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Resumen

El presente trabajo sintetiza los resultados de una investigacion conducente a una tesis doctoral de
su autor. Tiene como objetivo general disefiar e implementar un procedimiento metodolégico para
diagnosticar el comportamiento de un conjunto de variables socio-psicolégicas en las organizacio-
nes cubanas. Se presenta un Modelo de diagnostico socio-psicolégico de las organizaciones, que integra
un conjunto de siete variables que tienen relacion directa con la efectividad organizacional. El Modelo
considera a las organizaciones como sistemas sociales complejos, por lo cual concibe la efectividad orga-
nizacional como resultado de la interrelacion dinamica del comportamiento de las variables que incluye.
Al tiempo que plantea cuestiones tedricas que sustentan la practica investigativa, ofrece un procedi-
miento metodoldgico que integra un conjunto de instrumentos y técnicas para evaluar la situacion
actual de la organizacién y sugerir estrategias para el mejoramiento del sistema.

Entre las principales regularidades y tendencias identificadas mediante su aplicacién en 132 organi-
zaciones se destacan:la satisfaccion como regularidad en el comportamiento de todas las variables,
expresandose en las Relaciones Interpersonales los mayores indices de satisfaccion; la tendencia a
la sub-categoria satisfaccion con moderadas fuentes de insatisfaccién en la mayoria de las variables,
exceptuando las Politicas de Recursos Humanos y la Satisfaccion con el Trabajo, con presencia de
fuentes de insatisfaccion significativas; a la variable Satisfaccion con el Trabajo se asocian las prin-
cipales fuentes de insatisfaccion; solo se evidencia Insatisfaccion como tendencia en la sub-variable
Satisfaccion con la Politica de Retribuciones; y solo la sub-variable Participacion muestra un compor-
tamiento irregular, no mostrando tendencia en el comportamiento de sus resultados.

Palabras claves: diagnéstico organizacional, efectividad organizacional, modelo socio-psicologico,
organizacion

Abstract

The following investigation presents the results of the author”s doctorate thesis. It"s general objective is to
design and to introduce a methodological procedure for to diagnose the behavior of socio psychological
variables in Cuban organizations. We show a socio psychological diagnosis model of the organizations, which
integrates seven variables with direct relation with the organizational effectiveness. The model considers the
organizations as complexes socials systems, for which conceives the organizational effectiveness as result of the
dynamics relation between their variables.

At the same time, it offers a methodological procedure that integrate different instruments and techniques for to
evaluate the present situation of the organization and to suggest strategies for the improvement of the system.

The principals’ regularities and tendencies identified through its application in 132 organizations are: the satis-
faction as regularity in the behavior of all variables, principally the Interpersonal Relationships; the tendency
to the subcategory satisfaction with moderate’s sources of dissatisfactionin the majority of the variables, ex-
cept the Humans Resource Politics and the Satisfaction with the Work, where the sources of dissatisfactionare
significant; in the variable Satisfaction with the Work are the most important sources of dissatisfaction; only the
sub-variable Satisfaction with the Remuneration shows dissatisfaction as tendency; and only the sub-variable
Participation shows an irregular behavior, without trending to a side its results.

Keywords: organizational diagnosis, organizational effectiveness, socio psychological model, orga-
nization
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Introduccion

El presente articulo sintetiza los resultados de
la tesis doctoral de su autor, titulada Disefo e
implementacion de un procedimiento me-
todolégico para el diagnéstico de variables
socio-psicolégicas en las organizaciones cu-
banas (Avila, 2013). La tesis aborda la temética
del diagnéstico organizacional, considerando el
diagnéstico como fase necesaria de todo proce-
so de desarrollo y cambio de las organizaciones.
La Psicologia Organizacional tiene entre sus obje-
tivos provocar cambios planeados e intencionados
en las organizaciones, que le permitan una mejor
adaptacion al contexto cambiante y complejo en
que se desenvuelven. Por ello, el psicélogo debe
estudiar los procesos de cambio con el fin de pla-
nificar y desarrollar las modificaciones deseadas,
mediante estrategias de intervencion orientadas
hacia diferentes niveles organizacionales y un en-
foque centrado en el aprendizaje organizacional y
el cambio planeado y sistematico.

Para realizar acciones encaminadas a elevar la efec-
tividad organizacional, asi como contribuir al creci-
miento de los individuos a través de su trabajo, Se
necesita partir del estado actual de la organizacion,
de cdmo se comportan los procesos hacia los cua-
les estaran enfocadas las principales intervenciones
en su dindmica de funcionamiento.

Desde nuestra perspectiva, vamos a considerar
el diagnéstico como una descripcion de la situa-
cion actual de la organizacion, de su statu quo,
que persigue obtener un conocimiento integral
de las caracteristicas del ambiente interno (fac-
tores humanos, administrativos, tecnolégicos,
estructurales y de procesos) y externo (entorno
politico y socio - econémico) de la organizacion.
Al mismo tiempo, identifica sus fortalezas y de-
bilidades, asi como las amenazas y oportunida-
des que le brinda el entorno.

Al considerar la organizacion como sistema so-
cial complejo, estamos presuponiendo la impor-
tancia de conocer, a través del diagnostico, la
configuracion especifica que se da entre los dife-
rentes componentes del sistema organizacional.
Ello debe ser tenido en cuenta al planificar las
acciones del programa, ya que todo cambio en
un subsistema afectara a los otros, por lo que
resulta necesario abordar el sistema total.

Para comprender los fenémenos socio-psicol6-
gicos que se generan a lo interno de las orga-
nizaciones y su incidencia en la efectividad or-
ganizacional, es necesario partir de considerar
un modelo de anélisis. Por ello, proponemos el
Modelo de Diagnéstico Socio-psicolégico de las
Organizaciones (ver figura 1), desarrollado con
el objetivo de facilitar a consultores y psicélo-

Introduction

This article summarizes the results of the author’s
doctoral thesis, entitled Design and implemen-
tation of a methodological procedure for
diagnosing socio - psychological Cuban orga-
nizations (Avila, 2013). The thesis addresses the
issue of organizational assessment, considering
diagnosis and necessary phase of any develop-
ment process and organizational change.
Organizational Psychology»s objectives is
planned and deliberate cause changes in
organizations that enable better adapta-
tion to changing and complex context in
which they operate. Therefore, the psy-
chologist should study change processes
in order to plan and develop the desired
changes through targeted intervention
strategies to different organizational levels
and a focus on organizational learning and
change planned and systematic.

