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Resumen

El presente articulo puntualiza las caracteristicas fundamentales de la Psicologia
aplicada a la industria en Colombia, Propone un marco interdisciplinario para formar
psicologos que asuman el reto generado por la consigna de “lograr maxima competi-
tividad”. Tal consigna se inscribe dentro del nuevo espectro de relaciones laborales
exigidas por la modernizacion organizacional del sector empresarial y pautadas por la

‘ implementacién reciente de apertura en el sistema econémico colombiano. En razén
a que la filosofia de la modernizacion sobredimensiona la eficacia con el fin de incre-
mentar el rendimiento labgral, el articulo, por un lado, pone de relieve el co-protago-
nismo del factor humano (desarrollo personal del individuo) en las politicas empresa-
riales de rentabilidad y, por otro lado, suministra avances para elaborar programas a
nivel de maestria o de doctorado en Psicologia Organizacional.

\ Summary

This paper considers the fundamental characteristics of colombian applied
psychology. Suggest an interdesciplinary frame or reference for the education of

‘ psychologists able to assume the chalenge of a high competitivity. This challenge is

‘ associated to the need of modernization facing the enterprises of developing countries,
given an open and global economy in the whole worid.

! 1.0. Campo de accion asignado tal organizacién se desprenden de la
al psicélogo en la industria. mentalidad forjada, en la practica, de
una economia marginal de mercado
(Easlea, 1981), en donde predomi-
nan el mercantilismo (Weber, 1977)
y el “darwinismo social “(Alvarez,
1994), sobre la productividad y el es-
piritu de emulacién y de solidaridad.

La actividad especifica del llama-
‘ do psicélogo industrial, en primer lu-
‘ gar, se amolda actualmente a deman-
‘ das provenientes de criterios tradicio-
1 nales de organizacién formal del tra-
| bajo que se implantan en paises en
\ desarrollo, sin previa reinsercion. El mercantilismo hace referencia

| - .. a la filosofia dominante del sector in-
| - . Los requerimientos basicos de
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dustrial y comercial que obtiene am-
plios margenes de ganancia mediante
procesamiento de materias primas con
bajos costos y con abultadas transac-
ciones financieras.

Los esquemas tradicionales de
administracién de personal no han
permitido aun descubrir las fuentes de
rentabilidad constituidas por el hecho
de equiparar el tratamiento del factor
humano con el mantenimiento minu-
cioso de maquinas, instrumentos y
espacios fabriles. Al psicdlogo orga-
nizacional compete, entonces, idear la
forma de explicitar las apreciables in-
fluencias del factor humano sobre la
rentabilidad empresarial, de lo contra-
rio, este factor sequira ocupando pla-
nos secundarios en el orden de priofi-
dades gerenciales.

- Con los inusitados margenes de
ganancia arrojados por la economia de
mercado extrapolada de paises desa-
rrollados , se patencializan los efectos
negativos del “darwinismo social”
(Alvarez, Op. cit.), toda vez que rela-
ciones funcionales e interpersonales
del campo laboral se contagian de pug-
nacidades frontales y soterradas, en
donde se sustituye la competencia por
la rivalidad (Alvarez, 1983), la solida-
ridad por la deslealtad y la psicologia
de la emulacion, por comportamientos
hostiles y agresivos, como ocurre en
el “capitalismo salvaje” (Botero et al.,
1992).

Es asi como los conceptos de
cumplimiento, eficacla y éxito, apun-
tan mas a la produccion, que a la pro-
ductividad propiamente dicha
(Alvarez, 1990), reflejan un juego ar-
bitrario y cadtico de oferta y de deman-

da, y estampan en los participantes de
este jueqo, ideales, actitudes y con-
ductas activados por postulados de
libre empresa impregnada, a su vez,
de connotaciones (Alvarez, 1982) de
dominacién y de imposicion, en em-
presarios , y de retaliaciones reprimi-
das, en empleados. Tal activacion pro-
mueve el troquelado de rasgos psico-
Iégicos peculiares, tanto en directivos,
como en empleados (Alvarez , 1985),
rasgos caracterizados por ubicarse en
coordenadas delimitantes de areas
ofensivo -defensivas en el espectro
psicolégico del antagonismo entre per-
sonas vinculadas a una organizacion,
y entre ésta y sus miembros.

El campo de la psicologia indus-
trial, en segundo lugar, toma sus pro-
pios contornos cuando el empleador
asigna tareas. Para este efecto, la
estrategia operativa de la organizacion
formal concebida por Taylor (1971) y
Fayol (1949) prevé lainstancia deno-
minada jefatura. En este sentido y
siguiendo los lineamientos de Ia divi-
sion del trabajo (Smith, 1958), cada
jefe se ocupa de un sector demarcado
de funciones, de responsabilidades y
de personal, que, en casos extremos,
deja filtrar el fendmeno del burocratis-
mo (Alvarez, 1994). Porsupuesto que
la especializacion de la tarea espera-
da por los gestores de la revolucion
industrial (Rioux, 1971), en paises
subdesarrollados degenerd en parce-
laciones mecanicas de supuestas ges-
tiones asignadas a funcionarios, cuyo
ingreso a las organizaciones esta me-
diado, a menudo, por el clientelismo.
De tal menera que las decisiones pier-
den eficacia en la medida en que la
gerencia subdimensiona el aspecto
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humano del trabajo, de la empresa, del
trabajador mismo.

