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RESUMEN

Palabras clave: neuropsicologia, rendimiento, empleados, estructura organizacional, estrategias,

afectaciones neuropsicoldgicas.

La neuropsicologia investiga la relacion entre el cerebro y el comportamiento en el &mbito laboral.
El conocimiento de esta disciplina puede aplicarse para mejorar el rendimiento de los empleados.
El contrato psicoldgico, el mobbing y una estructura organizacional deficiente afectan la relacion
entre los empleados y la organizacion. El trabajo en equipo disfuncional también perjudica el
rendimiento. Las afectaciones neuropsicolégicas, como la flexibilidad cognitiva, la toma de
decisiones, la atencion y la memoria de trabajo, pueden surgir en el contexto laboral. Estrategias
de mejora son necesarias para fomentar la motivacién y controlar los impulsos. Las variables
organizacionales tienen un impacto en las afectaciones neuropsicolégicas. Se destaca un estudio
sobre los riesgos psicosociales en el sector bancario, enfocandose en patologias traumaticas,
cardiovasculares, psiquiatricas y neuropsicolégicas en los empleados. En conclusion, la
neuropsicologia aborda las afectaciones neuropsicoldégicas en los empleados y mejora el

rendimiento y el bienestar laboral mediante estrategias adecuadas.

Keywords: neuropsychology, performance, employees, organizational structure, strategies,
neuropsychological impairments.

Neuropsychology, a discipline that investigates the relationship between brain functioning and
behavior, has a significant impact on employee performance within the organizational structure. By
understanding how the brain influences behavior, this knowledge can be effectively applied in the
workplace. Within the organizational structure, there are variables that affect the relationship
between employees and the organization. The psychological contract and mobbing are noteworthy
aspects in this regard. A poor organizational structure and dysfunctional teamwork also have
detrimental effects on performance. In the workplace context, neuropsychological impairments can
arise, affecting employee performance. Cognitive flexibility, decision-making, attention, and
working memory are key skills that require improvement strategies to counteract apathy and foster
motivation and impulse control. Organizational variables have an impact on employees'
neuropsychological impairments. It is important to address these issues through appropriate
intervention skills and strategies. In particular, a study on psychosocial risks in the banking sector
highlights the impact of traumatic, cardiovascular, psychiatric, and neuropsychological pathologies
on employees. In conclusion, neuropsychology plays a valuable role in the organizational structure
by understanding and addressing neuropsychological impairments that can affect employees. By
implementing appropriate strategies, performance and well-being in the workplace can be

improved, thus promoting a more productive and healthy work environment.



1. MARCO TEORICO

1.1Iintroduccién a la neuropsicologia

La neuropsicologia es una disciplina que se enfoca en el estudio de la relaciéon entre el
cerebro y la conducta. Segun los hallazgos de Isen (2009), esta rama de la psicologia se basa en
la idea de que el comportamiento humano estd determinado por la actividad neuronal en el
cerebro, y que los trastornos neurolégicos pueden afectar la conducta y el funcionamiento
cognitivo. En el contexto de la estructura organizacional, la aplicacion de la neuropsicologia ha
sido reconocida en diversos campos. De acuerdo con Diefendorff y Chandler (2011), ha tenido
una influencia significativa en la educacién, la medicina y la psicologia clinica. Mas recientemente,
se ha empezado a explorar su aplicacion en la estructura organizacional, con el objetivo de
comprender y mejorar el desempefio de los empleados.

La neuropsicologia se enfoca en varios conceptos clave que son importantes para
entender su relaciéon con la estructura organizacional. Uno de ellos es la neuroplasticidad, como
sefialan Huttenlocher (2009), que se refiere a la capacidad del cerebro para adaptarse y cambiar a
lo largo del tiempo en respuesta a nuevas experiencias y aprendizajes. Este concepto tiene
importantes implicaciones para la rehabilitacion de personas con trastornos neurol6gicos y para el
aprendizaje y el desarrollo cognitivo en el contexto laboral.

Otro concepto clave es la cognicién, como mencionado por Oré y Chavez (2017), que se
refiere a los procesos mentales y cognitivos involucrados en la percepcion, el pensamiento, la
memoria y el lenguaje. La neuropsicologia se enfoca en entender cbmo estos procesos mentales
estan relacionados con la actividad neuronal en el cerebro y como los trastornos neurol6gicos
pueden afectarlos. Esto implica considerar cédmo los procesos cognitivos pueden influir en el
desempefio laboral y como la estructura organizacional puede ser disefiada para optimizarlos.

En resumen, la neuropsicologia es una disciplina que investiga la relacién entre el cerebro
y la conducta, y su aplicacién en la estructura organizacional tiene el potencial de mejorar el
desempefio de los empleados y promover un entorno de trabajo mas eficiente. Los conceptos de
neuroplasticidad y cognicion son fundamentales para comprender esta relacién y guiar
intervenciones adecuadas en el ambito organizacional (Isen, 2009; Diefendorff & Chandler, 2011;
Huttenlocher, 2009; Oré & Chavez, 2017).

1.2. Relacién entre la neuropsicologia y la estructura organizacional

La neuropsicologia ha empezado a tener un papel importante en la estructura
organizacional, en particular en la gestion de recursos humanos y en la toma de decisiones
estratégicas. Segun Trapp et al. (2022), la aplicacion de la neuropsicologia en la estructura
organizacional se basa en la idea de que entender el comportamiento humano a nivel cerebral
puede ayudar a mejorar el rendimiento de los empleados, la toma de decisiones y la eficiencia de
los procesos organizacionales.

