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1. RESUMEN

El psicologo organizacional en Colombia ha sido una figura que ha propuesto
herramientas para el desarrollo de las empresas en el pais, su rol ha cambiado en el curso de la
historia dependiendo de las necesidades industriales y humanas, su quehacer se ha especializado

con ello y hoy en dia son un recurso fundamental en las organizaciones.

La experiencia de los psicdlogos organizacionales en Colombia ha generado una serie de
investigaciones, estudios y articulos que han permitido visualizar un panorama sobre como se
concibe el rol de este profesional dentro de las empresas, cuales son sus tareas y funciones mas
recurrentes, sus actividades fundamentales, sus campos de accion, su identidad, la definicion de

su cargo, su perfil y sus competencias.

La literatura cientifica recolectada en esta revision sistematica (entre la que se encuentran
articulos de revistas especializadas y tesis) permite determinar la manera en como se ha
desarrollado y como se han experimentado en los Gltimos 17 afios estos conceptos en la préctica,
cémo han cambiado con el tiempo y que relacidn sostienen con las teorias e investigaciones

sobre las cuales se deberian sustentar.

Con este trabajo buscamos identificar dichos conceptos en los articulos de investigacion
realizados en Colombia durante los afios 2000 - 2017 y entender a partir de ellos el rol que el
psicologo organizacional ha tenido en las empresas del pais; para llevarlo a cabo seleccionamos

10 articulos realizados durante la fecha establecida y en ellos se ubicaron los conceptos clave



para describir el rol: tareas y funciones, campos de accion, identidad, competencias, perfil, etc.,

por ultimo y bajo la metodologia de la revision sistematica analizamos la informacion obtenida.

Palabras claves: Psicologia organizacional en Colombia; rol del psicélogo
organizacional en Colombia; tareas y funciones; campos de accion, areas y procesos; perfiles y

competencias del psicélogo organizacional; rol, identidad y cargo.



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La esencia del ser humano como especie responde, entre otras, a las capacidades de
trabajo y de ser social, lo que permite comprender la relevancia que tiene el mundo laboral para
el sujeto y la forma como éste se relaciona dentro del mismo. El ser humano es un sujeto con
naturaleza social y con una necesidad/capacidad de trabajo, que esta todo el tiempo sumergido en
relaciones de diferente indole con otros. Cuando estas relaciones se enmarcan dentro de un
contexto laboral, cuando poseen unas dinamicas y una cultura propias, hablamos de organizacién

(Escobar, 2008).

Es necesario conocer los origenes de la psicologia las organizaciones y del trabajo con el
fin de analizar sus componentes, Orozco, Lépez, Zuleta, Lopez, Giraldo, Gomez, y otros (2013)
y GOomez (2016) hacen un recorrido breve por su devenir historico que se remonta a los mismos
inicios de la humanidad, por lo que se hablara solo de la Psicologia de las Organizaciones y del
Trabajo a partir de finales del siglo X1X, época en la que se origina la preocupacion por una
episteme que estudiara al hombre dentro de las industrias (organizaciones con un fin productivo
especifico). Fue en ese entonces cuando W.L. Bryan planted en una conferencia de la APA
(Asociacion Americana de Psicologia por sus siglas en inglés) la necesidad de los psic6logos por
orientar su atencidn hacia el estudio de actividades y funciones concretas que aparecen en el

diario vivir de las empresas, un area hasta ese entonces desatendida por la psicologia.

De otro lado, una de las actividades humanas que no hacian parte de la cotidianidad,
como la guerra, impulso la necesidad de reclutar soldados 6ptimos. En la Primera Guerra

Mundial, mediante el desarrollo de los tests Army Alpha y Army Beta, dirigidos a la seleccion de



reclutas [...] que sirvid para iniciar una de las actividades esenciales dentro de la Psicologia de
las Organizaciones y del Trabajo, la seleccion de personal. (Beléndez, 2002. p.10). Desde
entonces se comenz6 a hablar de “Psicologia Industrial” y se asumi6 como aquella rama que se
encargaba en aumentar la produccion de las industrias interviniendo su componente humano,
asumiendo la produccién como el elemento mas importante y estando al servicio de la empresa
de produccion privada exclusivamente. Con el paso del tiempo y el surgimiento de nuevas
necesidades en otros tipos de empresas, prestadoras de servicios y publicas por ejemplo, la

“Psicologia Industrial” se transformo en Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo.

La Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo surge y se modifica de acuerdo al
contexto socioeconémico de cada época especifica y respondiendo a demandas particulares del
contexto como la guerra y las industrias; por ejemplo, como lo plantean Salgado y Peir6 (2008)
durante las Gltimas décadas, se han presentado una serie de fendmenos que interfieren directa e
indirectamente en todas las areas y procesos que abarca la Psicologia de las Organizaciones y del
Trabajo: la globalizacion de la sociedad y de la economia, los fuertes desarrollos de la tecnologia
de la informacién y la comunicacion y los cambios demograficos, sociales y culturales. Por su
lado, Forteza (1997) citado por Beléndez M (2002) nos dice que el surgimiento de la Psicologia
de las Organizaciones y del Trabajo, fue posible debido a cuatro condiciones previas surgidas en
la segunda década del Siglo XX: la organizacion de la psicologia como saber independiente, la
aceptacion de que los conocimientos de aquella nueva disciplina (y de la ciencia social en
general) podian influir en los sistemas de produccion, la creacion de tests, técnicas y
procedimientos para predecir y evaluar el comportamiento de los adultos, y la demanda de la

sociedad frente a problemas concretos.



Por su parte, en Colombia, segin Gomez (2015), la Psicologia de las Organizaciones y
del Trabajo surgid a partir de dos eventos relevantes: por un lado, el primero, con fecha del 20 de
noviembre de 1947, la creacion del Instituto de Psicologia Aplicada por parte del Consejo
Superior de la Universidad Nacional de Colombia en Bogota y, el segundo, la fundacién del
laboratorio de psicometria en 1950 por Ernesto Amador Barriga. En un comienzo, la incursion de
los psicologos en el campo de las organizaciones fue lenta y se enfrento a la obligacion de hacer
ver a los empresarios la necesidad de esta episteme como apoyo. En 1970, segun Orozco et al.
(2013), existian solamente 24 empresas que contaban con la presencia de psicélogos con
funciones de carécter administrativa. Es durante las décadas de los 80s y 90s, segin Acosta, C.
(1999) que la Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo se preocup6 por “darle una
ubicacion de importancia al ser humano dentro de la organizacion, solo que aqui queda
manifiesto el mecanismo del desarrollo de personal, como el que le ha permitido avanzar hacia
tal meta” las tareas que focalizan la actividad del psicélogo en el pais, segtn el autor, fueron “la
seleccion de personal, la capacitacion, el trabajo staff, la especificacion de tareas, la
productividad, el mejoramiento del clima organizacional y la salud ocupacional.” Para el afio
20009, del total de egresados de educacion superior en Colombia 3105 eran psicélogos lo que
quiere decir que por cada mil personas, una tendria titulacion en psicologia, lo que para Gémez
(2015) se manifestd en una sobreoferta laboral en el campo de la Psicologia de las
Organizaciones y del Trabajo, ya que el 30,6 % de psicologos profesionales se desempefiaban en

éste campo.



Dentro de su incursién en el campo de la Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo,
los psicologos se han enfrentado a la tarea de crear y definir su quehacer dentro de las empresas
lo que ha permitido que se establezcan algunos procesos propios como lo son el anélisis de
puestos de trabajo, la seleccion de personal, la formacion y la evaluacion del personal; es decir,
las labores del psicdlogo de las organizaciones y del trabajo tienen que ver basicamente con la
gestion de los recursos humanos, el fortalecimiento de las estrategias que potencien la labor de
las personas por ello, en términos de Lépez (1997), la Psicologia de las Organizaciones y del
Trabajo orienta y regula diferentes fases del sistema econdémico y productivo; asi, estudia,
disefia, desarrolla y ejecuta procesos de seleccién de personal, induccion, capacitacion,
evaluacion del desempefio, comunicacién, motivacion, toma de decisiones, atencién al cliente,

salud ocupacional, y clima organizacional de las empresas, entre otras.