El aspecto humano de estos tres
componentes tiene que ver con la fun-
cion social y econémica del trabajo,
al nivel de calidad de vida al cual tiene
accesq el personal adscrito a una en-
tidad y al grado de significado que el
trabajador logre imprimirle a la serie
de tareas que realice de manera vo-
luntaria o involuntaria. La asignacion
de significado -y, en estricto sentido,
su apropiacion- permite, entonces, vi-
sualizar con claridad metas (“para qué
se trabaja?”), beneficiarios (“para
quién?”) y causas (“por qué?”")
(Alvarez, 1983). Asimismo, las deci-
siones no sdlo son ineficaces, sino
desacertadas si, en el marco empre-
sarial, los jefes -cualquiera sea su ran-
go- no establecen nexos explicitos
entre objetivos generales y particula-
res, entre funciones de las secciones
y operarios de los diversos estamen-
tos. Para ello se requiere que.los je-
fes recuperen el papel de mediadores
y de interlocutores (Lyotard, 1994) en-
tre propositos , exigencias y necesi-
dades de directivos y de dirigidos.

La importancia desigual que el
sector productivo del Tercer Mundo
otorga a la evaluacion del desemperio,
por ejemplo, sobre la solvencia de con-
diciones concretas del trabajo (sala-
rios, prestaciones sociales, bienestar,
calidad de vida...) se erige como fac-
tor determinante en la ausencia y rup-
tura de comunicaciones entre los es-
tamentos organizacionales. En otros
términos, si bien el empleador exige
excelencia en el rendimiento -no se
discute su legitimidad- ;cual es'la ra-

zdn por la cual, excelencia equipara-
ble no suele encontrarse en las condi-
ciones laborales ofrecidas al trabaja-
dor corriente? y si las condiciones son
apenas aceptables , las estrategias
desplegadas para incrementar la mo-
tivacién en el trabajo, ¢4no corren el
riesgo de recurrir al artificio y a la tru-
culencia o, en lenguaje psicolégico, a
la manipulacién y a la alienacion labo-
rales? Exigir idoneidad, capacidad y
destrezas en la ejecucion de-tareas
disefiadas con antelacion y activadas
con la aceleracion impuesta por pre-
siones mercantilistas, sin preocupar-
se de la calidad de vida del trabaja-
dor, 4no estimula la apertura de espa-
cios exagerados para la intromision de
practicas sutiles y frontales de domi-
nacion y de servilismo, sintomas de la
pauperizacion psicoldgica del trabajo?
(Alvarez, 1994).

En tercer lugar, la misién asig-
nada al psicdlogo en la industria se
circunscribe, de preferencia, a un area
parcial de la compleja actividad labo-
ral: la seleccion de personal. Con-
siste en controlar el ingreso de aspi-
rantes provistos de cualidades psico-
fisicas excepcionales, sujetas a para-
metros regidos por estandarizaciones
estadisticas .

Adscrito a la Division de Relacio-
nes Industriales, el Departamento de
Seleccidén cumple tareas de asesoria.
Sus conceptos tangencialmente se tie-
nen en cuenta para tomar decisiones
definitivas en la vinculacion de nuevos
empleados. Ademas , dados -el apre-
ciable volumen de rotacién en las em-
presas colombianas, desencadenado
por la Ley 50 de 1990, vy el crecido
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numero de solicitudes de empleo, de-
bido a las tasas altas de desocupacion,
las. jornadas diarias del psicologo se
ven colmadas por revision de hojas de
vida, aplicacién de pruebas , procesa-
miento de datos, elaboracion de en-
trevistas y confeccién de informes.

En este orden de ideas , corres-
ponde al psicdlogo aplicar instrumen-
tos que detecten adultez, madurez
psicoldgica y optimo desempeiio
(Alvarez, 1993). Técnicamente su la-
bor se reduce a medir aptitudes, co-
nocimientos , habilidades y perfiles de
personalidad. La validez y confiabili-
dad de las pruebas se determinan por
su concordancia efectiva con las ope-
raciones disefiadas en cada puesto y
a través de su acoplamiento a las in-
novaciones generadas por los avan-
ces -no propiamente locales- de la
ciencia y de la tecnologia en el campo
psicologico. Su apretada agenda le
impide destinar tiempo suficiente para
incluir balances juiciosos , reflexiones
filosoficas y cientificas que le permi-
tan sopesar la calidad de sus ejecuto-
rias, apreciar su grado de desarrollo e
identificar la repercusion de sus apor-
tes al avance profesional y académi-
co de la psicologia en Colombia y en
el exterior.