To take actions to increase organizational
effectiveness and contribute to the growth
of individuals through their work, we need
from the current state of the organization,
how they behave towards which processes
the main interventions will focus on the dy-
namics operation.

From our perspective, we consider the di-
agnosis as a description of the current situ-
ation of the organization, its status quo,
which seeks to obtain a comprehensive un-
derstanding of the characteristics of the in-
ternal environment (human, administrative,
technological, structural and process) and
external (political environment and socio -
economic) of the organization. At the same
time, identify their strengths and weakness-
es as well as the threats and opportunities
offered by the environment.

In considering the organization as a complex
social system, we are assuming the importance
of knowing, through diagnosis, the specific
configuration that exists between the different
components of the organizational system. This
should be taken into account when planning the
programbs actions, and that any change in one
subsystem affect the other, so it is necessary to
address the total system.

To understand the socio - psychological gen-
erated internally in organizations and its
impact on organizational effectiveness, it
is necessary to consider from an analytical
model. Therefore, we propose the Diagnos-
tic Model Socio - psychological organiza-
tions (see Figure 1), developed in order to
facilitate business consultants and psycholo-
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gos empresariales un instrumento valido para la
investigacion en el campo organizacional. Este
modelo permite explorar sobre qué variables
debemos incidir para obtener mejoras en los re-
sultados organizacionales, considerando las rela-
ciones que se dan entre ellas.

gists as a valid instrument for research in the
organizational field. This model allows you
to explore what variables must influence to
obtain improvements in organizational out-
comes, considering the relationships that ex-
ist between them.

Modelo de Diagnéstico Sociopsicolégico de las
Organizaciones Laborales
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Fig. 1 Modelo de Diagnéstico Socio-psicolégico de las Organizaciones.

El modelo parte de la concepcién socio-psicolégica
en el estudio de las organizaciones laborales, ya que
explora la percepcion que tienen los trabajadores
acerca del comportamiento de las variables estudia-
das; aunque algunas se relacionan con cuestiones tec-
nologicas, estructurales y econémicas, solo las integra
desde la perspectiva del factor humano, elemento
clave para el desarrollo de las empresas.

El modelo integra un conjunto de siete variables
con diferentes sub-variables, que tienen rela-
cion directa con la efectividad organizacional,
al tiempo que plantea cuestiones teoricas que
sustentan la practica investigativa y orienta al in-
vestigador en cudles son los elementos que debe
valorar, asi como las relaciones que existen entre
las diferentes variables; también ofrece un con-
junto de instrumentos y técnicas para evaluar la
situacion actual de la organizacion y sugerir es-
trategias para el mejoramiento del sistema.

El Modelo considera ademas a las organizacio-
nes como sistemas sociales complejos, por lo
cual concibe la efectividad organizacional como
resultado de la interrelaciéon dinamica del com-
portamiento de las variables que incluye en sus
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The concept model of the socio - psycho-
logical study of labor organizations, as it ex-
plores the perception of workers about the
behavior of the variables studied, although
some relate to technological, economic and
structural, only integrated from human fac-
tor perspective, a key element for the devel-
opment of enterprises.

The model integrates a set of seven different
sub variables - variables that are directly re-
lated to organizational effectiveness. While
raises theoretical issues underpinning re-
search practice and guide the researcher in
which elements are to be assessed, as well
as the relationships between variables, but
also provides a set of tools and techniques to
assess the current situation organization and
suggest strategies for improving the system.
At the same time, the model considers the or-
ganizations as complex social systems, thus con-
ceived organizational effectiveness as a result
of the dynamic interplay of the behavior of the
variables included in their analysis. Each variable
in the model reaches only value in that relation-



andlisis. Cada variable alcanza valor en el modelo solo
en dicha interrelacion, donde adquiere un caracter si-
nérgico, que permite afimmar que la dinamica del fun-
cionamiento de cada organizacion va a resultar Gnica.
Ello otorga una importancia vital al procedi-
miento metodologico para el diagnostico socio-
psicolégico de las organizaciones que presentamos
entre los principales resultados de la investigacion, el
cual ha sido disefiado a partir del modelo tedrico.
A través de su implementacién, podemos caracteri-
zar la dinamica del funcionamiento organizacional y
disefar luego, sobre la base del diagnostico, estrate-
giasinterventivas a la medida de cada organizacion,
encaminadas a potenciar su nivel de desarrollo.

Metodologia

PROBLEMA de investigacion:

{Como diagnosticar de manera valida y confiable
el comportamiento de un conjunto de variables
socio-psicologicas en organizaciones cubanas?
Para dar respuesta a esta inquietud, nos plantea-
mos el siguiente OBJETIVO GENERAL:

Disefiar e implementar un procedimiento metodolégico
para diagnosticar el comportamiento de un conjunto de
variables socio-psicolégicas en organizaciones cubanas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

[dentificar y describir regularidades y tendencias
en el comportamiento de un conjunto de variables
socio-psicologicas, asi como fortalezas y debilida-
des, mediante la aplicacion en 132 organizaciones
del procedimiento metodolégico disefiado.
Analizar si hay o no diferencias estadisticamente
significativas entre los resultados alcanzados en
las organizaciones pertenecientes al sector tra-
dicional y las del sector emergente, en las 132
organizaciones diagnosticadas.

HIPOTESIS DE INVESTIGACION:

Para el objetivo especifico 2:

Hi: Existen regularidades y/o tendencias en el compor-
tamiento de las variables socio-psicolégicas estudiadas.
Ho: No existen regularidades y/o tendencias en
el comportamiento de las variables socio-psico-
[6gicas estudiadas.

Para el objetivo especifico 3:

Hi: Existen diferencias en el comportamiento de las
variables estudiadas, a partir del sector al que perte-

necen las organizaciones. AX'sector tradicional = X
sector emergente

Ho: No existen diferencias en el comportamiento
de las variables estudladas en los sectores en N que se

divide la muestra. Xsector tradicional = X sector

ship, which acquires a synergistic, we can say
that the dynamics of the operation of each or-
ganization will be unique.

