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EXPLORACION DEL ROL DEL PSICOLOGO
ORGANIZACIONAL EN LA CIUDAD DE MEDELLIN

INTRODUCCION

Dos investigaciones pre-
vias (Gutiérrez y Vanegas, 1979
y Betancur, 1983) realizadas en
el mismo contexto geografico y
sociocultural, hacian referencia
aunrol del psicologo en la orga-
nizacidon, con mayor énfasis en
la intervencion clinica.

Lainvestigacion efectuada
en 1.992, se realizdé siguiendo
los planteamientos de Miiller
(1.985) -sobre el perfil profesio-
nal; quien hace alusién al con-
junto de operaciones, disposi-
ciones, conocimientos, habilida-
des y destrezas-ocupacionales
coincidentes con un area ocupa-
cional.

El estudio consistié en una
exploracién sobre elreal desem-
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pefio del psicélogo en la organi-
zacion, su impacto en el medio
organizacional y las expectati-
vas que generaba su presencia
en el mencionado campo.

Para tal fin se consultdé a los
psicélogos que se encontraban
ejerciendo, a sus respectivos
empleadoresy alos empleadores
considerados postenciales.

Incluyd ademas una revi-
sién de las teorias administrati-
vas influyentes en ese momento
(teoria de sistemas, administra-
cion por objetivos, planeacion es-
tratégica y calidad total) cuyos
aportes indicaban indiscutible-
mente una modificacion- en el
concepto de hombre. Estos ar-
gumentos fueron motivo para
hacer un replanteamiento de la
respuesta que se estaba ofre-
ciendo a las demandas del me-
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dio y de la ciencia.

Los argumentos de Der
Erve (1.990) "silos departamen-
tos de recursos humanos pre-
tenden incrementar sus aportes
al éxito de la entidad, deberan
convertirse en facilitadores del
potencial humano", como tam-
bién los de Borja (1.990) "el in-
greso de nuevas tecnologias in-
fluyen en la cualificacién y com-
petencia del hombre en el traba-
jo y en los tipos de formacién
requerida y por tanto deben pro-
vocar modificaciones sustancia-
les en las estructuras ocupacio-
nales", entre otros, motivaron
una discusién orientada a
replantear el compromiso que
tenia el profesional del compor-
tamiento humano con un nuevo
enfoque de la organizaci6n, ha-
ciendo énfasis en que la no aten-
cion a estas sugerencias de la
ciencia equivaldria para el psi-
cologo a caer en un estado de
entropia propio de los organis-
mos en via de extincién.

Actualizar el perfil profesio-
nal del psicélogo en |a organiza-
cién, significo ponerse de frente
a la revolucién administrativa;
asumir una actitud responsable
con la profesiéon y proyectarse
con una visiéon renovadora y
futurista.
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METODO

La informacion procedente
del medio estuvo representada
por 40 psic6logos (equivalente
al 50% de la poblacién), con es-
tudio minimo de 10 semestres
aprobados, egresados de dife-
rentes universidades y que en el
momento, se desempefaban
en el campo organizacional de
la ciudad de Medellin y 40
empleadores; actuales jefes in-
mediatos de los respectivos psi-
cologos. La seleccién de la
muestra fue no probabilistica
intencional, ya que la escogencia
de los sujetos se hizo de acuer-
do con laconveniencia o necesi-
dad de los investigadores. Ade-
mas 85 empleadores potencia-
les, equivalentes al 25% de la
poblacion, cuya escogencia es-
tuvo de acuerdo con el grado de
crecimiento y desarrollo de la
organizacion.

PROCEDIMIENTO

Se elaboraron dos listados
de empresas (125), 40 de ellas
con psicologo y 85 consideradas
potenciales; posteriormente se
les llamo solicitando su partici-
pacion; se concerté una cita don-
de se presentaron los objetivos
y las instrucciones para el
diligenciamiento de las encues-
tas.




INSTRUMENTOS

Para obtenerlainformacion
del medio, se disefaron tres en-
cuestas aplicadas a los grupos
mencionados, con preguntas
cerradas y con algunos items
abiertos, ademas un espacio
para observaciones. Enellas se
evaluaron los siguientes aspec-
tos: Datos generales, datos so-
bre la empresa, formacion aca-
démica, informacién sobre el
cargo, listado de funciones asig-
nadas oficialmente al psicdiogo.