El oficio del psicdlogo en la in-
dustria se precisa , en cuarto lugar ,
teniendo en cuenta el tipo de personal
hacia el cual va dirigida su accién. Se
trata de individuos adultos y normales.
Quiere decir que, ni la nifiez, ni la ter-
cera edad se encuentran dentro de su
area de cubrimiento, coemo tampoco
estan a su alcance las patologias y
desviaciones psiquicas, en parte, por-

que no son de buen recibo por la febri-
lidad inherente a los procesos indus-
triales y comerciales, cuyos programas
y metas de produccion imponen ritmos
acelerados, precipitados e ininterrum-
pidos de trabajo. Por consiguiente, los
miembros de empresas beben estar
dotados de talentos especiales que los
capacite para contribuir , de manera
efectiva, en la produccion incesante
exigida por las demandas impredeci-
bles del mercado.

Con todo, la adultez, la idonei-
dad profesional y la madurez, cemni-
das con las rejillas de los procesos de
seleccion, no suelen surtir los efectos
esperados en la rutina cotidiana del
trabajo, ni en rendimiento, ni en aca-
tamiento a las normas, ni en lealtad
colectiva, ni en armonia administrati-
va. Tales anomalias los mandos me-
dios las interpretan como resistencia
al cambio, desmotivacion, falta de ini-
ciativa y bajo nivel de capacitacién
(Alvarez, 1994) en el trabajador co-
rriente.

La reaccion usual de los directi-
vos se manifiesta en insistentes soli-
citudes de intervenciones psicologicas
que garanticen efectos tangibles, in-
mediatos y permanentes en el cambio
de actitudes (Alvarez, 1978), enelin-
cremento motivacional, en la docilidad
sindical y , en fin, en la acatamiento
del personal a prescripciones estables
y transitorias de los respectivos car-
gos.

La confluencia de los cuatro fac-
tores anteriores, no sélo estampan una
impronta de dependencia y de limita-
cidn a las intervenciones cientificas y
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profesionales de la psicologia indus-
trial -tipicas de paises en desarrollo
(Alvarez, 1994)-, sino que regula las
relaciones entre los roles complemen-
tarios' del empleador y del psicdlogo,
en calidad de empleado. En este sen-
tido, el primero oficia de intérprete uni-
co -es de advertir los riesgos de error
y de desfaces epistemiolégicos que
conllevan interpretaciones carentes de
rigor metodico- de necesidades socia-
les y de demandas del mercado labo-
ral, mientras el segundo se esfuerza
por poner al servicio del empleador sus
conocimientos e instrumentos, con el
fin de asegurar su empleo. Como con-
secuencia de tales influencias
impositivas, se pierde el sentido del
quehacer  psicolégico como
dinamizador de cambios individuales
y colectivos, se hacen inaccesibles las
causas genuinas de los problemas
psico-organizacionales, las soluciones
no dejan de ser parcialés, parodiadas,
inestables y equivocadas , se pone en
tela de juicio la‘idoneidad de la ense-
fanza impartida en centros de educa-
cidn supetrior, y se enrarece la identi-
dad de la psicologia frente a profesio-
nes afines.

L.a creacion de sujeciones entre
empleador y empleado se hace inevi-
table, en el plano contractual y en el
psicolégico porque, por un lado, el
mercado profesional contemporaneo
se encuentra sobre-saturado de técni-
cos y de expertos en comportamiento
industrial y, por otro, porque el psicé-
logo se siente desprovisto de herra-
mientas para responder, con acierto,
a los variados matices de requerimien-
tos provenientes de empleadores pu-
blicos, privados, industriales y admi-

nistrativos, entre otros.

Asi esbozada la matriz de in-
fluencias en la Psicologia Industrial,
parece adquirir mayores proporciones
la brecha existente entre la prepara-
cion académica del psicologoy su ejer-
cicio profesional.

La alternativa que aqui se ofre-
ce -de caracter interdisciplinario
(Umstot, 1984)- trata de esbozar un
marco de referencia apropiado para la
Psicologia Organizacional, advirtien-
do que la coherencia de su ensefian-
Za no gravita tanto sobre teorias o téc-
nicas pre-elaboradas, ni sobre deman-
das coyunturales de economias mar-
ginales de mercado, ni sobre intere-
ses particulares o transitorios de pro-
fesores y de gerentes de turno, si no
sobre intercambios efectivos entre
centros docentes y lideres reconoci-
dos del sector empresarial.

Un distintivo importante de la
presente propuesta, aparte de la am-
pliacion de su cobertura , estriba en
que el liderazgo productivo se extien-
de a todos los estamentos de la orga-
nizacion y a sus condiciones de traba-
jo, no se concentra en las altas esfe-
ras . Mandos medios y operarios de-
jan de ser actores secundarios en el
funcionamiento de la organizacion.

En el siglo pasado, esta opcién
se habria inscrito en las luchas
reivindicativas  del proletariado
(Bendix, 1966), pero conocido el cli-
ma econdmico -politico contempora-
neo del pais (Alvarez, 1981), se bus-
ca , mas bien, darle prioridad” -en el
plano investigativo- a componentes
esenciales del proceso productivo, con
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el propésito de alcanzar niveles acep-
tables de rigor cientifico, pues las Cien-
cias Administrativas (Arias, 1974), de
acuerdo a la literatura de comun ac-
ceso, sugieren implementar estrate-
gias gerenciales encaminadas exclu-
sivamente a maximizar {a produccion.

