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1 CONCEPTO

La definicién conceptual de la Psicologia Social del Trabajo y de
las Organizaciones es una tarea dificil sin un apoyo histérico. Esta
dificultad viene dada por la amplitud de su objeto de estudio, asi como
por la cantidad de disciplinas relacionadas que componen este campo,
y los diversos intereses de los autores que, en definitiva, la crean y
recrean.

En principio, podriamos definir esta disciplina como el conjunto de
areas que se interesan por el estudio de la conducta de las personas en
el lugar de trabajo, y de la prictica en las organizaciones de trabajo
(Drenth, Thierry, Willems y De Wolff, 1984; Saal y Knight, 1988;
Hollway, 1991; Arnold, Cooper y Robertson, 1995), o como el estudio
cientifico de las relaciones entre el Ser Humano y el entorno de trabajo
(Porter Lawler y Hackman, 1975).

Algunos autores consideran que esta Disciplina consiste en una
aplicacién de la Psicologia Social (ver p.c. Alvaro, Garrido vy
Torregrosa (1996), por lo que deberia adoptar el nombre de Psicologia
Social del Trabajo y las Organizaciones. A lo largo de los préximos
apartados, veremos que el término “Social”, podria ser excluido del
titulo de la Disciplina (Peird, 1996). Desde un punto de vista histérico,
la inclusién de ambas esferas, Trabajo y Organizaciones, se debe a que
el propio desarrollo de la disciplina, ha desembocado en tal cantidad de
fenémenos estudiados, que ha hecho obligado un nombre que abarque
diversas esferas (Drenth, Thierry, Willems y De Wolff, 1984). Al
incluir Trabajo, nos referimos a los procesos mas cercanos al nivel de

andlisis individual, y més relacionados con la Psicologia Industrial
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clasica. Al incluir “Organizaciones”, la referencia es social, pues es la
organizacién, y los grupos que la componen, el entorno social en el
que la mayor parte de la conducta laboral tiene lugar. Asi, la inclusién
de lo social en el titulo serfa, por una parte, redundante con la
inclusién de lo organizacional, y por otra, reduccionista del ambito de
estudio y aplicacién de la disciplina, por cuanto eliminaria de nuestro
interés, los procesos mds individuales, de vital importancia también
para comprender, explicar y predecir el comportamiento laboral.

La Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones consiste,
ademds, en una ciencia aplicada, en la medida en que es definida en
funcién de su contexto de aplicacién, y no es en si misma una de las
subdisciplinas basicas de la Psicologia (Arnold, Cooper y Robertson,
1995). Como tal subdisciplina aplicada, tomarfa su marco conceptual
de las disciplinas basicas, para solucionar los problemas del ambito de
aplicacién concreto. Pero a la vez, la solucién y planteamiento de estos
problemas aplicados permiten, por un lado, generar conocimiento
desde esta ciencia aplicada, y lo que no es menos importante, generar
nuevos problemas que la ciencia bésica habria de solucionar. En la
Figura 1 se reproduce un modelo en el que pueden observarse las
relaciones entre las disciplinas bésicas y las disciplinas aplicadas de la

Psicologfia.
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Areas de la Psicdogfa : .
Bésica Areas de la Psicdogia Aplicada
* Psicologa Fisidldgica . ES@CO:Og[a dGel Trabajo
* Psicologia Cognitiva o Pacooga inia Problemas précticos
* Psicologia Evolutiva > * Psicologfa Educativa —> y hichdes
* Psicologfa Sodal - * Psicologia de la Salud €<
* Psicologia de la * Psicologfa Juridica y
Personalidad * Ec

Las flechas represertan los flujos de informacdion e ideas

Como puede observarse, las cinco diferentes areas de la Psicologia
Bésica, que ya habian sido propuestas por Duijker, Palland y Vuyk
(1958, cfr. Drenth et al., 1984), nutren a las 4reas aplicadas, del
conocimiento necesario para su desarrollo. Pero también, estas dreas
aplicadas retroalimentan al conocimiento basico con los resultados de
sus aplicaciones en entornos concretos, asi como con nuevos
desarrollos teéricos derivados, y nuevos problemas planteados en la
aplicacion real del conocimiento. Sin embargo, siguiendo a Arnold,
Coopery Robertson (1995), nos encontramos mds frecuentemente con
que son las dreas aplicadas las que ofrecen teorias y técnicas
directamente aplicables a los problemas pricticos de la vida real.

Schompflug (1993), por su parte, pone de manifiesto la falta de
comunicacién entre la investigacién y el desarrollo teéricos de la
psicologia bésica y la aplicada. Para este autor, la psicologia aplicada,
interesada por la solucién de problemas cotidianos, no se ha
beneficiado mucho de la psicologia bésica, interesada por el

conocimiento mismo.
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Sin embargo, Blanco y De La Corte (1996), en un analisis de lo
basico frente a lo aplicado, concluyen la continuidad de esta dicotomfa,
de tal manera que el divorcio entre ambos extremos no es mas que un
artificio de dudoso valor, tanto desde el punto de vista epistemolégico
como académico. Asumiendo la validez de este Gltimo punto de vista,
me parece importante, sin embargo, la distincién entre las cinco dreas
bésicas y todas las dreas aplicadas, entre las que se encuentra la
Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, por cuanto facilitan la
comprensiéon del hecho de que esta drea aplicada, si no se nutre de las
dreas bdsicas, si interactia con todas ellas, tomando de éstas sus
desarrollos tedricos y devolviéndoles a su vez, respuestas tedricas,
técnicas, y nuevos problemas.

Peir6 (1990), senala que la Psicologia de las Organizaciones no es
“una mera aplicacion de los conocimientos adquiridos en la investigacion
de laboratorio” (pp. 27). En este sentido, la Psicologia del Trabajo y de
las Organizaciones consistiria en una disciplina capaz de desarrollar
conocimiento bdsico sobre el comportamiento humano individual y
social, ademds de promover la intervencién profesional dentro de este
campo de aplicacién, y proveer de conocimientos y técnicas a quienes
han de intervenir.

Aqui aparece una nueva, y no menos molesta, distincién entre la
aplicacién y la intervencidén, con lo que obtenemos tres niveles de
produccidén-aplicacién del conocimiento, que Campbell (1995)
denomina investigacién bdsica, investigacién aplicada, y aplicacién o
intervencién. Estos tres niveles pueden definirse de la siguiente
manera: bdsico, orientado al desarrollo del conocimiento mismo
(Arnold, Cooper y Robertson, 1995), e interesado por las teorfas de
aplicacién general; aplicado, orientado a la solucién de problemas y al

desarrollo de teorias y tecnologia, de aplicacién en entornos més o
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menos concretos; e intervencién o practica, orientada principalmente a
la solucién de problemas concretos en entornos concretos, y a la
aplicacién de la tecnologia generada a partir de la ciencia, en beneficio
de las organizaciones y sus miembros (Saal y Knight, 1988).

Desde mi punto de vista, los dos primeros niveles estin implicados
en la produccién de conocimientos cientificos y tecnologia, mientras
que el tercer nivel estarfa implicado principalmente en la aplicacién de
estos conocimientos y tecnologia en las situaciones cotidianas reales.
En esta linea, Blanco y Fernidndez Rios (1989), distinguen entre
ciencia y tecnologia, de manera que la primera, aplicada o bdsica,
consiste en la generacién de conocimiento, mientras que la segunda
consistiria en la aplicacién de la ciencia para la transformacién de la
realidad. Parece mds correcto utilizar este Gltimo término como el
conjunto de instrumentos y técnicas que se pueden aplicar o no, para
la transformacién de la realidad, mientras que la aplicacién misma de
la tecnologia es lo que podriamos llamar intervencion.

Estas distinciones no son 6bice para que profesionales inmersos en
cada uno de estos niveles de produccién-aplicacién-intervencion,
puedan desarrollar investigacién caracteristica de otro nivel, o para que
las investigaciones puedan resultar en soluciones concretas de la vida
cotidiana (como es el caso de la investigacién accién), y que
intervenciones concretas puedan generar-comprobar conocimiento
cientifico. De nuevo, la solucién parece provenir de la continuidad
entre lo bésico, lo aplicado, y la intervencién.

Veremos que esta continuidad se traduce, ademds, en la fuerte
influencia que las necesidades de aplicacién del conocimiento
cientifico ha tenido en el desarrollo de la Psicologia en general, y
especialmente, en la Psicologia del Trabajo y las Organizaciones. Asf,

en muchas ocasiones, la llamada Psicologia Industrial durante largo
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tiempo, desarrollé investigaciones y conceptualizaciones propias, sin
esperar a que la llamada Ciencia Biésica estudiase y generase
conocimiento sobre algunos de los fenémenos implicados. Véase, por
ejemplo, el caso del desarrollo del Factor Humano a partir de las
exigencias de la tecnologia del armamento en la IT Guerra Mundial, o
el desarrollo de la Ergonomia Cognitiva a partir del desarrollo de la
informatica, o el desarrollo de modelos psicolégicos de la motivacién,
dentro de la subdisciplina, orientados a predecir el rendimiento
laboral.

El grifico de la Figura 2 representa el nivel de implicacién de cada

uno de los niveles de aplicacién de la Ciencia, con cada uno de los tres

NIVEL

Bésico Aplicado Intervencion

| Conocimiento
N
T

E Técnica
R
E
S

Cliente

intereses fundamentales de ésta.

Podemos ver que el nivel basico esta especialmente implicado en el
desarrollo del conocimiento mismo, pero, no necesariamente, esta
implicacién es exclusiva, dado que puede darse investigacién del nivel
basico, interesada en el desarrollo de técnicas y en la solucién de
problemas orientada al cliente.

Ademas, cada disciplina puede desarrollar su estatus partiendo de
cualquiera de los niveles e intereses, hasta convertirse en una disciplina

de distinto nivel del histéricamente original. Un vistazo a la historia
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del desarrollo de la disciplina que hoy llamamos Psicologia del
Trabajo y de las Organizaciones nos muestra cémo ésta tuvo su origen
en el nivel de intervencidn, especialmente interesada por la solucién de
problemas y orientada al cliente. Sin embargo, con el desarrollo de la
investigacién y el consiguiente desarrollo de un cuerpo teérico
particular, ha llegado a un estatus de ciencia aplicada con interés real
en los procesos basicos, sin perder de vista la situacién concreta de su
admbito de aplicacién: el cliente, en la mayoria de los casos. Siguiendo a
Porter, Lawler y Hackman (1975), “el campo de la conducta
organizacional ha estado, historicamente, orientado hacia aspectos
empiricos mds que a los tedricos -aunque en los aiios recientes ambos tipos
de contribuciones han ido moviéndose hacia un mejor balance” (pp. 16).

Tal vez sea esta triple implicaciéon la que dificulte un
posicionamiento claro de la disciplina en uno de los niveles, y la que
hace que una decisién mono-nivel sea meramente artificial. En este
sentido, podemos asumir, con algunas reticencias, la exposicién de
Peir6é (1990, 1994, 1996), en la que da a la Psicologia de las
Organizaciones la dignidad de Ciencia Basica, aunque con la salvedad

ya expresada de lo artificial de esta dignificacién.



OBJETO DE ESTUDIO 14

2 OBJETO DE ESTUDIO

A partir de la definicién que hemos dado de la disciplina, su objeto
serd, pues, la explicacién y prediccién de la conducta del Ser Humano
en el Trabajo. Dado que las organizaciones constituyen los entornos
conductuales en los que se desarrolla, normalmente, la mayor parte de
esta conducta, nos interesaremos también por los aspectos de aquéllas,
relevantes para ésta.

En este sentido, asumiremos el punto de vista expresado por
Naylor, Pritchard e Ilgen (1980), en su teoria sobre el comportamiento
en las organizaciones, e implicito, al menos, en el manual editado por
Dunnette y Hough (1995): nuestro interés es psicolégico, y, por tanto,
individual. Desde este punto de vista, no nos interesara la conducta de
la organizacién, sino la conducta del individuo en la organizacién.
Siguiendo a los primeros autores, “... De hecho, nos encontramos algo
tncomodos con la nocion de teoria de la conducta organizacional, un
término al que Karl Weick se refirié una vez como terminantemente sin
sentido ” (pp. 2). Sin embargo, el estudio de las organizaciones parece
necesario. Como entornos conductuales que son, el conocimiento de
sus aspectos tecnoldgicos, estructurales, sociales, etc., nos servird para
la explicacién y prediccién de la conducta individual.

La Psicologia del Trabajo y las Organizaciones, por tanto, debe
preocuparse por el estudio de los procesos individuales, y de las
interacciones del individuo con otras unidades sociales (otros

individuos, grupos, coaliciones, organizaciones, etc.), con el fin de
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explicar y predecir la conducta laboral y organizacional, ya sea a nivel
de proceso o de resultado.

Asi, nos encontramos con tres elementos principales, componentes
del objeto de estudio: el individuo, el trabajo, y la organizacién. Parece
obligado, por tanto, discutir la naturaleza de cada uno de estos

elementos.

2.1 EL CONCEPTO DE SER HUMANO

Las teorias y modelos de Ser Humano, que mantienen teéricos,
investigadores, politicos, directivos, etc., influyen directamente sobre la
forma de interpretar la conducta humana (también la laboral). Estas
teorias y modelos se han centrado en diferentes aspectos, tales como la
motivacién, la racionalidad, los valores, etc., y han influido, y de hecho
influyen, sobre el desarrollo teérico y aplicado en el campo de la
Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones (Furnham, 1997). El
surgimiento de cada una de estas teorias puede identificarse dentro de
diferentes periodos histéricos (Cherns, 1982), pero no podemos afirmar
que haya habido una secuencia en su asuncién, de manera que
podemos identificar autores y teorias contempordneas que asumen
puntos de vista alternativos.

Siguiendo a Porter, Lawler y Hackman (1975), los modelos de Ser
Humano que han aparecido a lo largo de la historia reciente de la
Psicologia se han caracterizado por tres dimensiones principales, que
enfrentan modos opuestos de entender a nuestro actor: racional versus
emocional; conductista versus fenomenolégico; y econémico versus
auto-actualizante o humanista. Veremos de forma resumida cada uno

de estos modelos.
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2.1.1 Concepcién Racional versus Emocional

El Hombre racional se ve como un ser que continuamente se
encuentra recogiendo y analizando la informacién relevante para las
tareas que desempeiia, como un ordenador vivo que basa su conducta
en el procesamiento racional de informacién. Este modelo de Ser
Humano estd muy relacionado con el asumido por el enfoque
burocritico-contractual en el estudio de las organizaciones (Fuertes,
1986).

Las teorias de la cognicién social que se desarrollan a partir de los
afios 70, constituyen un desarrollo de este punto de vista (Arnold
Coopery Robertson, 1995). Estas teorias ven al individuo como un ser
consciente de sus propios procesos psicolégicos y de los resultados de
éstos, y, ademds, como un ser que razona siguiendo los principios de la
légica formal (Rodriguez Pérez, 1993). Consideran que la persona
necesita comprenderse a si misma y al mundo social que la rodea, para
alcanzar un sentido de orden y predictibilidad. Ademas, asumen que
los procesos de informacién y de memoria, son generales e idénticos en
situaciones diferentes. Nuestro autoconcepto influira sobre el tipo de
situaciones que buscamos y sobre las conductas que elegimos. El nivel
de eficacia de nuestras conductas dependerd del nivel auto-atribuido
de eficacia. El conocimiento que tienen las personas sobre la realidad
se estructura en base a esquemas y categorias, que son utilizados para
dar sentido a las situaciones.

Para el modelo de Ser Humano emocional, sin embargo, la
conducta estd principalmente controlada por emociones, muchas de las
cuales no son controladas voluntariamente, y, ademads, pueden no ser
conscientes. La teorfa mis representativa e influyente de este punto de

vista es el Psicoanilisis, que parte de la asuncién de que la mayoria de
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los determinantes de la conducta son inconscientes, y a menudo
basados en acontecimientos no resueltos de la infancia. Para estas
teorias, el individuo se encuentra en una permanente tensién entre sus
tres facetas principales: el id, o la parte biolégica, fuente de la energia
vital que impulsa al individuo, y que opera basindose en el principio
del placer; el ego, o la parte racional, que establece los canales
socialmente aceptables para la expresién de los impulsos del id, y
funciona bajo el principio de realidad; y el superego, o parte social del
individuo, que, operando bajo el principio de perfeccién, constituye la
conciencia del individuo y su moralidad. Esta tensién es en su mayor
parte inconsciente y se manifiesta mediante la ansiedad, que es
contrarrestada mediante los conocidos mecanismos de defensa, tales
como la proyeccién, la negacién de la realidad, y sublimacién.

Esta concepcién del Ser Humano implica la existencia de una
parte humano-biolégica, una parte humano-social, y una parte
humano-racional en continua interaccién (Arnold, Cooper y
Robertson, 1996). Desde un punto de partida experimental, los autores
del equipo del Harvard School of Business, en el periodo de entre
guerras, quienes, como veremos, originaron el movimiento de las
Relaciones Humanas, nos ofrecen una visién muy parecida del Ser
Humano, abandonando gradualmente la idea de Hombre econémico,
y abrazando una nueva concepcién, en la que se incluyen

necesariamente los sentimientos y emociones de los trabajadores

(Roethlisberger, 1949).

2.1.2 Concepcién Conductista versus Fenomenoldgica

Como es sabido, el punto de vista conductista asume que el Ser

Humano puede describirse en funcién de su conducta, y que ésta es
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independiente de los procesos conscientes, y estd determinada por el
ambiente. La personalidad de un individuo consiste en las conductas
que éste desempeiia, y éstas son, precisamente, las que han sido
reforzadas en el pasado de ese individuo. Asi, la conducta cambiar4 si
los reforzadores cambian. Este punto de vista, evidentemente, apoya y
justifica los sistemas de control social, externos al individuo, para que
éste se comporte segln las necesidades del sistema social. Como un
desarrollo de este punto de vista, la teorfa del aprendizaje social de
Bandura (1977) devuelve al individuo parte del control sobre su
conducta. Asume, esta variante, la posibilidad de que el individuo
aprenda mediante la asociaciéon de cadenas de conductas-refuerzos,
ocurridas a otros individuos, ademds de aceptar la posibilidad de que el
individuo pueda decidir el momento en que desea desempenar la
conducta para recibir la recompensa deseada.

Frente a este modelo se encuentra el fenomenolégico, que se basa
en la importancia de los procesos mentales del individuo, su
subjetivacién del mundo que le rodea, su complejidad, su
irracionalidad, su unicidad, que le hacen un objeto casi inabarcable
por la ciencia (Porter, Lawler y Hackman, 1975; Spinelli, 1989;
Arnold, Cooper y Robertson, 1996). Este modelo se acerca al asumido
por las teorfas de la Consistencia Cognitiva, que entienden al
individuo como un ser racional, pero esta racionalidad es subjetiva y
limitada, basada en reglas de 16gica-psicoldgica, no formal. Segtn este
modelo, el individuo es, mds que racional, racionalizador de la
realidad. Mediante modificaciones en sus creencias y/o conductas
proporciona la coherencia légica (subjetiva) necesaria a sus esquemas
(Rodriguez Pérez, 1993). La conducta humana es vista, pues, como
intencionada y guiada por procesos de decisién racionales aunque

limitados, y dependiente, fundamentalmente, de las valencias, las
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expectativas, y las instrumentalidades percibidas por el individuo
(Fuertes, 1986; Rodriguez Pérez, 1993). Obviamente, la teorfa del
proceso motivacional propuesta por Vroom (1964), serfa un claro

exponente de esta visién del Ser Humano.

2.1.3 Concepcién Econémica versus Humanista

La tercera dimensién enfrenta a los modelos econémico y auto-
actualizante. El primero asume, de nuevo, un ser humano racional
que aplica esta racionalidad en el célculo preciso de la minima
cantidad necesaria de esfuerzo para conseguir el maximo de
satisfaccion. El Ser Humano (trabajador), desde este punto de vista,
estd gobernado solamente por incentivos econémicos, y hard lo que sea
necesario para obtener beneficios econémicos (Furnham, 1997). Este
es el modelo asumido por las teorfas del intercambio social (Rodriguez
Pérez, 1993), y tuvo una gran influencia sobre el desarrollo de la
escuela de la “administracién cientifica” de Taylor, a principios de
siglo. Los motivos basicos sobre los que se entiende el comportamiento
humano son fundamentalmente extrinsecos, de manera que se espera
que los trabajadores rindan de forma efectiva siempre que estén
suficientemente pagados.