Para su calificacién los psi-
cologos y sus empleadores se-
fialaban si se realizaba o no la
funcién; los empleadores po-
tenciales calificaban la funcidn
como propia o no del psicélogo
organizacional.

Se le anexo6 un glosario en
el que se definiacadaunade las
funciones. Ademas se consulté
sobre qué otras funciones dife-
rentes al listado realizaba o po-
dria realizar este profesional.
Se incluyeron items que per-
mitieron la evaluacién de los
empleadores sobre el desem-
peino del psicologo en la organi-
zacién y la enunciacién de ca-
racteristicas personales desea-
bles para su desempefo.

Para su validacion, se
utilizé el criterio de jueces (psi-
célogos calificados en el area).

RESULTADOS

Se encontré al psicdlogo, en su
mayoria de sexo femenino, en-
tre 30 y 40 afios de edad, asu-
miendo cargos de jefatura de
recursos humanos y con menos
de un afio de antigliedad en el
cargo; contratados a término in-
definido generalmente por em-
presas de servicios de caracter
privado; sus servicios se pro-
yectan hacia la asesoria exter-
na. Predomina la formacién
clinicay es sentida la necesidad
derealizar estudios de posgrado
en areas afines al campo

‘organizacional.

Desempena frecuentemen-
te funciones como seleccion e
induccion de personal, motiva-
cién e investigacion y en menor
grado analisis y desarrolio de
aptitudes, elaboracién de perfi-
les ocupacionales, bienestar so-
cialy evaluacién de desempefio;
participa poco en diagnéstico
organizacional y reubicacion del
personal.

Se observaron diferencias
entre la informacion de psicélo-
gosy empleadores conrespecto
al desempeno de funciones como
preparacion para la jubilacién y
retiro ocupacional.

Los tres grupos consulta-
dos concuerdan con la poca
participacion del psicologo en
anadlisis, descripcion, disefio y
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enriquesimiento del puesto de
trabajo, regimen disciplinario re-
glamento interno, administracion
de salarios y balance social.

Distribucion de la
Informacion:

Para facilitar el manejo de
la informacién sobre las funcio-
nes que realiza el psicélogo en
la organizacion, éstas se clasifi-
can en 5 areas.

Como criterio de agrupa-
cion se tuvo en cuenta el conte-
nido y objetivo de cada funcién,
ademas se siguié el modeio
adoptado por algunas empresas
importantes de la region.

Las dreas y sus respecti-
vas funciones, son las siguien-
tes.

- Area de adquisicién de
Recursos Humanos (seleccién e
induccion).

- Area de desarrollo perso-
nal (motivacién, capacitacion,
analisis y desarrollo de aptitu-
des, enriquecimiento del puesto
de trabajo, promocion del perso-
nal y evaluacion dei desempe-
fio).

- Area de Bienestar Labo-
ral: salud ocupacional, asesoria
ocupacional, preparacioén parala
jubilacion, reubicacién del per-
sonal, bienestar socialy balance
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social.

- Area de administracion:
analisis, descripcion y disefio de
puestos de trabajo, perfiles ocu-
pacionales, reglamento interno
y régimen disciplinario.

- Area de investigacion:
diagnostico organizacional, es-
tudio de clima organizacional e
investigacion.

DISENO DEL
PERFIL

A partir de la sintesis de
resultados, se propuso el perfil
que aparece a continuacién para
el psicélogo organizacional de
la ciudad de Medellin; adoptan-
do para ello un modelo
multifactorial, compuesto porun
grupo de categorias y factores
que se ajustaron al cubrimiento
de los propdsitos de la investiga-
cién (Modelo propuesto por
Thorndike, 1.966)

DISCUSION

Una parte de los beneficios
de este trabajo se hizo realidad
en el conocimiento que propor-
ciono alas organizaciones parti-
cipantes, sobre las funciones que
podria asumir el psicélogo.