A la luz de la investigacién em-
pirica, "empresarios “, “trabajadores” y
“condiciones de trabajo” se convierten,
porlo tanto, en variables independien-
tes, mientras que “rendimiento”, “pro-
ceso productivo” y “crecimiento perso-
nal “, se consideran variables depen-
dientes . Bajo esta perspectiva, la co-
herencia curricular se obtiene estruc-
turando de manera légica y operativa
los siguientes componentes basicos:

1. Marco referencial: dimensio-
nes psico-sociales del trabajo.

2, Objeto de estudio: dinamica
psico-organizacional (Ciencias Admi-
nistrativas, Historia y Derecho Labo-
rales, Macro y Micro-economia, para-
digma de Umstot, Diagrama No 1).

3. Eje curricular: investigacion
basica y aplicada.

4. Proposito operativo: integra-
cién individuo-organizacién.

Se hacen necesatias, en conse-
cuencia , acomodaciones permanen-
tes del plan de estudios, tanto a las
dermandas del mercado laboral, como
a las necesidades de la comunidad
circundante (Diagrama No 2). Asi mis-
mo, laimplementacion de modalidades
pedagogicas se han de ajustar a los
requerimientos estructurales y coyun-
turales planteados por empresarios y
trabajadores en el medio socio-labo-

ral colombiano, sin desconocer los
aportes de la psicologia internacional
(Alvarez ,1976).

Esta perspectiva marca la dife-
rencia con la psicologia industrial de
comienzos de siglo, introducida en
Colombia hace tres decenios.

La Psicologia Organizacional
desborda la preocupacién por la ido-
neidad momentanea de aspirantes
(pruebas de seleccion) para ocupar un
puesto, y se adentra en el analisis de
las disciplinas que nutren los conteni-
dos de la Psicologia Organizacional
disefiada por Umstot (Diagrama No
1). La Historia y el derecho Laborales
y las Ciencias Econémico-Sociales
hacen falta en este panorama para
completar el ambito de la Psicologia
Organizacional. La visidn de esta ulti-
ma disciplina ya no es transversal, sino
longitudinal , razén por la cual se su-
ceden tres momentos cruciales en la
incorporacién del individuo al proceso
productivo: los antecedentes, el ingre-
S0 a una empresa, y el desempefio
cotidiano de los seleccionados.

En paises en desarrollo, en don-
de la consecucion de empleo es de
especial dificultad, por diversas razo-
nes , y en donde el clientelismo y la
corrupcién administrativa son preocu-
pantes ( Alvarez, 1993), el ingreso al
proceso productivo adolece de trauma-
tismos particulares toda vez que el
enganche se supedita mas a la suerte
y a las conexiones con personajes
influyentes, que a la preparacion for-
mal, ala experiencia adquirida y a los
méritos de los aspirantes (Alvarez,
1993) .
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DIAGRAMA No. 1 -
Ambito Interdisciplinario de la Psicologia organizacional.
(Fuente: Umstot, 1984, p.41)
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Los tres momentos cruciales
enunciados en la incorporacién al pro-
ceso productivo, la Psicologia Organi-
zacional los asume como fenomenos
evolutivos, cuyos desarrollos se llevan
a cabo mediante la configuracion y el
cotejo de dos imagenes consecutivas
que el candidato admitido elabora an-
tes y después de las pruebas de se-
leccién. La calidad de su desempefio
y de su acomodacion al trabajo van a
depender, por supuesto, de lamanera
como perciba las eventuales incompa-
tibilidades entre las dos imagenes.

La primera de ellas, de aparien-
cia sencilla y detectable en la primera
etapa de la incorporacién, adquiere
complejidad en razén a que se

subsidia, por un lado, de la historia .

personal de los aspirantes, de sus re-
presentaciones sociales e instituciona-
les , de su mentalidad inmersa en el
realismo magico latinoamericano
(Garcia Marquez, 1978), de la solidez
de su personalidad, de las implicacio-
nes psicolégicas acarreadas por el
desempleo generalizado y, por otro
lado, de los estereotipos de entidades
que circulan en la opinion publica por
transmisién oral o por medios publici-
tarios.

A partir de esta imagen
sobreabundan expectativas que des-
bordan las bondades reales del cupo
o del puesto al cual se aspira.

Una vez formalizado el ingreso
a la entidad, se inicia la urdimbre de la
segunda imagen, con basé en las vi-
vencias cotidianas frente a la tarea , a
los miembros que la componen, a las
directivas y a la institucién misma.

Es evidente que a la luz de su-
posiciones ideales, se esperan acopla-
mientos satisfactorios de ambas iméa-
genes, de lo contrario la irrupcién de
conflictos personales y organizaciona-
les se torna irreversible (Alvarez,
1993). Su emergencia depende, en-
tonces, de la capacidad contestataria
de los estamentos afectados, como
son los mandos medios y el personal
de base, porque ni la apatia, ni el con-
formismo, ni menos adn el servilismo
-actitudes habituales en organizacio-
nes burocratizadas ( Alvarez, 1994) -
permiten traslucir descontentos indivi-
duales y colectivos .