Durante la Gltima década, otras funciones del psicélogo en las organizaciones se han
consolidado. Tal como se menciona en La Revista Interamericana de Psicologia Ocupacional
(1982 - 1996), hay 23 temas que dan una vision general de posibles problemas que un psicélogo
puede intervenir en las organizaciones, entre ellos tenemos: los accidentes de trabajo, el clima
organizacional, la evaluacion del desempefio, el estrés ocupacional, el liderazgo, o la calidad de
vida. (Aguilar y LApez, 1997, p.33). Estos elementos siguen siendo prioritarios ya que la
Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo, al enfrentarse a una demanda cambiante de la
sociedad, ha devenido un campo de aplicacion con una necesidad cada vez més latente en el
mundo actual. En términos de Peir6 y Ripoll “la internacionalizacion de la economia, la
globalizacién de los mercados, su inestabilidad y los rapidos cambios en la demanda tienen

importantes consecuencias” (1999, p.169) que se manifiestan en diferentes niveles de operacion



de la organizacion, envolviendo procesos, productos y personas con sus dinamicas de

interaccion.

Escobar (2016, p. 16) nos dice que el Psicologo de las Organizaciones y del Trabajo en el
contexto colombiano, “se ha enfocado en temas muy relacionados con el manejo administrativo,
la seleccidn de capital humano competente, el desarrollo de habilidades y capacidades de
acuerdo a las necesidades puntuales de la compafiia, entre otros objetivos que han dejado de lado
las dinamicas y conflictos presentados en este contexto, y mas aun se han aislado de estrategias
preventivas y de solucion ante este posible fenomeno.” Ademas, teniendo en cuenta que las
funciones de los Psicologos de las Organizaciones y del Trabajo se han transformado, han
variado, algunas se han facilitado por las tecnologias emergentes y otras habran quedado
obsoletas en un futuro a corto plazo, y que es por esto que identificar estos cambios dan claridad
sobre las rutas que se deben establecer en investigacion y las estrategias especificas para resolver
nuevas problematicas, y que, ademas, la evidencia cientifica puede analizar la realidad del medio

con relacién a las politicas y realidades de una region especifica.



3. JUSTIFICACION

A traves del tiempo los Psicologos de las Organizaciones y del Trabajo han
asumido diferentes funciones dentro de las empresas tales como analizar cargos y tareas dirigidas
a lograr objetivos y metas, atraer personas a la organizacion (reclutamiento) o determinar las méas
adecuadas para trabajar en ella (Orozco et al, 2013); estas tareas han surgido a partir de la
necesidad de las organizaciones en épocas especificas y como expresion de la urgencia de aplicar

la teoria psicoldgica en la vida cotidiana, industrial y laboral.

Los cambios del rol y de las funciones del Psicélogo de las Organizaciones y del
Trabajo a través del tiempo deben ser identificados con el fin de mejorar su quehacer; los
avances tecnoldgicos facilitan esta tarea pero también abren experiencias a nuevas exigencias
laborales, una de las metodologias mas eficientes para identificar la transformacién o el devenir
del actuar del Psicélogo de las Organizaciones y del Trabajo en la empresa actual es el resultado
de las publicaciones cientificas que dan cuenta de estos hechos, segin (Aguilar, M. et al., 1997,
31) “las publicaciones seriadas representan una de las formas de hacer visible y discutible el
conocimiento novedoso de una manera actualizada y rapida y de mostrar los cambios en materia
de investigacion y produccion cientifica,” sumado a esto, el avance del internet y las nuevas
formas de distribucion de la informacion deberian ser impulsores de los estudios documentales,
investigaciones que ofrezcan un panorama general (o vistas especificas) del quehacer psicologico
en los diferentes ejes por los que interviene en la organizacion. Ademas, evaluar el grado de
influencia o aporte de la comunidad cientifica por medio de investigaciones y articulos a la

psicologia laboral indicaria que tanto el quehacer en las empresas corresponde con informacion



académica y planteamientos tedricos; o que tanto la practica cotidiana responde a demandas

especificas y espontaneas en las empresas.

En Colombia, las funciones recurrentes del Psicdlogo de las Organizaciones y del
Trabajo (Gémez Vélez, M.A, 2015) han tenido que ver con “la seleccion de personal, su
capacitacion, la gestion del desempefio, el disefio de programas de bienestar laboral, disefio y
ejecucion de diagnosticos de clima laboral, negociaciones con sindicatos, apoyo en seguridad y
salud en el trabajo” todas ellas areas que involucran la administracion del Talento Humano en las
organizaciones. Identificar las funciones documentadas de los Psicdlogos de las Organizaciones
y del Trabajo en Colombia puede facilitar el quehacer de la profesién, la construccion de los

perfiles en las empresas y el debate académico sobre el devenir de las organizaciones.

En la presente revision se describirdn las funciones del Psiclogo de las Organizaciones y
del Trabajo dentro de las empresas de la ciudad de Medellin en la ultima década para generar un
panorama al respecto y comprender a qué se han enfrentado estos profesionales en el mundo
laboral. Una de las mejores metodologias para identificarlo es el resultado de las publicaciones
cientificas que dan cuenta de estos hechos, por lo que una revisién sistematica es una alternativa

adecuada para ejecutar tal mision.

La Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo contribuye al logro de unas
organizaciones mas humanas y mas productivas ya que busca mejorar el trabajo en ellas y
potenciar la calidad de vida laboral mediante la comprension e intervencion de la implicacion de

los miembros de la organizacion en su proyecto y su mision. Esto quiere decir que cualquier
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contribucién académica favorecera directa o indirectamente a la sociedad, siendo esta el

escenario final donde se veran los resultados de la puesta en practica de la teoria desarrollada.

Por un lado, se le facilitara al Psicologo de las Organizaciones y del Trabajo en ejercicio y
en formacion, un compendio sobre las funciones que han caracterizado su quehacer que le sera
atil en cuanto permitird comprender su profesion y cuales competencias demanda su ejercicio en
este campo especifico; es decir, podra comparar la teoria que adquiere durante su formacion
académica con las demandas que la practica y el mundo laboral le hacen, siendo una herramienta

que permite un acercamiento a un contexto real.

Por otro lado, las universidades podran evaluar las competencias que pretenden desarrollar
en los psicologos en formacion con respecto a la demanda del medio para determinar la
relevancia y oportunidad del contenido que se ensefia y evaluar estos contenidos bajo criterios de
actualidad y oportunidad que busquen garantizar la competitividad de sus profesionales en el

medio.

Ademas, se veran beneficiadas las empresas y las personas que la conforman (empleadores,
empleados, prestadores de servicios, clientes y demas) ya que se facilitara un panorama que
permita considerar las tareas llevadas a cabo por psicologos de las organizaciones y el trabajo,

sus alcances y su pertinencia con respecto a su formacion y a sus competencias adquiridas.

Finalmente se abre una oportunidad de investigacion ya que, teniendo claro qué hace el

Psicologo de las Organizaciones y del Trabajo en el contexto actual dentro de las empresas en



Medellin, se deberia considerar la pregunta sobre el qué deberia hacer, para realizar un

comparativo y desarrollar estrategias para lograr acercarse a lo esperado.

11
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4. OBJETIVOS

General:

Analizar el rol del Psicologo organizacional en empresas Colombianas entre los afios

2000 y 2017 a partir de una revision sistematica.