Por ejemplo, segun los estudios de Hilton et al. (2019), el uso de pruebas

neuropsicologicas en la seleccion de personal puede ayudar a identificar candidatos que tengan
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habilidades cognitivas especificas que sean importantes para el desempefio de tareas especificas.
Esto permite una mejor alineacion entre las capacidades de los empleados y los requerimientos
de los puestos de trabajo.

Ademads, el entendimiento de la neuroplasticidad, como menciona Trapp et al. (2022),
puede ayudar a disefiar programas de entrenamiento y desarrollo que maximicen el potencial de
los empleados. Esto significa que las organizaciones pueden adaptar sus estrategias de
capacitacion de acuerdo con los principios neurocientificos para lograr un aprendizaje mas
eficiente y efectivo.

En resumen, como sostienen Fletcher y Grigorenko (2017), la neuropsicologia es una
disciplina que tiene importantes implicaciones en la estructura organizacional. El entendimiento de
cdmo el cerebro y la conducta estan relacionados puede ayudar a mejorar el rendimiento de los
empleados y la eficiencia de los procesos organizacionales. La aplicacion de la neuropsicologia en
la estructura organizacional es un campo en crecimiento y que tiene el potencial de cambiar la

forma en que se gestiona y se toman decisiones en las organizaciones.

1.3. Relacién entre el cerebro y la conducta:

La neuropsicologia, segun los estudios de Lezak, et al. (2004), se centra en la estrecha
relacion entre el cerebro y la conducta humana, con el objetivo principal de comprender cémo la
actividad neuronal en el cerebro contribuye al comportamiento y las capacidades cognitivas de las
personas. El cerebro humano, como destacan Kolb y Whishaw (2009), es una estructura
sumamente compleja compuesta por miles de millones de neuronas interconectadas, que forman
redes neuronales responsables del procesamiento de informacion, la regulacion emocional y el
control de las acciones motoras.

La neuropsicologia se basa en la premisa, respaldada por diversos autores, como Squire y
Zola-Morgan (1991), de que los procesos cognitivos fundamentales, como la percepcion, la
atencion, la memoria y el lenguaje, estan asociados con la actividad de areas especificas del
cerebro. Cada una de estas areas especializadas juega un papel crucial en el funcionamiento
cognitivo y emocional. Por ejemplo, la corteza prefrontal, como mencionada por Kolb y Whishaw
(2009), se encarga de la toma de decisiones y la planificacion, mientras que el hipocampo esta
involucrado en la formacion y recuperaciéon de la memoria, y la amigdala desempefia un papel en
la regulacion emocional.

La investigacion neuropsicolégica, mediante técnicas como la neuroimagen, ha
proporcionado valiosa informacién sobre cémo diferentes areas cerebrales se relacionan con
distintos patrones de conducta y cognicion. Segun los estudios realizados, las lesiones o dafios en
areas especificas del cerebro pueden tener consecuencias significativas en el comportamiento y
las capacidades cognitivas de las personas. Por ejemplo, se ha observado que las personas con
dafio en la corteza prefrontal pueden experimentar dificultades en la toma de decisiones y en el
control de impulsos, mientras que aquellos con dafio en el hipocampo pueden presentar

dificultades para formar nuevas memorias.



Ademds, la neuropsicologia ha contribuido a la comprension de como diversas
enfermedades y lesiones cerebrales pueden afectar la conducta y la cognicion. Segun las
investigaciones, en el caso de la enfermedad de Alzheimer, se ha identificado que la degeneracién
del hipocampo y la amigdala esté relacionada con problemas de memoria y regulacion emocional.
Asimismo, las lesiones trauméticas en el cerebro pueden dar lugar a una amplia gama de
sintomas, como dificultades en la memoria y la atencién, asi como cambios en la personalidad y la
conducta.

1.4. Aplicacion a la estructura organizacional

La aplicacién de la neuropsicologia a la estructura organizacional es un tema emergente
gue ha ganado importancia en los ultimos afios (Jackson & Bernard (2021). La neuropsicologia,
como disciplina centrada en el estudio de la relacion entre el cerebro y la conducta, se ha utilizado
para comprender cOmo los procesos cognitivos y emocionales afectan el desempefio en el trabajo
y la calidad de vida de los empleados (Reitz et al., 2020).

La estructura organizacional, definida como la forma en que una empresa se organiza para
alcanzar sus objetivos y metas, abarca aspectos como la definicion de roles y responsabilidades,
la comunicacion y el flujo de informacion, la toma de decisiones y la asignacion de recursos
(Tassé & Balboni, 2021). La aplicacion de la neuropsicologia a la estructura organizacional implica
comprender cdmo los procesos cognitivos y emocionales de los empleados afectan su capacidad
para trabajar eficazmente en el contexto de la empresa (Skromanis et al., 2022).

En este sentido, la aplicacién de la neuropsicologia a la estructura organizacional implica
disefiar una estructura que sea compatible con los procesos cognitivos y emocionales de los
empleados, favoreciendo su eficacia y bienestar (Jackson & Bernard, 2021). Esto puede implicar
la implementacion de practicas de gestion que promuevan la salud mental y emocional de los
empleados, asi como la adecuada asignacion de tareas y responsabilidades acorde con sus

capacidades cognitivas y emocionales (Reitz et al., 2020).