~ La Universidad Nacional puede
servir de referencia para ilustrar la
competencia de la Psicologia Organi-
zacional en el examen del fendmeno
enunciado . Seguln los resultados de
las pruebas de admision de Universi-
dad -corroborados por los examenes
de Estado (ICFES)- el perfil aptitudi-
nal e intelectual de los estudiantes
admitidos a las diferentes facultades
linda con'la excelencia: tres mil, de
cincuenta mil bachilleres fueron admi-
tidos para iniciar estudios superiores
en el primer semestre de 1995.

Las verificaciones anteriores dan
lugar a inferir :

1.-que los estudiantes tienen
expectativas cientificas y profesiona-
les , derivadas de sdlidas aptitudes
académicas,

2.-que es viable y pertinente
comparar la imagen de entrada, la
imagen de permanencia y la imagen
de salida del estudiante,
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3.-que es factible y procedente
descubrir factores reales de satisfac-
cién y de insatisfaccion en estudian-
tes y profesores,

4.-que determinar el grado de
correspondencia entre las aspiracio-
nes del estudiante y las ofertas con-
cretas de la Universidad -enriquece la
formaciéon personal y profesional del
estudiante, fomenta la creatividad de
los profesores, y actualiza las politicas
y estrategias del trabajo universitario.

Sin duda, a estas inferencias
subyace la calidad de las relaciones
pedagogicas -médula de la labor do-
cente-y son susceptibles de alterarse
con la intervencion de dos factores de
dificil deteccidn en las pruebas de in-
greso: el primero corresponde a los
mdviles que inducen el aspirante. a
optar por uno u otro oficio dentro del
abanico profesiografico colombiano:
¢por presion o por libre albedrio se
escoge una Carrera? Porque, cada
uno de estos mdaviles dinamiza de
manera diferente, en pro 0 en contra,,
la mentalidad, la actitud y el compor-
tamiento de individuos y de grupos
hacia la academia, en este caso, o
hacia el trabajo, en centros de produc-
cién.

. De admitirse relaciones de
causalidad entre estructuras sociales
y estructuras psicoldgicas (Le Ny ,
1979), el perfil socio -afectivo de pro-
fesores y de estudiantes se constitu-
ye en la segunda variable, en cuyo
caso encuentra respaldo la afirmacion
segun la cual “La Universidad Nacio-
nal es un reflejo de los problemas del
pais" y, por lo tanto, seria permisible
suponer influencias de una sociedad

hiperdiagnosticada, en-términos de
viclencia (Alape, 1985; Sanchez,
1987), deinseguridad y de frustracion,
sobre la.comunidad universitaria . ;Se
reproducen, de alguna manera, en el
aula de clases la atmésfera de rela-
ciones tensas que flota en la Socie-
dad Colombiana? ¢ Son hostiles las re-
laciones profesor-estudiante , y si no
lo son, pueden caracterizarse?

Como es obvio , a medida que
se va delimitando el problema , van
apareciendo nuevos puntos de refe-
rencia de uso discrecional, por parte
del investigador, para estimar la mag-
nitud-de sus proporciones.

Por remota y difusa que parez-
ca la influencia de un factor, es impor-
tante no excluirlo del marco general del
diagnostico y, por supuesto, de la se-
rie de estrategias escogidas tendien-
tes a encontrar soluciones estables,
pues no todos los determinantes psico-
sociales arrojan evidencias de su na-
turaleza y de las ramificaciones de su
proyeccién. La eleccion equivocada
de carrera en la Universidad o de ofi-
cio en el desempefio profesional, por
ejemplo, desajusta al estudiante o al
trabajador y las secuelas en el clima
de trabajo no siempre son men-
surables, pero repercuten negativa-
mente en el animo de los individuos,
en la calidad del desempefio y en el
clima laboral.

2,0. Formacién del psicélogo
organizaclonal: Sugerencias
Iniciales.

: Como ocurre con las demas
areas del saber, también la psicologia
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se ha compenetrado de la mentalidad
de segmentacién implantada por los
postutados cartesianos en la Civiliza-
¢ién Occidental, Alvarez (1994). Es asi
como en el campo intelectual se exige
descomponer los objetos para com-
prenderlos; en el campo profesional,
se hace necesario especializarse para
aumentar los ingresos; en la vida afec-
tivz es preciso divorciafse para solu-
cionar conflictos de pareja; en el que-
hacer bélico, urge dividir par vencer, y
en la actividad docente se separa la
teoria de la practica.

Ademas de los sobresaltos pro-
pios de cada uno de los niveles de
ensenanza formal, el usuario de la for-
macién se ve conminado a someterse
a un orden de prioridades en donde
domina lo pragmatico sobre lo ideolé-
gico, lo inmediato sobre lo mediato y
lo urgente sobre lo importante. En tér-
minos psicologicos y en paises en de-
sarrollo, quiere decir que la condicion
de empleado induce a los individuos a
ocuparse mas de la sobrevivencia y
de la accién, que del crecimiento per-
sonal y de la reflexion.

La estrechez de tal esquema
impide, por supuesto, descubrir las
reales dimensiones de los problemas
y también obstaculiza la confeccion de
elementos vélidos de respuesta. Son
los consabidos circulos viciosos que,
en ocasiones, se convierten en luga-
res comunes para algunos investiga-
dores en Ciencias Sociales: “no se
investiga porque no hay financiacion,
y no se asigna presupuesto por que
no se presentan proyectos de investi-
gacion®, o “no investigo porque la Uni-
versidad no me preparé para

o
ello”(Alvarez, 1983).

