EVALUACIÓN PSICOLOGIA: SEGUNDO PARCIAL

TEMA V: EVALUACIÓN DE LAS ORGANIZACIONES. 


· Estudiar bien los epígrafes 4, 5 y 6.
· De los restantes epígrafes (7, 8, 9, 10) sólo la definición del enunciado y el nombre del instrumento/s (en los epígrafes en los que se mencione alguno) destinado/os para evaluar el contenido del epígrafe del que se trata.

RESUMEN

· En este capítulo se describe un modelo de evaluación de las organizaciones. En primer lugar, se define la evaluación organizativa y se discuten sus objetivos. Hay que tener en cuenta que una evaluación como ésta esconde muchos matices que el profesional ha de tener en cuenta. Cabe destacar las aspiraciones descriptivas y pragmáticas de la evaluación, el carácter multidisciplinar de los programas de evaluación y la diversidad de niveles de análisis (p.e., individuo, grupo, organización).

· Posteriormente, se describen algunos sistemas generales de evaluación y se elige el modelo AMIGO como base para entender las distintas facetas o componentes de la organización, así como sus interrelaciones. El evaluador ha de partir de un modelo que le ayude a articular y conocer las distintas facetas de una organización susceptibles de ser evaluadas. A nuestro entender, el modelo AMIGO cubre estas expectativas. Es un modelo que detalla con gran riqueza los distintos recursos de que disponen las organizaciones y que pueden ser valorados por el evaluador. Además, establece interrelaciones complejas entre las distintas facetas de la organización que pueden aportar riqueza de información al evaluador. Por último, considera diferentes niveles de análisis, así como los distintos grupos constituyentes de la organización.

· Teniendo como base este modelo, se plantean las distintas dimensiones y medidas relativas a cada faceta de la organización. Asimismo, y si las hubiere, se señalan las diferentes formas de enfocar la evaluación de cada faceta. En términos generales, destaca la existencia de tres grandes componentes: el ambiente, los fines y estrategia y los recursos. Con respecto al ambiente se detallan distintas dimensiones (complejidad, dinamismo y disponibilidad de recursos), la relación con los competidores y los procesos de interpretación del ambiente. En relación con los fines y estrategia, se describen sus dimensiones (p.e., ofensiva/defensiva), así como los procesos que subyacen en la elección estratégica. Finalmente, la parte central del trabajo se dedica a los recursos organizativos. Se distingue entre recursos “hard (infraestructura y recursos económicos, estructura, tecnología y sistemas de trabajo) y “soft (comunicación y clima, políticas y prácticas de recursos humanos, funciones de dirección y personas y equipos). Para cada uno de ellos se indican dimensiones, posibles medidas e indicadores.

· El nivel de ajuste entre las distintas facetas también debe evaluarse. No existe un tipo de organización mejor en términos absolutos, sino que su efectividad va a depender del grado de coherencia existente entre los distintos componentes de la organización, y de éstos con el ambiente externo. Se plantea la evaluación de cuatro tipos de ajuste: el de interacción personas - sistema de trabajo; el ajuste entre individuo y organización; la producida por el contrato psicológico; y el ajuste global ente los distintos componentes del modelo de organización. La evaluación de los ajustes requiere de especial cuidado, ya que dará información sobre el estado y la viabilidad de la organización en cuestión.

· Por último, se plantea la evaluación de los resultados. Para ello, se tienen en cuenta diferentes niveles. En primer lugar, se establecen indicadores de suprasistema, es decir, del grado en que la organización es capaz de atender las demandas de su entorno. En segundo lugar, se señalan indicadores para el sistema y para los subsistemas. La organización ha de generar los suficientes recursos como para distribuirlos entre los grupos constituyentes (clientes, inversores - accionistas, proveedores, empleados, etc.) y seguir existiendo en el futuro. Se recomienda el uso de indicadores que no posean sólo una naturaleza económica ni se centren exclusivamente en los resultados a corto plazo, ya que esto puede llevar a una evaluación sesgada y puede malograr la viabilidad de la organización a largo plazo.

IV) CONCEPTO Y OBJETIVOS DE LA  EVALUACION ORGANIZATIVA

· Evaluación psicosocial de la organización: medida del funcionamiento organizativo desde la perspectiva del sistema conductual o de comportamiento humano  y se caracteriza  por el uso de métodos y procedimientos científicos.