En oposicién a este concepto de Ser Humano econémico
encontramos el modelo humanista o auto-actualizante. Como
corriente psicoldgica, el Humanismo se diferencia del Psicoanilisis y
del Conductismo, sus autores ms representativos son Rogers, Maslow
y McClelland. Presenta un individuo principalmente orientado a los
ideales de crecimiento psicolégico y logro personal, y autodisciplinado.
La naturaleza humana es tal que el Individuo perseguird estos ideales

siempre que se le dé la oportunidad de hacerlo. La idea de Maslow
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(1954) consiste en que todo ser humano tenderd a hacer realidad sus
potencialidades: actualizarse en aquello que es, potencialmente. Todo
ser humano siente el deseo de convertirse cada vez més en lo que
realmente es, en todo lo que es capaz de convertirse. Asi, el problema a
tener en cuenta al disefiar sistemas sociales y técnicos serd el de
conseguir las condiciones bajo las que esta tendencia natural se vea
apoyada e impulsada. Estas condiciones pasan por ceder autoridad y
libertad a los trabajadores, dentro de los limites politicos prescritos.
Arnold, Cooper y Robertson (1995) encuadran este punto de vista
dentro del modelo fenomenolégico, como una variante optimista del
mismo. Furnham (1997), lo caracteriza como un acercamiento que
mantiene la  creencia de que todos los trabajadores,
independientemente de su condicién, antecedentes, clase social,
educacién y estatus ocupacional, tomardn la iniciativa siempre que se
les dé autonomia para tomar sus decisiones, y/o la oportunidad de

auto-actualizarse.

2.14 Teoria Xy TeoriaY

Estas tres oposiciones quedan resumidas, en parte, segin Porter,
Lawler y Hackman (1975), en la cldsica distincién propuesta por
McGregor (1960) y Argyris (1964), entre la Teoria X frente a la Teoria
Y sobre el Ser Humano. Estas teorias se refieren a dos puntos de vista
del sentido comin, que dichos autores identificaron, y en ningin caso
debe entenderse que se trata de teorfas en un sentido académico
cientifico (Arnold, Cooper y Robertson, 1995).

La Teorfa X asume que el Ser Humano tiene una aversién al
trabajo que es inherente a su condicién humana. El individuo evitard

el trabajo siempre que pueda. Segin Porter, Lawler y Hackman
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(1975), esta asuncién tiene sus raices en la creencia biblica de que el
trabajo es un castigo divino. Dada esta aversién por el trabajo, la
mayoria de la gente ha de ser obligada a trabajar en pos de los objetivos
organizacionales. El salario como compensacién del esfuerzo laboral, o
cualquier otro tipo de recompensa en cualquier otro tipo de relacién,
no son suficientes para que el individuo ejerza el esfuerzo necesario.
Por ello, la organizacién tendrd, ademds, que amenazar al individuo
con algin tipo de castigo si incumple sus obligaciones. Finalmente,
este Ser Humano prefiere ser dirigido, desea evitar responsabilidades,
tiene pocas ambiciones, y busca la seguridad y estabilidad ante todo.

Esta forma de ver al Ser Humano es ampliamente aceptada en
nuestra sociedad, aunque lentamente se intenta imponer una teoria
alternativa, a la que McGregor (1960) llama la Teorfa Y. Esta consiste
en un modelo que asume que el esfuerzo fisico y mental en el trabajo
es tan natural para el hombre como lo son el juego o el descanso. El
trabajo, pues, no es necesariamente desagradable, sino que el gusto o
disgusto que sienta el trabajador al desempenarlo, dependerd de
condiciones controlables. Estas condiciones pueden hacer del trabajo
una fuente de satisfaccién y, por tanto, se realizard de forma
voluntaria. Por el contrario, pueden también hacer del trabajo una
fuente de dolor, que tendera a ser, naturalmente, evitada.

Esta teoria asume también que el individuo se autodirigird y
autocontrolara para conseguir los fines con los que se comprometa, por
lo que el control externo no siempre es necesario. Este compromiso
con objetivos depende de las recompensas asociadas con su
consecucién, que pueden estar dirigidas, bajo las condiciones
adecuadas, hacia la consecucién de las metas organizacionales mismas.

Normalmente, los Seres Humanos no s6lo aprenden a aceptar la

responsabilidad, sino también a buscarla, de manera que la falta de
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ambicién y la evitacién de las responsabilidades son consecuencias de
la experiencia de los individuos, y no inherentes a los mismos.

Finalmente, la capacidad de aplicar la imaginacidn, la creatividad y
el ingenio en la solucién de problemas organizacionales, estd
ampliamente, y no estrechamente, distribuida entre la poblacién.

A estas dos teorias puede anadirsele una tercera visién del Hombre
que podemos llamar el punto de vista social (Schein, 1988),y que tuvo
una gran influencia en el perfodo que sigui6 a la IT Guerra Mundial
(Furnham, 1997), principalmente bajo el empuje del movimiento de
las relaciones humanas, impulsado, a su vez, por los trabajos de Mayo
y sus colaboradores en la planta de Hawthorne (Peir6, 1987). Este
punto de vista asume que la conducta individual estd influida
fundamentalmente por las interacciones sociales; que las personas
buscan relaciones sociales significativas en el trabajo, y responden a las
expectativas de quienes les rodean, a veces, incluso mas que a los
incentivos econémicos. Todos los trabajadores llevan a su trabajo, un
mundo social. Crean un mundo social en su entorno laboral con el que
intentan cubrir sus necesidades sociales esenciales, que no desaparecen
al cruzar los limites de la organizacién. Los elementos de disefio del
trabajo que conlleva esta perspectiva se basan en la promocién de
actividades sociales en la organizacidn, tanto laborales como extra
laborales. El lema de este movimiento es hoy pricticamente

incuestionado: El Ser Humano es un ser social.

2.1.5 Hacia un Punto de Vista Realista sobre el Ser Humano en las

Organizaciones y el Trabajo. El Hombre Complejo

Ninguno de estos puntos de vista parece acercarse més que el otro

a la realidad plural, multivariada y multivariante del Ser Humano.
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Porter, Lawler y Hackman (1975) proponen un acercamiento en el
que definen, o mis bien, toman partido por, diversas caracteristicas del
Hombre por ellos entendido. Asi, éste es proactivo y no reactivo, social,
con multiples y diferentes necesidades, perceptivo-evaluativo, pensador
y decisor, y con una capacidad limitada de respuestas en funcién de sus
aptitudes y su aprendizaje. Furnham (1997) lo define como un ser
esencialmente variable, y cambiante. Aunque cada persona tiene una
jerarquia de necesidades, ésta puede variar de un momento a otro, y de
una situacién a otra, lo que hace dificil su comprensién y establecer
predicciones acerca de su conducta. Desde este punto de vista, los
motivos y formas de procesamiento humanos no son fijos e
inamovibles, sino que cambian en funcién de la interaccién entre el
individuo y los entornos en los que desarrolla su actividad.

La filosofia organizacional que asuma este modelo de Ser Humano
ha de ser ecléctica y capaz de dar interpretaciones multiples a la
conducta laboral, y consciente de las diferencias inter e intra
individuales. En este sentido, Campbell (1995) justifica algunos de los
grandes problemas epistemoldgicos de la disciplina en la complejidad
de su objeto de estudio, como veremos en un préximo capitulo
dedicado al Método.

2.2 CONCEPTO DE TRABAJO

El concepto de trabajo tiene, siguiendo a Blanch (1996), una
pluralidad de significados, referidos, principalmente, a un tipo
especifico de actividad humana, por un lado, y a las construcciones
sociales del sentido y el valor de tal actividad. Este autor define el
trabajo como la inversién consciente e intencional de una determinada

cantidad de esfuerzo, para la produccién de bienes, la elaboracién de
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productos, o la realizacién de servicios con los que satisfacer algin tipo
de necesidades humanas.

En la misma linea, Peiré (1987) define el trabajo como un
conjunto de actividades retribuidas o no, con caricter productivo y
creativo, que permiten obtener, producir o prestar determinados
bienes, productos o servicios, mediante el uso de técnicas,
instrumentos, materias o informaciones, de tal manera que quien las
ejerce ha de aportar energias, habilidades, conocimientos y otros
diversos recursos, a cambio de algin tipo de compensacién material,
psicolégica y/o social. Rodriguez (1992), incluye en la definicién la
existencia de un contrato legal, técnico o normativo que impone
restricciones a tal actividad.

Sin embargo, el concepto de trabajo ha sufrido diversas
modificaciones a lo largo de la historia. En determinados momentos
histéricos, diversas formas de interpretar el trabajo y sus funciones, a
veces antagénicas entre si, han coexistido. Podriamos citar por
ejemplo, la coexistencia en la actualidad de las éticas Marxista,
Protestante, Humanista, Organizacional, y del Ocio (Buchholz, 1978).

Como variable psicolégica, podemos definir el trabajo como un
complejo de conductas orientadas a la consecucién de diversas metas u
objetivos, los cuales pueden tener valor en si mismos (p.e. logro), o ser
instrumentales para conseguir otro tipo de resultados. Esta definicién
estd en linea con la propuesta por Kanungo (1979), en la que subraya
la tendencia de toda conducta humana (incluyendo las laborales) a ser
propositiva e instrumental para la obtencién de resultados o metas,

para la satisfaccién de necesidades.

2.2.1 El Trabajo en las Diferentes Tradiciones Histéricas
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El trabajo ha tenido diversas formas a lo largo de la historia, como
actividad y como fenémeno socio-construido (Peiré, 1993). Ha ido
cambiando su significado, su valor, y su contenido (Blanch, 1996). El
concepto “trabajo”, tal y como lo entendemos actualmente, no puede
ser aplicado a cualquier actividad productiva encontrada en la historia.
De hecho, el propio término “trabajo” proviene, etimolgicamente, del
término tripalium, que se refirié originalmente a un instrumento de
tortura de la antigua Roma (Blanch, 1996).

Este punto de partida etimoldgico coincide con la concepcién
original judeocristiana de la actividad laboral, que la vefa como un
castigo divino, que hemos de sufrir los mortales, como consecuencia
del Pecado Original (Génesis, 3,19). También coincide con la visién de
la Grecia antigua, que delegaba en los esclavos la practica laboral
cotidiana (Ruiz Quintanilla y Wilpert, 1988), o la del antiguo Egipto,
que igualmente delegaba en los esclavos las actividades mas penosas,
mientras que los “Ciudadanos” y los sacerdotes, respectivamente,
dedicaban su existencia a la creacidn, al desarrollo individual y de la
cultura.

Es conocida la distincién aristotélica entre sjolé (creacién
intelectual y libre), banausia (trabajo manual) y ponos (trabajo penoso),
que distinguen a tres clases sociales claramente diferenciadas a lo largo
de la historia antigua: la clase dominante, ociosa y, en el caso de
Egipto, Grecia y Roma, creativa y libre, dedicada principalmente a la
contemplacién; la clase artesana, cuya actividad depende més de la
oferta y la demanda, y sus derechos sociales no le permite la posesién
de tierras y bienes; y los siervos y esclavos, dedicados a la produccién
en si, carentes de derechos sociales.

No se tienen noticias de que esta visién del trabajo cambiase a lo

largo de la Edad Media. Es a partir del Renacimiento, con los cambios
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de concepcién de la Naturaleza, incluida la humana, cuando
comienzan a aparecer nuevas formas de actividad productiva, y
quienes practicaban estas formas de actividad, los artesanos,
comienzan a tener un peso en la sociedad, tanto por su nimero como
por su poder econémico. Con la Revolucién Francesa, se fundamentan
los condicionantes sociales para el nacimiento de la edad moderna, y
para el surgimiento del “T'rabajo” segtn lo entendemos en nuestros
dias, pero hay que esperar casi un siglo, hasta el advenimiento de la I
Revolucién Industrial, para que surjan las industrias y se desarrollen
las administraciones del Estado en sus formas mds complejas.

La soci6loga Arendt (1958), propone una distincién entre labor y
trabajo. La primera (labour), consistiria en la actividad desarrollada
para satisfacer o saciar las necesidades inmediatas relacionadas con el
propio mantenimiento. Esta dimensién estd mis relacionada con el
punto de vista Cristiano Cat6lico, que confiere al trabajo el fin de la
mera subsistencia y un caricter negativo, relacionado con el castigo
(Blanch, 1996). La segunda dimensién (work), consistiria en la
actividad manual que produce los objetos méds o menos perdurables,
cuya suma total constituye el artificio humano. Esta dimensién tiene
mucho que ver con la visién Cristiana Protestante o Calvinista, que da
al trabajo la funcién de continuacién de la obra divina: de creacién y
perfeccionamiento de lo artificial, doblegando lo natural (Furnham,
1990).

Ambas dimensiones de la actividad productiva estarfan més o
menos presentes en toda actividad de trabajo. Asi, podemos inferir que
la actividad del esclavo egipcio, participando en la construccién de un
templo, podia tener un sentido de ‘labor’, en la medida en que su
ejecucién era el Gnico medio para conseguir alimentos, para €l y su

familia; y un sentido de ‘trabajo’ en la medida en que participaba en la
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creacién de edificios perdurables que (quién lo hubiera augurado), en
su mayoria, acabarfan en el Museo Britdnico, en el siglo XX. Sin
embargo, pudiendo ser esto cierto para los antiguos griegos, egipcios,
mesopotamos, 0 romanos, no parece serlo tanto para los plebeyos de la
Edad Media, periodo durante el que la actividad productiva humana
se centré6 mds en la destruccién bélica y en la mera subsistencia civil
(con notables excepciones romdnicas y géticas). Durante este periodo,
las diferencias en la actividad productiva eran notables en funcién de la
posicién social de los individuos. Asi, mientras la plebe subsistia, se
dedicaba esencialmente a la labor, los artesanos producian los bienes
necesarios para la agricultura, la guerra, o los transportes: se dedicaban
a la labor y al trabajo. Siendo los nobles y cortesanos quienes
disfrutaban del producto del trabajo de las otras clases sociales: su
actividad se centraba principalmente en el consumo y disfrute, con
bastante poca dedicacién tanto a la labor como al trabajo (salvo en
tiempos de hostigamiento militar, naturalmente).

Es importante para nosotros comprender que la situacién, tan
brevemente expuesta, conlleva una estructuracién social asumida por
la mayoria de sus miembros. Esto es, la distincién de clases sociales es
asumida por la gente, en forma de lo que hoy llamamos Cultura. Esta
Cultura imponia la obligatoriedad de mantenerse en una clase social,
por el hecho de haber nacido en su seno, al igual que ocurre en
nuestros dias con las castas hinddes o, hasta no hace mucho tiempo,
con las clases sociales en Suramérica. Esta Cultura era especialmente
rigida y subyugante, de manera que era impuesta no s6lo mediante la
transmisién (mds o menos) sutil de las normas y valores que la
caracterizaban, sino que, ademds, era demasiado a menudo, impuesta
por la fuerza, con castigos colectivos y pablicos a quienes osaban

contravenirla (ver por ejemplo los desmanes cometidos desde la
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Inquisicién, o la forma de mantener en Surdfrica, hasta hace poco, el
apartheid).

Asi las cosas, y tras el periodo que supuso el Renacimiento, de
reblandecimiento de las normas y valores, y de los procedimientos para
obligar a su cumplimiento, se dan las condiciones para un cambio de
la estructuracién social, que desemboca, como acontecimiento
“estrella”, en la Revolucién Francesa, que estuvo acompanada por un
cambio mds pacifico pero no menos efectivo, en la sociedad Inglesa, y
en mucha menor medida, en el intento de aburguesamiento de la
sociedad espafiola, con la Constitucién de Cédiz en 1812. Estos
cambios sociales conllevan, en mayor o menor medida, la
desmitificacién del establecimiento natural de las clases sociales. La
clase burguesa francesa, tras haber diezmado en buena medida a la
nobleza, comienza a desarrollar una nueva ética social que permite el
intercambio, si no de clase, si al menos entre niveles econémicos, en
base al éxito personal/profesional/politico.

Este cambio social, motor de la independencia americana, y que
pronto se generaliza a la mayor parte de Europa, gracias al desarrollo
del protestantismo, es determinante para el nacimiento de una nueva
ética del trabajo. Esta ética tendrd su mdiximo exponente en el
desarrollo de la moral Capitalista, entendida como una forma de vida
culturalmente prescrita, como una doctrina moral para fomentar los
intereses materiales del individuo (Furnham, 1990). Asi, el éxito
personal, y, por tanto, la posicién socioeconémica de individuos y
familias, dependera de la utilidad social de los resultados del trabajo de
este individuo o familia.

El trabajo adquiere, por primera vez, la capacidad de permitir a
cualquier miembro de la sociedad, ocupar una posicién social, mds o

menos independientemente del entorno en que este individuo haya



PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y LAS ORGANIZACIONES 29

nacido. Vemos asi que la distincién de Arendt (1958) se hace ya
insuficiente para significar la actividad laboral: ya no basta con
distinguir entre subsistir y producir cultura. Se hace necesaria una
tercera dimensién, referida a la funcién de dar un estatus
socioecondmico al trabajador. Esta dimensién incluye la utilidad de la
acumulacién de dinero/capital, esencial para el ascetismo Puritano del
que parte Weber (1958) para su “Etica Protestante y el Espiritu del
Capitalismo” (Furnham, 1990). El Protestantismo emergente
modifica, entre otras cosas, la dependencia que el individuo tiene de
las instituciones, para alcanzar la salvacién, y deposita la mayor parte
de la responsabilidad en el propio individuo (McClelland, Atkinson,
Clark y Lowell, 1953. Cfr., Furnham, 1990). Desde un punto de vista
psicolégico, es precisamente el individualismo que caracteriza al
Capitalismo lo que, segin McClelland (1961), determina el
crecimiento econémico, principalmente porque este individualismo
genera en los individuos una Necesidad de Logro, motivo fundamental
en el perfil motivacional del empresario.

Asi, vemos que, con la Revolucién burguesa del siglo XVIII y el
advenimiento de la Revolucién Industrial, el trabajo pasa de ser una
imposicién sobre una o varias clases sociales, a ser el medio para
ocupar una posicién social. Este cambio cualitativo en la concepcién
del trabajo lleva a lo que Blanch (1996) llama la “entronizacién
cultural del trabajo”, caracterizada por el ascetismo laboral, la
antropologia trabajista, y el culto al empleo.

Esta nueva concepcién de la estructuracién social instituye al
trabajo como un factor estructural del sistema industrial, y
estructurante del sentido comtin (Blanch, 1996), que en tdltima
instancia, comienza a ser el principal subsistema social, superando a

las instituciones religiosas, y progresivamente ganando terreno a las
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instituciones militares, de tanta importancia desde los tiempos del
medioevo. El Trabajo se constituye como la actividad que marca las
pautas de comportamiento, determina los ciclos vitales, y en muchos
casos, posibilita o limita las interacciones sociales de los individuos, e
incluso su desarrollo como seres humanos. El trabajo pierde, ademis,
su significacién intrinseca para convertirse en una actividad
instrumental que posibilita la pertenencia a grupos de éxito en la
sociedad (Rodriguez, 1992). Aunque el hecho de que alguna vez
existiese aquella significacién intrinseca, es de dudosa certeza.

Este protagonismo del que disfruta el trabajo en la sociedad actual
choca de plano con su escasez y con las previsiones futuras. Cada vez
mds, los sistemas productivos dependen mis de las mdquinas y menos
de los hombres, y estas miquinas necesitan cada vez menos la
intervencién del operario para su regulacién, alimentacién, o puesta a
punto, pues son controladas numéricamente y su mantenimiento se
lleva a cabo por poco personal, altamente cualificado. Esta situacién
lleva a la desaparicién de las bolsas de solidaridad que generaba la
actividad humana. Al menos en nuestro pais, la situacién es tal que,
aunque la productividad de una maquina tiene repercusiones sociales,
via impuestos, no tiene estas repercusiones en las arcas de la Seguridad
Social, por lo que éstas son cada vez mas pobres, y con ello, el “estado
del bienestar” tiende a la bancarrota. Asi que, salvo que surja un
sistema alternativo de redistribucién de la riqueza, nos vemos abocados
a una situacién en la que el trabajo es un valor fundamental para la
sociedad, medio necesario para la subsistencia y el consumo, pero que
no puede ser ejercido por la mayoria de los ciudadanos.

Como conclusién a lo expuesto hasta aqui, podemos observar que
el trabajo, como actividad humana es de dificil conceptualizacién y

descripcién, tanto por la complejidad de las actividades que
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actualmente se enmarcan dentro de este ambito, como por la
diversidad de significados y contenidos que ha ido teniendo a lo largo
de la historia. Observamos asi la necesidad de estudiar el fenémeno
desde un punto de vista que tenga en cuenta tanto las connotaciones
histéricas de dicha actividad, como sus connotaciones especificas en un
momento determinado.

Algunos autores (p.e. Harpaz, 1990), apuntan a que el Trabajo ha
sufrido ciclos dialécticos a lo largo de la historia, y que en la actualidad
existe una tendencia a volver a la situacién previa a la I Revolucién
Industrial, época en la que se asume una gran importancia de los
valores personales (humanistas) relacionados con la actividad laboral,
principalmente de los artesanos. Sin embargo, esta comparacién, de
sesgo claramente optimista, no tiene en cuenta que las condiciones
sociales de la pre-revolucién eran radicalmente diferentes a las
condiciones sociales actuales, amén de la dudosa certeza de que los
valores imperantes en relacién con el Trabajo (incluso en las clases
artesanas), fuesen, en modo alguno, humanistas.

Otros autores, también adoptando un punto de vista optimista,
apuntan que, en la actualidad, el trabajo tiende a ser valorado de forma
intrinseca, dentro de lo que podriamos llamar “post-materialismo”, no
por su instrumentalidad para obtener otros resultados (Inglehardt,
1977; MOW International Research Team, 1987). También en este
caso existe bastante poca evidencia de este supuesto cambio de valores
laborales, sino mds bien, todo lo contrario. Torregrosa (1989), por
ejemplo constata un aumento de la importancia subjetiva del trabajo,
pero esta importancia se debe principalmente a aspectos
instrumentales del trabajo.