Especificos:

v Describir a nivel tedrico las funciones, los roles, quehaceres y tareas del psicélogo
organizacional

v" Identificar las funciones, quehaceres, saberes y objetivos del psic6logo organizacional en
Colombia durante los afios 2000 - 2017 que mas prevalencia tienen en el rastreo
bibliografico.

v' Contrastar la teoria y la literatura cientifica sobre la psicologia organizacional con las
percepciones que se tienen de su quehacer de acuerdo con lo encontrado en el rastreo

bibliografico.
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5. METODOLOGIA

5.1 Enfoque

La investigacion cualitativa nace de las Ciencias Sociales, sus metodologias se basan en
principios tedricos como la fenomenologia, la hermenéutica, la interaccién social empleando
métodos que no son cuantitativos con el proposito de explorar y describir la realidad de la
manera en que la experimentan sus protagonistas. (Bogdan, R. C. y Biklen, S. K. 1982). Asi
como “el fenomendlogo, intenta ver las cosas desde el punto de vista de otras personas” (Taylor
y Bogdan, 2010, p. 23) para esta investigacion se busca identificar en estos “testimonios”
cientificos el significado de la labor de un profesional, la manera en como ha sido concebido su

quehacer.

Una de las caracteristicas principales de la investigacion cualitativa es la “significatividad
de las perspectivas de las historias narradas y su comprension (Parrilla, 2000) “asi como el
énfasis en comprender el proceso en el que se ha llevado a cabo las historias, comprendiendo los
roles, las politicas sociales, etc.” (Cotan Fernandez A. 2016), por este motivo Se considera que la
investigacion cualitativa es iddnea para dar respuesta a los objetivos que nos planteamos en esta

investigacion.

El método cualitativo permite comprender la perspectiva de algunos investigadores sobre
el rol del psicélogo organizacional en Colombia, dicha informacidn se extrae de la bibliografia

encontrada por medio de la revisién sistematica.
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El método cualitativo se guia por areas y temas de investigacion, impulsa la generacién
de hipotesis y preguntas antes, durante y después de la recoleccion de datos, este proceso circular
hace posible divisar un panorama previo que dé claridad sobre los temas que se investiguen y
facilite la construccidn de una pregunta de investigacion. EI método cualitativo se compone de 9
fases interconectadas entre si, soportadas en un marco referencial que se mantiene durante toda
la investigacion: La primera fase es una idea inicial, surgida de las experiencias personales del
investigador que luego se constituira en la segunda fase como el “planteamiento del problema”,
éste se soporta en la literatura existente, la fase 3 se denomina “Inmersion inicial en el campo”,
al ser nuestra investigacion de tipo documental esta inmersion va ligada a la literatura existente,
pero en dicha inmersion se comienzan a establecer unos parametros de busqueda delimitando el
universo se analizara, en la fase 4 se especifica el disefio del estudio, la metodologia que se va a
realizar para llegar a los objetivos planteados, en la fase 5 se selecciona la muestra inicial del
estudio y se accede a ella, para el presente caso se tendran en cuenta 10 articulos de revistas
especializadas o tesis realizadas entre el afio 2000 y 2017 en Colombia; en la fase 6 y utilizando
la metodologia de la recoleccidn sistematica se sintetizan los datos recolectados de acuerdo con
los parametros establecidos, en la fase 7 se analizan, es decir, se generan conclusiones a partir de
las relaciones entre ellos y en relacién a la literatura existente, en la fase 8 se interpretan los
resultados, se compara lo realizado y se proponen investigaciones que se puedan derivar del
estudio que se ha hecho y por ultimo, en la fase 9 se elabora un reporte de resultados, con las
conclusiones pertinentes y los comentarios finales que hagan falta; cada uno de estas fases se
apoya en su anterior paso y a su vez se fundamenta en el marco referencial o la literatura

existente. (Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., Baptista Lucio, P, 2010. p7)
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Este método facilita la exploracién de estudios pertinentes y particulares a nuestra
investigacion sin necesidad que sean una muestra representativa o deriven en un analisis
estadistico; aqui los datos cualitativos encontrados serén un vistazo a algunas situaciones

particulares del quehacer de algunos psicélogos organizacionales en Colombia.

En definitiva el método cualitativo facilita la interpretacion de la informacion recolectada
Y No se restringe por nuestras experiencias subjetivas, sino que por el contrario estas
subjetividades enriquecen la investigacion permitiéndonos contrastar los resultados (las

interpretaciones) obtenidos con nuestra propia experiencia.

Para comprender la perspectiva que los investigadores tienen del rol del psicélogo en
Medellin consideramos que la revisién documental de sus articulos es la manera idénea para
analizar la informacion, basados en la revision sistematica de bibliografia y teniendo presente el
objetivo de un Estado del arte “develar desde, la heterogeneidad de los materiales documentales
que sobre el tema circulan en el medio, la trama de relaciones y conexiones tematicas presentes
en los mismos™ (Vélez Restrepo, O., Galeano Marin, M. 2002). Se pretende reconstruir la trama
que subyace a los conceptos comunes en las investigaciones facilitando la condensacién del
conocimiento acumulado, identificando puntos divergentes cuando se habla de términos
similares (en este caso los que apuntan a la definicion de rol) y relaciones entre conceptos

diferentes.

Con este método se puede clasificar, categorizar y conceptualizar los significados que los

investigadores tienen del rol del psicologo organizacional con el fin de conectar, limitar y
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establecer umbrales entre ellos, con estas conclusiones se podra analizar la relacion existente
entre la teoria, o lo que los investigadores han concluido sobre el “deber ser” del psicologo

organizacional y lo que sucede en Colombia desde el afio 2000.

Es ademés una posibilidad para analizar la manera en como se investiga el quehacer de
los psicologos organizacionales, el interés que se tiene de establecer relaciones entre un saber y
unas practicas comunes, y la mirada que desde la academia se tiene del psicélogo en las

empresas.

5.2 Disefio de investigacion

5.2.1 Revision Sistematica

Para evidenciar en la practica los conceptos previamente demarcados utilizaremos una
técnica de investigacion conocida como Revision sistematica, con ella se pretende “integrar de
forma objetiva y sistémica los resultados de los estudios empiricos sobre un determinado
problema de investigacion” (Sanchez-Meca J. 2010). Para llevarlo a cabo se siguen una serie de
pasos: Formulacion del problema, definicién de criterios de inclusion y blasqueda, codificacion
de las categorias de los estudios, calculo del tamafio del efecto, técnicas de analisis estadistico y

de interpretacion y publicacion del meta-analisis.

Para llevar a cabo esta revision se tuvieron en cuenta 10 investigaciones realizadas a
partir del afio 2000 realizadas en Colombia, en ellas se ubicaron conceptos como: “campos de

99, ¢ 99, ¢

accion, areas y procesos”; “objetivos, perfil y competencias™; “rol, identidad y cargo”; y “tareas
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y funciones”. Estos conceptos fueron seleccionados a partir de la pregunta ;Cudl es el rol del
psicdlogo organizacional en Colombia entre los afios 2000 y 2017?; pues se considera que a
partir de ellos se puede realizar un desglose de esas caracteristicas que definen el quehacer y la

posicion desde la que trabaja el profesional de la psicologia en el pais dentro del &mbito laboral.

Los siguientes pasos en el desarrollo de la revision sistemética permitiran
identificar en el conjunto de estudios puntos en comunes y puntos divergentes; se codificaran los
conceptos para entender estas coincidencias e identificar cuéles son las tareas comunes que
realizan los psicélogos organizacionales en el pais concluyendo asi el rol que desempefian en el
pais; los procesos que lideran en las empresas, los retos que impone la sociedad actual en su

quehacer y las expectativas en una sociedad constantemente cambiante.