Del psicélogo Organizacional
Colombiano se espera que rompa el
circulo, que haga una ponderacion
imparcial y flexible de los enfoques
tecno-cientificos , que descubra vias
para aproximarse al-objeto de estudio
y que construya un perfil de interven-
cién apropiado para solucionar proble-
mas objetivos y subjetivos de organi-
zaciones insertas en sociedades no
avanzadas.

Constituye esta vision una base
para adoptar posiciones de verdadera
critica, en primer lugar, frente a cono-
cimientos producidos por |a Psicologia
Internacional y que han incursionado
en el pais con etiquetas de enfoques,
tales como el conductismo, el
estructuralismo, el psicoanalisis, la
sistémica, entre otros, y las areas de
aplicacion, tales como la psicologia
clinica , laindustrial y la educativa. La
posiciodn critica, en segundo lugar, tam-
bién se hace necesaria frente a la
creencia generalizada que existe un
sobre-diagnéstico de los problemas
colombianos y que, por lo tanto, se
requiere entrar en accion, de inmedia-
to.

En ocasiones, el dinamismo de
investigaciones sociales y psico-orga-
nizacionales (Alvarez, 1994) se ve
comprometido en paises en desarro-
llo, no sélo por la tendencia a trans-
plantar modelos foraneos (Alvarez,
1993), sino por los inconvenientes ofi-
ginados en el estilo de critica que se
lleve a cabo .

En efecto, por desinformaciones,
por parcialidades, por equivocaciones
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e inclusive, por dasafectos -no siem-
pre deliberados-, tal estilo-ha impedi-
do a los investigadores identificar los
problemas psico-organizacionales co-
lombianos . El impedimento se arrai-
ga, entonces, en actitudes negativas
y en subsecuentes resistencias al
cambio porque la critica se reduce a
juzgar hechos, situaciones y personas,
sin que medien razonables verificacio-
nes .

Para evitar sesgos mayores ,
tres procesos interrelacionados respal-
dan los juicios del Psicdlogo .organi-
zacional: puntualizar las limitaciones
tedrico-practicas de los enfoques, ve-
rificar alcances de los estudios reali-
zados acerca de problemas psico-or-
ganizacionales colombianos, y preci-
sar las funciones del psicologo no sdlo,
en cuanto a las tareas asignadas a su
oficio, sino al conocimiento derivado
del manejo personal de su entorno.
Este ultimo proceso alude a la fusion
de tres objetos: el objeto de estudio,
el de vivencia y el de intervencién
(Alvarez, 1994b). Fusidn que sugiere
replanteamientos a la especie de se-
gregacién establecida entre conoci-
miento formal y espontaneo, similar a
la clasica jerarquizacion del trabajo
intelectual y el manual (Friedemann,
1980). En. efecto, la ruptura
epistemoldgica entre el conocimiento
cientifico y el empirico se utiliza para
sobreestimar el conocimiento acadé-
mico, tratado en las aulas de clase, y
para subestimar el conocimiento es-
pontaneo, “vulgar * o “popular”, hasta
el punto de desconocer la posibilidad
de que las vivencias individuales apo-
yen, de alguna manera, la validez del
conocimiento formal, oficial o institu-

cional.

A la luz de los criterios de la pre-
sente propuesta, se considera viable
y recomendable_superar los desnive-

les de aceptacion cognsocitiva de los

tres objetos mencionados. Sin duda,
la capacidad, de analisis y de accién
del Psicologo Organizacional (Alvarez
, 1994) se potencializan en la medida
en que él tome consciencia de los co-
nocimientos derivados del cuadruple
rol desempefiado en toda organizacion
informal y formal. Hogar, escuela y
fabrica, suele tomarse como la suce-
sién de organizaciones en donde el
individuo, durante su desarrollo psico-
biolégico y de su madurez, desempe-

fia cuatro roles : el esperado, el asig-
" nado, el asumido y el ejecutado. Como

ocurre con la autoimagen vy la altero-
imagen -explicadas mas adelante- la
idoneidad del profesional se mide por
el grado de correspondencias que lo-
gre establecer entre sus diversos ro-
les.

En este orden de ideas, la suge-
rencia para implementar programas de
postgrado en Psicologia Organizacio-
nal se fundamenta en adelantar revi-
siones seriadas y complementarias de
nexos mayores y menores entre Cen-
tros Docentes y Comunidad Circun-
dante (Diagrama No 2).

La primera revision consiste en
comprobar que se establezcan relacio-
nes operativas entre dos grandes con-
juntos de componentes psico-organi-
zacionales.

El primero (Centros docentes)
esta conformado por el Plan de Estu-
dios, la Academia y el Estudio. El se-
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GRAFICO 2
Interacciones entre Centros Docentes y Comunidad Circundante

CENTROS DOCENTES |+—{ COMUNIDAD CIRCUNDANTE
Pensum «—> Socledad Colombiana
Academia «—> Profesién
Estidio Trabajo

A 4
DESARROLLO
v v
SOCIO-ECONOMICO | <— | PSICO-ORGANIZACIONAL

gundo conjunto (la Comunidad Circun-
dante) comprende la Sociedad Colom-
biana, la Profesién y el Trabajo.