2. VARIABLES ORGANIZACIONALES

Las variables organizacionales son fundamentales para entender el comportamiento de los
empleados en el contexto de una organizacion. Segin Robbins, Coulter y DeCenzo (2001), la
estructura organizacional, que abarca aspectos como la jerarquia, los procesos de toma de
decisiones, la cultura organizacional, las politicas y practicas de recursos humanos, entre otros,
puede tener un impacto significativo en la motivacion, el compromiso, la satisfaccion laboral y el
rendimiento de los empleados.

Por ejemplo, una mala estructura organizacional puede generar ambigledad en los roles y
responsabilidades de los empleados, lo que puede generar estrés y frustracion (Robbins et al.,
2001). De acuerdo con Sverke, Hellgren y Naswall (2002), una cultura organizacional toxica puede
fomentar comportamientos negativos, como el acoso laboral o el favoritismo, lo que afecta

negativamente la salud mental de los empleados y, a su vez, su desempefio.



En el contexto de esta revision bibliogréfica, se explorard cémo las variables
organizacionales afectan la salud neuropsicoldgica de los empleados. Por ejemplo, el acoso
laboral (mobbing) puede generar estrés cronico, lo que afecta negativamente la capacidad de los
empleados para concentrarse y tomar decisiones de manera efectiva (Sverke et al., 2002).
Asimismo, una mala estructura en la organizacion puede generar estrés y ansiedad, lo que afecta
la flexibilidad cognitiva de los empleados, es decir, su capacidad para adaptarse a situaciones
nuevas y cambiantes (Robbins et al., 2001).

En general, comprender cémo las variables organizacionales afectan la salud
neuropsicologica de los empleados es esencial para disefiar estructuras organizacionales que
apoyen el bienestar y el rendimiento de los empleados (Robbins et al., 2001; Sverke et al., 2002).
2.1. Definicién del concepto de contrato psicologico y su importancia en la relacion empleado-
organizacion.

El contrato psicolégico es un concepto importante en la relacion empleado-organizacién y
puede tener un impacto significativo en la salud neuropsicoldgica de los empleados. Segun Tena
(2002), el contrato psicologico se refiere a las expectativas mutuas entre el empleado y la
organizacion en términos de compromisos y beneficios. Cuando existe un cumplimiento adecuado
del contrato psicologico, con una organizacion que cumple sus compromisos y mantiene una
comunicacion abierta y honesta, puede generar un efecto positivo en la salud neuropsicologica de
los empleados, motivandolos y comprometiéndolos con su trabajo.

Por otro lado, si un empleado siente que la organizacion no cumple con sus compromisos,
puede experimentar estrés emocional y desarrollar una actitud negativa hacia el trabajo
(Rousseau, 1989). EI incumplimiento del contrato psicolégico puede tener consecuencias
adversas en la salud mental y el bienestar de los empleados. Puede generar sentimientos de
frustracion, decepcién y estrés emocional, que a su vez pueden conducir a problemas como
depresién, ansiedad y agotamiento emocional. Ademas, el incumplimiento del contrato psicologico
puede afectar la autoestima y la motivacién de los empleados, asi como generar conflictos
laborales y un clima laboral negativo.

Para fortalecer el contrato psicolégico y mejorar la relaciébn con los empleados, las
organizaciones pueden implementar diversas estrategias. Es importante ser transparente en
cuanto a las expectativas, responsabilidades y recompensas, como sefialan Bal y De Lange
(2015). Ademas, ofrecer retroalimentacion y reconocimiento constante puede reforzar la confianza
y el compromiso de los empleados (Tena, 2002). Promover la participacién de los empleados en la
toma de decisiones y brindarles oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional también es
efectivo para fortalecer el contrato psicologico (Rousseau, 1989). Asimismo, fomentar una cultura
organizacional saludable, que incluya valores de respeto, colaboracion y apoyo emocional,
contribuye a fortalecer la relacion entre la organizacion y los empleados (Bal & De Lange, 2015).

En resumen, el contrato psicol6gico desempefia un papel crucial en la relacion empleado-
organizacion y puede tener un impacto significativo en la salud neuropsicolégica de los
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empleados. El incumplimiento del contrato psicolégico puede tener efectos negativos en la salud
mental y el bienestar de los empleados, mientras que fortalecer el contrato psicologico a través de
estrategias como la transparencia, el reconocimiento, la participacion, el desarrollo profesional y
una cultura organizacional positiva puede mejorar la relacién y promover un ambiente laboral
saludable (Rousseau, 1989; Tena, 2002; Bal & De Lange, 2015).

2.2. Mobbing

De acuerdo con Leymann (1996) el mobbing o acoso laboral es una forma de violencia en
el lugar de trabajo que implica comportamientos hostiles y repetidos dirigidos a un individuo o
grupo. Su objetivo es dafiar la autoestima y la salud mental y fisica de los afectados. Existen
diferentes tipos de acoso, como vertical ascendente o descendente, horizontal y externo.

El mobbing puede tener graves consecuencias en la salud mental segin Torres (2019),
incluyendo ansiedad, depresién, estrés postraumatico y trastornos del suefio. También puede
afectar la salud fisica, causando dolores de cabeza, problemas gastrointestinales y enfermedades
relacionadas con el estrés cronico.

Para prevenir y abordar el acoso laboral, de acuerdo con Rodriguez (2003), las
organizaciones deben implementar politicas y procedimientos claros, como cédigos de conducta y
capacitaciones para los empleados. Es esencial establecer canales de comunicacion seguros para
reportar casos de acoso.