Para la seleccién de los articulos con los cuales se fundamenta esta investigacion se tuvo
en cuenta criterios de accesibilidad teniendo como fuentes de consulta las Bases de datos en linea
DialNet, Ebsco, Scielo; el acceso a articulos de investigacion de las revistas: Acta Colombiana
de Psicologia y la Revista Interamericana de Psicologia Ocupacional ademaés de trabajos de
grado de psicélogos egresados de la Universidad de Antioquia. Por disponibilidad con el tema
investigado (funciones del psicologo organizacional) se analizan articulos escritos entre los afios
2000 y 2017 donde se identificaron palabras clave como: practicas psicolégicas en ambiente
laboral, Funciones del psicologo laboral, quehaceres, lugar que ocupa, actividades, areas de

desempefio y rol.

Las fuentes usadas para extraer la informacion son secundarias ya que nos remitimos a

los resultados de otras investigaciones y no a entrevistas dirigidas a una poblacion objetivo, por
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tanto la informacidn recolectada se deriva de los significados sobre el rol del psicélogo
organizacional que surgen de estos articulos escritos donde se menciona especialmente la manera

de concebir esta profesion en Colombia durante los afios delimitados.

5.3 Variables

Las categorias de analisis surgieron a partir de temas identificados como relevantes en la
descripcion del rol del psicologo organizacional, aquellos que configuraban la forma en como es
concebido su rol y su quehacer. A partir de esto en los articulos consultados se realizé una
lectura enfocada en reconocer como los investigadores usan dichos conceptos, establecen
relaciones entre ellos y los describen; esto se convirtid en la materia prima sobre la cual
interpretamos la forma en como se concibieron éstas variables a propdésito del rol del psicélogo

organizacional en Colombia entre los afios 2000 y 2017 en Colombia.

En la mayoria de los articulos estas fueron las palabras que se utilizaron de manera
explicita, sin embargo, previo a las lecturas se definieron los aspectos y las caracteristicas de las

variables a identificar dentro de la revision:
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5.3.1 Campos de accion, areas y procesos

Esta variable describe la ubicacion estratégica o posicion dentro de la estructura
organizacional, tiene que ver mas con alcances, equipos de trabajo (por lo general el equipo de
Recursos Humanos) y estrategias, areas en las que se desempefia, procesos que acomparia o

lidera dentro de una organizacion.

5.3.2 Perfil y competencias

Estos conceptos hacen referencia a las cualidades, las actitudes, las aptitudes, los
conocimientos y en definitiva aquellas caracteristicas que construyen un perfil laboral
determinado por unas competencias mas 0 menos especificas que permiten el desarrollo de la
labor de manera exitosa. Si bien las funciones, las tareas o los objetivos del psicologo
organizacional pueden hacer parte del perfil aqui se identificaron aspectos puramente

individuales, como la capacidad para trabajar en equipo, para analizar de manera sistémica o para

comunicar ideas.

5.3.3 Objetivos

El cumplimiento de objetivos es lo que se espera del desarrollo de una serie de procesos
dentro de un campo de accion determinado, el psicologo organizacional cumple con ellos a partir

de unas capacidades individuales y unas condiciones colectivas; los objetivos son también
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expectativas y exigencias que las empresas y el equipo directivo esperan del psicélogo
organizacional. Algunos son explicitos y se concluyen en hechos concretos como “la ejecucion
de politicas” (Enciso Forero, E. 2004) y otras més relativas (pues sus resultados no dependen
exclusivamente del psicologo organizacional) como el “aumento de la productividad” (Gomez

Vélez, M. 2016).

5.3.4 Rol, identidad y cargo

Estos tres conceptos estan relacionados no solo con capacidades individuales sino ademas
con las expectativas que los demas y el medio tienen del psicélogo organizacional; aqui se
tuvieron en cuenta no solo capacidades o competencias sino ademas dindmicas que interfieren
sobre su concepcion, y al entender estos conceptos como una construccion colectiva (o por lo
menos mutua) se tuvo en cuenta fendmenos que se escapan al individuo como las dindmicas

empresariales o el clima.

5.3.5 Tareas y funciones

Para identificar estos conceptos en los articulos se tuvo en cuenta fragmentos donde se
describieran o nombraran tareas especificas como la entrevista laboral, la elaboracion de
informes o la construccidon de perfiles. Son los engranajes mas pequefios para llevar acabo los

procesos, son por lo general el dia a dia del psicdlogo organizacional.
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6. CONSIDERACIONES ETICAS

Segun la Resolucion 8430 de 1993, Articulo 11, numeral A,(del Ministerio de Salud en
Colombia, el cual establece las normas cientificas, técnicas y administrativas para la
investigacion en salud) la presente investigacion se considera Investigacion sin riesgo ya que es
un estudio que emplea técnicas y métodos de investigacion documental retrospectivos y no se
realiza ninguna intervencion o modificacion intencionada de las variables bioldgicas,
fisioldgicas, sicoldgicas o sociales de los individuos que participan en el estudio, entre los que se
consideran: revisién de historias clinicas, entrevistas, cuestionarios y otros en los que no se le

identifique ni se traten aspectos sensitivos de su conducta.
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7. TECNICAS E INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Atlas.ti

Para realizar la revision sistematica se utilizara la herramienta Atlas.ti, la cual es utilizada
para “segmentar datos en unidades de significado, codificar datos y construir teoria” (Herndndez
Sampieri, R., Fernandez Collado, C., Baptista Lucio, P. 2010. p470), asi se podra establecer
categorias para organizar la informacion y darle significado a la trama que se encuentra en las
investigaciones, comparando diferentes percepciones y midiendo el grado de congruencia o
divergencia existente entre los articulos seleccionados a proposito del rol del psicélogo

organizacional.

El Atlas.Ti (Atlas.ti, 2009) es un conjunto de herramientas utilizadas para el analisis
cualitativo de grandes cuerpos de datos textuales, permite organizar, reagrupar y gestionar de
manera creativa el material bibliografico; cada herramienta del paquete tiene un objetivo
concreto, asi, por ejemplo, el “Hermeneutic unit” organiza todos los elementos primarios (que
para nuestro caso son los 10 articulos seleccionados), la herramienta (o seccion) “code
manager” tiene la funcién de facilitar la codificacion de la informacion, permitiendo al usuario
agrupar fragmentos en diferentes conjuntos (en nuestro caso los conceptos seleccionados a la
hora de analizar los documentos fueron: “Campos de accion, areas y procesos’’; “Objetivos”;
“Perfil y competencias”; “Rol, identidad y cargo” y “Tareas y funciones); ademas de estas
herramientas el Atlas.Ti ofrece otras posibilidades para el analisis de otro tipo de informacion

como iméagenes y audio (que para el presente trabajo no fueron necesarias), a partir de la



informacion codificada en el “Code manager” se realizara el analisis cualitativo y se dara

respuesta a la pregunta de investigacion.
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8. MARCO TEORICO

9.1 Psicdlogo organizacional

Segun Gémez Vélez, M (2016)

“los psicologos organizacionales en Colombia trabajan como empleados, por cuenta
propia o de forma independiente prestando servicios de asesorias o participando en procesos de
seleccidn de personal, capacitacion, estudios de comportamiento organizacional, programas de
bienestar laboral, compensacion e incentivos, gestion de competencias, seguridad y salud en el

trabajo, etc.” (p.133)

Normalmente trabajan en el sector econémico para medianas y grandes empresas, no para
micro ni pequefias; al ubicarse en empresas con fines de lucro sus actividades suelen estar
dirigidas a optimizar los recursos y la eficiencia en la produccién (Garcia-Ramos, Diaz-Juarbe,

Estrada, 2013).

Segun Enciso Forero y Perilla Toro (2004) la psicologia organizacional en Colombia es
ejercida dentro de las empresas, desdibujandose su quehacer debido a las demandas y dinamicas
organizacionales. Esta profesion esta ligada a la administracion de los Recursos Humanos donde
intervienen otras disciplinas como la administracion de empresas o el derecho. En Colombia, la
psicologia organizacional es un campo de accién y ejercicio de la psicologia, ejercida luego de
terminar el pregrado y cuya principal funcion es impulsar la productividad de una organizacion;

en el 2012 es el campo ocupacional mas ocupado por los profesionales en psicologia (el 30,6%)
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por encima de la psicologia clinica (20,5%) o psicologia educativa (15,9%) segun Sierra 'y

Fonseca (2012%).