Las relaciones operativas tienen
que ver con influencias reciprocas en-
tre dos 0 mas componentes.

En el Diagrama No. 2 se prevén,
entonces, tres series de interacciones:

1. Pensum y sociedad colom-
biana: el psicélogo se apresta a iden-
tificar problemas derivados del contex-

to econdmico y cultural de la Socie-
dad Colombiana , a relacionar tales
problemas con el funcionamiento de
la organizacion, y a contribuir en su
solucion. El pensum, por su parte, se
presume que sea lo suficientemente
versatil como para ajustarse a los su-
cesivos cambios sociales .

2. Academia y Profesién: en
claustros universitarios es corriente
separar las ciencias sociales de las
ciencias naturales y la teoria, de la
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practica. Por lo demas,.en Psicologia
no dejan de crearse barreras
insalvables e infundadas entre escue-
las, enfoques o corrientes .- Académi-

cos y profesionales no solo se espe-.

cializan en teorias, los primeros y en
practica, los segundos, sino que se
perciben mutuamente desempenan-
do actividades incompatibles. -

3.~ Estudio. y Trabajo: en prin-

cipio, y particularmente a nivel profe-

sional, se ingresa al proceso producti-
vO una vez que se han asimilado co-
nocimientos formales, suministrados
por entidades educativas. El estudio
se constituye en una etapa previa para
vincularse al trabajo propiamente di-
cho. Por lo tanto, Estudiante y Traba-
jador son dos roles, si no desconecta-
dos, por loo menos separados
cronoldgicamente.

Uno de los problemas psicolégi-
C0s:Mas graves que acarred la Revo-
lucién Industrial fue escindir la identi-
dad personal de las operaciones eje-
cutadas dentro de las factorias. A la

entrada de algunas de ellas aun se

anuncia: “sus problemas personales
debe dejarlos en la recepcion”
(Alvarez, 1983). '

. Las interacciones seriadas que
atraviesan el resto de componentes
convergen en un desarrollo
bidimensional: el desarrollo econdémi-
co-social y el psico-organizacional
(Diagrama No 2). -

- La segunda revisién apunta a la
creacion de espacios que faciliten re-
flexiones individuales y colectivas en
el aula de clase'y fuera de ella (foros,
conferencias, debates, eventos....), de

tal manera que se active la confronta-
cién de ideas, los intercambios de ex-
periencias y la socializacién - de apor-
tes institucionales y personales.

Las reflexiones se apoyan, por
un lado, en analisis de las condicio-
nes de trabajo, teniendo en.cuenta
aspectos econdémicos, historicos, so-
ciales y politicos (Diagrama No 1); por
otro lado, en la prevision de recursos
psicolégicos, administrativos, legales
y ambientales del trabajo, acordes con
los requerimientos de la elevacion con-
tinua de la calidad de vida del trabaja-
dor y del progreso de la organizacion,
y finalmente, en la reciprocidad entre
las exigencias organizacionales y las
necesidades de los miembros, porque
puede ocurrir que, o bien, la organiza-
cion sobredimensione la excelencia
del rendimiento laboral mediante rigu-
rosos procesos de seleccion de per-
sonal y de evaluacion.de desempefio,
o bien, subdimensione la excelencia
de las condiciones.de trabajo, en tér-
minos de bienestar, de infraestructura
de produccién, de salarios y de pres-
taciones sociales. También puede ocu-
rrir que el empleado -bajo el influjo de
ideologias paternalistas (Alvarez,
1994)-esté pendiente mas de los be-
neficios que puede lograr de la orga-
nizacion, que de sus propias respon-
sabilidades. Es cuandola Psicologia
Organizacional tiene la oportunidad de
revitalizar el compromiso personal ,
puesto que los comportamientos
signados por el burocratismo ( Alvarez,
Op. cit.), tienden a incumplir, a eludir,
a posponer o a transferir obligaciones
pactadas en las relaciones contractua-
les. Proceso en el cual se ve compro-
metida no solo la identidad personal,
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sino la profesional y la social de los
miembros, incluyendo al psicélogo or-
ganizacional . l.os momentos de ba-
lances, de rendicion de cuentas o, si
es el caso, de auto-evaluacion, son
propicios para calibrar compromisos,
teniendo en cuenta que la convenien-
cia social actGa como troqueladora de
actitudes y comportamientos. Para
cada quien es importante “quedar bien”
ante la organizacién y ante los cole-
gas, asi se exprese lo contrario . De
ahi que se haga énfasis en el “cultivo
de la imagen” frente a los jefes ( aite-
ro-imagen) para evitar amonestacio-
nes, sanciones y despidos. Si la
sobrevivencia depende del puesto ocu-
pado o si el ejercicio del poder est4 en
juego , es mas urgente salvaguardar
la altero-imagen, que cultivar la auto-
imagen. Es mejor quedar bien con los
demas, que consigo mismo. Se hace
indispénsable aparentar méas fortale-
za de la que realmente se posee. Son
algunas de las razones que, al pare-
cer, explican la tendencia del perso-
nal burocratizado a recurrir a discul-
pas , justificaciones, excusas , evasi-
vas y hasta a fabulaciones para encu-
brir incumplimientos o para incremen-
tar cuotas de poder. En el marco de
la cultura judeo-cristiana podria
interpretarse como sindrome de
burocratizaciéon del sentimiento de
culpa: “son los otros los culpables, yo
he cumplido con mi deber’, o como
maniqueismo extrapolado: “son los
otros los malos, yo pertenezco al ban-
do de los buenos”( Alvarez, 1994).