·  Matices para entender mejor la evaluación psicosocial de la organización:

1. Pretende   describir de forma precisa la organización y su funcionamiento. Para muchos debe ir acompañada de una intención pragmática, orientado a la intervención y/ o facilitando la toma de decisiones en la organización. Sin esa intención pragmática la evaluación pierde buena parte de su sentido.

2. El psicólogo ha de manejar otro tipo de indicadores además de los psicosociales. Las aproximaciones multidisciplinares (sociología, economía...) son cada vez más habituales entre programas de evaluación organizativa. 

3. La  evaluación debe abarcar diferentes niveles de análisis. Tradicionalmente el psicólogo se ha centrado en las diferencias individuales en el trabajo, asumiendo que los resultados globales de la organización eran la consecuencia de la agregación de las aportaciones individuales. En la actualidad esta postura resulta demasiado simple. Solo con la medida de diferentes niveles de análisis se puede conseguir una evaluación organizativa que dé garantías.

V) SISTEMAS GENERALES DE EVALUACION  ORGANIZATIVA

· Entre los modelos más representativos:

 1. Modelo de Evaluación Organizativa de Van de Ven y Ferry: sistema de evaluación organizativa que incluye una descripción de factores organizativos que influyen sobre:

· La  eficacia, eficiencia y calidad de vida organizativa

· Una  recopilación de instrumentos para medir estos factores 

· Una  descripción del proceso de evaluación que requiere la implicación de los distintos miembros de la organización.

 2. Modelo de Evaluación del Cambio Organizativo de Seashore, Lawler, Mirvis  y Cammann: un modelo de evaluación del cambio organizativo que presenta instrumentos de evaluación de diferentes niveles de análisis: individual, grupal, organizativo.
 3. El ASH (Auditoria del Sistema Humano) Quijano y Navarro : Conjunto de instrumentos elaborados desde el departamento de Psicología Social de la Universidad de Barcelona. Se evalúa la gestión estratégica de recursos humanos en la pequeña y mediana empresa.

 4. La metodología PREVENLAB- PSICOSOCIAL,  Peiró: sistema de análisis, evaluación, gestión e intervención orientado hacia los factores psicosociales para la prevención de riesgos laborales 

· Evitan que la organización quede reducida a una mera tecnología aplicada, ya que detallan los contenidos o facetas a evaluar.

VI) El MODELO “AMIGO” COMO BASE DE LA EVALUACION

· Entre sus funciones está orientar la evaluación organizativa. 

· Se trata  de un marco metateórico que describe los principales componentes de la organización a través de distintas facetas interrelacionadas: resaltando el carácter global y gestáltico de la organización.

·  Las facetas del modelo se articulan entre sí. Se parte del concepto de misión: central en toda organización y que da sentido a su existencia. Esta misión en el momento inicial contribuye a la creación de la cultura de la organización y después se arraiga en ella. Desde este modelo la cultura se concibe como su elemento constitutivo básico y no como un recurso más. Las organizaciones no tienen culturas, son culturas.

· En la definición de la misión juega un papel fundamental la visión. Las organizaciones son realidades artificiales con un diseño y un carácter histórico. Un componente básico de esa historicidad es su futuro. Las organizaciones son realidades consolidadas pero también son proyectos de futuro:  hacia donde se quiere ir. 

· El sistema debe mantener relaciones satisfactorias con su ambiente externo y debe disponer de unos recursos hard y soft adecuados. Todas estas facetas han de mostrar ajuste para llegar a unos resultados satisfactorios.
· Virtudes del modelo  AMIGO que posibilitan una descripción de la organización rica y completa:

1. Considera en detalle los recursos de que dispone la organización: son todos aquellos elementos tangibles e intangibles (tecnología, formación del personal...) que son semi - permanentes y que son poseídos y/o controlados por la organización. Suele incluirse tanto los recursos propiamente dichos como a las capacidades de la organización para aprovecharlos: las diferencias entre los recursos influirán sobre las decisiones estratégicas de la organización.