Los psicologos organizacionales en Colombia son entonces psicdlogos graduados (o en
etapa préactica) que ejercen dentro de las empresas, por lo general dentro del area de Recursos
Humanos (aunque no necesariamente) que suelen liderar procesos de seleccion, capacitacion,
retiro, etc. Los documentos que surgen del siguiente rastreo bibliogréafico son descripciones y

analisis de la labor de estos profesionales en el pais.

9.2 Rol

En el Diccionario de la Real Academia “Rol” es definido como una funcion, y una
funcion como, entre otras cosas, una tarea que se debe realizar y una capacidad de actuar; es por
ello que en diversos articulos al explicar el rol del psicélogo organizacional se acude a definir los

quehaceres, los trabajos y las competencias dentro de un contexto institucional.

Algunas de estas labores segun Orozco Rincon E., Lopez Ruiz E., Zuleta P., Lépez D.,
Giraldo M., Gmez M., Molina A., Alvarez A., Valencia L., Ramirez Gomez B., Paez A (2013)
son: velar por el bienestar del capital humano en la organizacion atendiendo al comportamiento y
las actitudes, analizar la cultura organizacional y las reglas implicitas que rigen el ambiente
laboral; ademas analizar el clima organizacional, es decir, la percepcion que los trabajadores

tienen de su propio rol y la motivacion y el interés para desarrollar las tareas que se proponen.



26

Esta serie de funciones se implementan con una serie de procesos como el de seleccion de

personal, compensacion, desarrollo laboral de los Recursos Humanos, entre otras.

También Chiavenato (2005) plantea el rol del psicologo organizacional como un conjunto
de saberes relacionados con el comportamiento de las personas en las empresas y una serie de
funciones que desarrolla para influir sobre dicho comportamiento; la capacitacion, orientacion de
lideres o promocion y retencion de personal son algunos de los quehaceres que el autor menciona

a la hora de describir el rol del psicélogo.

Otros autores enmarcan como caracteristica del rol la necesidad de tener una vision
sistematica y holistica debido a la estructura cambiante de la organizacién y las dindmicas del
medio que la provocan (Pefia, Carofio, Zuleyma, 2006). Igualmente debe tener capacidad para
administrar recursos, habilidad de direccion y liderazgo para llevar a buen término los procesos
que ejecuta y criterio para tomar decisiones oportunas que lleven al cumplimiento de objetivos

colectivos dentro de la organizacion.

El rol del psicologo organizacional es entonces un papel que desempefia el profesional
para llevar acabo ciertas funciones dentro de una empresa, dirigiendo procesos que den cuenta de
los objetivos en la institucion; es la manera de ejecutar y poner en practica unos conocimientos y
actitudes al servicio del desarrollo de los Recursos Humanos. El rol del psicologo organizacional
se puede comprender cuando se detallan sus quehaceres, funciones, tareas, objetivos, actitudes y

saberes necesarios dentro de un ambiente institucional.
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Sin embargo Acufa y Cifuentes (2008) conciben que el rol tradicionalmente se ha
entendido como la posicion que una persona ocupa dentro de una estructura organizacional y la
nocion que los demas tienen de ese individuo dependiendo del cargo que ocupa, quiere decir esto
que el rol tiene que ver més con una experiencia colectiva en la que esta involucrada
necesariamente la mirada del otro; la materializacion del rol se convierte en una serie de
actividades méas o menos especificas y estaticas. Los autores sefialan que esta definicion clésica
del rol no reconoce la naturaleza cambiante de los contextos y la interpretacion que cada persona

tiene de sus funciones y su quehacer, ademas de su juicio e iniciativa para desarrollar sus labores.

Acufia y Cifuentes (2008) definen el rol alejandose del concepto tradicional, lo entienden
como una idea que la persona forja en su cabeza, a partir de la experiencia en el sistema laboral
al que pertenece, “un constructo mental que la persona forja a partir de las relaciones que

establece con los individuos y grupos que integran el sistema en el que participa.

9.3 Campos de accion, areas y procesos

Segln J.M Peir6 (1996) “los procesos de trabajo son una dimension de los ambientes de
trabajo”, en ellos se pueden observar diferentes variables que definen las dindmicas y la
naturaleza de las acciones que se realizan; estos procesos estan marcados por aspectos como el
ritmo, la dependencia con otros departamentos, la duracion de las actividades, la influencia en
los resultados productivos, la sobrecarga tanto fisica como psicologica e incluso la posicion

corporal y los movimientos.
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La relacién entre los procesos laborales afectan la manera en cémo se desarrolla el
ambiente laboral entre los trabajadores, la duracion de las actividades de algunos departamentos
puede generar fricciones en otros y la dependencia entre ellos se puede ver afectada; asi mismo
una serie de procesos bien delimitados y claros impulsarén el buen quehacer de toda una

organizacion.

Segin Gomez Veélez, M. (2016) la psicologia organizacional es el &rea disciplinaria que
mas se ejerce en Colombia; y la “psicologia laboral, gerencia de recursos o talento humano” la

principal &rea de estudio en la que se cursan los posgrados.

Segun Garcia Arboleda, B., Renddn de Arboleda B. (2012) los procesos que mas lleva
acabo el psicologo organizacional en Colombia tienen que ver con la administracion del
personal, la direccién y los problemas del mercadeo, la seleccion de personal, la capacitacion,
gestion por competencias, evaluacion y diagndéstico de cultura y clima organizacional, asesoria y

consultoria individual y empresarial.

Los lugares que los psicologos organizacionales ocupan en las empresas dependen de
varios factores, como sus habilidades o las necesidades existentes en los lugares de trabajo,
autores como Muchinsky (2012) han agrupado en 6 campos generales estos campos de accion:
Seleccion y colocacion como el campo que engloba la evaluacion y ejecucion de los procesos de
seleccion y promocion asi como la evaluacion de puestos para la actualizacion de las pruebas
psicotécnicas el perfil del cargo en general; capacitacion y desarrollo como un campo enfocado

en identificar las habilidades faltantes en los trabajadores con el fin de crear estrategias para
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impulsar o generar dichas fortalezas; evaluacion del desempefio es el area encargada de
establecer criterios para evaluar el rendimiento de los empleados en los cargos que ocupan con el
fin de optimizarlo; el desarrollo de la organizacion es un campo mas administrativo y tiene
como fin facilitar el proceso de crecimiento organizacional; calidad de vida laboral es el area
encargada de velar y promover estrategias para la salud de los trabajadores (y por ende, su
productividad) y ergonomia, un campo menos conocido en nuestro medio donde el psicélogo
participa con un equipo multidisciplinar para la creacion de implementos y sistemas de trabajo
utiles y eficientes. Cada uno de éstas areas tiene como fin mejorar la vida del trabajador, dentro y
fuera de la organizacion, al igual que “el mantenimiento de la organizacion orientada al logro de
los objetivos propuestos” (Matéu, 1994). Son éreas intimamente ligadas donde se pueden

difuminar sus limites y que exigen una mirada sistémica por parte del profesional.