El trabajo sigue pudiendo ser el sjo/é (creacién intelectual y libre),

banausia (trabajo manual) y/o ponos (trabajo penoso), que proponia
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Aristételes, pero en la actualidad podemos encontrar los tres
componentes en una misma actividad, en mayor o menor medida, en
funcién del tipo de trabajo del que hablemos, o de la necesidad de

quien lo ha de desempeiiar.
2.2.2 El Significado Empirico del Trabajo

Una cuestién diferente a la planteada en el apartado anterior, es la
del significado que cada individuo asigna al Trabajo como actividad.
Diversos autores han investigado este t6pico (e.g. Inglehardt, 1977),
aunque tal vez, el equipo que mds serios esfuerzos le ha dedicado,
haya sido el MOW International Research Team (1987). Este consisti6
en un equipo multinacional de investigacién, que tuvo como objetivo
principal, precisamente, el desarrollo del conocimiento sobre el
Significado del Trabajo desde un punto de vista empirico, a partir de
un acercamiento interactivo. Este acercamiento reconoce el
enraizamiento profundo de los valores en el individuo, y su desarrollo
en base a las influencias de los ‘otros significativos’ (Drenth, 1991;
Diaz Vilela, 1994). Los resultados de la investigacién MOW (1987)
muestran la estructuracién del constructo de Significado del Trabajo
en tres dimensiones principales, referidas a la Centralidad del trabajo,
las Creencias Normativas sobre el trabajo, y los Motivos o Preferencias
laborales (MOW International Research Team, 1987; Ruiz
Quintanilla y Wilpert, 1991).

2221 Centralidad del Trabajo

Conceptualmente, la Centralidad del trabajo consiste en la medida

en que el trabajo como actividad, como entorno conductual en general,
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o como esfera vital (Dubin, 1976), forma parte del autoconcepto del
individuo; consiste en una creencia normativa sobre el valor del trabajo
en la vida, que depende del proceso de socializacién del individuo, y
que puede verse como un estado cognitivo o creencial de identificacién
psicolégica, que depende de la saliencia de las necesidades del
individuo, y de las percepciones que éste tiene sobre las
potencialidades de satisfaccién que tiene el trabajo (Kanungo, 1982).
La Centralidad del trabajo es pues un concepto psicolégico opuesto al
mds sociolégico de “alienacién”, al que cabria definir como un estado
creencial de separacién psicoldgica, en este caso, del trabajo, dado que
el individuo percibe que esta actividad es indtil como satisfactora de
sus necesidades y expectativas mas salientes (Kanungo, 1979).

Los autores del equipo de investigacion MOW, en la publicacién
original (MOW International Research T'eam, 1987), asi como en otras
diversas publicaciones de sus miembros (Claes, 1993; Harpaz, 1990;
Harpaz, Claes, Depolo y Ruiz Quintanilla, 1992; Ruiz Quintanilla y
Wilpert, 1988), y otras publicaciones externas al mismo equipo (Peir
et al., 1993), aislan factorialmente esta dimensién del Significado del
Trabajo y le dan una importancia fundamental dentro de la estructura
del constructo. Sin embargo, lo cierto es que la escala que utilizan para
su medida, parece adolecer de fiabilidad y de validez de constructo
(Diaz Vilela, 1997). El constructo medido por estos autores, parece
referirse mas a la importancia del trabajo para los individuos, que a la
centralidad de éste, entendida segtn se ha presentado en el péarrafo
anterior. Asi, los resultados relativos a centralidad del trabajo,
obtenidos en tales investigaciones, no son concluyentes, y han de ser

interpretados con cautela.

2222 Creencias Normativas sobre el Trabajo
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Esta segunda dimensién del Significado del Trabajo consiste en
dos dimensiones, relativas a los derechos y a los deberes laborales
respectivamente. Pueden considerarse como expectativas sociales
frente a las cuales se juzga el trabajo y sus recompensas (Ruiz
Quintanilla y Wilpert, 1988). Incluye esta dimensién aquellas
creencias normativas que representan las dos éticas del trabajo mas
importantes de nuestro tiempo: La ética Protestante, a partir de la cual
se seleccionaron las creencias relativas a deberes laborales; y la ética
Marxista (o Marxiana), que suscribirfa algunas de las creencias
relacionadas con los deberes laborales, y la mayoria de las relacionadas
con los derechos laborales.

La ética del Trabajo', siguiendo a Buchholz (1978), asume que el
trabajo es bueno en si mismo, y confiere dignidad al ser humano. Por
tanto, todo el mundo deberfa trabajar y abrir su propio camino en la
vida. El éxito en la vida depende del esfuerzo individual y la riqueza
acumulada es la medida del esfuerzo que se ha realizado. Los
beneficios que se obtengan de la actividad laboral deberan reinvertirse
para multiplicarlos, de manera que el ahorro y la frugalidad son
virtudes que deberfan ser practicadas en el uso de las posesiones
materiales. Por su parte, la ética Marxista del trabajo, asumiendo casi
los mismos principios que la ética del Trabajo, asume que éste tiene la
funcién de desarrollar la sociedad, mas que al individuo, y asume,
explicitamente, los derechos al control de los medios de produccién, a

la participacién en la toma de decisiones, etc.

! Ultimamente se ha eliminado el término “Protestante”, llamdéndose a esta variable cultural
“Etica del Trabajo”, dada su presencia en culturas no protestantes, y su dependencia del nivel
de industrializacién de la sociedad en que se mide (Heller, 1991; Mudrack, 1992; Diaz Vilela,
1994).
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Estos dos grupos de creencias normativas han aparecido como
elementos independientes dentro de la estructura empirica del
Significado del Trabajo, en diversas investigaciones (MOW
International Research Team, 1987; Claes, 1993; Salanova etal., 1993;
Diaz Vilela, 1994).

Un importante resultado de la investigacion MOW (1987),
relacionado con este tipo de creencias, lo pone de manifiesto Heller
(1991), al constatar que la Etica del Trabajo no puede seguir
confundiéndose o identificindose con el Protestantismo. Los valores
asociados con aquélla aparecen, en mayor grado, en los paises no
anglosajones y protestantes, sino en aquéllos cuya industrializacién se
ha desarrollado en el siglo XX (Jap6n, Yugoslavia e Israel). Parece,
ademas, probable, que tal ética sufra un declive en esos paises también,
como ocurre ya en Japén. También Mudrack (1992), niega el hecho de
que la ética Protestante del Trabajo caracterice s6lo a los Protestantes.
Es mds que probable que las creencias imperantes en una cultura, en
un determinado momento, dependan, en buena medida, de la
situacién econémico-industrial del pafs o regién en la que tal cultura
se enmarca.

En resumen, la investigacién empirica sobre el Significado del
Trabajo ha comprobado la existencia méds o menos ortogonal de ambas
dimensiones de creencias normativas: Derechos y Deberes laborales.
Asumimos tanto unas como otras creencias, aunque parece que

tendemos, en general, a estar mas conformes con los primeros que con

los segundos (MOW International Research Team, 1987).

2223 Motivos Laborales
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Este Gltimo grupo de variables integrantes del Significado del
Trabajo se refiere, en general, a las funciones percibidas del trabajo, a
lo que se espera de él, a las expectativas especificas o preferencias
respecto de diferentes caracteristicas del trabajo (Ruiz Quintanilla y
Wilpert, 1988), que hacen que un puesto de trabajo sea bueno o malo
(Jurgensen, 1978). Esta dimensién incluye dos tipos de variables, los
Resultados valorados del trabajo y las Metas laborales.

Los Resultados valorados del trabajo, definidos como el conjunto
de razones bdsicas por las que trabaja la gente (MOW International
Research Team, 1987), o los estados finales que las personas desean y
sienten que deben ser capaces de conseguir a través del trabajo (Nord,
Brief, Atiech y Doherty, 1988), o valores laborales terminales (Rokeach,
1979).

Las Metas Laborales consisten en las expectativas sobre las
caracteristicas del trabajo concreto, del puesto de trabajo, esperadas o
preferidas por los individuos (Diaz Vilela, 1994). Tendrian que ver con
la definicién de valores laborales que proponen Pine e Innis (1987),
necesidades y prioridades individuales y las consecuentes disposiciones
personales y orientaciones hacia los roles laborales que tienen la
capacidad percibida de satisfacer aquellas necesidades y prioridades.

Esta gran dimensién del Significado del Trabajo es tal vez la que
aparece con mayor frecuencia en investigaciones dentro de la
disciplina. Contra lo que cabria esperar, a partir de la distincién
aprioristica y conceptual entre Metas y Resultados laborales (MOW
International Research Team, 1987), y de la diferenciacién general
entre motivos instrumentales (recompensas extrinsecas), y expresivos
(recompensas intrinsecas) (Herzberg, Mausner y Snyderman, 1959),
las puntuaciones dadas por diferentes muestras, a las variables

relacionadas con estas dimensiones, saturan en factores no
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hipotetizados. Asi, no ha habido un agrupamiento claro en dos
dimensiones que discriminen las Metas de los Resultados, ni los
contenidos Extrinsecos de los Intrinsecos, sino que los distintos
motivos se han agrupado en diversos factores, mas o menos estables
entre investigaciones, apoyando las afirmaciones de Dyer y Parker
(1975) y de Nord et al. (1988), referidas a la falta de consistencia de la
dicotomia intrinseco versus extrinseco.

Estas afirmaciones parecen confirmarse con los resultados de
diferentes investigaciones. Los factores aislados por el equipo MOW
(1987) a partir del anélisis de todos los elementos relacionados con el
Significado del Trabajo fueron los de “importancia de las relaciones
sociales en el trabajo”, “importancia de los ingresos y el salario”, “metas
expresivas”, y “metas econémicas y de confort”. Harpaz, Claes, Depolo
y Ruiz Quintanilla (1992), utilizando una versién reducida y depurada
del cuestionario original MOW, aplicada a una muestra también
internacional, perteneciente al equipo de investigacion WOSY (WOSY
International Research Group, 1989, 1992), encontraron una solucién
parecida con cuatro factores que aglutinaron las metas laborales y los
resultados valorados del trabajo. Diaz Vilela (1994, 1997), aplicando
una adaptacién del mismo cuestionario a una muestra de trabajadores,
estudiantes y jubilados de la isla de Tenerife, también encontr6 una
solucién factorial del Significado del Trabajo en la que aparecen
aglutinadas las variables relativas a los motivos laborales en cuatro
dimensiones similares a las anteriores.

Las diferentes investigaciones sobre valores laborales han indicado
la importancia principal de los resultados econémicos, de la
potencialidad para la auto-expresién mediante el trabajo, y de la
posibilidad de establecer relaciones sociales mediante el trabajo.

Aunque la razén principal por la que trabaja la gente parece ser la de
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asegurar unos ingresos, segtn los resultados del equipo MOW (1987),
o los de Nuiiez et al. (1996), los resultados de la investigacién sobre
este punto no son concluyentes. Como afirman Pine e Innis (1987),
cuando las sociedades son présperas durante periodos relativamente
largos, los valores de orden superior serdn los dominantes, mientras
que en sociedades caracterizadas por una economia inestable,
dominarin los valores de supervivencia, de tal manera que existe una
fuerte relacién entre las condiciones econémicas sociales y los valores

laborales individuales.

2.2.3 Conclusién

Dada la complejidad del término Trabajo, cabe esperar que la
respuesta a la pregunta de por qué trabaja la gente, sea también
compleja, y que tenga diferentes contenidos, en funcién del ambito de
actividad al que nos refiramos. Parece evidente que los trabajadores
acuden diariamente a su lugar de trabajo, “fichan”; y permanecen en
ellos cuarenta horas semanales, por razones econémicas (en su
mayoria), sin embargo, la productividad, en términos de calidad y
cantidad, no parece estar directamente relacionada con los motivos
econémicos. Esta relacién puede ser més o menos directa en funcién
del tipo de trabajo al que nos refiramos.

Los incentivos econémicos pueden funcionar mejor en situaciones
de empleo precario, o de puestos de trabajo repetitivos y moné6tonos,
mientras que no estardn tan relacionados con la productividad en
puestos de trabajo de responsabilidad. Esta situacién se complica
cuando tenemos en cuenta al individuo que ha de desempenar el
trabajo, quien puede asumir valores mis “econémicos”, o mads

“trabajistas”, o mas “expresivos”, etc., o cualquier combinacién de estos
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valores; quien, ademds, puede actuar por necesidades més o menos
inmediatas, mas o menos opuestas a sus valores, y que pueden variar
de un momento a otro. Y se complica mds, atin, cuando tenemos en
cuenta que la actividad laboral se desempeia, en la mayoria de los
casos, dentro de una organizacién, que dado su caricter artificial y
social, es en si misma, compleja y cambiante a su vez.

Asi, para explicar y predecir la conducta laboral, hemos de
comprender tanto las necesidades, valores, actitudes, aptitudes,
capacidades, y otras variables del individuo trabajador, como las
condiciones y caracteristicas de los entornos conductuales concretos en
los que se desarrolla la actividad laboral: los puestos de trabajo,
inmersos normalmente en las organizaciones y sus subsistemas,
unidades y grupos, o en las relaciones extra organizacionales entre

cliente y profesional.

2.3 CONCEPTO DE ORGANIZACION

Siguiendo a diversos autores, una organizacién puede definirse
como un grupo compuesto por individuos, o por otros grupos menores,
que se constituyen para conseguir una o varias metas, utilizando para
ello la diferenciacién de funciones y la divisién del trabajo. Ademas,
tienden a establecer sistemas racionales de coordinacién y direccién, y
presentan cierta permanencia temporal, y cierta delimitacién espacial,
tecnolégica e instrumental (Barnard, 1959; Diaz De Quijano De
Arana, 1993; Duncan, 1981; Etzioni, 1964; Katz y Kahn, 1978;
Mayntz, 1972; Peir6, 1987; Porter, Lawler y Hackman, 1975; Scott,
1964; Weiss, 1956).

La delimitacién conceptual de la organizacién es de dificil

aplicacién a determinados grupos, que podriamos llamar “cuasi
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organizaciones”, o grupos mas o menos organizados. Los propios
March y Simon (1977) excusan la delimitacién de la organizacién y su
diferenciacién de la no-organizacién. Sin embargo, desde una postura
sintética, dentro del paradigma racionalista (Pérez Quintana, 1988), o
del sistema racional cerrado (Rodriguez, 1992), Porter, Lawler y
Hackman (1975) nos ofrecen una definicién basada en cinco
caracteristicas organizacionales: las organizaciones son conjuntos de
individuos o grupos formados con el fin de alcanzar ciertos objetivos y
metas, por medio de funciones diferenciadas, y coordinadas y dirigidas
racionalmente, a lo largo de un periodo continuado de tiempo.

Otros autores han optado por conceptualizaciones basadas en
paradigmas diferentes, tales como el fenomenolégico, el politico, o el
socio cognitivo, enfatizando mds los procesos y las interacciones que
las metas y estructuras (Pérez Quintana, 1988). Para Weick (1969), la
organizacién es un constructo hipotético, un nombre y un mito, que se
manifiesta por medio de los sucesos eslabonados que suceden dentro
de un lugar concreto, y que nosotros convertimos en sustancia cuando
hablamos de organizacién. Para el mismo autor (Weick, 1979), nos
referimos a un “cuerpo de pensamiento pensado por pensadores
pensantes”. En la misma linea, Brown (1978) y Wilkins (1983) las
definen como conjuntos de significados compartidos.

Pfeffer (1981) habla de "Sistema estructurado de actividades en las
que los participantes intentan desarrollar explicaciones causales y
racionalizaciones para esos patrones de actividad que estin
constrefiidas por su legitimidad y aceptacién en el contexto social, y
siendo, ademds, preferidas las explicaciones que proporcionan un
sentimiento de control sobre los eventos".

Finalmente, para Katz y Kahn (1977, 1989), las organizaciones son

sistemas sociales abiertos cuyos componentes principales son los roles,
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normas y valores. Estos sistemas sociales se integran mediante las
actividades disefiadas, interdependientes, repetitivas, perdurables y
limitadas en el tiempo y en el espacio, de un grupo de personas.

En general, podemos asumir, con Porter, Lawler y Hackman
(1975), que una organizacién puede definirse en base a su
composicién, su orientacién o finalidad, su diferenciacién interna de
funciones, su coordinacién racional, y su continuidad a través del
tiempo. Sin embargo, esta definicién y la definicién de cada una de
estas caracteristicas, hemos de tomarla como orientativa y no
restrictiva, dado que, como veremos, no todas las organizaciones, ni
cada una de ellas durante toda su existencia, mantienen tales

caracteristicas.

2.3.1 Composicién de la Organizacién

Las organizaciones estin compuestas por individuos que pueden
formar, a su vez, grupos. Estos individuos y grupos funcionan a modo
de elementos de un sistema. Para que exista una organizacién, no
existe un nimero minimo necesario de individuos, de manera que hay
autores que consideran que desde que dos individuos se asocian para
conseguir un objetivo, dividiéndose el trabajo, podemos hablar ya de
organizacién (Barnard, 1959, Porter, Lawler y Hackman, 1975). Otros
autores consideran necesaria la existencia de un gran ntmero de
miembros, tantos que la interaccién social directa, “cara a cara”, sea
imposible (Pfiffner y Sherwood, 1961). Otros, fijan la necesidad de que
existan por lo menos varios grupos primarios (Simon, 1952, Cfr. Diaz
de Quijano de Arana, 1993). Sin embargo, no parece ser éste un
problema real en la definicién de Organizacién. Tal como indica Peiré

(1987), la diferencia entre una organizacién y un grupo “no-
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organizaciéon”, estriba en la diferenciacién de tareas y en la
especificacién racional de los fines, y no en el nimero de miembros.

Los miembros de una organizacién pueden formar grupos, que
pueden ser formales, disefados para la consecucién de los fines
organizacionales; o informales, que nacen a partir de la interaccién
social, formal o informal, de los miembros de la organizacién, con el
fin de satisfacer necesidades no cubiertas por ésta, o para suplir
deficiencias de disefio, o para ambas cosas. Estos grupos, formales o
informales comparten la caracteristica de estar formados por un
nimero limitado de individuos que poseen interacciones comunes y
comparten una serie de normas y valores.

Porter, Lawler y Hackman (1975), desde una postura racionalista,
asumen que los grupos de organizaciones conforman las instituciones
sociales, las cuales, a su vez, conforman la unidad, adn superior, que
constituye la sociedad. Con esta relacién inclusiva de unos niveles en
otros, se enfatiza el papel que cada nivel tiene como ambiente del nivel
inferior. La organizacién es el entorno directo del grupo, y éste, a su
vez, es el entorno del individuo, de manera que el grupo es la principal
caracteristica organizacional del entorno del individuo. “...Cada nivel
de unidad sobre una unidad dada, constituye una parte de su ambiente, y
cuanto mds inmediato sea el nivel, mayor serd la influencia asumida sobre
esa unidad particular. ” (Porter, Lawler y Hackman, 1975, pp. 73).

Sin embargo, esta concepcidn jerarquizada de las relaciones inter-
niveles, no contempla la realidad de las relaciones multiples que un
individuo determinado puede tener con diferentes niveles de una
organizacién, con diferentes organizaciones, o con diferentes niveles
de otras organizaciones o instituciones. Esta concepcién parte de la
asuncién del modelo de las “Instituciones Focales” (Dubin, 1976).

Como alternativa, desde una perspectiva sociolégica, se encuentra el
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modelo de las “Instituciones Multi-Iguales”, que contempla la existencia
de diversas instituciones (Familia, Iglesia, Trabajo, etc.), que influyen,
o pueden influir, con la misma intensidad y paralelamente, en las
conductas individuales. Esto nos lleva a la idea de “inclusion parcial”
(Allport, 1962; Katz y Kahn, 1989; Porter, Lawler y Hackman, 1975), o
la involucracién parcial y simultdnea de los individuos en diferentes

grupos.

2.3.2 Metas Organizacionales

Como una primera aproximacién, podemos considerar las metas
organizacionales, como los propésitos para los cuales se forma una
organizacién dentro de un contexto socioeconémico determinado.
Segtn Parsons (1969), la orientacién de las organizaciones hacia estas
metas y objetivos es una caracteristica definitoria de las mismas. No en
vano, cuando se constituye legalmente cualquier organizacién, tras
definir sus componentes y domicilio social, el primer apartado legal lo
constituyen los objetivos explicitos de la organizacién que se desea
formar.

Los objetivos organizacionales pueden ser distintos de los objetivos
de los miembros de una organizacién (Barnard, 1968). Sin embargo,
para Porter, Lawler y Hackman (1975), constituyen condiciones sine
qua non de las organizaciones, y cumplen las funciones de servir de
guia para la accién de los miembros, para legitimar sus acciones, para
estandarizar sus logros, asi como para configurar la estructura
organizacional y darnos una visién de la naturaleza y el caricter de la
organizacion.