This gives vital methodological procedure
for diagnosing socio - psychological organi-
zations presented between the main results
of the research, which has been designed
from the theoretical model. Through its
implementation, we can characterize the
dynamics of organizational functioning
and design then, on the basis of diagnosis,
estrategiasinterventivas tailored to each
organization, aimed at enhancing their
level of development.

Methodology

Research Problem:

How to diagnose valid and reliable manner the
behavior of a set of socio - psychological Cuban
organizations?

To address this concern, we propose the follow-
ing GOAL:

Design and implement a methodological proce-
dure to diagnose the behavior of a set of socio
- psychological Cuban organizations.

SPECIFIC OBJECTIVES:

Identify and describe regularities and
trends in the behavior of a set of socio
- psychological as well as strengths and
weaknesses, by applying 132 organizations
designed methodological procedure.
Analyze whether or not statistically sig-
nificant differences between the results
achieved in the traditional sector organi-
zations and emerging sector, diagnosed in
132 organizations.

RESEARCH HYPOTHESIS:

For specific objective 2:

Hi: There are regularities and / or trends in the
behavior of the socio - psychological study.

Ho: There are no regularities and / or trends in
the behavior of the socio - psychological
study.

For specific objective 3:

Hi: There are differences in the behavior of
the variables studied, from the sector they be-
long to organizations.  traditional sector #
emerging sector

Ho: There are no differences in the behavior
of the variables studied in the areas into which
the sample. traditional sector =  emerging
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emergente

MUESTRA:

El diagndstico socio-psicologico se implementd en
132 organizaciones pertenecientes a 21 organismos
y/o ministerios; agrupadas en dos sectores funda-
mentales: el sector Tradicional, en el cual se ubican
68 organizaciones (lo cual representa el 51.5% de la
muestra) y el sector Emergente, con 64 organizacio-
nes, que representan el 48.5% del total.

El nimero de sujetos involucrados en los estudios
realizados asciende a 4797.

Métodos utilizados en la investigacion:
Anélisis documental.

Analisis de contenido.

Procesamiento estadistico de la informacion.
Anélisis de validez cualitativa.

Principales resultados

El procedimiento disefado para el diagnéstico de
variables socio-psicologicas en las organizaciones
utiliza una metodologia mixta, combinando técni-
cas e instrumentos cuantitativos y cualitativos. La
estrategia sobre la que se elabora el procedimiento
es definida como de Explicacion Secuencial y se
caracteriza por contar con dos fases de recoleccion
de la informacién: una inicial cuantitativa, que tie-
ne mayor peso en la investigacion; seguida de la
recoleccion y analisis de los datos cualitativos, cuyo
objetivo es interpretar y complementar la informa-
cién cuantitativa. Ambos enfoques son integrados
durante la fase de interpretacion de los resultados.
(Creswell, 2003).

El procedimiento describe diez etapas de investi-
gacion, que abarcan:

FASE DE PREPARACION DE LA INVESTIGACION
Etapa 1: Entrada a la organizacion y estableci-
miento del “contrato” con el “cliente”.

Etapa 2: Establecimiento del contrato con el clien-
te y elaboracion del proyecto de investigacion.
Etapa 3: Seleccion y preparacion del equipo
consultor.

Etapa 4: Caracterizacion de la organizacion ob-
jeto de estudio.

FASE CUANTITATIVA DE LA INVESTIGACION:
Etapa 5: Definicién de la muestra.

Etapa 6: Aplicacién del Cuestionario de Diagnos-
tico Organizacional “CDO-ASP".

Etapa 7: Andlisis de los resultados obtenidos me-
diante la aplicacién del CDO-ASP. Seleccién de
aspectos a profundizar en la fase cualitativa del
procedimiento.
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sector

SAMPLE:

The diagnosis socio - psychological implemented
in 132 organizations from 21 agencies and / or
ministries; grouped into two sectors: traditional
sector, which are located 68 organizations (rep-
resenting 51.5% of the sample) and the sector
Emerging with 64 organizations, representing
48.5% of the total.

The number of subjects involved in studies
amounts to 4797.

Methods used in the research:
Documentary analysis.

Content Analysis.

Statistical processing of information.
Qualitative analysis of validity.

Main Results

The procedure designed to diagnose socio
- psychological organizations use a mixed
methodology, techniques and instruments
combining quantitative and qualitative. The
strategy on which elaborates the procedure
is defined as Sequential Explanation and is
characterized by two phases of data collec-
tion: A quantitative initial, which is strong-
est in research, followed by the collection
and analysis of data qualitative, which aims
to interpret and complement the quantita-
tive information. Both approaches are in-
tegrated during the interpretation of re-
sults. (Creswell, 2003).

The procedure describes ten stages of research,
which include:

PREPARATION PHASE OF RESEARCH

Step 1: Input to the organization and establish-
ment of the “contract” with the “client”.

Stage 2: Establishment of the contract with the
client and research project development.

Stage 3: Selection and preparation of the con-
sulting team.

Step 4: Characterization of the organization un-
der study.

QUANTITATIVE RESEARCH PHASE:

Step 5: Definition of the sample.

Step 6: Applying Organizational Diagno-
sis Questionnaire “CDO-ASP”.

Step 7: Analysis of the results obtained
by applying the CDO-ASP. Selected as-
pects to deepen the qualitative phase of
the procedure.



FASE CUALITATIVA DE LA IN-
VESTIGACION:

Etapa 8: Aplicacion de técnicas cualitativas (Observa-
cién participante, Andlisis de documentos, Entre-
vistas individuales y grupales, Dindmicas grupales).

FASE DE INTEGRACION DE RESULTADOS
CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS

Etapa 9. Anélisis e integracion de la informacion
recopilada en las fases cuantitativa y cualitativa
de la investigacion.