2. Plantea interdependencias entre las principales facetas organizativas a la hora de entender el funcionamiento y los resultados organizativos. En la comprensión de los resultados organizativos se han defendido dos posturas:
a) De  la estrategia competitiva: Porter: papel predominante al componente estratégico. Recursos ocupan un lugar secundario.

b) Basada  en los recursos: énfasis en los recursos que  una organización posee y controla. La  evaluación  de los recursos determina la elección estratégica.

· Estas dos  posturas describen secuencias causales demasiado rígidas que no reflejan toda la complejidad de las organizaciones. Spanos y Lioukas; Es mejor hablar de complementariedad entre estas posturas que de mutua exclusión. En esta línea se sitúa el modelo AMIGO al plantear interdependencias entre recursos, estrategias y ambiente:
· Los recursos: determinan  en parte la elección estratégica y también pueden condicionar o transformar el ambiente externo.
· Las elecciones estratégicas y las características del ambiente también incluyen en los recursos que necesitamos o podemos poseer y/o controlar

· El ambiente externo influye sobre las decisiones estratégicas pudiendo condicionar y/o transformar el ambiente.

3. Considera tanto los recursos duros (hard) de las organizaciones como los blandos (soft).  Esto facilita la incorporación de procesos sociocognitivos en el planteamiento de modelos organizativos y estratégicos. La organización esta compuesta de también de procesos dinámico. El evaluador no debe ver la organización  sólo como una entidad mecánica basada en la coordinación de elementos y en una toma de decisiones racional. Existen interpretaciones basadas en procesos sociocognitivos y políticos que influyen sobre la toma de decisiones, conformando la organización.

4. Respeta la consideración de distintos niveles de análisis. Considera variables micro (personas y equipos) y también generales (estructura y el ambiente externo de la organización). También tiene en cuenta los distintos grupos de poder en las organizaciones.

· Se considera al modelo AMIGO, como un buen pilar sobre el que basar la evaluación de las organizaciones.
· El psicólogo  debe manejar también indicadores económicos, inventarios de equipos, y cualquier otro tipo de información que facilite una evaluación cabal de la organización.

VII) LA CULTURA

· Cultura organizativa: sistema de creencias y asunciones compartidas por los miembros de una organización que fundamentan sus interpretaciones de lo que ocurre en ella y de otros fenómenos relevantes y que inspiran y orientan sus comportamientos en ese contexto. 

· Tiene carácter implícito, con frecuencia no consciente.

· Las  organizaciones son culturas: su evaluación y modificación tiene que ver con la esencia de la organización.

· Al ser la cultura: preconsciente y relativamente invisible: medirla se suele optar   metodologías cualitativas y estudios de caso. Instrumentos:

· OCP (Organizational Culture Profile) O’Reilly y cols.
· FOCUS Van Muijen y cols.
· Estrategias  de Survey feedback, retroalimentación de la observación obtenida mediante encuesta con el fin de iniciar estrategias de cambio de la cultura organizacional.

VIII) EL AMBIENTE

· Conjunto de influencias que recibe la organización  de fuentes externas a la misma. Concepción de organización  como sistema social abierto que interactúa con su entorno. Incluiría todos los elementos con que la organización  intercambia inputs y outputs o que son relevantes para entender esos intercambios. Diferentes maneras de medir el ambiente: una de ellas se refiere a las dimensiones:

·  Complejidad del ambiente: concentración geográfica de  organizaciones, la diversidad de productos en el sector y la complejidad técnica que se maneja en el sector

· Dinamismo:  inestabilidad tecnológica y de mercado en el sector.

· Disponibilidad recursos: nivel de competitividad y de crecimiento dentro del sector.

·  Al evaluarlo se usan indicadores cuantitativos y también cuestionarios:  Medida Multidimensional de Ambiente de Sharfman y Dean
· Con cuestionario o entrevista se averigua que piensan los directivos al comparar su organización con otras: Cuestionario de Rivalidad Competitiva de Spanos y Lioukas.
·  Una metodología que registra la evaluación de clientes para obtener indicadores de posición de organización en el sector: Triángulo de la Calidad Martínez y cols. 

IX) LA ESTRATEGIA

· Coordinación futura o actual en el tiempo y el espacio de principales objetivos y acciones que permiten co - alinear continuamente la organización  con su ambiente. 

· Dos tipos:

· Ofensiva: aumentar número  de clientes y/o usuarios imponiendo el poder a costa del de otras organizaciones  competidoras.