Las metas organizacionales son fijadas, normalmente, por sus

propietarios, o dirigentes politicos, aunque en ocasiones, son algunos
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de los miembros quienes tienen la responsabilidad de su
establecimiento. En el caso de una cooperativa, son los miembros de
ésta (socios trabajadores), los responsables del establecimiento y del
cumplimiento de las metas. En una sociedad limitada, con una
estructura altamente jerarquizada, serd el propietario el que
establecer los objetivos organizacionales, mientras que los miembros
de la organizacién habrin de cumplir sus metas especificas, con poca
participacién en su establecimiento. En definitiva, y siguiendo a
Thompson (1967), las metas serdn establecidas por aquellos elementos
de la organizacién (y, a veces, externos a ella) con suficiente poder o
“control sobre los recursos organizacionales ” (pp. 128)

Siguiendo a March y Simon (1977), una organizacién puede
considerarse como una cadena de medios-fines, de manera que los
fines organizacionales se van especificando progresivamente,
convirtiéndose en objetivos mis operacionales, a medida que bajamos
de los niveles jerdrquicamente superiores a los inferiores (Diaz de
Quijano de Arana, 1993; Peir6, 1987). Los medios requeridos por un
nivel superior para conseguir sus fines, se convierten en los fines
propios del nivel inferior, cuyos medios pueden ser fines de un nivel
atn mds inferior, o bien, pueden conseguirse sin dependencia de otro
nivel. De esta manera, los objetivos de los niveles inferiores son mas
concretos y especificos, mientras que los fines de niveles superiores son
mds generales y mis relacionados con la innovacién (Peird, 1987).

Las metas formales de la organizacién se pueden clasificar en tres
tipos (Porter, Lawler y Hackman, 1975): Las metas oficiales, que
consisten en metas generales, publicamente establecidas en sus
estatutos; las metas operativas, que se corresponden méds o menos con
las metas oficiales, son aquellas metas que una organizacién persigue

realmente en un momento dado; y las metas operacionales, que se
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refieren a aquellas metas operativas sobre las que existe consenso sobre
c6mo se medird su consecucion.

Estas metas pueden variar con el tiempo, produciéndose sucesiones
y desplazamientos de objetivos. Estas sucesiones se producirdn cuando
los objetivos originales han sido cumplidos, o cuando el entorno
socioeconémico obliga a reformularlos. Por otro lado, los objetivos
seran desplazados cuando se desarrollan nuevos objetivos

contradictorios o en conflicto con los originales (Peir6, 1987).

2.3.3 Medios o Métodos Organizacionales para la Consecucién de las

Metas

Los dos elementos “organizativos” principales de una organizacién
son la diferenciacién y la coordinacién racional de funciones. Con el
fin de poder cumplir con las metas organizacionales, la organizacién es
disenada de manera que las funciones requeridas para esta
consecucioén, se realicen de forma diferenciada por distintas unidades
organizacionales (p.e. puestos, departamentos, etc.), y, ademds, de
forma coordinada entre ellas. Esta caracteristica diferencia a las
organizaciones de otros colectivos sociales cuyos miembros comparten
uno o varios objetivos comunes de forma casual, tales como audiencias,

clientes de una sala de fiestas, etc.

2.3.3.1 Diferenciacién de Funciones

La diferenciacién de funciones se puede dar en sentido horizontal
y vertical dentro de la organizacién. En el primer caso tendremos una
divisién de actividades entre unidades con igual nivel de autoridad,

pero con funciones dirigidas a conseguir submetas cualitativamente
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diferentes. Se trata de una diferenciacién en funcién de la divisién del
trabajo (Porter, Lawler y Hackman, 1975). En el segundo caso, la
divisién vertical de funciones se da en funcién del grado de autoridad
de las unidades, del grado de responsabilidad, y del nimero de
unidades que dependen de éstas, aunque todas ellas persigan una
misma submeta organizacional.

Ademids, la diferenciacién de funciones comporta una
diferenciacién de roles organizacionales, y tiene consecuencias sobre
las interacciones de los individuos que han de desempenarlos, asi
como sobre sus actitudes y, por supuesto, sobre sus conductas (Peird,
1987; Porter, Lawler y Hackman, 1975; Schneider, 1972). En primer
lugar, en relacién con la existencia de cadenas de medios-fines, la
divisién vertical del trabajo conlleva la necesidad de que los individuos,
en los niveles superiores, desempefien roles mds orientados al
establecimiento de metas, mientras que los roles inferiores se orientan
mds a la consecucién de estas metas. Los individuos situados en el
centro de la jerarquia se orientardn tanto a la consecucién de metas,
como a su formacién o establecimiento (Porter, Lawler y Hackman,
1975). Esta diferenciacién en los tipos de objetivos asignados a roles de
diferentes niveles jerdrquicos, conlleva una necesaria diferenciacién de
las caracteristicas de los individuos que los ocupan, de los tipos de
habilidades requeridas a cada nivel.

La diferenciacién de funciones produce, ademds, una serie de
efectos sobre los las actitudes de los individuos y sus interacciones
sociales. Especialmente, la diferenciacién funcional horizontal
determinard en buena medida, aunque no totalmente, con quién se
establecerdn las interacciones. Estas interacciones tendrin
consecuencias imprevisibles por parte de los disefiadores de la

organizacién y podrin o no, contribuir a la consecucién de las metas
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organizacionales. De la misma manera, podrin o no, contribuir a la
satisfaccion del individuo. El mantenimiento temporal de cualquiera
de estas interacciones puede llevar a su estabilizacién, y con ello, al
desarrollo de una estructura “actual” o de hecho (en oposicién a la
oficial), de la organizacién. Asi, Porter, Lawler y Hackman (1975)
consideran que la estructura organizacional no se puede considerar
como una entidad separada de las funciones diferenciadas, con sus

patrones de interaccién resultantes.

2.3.3.2 Coordinacién Racional de Funciones

El segundo aspecto necesario para la consecucién de las metas
organizacionales lo constituye la coordinacién racional de funciones,
que consiste en la conjuncién de las actividades y esfuerzos de los
individuos, con el fin de establecer las premisas adecuadas para la
consecucién de los objetivos organizacionales (Peird, 1987). Esta
coordinacién hace que las actividades y esfuerzos de los miembros
alcancen un sentido, o parezcan légicos, para los miembros de la
organizacidn, especialmente para quienes tienen el poder de manejar
sus recursos (Porter, Lawler y Hackman, 1975).

Los mecanismos mediante los cuales se alcanza la coordinacién
racional de funciones pueden ser diversos: la especificacién de las
submetas organizacionales; la estructuracién jerirquica; la
especificacién de los roles organizacionales; la comunicacién
intra-organizacional; y el autocontrol de los individuos.

La diferenciacién y la coordinacién racional de las funciones
permiten restringir y canalizar las actividades de los individuos, de
manera que éstas se dirijan hacia la consecucién de las metas

organizacionales. Asi, las consecuencias para el individuo de ambas
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caracteristicas organizacionales se traducen en la facilitacién de las
tareas éste que ha de desempenar, y en la restriccién de su libertad de
accién mientras se encuentre desempenando su rol organizacional, o

tareas organizacionales.

2.3.4 Continuidad Temporal.

Esta Gltima caracteristica del “grupo-organizacién” es fundamental
para diferenciarla de otros tipos de grupos mas efimeros. También es
fundamental para comprender el comportamiento de sus miembros, de
tal manera que sin esta continuidad temporal, dificilmente
encontrarfamos miembros dispuestos a contribuir con sus esfuerzos a
la consecucién de los fines organizacionales (Peir6, 1987). Sin
embargo, aunque la organizacién se mantenga durante largo tiempo,
sus miembros pueden variar, y por el contrario, una organizacién
puede cambiar de propietario, de nombre, e incluso de estructura, sin
cambiar de miembros. Por lo que la consideracién de cuidndo una
organizacién perdura, se hace algo complicada. Porter, Lawler y
Hackman (1975) definen esta continuidad temporal en funcién de que
perdure la totalidad del patrén de interacciones y actividades
orientadas a un fin y que tienden a reproducirse de una manera mis o
menos regular. Lo importante estd en la regularidad de las acciones y

relaciones.

2.4 CONCLUSIONES

En este segundo apartado he intentado ofrecer diferentes visiones
sobre los tres dmbitos generales que componen el objeto de estudio de

la Disciplina. En los tres casos, tanto al referirnos al sujeto humano, a
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la actividad laboral, y a las organizaciones, nos encontramos con una
alta complejidad. Esta complejidad se debe no sélo a la amplitud de
dichos ambitos o grupos de variables, sino también, y tal vez con
mayor importancia, a su multi variabilidad intrinseca.

Hemos visto cémo aparecen diversas posturas a la hora de entender
al Ser Humano en general, y al trabajador en particular. Estas
posturas, se han ido complejizando, naturalmente, a medida que la
Ciencia psicolégica ha desarrollado su cuerpo teérico y empirico, asi
como la metodologia necesaria para la observacién, anilisis e
interpretacién del Sujeto. Vemos hoy, que el Ser Humano puede
explicarse en términos de su conducta, pero, ademds, en términos de su
‘forma de entender’ y procesar aquello que percibe de la realidad
objetiva, pero, ademds, en términos de sus rasgos caracteristicos
1nnatos, etc.

Aparecen diversas formas de entender el Trabajo como actividad,
mds o menos homogéneas, dentro de cada una de las que, podriamos
llamar, macro culturas (Norte-Sur, Oriente-Occidente, Primer
Mundo-Tercer Mundo, etc.), y dentro de periodos de tiempo mis o
menos prolongados. Sin embargo, dentro de cada una de estas macro
culturas, coexisten diversas formas de trabajo que no responden a una
Gnica definicién. Basta comparar, por ejemplo, la actividad de un
monitor de Montanismo, con el de un hornero siderdrgico.

Finalmente, amén de la profusién de distintos tipos de
organizaciones, éstas se estructuran internamente de forma variada, y
aunque hemos asumido la caracterizacién de Porter, Lawler y
Hackman (1975) como definitoria de las organizaciones, existe la
posibilidad de que atin haya organizaciones que se escapen a esta

definicién.
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A continuacién abordaremos el estudio del desarrollo histérico de
la Disciplina como medio para comprender qué entendemos por cada

una de las variables, y cémo entendemos las relaciones entre ellas.
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3 ANTECEDENTES Y DESARROLLO HISTORICO DE LA
DISCIPLINA

Como ya hemos visto, el objeto de la Psicologia del Trabajo y las
Organizaciones es altamente complejo. Pero no es sélo esta
complejidad la que ha hecho que nuestro cuerpo teérico sea de dificil
comprensiéon. A esto hay que afiadir dos aspectos que me parecen
importantes, y que han dificultado mi tarea a la hora de desarrollar
este trabajo.

En primer lugar, la Disciplina como tal no existe hasta hace bien
poco. Como veremos, la Asociacién de Psicélogos Americana (APA),
incluye la divisién que comprende esta Disciplina en el afio 1970, y es
en esa década en la que aparecen las primeras ediciones de los
manuales mas importantes. Hasta esas fechas, lo que existia era una
Psicologia Industrial y una Teorfa de la Organizacién, con objetos
marcadamente diferentes, individuos, por un lado, y organizaciones
por el otro. Como se verd, esta fusidn, o si se prefiere, el hecho de que
los autores interesados en la Psicologia Industrial, se interesasen
también por los procesos organizacionales, no fue un hecho repentino,
ni fruto de una ruptura paradigmaitica con el pasado, sino que se trat6
de un cambio paulatino que atin en nuestros dias, como veremos mds
adelante, falta por concluir.

En segundo lugar, el nacimiento de la Psicologia Industrial
antecedente de la Disciplina actual, no estuvo caracterizado,
precisamente, por sus aportaciones tedricas, sino mds bien por las

empiricas y pragmaticas (Naylor, Pritchard e Ilgen, 1980; Rodriguez,
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1992). Esta falta de un corpus tedrico, no sélo durante sus comienzos,
sino hasta hace bien poco, ha permitido una gran profusién de
investigaciones aisladas entre si, orientadas, en muchos casos, a la
solucién de problemas de clientes, mds que a la comprobacién de
hipétesis o a la contrastacién de teorias, y ha dificultado enormemente
la imprescindible agregacién de resultados que toda Disciplina
necesita para su desarrollo (Campbell, 1995).

Es por estas dos razones que este apartado sobre el desarrollo
histérico no se centrard s6lo en la Psicologia Industrial, lo cual no es
ninguna novedad. Pricticamente todos los autores consultados
incluyen dentro de este apartado todos los desarrollos que han dado
lugar a nuestra disciplina. Sin embargo, diferenciaremos entre los
antecedentes del nacimiento de la disciplina, propios de la Psicologia, y
aquéllos que provienen de otras ciencias, tales como las Ciencias de la

Administracién, la Economia, o la Ingenierfa.

3.1 ANTECEDENTES DESDE OTRAS DISCIPLINAS

Como hemos visto, durante el siglo XIX se produjeron importantes
cambios sociales, econémicos y tecnolégicos, en los principales paises
industriales de la época, Alemania, Francia, Inglaterra, y los EE.UU.
Estos cambios pueden resumirse en: el control financiero de la
industria; la formacién de grandes acumulaciones de capital; la
aparicién de la funcién administrativa en la organizacién; el desarrollo
de compaiias tenedoras, monopolios, o zrusts; la introduccién del
acero en el proceso de fabricacidn; el uso de combustibles f6siles para
la generacién de energia, o la utilizacién de la energia eléctrica; la
adopcién de sistemas de produccién en masa, las innovaciones

nduticas, introduciendo el acero en la construccién naval y el vapor en
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su maquinaria, que produjeron no sélo un aumento en la velocidad
del transporte, sino también en su seguridad; la mejora de las
comunicaciones con el nacimiento del telégrafo y el teléfono; el uso del
conocimiento cientifico para su aplicacién al desarrollo industrial y
tecnolégico; la expansién de la doctrina liberal modernista del laissez
faire; el nacimiento de la ‘clase trabajadora’, y de las ideologias
dignificadoras del ser humano mediante el trabajo, tanto el Marxismo
como el Protestantismo, Capitalismo; etc.

En esta situacidn, los sistemas industriales se transformaron de tal
manera que la produccién se centr6 en las grandes fabricas, con el fin
de aumentar la productividad de cada operario. Estas fibricas se
convirtieron en los principales proveedores de los mercados, lo que
obligé a los pequenos manufactores a emigrar a los grandes ntcleos de
produccién, generando una bolsa de trabajo dificilmente asumible por
el mercado. Esta situacién se vio agravada por la mecanizacién del
campo, que revolucioné también el sector agrario, disminuyendo las
necesidades de mano de obra, obligando a ésta a buscar otra fuente de
sustento, y engrosando asi las bolsas de trabajo del momento con mano
de obra poco cualificada.

En este marco socioeconémico, comienzan a surgir trabajos de
ingenieros, socilogos y administradores de empresas, que pretenden
aportar las soluciones a los problemas de productividad que tal
situacién conllevaba. Tres han sido los autores que, por la relevancia e
influencia de sus obras, se han convertido en cldsicos, el americano
Taylor, el francés Fayol y el alemdn Weber. Los dos primeros

ingenieros, y el dltimo soci6logo.

3.1.1 F.W. Taylor y La Administracién Cientifica del Trabajo
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La que podriamos llamar obra fundacional de la Administracién
Cientifica del Trabajo, “The principles of scientific management”,
publicada en 1911, se escribid, segiin el propio Taylor, por tres razones
principales: para mostrar las grandes pérdidas que se producian en el
pais (EE.UU.) debido a la ineficiencia de la mayoria de las acciones
cotidianas; para intentar convencer a los lectores de que la solucién a
este problema pasaba por una direccién sistematica; y para probar que
la mejor direccién de empresas es una verdadera ciencia, basada en
leyes, reglas y principios claramente definidos, que pueden aplicarse a
cualquier forma de actividad humana. De esta manera, el libro se
dedicé a los directivos y empresarios cuyo trabajo de gestién se basaba
en el sentido comin, y por ello, adolecia de ineficiencia e ineficacia
(Furnham, 1997).

Taylor pensaba que la raiz de los problemas de productividad que
¢l mismo observd, estaba en la ignorancia existente en todas las
instancias organizacionales. Para él, los directivos ignoraban lo que los
trabajadores eran capaces de producir y la forma de convencerlos para
que lo hicieran; y los trabajadores ignoraban cémo conseguir una
produccién conveniente y cémo asegurar unos salarios con un
crecimiento permanentemente. Como remedio a esta situacidn,
propone enfocar toda forma de trabajo industrial como una estructura
l6gica definida, de causa efecto, que puede y debe ser dominada, tal y
como lo hace un cientifico experimental con un gas o liquido (Urwick
y Brech, 1970).

Hollway (1991) presenta un resumen elaborado por Hoxie (1915),
presidente de la comisién del Congreso Americano encargada de
juzgar la legalidad de la aplicacién de esta técnica, en el que aparecen
las principales aportaciones de la Administracién Cientifica que

propone Taylor, que se ofrecen a continuacion:
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C

Definicién general: La Administracién Cientifica consiste en un
sistema desarrollado por ingenieros industriales con el propésito de
servir a los intereses de los empresarios, los trabajadores, y la
sociedad en general, a través de la eliminacién de las pérdidas de
tiempo y energia evitables, la mejora general de los métodos y
procesos de produccidn, y la distribucién justa y cientifica del
producto.

Principios fundamentales: La Administracién Cientifica se basa en
los principios fundamentales econémicos que afirman que existe
una armonia de intereses entre empleadores y empleados, y que
pueden asegurarse unos salarios altos y unas mejores condiciones
generales de empleo a través de la disminucién de los costos
laborales.

Su relacién con los hechos y las leyes: La Administracién
Cientifica intenta sustituir en las relaciones entre empleadores y
trabajadores, las reglas de la fuerza y la opinién, por las leyes
cientificas y los hechos constatados.

Su caricter cientifico y democrético: Sustituye el sentido comin
por el conocimiento exacto y busca establecer un cédigo de leyes
naturales que traten igual a empleadores que a empleados.
Eficiencia productiva: Mejora y estandariza la organizacién y el
equipo industrial, mejora el entrenamiento e incrementa las
habilidades y eficiencia del personal. Racionaliza la direccién,
mejora los métodos de planificacién y contabilidad, etc. Da a cada
trabajador la responsabilidad de su trabajo y s6lo de éste. Aumenta
la produccién y su calidad.

Bienestar laboral: A través de sus métodos cientificos exactos, y de

las leyes que ha descubierto y establecido, su mejora de la
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organizacién y los equipos, y su espiritu democritico, la

Administracién Cientifica:

a)

b)

k)

coloca a cada trabajador en el nivel maximo al que estidn
ajustadas sus condiciones fisicas e intelectuales;
recompensa a quien produce sugerencias Utiles para la
mejora del trabajo, ofreciendo inspecciones y recompensas
inmediatas cuando se incrementa el rendimiento;
requiere que cada trabajador realice diversas tareas y
operaciones, no sélo una;

ofrece formacién técnica a los trabajadores como nunca
antes se habfa hecho, abriendo oportunidades para la
mejora profesional y la promocidn;

estimula y energiza intelectualmente a los trabajadores,
promoviendo la autosuficiencia y la individualidad;
asegura el tratamiento justo de los empleados, y paga a
cada uno en funcién de su eficiencia;

da garantias al trabajador contra la alteracién arbitraria de
las tareas, el ritmo de trabajo, y las limitaciones en la
remuneracién; aumenta los salarios y disminuye el
horario;

aumenta la seguridad y la continuidad en el empleo;
disminuye el rigor de la disciplina en el taller;

promueve sentimientos de amistad entre la direccién y los
“hombres” y entre los trabajadores de la planta o del
grupo;

hace innecesaria la negociacién colectiva y los sindicatos,
como medios de proteccién de los trabajadores;

tiende a prevenir las huelgas y la conflictividad industrial y

a eliminar las causas del conflicto social.

Viendo estos postulados, uno se sorprende de los efectos sociales

que tuvo la implantacién de esta técnica. Principalmente por la

similitud de algunas de las afirmaciones con aquéllas desarrolladas por

autores psicélogos recientes. La intencionalidad de Taylor, su objetivo

de la mejora de la calidad de vida, el bienestar de los trabajadores, las

organizaciones, y la sociedad en general, no los pondremos en duda.
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Por tanto, los nefastos resultados sociales de la Administracién
Cientifica habria que buscarlos, siguiendo al propio Taylor (1911), en
las diferencias entre lo que se propone en la teoria y lo que se practica
en la realidad. Cuando Hoxie (1915) desarrolla su investigacién,
encontrd, por ejemplo, que los directivos y propietarios esperaban
resultados a corto plazo, asi que no esperaban a desarrollar el
programa de medida cientifica y las negociaciones necesarias para
implementar la Administracién Cientifica. Simplemente continuaban
ejerciendo su poder en la direccién de sus propios intereses.

Hollway (1991) ofrece, ademds, una segunda explicacién que
merece ser comentada. El discurso de Taylor asume que la ciencia
funciona como un darbitro neutral externo a los intereses de la
direccién-propiedad y de los trabajadores. Al apelar a la ciencia, las
relaciones de poder quedan fuera de las leyes explicativas del
rendimiento. Ademds, dado que las leyes son de obligado
cumplimiento, tanto para la direccién como para los trabajadores, éstas
dan el cardcter democritico a la Administracién, pero a la vez,
destruyen el sindicalismo y las leyes de proteccién de los derechos
laborales.