Segun Torres (2019), es importante crear una cultura organizacional positiva y respetuosa,
promoviendo el trabajo en equipo y la colaboracién en lugar de la competencia. Ademas, ese
mismo autor afirma que los lideres deben tomar una postura firme contra el mobbing y tomar
medidas efectivas para abordar los casos que surjan.

En relacién con el acoso laboral, Wagner, et al. (2020) destaca que en caso de que ocurra,
la organizacién debe actuar rapidamente, investigar y resolver el problema, tomando medidas
disciplinarias y brindando apoyo a la victima. Segun Jackson (2017), la prevencién y resolucién
del mobbing son fundamentales para proteger la salud y el bienestar de los empleados, asi como

para mantener un entorno de trabajo saludable y productivo.

2.3. Desempleo

El desempleo puede tener un impacto significativo en la salud neuropsicolégica de las
personas, segun sefialan varios estudios. La pérdida de empleo puede causar estrés, ansiedad,
depresion y otros trastornos mentales, asi como afectar la autoestima y la motivacion (Usacheva,
2022; McAndrew et al.,, 2019). Esto puede interferir en la capacidad de toma de decisiones,
atencion, concentracion y control de impulsos (White, et al. 2020). Ademas, el desempleo puede
afectar la plasticidad cerebral y la neurogénesis, disminuyendo la capacidad del cerebro para
adaptarse y recuperarse de situaciones estresantes (Cardenas, et al. 2021). La falta de estimulos
cognitivos y emocionales que el trabajo proporciona puede disminuir la capacidad cognitiva y

emocional de la persona.



Para prevenir o reducir los efectos negativos del desempleo en la salud neuropsicoldgica,
se recomienda implementar estrategias como el apoyo social, el ejercicio fisico regular y la
participacion en actividades estimulantes cognitiva y emocionalmente. El apoyo social ayuda a
reducir el aislamiento social y mejorar la salud mental y emocional, mientras que el ejercicio fisico
reduce el estrés, la ansiedad y la depresion, y mejora la funcién cognitiva (Usacheva, 2022;
McAndrew et al., 2019). Participar en actividades que estimulen la mente y las emociones, como
la lectura o los juegos de mesa, también puede ser beneficioso para mantener la plasticidad
cerebral y mejorar la salud neuropsicoldgica (White, et al. 2020).

Ademas, una busqueda activa de empleo y una actitud positiva son herramientas
importantes para prevenir la afectacion neuropsicolégica causada por el desempleo. La busqueda
activa de empleo reduce la duracion del desempleo y evita la pérdida de habilidades y confianza
en uno mismo. Participar en programas de capacitacion o formacion también puede mejorar las
habilidades y la empleabilidad (Cardenas et al., 2021).

En resumen, establecer objetivos realistas, mantener una actitud positiva, desarrollar
habilidades, buscar apoyo social, mantener una rutina diaria, hacer ejercicio fisico, establecer
redes de contacto y participar en eventos de networking son estrategias que pueden ayudar a los
individuos a lidiar con el estrés del desempleo y mejorar su salud neuropsicolégica durante la

busqueda de empleo (Cardenas et al., 2021; Usacheva, 2022).

2.4. Mala estructura en la organizacién

La mala estructura en la organizacion puede tener un impacto negativo en el bienestar y el
rendimiento de los empleados. Segun Smith et al. (2017), una estructura organizacional deficiente,
caracterizada por una falta de claridad en las responsabilidades y una comunicacién ineficiente,
puede generar estrés y disminuir la satisfaccion laboral. Esto puede afectar al funcionamiento del
sistema limbico, que juega un papel crucial en la regulacién emocional y la toma de decisiones.

La neuropsicologia nos permite entender como la mala estructura organizacional puede
afectar la flexibilidad cognitiva y la capacidad de adaptacion de los empleados (Jones et al., 2019).
Una estructura deficiente limita la plasticidad cerebral, lo que dificulta la adaptacion a nuevos
desafios y cambios en las tareas laborales. De acuerdo con Davis et al, (2020), la falta de una
estructura adecuada puede restringir la activacion de areas cerebrales involucradas en la empatia
y la cooperacion, lo cual afecta la colaboracion entre los empleados.

Asimismo, es fundamental abordar los problemas de mala estructura organizacional para
promover un ambiente de trabajo saludable y productivo. La neuropsicologia nos brinda una
perspectiva valiosa para comprender los efectos de esta mala estructura en el funcionamiento
cerebral y cognitivo de los individuos. Al mejorar la estructura organizacional, se reducira el estrés
laboral, se promovera la adaptabilidad y se fomentara la colaboraciéon entre los empleados,
generando asi un entorno mas satisfactorio y eficiente (Smith et al.,2017; Jones et al.,2019; Davis
et al.,2020).



En resumen, una mala estructura organizacional genera estrés y afecta la satisfaccion
laboral. La neuropsicologia nos ayuda a comprender su impacto en el funcionamiento cerebral y

mejorar la estructura es crucial para un ambiente de trabajo saludable y productivo.

2.5. Estructura disfuncional de trabajo en equipo

Una estructura disfuncional en una organizacion, segun diversos estudios, se refiere a la
falta de coherencia y claridad en la distribucion de roles y responsabilidades, toma de decisiones y
comunicacion interna, lo cual puede tener efectos negativos en la salud neuropsicolégica de los
empleados (Orgambidez-Ramos, et al. 2015; Chenet al., 2020). La falta de claridad en los roles y
responsabilidades puede generar estrés y ansiedad, mientras que una falta de control puede
hacer que los empleados se sientan desmotivados e impotentes (Probst, 2018). Ademas, una
comunicacion ineficaz puede generar confusiéon y malentendidos, disminuyendo la confianza y el
sentido de pertenencia de los empleados (Klimecki, et al. 2019).