9.4 Perfil

Segln el SENA (Servicio Nacional de Aprendizaje en Colombia) en la Guia
metodoldgica para la actualizacion de perfiles y mapas ocupacionales se define un perfil como
descripcion de un conjunto de caracteristicas en una ocupacién determinada: funciones laborales,
habilidades, conocimientos, denominaciones y cargos, ocupaciones con funciones relacionadas,
nivel educativo y normas de competencia asociada. (CLASIFICACION NACIONAL DE
OCUPACIONES C.N.O., 2015) El perfil se concibe aqui como un conjunto, mas que como una
unidad indivisible, depende de muchos factores no solo de la persona sino también del ambiente

que la rodea.
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Otros autores apoyan el concepto de perfil “como elementos descriptores y formuladores
de una vision de sujeto y sociedad”, aqui mas que un conjunto el perfil se concibe como una
serie de elementos descriptores, que no solo hablan del individuo y el espacio méas cercano (lugar
de trabajo) sino también dentro de una sociedad; y mencionan que la construccién de un perfil
comienza desde las universidades y los contextos educativos. Los principales elementos que
definiran un perfil serdn las competencias organizacionales pues en ellas pueden sintetizarse esas
caracteristicas personales, contextuales y culturales. (Gonzélez K., Mortigo A., Berdugo N.,

2014).

9.5 Recursos Humanos

Es comun encontrar empresas done el Area de Recursos Humanos es administrada por un
psicdlogo y en ocasiones por un equipo multidisciplinario de profesionales; suele ser el &rea de
desempefio mas comun para los psicologos organizacionales y es alli donde sus estrategias se

pueden impulsar para el desarrollo de una empresa.

Para Chiavenato 1. (1979) el Area de Recursos Humanos es un area multidisciplinar
comprende labores y conceptos de la psicologia industrial, sociologia organizacional, ingenieria
industrial, derecho laboral, ingenieria de la seguridad, medicina del trabajo, etc., esto debido a la
naturaleza de los fendmenos que desde alli se intervienen por medio de distintos proyectos: como
la seleccidn de personal, la aplicacion de tecnologias del aprendizaje, los cambios
organizacionales, nutricion y alimentacion, medicina y enfermeria, ausentismo, salarios,

accidentes, responsabilidad a nivel de supervision, etc., El Area de Recursos Humanos interviene
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sobre aspectos internos pero también externos de una organizacion como estudios de mercado,

relaciones con los sindicatos o legislacion laboral.

Autores como Sainz Fuertes, A. (1994) se refieren a ésta Area como la Gestion de
Recursos Humanos y es responsable por ella cualquier persona que tenga bajo su responsabilidad
personas trabajando. Es parte de la gestion de direccion que incluye la planificacion de las
necesidades del personal, la promocion y transferencia, despidos y jubilaciones o seguridad
laboral, etc. El objetivo de ésta Area es lograr que los empleados acttien de acuerdo con los
objetivos de la organizacién, al mismo tiempo que desarrollan sus metas personales y reconocen

en la empresa una vision que puede ser compatible a la propia.

9.6. Competencias

En el articulo “Las competencias laborales y la formacion universitaria” de los autores
Maritza Ruiz de Vargas, Bruno Jaraba Barrios y Lidia Romero Santiago (2005) se hace un
recorrido historico por la definicién de competencias, desde una definicién del diccionario

Larousse de 1930 el cual plantea que:

“en los asuntos comerciales e industriales, la competencia es el conjunto de los
conocimientos, cualidades, capacidades, y aptitudes que permiten discutir, consultar y decidir
sobre lo que concierne al trabajo. Supone conocimientos razonados, ya que se considera que no
hay competencia completa si los conocimientos teoricos no son acomparados por las cualidades

y la capacidad que permita ejecutar las decisiones que dicha competencia sugiere.”
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En esta definicion ya se observa el caracter multidimensional del concepto de
competencia, donde no es una caracteristica aislada sino un conjunto de varios elementos; donde

lo técnico va ligado a lo tedrico y el saber va ligado a una practica concreta.

El mundo ha hecho que las competencias (como los trabajos) cambien de manera
dindmica, adaptandose a las realidades cambiantes de la sociedad y haciéndose més especificas

para cada quehacer que el mundo laboral impone.

Para algunos autores las competencias son caracteristicas que estan directamente
relacionadas con el nivel de desempefio en un area determinada (Boyatzis, 1982), los resultados
0 el cumplimiento de unos logros (Mertens, 1996), la capacidad de solucionar problemas, para

colaborar en su entorno profesional (Bunk, 1994), su rendimiento laboral (Kochansky, 1998).

Algunos de los autores conciben las competencias mas que como un conjunto de
caracteristicas como una capacidad real (Mertens, 1996); como “la construccion social de
aprendizajes significativos y utiles para el desempefio productivo (...) obtenidos no solo a través
de la instruccion, sino también mediante el aprendizaje por experiencia” (Ducci, 1997); como

conocimientos destrezas y aptitudes (Bunk, 1994), técnicas y conocimientos (Kochansky, 1998).

Leboyer (1997) sintetiza el significado de las competencias como “repertorios de
comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras, haciéndose eficaces en una

situacion determinada. Dichos comportamientos son observables en la realidad del trabajo y en
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situaciones de test, y ponen en practica, de manera integrada, aptitudes, rasgos de personalidad y

conocimientos.”

En todas estas definiciones se pone en evidencia la relacién entre los conocimientos, los
saberes, las capacidades, etc., con el puesto del trabajo, o el contexto donde se desarrolla la
actividad; esta intimamente ligada la capacidad de hacer algo con el ambiente propicio donde se
debe desarrollar ese quehacer. Ademas también se marca no solo el conocer sino el saber hacer,

o la experiencia “empirica” que se tiene de determinada tarea.

En Colombia, algunas instituciones también han dado definiciones de lo que es una
competencia laboral, segin el ICFES (Maritza Ruiz de Vargas, Bruno Jaraba Barrios y Lidia

Romero Santiago, 2005):

Es una categoria pensada desde la formacidn de los sujetos en diferentes dimensiones de
su desarrollo. Estéa referida basicamente a potencialidades y capacidades. Las competencias se
definen en términos de “las capacidades con que un sujeto cuenta para...”. Pero es claro que estas
competencias, 0 mas bien el nivel de desarrollo de las mismas, s6lo se visualiza a través de
desempefios, sea en el campo social, cognitivo, ético, cultural, estético, o fisico. Esta parece ser
una de las caracteristicas basicas de la nocién de competencia: el estar referidas a una situacion

de desempefio, de accion.

En esta definicion se enmarcan las competencias como diferentes cualidades durante las
dimensiones del desarrollo y se visualizan a partir del desempefio, es decir, pueden ser

verificables y medibles (dentro de un contexto propicio).
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9. ANALISIS

A partir de la recoleccion de informacion se sustrajo de cada documento y de
acuerdo con el marco conceptual una serie de categorias que nos acercan la respuesta a la
pregunta de investigacion, cada apartado tiene como fin describir la forma en que estos estudios
han identificado el rol del psicélogo organizacional en el contexto colombiano identificando su

quehacer en las empresas del pais durante el afio 2000 y 2017.

9.1. Rol, identidad y cargo del psicélogo organizacional

Entendiendo que el rol es a la vez una serie de caracteristicas y la interpretacion que los
demas hacen de ellas, aqui fue importante analizar la manera como los investigadores se referian
a los psicélogos organizacionales; por lo general es considerado (y en varios articulos nombrado
mas que como psicologo) como un gerente de Gestién Humana, director (de cada proceso, como
la seleccién, la capacitacion, de servicio al cliente) (Orozco,et al 2013), agente de control

(Correa, E. 2013) o gestor de conocimientos y competencias (Enciso Forero, E. et al 2004).

Algunos investigadores han reconocido explicitamente el cargo de psicélogo
organizacional como un puesto administrativo, donde se da direccion a unas estrategias (Correa

Pérez E. 2013; Gomez Vélez, M. 2016) que impactan sobre los objetivos de la organizacion.
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El psicologo organizacional suele ser visto como una figura sensible (Orozco,et al 2013),
como un profesional que suele plantear retos, como un trabajador que se alimenta de otras

disciplinas para implementar sus proyectos (Pérez E. 2013; Gomez Vélez, M. 2016).