Por otra parte, el trabajador no era tratado como una Persona en
todo su sentido, sino sélo en aquellos aspectos de interés para el
desempeno, relacionado directamente con el producto del trabajo, que
venia dado por la tecnologia y definido por la direccién. En la practica,
aunque el mismo Taylor apunta la necesidad de investigacién
cientifica sobre los motivos que influyen en los trabajadores (Urwicky
Brech, 1970), el entrenamiento mecénico de los trabajadores, como si
fuesen maquinas inanimadas, violaba los principios fundamentales de
la naturaleza humana, ignorando los habitos, personalidad, tradicién,

etc.
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La concepcién de Hombre que asume Taylor es la de un Homo
economicus (Furnham, 1997). Entendia que los grupos de trabajo eran
los causantes de los bajos niveles de rendimiento, que presionaban a
los individuos para producir a niveles minimos establecidos por estos
grupos, y la mejor manera de hacer un trabajo se establecia siguiendo
principios mecanicistas relacionados con la velocidad y el resultado del
trabajo. La imposicién de una forma homogénea de desarrollar el
trabajo frenaba la creatividad y la innovacién. Las asunciones relativas
al ser humano que parecia adoptar Taylor veian al trabajador como
perezoso por naturaleza.

Tal vez, la aportacién fundamental de Taylor fuese la de servir de
revulsivo para que diversos sectores, sociales, técnicos, politicos, y
cientificos, comenzasen a plantearse la necesidad de un estudio
cientifico de la situacién y el desarrollo industrial como principal
forma de abordar el problema. En la prictica, las aportaciones de la
Administracién Cientifica en el campo del estudio del trabajo son
innegables. Sin embargo, éstas no llegaron muy lejos en las dreas de
seleccién, orientacién vocacional, y formacién, categorizadas como
practicas que promueven la adaptacién mutua entre la tarea y el
trabajador, pero sent6 las bases para que la entonces joven ciencia
psicoldgica se interesase por estos aspectos, naciendo la Psicologia
Industrial. No parece una casualidad el hecho de que Rodger definiese
en 1950 la Psicologia del Trabajo, Ocupacional en Inglaterra, bajo el

lema de ajustar el hombre al puesto y el puesto al hombre.

3.1.2 La Aproximacién Analitica de H. Fayol

Un segundo autor que merece especial mencién es H. Fayol,

contempordneo de Taylor e ingeniero también, desarrolla toda su
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actividad profesional en una empresa minera francesa. En 1919
publica su Administration industrielle et général”, en la que se centra
en el estudio de los problemas organizativos de la direccién (Peird,
1987). Dentro de la escuela de la Administracién Cientifica, su trabajo
parte de su observacién de la existencia de redundancias en las
funciones directivas, y de la pérdida de recursos que esto producia.
Para solucionar este problema, analiza las principales funciones
organizacionales. Estas funciones son, a su vez, reducidas a
subcategorias especificas, hasta llegar a las tareas individuales, que
deberdn ser agrupadas de modo que procuren la maxima
productividad y eficiencia.

A partir de este andlisis, Fayol encuentra que, para la consecucién
de los fines organizacionales, es necesario cumplir con seis tipos de
funciones: técnica, relacionada con la produccién; comercial,
relacionada con las compras y ventas; financiera, interesada en el
movimiento del capital; de seguridad, preocupada por la proteccién de
la fabrica; contabilidad, relacionada con el registro de la situacién de
costos y beneficios; y administrativa, que aglutina la planificacién,
organizacién, mando, coordinacidn, y control.

Esta division de funciones estructuraria horizontalmente la
organizacién, mientras que la reduccién de cada funcién a categorias
més especificas darfa lugar a la estructuracién vertical. Asi, la
estructura vertical de la organizacién se concibe como un sistema de
relaciones jerdrquicas. El funcionamiento de esta estructuracién
organizacional se ha de sustentar, segtin Fayol, en catorce principios
sin una base cientifica, pero que el propio ingeniero habia observado
que daban resultados en su experiencia (Furnham, 1997). Estos

principios se presentan a continuacion:
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C

Division del trabajo: 1a division funcional horizontal y vertical lleva
a la generacién de puestos de trabajo con funciones especificas y
diferentes a los demas.

Autoridad y responsabilidad: la posicién vertical relativa en la
estructura organizacional conlleva un derecho de mandar y de
hacerse obedecer, asi como una responsabilidad sobre los
subordinados, establecidos de antemano por una norma rectora. Se
especifica que la autoridad y la responsabilidad son ejercidas por el
individuo en tanto en cuanto desempena las funciones propias de
su puesto.

Disciplina: basada en la capacidad de los jefes, asi como en las
normas claras y un sistema de sanciones.

Unidad de mando: en oposicion a las recomendaciones de Taylor,
los capataces funcionales no son recomendables. Los trabajadores
no han de recibir ordenes de diversos jefes.

Direccion tinica: cada grupo de actividades/puestos que persiguen
un mismo objetivo han de pertenecer a un mismo plan y tener un
Gnico jefe, y cada grupo funcional ha de desarrollar su actividad en
la direccién marcada por el plan general de la organizacién.
Subordinacion de los intereses individuales a los intereses generales
de la organizacién.

Remuneracion justa y razonable: basada en el esfuerzo, dando
satisfaccién tanto al empleado como a la empresa.
Centralizacion: derivada principalmente de la unidad de mando y
de direccién. Pertenece al orden natural de las cosas, y reduce al
maéximo el papel de los empleados.

Cadena de mando o jerarquizacién: basada en la cadena de

autoridad decreciente.



ANTECEDENTES Y DESARROLLO HISTORICO 62

C  Orden: referido a los aspectos materiales de la organizacién (un
sitio para cada cosa y cada cosa en su sitio), y sociales (cada
trabajador ha de estar en el lugar que le corresponde).

Equidad: justicia y trato equitativo a cada miembro.

Estabilidad en el empleo: observa Fayol que las organizaciones

prosperas son las estables, no sélo econémicamente, sino porque

mantienen a su personal.

C Iniciativa: vista como una gran fuente de poder y éxito en los
negocios.

C Espiritu de cuerpo: asume que la unién hace la fuerza de una
organizacion.

Esta aportacién a la teorfa organizacional ha sufrido diversas
criticas, dirigidas, por ejemplo, a la fragilidad de su base cientifica, y a
su pragmatismo. Otras criticas se refieren a su visién parcial de la
organizacién, centrada en la estructura formal, sin tener en cuenta los
procesos informales sociales (Peird, 1987). Sin embargo, la obra de
Fayol ha tenido una notable influencia en la forma en que han sido
estructuradas las organizaciones, de manera que la mayorfa de sus

principios son adn aplicados en el disefio organizacional (Furnham,

1997).

3.1.3 La Teoria de la Burocracia de Weber

El interés principal de Weber (1864-1920) se centra en el nivel
organizacional, y en los procesos de poder, la estructura y la autoridad
en las organizaciones, y en cémo conjugar estos aspectos para producir
organizaciones eficaces. Weber recoge la tradicién administrativa del

siglo XIX, y define un sistema organizativo mecanicista, del que se
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espera que haga funcionar la administracién de las organizaciones,

productivas, o del estado, igual que si se tratara de una miquina.

Las ideas bésicas de las que parte Weber (1947) son la divisién del

trabajo, la unidad de mando, la descentralizacién, la amplitud de

control y la departamentalizacién:

C

C

C

C

La division del trabajo consiste, en la particién del trabajo en sus
componentes de tal manera que cada una de las partes resultantes
puedan ser ejecutadas por individuos especificamente entrenados
para ello. Esto tiene las siguientes ventajas: permitir usar
trabajadores poco cualificados al simplificar las tareas; facilitar la
seleccién y el entrenamiento de los trabajadores; acelerar el proceso
de adquisicién de experiencia; incrementar la eficiencia al no tener
que moverse los trabajadores de un lugar a otro; incrementar la
disponibilidad de mano de obra, incrementar la velocidad de
ejecucién del trabajo; posibilitar el desarrollo de operaciones
concurrentes; ¢ incrementar el abanico de posibilidades en la
eleccién, por parte de los trabajadores, de sus puestos de trabajo.
La unidad de mando se refiere a que un subordinado ha de tener un
solo superior responsable.

La centralizacion y descentralizacion se refieren a la medida en que
la autoridad es delegada. La autoridad se entiende como el derecho
a ejercer el poder inherente a la posicién jerarquica que se ocupa,
conlleva una responsabilidad sobre los efectos de su ejercicio, y es
regulado por las leyes racionales del disefio de la organizacién.
La amplitud de control se retfiere a la cantidad de subordinados que
un superior puede dirigir efectiva y eficientemente. Este concepto
determina la cantidad de niveles que una organizacién puede
tener. Cuanto mayor es la amplitud de control, manteniendo los

demads factores invariables, se espera que la organizacién sea mas
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productiva, dada la cantidad de supervisores y directivos que

desaparecen, y el consiguiente ahorro salarial.

C La departamentalizacién organizacional agrupa diferentes
actividades en unidades o departamentos. La divisién del trabajo
crea especialistas que han de ser coordinados en un departamento
bajo la direccién de un supervisor.

La organizacién se caracteriza, pues, por componerse de
departamentos que aglutinan puestos de trabajo especificos. Los
puestos de trabajo se organizan verticalmente en funcién de las
necesidades de coordinacién, que dependen de la amplitud posible de
control. La autoridad necesaria para el control y la coordinacién viene
de un conjunto de normas racionales preestablecida, que delimitan
también las conductas que han de desempenarse en el puesto. La
autoridad y responsabilidad disminuye a medida que disminuye el
nimero de funciones a coordinar, o con el nivel jerdrquico del puesto.
La promocién de los trabajadores en la organizacién viene dada por los
conocimientos técnicos que el trabajador demuestra haber obtenido.

Estas caracteristicas de la organizacién disenada siguiendo los
principios de Weber le confieren un caricter maquinal, que
idealmente funcionaria de forma ajustada a los objetivos para los que

fue disenada. Como veremos, en la prictica, este ideal rara vez se hace

realidad.

3.2 ANTECEDENTES DESDE LA PSICOLOGIA

Los antecedentes psicoldgicos de la disciplina los encontramos ya
en los comienzos de la Psicologia cientifica. Aunque tanto Wundt
como Titchener, defendieron el caricter basico de la Psicologia, la

influencia de la obra de Galton y el darvinismo social en los Estados
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Unidos le dieron una orientacién mds interesada en las diferencias
individuales que en el establecimiento de leyes generales. Las primeras
aplicaciones de estos conocimientos diferenciales al campo de la
industria se deben a los discipulos de Wundt, Cattell y Miinsterberg, y
a Scotty Bingham, todos ellos contemporaneos de los fundadores de la
Administracién Cientifica del trabajo.

La Psicologia de Cattell (1860-1944) se orienté al estudio de las
diferencias en el rendimiento humano, y a la determinacién de su nivel
de ejecucidn en funcién de la situacidn, utilizando para ello los recién
nacidos tests mentales. Los resultados positivos de sus investigaciones
llevaron a pensar, por primera, vez que la Psicologia podria aportar un
método imparcial en los procesos de seleccién de personal que la
Administracién Cientifica estaba poniendo en marcha en esos
momentos.

Sin embargo, es Hugo Miinsterberg (1863-1916), quien aparece
como el legitimo fundador de la Psicologia Industrial (Boring, 1978),
pues es quien comienza a aplicar la psicologia en la industria en 1910
(Peir6, 1987). Su aplicacién se orienta a la determinacién de las
caracteristicas mentales méds adecuadas para el trabajo que ha de
desempenarse, a la determinacién de las condiciones de trabajo que
garanticen el maximo rendimiento, dadas unas caracteristicas
personales adecuadas, y al mejor modo de disponer las influencias que
contribuyen al estado mental del trabajador en beneficio del interés
econémico (Miinsterberg, 1914).

Como vemos, la preocupacién de este autor coincide con la de los
representantes de la Administracién Cientifica, pero aborda el
problema desde un punto de vista empirico deductivo, no racionalista,
y centra su atencién en las variables psicolégicas y su interaccién con

variables contextuales, como determinantes del rendimiento. Los
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campos de aplicacién que propone Miinsterberg serfan la seleccién, la
formacioén, los efectos psicolégicos de la monotonia, y la motivacién
laboral. Como vemos, son aquellas dreas en las que, por ejemplo
Taylor, no habia hecho progresos significativos.

En una linea mas humanista aparece la figura de Scott (1869-
1955), en paralelo con las aportaciones que, desde la Administracién
Cientifica, estaban generando autores como la filésofa americana Mary
P. Follet (1865-1933), o el ingeniero quimico inglés B. Seebohm
Rowntree (1871-1954), pioneros en lo que se ha dado en llamar la
Democracia Industrial, y especialmente preocupados, desde esta
orientacién, en los problemas sociales que conllevaba la implantacién
de los nuevos métodos de administracién en la industria (Urwick y
Brech, 1970). Scott observé que los problemas del rendimiento obrero
provenian del hecho de que los recursos humanos habian sido
descuidados en favor de los desarrollos tecnolégicos, y centré su
investigacién en la aplicacién de los conocimientos psicolégicos a la
direccién de empresas, con el fin de mejorar los aspectos humanos de
la direccién. Durante la I Guerra Mundial, Scott participé también en
la elaboracién y aplicacién de pruebas psicotécenicas para el ejéreito,
junto con Bingham (1880-1952), quien fundé el primer departamento
de Psicologia Aplicada, en el Carnegie Institute of T'echnology (Peird,
1987).

3.2.1 Principales Repercusiones de la I Guerra Mundial

Las principales aportaciones psicolégicas de este periodo, entre
1914 y 1919 vienen de los Estados Unidos e Inglaterra, y por vias mas
bien diferentes. En el primer caso, la investigacién se centrard en las

aptitudes y las diferencias individuales en rendimiento. En Inglaterra,
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sin embargo, el interés se centrard en los efectos de la monotonia sobre

el rendimiento.

3.2.1.1 La Psicometria de las Aptitudes: Ajustando el Hombre a la

Tarea

El principal problema al que se enfrenta la administracién militar
en los EE.UU. es el de la seleccién y reclutamiento de una gran
cantidad de personal proveniente de los lugares y profesiones mas
dispares y recénditos. Cuando en 1917, este pais decide entrar en el
conflicto europeo, todavia no se tenia un censo de la poblacién, ésta
estaba compuesta por inmigrantes en su mayoria, y el pais no tenfa una
estructura social desarrollada, dada su corta edad y su gran extension.

Asi las cosas, y con la base empirica desarrollada durante la
primera década del siglo, desde la presidencia de la Asociacién
Psicolégica Americana de Yerkes, se formé un grupo de especialistas
en psicometria de las aptitudes. Entre éstos estaban Scott, Bingham,
Terman, Watson, etc. La finalidad de este grupo era la de elaborar una
serie de instrumentos de aplicacién colectiva para la identificacién de
reclutas inhdabiles para el servicio: el «Army Alpha», para quienes
sabian leer, y el «Army Beta», para analfabetos. Los buenos resultados
de la aplicacién de estas pruebas llevaron al desarrollo de un programa
de seleccién, emplazamiento y formacién de oficiales, cuyo éxito
facilité6 el desarrollo posterior de la Psicologia Industrial, (Peir6, 1987
Rodriguez, 1992; Diaz de Quijano de Arana, 1993), tanto en el mundo
profesional como académico.

Algunos de los acontecimientos fundamentales que produjo este
éxito fueron: la ya citada formacién del Departamento de Psicologia

Aplicada en el Carnegie Institute of Technology en 1915, el
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nacimiento de la revista del Journal of Applied Psychology en 1917, la
aparicién de la consultora psicolégica Scotz Company en 1919, o la
fundacién de la Psychological Corporation de Cattell en 1921. Estos
proyectos estaban orientados al desarrollo de la Psicologia Industrial,
principalmente en los campos de seleccién, emplazamiento y
formacién, dando lugar al campo de investigacién y aplicacion se ha
dado en llamar Psicologia del Personal.

Fuertemente influido por el Darvinismo social, este campo adopta
conceptos como el de aptitud natural heredada. Aunque su base
teérico metodolégica provenia de la Psicologia Experimental, comenzé
a utilizar una metodologia diferente. La metodologia correlacional,
dentro de la Psicologia de las diferencias individuales, surge como
alternativa de solucién a los problemas de variabilidad intra-
condiciones experimentales. Se interesa por las variables, individuales
y grupales, que los experimentalistas ignoraban sistemdticamente,
asumiendo su naturaleza dependiente de las condiciones biolégicas y
sociales en las que el individuo se desarrolla.

El objetivo de la Psicologia experimental aplicada es el de
modificar los tratamientos para obtener el maximo desempeiio medio
cuando todas las personas son tratadas de la misma manera: una
bisqueda de “la mejor forma”. La idea de esta “Psicologia Ingenieril”,
es la de simplificar los puestos de trabajo, de manera que cualquier
individuo pueda desempenarlos de forma satisfactoria. Asi, los
tratamientos diferenciados se hacen innecesarios (Cronbach, 1957).
Sin embargo, el objetivo de la perspectiva correlacional es el de
aumentar el desempefio medio, mediante el trato diferenciado de las
personas: diferentes puestos de trabajo, diferentes terapias y diferentes

métodos disciplinarios.
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Surge asi la Psicologia Industrial como una Psicologia del
individuo, interesada en sus reacciones a situaciones especificas. No se
interesaba en el establecimiento de leyes generales, sino en los
problemas de cada individuo y sus diferencias con los demds (Viteles,
1933). Con la aplicacién del Darvinismo Social a la Psicologia, las
diferencias individuales adquirieron un caricter fundamentalmente
genético. Dado este innatismo, se considera que el rendimiento
humano depende basicamente de la herencia, por lo que es vano
cualquier intento de cambiarlo. En vez de ello, se agrupa a la gente y
se les coloca y regula en funcién de una medida de desempeiio. Se
mantiene y legitima la tecnologia, y se hacen mais eficientes los
sistemas de diferenciacién social (Hollway, 1991). En el extremo de
estas creencias, por citar un autor no americano, se podria situar a
Cyril Burt (1924), quien pretendia clasificar a los individuos, desde la
infancia, en funcién de sus habilidades mentales medidas mediante
tests de inteligencia, para entonces darles la educacién “apropiada a su

nivel”.

3.2.1.2 El Factor Humano y el Modelo Psico-Fisiolégico Inglés

En Inglaterra, con una sociedad altamente estructurada y
“clasificada”; el problema no consistié tanto en “cémo emplazar a
quién, dénde”; sino en cémo conseguir que quienes se quedaron a
cargo de la produccién, principalmente de armamento y municién,
rindiesen a los maximos niveles de productividad para asegurar el stock
de armamento necesario. El gobierno inglés pidié al Comité para la
Salud de los Trabajadores de las Municiones (HMWC) que

desarrollase un programa de incremento de la productividad en
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paralelo con una reduccién de horarios, y una mejora en las
condiciones de trabajo.

Desde un primer momento, este estudio se hace desde una
perspectiva multidisciplinar, incluyendo a ingenieros, fisi6logos y
psicélogos, principalmente. Entre los psicélogos que intervienen en
estos estudios destacan Muscio, Myers, Cathart, Vernon, Wyatt y
Fraser. Es la orientacién psicolégica la que propone ampliar el
concepto de fatiga. De una orientacién centrada en sus componentes
fisiol6gicos, se pasa incluir los aspectos psicolégicos, orientando la
investigacién al estudio de los efectos de la monotonfa. Esta se
entendié como una condicién psicoldgica subjetiva que aparece como
resultado de una interaccién entre las condiciones objetivas y las
condiciones psicolégicas del individuo, asi como sus caracteristicas
diferenciales (Vernon y Vernon, 1928). Se comprob6 que el hastio
resultante de esta percepcién de monotonia depende, en gran parte, de
las caracteristicas individuales (los obreros mas inteligentes tienen esta
sensacién antes y en mayor medida que los menos inteligentes), y de
las condiciones de trabajo (periodos de descanso, cambios de actividad,
incentivacién a destajo, tareas con identidad, existencia de grupos)
(Wyatt y Fraser, 1928).

Los resultados de estas investigaciones sobre la fatiga y sobre las
condiciones fisicas de trabajo (p.e., iluminacién) se debieron en buena
medida a los trabajos de psicélogos dentro del marco de la Psicologia
Experimental, realizando experimentos de laboratorio con grandes
muestras, y con un cuidadoso control de las variables. Las condiciones
del trabajo en las fabricas facilitaron el trabajo de medida de la variable
dependiente, el rendimiento. Los puestos de trabajo consistian en
pocas tareas y éstas eran altamente repetitivas. Ademads, tal vez debido

al cardcter multidisciplinar de los equipos de investigacién, o a la
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naturaleza de las variables a investigar, la Psicologia Industrial adopté
un modelo de desempefio humano Psico-fisiolégico, de tal forma que
Myers (1926) llega a afirmar que esta disciplina no intenta marcar una
linea que separe a la Psicologia de la Fisiologia. Los resultados de esta
unién llevaron a una mejora tanto en la productividad de las fibricas
como en el bienestar de los trabajadores, con una necesaria paz social
en la posguerra, dado el gran poder que los movimientos obreros
ingleses habian alcanzado durante la guerra.

