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INTRODUCCION

“La psicologia es la ciencia que estudia la conducta, los procesos mentales y la
personalidad del hombre, considerando individualmente, a lo largo de su vida y en
su busqueda por dar a esta un sentido que le permita trascender mas alla de si
mismo” (Zepeda, 2003). Al ser el factor humano la “materia prima” principal y mas
compleja dentro de una organizacion, la relacion entre ambas ciencias sociales se
vuelve intima. Dentro de la misma ciencia cuyo raiz etimoldgica significa “estudio
del alma” existe un campo de accion especifico que se aproxima a nuestro objetivo
de este texto: la psicologia organizacional, sin embargo el presente escrito pretende
ir mas alla de la psicologia aplicada en los departamento de RH en donde ocupa un
lugar determinante en la seleccién y capacitacién del recurso humano, para brindar
una perspectiva a la pregunta ¢Cual es la relacion de las ciencias administrativas
con la psicologia?

CONTENIDO
Antecedentes

La psicologia y la administracién son dos ciencias estrechamente unidas ya que a
través de la historia del desarrollo del management, la necesidad de comprender el
comportamiento de las personas para poderlas administrar ha sido siempre funda-
mental, precursores de la administracién como George Elton Mayo tuvieron como
profesion principal la psicologia y a partir de sus conocimientos en esta ciencia apor-
taron las bases de la escuela de relaciones humanas en la cual el empleado no
puede ser interpretado como una engrane mas de un mecanismo, sin embargo an-
teriores al trabajo de Mayo existieron dos importantes hechos derivados de los pro-
blemas de fatiga, de las condiciones de trabajo a las cuales se habian expuesto los
trabajadores bajo la racionalizacién del trabajo de Frederick Taylor, Hugo Minster-
berg, profesor de psicologia en Harvard, en 1913 publicé una obra titulada Psycho-
logy and Industrial efficiency; En 1920 C.S Myers, ex director del laboratorio de psi-
cologia de Cambridge, fundd como institucion privada en Inglaterra el “National
Institute of Industrial Psychology” y derivado de este hecho el gobierno britanico
promovio la fundacién del “industrial Health Research Board” (Brown, 1998). A partir



de la aparicion de la escuela de relaciones humanas, muchos autores han aportado
con respecto a la importancia de la psicologia en las organizaciones o psicologia
industrial como también es llamada, independientemente de la corriente administra-
tiva a la que pertenezcan o hayan formulado: Lewin y las bases del estudio del lide-
razgo, Mazlow y sus trabajos acerca de la motivacion, Likert y su teoria de integra-
cién de grupos donde la direccion debe ejercer un papel de lider, McGregor y sus
teorias “X” y “Y”, Ouchi y su teoria “Z”, McClelland y su teoria acerca de las compe-
tencias Humanas (Bermudez, 2006), Berthalanffy al concebir a las organizaciones
como sistemas abiertos, sensibles al cambio y su relacion con la psicologia organi-
zativa, Chandler y Woodward con la teoria de la contingencia que contienen un
fuerte enfoque humanista y afirmar que no hay nada absoluto en los principios de la
administracion (Medina & Avila, 2002). Los trabajos de estos investigadores si bien
estan orientados a toda la organizacién muchos de sus estudios ponderan una de
las etapas del proceso administrativo: la direccion, la cual implica mandar, influir y
motivar a los empleados para que ejecuten tareas especificas y convencer al grupo
organizacional para lograr los objetivos que surgen de los pasos de la planificacion
y organizacion del proceso administrativo. (Stoner & Edward, 1996).

La psicologia de los reflejos e instintos.

Uno de los paradigmas de la psicologia que incluso se ha trasladado a la neurocien-
cia es el enigma que representa el comportamiento humano, ya que si bien hay
estudios que describen diferentes actividades y procesos mentales a nivel neuronal,
la complejidad de la los reflejos e instintos que llevan al ser humano a motivarse o
a tomar decisiones son fenémenos psiquicos que desbordan toda frontera
(Bermudez, 2006).