Otro aspecto que se con-
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GRAFICA N° 1

Comportamiento de las Areas segun los tres

grupos encuestados
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TABLA N° 2

PERFIL PROFESIONAL DEL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

EN LA CIUDAD DE MEDELLIN

AREAS DE GRADOS
MEDICION FACTORES 0[1]2[3] 4
REQUISITOS | EDUCACION (1) .
GENERALES | EXPERIENCIA (2) *

MENTALES
Y
APTITUDINALES

PERCEPCION

ATENCION

MEMORIA

FACILIDAD DE EXPRESION

CAPACIDAD DE ANALISIS

CAPACIDAD DE SINTESIS

HABILIDAD EN TOMA DE DECISIONES
APTITUD ADMINISTRATIVA

HABILIDAD EN DIRECCION DE PERSONAL
HABILIDAD PARA ASESORIA AL PERSONAL
APTITUDINVESTIGATIVA

APTITUD PERSUASIVA

L I *

* ¥

PERSONALI-
DAD

ADAPTABILIDAD

SOCIABILIDAD

INICIATIVA

CREATIVIDAD

TOLERANCIA A LA FRUSTRACION
ESTABILIDAD EMOCIONAL
LIDERAZGO

RECEPTIVIDAD

EE O

PROFESIO-
NALISMO

CONFIDENCIALIDAD
ETICA PROFESIONAL
OBJETIVIDAD
RESPONSABILIDAD
CRITERIO
ECUANIMIDAD
DISCRECION

*

I

PON=DO

*2

* Cada uno de los factores califican de la siguiente manera:

equivale al minimo grado
equivale a poco grado
equivale a mediano grado
equivale a alto grado
equivale al maximo grado

Psicélogo con practica de pregrado en el campo laboral
Equivale a la experiencia adquirida en la practica (area laboral
a nivel de pregrado).
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templé como favorable consistia
en la inquietud que podria gene-
rarle a los psicélogos consulta-
dos, la manera como se estaba
percibiendo su labor. De igual
forma se consider6 que los re-
sultados de la investigacion
proporcionarian un marco de
referencias para el rediseno
de curriculums y programas
por parte de las universida-
des responsables de la forma-
cion de psicélogos en el campo
organizacional.

Fué motivo de preocupa-
cién el encontrar un elevado nu-
mero de psicélogos clinicos en
el campo organizacional, sin
acreditar la minima formacion
académica para tal desempefio,
situacion que ya habia sido de-
tectada por Betancur (1.983) y
que se aprecié en notorio creci-
miento.

La tendencia del psicdlogo
a ocupar cargos administrativos
podria ser poco concordante con
las necesidades manifiestas de
la organizaciéon actual y de la
ciencia.

Hasta hace cuatro o cinco
afos atras, se llegé a considerar
esta incursién del psicélogo en
el campo administrativo, como
uno de los alcances sobresa-
lientes de la psicologia
organizacional.

De otro lado se encontrd
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que al psicologo se le identifica
en el medio organizacional por
la seleccion de personal. Esta
designaciéon aparentemente
reduccionista, puede represen-
tar una buena oportunidad para
la profesién, si se concientiza a
la gerencia que el caracter
predictivo de la seleccidn estara
enmarcado en unas condiciones
laborales ajustables, que propi-
cien el desarrollo del individuo,
lo cual involucra acciones perti-
nentes ala calidad de vida labo-
ral. En este mismo orden de
ideas, es menester para el psi-
célogo ampliar su intervencion
hacia las nuevas demandas, ori-
ginadas por los avances cienti-
ficos y demas circunstancias
del entorno. Actualmente el
outplacing o retiro provocado,
generado a partir del ingreso de
tecnologias mas eficientes,
redisefio de procesos y reduc-
cidon de costos entre otros, de-
mandan su respuesta agil y opor-
tuna, conducente al estudio y
aplicacién de programas que
permitan a las personas median-
te el reconocimiento y desarrolio
de sus habilidades y destrezas
autoemplearse al culminar su
contrato laboral.

Ensintesis, Ia seleccion de
personal, necesita hoy mas que
antes, ser un proceso articulado
con toda la gestién administrati-
va y no una actividad aislada
donde se diluye su funcién
predictiva. Estos sefalamientos




son igualmente validos en los
trabajos por asesoria externa.

La incoherencia que se
aprecié entre el psicélogo y su
empleador, en el desempefio de
algunas funciones, puede estar
indicando falta de participacion
de la gerencia en planes orienta-
dos al desarrollo y conservacion
del personal. Ademas una acti-
tud pasiva por parte del psicélo-
go que le impide destacar su
quehacer, restando importancia
a su papel en la organizacion.