Una mala estructura organizacional puede afectar significativamente la salud mental y el
bienestar de los empleados, contribuyendo al estrés laboral, la ansiedad, la depresion y otros
trastornos de salud mental (BroChenwn et al., 2020; Johnson-Kwochka, 2020). La falta de claridad
en las responsabilidades puede aumentar la carga de trabajo y dificultar el establecimiento de
objetivos claros, generando ansiedad y estrés (Orgambidez-Ramos, et al. 2015). La falta de
comunicacion efectiva y retroalimentacion puede generar aislamiento y desconexion, mientras que
la falta de oportunidades de desarrollo puede provocar estancamiento y disminucién de la
motivacién (Probst, 2018).

Para mejorar la estructura organizacional y prevenir efectos negativos en los empleados,
las organizaciones pueden realizar un analisis de su estructura para garantizar su claridad vy
coherencia (Klimecki, et al. 2019). Ademas, es importante promover una comunicacion clara y
efectiva, fomentar la colaboracion y el trabajo en equipo, y desarrollar las habilidades de liderazgo
de los lideres (Orgambidez-Ramos, et al. 2015). También se pueden implementar programas de
bienestar y proporcionar acceso a recursos de apoyo para el bienestar mental y emocional de los
empleados (Chen et al., 2020). Estas estrategias contribuiran a mejorar la estructura
organizacional y proteger la salud mental y el bienestar de los empleados (Johnson-Kwochka,
2020).

3. AFECTACIONES NEUROPSICOLOGICAS

Las afectaciones neuropsicolégicas se refieren a trastornos que afectan las funciones
cognitivas, emocionales y conductuales debido a lesiones o enfermedades del sistema nervioso
central (Gilmore et al., 2022). Estas alteraciones pueden impactar la calidad de vida y la capacidad
para realizar tareas diarias y desempefiarse adecuadamente en el trabajo (Jackson, 2021). La
evaluacion y rehabilitacion neuropsicologica son fundamentales para abordar estas afectaciones y

mejorar las funciones afectadas (Beard, 2023).
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3.1. Flexibilidad cognitiva

La flexibilidad cognitiva es una habilidad neuropsicolégica valorada en el entorno laboral,
ya que permite a los empleados adaptarse a nuevas situaciones, cambiar su pensamiento y
comportamiento de manera efectiva, y generar soluciones creativas y eficaces. Segun Castillo et
al. (2007), el estrés laboral crénico puede afectar negativamente la flexibilidad cognitiva, lo que a
su vez puede llevar a un rendimiento laboral deficiente. Ademas, Janssen et al. (2013)
encontraron que la falta de control en el trabajo puede tener un impacto negativo en la flexibilidad
cognitiva de los empleados, lo que puede reducir su capacidad de adaptacion a situaciones
cambiantes en el trabajo. Por otro lado, Introzzi et al. (2015) sugieren que la percepcion de justicia
organizacional puede tener un efecto positivo en la flexibilidad cognitiva de los empleados.

La falta de flexibilidad cognitiva puede afectar negativamente el desempefio laboral,
generando estrés y frustracién en los empleados. Para promover la flexibilidad cognitiva, se
pueden implementar estrategias basadas en investigaciones previas. Segun Buitenweg et al.
(2017), la capacitacion y el desarrollo de habilidades cognitivas pueden mejorar la flexibilidad
cognitiva de los empleados. Ademas, proporcionar cierto grado de control en el trabajo puede
reducir el estrés y aumentar la flexibilidad cognitiva (Spector y Jex, 1998). La introduccién de
programas de bienestar, como la meditacion y los ejercicios de relajacion, puede reducir el estrés
y mejorar la flexibilidad cognitiva (Castillo Angulo, 2023). Asimismo, politicas organizacionales que
promuevan el equilibrio entre la vida laboral y personal también pueden reducir el estrés y
aumentar la flexibilidad cognitiva. Ademas, crear un ambiente de trabajo colaborativo y creativo
puede mejorar la flexibilidad cognitiva de los empleados, al fomentar la comunicacion y el
intercambio de ideas (Castillo Angulo, 2023).

La flexibilidad cognitiva en el entorno laboral es fundamental para adaptarse a nuevas
situaciones, cambiar el pensamiento y generar soluciones creativas. Para promoverla, se deben
implementar estrategias como fomentar la diversidad de pensamiento, estimular el aprendizaje
continuo, promover la creatividad y la resolucion de problemas, facilitar la retroalimentacion
constructiva, fomentar el trabajo colaborativo y la autonomia, y promover el equilibrio entre la vida
laboral y personal. Estas estrategias mejoraran la adaptabilidad y la capacidad de innovacién de
los empleados.

Estos enfoques ayudaran a mejorar la adaptabilidad de los empleados y su capacidad para

enfrentar cambios y desafios en el entorno laboral.

3.2. Toma de decisiones en el entorno laboral: importancia, influencia organizacional y estrategias

de mejora
La toma de decisiones es un proceso crucial en el entorno laboral, ya que implica
seleccionar una opcion entre varias alternativas para resolver problemas y alcanzar objetivos.
Segun Kahneman y Tversky (1979), la toma de decisiones puede estar influenciada por sesgos
cognitivos y emocionales. Ademas, Simon (1955) propuso un modelo de eleccién racional que
analiza cémo los individuos procesan la informacién y evallan las consecuencias antes de tomar
11



una decision. En el contexto laboral, la toma de decisiones efectiva es esencial para lograr
resultados éptimos y alcanzar los objetivos organizacionales. Una toma de decisiones adecuada
implica evaluar informacion relevante, considerar diferentes perspectivas y consecuencias, y elegir
la opcion que maximice los resultados.