En materia de psicologia clasica, el ruso Ivan Pavlov quien fue pionero en relacionar
la psicologia con la neurociencia para eliminar la subjetividad de la psicologia, men-
ciona g los actos son consecuencia de reflejos condicionados dicho de otra manera
entrenados, que se convierten en estimulos que se traducen en una accioén que por
naturaleza no generaria reaccion alguna, el acto resultante pueden tener efectos
reforzantes los cuales aumentan la posibilidad de ocurrencia de una conducta, Skin-
ner evidencio este mecanismo con una rata, una palanca y comida, luego Watson
lo empleo para obtener resultados sobre el aprendizaje de silabas sin sentido
(Zepeda, 2003), este efecto ha sido intensamente estudiado, incluso de él se deriva
la teoria conductistal, que para algunos autores es la linea que ha seguido la teoria
administrativa (Brown, 1998).

! Modelo psicoldgico iniciamente propuesto por Watson, el cual propuso el estudio de los hechos que podian
observarse objetivamente, cambiando el enfoque de la psicologia de los procesos psiquicos internos hacia la
conducta externa que es objetivamente observable (Coleman & Hammen, 1977).



Este principio de la psicologia es tan basico que muchas veces es olvidado por los
gue gestionan el recurso humano abrumados por cumplir con indicadores, reportes
y demas exigencias de los sistemas productivos se olvidan de que las personas
responden a estimulos, una accién proactiva puede ser reforzada mediante efectos
reforzantes tan simples como decir: “bien hecho” pues asumimos que es su respon-
sabilidad, en vez de utilizar este medio para aumentar la probabilidad de ocurrencia
de una conducta. Por todo lo anterior el administrador no debe ser ajeno a conocer
y poder emplear a la psicologia pues no solo tiene campo de accion en la capacita-
cién y la seleccion del personal si no debe ser un vehiculo para dirigir a la empresa
al desarrollo organizacional y la calidad total ya que las acciones que toma la em-
presa para asegurar la calidad en sus productos esta directamente relacionada con
la forma en que se producen, transportan o distribuyen y con ello el factor humano
gue es el encargado de desempefar dicha actividad, por lo que los conocimientos
de la psicologia pueden ser indispensables para generar un compromiso consiente
de dichos empleados para lograr la mejora continua (Zepeda, 2003).

Psicologia y direccion.

“‘La administracion es una especialidad que trata de las cuestiones referentes al
tiempo y a las relaciones humanas que se presentan en las organizaciones” (Stoner
& Edward, 1996), por lo cual el correcto desempeiio de los gerentes para poder
dirigir a la empresa a la consecucion de sus metas, la labor de direccion no solo es
llegar al primer circulo de colaboradores, si no consta de asegurar que las directrices
y la informacion sea la correcta y la misma en toda la organizacién a través de un
sistema de valores organizacionales los cuales se ven impactados por las ideolo-
gias de la sociedad y viceversa (Lépez, 2000). Stoner divide la direccion dentro del
proceso administrativo en 4 areas: motivacion, liderazgo, equipos y trabajo en
equipo, comunicacion y negociacion, las cuales seran descritas a continuacion bajo
los aspectos que competen a la ciencia del conocimiento de la conducta y los pro-
cesos mentales de los individuos.

Motivacion.

La motivacion se define como los procesos que inciden en la intensidad, direccion
y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un obje-
tivo (Robbins & Judge, 2009), dicho proceso no es el Unico que interviene en el
desemperio del trabajador, es primordial también la capacidad, las condiciones y los
recursos con los que cuenta el individuo. Los investigadores del campo presuponen
gue no hay mucha motivacién y que esta debe ser dosificada adecuadamente de
tal forma que si los administradores conocen que mueve a las personas para obte-



ner un mejor desempefo es posible la inclusiéon de recompensas laborales (no ne-
cesariamente monetarias) dentro de los planes estratégicos de la organizacion
(Stoner & Edward, 1996).

Para la psicologia la motivacion resulta un area de oportunidad extraordinariamente
compleja, en la cual hay muchas posturas y teorias pero ninguna, inclusive a nivel
neuronal, ha podido descifrar la llave que lleva a la motivacion del ser humano, J.
P. Chaplin menciona las siguientes posturas (Zepeda, 2003):

a) Estado de tensién interna en el individuo, que despierta, mantiene y dirige la
conducta hacia una meta.

b) Larazdn consiente dada por el individuo para justificar su conducta.

c) Unarazdn inconsciente para el comportamiento.

d) Una disposicion o actitud que guia la conducta.

e) Un drive, entendiendo por este concepto los motivos primarios cuya base
corporal es conocida.