· Defensiva:  mantener a clientes actuales protegiendo los mercados y productos de competidores. 

· Evaluación:

· Con  datos objetivos y también con cuestionarios: Escala Multidimensional de Estrategia de Spanos y Lioukas. 

· El profesional debe evaluar qué tipo de estrategia predomina y los procesos de toma de decisión que hay: Cuestionario de  Procesos del Desarrollo Estratégicos: Bayley y cols.
X) LOS RECURSOS

· El modelo AMIGO incluye dos tipos  de recursos:

· Duros  hard: estructura, tecnología, sistemas de trabajo

· Blandos  soft (clima y comunicación, políticas de recursos humanos, dirección y personas y equipos).

· Estructura: soporte de las normas de trabajo y los mecanismos de trabajo que permiten a la organización  conducir, controlar y coordinar sus actividades de trabajo. Es un recurso para mejorar la eficiencia de la organización siendo el resultado del ambiente externo y de factores contextuales como el tamaño y la tecnología. 

· Las organizaciones tienen dos necesidades que no puede obviar el evaluador:
· Flexibilidad tecnológica: con una doble dimensión: 

· Flexibilidad estructural: modularidad; aceptación del cambio; consistencia

· Flexibilidad en el proceso: : ratio de respuesta; pericia; coordinación de acción.

Instrumento para medir: Escala multidimensional de Estructura 
· Tecnología: las técnicas utilizadas en sus actividades de trabajo para transformar los inputs en outputs. Abarca no solo las herramientas o el hardware sino también la tecnología del conocimiento.

La metodología de Evaluación de la Flexibilidad Tecnológica: Nelson y Ghods

Guía de Entrevista de Evaluación de la implementación Tecnológica: Korunka y cols. 

· Sistema de trabajo: combinación de tareas, tecnología, conocimiento experto, estilos dirección y procedimientos de trabajo. Centrado en procedimientos y procesos de trabajo y condiciones exigidas por el puesto como consecuencia de las dimensiones de organización de la tarea, del equipo de trabajo y de las relaciones entre diferentes puestos. Más complejo que análisis del puesto, incluye interacciones entre factores de tarea, ambientales, sociales, organizacionales e individuales.

·  Se evalúan distintas dimensiones: 

· Interacción  tarea - persona: Método de Incidentes Críticos, Método de Elementos del Trabajo, Sistema Matricial de Información sobre el Trabajo, Inventario de Tareas.

· Carga física: Checklist; modelos computerizados CTD-123
· Carga  mental: NASA-Task Load Index (TLX) y el SWAT
· Elementos organizativos: Job Diagnostica Survey.

· Clima y comunicación: conjunto de características de la organización  que los miembros perciben y describen de manera compartida. Puede ser evaluado a través de cuestionario. Son las realidades más conscientes y visibles .
Clima: (FOCUS-93). 
Comunicación en las organizaciones:  Organizational Communication Questionnaire;  ICA Communication Audit.

· Políticas y practicas de recursos humanos: conjunto de orientaciones y actuaciones que regulan las relaciones entre los miembros y la organización. 

El  Modelo de Auditoria de Practicas de Recursos Humanos.

Auditoría del Sistema Humano en nuestro país.

· Funciones de dirección: los que ocupan puestos de dirección han de desempeñar funciones y roles que permitan una organización  interna y una respuesta adecuada al entorno de la organización

 Evaluación de los Roles Directivos.

· Personas y equipos: 

· Personas:  la medida de personalidad: autoinforme.
· La medida de competencia: nos lo incluye conocimientos, habilidades y destreza, sino también control, actitud y desempeño de rol.
· Técnicas  de assessment center: evalúan competencias ante situaciones que se asemejan a la realidad; metodología PROACTIVE: evaluación de competencias en la organización  desde una estrategia de anticipación de sus necesidades en la organización.

·  Rendimiento individual: técnica del feedback de 360 grados: consideran evaluaciones subjetivas que realizan personas que están familiarizadas con el trabajo de otra persona. 