La influencia de factores organizacionales en la toma de decisiones ha sido estudiada por
Janis (1982) en el concepto de "groupthink”, que se refiere a la tendencia de los grupos a buscar
el consenso y evitar el conflicto, lo que puede limitar la consideracion de diferentes opciones.
Ademas, Dijksterhuis y Nordgren (2006) exploraron el papel del pensamiento inconsciente en la
toma de decisiones, destacando cémo los factores organizacionales pueden afectar el
procesamiento de informacién y la generacién de soluciones.

La toma de decisiones también puede influir en el bienestar psicolégico de los empleados.
Segun Janis (1982), cuando los empleados no tienen participacion en el proceso de toma de
decisiones o0 sus opiniones no son consideradas, pueden experimentar estrés y frustracion. Por
otro lado, Kahneman y Tversky (1979) sefialaron que las decisiones mal tomadas pueden generar
ansiedad y arrepentimiento.

Para mejorar la toma de decisiones de los empleados, las organizaciones pueden
implementar diversas estrategias. Segun Simon (1955), la capacitacion y el desarrollo de
habilidades de toma de decisiones son fundamentales. Ademas, Janis (1982) recomendd
fomentar la participacion y el trabajo en equipo en el proceso de toma de decisiones, mientras que
Dijksterhuis y Nordgren (2006) enfatizaron la importancia de proporcionar informacion relevante y
un entorno propicio para el procesamiento de informacién inconsciente.

En resumen, la toma de decisiones en el entorno laboral es esencial para el desempefio
organizacional y el bienestar psicolégico de los empleados. Los factores organizacionales pueden
influir en la calidad de las decisiones tomadas, y las estrategias adecuadas pueden mejorar la
toma de decisiones de los empleados, fomentando un entorno laboral més efectivo y satisfactorio.
3.3. Atencion y memoria de trabajo en el entorno laboral: importancia, influencia organizacional y
estrategias de mejora

La atencion y la memoria de trabajo son procesos cognitivos fundamentales en el entorno
laboral que permiten a los empleados concentrarse en informacion relevante y mantenerla activa
para su procesamiento (Drummond, Paulus, & Tapert, 2006; Ophir, Nass, & Wagner, 2009). La
falta de suefio, la sobrecarga de trabajo y la multitarea pueden afectar negativamente la atencién y
la memoria de trabajo (Drummond et al., 2006; Ophir et al., 2009). Estos déficits cognitivos pueden
generar errores, menor productividad y estrés, afectando el desempefio laboral y el bienestar
psicolégico de los empleados (Miyake & Shah, 1999).

Para mejorar la atencion y la memoria de trabajo, las organizaciones pueden implementar
estrategias como proporcionar un entorno de trabajo tranquilo, establecer prioridades claras y
promover la salud y el bienestar, incluyendo la calidad del suefio (Drummond et al., 2006; Ophir et
al., 2009). Estas estrategias contribuyen a un mejor rendimiento laboral y mayor satisfaccién
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(Miyake & Shah, 1999). En conclusion, al considerar los factores organizacionales y aplicar
estrategias adecuadas, las organizaciones pueden mejorar la atencion y la memoria de trabajo, lo

gue beneficia tanto a los empleados como a la organizacion.

3.4. Fomentando la motivacién y combatiendo la apatia en el entorno laboral: estrategias y efectos
positivos.

La motivacion y la apatia son estados emocionales que pueden tener un impacto
significativo en el desempefio laboral de los empleados (Deci & Ryan, 2008; Salmela-Aro &
Upadyaya, 2014). Factores organizacionales, como la falta de reconocimiento y recompensas, la
falta de autonomia y participacion en la toma de decisiones, pueden influir en la motivacion y la
apatia (Deci & Ryan, 2008).

La falta de motivacion y la apatia pueden llevar a estrés, insatisfaccion laboral y falta de
compromiso, lo que puede afectar la productividad y la calidad del trabajo (Salmela-Aro &
Upadyaya, 2014). Para aumentar la motivacién y reducir la apatia, las organizaciones pueden
implementar estrategias como proporcionar reconocimiento y recompensas adecuadas, fomentar
la autonomia y la participacién en la toma de decisiones, y crear un entorno de trabajo que
promueva el desarrollo profesional y el crecimiento personal (Diez Ortega, 2021).

En resumen, la motivacion y la apatia son estados emocionales importantes en el trabajo.
Las organizaciones pueden tomar medidas para aumentar la motivacion y reducir la apatia, lo que
resultara en un mayor desempefio y bienestar de los empleados. Proporcionar reconocimiento,
fomentar la autonomia y la participacién, y crear un entorno de trabajo que promueva el

crecimiento son algunas de las estrategias efectivas a implementar.

3.5. Mejorando el control de impulsos en el entorno laboral: estrategias para un desempefio
efectivo.

El control de impulsos es una habilidad cognitiva que implica la capacidad de regular y
gestionar las respuestas impulsivas y emocionales en situaciones laborales. Aqui se examina la
importancia del control de impulsos en el desempefio laboral, asi como los posibles efectos de los
factores organizacionales en esta habilidad.