Etapa 10. Retroalimentacion de los resuftados del diagnéstico.
Como parte de la presente investigacion, la fase
de retroalimentacion fue empleada con el obje-
tivo adicional de validar el procedimiento. Los resul-
tados de los estudios realizados en las empresas han
sido presentados y discutidos en intercambios con los
trabajadores y el colectivo de direccién, con el ob-
jetivo de retroalimentamos acerca de la satisfaccion
con los resultados alcanzados. De manera general,
los trabajadores y directivos se muestran satisfechos,
destacando la profesionalidad de los equipos de con-
sultores que han llevado a cabo el trabajo y la objeti-
vidad de los resultados alcanzados, que se correspon-
den con su percepcion acerca de las organizaciones.
Al mismo tiempo, han fundamentado la relevancia
de los datos para la gestion de los procesos organi-
zacionales, su proyeccion estratégica y la solucion de
conflictos. Ello nos permite afirmar que el procedi-
miento ha sido validado a partir de su implementa-
cion practica y valorar como positivos los alcances de
la investigacion.

Resultados alcanzados para dar respuesta a los
objetivos especificos 2 y 3.

Se presentan las principales regularidades y tenden-
cias en el comportamiento de los datos cuantitativos
alcanzados en la investigacion, para cada variable y
sub-variable. Al mismo tiempo, se exponen las prin-
cipales fortalezas y debilidades identificadas a partir
del anélisis de la informacion recopilada mediante
la aplicacion de las técnicas cualitativas que forman
parte del procedimiento metodolégico para el diag-
nostico socio-psicolégico, en las 132 organizaciones
que conforman la muestra. Por Gltimo, se establecen
comparaciones entre los resultados alcanzados, te-
niendo en cuenta la diferenciacion entre los sectores
Emergente y Tradicional.

Andlisis general del comportamiento de las variables
socio-psicolégicas en las organizaciones estudiadas.
La figura 2 presenta el comportamiento de las
variables socio-psicolégicas en las 132 organiza-
ciones estudiadas, mostrando los valores alcan-
zados para las categorias satisfaccion e insatis-
faccion.

QUALITATIVE RESEARCH
PHASE:

Step 8: Application of qualitative (partici-
pant observation, document analysis, individual
and group interviews, group dynamics).

PHASE INTEGRATION OF QUANTITATIVE
AND QUALITATIVE RESULTS

Step 9. Analysis and integration of information
collected quantitative and qualitative phases of
the research.

Step 10. Feedback of the results of diagnosis.
As part of this research, the feedback phase
was employed with the additional objective
of validating the procedure. The results of
studies in business have been presented and
discussed in exchanges with workers and col-
lective management, in order to feed back
about satisfaction with the results achieved.
Generally, workers and managers are satis-
fied, highlighting the professionalism of the
team of consultants who have carried out
the work and the objectivity of the results
achieved, which corresponds to their per-
ception of the organizations. At the same
time, have substantiated the relevance of
data for the management of organizational
processes, its strategic projection and con-
flict resolution. This allows us to say that
the procedure has been validated from their
practical implementation and assess as posi-
tive the scope of the investigation is.

Results achieved to meet specific objectives 2
and 3.

We present the main regularities and trends
in the behavior of the quantitative data ob-
tained in the investigation, for each vari-
able and sub - variable. At the same time,
shows the main strengths and weaknesses
identified from the analysis of the informa-
tion collected through the use of qualitative
techniques that are part of the methodologi-
cal approach for the diagnosis socio - psy-
chological, in the 132 organizations that
make up the sample. Finally, comparisons
are made between the results achieved, tak-
ing into account the differentiation between
Emerging and Traditional sectors.

General analysis of the behavior of the socio -
psychological in the organizations studied.
Figure 2 shows the behavior of the socio - psy-
chological at 132 organizations studied, show-
ing the values obtained for categories satisfac-
tion and dissatisfaction.
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Fig. 2 Comportamiento de las variables socio-psicologicas en las 132 organizaciones estudiadas, en base de las categorias

satisfaccion e insatisfaccion.

Como puede observarse, existe predominio sig-
nificativo de la categoria satisfaccion en todas las
variables, destacando las Relaciones Interpersona-
les, que se manifiesta como tal en mas del 99%
de las organizaciones estudiadas. Por su parte, la
variable que presenta mayores indices de insatis-
faccion para la muestra total es la Satisfaccion con
el Trabajo, tnica con valores superiores al 10%. El
resto de las variables evidencia un comportamien-
to homogéneo, con porcientos de satisfaccion que
oscilan entre el 91% y el 93%.

En la figura 3 podemos observar el comporta-
miento de la categoria satisfaccion en las variables
socio-psicolégicas estudiadas, en funcion del sector
al que pertenecen las organizaciones, comparan-
dolo con el valor alcanzado para la muestra total.

98,4 98,5 100 99,2

» 2 ’

As can be seen, there is significant preva-
lence of satisfaction category in all variables,
emphasizing interpersonal relations, which
manifests itself in more than 99% of the
organizations studied. For its part, the vari-
able that has the highest rates of dissatisfac-
tion for the total sample is the Satisfaction
with Work only with values above 10%. The
remaining variables homogeneous behav-
jor evidence, satisfaction with percentages
ranging between 91% and 93%.

In Figure 3 we can observe the behavior of the
class satisfaction in the socio - psychological fac-
tors studied, depending on the sector they be-
long to organizations, compared with the value
attained for the total sample.
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Fig. 3 Indice de satisfaccion en las variables socio-psicolégicas estudiadas, en funcién del sector al que pertenecen las 132

organizaciones de la muestra.
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Resulta evidente en el grafico que las organiza-
ciones del sector Emergente muestran mayor
satisfaccion en todas las variables estudiadas,
siempre alcanzando valores superiores a los al-
canzados para la muestra total.

Valoracion de los resultados desde la consideracion de
las organizaciones como Sistemas Sociales Complejos.

Se ha presentado a lo largo del trabajo una vision
de las organizaciones como sistemas sociales com-
plejos. Desde el punto de vista socio-psicolégico,
concebimos la complejidad asociada a la interrela-
cion dinamica que existe entre diferentes variables
que inciden en la efectividad organizacional y que
han sido consideradas en el modelo de diagnéstico
propuesto como parte de la presente investigacion.
Luego, la efectividad organizacional va a ser
consecuencia en gran medida de dicha interrela-
cion. El caracter complejo de las organizaciones
y el desarrollo de procesos psicosociales como el
clima y la cultura organizacional, seran resulta-
dos de la interrelacién entre las variables socio-
psicologicas, de su caracter no lineal, inestable e
impredecible, proliferando la incertidumbre y la
emergencia de nuevas propiedades a partir de su
caracter sinérgico, de manera auto-organizada.
La definicién de las variables socio-psicologicas con que
trabajamos en nuestra investigacion, que se correspon-
den con los subsistemas fundamentales que describen
Katz y Kahn (1986) en su teoria de las organizaciones,
posibilitd disefiar un modelo tedrico y un procedimien-
to metodoldgico que permiten realizar el diagnoéstico
socio-psicolégico de las organizacionescomo un  todo
integrado, desde una visién compleja.