· Evaluación del proceso grupal: Método de Evaluación de las Destrezas Grupales
XI) LOS AJUSTES

· El modelo AMIGO incluye ajustes entre las facetas consideradas que el evaluador no debe soslayar. No solo se deben valorar las facetas de forma aislada sino también si muestran ajuste o correspondencia. Uno de los ajustes que se evalúa es el que relaciona la persona y los equipos de trabajo con el sistema de trabajo, siendo central para ello la teoría del ajuste en el trabajo.

· El Minnesota Satisfaction Questionnaire y el Minnesota Satisfactoriness Questionnaire evalúan estos ajustes.

·  El nivel de ajuste entre los valores del individuo y los de la organización  en general se miden con el Organizational Culture Profile (OCP).

· Contrato psicológico: conjunto de compromisos implícitos relativo a las compensaciones que uno espera de la organización a cambio de sus contribuciones, así como las compensaciones que la organización espera a cambio de sus contribuciones. Dos métodos de evaluación de violación del contrato psicológico: directamente a través de autoinforme; otro mide por separado las obligaciones que tiene la organización  con el empleado y el grado de cumplimiento (tiene mayor valor diagnostico para el evaluador).

· Los ajustes también se deben evaluar globalmente: puede medirse con la Evaluación Dinámica del Ajuste Estratégico.

XII) LOS RESULTADOS
· Se evalúan en relación con la misión de la organización y considerando distintos niveles de análisis. 

· En los niveles de sistema y subsistemas, la organización ha de generar suficientes resultados para distribuir recursos entre sus grupos constituyentes y seguir existiendo. Indicadores de rentabilidad financiera: liquidez y beneficios netos, etc.

· Otro resultado a evaluar es la calidad de vida laboral: La Escala de Evaluación de la Calidad de Vida Laboral

PREGUNTAS
· Según el modelo AMIGO ¿cuál de los siguientes recursos es soft?

a Infraestructura

b Sistema de trabajo

c Tecnología 

d Clima

· Cual de las siguientes NO es una dimensión del ambiente organizativo:

a Tamaño

b Complejidad

c Disponibilidad de recurso

d dinamismo

· Con que dos grandes dimensiones se evalúa la flexibilidad tecnológica?

a Inercia en la flexibilidad tecnológica y flexibilidad estructural

b Flexibilidad estructural y flexibilidad en el proceso

c Inercia en la flexibilidad tecnológica y flexibilidad en el proceso

d Inercia en la flexibilidad tecnológica y participación en la implementación

· Cuan de las siguientes afirmaciones es CORRECTA.

a El clima se suele evaluar a través de cuestionario 

b El clima se suele evaluar a través de  estudios de caso

c El clima se suele evaluar a través de metodologías cualitativas

d Todas las afirmaciones son incorrectas

· Cuál de las siguientes afirmaciones es CORRECTA

a La medida de aptitud es mas general que la de competencia

b El factor g incluye la medida de destrezas específicas

c La medida de competencia incluye el control del individuo

d La medida de conocimientos es mas general que el de la competencia 

· En la evaluación del ambiente usan indicadores cuantitativos y también cuestionarios.

· EI clima organizativo conjunto de características de la organización  que los miembros perciben y describen de manera compartida

· La evaluación organizativa pretende describir de manera precisa la organización y su funcionamiento.

· La evaluación en organizaciones puede estar sometida a influencias de distintos grupos de poder 

· El modelo AMIGO tiene entre sus funciones la de orientar la evaluación organizativa

· El modelo AMIGO se diseña para la evaluación: 

a de las organizaciones

b del clima del aula

c de conducta antisocial 

· En el modelo AMIGO los recursos económicos y la infraestructura pertenecen a: 

a facetas o recursos duros

b  facetas o recursos blandos

c  estrategia

· Una de las ventajas del Modelo AMIGO es: 

a considerar recursos duros y blandos

b  estudiar facetas organizativas aisladamente;

c atención a equipos 

· El método de incidentes críticos se utiliza para evaluar dentro de una  organización: 

a clima y comunicación;

b funciones de dirección
c  sistema de trabajo

·  En relación con el Modelo Amigo para la Evaluación de las organizaciones: 

a está vinculado al modelo conductual

b recursos, estrategia y ambiente son interdependientes;

c  los recursos no son considerados

· En relación con el Modelo Amigo para la Evaluación de las organizaciones:

a se trata de un modelo metateórico

b los recursos y las estrategias se excluyen

c  sólo considera los recursos duros
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