Es de advertir el cambio
que se avecinay que ya se expe-
rimenta en algunas organizacio-
nes, cuya necesidad inmediata,
gira en torno a la consolidacion
de unacultura corporativalo cual
implica trabajo conjunto, en
equipos multidisciplinarios,
en donde no se admiten
desmembramientos entre las
acciones de la gerencia y sus
colaboradores. Entre las necesi-
dades expuestas por el medio,
diferentes al listado de funcio-
nes, estan la asesoria en nego-
ciaciones colectivas, mercadeo
y administracion.

Esta informacién, puede
estar denotando la expectativa
de la gerencia, de contar con un
profesional del comportamiento
humano que posea una visién
holistica de la organizacion. Res-
pacto a su participacién en
mercadeo, adoptada por los psi-

cbélogos como una opcion espo-
radica; se presenta ahora como
factor prioritario para la supervi-
venciade la organizacién. Porlo
tanto no se trataria de agregar
funciones al perfil del psicélogo,
sino de que amplié su vision y
ofrezca a la organizacion una
asesoria oportuna y acorde con
sus necesidades.

Se encontré que los inge-
nieros, abogados y administra-
dores, asumen las funciones que
podrian pertenecer al psicologo
en las empresas potenciales. Y
en la actualidad habria que agre-
gar antropodlogos, filosofos y pe-
dagogos ente otros, aun donde
existe psicélogo.

La organizacion del presen-
te esta avida de individuos que
posean una altacomprensién del
comportamiento humano y que
desde un profundo convenci-
miento en |la "tendencia natural
al crecimiento del hombre", faci-
liten su desarrollo integral, si el
psicélogo no esta en condicio-
nes de llenar estos vacios en la
organizacion, tendra que confor-
marse con ser un espectador de
la labor realizada por otres pro-
fesionales, que podria ser suya.
Solo en la medida en que la ca-
lidad de nuestras acciones re-
sulte ampliamente coherente con
los destinos futuros de la organi-
zacidén, podremos posicionar la
psicologia en las organizaciones
como una profesion del futuro.
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REFLEXION

ATRIBUCIONES DEL
MEDIO A LA FIGURA
DEL PSICOLOGO

A continuacién se presenta
el prototipo del psicologo segun
el medio. Su construccién se
realizé a partir de la informacion
obtenida por los empleadores
actuales y potenciales:

Un individuo con un patrén
de comportamientos equilibra-
dos, con disposicién y habilida-
des para relacionarse y coope-
rar con los demas, sensible, ca-
paz de comprender las debilida-
des humanas.

Utilizando su capacidad
receptiva, puede explorar senti-
mientos y orientar actitudes, den-
tro del mas grande respeto porla
persona. Lo cual requiere de
absoluta imparciabilidad de jui-
cios, de un alto grado de reserva
y excelente manejo de la infor-
macion. Duefo de criterios séli-
dos paradirigir y controlar accio-
nes y actitudes de manera per-
suasiva, centrando su atencién,
en el crecimiento de las perso-
nas mediante el desarrollo de
sus facultades.

La organizacién espera del psi-
célogo alta capacidad para adap-
tarse saludablemente a diferen-
tes circunstancias. Su nivel de
creatividad e iniciativa le debe
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conducir a enriquecer su entor-
no.

En otras palabras, en el
medio prevalece la imagen del
psicélogo como el profesional
dotado de caracteristicas espiri-
tuales especiales, que le agrega
valor exclusivo de su identidad,
a las actividades que pudiera
realizar un administrador, un in-
geniero, un trabajador social o
cualquier otro profesional.

CONCLUSION

El Psicélogo en la organi-
zacion necesitara constituirse en
un catalizador de los valores de
la cultura organizacional; en un
maestro de los principios que
rigen la naturaleza humana y en
un disefador de estrategias que
movilicen la autodireccion en las
personas.

Su participacién en el dise-
flo de las organizaciones de hoy,
con proyeccion hacia el maha-
na, debera estar enmarcada en
el desarrollo de hombres capa-
ses de convertirlaincertidumbre
enuna oportunidad de crecimien-
to.
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