Pero esta paz social hubiera sido, posiblemente, inconcebible sin la
figura de Rowntree, quien, desde la administracién de su fibrica de
cacao (Rowntree’s Cocoa Works), hasta su direccién del Departamento
de Bienestar del Ministerio de Armamento, profesé e impulsé una
forma de entender el bienestar laboral, como un método de
administracién de la industria que presta una cuidadosa atencién al
bienestar de los trabajadores en todas las condiciones laborales e
industriales que les afectan (Hollway, 1991).

Rowntree consideraba que la razén de ser de cada industria
depende del servicio que ésta preste a su pafis, y que la riqueza de un
pais depende de la situacién de su masa obrera. En su propia factoria,
que fue la primera en contratar un psicélogo industrial en Inglaterra,
se implanté la Administracién Cientifica, incluyendo los estudios de
tiempos y movimientos, y procedimientos de seleccién, pero se prestd
una especial atencién a los sentimientos de los trabajadores. Se
consultaba a los trabajadores sobre asuntos que les afectaban
directamente, y se les daba responsabilidades en la medida en que
adquirfan experiencia. Las opiniones de los trabajadores se recogian y
discutian en un consejo consultor, representativo de los trabajadores y

el szaff administrativo. Fue precisamente este comité el que, tras dos
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afnos de discusidn, decidié la contratacién, en 1922, de un psicélogo

para un nuevo departamento, de Seleccién y Formacién.

3.2.1.3 Conclusién

Como podemos ver, tanto los desarrollos americanos como
ingleses, durante este primer perfodo estin interesados,
principalmente, por el estudio de los resultados psicoldgicos de la
implantacién de los principios de la Administracién Cientifica. Los
resultados de estos trabajos vinieron a llenar las lagunas que los
ingenieros y administradores habian dejado sin cubrir, en el campo de
la seleccién y formacién, y a mejorar los aspectos relacionados con la
motivacién y el funcionamiento psicolégico humano.

Asi, no parece que haya habido una ruptura paradigmatica con los
principios de la Administracién, sino mds bien, un desarrollo paralelo
y complementario de técnicas y conocimientos, que hiciesen soportable
o aplicable dicha Administracién, pero con una base cientifica
psicoldgica, no sé6lo ingenieril y cientifica natural.

Donde si aparece una ruptura es en el seno de la Psicologia
americana. Como se ha visto, con la orientacién psicométrica, se
produce un cambio de objetivo y de metodologia: interés en las
diferencias individuales y no en las leyes generales, y metodologia
correlacional frente a la experimental.

En Inglaterra, sin embargo, parece que el viejo paradigma sufrié
mds una transformacién que una ruptura. La orientacién del factor
humano, en este pafs, se caracterizé por continuar usando el método
experimental. Sin embargo, amplia su concepcién del objeto,
adoptando un acercamiento psico-fisiolégico al estudio del ser

humano, y por un interés humanista sobre las condiciones de trabajo.
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Como senala Rodriguez (1992), durante el perfodo inicial de la
Psicologia Industrial (en América), sus intereses se plegaron a los
dictados del capital. Durante el periodo de la I Guerra Mundial, cabe
decir que los intereses de esta disciplina se plegaron a las necesidades
bélicas. Por contra, tanto en Inglaterra como en los EE.UU., el
resultado ha sido un desarrollo sin precedentes de una disciplina, que
aunque eminentemente pragmadtica y econémica en sus origenes, ha
contado, como veremos, con elementos importantes en la construccién
de un cuerpo tedrico de referencia.

En resumen, podemos decir que mientras que las condiciones
politicas inglesas permitieron el desarrollo la Psicologia Industrial con
intereses en el Factor Humano, el sobre énfasis en la aplicacién de los
principios tayloristas en los Estados Unidos marcé los inicios de la
Disciplina, orientidndola hacia la psicometria. El Journal of the
National Institute of Industrial Psychology, del instituto fundado por
Myers en 1921, en su nimero 30, lo expresa afirmando que en Gran
Bretafa parecia haber mds interés en sus empleados, mientras que en
América, los empresarios habian perdido de vista los nefastos efectos
deshumanizadores de los métodos de produccién. El sistema de Taylor
se introdujo en los Estados Unidos por la fuerza y se mantuvo sobre la
base del miedo. En Gran Bretafa, sin embargo, habia una disposicién
a considerar al empleado, ademds de, la produccién diaria (JNIIP,
1924-5: 303-304. Cfr. Hollway, 1991).

Tal vez estas diferencias en el desarrollo de la Disciplina se
debieran, en gran medida, al descalabro que sufrié el movimiento
obrero en los EE.UU. a comienzos de este siglo, frente al fuerte
desarrollo del sindicalismo inglés en la postguerra, asi como en otros

paises industriales europeos.
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3.2.2 La consideracién de aspectos sociales de la conducta

Durante el periodo de la Postguerra, en los afos 20 y 30, se
desarrollan tres unidades de investigacién en Psicologia, de una
importancia central para el desarrollo de la Psicologia Industrial. Estas
tres unidades se sitGan geogrificamente en el Norte de los EE.UU., al
Sur del lago Michigan, la regién industrial mas importante de ese pafs.
Estas tres unidades aparecen, con diversas interconexiones, en las

universidades de Harvard, Michigan y Chicago.

3.2.2.1 Las Relaciones Humanas y la Escuela de Harvard

Los famosos estudios comenzados en 1924 por la Western Electric
Company, subsidiaria de AT&T, en su planta de Hawthorne, marcan
un hito histérico en el desarrollo de la disciplina. Aunque estos
estudios, auspiciados por el “National Research Council”, partieron de
una nocién econémica del Ser Humano, fueron cambiando
gradualmente esta perspectiva al evidenciarse que la conducta de los
trabajadores no podia entenderse fuera de un marco en el que se
tuviesen en cuenta sus sentimientos (Roethlisberger, 1949). El estudio
comenzado en 1924, se centrd en la influencia de la iluminacién en el
lugar de trabajo, sobre la productividad. En 1927, se amplié la
investigacién para estudiar las influencias de otras variables
ambientales del trabajo. Esta fase inicial, centrada en el factor humano,
se bas6 en una metodologia experimental de laboratorio, y duré 3 afos.

Elton Mayo, acude, en 1928, a la planta de Hawthorne, y se forma
la “Industrial Research Division”, un departamento de investigacién
interno de la Western Electric, para el desarrollo de la fase de

entrevistas, o clinica. La colaboracién oficial entre el Harvard School of
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Business y la Western Electric Company se mantuvo hasta 1931,
aunque el programa que se deriv6 de ella se mantuvo hasta 1956.
Siguiendo a Roethlisberger (1945), en 1928 comienza una nueva era en
lo que llamé las relaciones de personal. Peir6 (1987) y Diaz de
Quijano de Arana (1993) ofrecen una descripcién completa de la
investigacién en espanol.

Esta investigacion, enmarcada originalmente en la linea del Factor
Humano, intent6 desarrollar una metodologia experimental, con un
diseno de laboratorio con dos grupos, experimental y control, e
introduciendo un cambio en la variable independiente, cada vez.
Segin Mayo (1949), se cumplieron todas las condiciones
experimentales. Sin embargo, la “experimentabilidad” del método
utilizado ha sido ampliamente criticada (p.e., Argyle, 1953; Carey,
1967; Landsberg, 1958). El resultado principal consistié en que no
parecia haber una especial relacién entre ninguna de las variables
manipuladas con la productividad, dado que siempre se obtenian
niveles de desempefio superiores a los esperados.

La interpretacién que dio el grupo de Harvard a los resultados
obtenidos en la habitacién de comprobacién de “Montaje de Relés” de
Hawthorne, fue que las relaciones sociales informales aumentaban la
satisfaccién de las mujeres que intervinieron, y por esto, mejoraban la
productividad del grupo de trabajo, en contra de las preconcepciones
del paradigma clasico iniciado por la Administracién Cientifica, y de
las hipétesis planteadas desde el Factor Humano. Sin embargo, se
suele pasar por alto un resultado contradictorio observado en 1931, en
la habitacién de comprobacién, durante la cuarta fase de la
investigacién. En la habitacién del “Banco de Cableado” se observé
que la solidaridad entre los hombres componentes del grupo

contribuy6 a limitar la productividad. Los sujetos intervinientes en este
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grupo presionaban hacia la conformidad de unos estindares
informales de produccién.

Esta dltima comprobacién es lo que parece haber frenado el
desarrollo de un tipo de intervenciones orientadas al grupo informal de
trabajo, como unidad de accién en la industria. Por el contrario, se
produce un énfasis en el grupo formal y en el supervisor, como objeto
de intervencién psicosocial. Es sé6lo en los programas de formacién en
los que se generan y explotan los grupos. Sin embargo, dentro de estos
programas originales, los grupos formados eran la antitesis del grupo
informal, pues normalmente se constituian por individuos que se
desconocian entre si, y s6lo se unian para participar en los programas
de formacién, ante la vigilancia del formador.

Esta situacién llevé a que la Psicologia Social de los grupos se
interesase principalmente, tanto en la prictica, como en la teoria, por el
miembro individual del grupo. No es hasta que, casi 30 anos mas
tarde, surgen el Instituto Tavistock y el movimiento de Calidad de
Vida Laboral, y los grupos de trabajo recobran su importancia en la
Disciplina.

De nuevo, aparece un pragmatismo que lleva, principalmente a la
Administracién (también de la Industria), a concentrar su atencién en
las técnicas que parecian producir mejores resultados a corto plazo,
centrindose en este caso, en las técnicas de motivacién basadas en el
liderazgo, no informal, sino del directivo.

La implicacién del equipo de Harvard, sin embargo, aporta dos
cambios radicales al desarrollo de la Psicologia Industrial (atin). En
primer lugar, se cambia de un modelo psico-fisiolégico de trabajador, a
un modelo socio-emocional: el rendimiento humano en el trabajo ya
no depende de sus capacidades psicolégicas y fisioldgicas, sino que

pasa a depender de su satisfaccién, que a su vez es, fundamentalmente,
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dependiente del trato social que reciba el individuo en el lugar de
trabajo. En segundo lugar, y como consecuencia de lo anterior, se
produce un cambio en el objeto de aplicacién del método
experimental, del estudio del cuerpo humano y las interfaces con el
trabajo, se pasa al estudio de las actitudes como variables
intermediarias en el proceso “condiciones de trabajo-resultados”,
abriendo un camino, que ya no se cerrari, a la Psicologia Social en el
estudio de la conducta laboral.

Encontramos, pues, que el paradigma del Factor Humano en los
estudios de Hawthorne no sirvié para predecir ni explicar los
resultados obtenidos. El cambio necesario de consideracién del objeto,
se observa como un cambio de paradigma en la Disciplina. Este no se
acompana de un cambio de paradigma en la Psicologia Experimental,
la cual necesitard todavia unas décadas para incluir las variables
“organismo”.

Sin embargo, Hollway (1991) observa que este cambio de
paradigma, o mejor, que el éxito y la rdpida asuncién del nuevo
paradigma de las Relaciones Humanas, no se debié a su poder
explicativo de la conducta como tal, o al enriquecimiento tedrico que
la nueva consideracién del Ser Humano ofrecié a la Psicologia. En
contra de esta forma de entender el progreso cientifico, esta autora
ofrece una visién politica en la que intervienen necesariamente las
relaciones entre el poder (Administracién en su sentido méds amplio y
los trabajadores), y el conocimiento: La legitimacion de las practicas de
relaciones humanas se basa en un cientifismo que, sin embargo, no
obedece a una bisqueda de una Verdad objetiva. Asi, la relacién entre
conocimiento cientifico social y practicas de direccién, consiste en un
continuo de ida y vuelta, de tal manera que el desarrollo de ambos estd

mutuamente determinado.
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Para los directivos industriales, los nuevos descubrimientos de
Hawthorne, supusieron la posibilidad de un cambio radical en las
practicas de direccién orientadas a la productividad. Si las mujeres de
la  habitacién de control aumentaban su  produccién,
independientemente de las condiciones fisicas de trabajo, para qué
preocuparse de estas condiciones entonces. Como pone de manifiesto
Neft (1968), cualquier empresario se sentirfa feliz al descubrir una
forma de aumentar la productividad sin necesidad de aumentar su
masa salarial.

Los cambios perseguidos por la Direccién se orientaban al
mantenimiento del control sobre la produccién en su sentido mas
amplio, en contra de un movimiento sindical que, como ya se ha
dicho, habia crecido enormemente, en Europa, durante y después de la
I Guerra Mundial. Como consecuencia de los hallazgos de
Hawthorne, los empresarios americanos comenzaron a preocuparse
por el bienestar de los trabajadores en términos de satisfaccién, en un
intento organizado de disminuir este sindicalismo en su pais (Baritz,
1965, cfr. Hollway, 1991).

El movimiento de las Relaciones Humanas representarfia un
intento de conseguir la cooperacién de los trabajadores para la
consecucién de los fines organizacionales, sin cambiar sus estructurasy
tecnologias. Las ideas clave que surgen en esta aproximacion, son las
de motivacién, actitudes, y sentimientos de los subordinados, que
constituian la “moral” de los trabajadores. El medio para conseguir
una moral adecuada consisti6 en la formacién de los supervisores en
habilidades interpersonales, pues, dado que la influencia se entendia
ligada al poder, eran los supervisores y directivos los responsables de
generar un nivel de “moral” adecuado. Este grupo de ideas se

caracteriza por centrarse enteramente en el nivel psicolégico e
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interpersonal: en las actitudes hacia los problemas, no en los
problemas mismos. “Dejd de hablarse de puestos, tecnologia y desemperio,
y la paga y las quejas pasaron a ser meros sintomas de los sentimientos de
los trabajadores. Es por esto que se adopto el modelo de las relaciones
humanas y, a pesar de la considerable evidencia de su falta de éxito, por
esto, atin hoy, es importante” (Hollway, 1991: 76).

Otra contribucién importante del equipo de Harvard a partir de la
investigacién Hawthorne consiste en el desarrollo del método de la
entrevista para la obtencién de la informacién acerca de los
sentimientos de los trabajadores. En los primeros momentos se
aplicaron cuestionarios para la obtencién de datos cuantificables. Pero
éstos eran desarrollados conjuntamente por los propios supervisores y
el equipo consultor. Pronto se vio que el tipo de informacién que se
obtenfa con esta técnica era sesgada, y que con mucho, se obtenia
informacién acerca del puesto, no del trabajador. Por esta razén se
adopté el método de la entrevista, siguiendo una técnica basada en la,

por entonces en boga, entrevista de corte psicoanalitico.

Sin embargo, también la técnica fue gradualmente modificada para
obtener la informacién necesaria, de manera que cumpliese con su
objetivo principal, suministrar informacién sobre la moral de los
trabajadores, para poder utilizarla en el disefio de programas de
formacién para supervisores. Esta informacién se referia a la
importancia emocional que podian tener para el trabajador, diferentes
sucesos y objetos de su experiencia (Roethlisberger y Dickson, 1970).
Para ello se elaboraron una serie de normas a seguir en el desarrollo de
las entrevistas, cuya complejidad hacia necesaria una cierta

experiencia. Los entrevistadores eran los propios supervisores, que
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recibian la formacién necesaria, y quienes seguian un c6digo ético en
relacién con los contenidos de la entrevista.

Como puede verse, aqui también se ignoran los potenciales de los
grupos informales y del liderazgo natural. Por contra, se intenta dotar
al grupo y al lider formales, de las caracteristicas naturales encontradas.
La intervencién psicoldgica, asi como su construccién tedrica, sigue
estando del lado de la Direccién. Su principal motivacién no es la de
generar conocimiento y técnicas de intervencién adecuadas, sino,
principalmente, la de mantener, de la mejor forma posible (en su
sentido mds amplio), el control de los procesos de produccién. No
debemos perder de vista que la etapa histérica en la que nace y se
desarrolla el paradigma de las Relaciones Humanas, en los EE.UU., se
caracteriza por un ataque sistemdtico e institucional contra el
“Movimiento Obrero” (en su nacimiento), y por un anti-comunismo
nacionalista sin precedentes (en su desarrollo), durante los tiempos de
la “caza de brujas” americana, de la que no estaban exentos los
investigadores. Veremos que los Sistemas Sociotécnicos impulsados
por el instituto Tavistock, partiendo de la misma base, dan una

orientacién radicalmente opuesta: asumen el grupo informal natural.

3222 El Enfoque Interaccionista de la Escuela de Chicago

Sin salir del estado americano de Illinois, ya en el perfodo de la IT
Guerra Mundial, aparece un enfoque, dentro de las relaciones
humanas, de tipo interaccionista. Este enfoque tuvo sus raices en una
investigacion antropolégica, desarrollada en paralelo a los trabajos de
Hawthorne, y en la que participé el equipo de Harvard, tanto
psicélogos como antropé6logos. Dos de los autores integrantes de este

equipo, Warner y Low se interesan por la forma en que las variables
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organizacionales influyen en la comunidad en que se localizan las
organizaciones, asi como en la influencia de los cambios ambientales
extra-organizacionales sobre la conducta de los trabajadores dentro de
las organizaciones (Diaz de Quijano de Arana, 1993).

Dentro de este marco surge, en la Universidad de Chicago, el
enfoque interaccionista, que asume que la vida de los grupos se crea
por contactos entre individuos. Estos contactos son claramente
identificables y cuantificables, y se producen de forma secuencial en el
tiempo. Estas caracteristicas hacen que la interaccién en los grupos sea
susceptible de ser medida y estudiada cientificamente. En su aplicacién
organizacional, los autores de esta perspectiva encontraron que las
interacciones dependian en gran medida de la secuencia del trabajo, y
por tanto, del disefio de las condiciones de trabajo.

La atraccién entre dos miembros de un grupo depende de la
cantidad de tiempo que pasan juntos, pero no a la inversa (Peird,
1987). En este sentido, y tras haber abandonado el estudio de las
emociones y sentimientos, esta aproximacién asume un modelo de
hombre mis basado en el conductismo, adoptando un punto de vista
determinista, y asumiendo que las modificaciones tecnolégicas
conllevan modificaciones conductuales.

Se abandona el estudio de la influencia del supervisor-lider, para
volver a un interés por la tecnologia y los procesos de interaccién que
se derivan de ella. Asi, las actitudes de los trabajadores se modificardn
siempre que se modifique la tecnologia y los sistemas de trabajo
adecuadamente (Chapple y Arensberg, 1940. Cfr Peir6, 1987).

Sin embargo, el interaccionismo amplié el campo de investigacién
con respecto a las relaciones humanas. Pasé del interés en el grupo, a
interesarse por las relaciones entre niveles organizacionales y entre

grupos de poder en las organizaciones. Consiguientemente, comenzé a



ANTECEDENTES Y DESARROLLO HISTORICO 82

ocuparse del estudio de las interacciones sociales a nivel
organizacional. Ademds, abandona la metodologia basada en la
consultorfa de corte clinico, para interesarse en la objetivacién y

cuantificacién de las medidas.

3223 Aportaciones desde La Psicologia de los Grupos: La
Escuela de Michigan y el Nacimiento del Desarrollo

Organizacional.

Paralelamente a los trabajos de la Harvard School of Business y de
la Escuela de Chicago, surge otra perspectiva interesada en la
interaccién social y el liderazgo. Los trabajos mas importantes desde
este punto de vista se deben a Kurt Lewin. Su teorfa de campo asume
que la conducta depende de una interaccién entre diferentes fuerzas
que representan al individuo y el entorno. La conducta consistiria en la
resultante final de la suma vectorial de todas las fuerzas intervinientes.
Esta teorfa es similar a la de la Escuela de Chicago, pero da una mayor
importancia al individuo como participante en el campo de fuerzas.
Los estudios sobre el liderazgo que se suceden de la teorfa demuestran,
por vez primera, que un estilo de liderazgo democritico, producia
iguales o mejores resultados que un estilo autocratico, disminuyendo
las tensiones en el grupo.

Rensis Likert constituye uno de los autores principales de este
grupo. Sus trabajos se desarrollan en la linea de Lewin, y combinan
inseparablemente la perspectiva de las Relaciones Humanas, la
Psicologia Social de los grupos, y los estilos de liderazgo. Su
teorizacién de las organizaciones se da a un nivel psicolégico, y es
considerado como el eslabén entre las perspectivas de las Relaciones

Humanas, y de la Conducta Organizacional y el Desarrollo
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Organizacional (Hollway, 1991). Likert fue miembro del University
Institute for Social Research de la Universidad de Michigan, al que
también pertenecieron autores como Festinger, Lippit, McGregor,
French, Cartwright, Deutsch, Kahn, MacCoby, Morse, o Zander, lo
que da una idea de la estrecha ligazén entre la Psicologia Social y las
Relaciones Humanas.