La motivacion es una fuerza psiquica que mueve a la voluntad, ya lo decia Albert
Einsten “Hay una fuerza motriz mas poderosa que el vapor, la electricidad y la ener-
gia atomica: la voluntad” de ahi el interés a partir de los afios 50’s, ya que se formu-
laron las primeras teorias de la motivacion descritas en el cuadro siguiente:

Tabla 1. Teorias cldasicas de motivacion. (Fuente: elaboracion propia)

Teoria

Jerarquia de las
necesidades.

TeoriaXyY

Teoria de los dos
factores

Teoria de las
necesidades

Autor

Abraham Maslow

Douglas McGregor

Frederik Herzberg

David McClelland

Postulado

Existe una jerarquia de 5 necesidades —fisioldgicas, de seguridad, sociales, de
estimay de auto relacion

Teoria X: Supone que los empleados les disgusta el trabajo, son perezosos y deben
ser obligados a trabajar.

Teoria Y: Los empleados les gusta el trabajo son creativos y practican la auto
regulacion.

Factores intrinsecos relacionados con la satisfaccion en el trabajo, factores
extrinsecos con la insatisfaccion.

Factores de higiene, los cuales tranquilizan a los trabajadores, como la supervision,
politicas y salario,si dichos factores son apropiados, las personas no estaran
insatisfechas.

Necesidad de logro: Impulso por sobre salir, de luchar por el triunfo.

Necesidad de poder: Es |la necesidad de que otros se comporten de manera que no
lo hubieran hecho por si mismos.

Necesidad de afiliacion: Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y
cercanas.

La teoria de McClelland es la que tiene mayor apoyo en las investigaciones a com-
paracion de las otras tres, pero en contra parte el mismo autor describe que las tres
necesidades son involuntarias por lo que se pueden poseer sin que el individuo
mismo este consiente de ellas y por lo tanto no son faciles de medir, se requiere un



experto que mediante un proceso largo y por default costoso pueda medir las nece-
sidades, por esta razon son escasas las empresas que invierten recursos para la
aplicacion de esta teoria (Robbins & Judge, 2009).

Desde la perspectiva de psicologia existen teorias contemporaneas entre las de
mayor impacto y sustento documental esta la teoria de la evaluacion cognitiva, la
cual sugiere que existen dos tipos de recompensas las intrinsecas (interiores) y las
extrinsecas (exteriores), cuando las recompensas extrinsecas son utilizadas (como
el salario o el reconocimiento verbal) tienen un efecto en la motivacion intrinseca,
por ejemplo un grupo de voluntarios para los juegos olimpicos dedicaban mas de
25 horas semanales para realizar su labor, lo encontraban simplemente fascinante,
al empezar a recibir una remuneracion monetaria dicho voluntario ejerciendo el
mismo trabajo, lo dejé de ver interesante, esto puede parecer una aseveracion sin
l6gica sin embargo los estudios de esta teoria asi lo avalan, el trabajador al recibir
motivaciones extrinsecas tangibles llegan a poner mayor interés en este que en la
propia labor que desempefian (Robbins & Judge, 2009), es por ello que algunas
organizaciones hoy en dia optan por aplicar politicas de aumento de sueldo gradual
y periddicamente, de tal forma de que el colaborador no pierda el interés en su labor
y siga esforzandose por alcanzar la “nivelacion” de su salario. Por otro lado las re-
compensas extrinsecas verbales no materializables como los elogios por parte del
jefe inmediato impactan positivamente en la motivacion intrinseca centrando al co-
laborador en su trabajo y animandolo a ser mejor cada dia, por ultimo esta teoria
enuncia que las personas que persiguen metas por razones intrinsecas estan mas
satisfechas con sus trabajos (Robbins & Judge, 2009), es por lo que el administrador
debe de ocupar de persuadir a sus subordinados a realizar sus labores por convic-
cion y no por obligacion.

Liderazgo

Liderazgo y administracion pueden confundirse sin embargo la segunda implementa
la vision y estrategia que dan los lideres, se define liderazgo como “la aptitud para
influir en un grupo hacia el logro de una vision o el establecimiento de metas”, la
fuente de esta influencia puede ser formal, es decir de acuerdo a la jerarquia dentro
de una organizacion o el liderazgo sancionado, es decir la capacidad de influir inde-
pendientemente de la estructura organizacional (Robbins & Judge, 2009).