La aplicacion del procedimiento en 132 organiza-
ciones y la sistematizacion de los resultados alcanza-
dos, mediante el empleo de métodos cuantitativos
y cualitativos, nos permitié identificar regularidades
y tendencias en el comportamiento de las variables
socio-psicologicas estudiadas, asi como fortalezas
y debilidades en el funcionamiento organizacional.
Ello posibilita enfocar los esfuerzos de desarrollo or-
ganizacional en el disefio de estrategias, orientadas
hacia aquellos puntos claves del sistema que estan
incidiendo significativamente en la insatisfaccion de
sus trabajadores y cuyos efectos tendran una reper-
cusion directa en su perfeccionamiento.

A partir de estos resultados, écomo gestionar de
modo eficiente las organizaciones cubanas?

Es importante responder a esta pregunta conside-
rando que no existe una férmula lineal para ges-
tionar de manera eficiente las organizaciones. En
los fendmenos no lineales, causas y efectos no son
proporcionales; simples modificaciones en la dina-
mica del sistema pueden provocar grandes cam-
bios, los que pueden alcanzarse por mltiples vias.

It is evident in the graph Emerging sector
organizations are more satisfied in all the
variables studied, always reaching higher
values than those obtained for the total
sample.

Assessment of the results from the consideration
of organizations as Complex Social Systems.

We have presented throughout the work a vi-
sion of organizations as complex social sys-
tems. From a socio - psychological, conceive
the complexity associated with the dynamic
interplay between different variables that in-
fluence organizational effectiveness and have
been considered in the diagnostic model pro-
posed as part of this investigation.

Then organizational effectiveness will largely be
the result of that interaction. The complex na-
ture of organizations and the development
of psychosocial processes such as climate
and organizational culture are results of the
interrelationship between the socio - psy-
chological, of its non-linear, unstable and
unpredictable proliferating uncertainty and
the emergence of new properties from its
synergistic, so self - organized.

The definition of the socio - psychological we
work in our research, which correspond to the
fundamental subsystems described Katz and
Kahn (1986) in his theory of organizations
allowed to design a theoretical model and
methodology that allow the diagnosis socio
- psychological organization as an integrated
whole, from a complex view.

The application of the procedure in 132 or-
ganizations and systematization of the results
achieved through the use of quantitative and
qualitative methods allowed us to identify
regularities and trends in the behavior of the
socio - psychological factors studied, as well
as strengths and weaknesses in organizational
performance. This enables to focus develop-
ment efforts on designing organizational strat-
egies oriented system those key points that are
significantly affecting workers> dissatisfaction
and the effects have a direct impact on their
development.

From these results, how to efficiently manage
the Cuban organizations?

[t is important to answer this question consid-
ering that there is a linear formula to efficiently
manage organizations. In nonlinear phenom-
ena, causes and effects are not proportional;
simple modifications in the dynamics of the
system can cause large changes, which can be
achieved in multiple ways.
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En nuestra investigacion podemos encontrar nume-
rosos ejemplos que fundamentan esta afirmacion.
En una de las organizaciones productivas estudia-
das, perteneciente al sector Emergente, existia una
elevada fluctuacion laboral. La estrategia seguida
por la direccion se enfocé en reforzar las politicas
salariales y de estimulaciones, logrando alcanzar
un alto indice de satisfaccion laboral con las retri-
buciones econdmicas. Sin embargo, no disminuy6
la fluctuacion, tal como era el objetivo del subsiste-
ma gerencial. El diagnostico realizado en la organi-
zacion reflejo que las causas de la desercion laboral
tenian su base en un estilo de direccion autoritario.
Los directivos no ofrecian grados de autonomia en
su desempefio a los trabajadores, ni permitian su
participacion en la toma de decisiones, impidien-
do que se expresasen como individuos en el ejer-
cicio de sus funciones, elementos que influian de
modo significativo en la fluctuacion laboral.

Mientras, otra organizacion perteneciente al
mismo sector, que presentaba mayores indices
de fluctuacién laboral que la anterior, logré dis-
minuir el abandono de los trabajadores a través
del disefio de un sistema de estimulacion mate-
rial, a pesar de existir insatisfaccion con la par-
ticipacién en el proceso de toma de decisiones.
No existen investigaciones que demuestren que la
satisfaccion con determinadas variables, aumenta-
ra la efectividad del sistema organizacional. Es po-
sible que trabajadores insatisfechos con el salario,
por ejemplo, compensen estas insatisfacciones con
otros aspectos positivos que se evidencian en las
investigaciones realizadas, como son las relaciones
interpersonales, el trabajo en equipo o la motiva-
cion intrinseca por el contenido de la actividad la-
boral que desempefian.

En los ejemplos anteriores, difieren las conse-
cuencias de las politicas empleadas para dis-
minuir los indices de fluctuacién en las organi-
zaciones. Ninguno de ellos puede verse como
lineal; es necesario explorar la dindmica de fun-
cionamiento de cada organizacion para conocer
realmente cédmo se expresa su funcionamiento
desde el punto de vista socio-psicologico.

Sin embargo, los resultados alcanzados en nuestro
estudio revelan la importancia de trabajar por po-
tenciar la participacion en el proceso de toma de
decisiones, estimulando la creatividad de los tra-
bajadores, asi como en el perfeccionamiento del
subsistema de comunicaciéon; no solo por resultar
entre las principales fuentes de insatisfacciones y
debilidades asociadas a las organizaciones estudia-
das, sino también, y fundamentalmente, porque
se corresponde con la vision de las organizaciones
como sistemas complejos, inestables, no lineales.
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In our research we can find numerous ex-
amples that support this claim. In a produc-
tive organizations studied, belonging to the
Emerging, there was a high labor fluctua-
tion. The strategy followed by the address
focused on strengthening and stimulation
wage policies, achieving a high level of job
satisfaction with financial rewards. However,
decreased jitter, as was the target manage-
ment subsystem. The diagnosis made by the
organization showed that the causes of labor
desertion were based on authoritarian man-
agement style. The executives did not offer
degrees of autonomy in their performance
to workers, nor allow their participation in
decision making, preventing them to express
themselves as individuals in the exercise of
its functions, elements that influenced sig-
nificantly on labor fluctuation.