Por altimo, a propdsito del rol del psicélogo organizacional, vale la pena enmarcar el
contexto sobre el cual existe y las resistencias que éste genera para su quehacer: las fuerzas
capitalistas, el caracter mercantilista y la division jerarquica en las empresa que empujan a los
profesionales a sacrificar sus derechos y principios en pro de mantener desde un puesto hasta
unos beneficios laborales (Enciso Forero, et al 2004), un ejemplo de esto es el aumento del
salario minimo cada afio el cual cada vez separa méas la brecha entre ingresos y necesidades, el
psicdlogo organizacional deberia buscar mecanismos en que la retribucion sea justa, no solo en
forma de salario (pues esto tiene implicaciones negativas para le empresa) sino también en

beneficios de diversa indole.

10.2. Perfil y competencias del psic6logo organizacional

El perfil de un psicologo organizacional y las competencias que los caracterizan dentro
de una organizacion pueden cambiar dependiendo de las condiciones que lo rodean (lugar de
trabajo, tipo de empresa, etc.), Sin embargo la mayoria de autores conciben puntos en comin
para éste cargo, como la capacidad de gestionar, analizar y dar solucion a problemas enfocados
al logro de objetivos individuales y colectivos (Orozco,et al 2013; Enciso Forero, E. et al. 2004;
Correa Pérez E 2013; Cardenas, F. 2013); a partir de estas capacidades cada estudio identifica

distintos niveles de importancia en las competencias o caracteristicas secundarias (0 menos
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prevalentes en los psicdlogos organizacionales de Colombia), algunos hacen explicita la
necesidad de que el profesional sea especialista en el comportamiento humano (Orozco,et al
2013), que tenga conocimientos basicos de investigacion cualitativa y cuantitativa (Céardenas, F.
2013), “espiritu colaborativo, mentalidad multidisciplinaria, mentalidad abierta, aquiescencia,
sentido de urgencia, prospeccion e incorporacion de la tecnologia, humanismo, y colectivismo.”
(Enciso Forero, E. et al 2004), capacidad para trabajar en equipo, para planificar, para tomar
decisiones e influir sobre los deméas, de monitorear procesos (Orozco, et al 2013),

responsabilidad social y motivacion laboral (Enciso Forero, et al. 2004).

Es concurrente también la importancia de tener unos fundamentos éticos y una
sensibilidad hacia lo humano a la hora de ejercer la profesion para afrontar los cambios

necesarios (Orozco,et al 2013; Garcia Arboleda, et al. 2012; Enciso Forero, et al. 2004).

10.3. Campos de accion, areas y procesos

La mayoria de los autores conciben al psicologo organizacional como jefe del
Area de Recursos Humanos, algunos de una manera explicita y otros solo enunciando algunas de
las funciones mas practicadas (Enciso Forero, E. y Perilla Toro, L. E. 2004; Martinez, A. y
Castafieda D., 2006; Orozco, E., Lopez, E., Zuleta, P., Lopez, D., Giraldo, M., Gbmez, M., y
otros., 2013; Cardenas, F. 2013; Porras Velazquez N., 2016; Gomez Vélez, M. 2016.) como los
procesos de seleccion de personal, el desarrollo de planes de seguridad y salud laboral o los

planes para capacitacion de personal.
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Otra area sobre la que influyen los psicologos organizacionales es la gestion del
conocimiento la cual involucra procesos que impulsan habilidades, sabeers (en definitiva:
competencias) y actividades que influyen sobre el comportamiento organizacional como el
trabajo en equipo (Enriquez Martinez, A. y Castafieda D,. 2006; Correa, E. 2013; Porras
Velazquez N. 2016; Céardenas, F. 2013). El bienestar laboral, el desarrollo sostenible y la calidad
de vida son otros de los campos en los que suelen trabajar los psiclogos organizacionales
(Correa, E. 2013) conocidas por algunos como salud ocupacional, (Enciso Forero, E. et al, 2004;
Cérdenas, F. 2013); varios de estos conceptos, engloban aquello que se conoce como clima y

cultura organizacional.

10.4. Objetivos del psicélogo organizacional

Los objetivos de los psicologos organizacionales giran en torno al bienestar del individuo
y de la organizacién, en pro del optimo desempefio mutuo (Orozco, et al 2013; Enciso Forero, E.
et al 2004), del cumplimiento de unas metas comunes y los resultados verificables de la empresa
(Correa, E. 2013). Algunos autores proponen como objetivo principal, la ejecucion de politicas
que garanticen la salud psicolégica y el equilibrio entre la vida laboral y personal (Enciso Forero,
E. 2004), asi como el incremento de la productividad (Gémez Vélez, M. 2016) haciendo del
psicologo organizacional un gestor de capacidades y potencialidades para la competitividad de la

organizacion.

Algunos investigadores se han encontrado con que el psicélogo tiene una responsabilidad

a la hora de potenciar el crecimiento organizacional, a veces como acompafiante y asesor, pero
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otras como director de las estrategias que estimulen y posibiliten ese crecimiento (Orozco,et al

2013; Enciso Forero, E. et al 2004; Gomez Vélez, M. 2016; )

10.5. Tareas y funciones del psicélogo organizacional

Respondiendo al &rea de Gestiébn Humana (o Recursos Humanos, segun los autores) y a
los objetivos de los psicdlogos organizacionales en las empresas hay unas tareas que son
recurrentes para el psicologo organizacional en Colombia como los son todas las fases del
proceso de seleccién: evaluacion a los candidatos (Orozco, et al 2013), reclutamiento,
contratacion (Correa, E. 2013; Cérdenas, F. 2013) asi como el proceso (a la vez previo,
transversal y posterior) de construir el perfil, los manuales de procedimientos y las funciones de
los trabajadores (Correa, E. 2013), ademas de la aplicacién de pruebas psicotécnicas y la
entrevista laboral (Orozco,et al 2013; Velazquez N. 2016; Garcia Arboleda et al 2012; Correa, E.
2013; Gomez Vélez, M. 2016) el psicologo ademas realiza constantemente evaluaciones sobre
distintas condiciones de la organizacién como la salud ocupacional, bienestar y clima laboral; el
liderazgo, el trabajo en equipo y la comunicacion; evaluacion de los puestos de trabajo y su
pertinencia en relacion a una estructura jerarquica (Orozco,et al 2013). A partir de estas
evaluaciones el psicélogo organizacional ejecuta estrategias para responder a los resultados
obtenidos, los programas de compensacion responden a necesidades surgidas a la hora de evaluar
los cargos y el clima, los programas de induccion, capacitacion y jubilacion responden a un
andlisis de los puestos de trabajo y de las competencias organizacionales, los programas de
prevencion y promocion de la salud buscan dar respuesta a la bdsqueda del bienestar en le

empresa a nivel fisico y psicologico.
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En menor medida, los psicologos organizacionales se involucran a la hora de realizar
diagndsticos clinicos clinicos individuales, aunque las investigaciones identificaron casos en los
que la consulta psicoldgica se practicaba en las empresas (por parte del jefe de Recursos

Humanos).
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10. CONCLUSIONES

El psicologo organizacional se concibe como un miembro de las empresas con una
posicion administrativa, gerencial y estratégica, el cual lidera o acompafia varios de los procesos
maés importantes de las organizaciones como la seleccion de personal, el Area de Recursos
Humanos, los procesos para evaluar clima laboral o el disefio de perfiles para los cargos. Su
objetivo suele ser asegurar el bienestar laboral y a su vez potenciar la productividad, apoyando el
crecimiento organizacional y buscando alcanzar las metas y la vision que la organizacion se ha
propuesto; los resultados de las investigaciones sin embargo, han evidenciado que las situaciones
laborales en el pais exigen a los profesionales tomar decisiones contraproducentes para los
empleados o ubicandose solamente desde la posicion de los directivos y las leyes laborales; por
ello se encuentran constantemente entre la disyuntiva de ejercer su trabajo con ética, igualdad y
en defensa de los derechos y cumplir normativas muchas veces impuestas por acuerdos en

ocasiones nocivas para los trabajadores (como los TLCs o las reformas laborales)