El enfoque psico-organizacional
sostiene que, precisadas y reconoci-
das mutuamente las necesidades de
los individuos Y los objetivos de la or-

ganizacion, se garantiza la transparen-
cia en las relaciones obrero-patrona-
les y se reduce el uso desmedido de
insinceridades tacticas provocadas por
el temor a la conveniencia social y
por la desconfianza propia y ajena.
En este punto adquiere particular im-
portancia la investigacion empirica y
hermenéutica. De otra manera, el ac-
ceso a causas reales de dasajustes en
la integracion individuo-organizacion
encuentra obstaculos insalvables.

Latercera revision, en un progra-
ma de postgrado, se refiere a las rela-
ciones pedagodgicas, a los intercam-
bios que se operan entre profesores y
estudiantes en el proceso de ensefian-
za-aprendizaje.

A este nivel se espera , con ma-
yor razén, que desaparezcan las
jerarquizaciones contaminadas de se-
gregacién. La reverencia al “status”,
el apoyo en autoridades oficiales o
expertas, nativas o foraneas fomentan
la réplica e inhiben la creatividad. No
dan lugar al debate, al flujo y reflujo
de ideas. Se da paso, mas bien, al
hermetismo, al aislamiento profesional
y al enciclopedismo. Luego sobrevie-
ne la arbitrariedad reflejada en actitu-
des autoritarias o paternalistas por
parte de los docentes. No puede des-
contarse la posibilidad de que prolife-
ren posiciones conniventes en la co-
munidad académica: “yo, como profe-
sor no te exijo. Tu, como estudiante,
no me exiges, y no tendremos proble-
mas. Tu pasas la materia, yo aseguro
mi contrato ...."(Alvarez, 1983). Se anu-
lan, por lo tanto, la construccion del
conocimiento y la formacién idénea del
psicdlogo en el campo cientifico, pro-
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fesional y ético. Circunstancias que,
ademas, paralizan el avance de la
ciencia .

Surgen entonces, dos grandes
interrogantes:

- Como correlaciona el rendi-
miento académico del estudiante de
postgrado, representado en la aproba-
cién de asignaturas y titulos académi-
cos, con la idoneidad de su interven-
¢ién en las organizaciones?

- Frente a modelos tedricos y tec-
nolégicos foraneos, predomina, en los

profesionales, la creatividad, la rein-~ .

sercién o la imitacion mecanica?

A las correlaciones negativas y
a las imitaciones mecéanicas, referidas
a la investigacion y a la aplicacion
respectivamente, en principio, se las

considera como indicadores inequivo- -

cos de paralisis cientifica y de inter-
venciones anodinas, cuando no con-
traindicadas, en el campo de la Psico-
logia Organizacional, en particular, y
en el de las Ciencias Sociales, en ge-
neral. De correlacionar negativamen-
te la formacién académica con el de-
sempeno laboral de los egresados,
agiles gestiones. de renovacion ten-
dria que emprender la academia en el
caso que se llegaran a verificar discre-
pancias entre los criterios de excelen-
cia aplicados en la evaluacién del ren-
dimiento estudiantil y los parametros
utilizados por las empresas para cali-
ficar los servicios prestados por los
profesionales. La proposicion: “a ex-
celente estudiante corresponde profe-
sional mediocre” puntualiza la discre-
pancia aludida y exige replanteamien-
tos estructurales y funcionales por par-

te de la academia.

~ Como atoda comunidad acadé-
mico-profesional , ala comunidad psi-
coldgica colombiana, ademas de inte-
resarle demostrar su productividad en
la. ciencia , en la docencia y en la téc-
nica , se espera que le llame la aten-
cién proyectar sus aportes al plano in-
ternacional con el fin de contribuir al
avance de la ciencia . Con todo, es
preciso advertir que, mientras no se
lleve a cabo una configuracion de la
ciencia a nivel doméstico, mientras se
carezca de claros delineamientos res-
pecto a las incidencias de la Psicolo-
gia Organizacional en la cultura em-
presarial colombiana y mientras no se
confeccionen paradigmas de accién
psicolégica que se adecuen al origen
real de los problemas detectados , en
manera alguna se podria contribuir al
progreso cientifico de la-Psicologia.
Razon por la cual, se requiere de un
flujo ininterrumpido de intercambios -
sin omitir mutuas criticas - en el mar-
co conformado por la academia, la pro-
fesién, laempresa y la sociedad . Asi,
un programa de postgrado en Psico-
logia Organizacional no sdlo queda
en condicionés de acceder al éxito,
sino que se habilita para cumplir un
papel protagénico en el proceso de
cambio tan esperado por los estamen-
tos de la Sociedad Colombiana.
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