Meanwhile, another organization belonging to
the same sector, which had higher rates of labor
fluctuation than the last, managed to reduce the
abandonment of workers through the design of
a pacing system equipment, although there dis-
satisfaction with the participation in the process
of decision making.

There is no research to show that satisfac-
tion with certain variables increases the
effectiveness of the organizational sys-
tem. You may be dissatisfied with the wage
workers, for example, compensate these
dissatisfactions with other positive aspects
are evident in the research, such as inter-
personal relationships, teamwork or intrin-
sic motivation for the content of the work
activity played.

In the above examples, the consequenc-
es of different policies employed to re-
duce the rate of fluctuation in organiza-
tions. None of them can be seen as linear,
it is necessary to explore the dynamics of
operation of each organization to really
know how to express their operation from
a socio - psychological.

However, the results obtained in our study
reveal the importance of working by increas-
ing participation in the decision making pro-
cess, stimulating the creativity of workers,
as well as in improving the communication
subsystem, not just to be among the main
sources of dissatisfaction and weaknesses
associated with the organizations studied,
but also, and mainly, because it corresponds
with the view of organizations as complex
systems, unstable, non-linear.



Una manera de gestionar la complejidad organiza-
cional es, precisamente, ofrecer espacios de partici-
pacién, fomentando la creatividad y la innovacion
de los trabajadores: ofrecer tareas que permitan a los
empleados desarrollar su iniciativa creadora, va a per-
mitir la emergencia de procesos auto-organizativos,
que potencien niveles superiores de desarrollo orga-
nizacional. En los sistemas complejos, no lineales, se
realizan mejor las tareas con grados de apertura, hay
que ofrecer a los trabajadores determinados grados
de libertad para desarrollar de manera creativa su ac-
tividad, enriqueciendo sus puestos de trabajo.

De modo general, se observa que los trabajadores
manifiestan poseer las competencias necesarias para
desempenar con éxito sus tareas, conociendo sus
roles dentro de la organizacion y los objetivos orga-
nizacionales. Luego, resulta vital que se exploten las
posibilidades de los trabajadores de desempefiar con
creatividad la actividad laboral que desempenan, lo
cual permitira a la organizacion mayores indices de
desarrollo. Esto se refuerza, dados los elevados indi-
ces de motivacién que expresan los trabajadores por
el contenido de las actividades que desempefian.
Para alcanzar este objetivo, la direccion debe
ofrecer mayores niveles de participacion a los
trabajadores en la toma de decisiones organiza-
cionales, fundamentalmente acerca de aquellos
aspectos que afecten su actividad. Las decisiones
deben tomarse lo mas cercanas posible al lugar
en el que se van a implementar, facilitando la
participacion de los empleados en el proceso.
Cuando los miembros participan de manera ac-
tiva en las decisiones, satisfacen sus necesidades
de participacién y autonomia y se fomenta su
compromiso con los objetivos organizacionales.
Muy vinculado al tema de la participacion, en-
contramos que la comunicacion organizacional
se convierte en otra de las principales dificulta-
des en el funcionamiento de las organizaciones
estudiadas. Consideramos que ambos se encuen-
tran estrechamente interrelacionados, ya que es
precisamente a través de la comunicacién como
proceso, que se debe fomentar la participacion
de los trabajadores en la toma de decisiones.

El proceso de comunicacién es fundamental
para el éxito de la gestion de organizaciones
complejas. Este garantiza que la informacion ge-
nerada en la organizaciéon sea del conocimien-
to de toda la organizacién, asi como permite la
retroalimentacion interna del sistema. Por ello,
es necesario trabajar sobre la base del perfec-
cionamiento de los sistemas comunicativos a lo
interno de las organizaciones, aprovechando en
mayor medida los espacios formales estableci-
dos en cada organizacion.

One way to manage organizational complexity is
precisely to provide opportunities for participa-
tion, fostering creativity and innovation of em-
ployees: providing tasks that allow employees to
develop their creative initiative, will allow the
emergence of self processes - organizational,
which enhance higher levels of organizational
development. In complex systems, nonlinear
tasks are best performed with degrees of open-
ness, we must give workers certain degrees of
freedom to develop their business creatively, en-
riching their jobs.

In general, it appears that workers say they
possess the skills necessary to successful-
ly perform their tasks, knowing their roles
within the organization and organizational
objectives. Then, it is vital to tap the po-
tential of workers to perform work activities
creatively played, which allow the organiza-
tion to higher levels of development. This is
reinforced, given the high levels of motiva-
tion workers expressing the content of the
activities they perform.

To achieve this goal, management must de-
liver higher levels of worker participation in
organizational decision making, primarily
about the issues affecting your business.
Decisions should be made as close as pos-
sible to where they are going to implement
facilitating the participation of employees
in the process.

When members are actively involved in de-
cisions, meet their needs for autonomy and
participation and encourages commitment
to organizational objectives.

Closely related to the issue of participa-
tion, we found that organizational commu-
nication becomes another major difficul-
ties in the functioning of the organizations
studied. We believe that both are closely
interrelated, since it is precisely through
communication as a process, which should
encourage the participation of workers in
decision-making.

The communication process is critical to
the successful management of complex
organizations. This ensures that the in-
formation generated in the organization
is the knowledge of the entire organiza-
tion, and enables the internal feedback
system. Therefore it is necessary to work
on the basis of improvement of communi-
cation systems internally in organizations,
drawing further formal spaces established
in each organization.
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Al mismo tiempo, somos del criterio de que las difi-
cultades que se evidencian en la investigacion, aso-
ciadas a la sub-variable Confianza en la Direccion,
son consecuencias de la insatisfaccion de los traba-
jadores con el proceso de toma de decisiones en la
organizacion. Se observa que existe poca confianza
en que las decisiones que toman los directivos resul-
tan justas y adecuadas a las problematicas identifica-
das; sin embargo, predomina el criterio de que los
directivos poseen las competencias necesarias para
desempefiarse en sus cargos y existe una percepcion
positiva acerca de los mismos. Por ello, consideramos
gue este aspecto indica nuevamente la insatisfaccion
con la poca participacion en la toma de decisiones
por parte de los trabajadores.