Likert (1961), desarrolla un modelo de estructura organizacional
que consistia en grupos de trabajo con un funcionamiento
democrético-participativo, que se ligaban a la organizacién mediante
miembros que se solapaban entre ésta y el grupo. La idea de Likert
parte de la tradicién de las Relaciones Humanas, en la medida en que
asume que los grupos de trabajo son importantes fuentes para la
satisfaccion de las necesidades de los individuos, y que por esto, se
consigue una mayor productividad. Tras un andlisis de diversas
compaifias, encontré que la productividad de éstas depende de dos
tipos de variables, que llamé causales e intervinientes. Las primeras
consisten en las condiciones bajo el control organizacinal (estructura,
politica de direccidn, estrategias y liderazgo), y las segundas serian las
que reflejan las condiciones internas de la organizacién y sus
miembros (moral, actitudes, motivacién, comunicacién, objetivos)
(Diaz de Quijano de Arana, 1993). La combinacién de estas variables
daba como resultado diferentes tipos de organizaciones que se
agrupaban en cuatro clusters o sistemas, que a su vez podian ser
utilizados como clasificatorios de las organizaciones: El Sistema 1
consistia en organizaciones explotadoras y autoritarias; el Sistema 2
agrupaba a las organizaciones benevolentes y autoritarias; el Sistema 3
representa organizaciones participativas “consultadoras”; y el Sistema 4
representaria a los sistemas de direcciéon basados en grupos

participativos.
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Los resultados de Likert (1961) apuntan a que es el estilo de
liderazgo participativo y la estructura basada en grupos, el que mejores
resultados organizacionales ofrece. El Sistema 4 aparece como el de
mds éxito, y sus caracteristicas principales son: considerar y usar la
motivacién de los empleados; el desarrollo de actitudes positivas hacia
otros trabajadores y compromiso con la organizacién; involucrar a los
grupos en la participacién en el establecimiento de metas y mejora de
métodos; establecimiento de un clima de confianza y un sentido de
responsabilidad sobre las metas organizacionales.

Para Likert, el factor causal en la mejora de la motivacién y el
compromiso es el estilo de liderazgo, partiendo de una “Teoria Y”
acerca del trabajador. No en vano, Likert desarrollaba su trabajo en el
mismo grupo que McGregor. Este Gltimo autor (McGregor, 1960),
afirma que, en muchos casos, el ejercicio de la autoridad no obtiene los
resultados deseados, en los que se hace necesaria la utilizacién de
métodos diferentes: el liderazgo participativo en palabras de Likert.

Otra aportacién de este grupo, que parece de especial relevancia, es
metodoldgica. El sistema de investigacién-intervencién de los autores
de Michigan generaliza los principios de direccién participativa incluso
al proceso de investigacién. Esta aportaciéon serd adoptada por la
Disciplina hasta nuestros dias.

El sistema tipico de desarrollo de investigacién de esta escuela
consiste en diferentes pasos. En primer lugar se desarrolla un
diagnéstico, mediante cuestionarios, de la situacién de la organizacién
con el fin de localizarla en uno de los cuatro sistemas. Se pregunta a
los miembros de la organizacién sobre las pricticas de motivacion, la
naturaleza de la comunicacién, la cantidad y calidad de las
interacciones, los procesos de toma de decisiones, de establecimiento

de metas y de control, y sobre la opinién de los miembros acerca del
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nivel de ejecucién organizacional. Ademas, se pide a los miembros que
opinen sobre cémo creen ellos que deberia ser la situacién al respecto
de estas variables.

En funcién de los resultados de esta investigacion, se desarrolla la
estrategia tendente al establecimiento de un Sistema 4. Para evaluar la
situacion, se recogen varias medidas sobre estas variables, durante el
proceso de cambio organizacional, asi como medidas de desempefio

organizacional basadas en criterios adecuados (Klein, 1976).

3.2.3 Modelos Humanistas y Teorfas del Equilibrio

Hasta ahora hemos visto cé6mo la Psicologia Industrial de
principios de siglo, ha ido ampliando su objeto de estudio, desde el
rendimiento individual, a la consideracién de las relaciones
interindividuales. Ademds, la concepcién del objeto de estudio ha ido
transformadndose de un sujeto econémico, a un sujeto fisiolégico, y a
un sujeto emocional, interesado principalmente por el bienestar y por
satisfacer sus necesidades de relacién. En el primer caso, se atribuyé tal
concepcién econémica y fisioldgica del trabajador, sin investigacién
social que lo apoyase. La propia evidencia obligé al Factor Humano a
cambiar de postura con respecto al individuo, y bajo la influencia de la
Escuela de Harvard, se adopta el modelo socio-emocional de hombre,
que se mantiene hasta bien entrados los sesenta. Sin embargo, la
mayoria de las investigaciones dentro de estos paradigmas, estaban
principalmente orientadas a comprender y predecir el desempeiio
humano y organizacional, y no a la comprensién del individuo mismo.

Veremos en este apartado como diferentes investigadores y teéricos
que desarrollan su actividad durante y después de la II Guerra

Mundial, se centran en el individuo e intentan explicar cudles son los
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motivos que le impulsan a actuar. Estos autores desarrollan su
investigacion y teorfas en los EE.UU., en un periodo en el que, como
ya se ha dicho, los valores “democriticos”, por oposicién a los
marxistas, protagonizan todas las esferas de la actividad econémica y
social. Entre estos valores cabe destacar la igualdad y la
responsabilidad, que veremos que, también en Psicologia, aparecerdn
con un cierto protagonismo. Se encuadran aqui los modelos
Humanistas del Hombre/Organizacién, y los modelos
Econémicos/Decisores (Diaz de Quijano de Arana, 1993), o Modelos

del Equilibrio (Peird, 1987). Veamos brevemente cada uno de ellos.

3.2.3.1 Modelos Humanistas

Los modelos humanistas parten de la concepcién de Hombre que
aportan Maslow y Rogers. Se centran en la consideraciéon de que todos
los miembros de la organizacién son fuentes de recursos. Estos
recursos incluyen, ademds de las habilidades y capacidades, las
necesidades bésicas y de crecimiento que se suponen generadoras de la
conducta humana. Asi, es posible que el trabajador desarrolle una
conducta autocontrolada, responsable, y autodirigida (Quintanilla,
1991).

Cierto tiempo antes de la aparicién de las Teorfas Humanistas, las
Relaciones Humanas generaron dos practicas organizacionales
principales desde un punto de vista de la Motivacién: la formacién en
habilidades sociales para supervisores, y el disefio/redisefio de puestos
para personal de linea. Como hemos visto, la primera técnica se dirigia
a conseguir que los directivos y supervisores tuviesen en cuenta la
naturaleza emocional de los trabajadores, y a tratarlos en consecuencia,

con el fin de conseguir un mayor compromiso y dedicacién al trabajo.
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La segunda técnica tenia como objetivo una mejora de la motivacién
de los trabajadores para mejorar su rendimiento, y consiste en una
vuelta a la consideracién de la tecnologia, desde el punto de vista de la

Psicologfa.

3.2.3.1.1 El Humanismo en la Formacién

La aplicacién de las técnicas desarrolladas a partir de las Relaciones
Humanas tuvo una serie de problemas, de los que cabe destacar la falta
de autenticidad del trato dispensado, por directivos y supervisores, a
sus subordinados. Con frecuencia, esta falta de autenticidad era
percibida por los trabajadores, que reaccionaban en consecuencia,
llevando a efectos completamente indeseados (Roethlisberger, 1954).

Como hemos visto, el punto de partida para el desarrollo del
paradigma de las Relaciones Humanas, se basé fuertemente en un
concepto de Hombre derivado del Psicoandlisis, para entender al
trabajador. Sin embargo, el modelo de formacién/aprendizaje que se
adoptd, para los supervisores y directivos, fue tomado del paradigma
conductista, dirigido al cambio de las conductas, sin tener en cuenta
sus propios sentimientos y creencias. Asi, se hizo necesario el estudio
en mayor profundidad de los antecedentes de la conducta, para
desarrollar técnicas de formacién que no sélo ensefiasen cémo tratar a
los empleados, sino a considerarlos como seres humanos dignos de tal
trato.

Las técnicas de modificacién de conducta son sustituidas por las
técnicas de aprendizaje de nuevos valores y actitudes, antecesoras de lo
que se ha llamado el “aprendizaje experiencial”. Comienza a
imponerse un nuevo modelo de hombre, una nueva teorfa implicita

sobre el trabajador, que McGregor (1960) llamara la Teorfa Y, y
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Argyris (1962), el Hombre Emocional e Inteligente. Las Relaciones
Humanas sufren aqui un cambio de orientacién. Su objeto es el
supervisor y el directivo, no el trabajador, y la consideracién que se
hace de éstos es global, no conductual. Surgen asi los “grupos T” como
instrumentos de formacién y cambio de valores, que se esperaba que
solucionasen los problemas de autenticidad.

Siguiendo a Hollway (1991), el discurso de Argyris tiene una clara
influencia de la corriente psicoanalitica Norteamericana, de los
primeros anos sesenta. Esta corriente habia sufrido un cambio de
orientacién, pasando de un punto de vista pesimista freudiano, a dar
un mayor énfasis a la fuerza del ego. Asi, las Relaciones Humanas en
los EE.UU. se basaron en la creencia de que, una vez generado un
clima de confianza, facilitador de una apertura y capaz de posibilitar la
expresion de los sentimientos, de eliminar las barreras de los
mecanismos de defensa, los individuos se revelarfan como basicamente

buenos y amables.

3.2.3.1.2  Elimpacto de las Teorias de la Motivacién

Una segunda linea de estudio desde el punto de vista de las
Relaciones Humanas, dentro del tema de las actitudes, consistié en la
investigacién sobre la influencia del puesto de trabajo sobre la
satisfaccién. La asuncién bésica consistia en considerar que los puestos
de trabajo podian ser disefiados, de forma consistente con los
principios de la satisfaccién, para solucionar los problemas asociados
con la monotonia, que se derivaban de la estandarizacién y
especializacién  del  trabajo. Estos problemas consistian,
principalmente, en el absentismo, la rotacién, la calidad del producto,

y la supervisién.
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Uno de los primeros intentos por demostrar la influencia del
redisefio de puestos desde una perspectiva de las Relaciones Humanas,
sobre la productividad y la, entonces llamada, moral de los
trabajadores, fue llevado a cabo en la planta de Endicott de la empresa
IBM, en 1944. Aunque fue la Direccién de la empresa la que comenzé
con la intervencién sobre la estructura del trabajo, Walker participé en
ellay publicé, en 1950, un articulo ya clasico, sobre los problemas del
trabajo repetitivo y las consecuencias del disefio de puestos sobre la
satisfaccién laboral. Esta relacién tenia sus raices en los primeros
trabajos del Factor Humano sobre la fatiga y la monotonia, aunque a
partir de Walker, el punto de vista es el de las Relaciones Humanas.

Walker (1950), conocia ya diferentes formas y técnicas de afrontar
el problema del trabajo repetitivo y mondtono, que habian sido
implementadas a partir de la I Guerra Mundial, pero su investigacién
se desarrolla anteriormente a la aparicién de las principales teorfas de
la motivacién, en la década de los 50. Tales técnicas consistian en la
transferencia frecuente de puesto, la introduccién de pausas de
descanso, las emisiones musicales en los talleres de trabajo, el
agrupamiento de trabajadores en grupos competitivos, etc. Estas
técnicas habfan dado lugar al enriquecimiento y ampliacién de los
puestos de trabajo.

El experimento de la planta de Endicott, que consistié en un plan
deliberado de ampliacién de puestos, dio como resultado un aumento
en la eficiencia general de la planta, y un aumento en la satisfaccién de
cada individuo participante. La ampliacién de puestos consistid, en un
primer momento, en aumentar el ndmero de tareas (con el
consiguiente aumento de destrezas utilizadas), y responsabilidades, de
los trabajadores. Ademas, la técnica fue reforzada por un programa de

formacién continua, que tenfa como objetivo el retener a los
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trabajadores en la fbrica, disminuyendo asi los costos de la rotacién.
Hemos de tener en cuenta las condiciones del mercado laboral del
momento, en plena II Guerra Mundial. Los costes de la supervisién
eran extremadamente elevados, dada la carencia de personal
cualificado. La extensién de las responsabilidades de los operadores de
madquinas se hizo necesaria, esta vez, por condicionantes externos a la
organizacion.

Surge asi el acercamiento del disefio de puestos, bajo la premisa de
la necesidad de considerar, no solamente los aspectos mecénicos de los
puestos, sino también la satisfaccién de los trabajadores, siendo éstos
como son (Walker, 1950). Asi, la prictica del diseio de puestos
consistiria en buena medida, en la designacién de los contenidos de los
puestos, con el fin de aumentar las recompensas intrinsecas tales como
los sentimientos de logro (Cooper, 1974).

Este acercamiento tuvo orientaciones posteriores diferentes en los
EE.UU. y en Inglaterra. En el primer caso, el enfoque fue
principalmente individual y se centré en el nivel del puesto de trabajo.
En el segundo pafs, el enfoque se centré en el nivel organizacional y
grupal, basindose en el principio de optimizacién conjunta entre los
sistemas tecnolégico y social de la organizacién. Su unidad de andlisis
preferida fue el grupo y sus relaciones con el disefio del trabajo, no
tanto del puesto. Este punto de vista, lleva a Davis (un ingeniero
industrial americano, ligado al instituto Tavistock de Londres), a
iniciar el llamado movimiento de “Calidad de Vida Laboral”.

La orientacién individualista americana se basé principalmente en
el desarrollo que hace Herzberg de la teoria motivacional de Maslow
(Herzberg, Mausner y Snyderman, 1959). La asuncién principal de la
conocida Teoria Bifactorial de la Satisfaccién de Herzberg, al igual

que la Teoria Y de McGregor (1960), consisti6 en la existencia de una
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necesidad genuinamente humana, que consistia en la capacidad de
logro, y a través del logro, la experimentacién de un crecimiento
psicolégico. Las recompensas necesarias para la satisfaccion de esta
necesidad no podian venir ya de las relaciones con los supervisores, ni
de otro elemento externo al puesto. El estimulo de las necesidades de
crecimiento estd constituido por las tareas que inducen al crecimiento:
los contenidos del puesto (Herzberg, 1968). La tinica forma de motivar
a los trabajadores consistia, pues, en ofrecerles puestos de trabajo lo
suficientemente retadores, en los que éstos pudieran asumir
responsabilidades.

El trabajo de Herzberg, aunque fue ampliamente criticado desde
un punto de vista académico-cientifico (Blood y Hulin, 1967; House y
Wigdor, 1967; King, 1970; Lawler, 1969; Oldham, Hackman y Pearce,
1976; Witsett y Winslow, 1967), tuvo una gran repercusién en el
mundo de la administracién. Las causas de este éxito hay que
buscarlas, segin Hollway (1991), en el clima existente en las
organizaciones Norteamericanas, y en los acercamientos
contemporaneos al problema de la productividad.

Dada esta situacién, Herzberg se propone una bisqueda de las
claves para mejorar las actitudes hacia el puesto de trabajo, teniendo en
cuenta la asuncién de causalidad entre actitudes y productividad,
rotacién, absentismo, y conflictividad laboral (Herzberg, Mausner y
Snyderman, 1959). Ademds, Herzberg asume que el aumento de la
productividad pasa por un estado individual de motivacién interna. Se
posiciona contra los esquemas de incentivos, tanto conductistas como
de las Relaciones Humanas, capaces sé6lo de eliminar la insatisfaccién,
y que atan al empresario a un circulo vicioso de estimulo-recompensa

que nunca tiene fin.
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El punto de vista de Herzberg es explicitamente individualista,
critico de las Relaciones Humanas, y defensor del punto de vista de
Argyris por su compromiso con el individuo. Lo que critica Herzberg
es el acercamiento de la Escuela de Michigan, que defendia un
liderazgo democritico frente al autocratico. Entre otras razones, este
punto de vista parecia que establecia una relacién causal entre moral
de los trabajadores y eficiencia, sin una evidencia suficiente.
Curiosamente, las criticas recibidas por su propia teoria fueron, en su
mayorfia, por el mismo camino, en relacién a la causalidad satisfaccién-
rendimiento (Munduate Jaca, 1984).

La Teoria de Herzberg tiene una orientacién generalizadora. No
se interesa por las bases de la motivacién, y asume que la necesidad de
crecimiento psicolégico es inherente a la condicién humana,
independientemente de la clase social, la educacién, la raza, o la
cultura de procedencia. Obvia la procedencia de los datos a partir de
los que se obtienen los resultados para desarrollar la teorfa: su muestra
consistié en trabajadores norteamericanos, blancos, varones,
profesionales de clase media. Herzberg eliminé de la muestra, de
forma intencionada, los sujetos de los niveles inferiores de la
administracién, asi como a los trabajadores de produccion: “...los grupos
de directivos y profesionales eran mds verbales, mostraron un dominio mds
rapido de la técnica, y dieron mds y mejor delineadas secuencias de sucesos
de lo que lo hicieron los grupos de administrativos y produccion ... era vital
que excavdsemos en la mina donde el mineral era mds rico” (Herzberg et
al., 1959: 32).

Otros autores, como Turner y Lawrence (1965), o Hulin y Blood
(1968), basdndose en los trabajos de Herzberg, desarrollaron diferentes
investigaciones que comienzan a comprobar que esta generalizacién

de la necesidad de crecimiento es, cuando menos, arriesgada. Ademas
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estos autores comienzan a ligar expresamente la Necesidad de Logro, a
la llamada Etica Protestante del trabajo, considerandola como una
variable de diferencias individuales, con una base cultural (Furnham,
1990).

Esta modificacién de la teorfa de Herzberg gener6 una tradicién,
mis en el estilo de las diferencias individuales, cuyo desarrollo mas
importante ha sido la Teorfa de las Caracteristicas del Puesto (Kulik,
Hackman y Oldham, 1987), que comenzé siendo un modelo
explicativo de las circunstancias (relaciones entre el puesto y el
individuo), bajo las cuales se podian esperar los mejores resultados
personales y organizacionales (motivacién interna, satisfaccion, bajo
absentismo y rotacién, y calidad de los resultados del trabajo)
(Hackman y Oldham, 1974, 1975, 1980; Oldham, Hackman y Pearce,
1976; Hackman, 1977).

3.2.3.2 Las Organizaciones como Sistemas Decisores

Paralelamente a los desarrollos centrados en el individuo, aparece
un grupo de teorfas interesadas por la explicacién de la conducta
organizacional que, aunque se mantienen centradas en el nivel de
andlisis individual, ponen un mayor énfasis en los procesos que
ocurren en el contexto. Algunos teéricos de la Conducta
Organizacional comprenden la necesidad de considerar aspectos
contextuales, tanto tecnoldgicos como sociales (formales e informales),
asi como la asuncién de un modelo de hombre en el que la conducta
no es ya emocional, ni racional, sino intencional y con una
racionalidad limitada (Peird, 1987). Aparecen asi, durante la década de
los 60, una serie de obras, entre las que destacan las de Simon, March,

y Barnard y Cyert, que intentan conjugar los conocimientos adquiridos
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por los paradigmas que se habfan desarrollado hasta el momento.
Desde la Teorfa Administrativa se plantea la necesidad de considerar
los aspectos racionales e irracionales de la conducta humana (Simon,
1971).

La preocupacién inicial de estos autores se centraba en la
explicacién de los procesos de influencia, control, autoridad vy
comunicacién, dentro de las organizaciones (Diaz de Quijano de
Arana, 1993). Su unidad de anilisis consistié en el individuo como
elemento decisor dentro del sistema organizacional. Al considerar al
individuo como un ser racional, aunque no necesariamente razonable,
su interés principal estd en cémo éste responde a las influencias
contextuales (March y Simon, 1958). Es por esto que consideran dos
factores principales, el estado interno del individuo, y la percepcién
que éste tiene del entorno. Aparece por vez primera esta consideracién
no objetiva del entorno (organizacional): los individuos no actuamos
en funcién del ambiente y nuestros sistemas de procesamiento, sino
que interpretamos el ambiente en funcién de la informacién que
poseemos acerca del mismo. Nace asi el llamado por Simon (1957),
“Hombre Administrativo”, con una capacidad limitada de
razonamiento, y que se conforma con un resultado satisfactorio en su
basqueda de la verdad.

Este modo de entender al Hombre se generaliza, en la teoria, a la
organizacién misma, estableciéndose un paralelismo entre el proceso
decisorio humano con el organizacional. Se asume que el
funcionamiento organizacional depende del funcionamiento de los
individuos que la componen.

Ademids de la capacidad del individuo para percibir
adecuadamente el entorno, otra dimensién individual de especial

relevancia es la motivacién. Los individuos buscamos la satisfaccién de
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nuestras necesidades, también en la organizacién. Si no encontramos
esta satisfaccién, nuestra colaboracién con las metas organizacionales
disminuird  (decidiremos  apartarnos de los  estdndares
organizacionales), y/o buscaremos la forma de abandonar la
organizacién (decidiremos dejar de colaborar con esa organizacién).
La consideracién de March y Simon (1977), sobre el proceso mediante
el cual se alcanza una decisién en uno u otro sentido estd claramente
influido por las teorfas contempordneas de la motivacién. Por ejemplo,
la T'eoria de la Expectativa de Vroom, que postula la interaccién entre
valores, expectativas y objetivos personales (Fuertes, 1986), o la teoria
de la equidad de Adams (1965): la decisién se verd afectada por el nivel
de equidad entre las contribuciones y las compensaciones que percibe
el individuo en su relacién con la organizacidn.