Los primeros conceptos de liderazgo hacian énfasis en las caracteristicas de los
individuos que les hacian Unicos y les permitian el éxito en sus roles, un punto de
vista mas modero habla del surgimiento de lideres de acuerdo a los factores situa-
cionales del entorno. La busqueda de las cualidades de la persona que lo distinguen
como lider, se vieron obstaculizados por problemas metodolégicos (Coleman &
Hammen, 1977), en la década de los 70’s se efectuaron veinte estudios identificaron
casi 80 rasgos de un lider pero solo cinco de ellos eran comunes en al menos cuatro



estudios, aun a principios de la década de los 90°s existia amplia variacion entre un
estudio y otro, fue hasta la aparicion del modelo de cinco factores de la personalidad
llamado comunmente como modelo de los cinco grandes (Robbins & Judge, 2009),
sus principales caracteristicas se enlistan la ilustracion niamero 1.

Mediante este modelo se pudieron establecer con mayor claridad las cualidades de
un lider pues en su gran mayoria los rasgos que a través del tiempo se habian
estudiado y documentado, sin embargo dicho modelo no es absoluto, por ejemplo
estudios indican que los lideres con asertividad alta, son menos eficaces que los
gue lo eran de forma moderada (Garcia, 2011). Al igual que ocurre con la motivaciéon
desde el enfoque organizacional existen bastantes teorias, pero casi todas formula-
das en un ambiente anglosajon, por lo que la infomulticulturalidad puede ser un fac-
tor que genere un sesgo en la validez del modelo. En general los lideres eficaces
confian en apoyos emocionales para enviar sus mensajes.

llustracion 1 Modelo de los Cinco Grandes (Fuente: Elaboracion propia)

eAsertivo
eSociable
eComunicativo

eCalido
eConfiable
eCooperativo

*Organizdo
eConfiable
eTenaz
eResponsable

*Manejo de tension
eTemple
eSeguro

*Creativo
eSencibilidad artistica
eCurioso

Los métodos usados por los lideres para ejercer su influencia y control dependen
de las caracteristicas del lider, del grupo y de la situacion. Desde la vision de la
psicologia clasica existen tres tipos de lideres los que emplean el método de lide-
razgo autocratico, el que usa el método democratico y por ultimo el que ejerce el



liderazgo por el método laissez-faire (Coleman & Hammen, 1977). Sus principales
caracteristicas son descritas en la siguiente tabla:

Tabla 2 Estilo de liderazgo de la psicologia cldsica. (Fuente: elaboracion propia).

Estilo de lider Caracteristicas del liderazgo

Lider autoritario, establece metas, controla las
actividades bajo una nula motivacion del grupo,
generalmente los subordinados trabajan optimamente
cuando esta presente el lider.

Lider con apertura para discutiry determinar en
conjunto los compromisos y la asignacion del trabajo,
los subordinados muestran interes y originalidad,
trabajan aun que el lider este presente o no

Autocratico

Democratico

Lider unicamente se mantiene a la espectativa, grupos
libres para planificary asignar el trabajo, generalmente

Laissez-faire si los subordinados no cuentan con capacidades de
autodiciplina la eficiencia y la calidad del trabajo son
bajos

En general se puede decir que el liderazgo autocratico puede ser eficiente para re-
solver situaciones de crisis inmediatas y temporales, sin embargo si se utiliza en
situaciones en las que no se requiere puede generar efectos adversos ya que pro-
voca la disminucién gradual de la iniciativa y con ello la capacidad adaptativa del
grupo u organizacion, por otro lado, el liderazgo democrético tiene una mayor facul-
tad para permanecer en conjunto con el grupo a largo plazo, ya que provoca el
aumento de la creatividad y las facultades para que la organizacién pueda ser flexi-
ble y con ello puedan hacer frente a dos principales desafios, el primero crear con-
diciones para el desarrollo de la empresa, con los recursos disponibles y otro el
convencer a los colaboradores de coordinar esfuerzos, para el aprovechamiento los
recursos y la consecucién de metas de acuerdo a necesidades cambiantes
(Gutiérrez, 2011).

Equipos y trabajo en equipo

Con el fin de aprovechar los talentos y en base a las competencias de cada miem-
bro, poder competir con mayor eficacia y democratizar la organizacion, la adminis-
tracion ha tomado como medio para la toma de decisiones operativas los equipos
de trabajo.