Mas que la no coincidencia o insatisfaccién con las
decisiones tomada por los directivos, los trabajado-
res estan mostrando su inconformidad con el pro-
ceso en si mismo, donde no son tenidos en cuenta.
Otra debilidad importante estuvo asociada a las
politicas salariales. En nuestro pais, estas politicas
responden a directivas estatales centralizadas, que
se van de las manos de las organizaciones. Por ello,
consideramos que no se deben sostener las pro-
puestas interventivas en este elemento, buscando
estrategias alternativas que permitan garantizar la
permanencia de los miembros en la organizacion y
su satisfaccion laboral.

Resulta vital que las personas se impliquen en el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion
y se mantengan en ella desempenando sus funcio-
nes de manera satisfactoria. Entonces, es necesario
gue se les recompense no sélo econdbmicamente,
sino también que el sistema de estimulos incluya
un trabajo interesante, en el que el individuo po-
sea determinado nivel de toma de decisiones, de
manera que se sienta Gtil y se identifique con los
resultados de su grupo y la organizacion total.
Gestionar la inestabilidad en sistemas comple-
jos, implica una valiosa fuente de creatividad y
desarrollo. La clave estara encaminada a gestio-
nar la incertidumbre que generan tareas poco
estructuradas, no en intentar eliminarla. Las or-
ganizaciones complejas no buscan el equilibrio
permanente, sino la gestion de la ambigiiedad,
de la inestabilidad, a partir de procesos auto-
organizativos. Hacia este objetivo debemos en-
focar, en definitiva, nuestros esfuerzos de desa-
rrollo organizacional.

Conclusiones

Se disena el procedimiento metodologico para el
diagnostico socio-psicologico de las organizaciones,
como estrategia mixta de explicacion secuencial. El
procedimiento describe diez etapas de investigacion,
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At the same time, we are of the view that the
difficulties are evident in the research associat-
ed with the sub - Variable Confidence in Man-
agement, are consequences of worker dissat-
isfaction with the decision-making process in
the organization. It is observed that there is lit-
tle confidence that the decisions made are fair
and appropriate management to the problems
identified, however, the prevailing view that
managers have the necessary skills to perform
their duties and there is a positive perception
about thereof. Therefore, we believe that this
aspect again indicates dissatisfaction with the
lack of participation in decision-making on the
part of workers.

More than mismatch or dissatisfaction with
the decisions taken by managers, workers
are showing their dissatisfaction with the
process itself, which are not taken into ac-
count. Another major weakness was asso-
ciated with wage policies. In our country,
these policies respond to centralized state
guidelines, to be in the hands of organiza-
tions. Therefore, we believe that you should
not hold interventional proposals in this,
looking for alternative strategies to guaran-
tee the permanence of the members in the
organization and their job satisfaction.

It is vital that people are involved in the ful-
fillment of the objectives of the organization
and keep it performing their duties satisfac-
torily. Then, you need to be rewarded not
only financially, but also that the system of
incentives include interesting work, in which
the individual has a certain level of decision
making, so as to feel useful and to identify
with the results of his group and the total
organization.

Manage instability in complex systems, in-
volves a valuable source of creativity and
development. The key will be designed to
manage the uncertainty that unstructured
tasks, not try to eliminate it. Complex or-
ganizations do not seek permanent bal-
ance, but the management of ambiguity,
instability, from self processes - organiza-
tional. Towards this goal we must focus,
in short, our organizational development
efforts.

Conclusions

Methodological procedure is designed for the
diagnosis socio - psychological organizations as
sequential explanatory mixed strategy. The pro-
cedure describes ten stages of research, which



que abarcan: la fase de preparacion de la investiga-
cion, las fases cuantitativas y cualitativas de la investi-
gacion y la fase de integracion de los resultados y su
retroalimentacion al sistema cliente.

Se establece la validez cualitativa del procedimien-
to metodologico disefiado, mediante su imple-
mentacion en el diagnostico socio-psicologico de
132 organizaciones y el chequeo y control con los
directivos de los resultados alcanzados. Se desta-
ca la objetividad de los resultados y su relevancia
para la gestion de los procesos organizacionales, la
proyeccion estratégica y la solucién de conflictos.

Se identifican regularidades y tendencias en el
comportamiento de las variables y sub-variables
que fundamentan tedricamente el modelo. Des-
tacan:

Se evidencia la satisfacciéon como regularidad en
el comportamiento de todas las variables estu-
diadas, expresandose en las Relaciones Interper-
sonales los mayores indices de satisfaccion.
Existe tendencia a la sub-categoria satisfaccion
con moderadas fuentes de insatisfaccion en la
mayoria de las variables, exceptuando las Politi-
cas de Recursos Humanos y la Satisfaccién con el
Trabajo, con presencia de fuentes de insatisfac-
cion significativas.

A la Satisfaccion con el Trabajo como variable se
asocian las principales fuentes de insatisfaccion.
Existe satisfaccion como regularidad en la mayoria
de las sub-variables socio-psicolégicas estudiadas,
con excepcion de: Confianza en la Direccién, Pro-
yeccion, Comunicacion, Condiciones de Trabajo,
Estimulo a la Creatividad y la Innovacion y Planea-
cién Estratégica, donde la satisfaccion se manifies-
ta solo como tendencia.

Solo se evidencia Insatisfaccion como tendencia
en la sub-variable Satisfaccién con la Politica de
Retribuciones.

Solo la sub-variable Participacion muestra un comporta
miento iregular; nNo mostrando tendencia en una u otra direc-
cion, en el comportamiento de sus resultados.