Hay ademas una serie de funciones y de areas que no estan lo suficientemente estudiadas
en los articulos analizados, bien sea porque no muchos psicélogos las ejecutan o porque los
psicologos organizacionales han asumido histéricamente un rol mas administrativo y gerencial
de los Recursos Humanos que creativo y/o comercial; son las del psicologo que aporta en las
labores de marketing y comercio, planteando estrategias de cara al consumidor, construyendo
perfiles no para seleccionar empleados sino de clientes potenciales (para lo cual se requieren
procedimientos diferentes) o aportando conocimientos desde la psicologia para disefiar camparias

basadas en las emociones de los clientes.
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Teniendo en cuenta que uno de los objetivos del psicélogo organizacional es influir sobre
el bienestar del capital humano de las empresas (Orozco Rincén E, et al, 2013) se puede concluir
una relativa consonancia con lo que los investigadores de los articulos han encontrado en
Colombia durante los afios establecidos, si bien las condiciones propias del pais han provocado
que la figura del psicélogo asuma funciones que deberian compartirse entre un equipo
multidisciplinar y las condiciones econémicas de la region exigen que las empresas actlien con
unas capacidades limitadas ha habido una busqueda de bienestar que convive con éstas

limitaciones y desafios del mercado.

La psicologia organizacional, que nacio a partir de pruebas psicométricas para ubicar a
soldados en la guerra cambio sus objetivos y campos de accion luego del conflicto para enfocar
sus esfuerzos en construir un mundo mejor, fortaleciendo las instituciones colectivas, y
agregandole humanidad a las empresas; esto generd un cambio en la manera como se concebia el
trabajo, pasando de ser una serie de procesos calculados y reglamentados a una construccion
humana, méas dinamica y caotica. (Furnham, 2001); ésta condicién sin embargo no cambia la
funcion principal por la que una empresa necesita un psicélogo organizacional: la seleccion de
personal sigue siendo la tarea principal y su razén de ser en la mayoria de las empresas, funcion
que se desarrolla de manera competente cuando el psicologo se identifica con un perfil: una serie
de competencias administrativas y gerenciales del profesional por un lado y unos procesos

definidos en las organizaciones por el otro.

El rol del psicologo organizacional moderno y competente asume las organizaciones

como sistemas complejos y cambiantes, que fluyen constantemente y responden de manera
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activa a los estimulos que se presentan (Furnham, 2001), no cumple tareas netamente operativas
sino que trabaja entendiendo la organizacion como ese escenario sistémico sobre el que puede

influir.

Teniendo en cuenta los puntos anteriores, los objetivos planteados y lo expuesto en el

desarrollo de éste trabajo se concluye que:

v" El psicologo organizacional concibe la empresa como un sistema dindmico; su campo de
accion es el desarrollo humano y colectivo (tipificado como bienestar, seguridad,
capacitacion técnica, etc.) y sus funciones especificas aunque diversas (aplicacién de
pruebas, construccion de perfiles, estrategias para el cambio) giran en torno al objetivo de

impulsar la productividad del capital humano de manera ética.

v’ La psicologia organizacional es un campo de accion que cambia con las dinamicas del
mercado y el mundo empresarial; lo teérico y lo practico son dos escenarios
complementarios que enriquecen la concepcidn que se tiene del rol del psicélogo, por ello
identificar el contraste entre lo que se hace en “la practica” y lo que se construye en “la
teoria” no deberia ser la pregunta a responder; la respuesta se debe buscar en la evolucion

que el rol ha tenido durante los afios, los paises y sus necesidades.
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11. DISCUSION

En términos generales el psicologo organizacional en Colombia ha sido participe del
avance teorico y practico de la profesion y su rol dentro de las empresas ha sido respuesta a las

necesidades que surgen de ellas y su entorno.

Segn Munchinsky (2002) “las industrias buscaban hacer més eficiente su economia de
produccion a partir del rendimiento de sus empleados™, esto sigue siendo uno de los ejes
centrales del quehacer del psicélogo organizacional en Colombia, aunque su funcion principal, la
seleccion de personal ha perdurado (con nuevas tecnologias y a partir de mejores
investigaciones) desde las Guerras Mundiales y siguen siendo uno de las demandas principales

hechas por las empresas que necesitan de un psicélogo organizacional.

Uno de los objetivos principales de su rol es velar por el bienestar del capital humano
(Orozco Rincén E, et al, 2013), ello conlleva la planificacion y ejecucion de estrategias que
encuentren un punto en comun entre necesidades y posibilidades entre empleado y empleador,
mejorar el bienestar del capital humano es un objetivo a lograr fruto de un intercambio de ideas y
una construccidn creativa de estrategias conjuntas que lleven a ese objetivo comun, no deben ser
solamente directrices y formularios exigidos por ley sino planes para lograr el bienestar y la

felicidad en las personas.
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Algunos de los estudios relacionados con esta investigacion plantean que el psicélogo
organizacional debe ser relevante frente a los cambios sociales que plantea el mundo facilitando
un equilibrio entre aspectos de trabajo y no laborales (Landy y Jeffrey, 2005); por tanto debe ser
un agente de cambio dentro de paises como Colombia donde los Derechos Humanos (y
Laborales) se vulneran desde el Estado mismo, el consenso entre las Empresas es fundamental
para conseguir el mutuo acuerdo a partir de los intereses de los empleados, igualmente el Colegio
colombiano de psicologos (COLPSIC) debe conglomerar y promover el cumplimiento de los

Derechos Laborales de los psicélogos y los trabajadores en Colombia .

Por otro lado los psicélogos organizacionales deben potenciar su capacidad como
investigadores y fundamentar en la teoria (que esta en constante evolucion) su accionar dentro de
las empresas; algo comun en los articulos fue la falta de interés o necesidad de renovar sus
conocimientos y practicas, si bien los procesos del Area de Recursos Humanos como la seleccion
0 la capacitacion son aspectos fundamentales, las tareas que dirigen al cumplimiento de los
objetivos estan en constante evolucion, el psicélogo organizacional en Colombia debe tener la
creatividad, la capacidad de invencion y la rigurosidad para actualizar su quehacer, dando
solucién a problemas nuevos en la sociedad y mejorando la atencidn a los problemas viejos que

todavia nos aquejan en las organizaciones.
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12. RECOMENDACIONES

A partir de lo generado en esta investigacion se recomienda a las instituciones
universitarias intensificar en sus programas academicos cursos que fortalezcan las caracteristicas
y las funciones que definen el rol del psic6logo organizacional en Colombia como la capacidad
para afrontar crisis, estrategias para la Administracion de Recursos Humanos, procesos de
seleccion, etc. Igualmente ampliar el panorama laboral del psiclogo organizacional tratando con
mas rigurosidad temas como la psicologia del marketing o la psicologia clinica en las empresas.
Estos esfuerzos brindaran a los estudiantes las herramientas y competencias que las empresas
buscan en los aspirantes a psicologo organizacional, competencias fundamentales a la hora de

liderar procesos propios de la profesion.

Los administradores y gerentes de empresas recomendamos asumir (pero también
cuestionar) el rol de los psicdlogos organizacionales que hemos construido (como sociedad), sus
expectativas, capacidades, potencialidades y posiciones que deben asumir y defender (como el
cumplimiento de los derechos laborales); comprender el sentido de su quehacer para promover y

respetar su independencia; reconocer en ese rol un agente de cambio.

Recomendamos ademas a partir del conocimiento del rol del psicélogo identificar
competencias necesarias (0 comunes) para, a partir de alli, desarrollar y planear estrategias de
capacitacion y mejora del cargo, teniendo en cuenta que es susceptible al cambio y que lo
expresado aqui no equivale al “deber ser” sino a unas coincidencias identificadas para algunos de

los psicdlogos organizacionales en Colombia.
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