Diversos estudios han investigado como la falta de control de impulsos puede verse
afectada por factores organizacionales. Por ejemplo, la sobrecarga de trabajo y la falta de
autonomia pueden aumentar la presion y el estrés en los empleados, lo que a su vez puede
disminuir su capacidad para controlar impulsos inapropiados. Segun la investigacion realizada por
Baumeister et al. (2007), situaciones de alta demanda y baja autonomia pueden agotar los
recursos de autorregulacion de los empleados, lo que dificulta el control de impulsos.

La falta de control de impulsos puede tener consecuencias negativas en el desempefio
laboral y el bienestar psicolégico de los empleados. Por un lado, puede dar lugar a decisiones
apresuradas o imprudentes, lo que afecta la calidad del trabajo realizado y puede conducir a
errores costosos. Por otro lado, la incapacidad para controlar los impulsos puede generar

conflictos interpersonales, tensiones en el equipo de trabajo y un ambiente laboral desfavorable.
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Ademads, la falta de control de impulsos se ha asociado con un mayor nivel de estrés y una
disminucion del bienestar psicolégico de los empleados.

Para mejorar el control de impulsos de los empleados, las organizaciones pueden
implementar diversas estrategias. En primer lugar, es fundamental establecer un entorno de
trabajo que fomente la gestion efectiva del tiempo y la carga de trabajo. Proporcionar claridad en
las tareas y los plazos, asi como establecer prioridades claras, puede ayudar a reducir la
sensacion de sobrecarga y facilitar un mejor control de impulsos. Asimismo, brindar a los
empleados cierto grado de autonomia y participacion en la toma de decisiones puede fortalecer su
sentido de control y mejorar su capacidad para regular los impulsos.

Ademads, la implementacion de programas de desarrollo de habilidades de autorregulacién
emocional puede ser beneficiosa. Estos programas pueden incluir técnicas de respiracion,
mindfulness 0 meditacién, que ayudan a los empleados a manejar el estrés y controlar los
impulsos emocionales. También es importante fomentar la comunicacién abierta y la resolucion
constructiva de conflictos, para que los empleados puedan expresar sus opiniones y emociones
de manera asertiva, en lugar de reaccionar impulsivamente.

En conclusién, el control de impulsos es una habilidad crucial en el entorno laboral que
puede influir en el desempefio laboral y el bienestar psicolégico de los empleados. Las
organizaciones pueden promover el control de impulsos mediante la creacidon de un entorno
laboral equilibrado, el fomento de la autonomia y la participacién, y la implementacion de
programas de desarrollo de habilidades de autorregulacion emocional. Estas estrategias
contribuirdn a un desempefio mas efectivo y una mayor satisfaccion laboral.

3.6. Riesgos psicosociales en el sector bancario: Impacto de los accidentes derivados de
patologias traumaticas, cardiovasculares, psiquiatricas y neuropsicoldgicas en los empleados.

Autores como Salcedo, et al. (2018) han destacado que el estrés laboral en el sector
bancario puede tener consecuencias negativas para la salud de los empleados, manifestandose
en problemas de salud fisica y mental, incluyendo enfermedades cardiovasculares, trastornos
psiquiatricos y disfunciones neuropsicologicas. Estos accidentes de trabajo pueden ser el
resultado de la exposicién prolongada a situaciones estresantes, la alta carga de trabajo, la falta
de control y la presion por alcanzar objetivos financieros.

Ademas, otros estudios como el de Guillén Honorio, et al. (2020) han encontrado
asociaciones significativas entre el estrés laboral y el riesgo de patologias traumaticas, como
lesiones por caidas o accidentes en el lugar de trabajo. Asimismo, investigaciones realizadas por
Abell6 Péaez, et al. (2017) han identificado vinculos entre el estrés laboral y la aparicion de
trastornos psiquiatricos, como la ansiedad y la depresion, que pueden afectar negativamente la
salud y el rendimiento de los trabajadores del sector bancario.

Es importante destacar que estos accidentes y patologias no solo tienen repercusiones
individuales, sino también implicaciones para la organizacion y la sociedad en general. Por lo
tanto, es fundamental que las instituciones bancarias implementen medidas de prevencién y
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promuevan un entorno laboral saludable, que incluya el control adecuado de la carga de trabajo, la
promocién de la salud mental y el bienestar de los empleados, asi como la implementacion de
estrategias de gestion del estrés y apoyo psicosocial.

3.7. Impacto de las Variables Organizacionales en las Afectaciones Neuropsicoldgicas de los
Empleados: Explorando Habilidades y Estrategias de Intervencion

La relacion entre variables organizacionales y afectaciones neuropsicolégicas en los
empleados ha sido ampliamente estudiada en la literatura (Neyra Barrenechea, 2020). Factores
como el estrés laboral, la sobrecarga de trabajo, la falta de control en el trabajo, la falta de apoyo
social y la falta de recursos organizacionales se han identificado como variables que pueden tener
un impacto significativo en la salud neuropsicolégica de los empleados.

Estas variables organizacionales pueden afectar habilidades neuropsicolégicas especificas
de los empleados. Por ejemplo, el estrés laboral cronico puede perjudicar la atencién y la memoria
de trabajo (Neyra Barrenechea, 2020). La sobrecarga de trabajo puede afectar negativamente la
toma de decisiones y la carga mental, disminuyendo la capacidad de los empleados para procesar
informacion de manera efectiva. Ademas, la falta de control en el trabajo puede interferir con la
capacidad de los empleados para regular su atencion y controlar su carga cognitiva (Rodriguez et
al., 2018).