Se realiz6 el proceso de andlisis de contenido de los
resultados de las técnicas cualitativas utilizadas en
la investigacion, a partir del cual se identificaron las
principales fortalezas y debilidades que se presentan
como regularidades y/o tendencias en el comporta-
miento de las variables socio-psicolégicas estudiadas.
Destacan:

Existen fortalezas como regularidades y/o como
tendencias en el comportamiento de todas las
variables estudiadas, destacando las Relaciones
Interpersonales, la ldentificacién con la Organi-
zacion y la Administracion Estratégica.

Se evidencia la presencia de debilidades como
regularidades y/o como tendencias en el com-

include: the preparation phase of the research,
quantitative and qualitative phases of the re-
search and the integration phase of results and
feedback to the client system.

Validity is established qualitative methodologi-
cal procedure designed, through its implemen-
tation in the diagnosis socio - psychological and
checking 132 organizations with management
and control of the results achieved. It highlights
the objectivity of the results and their relevance
to the management of organizational processes,
strategic projection and conflict resolution.

Regularities and trends are identified in the be-
havior of the variables and sub - theoretically
variables underlying the model. Highlights in-
clude:

Satisfaction as is evident regularity in the be-
havior of all the variables studied, expressed in
interpersonal relations the highest levels of sat-
isfaction.

There was a tendency to sub - category mod-
erate satisfaction with sources of dissatisfac-
tion in most variables, except Human Re-
sources Policies and Satisfaction with Work,
with the presence of significant sources of
dissatisfaction.

A Job Satisfaction with variable associated major
source of dissatisfaction.

Satisfaction regularity exists as most sub -
variables socio-psychological studied except:
Confidence in Management, Design, Com-
munication, Working Conditions, Encourag-
ing Creativity and Innovation and Strategic
Planning, where satisfaction is manifested
only as a trend.

Only dissatisfaction is evident as a trend in
the sub - Variable Satisfaction with Compen-
sation Policy.

Only the sub - Variable Participation shows irreg-
ular behavior, showing no trend in one direction
or another, in the performance of their results.
Process was performed content analysis of the
results of the qualitative techniques used in
research, from which we identified the main
strengths and weaknesses are presented as regu-
larities and / or trends in the behavior of the so-
cio - psychological factors studied.

Highlights include:

There are strengths and regularities and / or
trends in the behavior of all the variables stud-
ied, emphasizing interpersonal relations, the
Identification with the Organization and Strate-
gic Management.

It evidences of weaknesses as regularities
and / or trends in the behavior of most
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portamiento de la mayoria de las variables, ex-
ceptuando las Relaciones Interpersonales.

Las fortalezas encontradas como tendencias o
regularidades se asocian con las sub-categorias
satisfaccion total o satisfaccion con ligeras fuen-
tes de insatisfaccion; mientras que las debilida-
des se asocian a la satisfaccion con fuentes de in-
satisfaccion significativas o la insatisfaccion con
fuentes de satisfaccion significativas.

En el comportamiento de las variables, atendiendo
al sector al que pertenecen las organizaciones de la
muestra, se expresan diferencias estadisticamente
significativas solo en la Percepcion de la Direccién
y la Percepcioén del Funcionamiento del Centro.
Para ambos sectores se manifiesta la satisfaccion
como regularidad, pero mientras en el sector
Emergente existe tendencia a la satisfaccion con
moderadas fuentes de insatisfaccion y la presencia
de fortalezas importantes para el buen desempefio
de las organizaciones, en el sector Tradicional exis-
te tendencia a la satisfaccion con fuentes de insatis-
faccion significativas y la presencia de debilidades
que obstaculizan el desempefo organizacional.

Recomendaciones

Enriquecer sisteméaticamente el modelo tedrico - me-
todolégico para el diagnéstico socio-psicolégico, a
partir de su implementacion en organizaciones y la
realizacién de pruebas empiricas para su validacion.
Continuar la investigacion dirigida al disefio de ins-
trumentos que permitan complementar la propuesta
metodologica desarrollada. En este sentido, validar el
Cuestionario de Diagnostico Organizacional, version
directivos (CDO-VD), elaborado como parte de la
presente investigacion, en fase de anélisis de su con-
fiabilidad y validez.

Desarrollar un software que pemita la aplicacion y el
procesamiento digitalizado del CDO-ASP y el CDO-VD.
Mantener la introduccién del procedimiento me-
todolégico en la docencia de pre y posgrado de la
disciplina Psicologia Laboral y de las Organizaciones.
Continuar implementando el procedimiento en
los servicios cientifico — técnicos del equipo de
trabajo de la disciplina Psicologia Laboral y de
las Organizaciones.

Difundir el procedimiento metodolégico como
herramienta de gestion para el sistema empresa-
rial cubano, mediante su publicacion en revistas
cientificas y la divulgacion de los resultados de
las investigaciones realizadas en eventos cienti-
ficos.
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of the variables, except for Interpersonal
Relations.

The strengths found as trends or regularities as-
sociated with the sub - categories total satisfac-
tion or satisfaction with minor sources of dissat-
isfaction, while weaknesses are associated with
sources of satisfaction or dissatisfaction signifi-
cant dissatisfaction with significant sources of
satisfaction.

In the behavior of the variables, considering
the industry they belong to the organizations
in the sample, statistically significant differ-
ences are expressed only in the Perception
Management and Operation of the Center. For
both sectors satisfaction manifests as regularly,
but while there Emerging sector trends moder-
ate satisfaction with sources of dissatisfaction
and the presence of important strengths for
the good performance of the organizations,
there is a tendency Traditional sector satisfac-
tion with significant sources of dissatisfaction
and the presence of weaknesses that hinder
organizational performance.

Recommendations

Systematically enrich the theoretical model -
methodology for diagnosis socio - psychologi-
cal, since its implementation in organizations
and empirical testing for validation.

Further research led to the design of instruments
to complement the methodology developed. In
this sense, validating the Organizational Diagno-
sis Questionnaire, version management (CDO-
VD), developed as part of this research, the
analysis phase of reliability and validity.
Develop software that allows the application and
processing of digitized ASP and CDO-CDO-VD.
Keep the introduction of methodological proce-
dure in teaching undergraduate and graduate
psychology discipline and Organizational Labor.
Continue to implement the procedure in scien-
tific services - technical working team discipline
Work Psychology and Organizational.

Spread the methodological procedure as a man-
agement tool for the Cuban enterprise system,
through publication in scientific journals and
the dissemination of research results in scientific
events.
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