A menudo se pueden confundir los grupos de trabajo con los equipos de trabajo y
no son lo mismo (Robbins & Judge, 2009), en general los grupos de trabajo se limi-
tan a compartir informacion para tomar decisiones acerca de su objeto de respon-
sabilidad, de tal manera que su rendimiento en conjunto es la suma de la contribu-
cion individual de cada uno de los participantes.Un equipo de trabajo opera bajo una
sinergia positiva, logrando con esto que su rendimiento se vea aumentado gracias
ala aportacion y experiencia de cada uno de los integrantes del equipo conformando
una estructura que se complementa entre si.
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llustracidn 2 Los cuatro tipos de equipos. (Robbins & Judge, 2009)

Existen cuatro tipos basicos de equipos representados en la ilustracion 2, su con-
formacién esta delimitada de acuerdo a las tareas, recursos, objetivos y tipo de or-
ganizacion de la cual se pretenda aplicar, independientemente del tipo de equipo un
area de oportunidad desde el punto de vista psicologico existen dos aspectos que
intervienen en la efectividad de estos subsistemas organizacionales: la atencion y
los modelos mentales de los integrantes de los equipos,

La atencion ha sido definida de muchas maneras sin embargo Zepeda concluye en
términos generales como “el ajuste de los érganos sensoriales y del organismo en
general en el que hay una consciencia clara y vivida de ciertos estimulos o ideas, y
que provoca una disposicidon para la accidon”. Laberge sefiala que la atencion tiene
tres objetivos que nos permiten al mismo tiempo tener tres beneficios: precision,
referente a la seleccion del estimulo; rapidez, para detectar un estimulo y dar res-
puesta, por ejemplo en la elaboracion de planes de accién; y continuidad, sostener
la atencién a estimulos externos o el mantenimiento de conductas en el tiempo
(Munar & Rosselld, 2014).

Los equipos eficaces tienen modelos mentales exactos y comunes, es decir cono-
cimiento y politicas sobre la forma de ejecutar el trabajo (Robbins & Judge, 2009),
si los equipos no tienen estos mapas mentales es probable que se desenvuelvan
en un ambiente de tension el cual afectara el rendimiento y se formara una suscep-
tibilidad a los conflictos, por lo que la conformacion de equipos de trabajo no solo
puede hacerse inconscientemente, si no que primero se deben reforzar mediante la
ejecucion de liderazgo orientar a los equipos de trabajo hacia la misma senda de
conocimiento y politicas.



Comunicacion y negociacion.

El proceso de la comunicacion es capaz de modificar valores, conductas, ideas y
actitudes, uno de los fendmenos de la comunicacion que mas ha interesado a los
psicologos es la persuasion, dicho interés surge a partir de los estudios sobre hip-
nosis donde es posible intervenir en los puntos de vista de los individuos (Zepeda,
2003).

La persuasion se define normalmente como "la comunicacion humana que esta di-
sefiada para influir en los deméas mediante la modificacion de sus creencias, valores
0 actitudes” (Simons, 1986), dicha forma comunicativa se obtiene segun Hybels y
Weaver a través de tres formas basicas y combinables (Zepeda, 2003):

Palabra: Se basa en la veracidad comprobable al alcance del receptor o bien pre-
sentando argumentos l6gicos y razonables para la persona a persuadir.

Sentimientos: Mediante la empatia orientando a la persona hacia la una propuesta
que parezca ser la inevitable solucién.

Moral: A través de una autoridad moral en base a la buena voluntad, juicio o posicion
social del persuasor para en base a ello poder gestionar el cambio deseado.

CONCLUSION

La relacion de la administracion con la psicologia es amplisima, existe un cumulo
de teorias y modelos que su conocimiento y aplicacion puede potenciar las habili-
dades gerenciales, un administrador no puede dejar de lado la formar y cultivar la
ciencia Psicologica al menos a través de la basta literatura existente. Sin embargo
existen claras areas de oportunidad en donde las nuevas vertientes como la inge-
nieria administrativa en pueden abordar:

1.- Existe la necesidad de tropicalizar muchas de las teorias y métodos ya que la
idiosincrasia de los paises latinos es completamente distinta a la que estan conce-
bidos la mayoria de los modelos psicolégicos.

2.- El disefio de modelos matematicos que ayuden a la psicologia a poder analizar
los fendbmenos que inciden en la administracion de manera objetiva, a través de por
ejemplo modelos dinamicos no lineales.
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