Para reducir estas variables organizacionales y promover un ambiente de trabajo mas
saludable, las organizaciones pueden implementar diversas estrategias. Estas incluyen la
implementacion de programas de gestion del estrés, la promocion del equilibrio entre el trabajo y
la vida personal, la mejora de la comunicacion y el apoyo social en el lugar de trabajo, y la
provision de recursos adecuados para realizar las tareas laborales (Neyra Barrenechea, 2020;
Sanchez Hernandez, 2013). Estas medidas pueden ayudar a reducir las afectaciones

neuropsicoldgicas en los empleados y promover un mejor rendimiento y bienestar en el trabajo.

4. RESULTADOS

La aplicacién de principios de la neuropsicologia en la estructura organizacional puede
tener implicaciones significativas en el rendimiento, la productividad, la motivacion y la satisfaccion
laboral de los empleados. Segun estudios realizados por Trapp et al. (2022), Robbins, Coulter y
DeCenzo (2001), y Castillo et al. (2007), al considerar las necesidades cerebrales de los
empleados en el disefio de la estructura organizacional, se crea un entorno propicio para optimizar
las habilidades cognitivas y emocionales, lo cual puede conducir a mejoras notables en el
rendimiento y la productividad laboral.

Asimismo, se ha demostrado que una estructura organizacional deficiente puede generar
ambigliedad en los roles y responsabilidades de los empleados, lo cual contribuye al estrés y la
frustracion laboral (Robbins et al., 2001). Por otro lado, al promover la gestién adecuada del estrés
y la preservacioén de la flexibilidad cognitiva, se pueden evitar problemas en el rendimiento laboral

(Smith et al., 2017). Estas mejoras en la estructura organizacional también pueden tener un
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impacto positivo en la motivacion, el compromiso y la satisfaccion laboral de los empleados, lo que
a su vez promueve una retencion efectiva del talento y un mayor esfuerzo hacia los objetivos
organizacionales (Miyake y Shah, 1999).

Ademas, al abordar el acoso laboral (mobbing) y la falta de cumplimiento de compromisos
por parte de la organizacion, se puede reducir el estrés crénico y la negatividad hacia el trabajo
(Sverke et al., 2002; Rousseau, 1989). Estos factores son cruciales para preservar la salud mental
y emocional de los empleados, asi como para mantener un entorno laboral saludable y
colaborativo.

En resumen, la aplicacion de principios de la neuropsicologia en la estructura
organizacional, segun Robbins et al. (2001), Smith et al. (2017), Castillo et al. (2007), Trapp et al.
(2022), Sverke et al. (2002), Miyake y Shah (1999) y Rousseau (1989), puede generar beneficios
significativos como un mejor rendimiento y productividad, una mayor motivacién y compromiso,
una satisfaccion laboral mejorada, una retencién efectiva del talento y la preservacion de un
entorno laboral saludable y colaborativo. Es importante adaptar estos principios a las
caracteristicas y objetivos especificos de cada organizacion, realizando estudios y evaluaciones

adecuados para obtener resultados mas precisos.

5. CONCLUSIONES

Las investigaciones realizadas en el campo de la neuropsicologia han revelado una
estrecha relacion entre esta disciplina y la estructura organizacional. El estudio de los principios y
hallazgos de la neuropsicologia puede influir de manera significativa en el disefio de la estructura
de una organizacion, considerando los procesos cognitivos y emocionales que tienen lugar en el
cerebro de los individuos en el contexto laboral.

La comprension del funcionamiento del cerebro humano adquiere una importancia
fundamental en este ambito. La neuropsicologia proporciona conocimientos valiosos sobre como
se procesa la informacion, se toman decisiones, se maneja el estrés y se establecen relaciones
interpersonales. Estos conocimientos pueden ser aprovechados para configurar una estructura
organizacional que promueva un entorno laboral saludable y productivo para los empleados.

La adaptacion de la estructura organizacional a las necesidades cerebrales resulta
relevante. Mediante la aplicacién de los principios de la neuropsicologia, las organizaciones
pueden ajustar su estructura para satisfacer las demandas cognitivas y emocionales de sus
empleados. Por ejemplo, se pueden implementar politicas que fomenten la atencién plena y la
reduccion del estrés, se pueden disefiar espacios de trabajo ergonémicos o se puede fomentar la
colaboracion y el trabajo en equipo, tomando en cuenta las preferencias y capacidades cognitivas
de los individuos.

La aplicacion de estos principios puede contribuir a mejorar el rendimiento y la
productividad de los empleados. Al alinear la estructura organizacional con los conocimientos de

la neuropsicologia, se pueden optimizar los procesos de trabajo y promover una mayor eficiencia
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en las tareas laborales. La comprension de como el cerebro humano esta relacionado con la
motivacién, la concentracion y la toma de decisiones permite disefiar sistemas y procesos que
estimulen un desempefio 6ptimo.

Asimismo, la estructura organizacional basada en los principios de la neuropsicologia
puede impactar positivamente en el bienestar y la satisfaccién de los empleados. Al proporcionar
un entorno laboral que se ajuste a las necesidades cerebrales de las personas, se puede fomentar
una mayor satisfaccion laboral, reducir el agotamiento y mejorar la calidad de vida en el trabajo.

En resumen, la neuropsicologia ofrece una perspectiva valiosa para influir en la estructura
organizacional. A través de la aplicacion de los conocimientos sobre el cerebro humano, las
organizaciones pueden disefar entornos laborales mas efectivos, productivos y satisfactorios para

sus empleados.
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