Asi, nos encontramos que, independientemente de cudles sean las
metas formales de la organizacién, los individuos ejercerdn su poder
con el fin de alcanzar un nivel de satisfaccién deseado. Puede surgir,
asi, un conflicto entre las metas organizacionales y las metas de sus
miembros, quienes, en esa bisqueda de la maxima satisfaccion,
creardn coaliciones de poder tendentes a orientar las pricticas
organizacionales en ese sentido.

Surge asi la Teoria del Equilibrio, que defiende la necesidad de
conjugar la consecucién de los objetivos organizacionales con la
satisfacci6n de las necesidades de los miembros que la integran (Diaz
de Quijano de Arana, 1993). La vida de las organizaciones pasa a
depender, no sélo de su disefo, sino también de los motivos de sus
integrantes y la capacidad de aquéllas para satisfacerlos (Barnard,
1968). Pero, ademds, la organizacién ha de mantener un equilibrio
externo con el supra-sistema en el que desarrolla su existencia,

mediante el cumplimiento de sus metas formales. Asi, es necesario un
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equilibrio entre las metas organizacionales y las de los individuos que
componen la organizacién para que ésta pueda sobrevivir.

La dindmica de la organizacién se basard, pues, en su caricter
sistémico constituido por individuos interrelacionados que reciben
compensaciones por sus contribuciones. Estas compensaciones
mantendrdn al individuo en su compromiso con las metas
organizacionales y, por tanto, en su deseo de permanecer en la
organizacién. La organizacién obtiene los medios para compensar a
los individuos a partir del intercambio que realiza con su entorno
organizacional, por lo que su subsistencia dependera de su capacidad
de adquirir estos medios, asi como de su capacidad para distribuirlos
internamente de forma equitativa (Peird, 1987).

Las aportaciones resefiadas, de este grupo de autores, denominados
por Rodriguez (1992), el grupo de Carnegie, se pueden resumir en tres,
que han dado lugar a tres lineas de desarrollo teérico actuales
diferenciadas. En primer lugar, la asuncién del caricter perceptivo de
las relaciones entre el individuo y su entorno, y la importancia de este
entorno percibido sobre la conducta, estd fuertemente relacionada con
el desarrollo de la linea interesada en el estudio de la Cultura
organizacional.

En segundo lugar, el énfasis en la explicacién de los procesos de
decisién centrados en la permanencia o abandono de la organizacién
revela un interés especial por la utilidad practica de la teorfa. No hay
que olvidar que esta teorfa se genera en una época de esplendor
econémico y social en los EE.UU. en la que se da una preocupacién
importante por el mantenimiento en la organizacién de sus individuos
mads valiosos. Ademds, los costos de seleccién vy, especialmente,
formacién de los nuevos empleados alcanzan cifras preocupantes (ver

p-c., Wanous, 1980). Esta preocupacién ayuda a la aparicién de
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modelos de ajuste entre el individuo y el puesto/organizacién, en la
década de los 70 y 80. Ejemplos claros de estos modelos son el de las
Caracteristicas del Puesto, de Hackman, Oldham y sus colaboradores,
o el de Dawis y Lofquist (Dawis, England y Lofquist, 1964; Dawis y
Lofquist, 1978, 1984; Rounds, Dawis y Lofquist, 1987), o los modelos
mds recientes sobre la conducta organizacional (p.e. James y Jones,
1974, cfr. Weinert, 1985; o Naylor, Pritchard e Ilgen, 1980).
Finalmente, la concepcién de un Ser Humano con necesidades, a
menudo, incompatibles con las metas organizacionales, o con las
metas personales de otros individuos en la organizacién, promueve el

desarrollo de la linea politica en el estudio de ésta, en la linea de Cyert
y March (1963).

3.3 CONCLUSION

A lo largo de los diferentes subapartados de este capitulo, hemos
visto como se han desarrollado dos lineas principales de teorizacién
sobre las organizaciones y la conducta organizacional, entendida,
principalmente, como la conducta de los individuos ez la organizacién.
Podemos distinguir en este desarrollo histérico dos corrientes
principales, la escuela cldsica y la escuela socio-conductual (Furnham,
1997).

Los teéricos de la escuela cldsica se han interesado principalmente
por la estructura de la organizacién y por el disefio de procesos que
permitan un funcionamiento racional, ordenado, predecible, eficiente
y eficaz. Su visién de la organizacién la asemeja con una gran
madquina creada para alcanzar ciertos objetivos, y asumen que el mero
disefo racional de ésta es suficiente para que su funcionamiento sea

adecuado, eludiendo, por tanto, cualquier consideracién de los
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aspectos sociales intra- y extra-organizacionales, como variables
independientes o intervinientes. Dentro de esta linea podemos
encuadrar las aportaciones de la Ingenierfa Industrial vy
Organizacional, o de la Sociologia de la Organizacién.

Desde la Psicologfa, las aportaciones mds cercanas a este punto de
vista vendrdn de la Psicologia Diferencial, el Factor Humano, y la
Ergonomia, en la medida en que adoptan un punto de vista
individualista, y se interesan en la adaptacién del individuo al sistema
técnico-estructural, para alcanzar la optimizacién del rendimiento
organizacional.

La escuela socio-conductual, por su parte, se acerca al estudio de la
conducta organizacional desde una perspectiva psicolégica social. El
movimiento mdas importante dentro de esta escuela es el de las
Relaciones Humanas, desarrollado a partir de los primeros trabajos del
Harvard School of Business. Se interesa por los aspectos relacionados
con el bienestar de los trabajadores, como variable antecedente del
rendimiento laboral. La variables individuales més importantes para
esta perspectiva consisten en las necesidades de apoyo y
reconocimiento social de los trabajadores. Sus intervenciones se
dirigen, principalmente, a la formacién de lideres capaces de gestionar
las recompensas adecuadas, mediante la creacién y mantenimiento de
grupos de trabajo. Asi, esta escuela considera, ademads de los elementos
estructurales de la organizacién, sus elementos sociales.

El desarrollo histérico de esta escuela ha llevado a lo que Furnham
(1997) denomina el movimiento de la Ciencia del Comportamiento,
que se diferencia de la escuela cldsica y de las Relaciones Humanas en
dos aspectos principales: énfasis en la necesidad de conducir
investigaciones sistemdticas y controladas, sobre las actitudes y

conductas de los trabajadores; y énfasis en la observacién empirica de
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la parte humana de las organizaciones, a través de técnicas de
investigacion, entre las que destacan la investigacién de campo y de
laboratorio. El modelo de Hombre asumido por esta perspectiva viene
definido por la Teorfa Y de McGregor.

Siguiendo a Furnham (1997), el pensamiento de la perspectiva
socio-conductual adolece de tres limitaciones principales: su falta de
capacidad de comunicacién con la direccién de empresas; su fracaso en
conseguir que la direccién de empresas preste atencién y respeto a sus
desarrollos; y la asuncién, por parte de los tedricos y practicos de la
perspectiva, de que existe una “mejor manera” de disefiar y gestionar
organizaciones.

Como veremos en el préoximo apartado, los desarrollos de los
Sistemas Sociotécnicos salvan esta tltima limitacién. Entenderdn que
cada organizacién es un caso independiente que requiere de un
estudio diagndstico singular y, por tanto, de una “terapia” centrada en
la misma, a modo de la “terapia centrada en el cliente” de Rogers. No
en vano, sus principales autores colaboran en un equipo
interdisciplinar con psiquiatras, y su orientacién de partida es mads
clinica que organizacional.

Este acercamiento aporta, ademds, dos novedades a la Disciplina:
la consideracién de la organizacién como un sistema abierto; y el
reconocimiento de la importancia de los grupos naturales existentes en
las organizaciones, que conforman el sistema social “dado”.

Asi, es imprescindible tomar en consideracién la Teoria de
Sistemas para comprender el funcionamiento organizacional (a un
nivel macro), y del individuo y el grupo en la organizacién (a un nivel
micro). Esta consideracién ha llevado a una nueva ampliacién del
objeto de estudio, desde el s6lo individuo, centro del interés del Factor

Humano y las Relaciones Humanas, al individuo, el grupo, la
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organizacién, su entorno, y las relaciones posibles entre todas las

combinaciones de estos elementos.
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4  APORTACIONES DE LA TEORIA DE SISTEMAS

Durante los afios 50, una serie de autores comienzan a desarrollar
una teoria sobre el funcionamiento de los sistemas naturales abiertos.
Katz y Kahn (1989), miembros del ya citado grupo de Michigan,
reconocen tres orientaciones primeras en esta linea. En primer lugar
estarfan los trabajos de Allport (1954, 1962), quien abandona el
conductismo tradicional para interesarse por los aspectos estructurales
de las relaciones sociales, en las que se dan pautas mas complejas que
la mera linealidad estimulo-respuesta. Un segundo tipo de modelos
sistémicos, similar al de Allport, es el presentado por Miller (1955),
quien intenta generalizar la teorfa a todos los niveles de la ciencia,
interesindose en las generalizaciones multinivel. La tercera
orientacién estd representada por Parsons (1951), quien, desde la
Sociologia, aplica el enfoque de sistema abierto a las estructuras
sociales.

Las ideas de Parsons son tomadas por Katz y Kahn en su
Psicologia Social de las Organizaciones, publicada a mediados de los
60, y ampliadas con las formulaciones de Von Bertalanfty y Boulding.
Para Katz y Kahn, la Teoria de Sistemas, mis que una teoria, es un
modelo general, un marco de trabajo, o una metateoria, que nos ofrece
un enfoque y un lenguaje conceptual para comprender y describir
diversos tipos de fenémenos. “Se usa para describir y explicar la conducta
de organismos vivientes y las conductas de combinaciones de organismos,
pero también se puede aplicar a cualquier proceso dindmico recurrente, a

cualquier secuencia de acontecimientos que tenga una pauta.” (Katz y

Kahn, 1989, pp. 497-498).
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La Teorfa General de Sistemas fue desarrollada originalmente por
el bilogo Von Bertalanfty (1956, 1976 original en 1949), para explicar
el funcionamiento de los sistemas vivos. Sin embargo, la utilizacién del
concepto de sistema para la explicacién de fenémenos naturales la
podemos encontrar ya en la Fisica de Newton, a partir de su nocién de
sistemas de fuerzas y del desarrollo de la Ley de la Gravitacién
Universal. Sin embargo, los sistemas newtonianos son cerrados, y
como es sabido, sus leyes son aplicables s6lo a tamafios medios y a
bajas velocidades. Estas leyes serfan posteriormente asumidas y
aplicadas por Lewin, en Psicologia, para la explicacién de los procesos
sociales humanos, y son retomadas por Likert y los teéricos del grupo
para la explicacién y prediccién del comportamiento de los grupos de
trabajo en las organizaciones.

Siguiendo a Katz y Kahn (1989), la Teorfa de Sistemas estd
interesada principalmente por las relaciones, la estructura, y la
interdependencia, de los elementos del sistema, mids que en los
atributos estables de estos elementos. Boulding (1956) clasifica los
sistemas posibles en funcién de la complejidad de sus elementos
componentes, y de las relaciones posibles entre ellos. Asi, este autor
distingue nueve tipos de sistemas de menor a mayor complejidad,
entre los que se encuentran, en el nivel octavo, las organizaciones
sociales humanas, con la maxima complejidad entre los sistemas
conocidos.

Un sistema puede definirse como un conjunto de elementos
interrelacionados, mas o menos interdependientes, que funciona como
una unidad y con un propdésito especifico. Estos elementos consisten
en componentes unitarios individuales, en subsistemas formados por
grupos de éstos, y por grupos formados por grupos de orden inferior,

hasta llegar a una unidad sistémica diferenciable. Ademads, un sistema
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puede concebirse como una entidad cerrada o impermeable a las
influencias exteriores, abierta o permeable, o mids o menos
cerrada/abierta, o semipermeable.

Aunque existe la posibilidad teérica de la existencia de sistemas
cerrados, los sistemas conocidos, por definicién, pueden ser mis, o
menos, abiertos. Esto significa que, los sistemas se mantienen gracias
al flujo de energia que atraviesa sus limites semi-permeables. Sin esta
energia, el principio de entropia harfa que el sistema tendiese al
equilibrio, dejando, por tanto, de funcionar, desintegrindose sus
estructuras, y aleatorizdndose el funcionamiento de los elementos: La
entropfa aumenta hacia un méximo, en el que se presenta un
equilibrio tal que el sistema fisico logra un estado de distribucién mas
probable de sus elementos.

Por contra, en palabras de Katz y Kahn (1989, pp. 28), “en los
sistemas sociales, las estructuras tienden a ser mds elaboradas, antes que
menos diferenciadas: el rico se vuelve mds rico y el pobre, mds pobre”. Esto
es posible gracias a que una parte de la energia importada se utiliza
contra la tendencia a la entropia, produciendo asi una entropia
negativa. Esta energia consiste, por tanto, en un gasto adicional de los
sistemas, necesario para su supervivencia. A un nivel social (“societal”),
podriamos citar, como ejemplos de utilizacién de esta energia, los
gastos en Policia, en Inspeccién de Hacienda, o en Justicia, que
constituyen subsistemas consumidores de energia, tendentes al mero

mantenimiento de la estructura y el orden social.

4.1 LAS ORGANIZACIONES COMO SISTEMAS: LA
PERSPECTIVA DE MICHIGAN
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Hasta este momento, las disciplinas interesadas por las
organizaciones habfan asumido que éstas eran sistemas que
Gnicamente tomaban del exterior la energia necesaria para la
produccién, los llamados “inputs de produccién”. Sin embargo, las
organizaciones, como sistemas sociales, necesitan importar energia
para mantener la estructura del sistema, y generar asi, la entropia
negativa necesaria. La organizacién se entiende, entonces, como un
sistema abierto por necesidad, que importa energia para la produccién
y energia para el mantenimiento. La necesidad de esta energfa radica
en la naturaleza légica (en oposicién a fisica), de la estructura
organizacional.

A diferencia de los sistemas mecdnicos, cuando una organizacién
deja de funcionar, simplemente desaparece, mientras que la maquina,
aunque en reposo, sigue existiendo. Con respecto a los seres vivos, que
también desaparecen si dejan de importar energia de mantenimiento,
las organizaciones sociales se diferencian de éstos en que sus
componentes no lo son en un sentido exclusivo. Las células o los
6rganos de un sistema vivo no se separan de éste, mientras que los
miembros de una organizacién entran y salen continuamente de ésta, y
pertenecen a diversas organizaciones en un mismo momento.

Lo que posibilita la existencia de las organizaciones, su cohesion,
es de naturaleza psicosocial. Asi, los principales componentes de un
sistema social serdn los roles, las normas, y los valores, que
proporcionan las bases para la integracién del sistema. Los roles unen
a los miembros de la organizacién mediante la interdependencia
funcional; las normas refuerzan esta interdependencia una vez que el
miembro las asume; y finalmente, los valores justifican las normas,

aumentando asi la cohesién.
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Los roles representan formas prescritas y estandarizadas de
actividad, y la red de roles dentro de una organizacién constituye su
estructura formal. Asi, la estructura organizacional constituye un
sistema formalizado de roles en el que las reglas definitorias de la
conducta interdependiente, esperada de quienes ocupan tales roles,
estdn explicitamente formuladas. Los roles incluyen sélo partes de los
individuos, aquéllas que son de interés para la organizacién. Esta
inclusién parcial genera despersonalizacién, que los individuos buscan
solucionar a través de las relaciones informales no contempladas en el
diseno organizacional.

Asi como los roles tienen una funcién de diferenciacién
intraorganizacional, las normas y valores tienen una funcién
integradora. En palabras de Katz y Kahn, las normas y valores
constituyen “las creencias comunes de tipo evaluativo que constituyen un
sindrome interrelacionado coherente” (Katz y Kahn, 1989, pp. 62). Asi,
para que puedan considerarse normas y valores del sistema, es
necesario que existan éstos, que exista consenso entre los miembros del
sistema, y que exista conciencia por parte de los individuos de que el
grupo apoya estas creencias.

Estos criterios amplian el punto de vista individual a uno social. Ya
no es suficiente con estudiar las creencias que un individuo mantiene
sobre las creencias del grupo. Es necesario estudiar en qué medida el
grupo como tal asume tales creencias. Esta necesidad viene dada
porque el grupo actia en funcién de las creencias compartidas, no de
las creencias individuales. Cuando estas creencias son principalmente
trascendentales, la organizacién corre el peligro de hacerse incapaz de
afrontar situaciones nuevas mediante su redisefio. Cuando imperan los
valores pragmaticos, la organizacién tiende a ser excesivamente

cambiante e incapaz de desarrollar una identidad.
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Respecto a los subsistemas organizacionales, Katz y Kahn (1989)
identifican cinco funciones generales que han de satisfacer las
organizaciones, y que son desempefiadas por otros tantos subsistemas:
el subsistema técnico o de produccion, dedicado al procesamiento y
transformacién de materiales, energia o informacidn; el subsistema de
apoyo, encargado de las transacciones ambientales, econémicas, de
informacién, y de relacién institucional; el subsistema de
mantenimiento, cuyas actividades se orientan al equipo que permite
realizar las funciones de produccidn, tanto tecnolégico, como de las
estructuras organizacionales (entrarian aqui todos los subsistemas
relacionados con el desarrollo de los recursos humanos); el subsistema
de adaptacion, cuya funcién principal consiste en el estudio del
ambiente externo a la organizacién para predecir y proponer los
cambios adaptativos necesarios (entraria en este apartado la actividad
de marketing en su acepcién mds general); y el subsistema gerencial,
que cumple la funcién de controlar, coordinar y dirigir al resto de los
subsistemas de la estructura organizacional, mediante los mecanismos
reguladores y la estructura de autoridad.

A modo de resumen, podriamos definir los sistemas
organizacionales, siguiendo a Katz y Kahn (1989), en funcién de las
siguientes caracteristicas:

C LasOrganizaciones poseen dos tipos de estructuras o subsistemas
principales: las de mantenimiento y las de produccién. La primera
tiene que ver con la perpetuacién del sistema, y la segunda con el
procesamiento para el que fue disefiada. Ambos sistemas
consumen energia, por lo que los materiales o informaciones
procesados tendrdn siempre un valor afiadido independiente de la

tecnologia de procesamiento.
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C Las organizaciones tienen una estructura de roles formal y
compleja, basada en la divisién del trabajo, y en la que la
especificidad funcional tiende a despersonalizar a los actores.

C Existe una clara estructura de autoridad que refleja la forma de
ejercer el control y la direccién.

C Dentro de la organizacién existen estructuras de adaptacién que
analizan la informacién sobre sus propias operaciones, y ejecutan
las acciones necesarias de adaptacién a las condiciones dindmicas
en las que desarrolla su actividad.

C Las organizaciones formulan explicitamente su ideologia,
proporcionando normas sistémicas que sustentan la estructura de
autoridad, asi como los valores que las justifican.

C Pueden existir subsistemas informales que pueden restringir los
resultados, o bien, servir de apoyo para la consecucién de las metas
organizacionales.

C Las organizaciones, como sistemas abiertos, dependen de, y se
interrelacionan con, otros sistemas. Su enlace o integracién con
estos otros sistemas y/o suprasistemas afecta a su modo de
funcionamiento y a su nivel de actividad.

Finalmente, Katz y Kahn (1989) identifican cuatro conceptos
subsidiarios y fundamentales para comprender los sistemas
organizacionales, que caracterizan el funcionamiento y la estructura
de éstos:

En primer lugar apuntan a la necesidad de distinguir los
subsistemas centrales o guias de la organizacién, cuyos resultados
ejercen la maxima influencia sobre los “inputs” de los demas
subsistemas.

En segundo lugar, citan el espacio organizacional psico-socio-fisico,

que se refiere a la ubicacién de las diferentes actividades
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organizacionales y a las distancias conductuales que existen entre los
miembros. Este concepto estd muy relacionado con el de campo
psicoldgico de Lewin, pero incluye elementos fisico-estructurales en la
ubicaciéon de las fuerzas dentro del campo. Constituye la
transformacion social del espacio objetivo fisico, el uso del entorno
fisico para los objetivos sociales. Los limites que separan diferentes
espacios organizacionales pueden ser geograficos, funcionales, de
estatus y prestigio, y de poder o jerdrquicos. La importancia de
considerar estos espacios viene de dos observaciones: no existe una
unicidad organizacional perceptiva, sino que las interpretaciones de un
sistema tienden a darse en base a experiencias sectoriales dentro de un
subespacio organizacional; y los conflictos intrasistema s6lo pueden
comprenderse atendiendo a la situacién relativa de los elementos en
tensién dentro del espacio organizacional.

El tercer elemento subsidiario consiste en la cultura o clima
organizacional. Para Katz y Kahn, ambos términos se refieren al
mismo concepto, que definen como el conjunto de tabtes, tradiciones,
leyes y folklore comunes a los miembros de la organizacién. También
incluye este concepto la historia de las relaciones intra y extra
organizacionales, los lideres, los procesos laborales preferidos, y su
localizacién y arquitectura fisicas.

Por dltimo, encontramos la dindmica del sistema, que se refiere a
una multiplicidad de mecanismos orientados a la conservacién del
sistema social. Se habla aqui de homeostasis dindmica en la que el
equilibrio del sistema es mantenido mediante procedimientos de ajuste
y anticipacién constantes.

Las organizaciones son vistas, desde este punto de vista, como
sistemas dindmicos y abiertos, que funcionan segtn la influencia de

sus subsistemas centrales, que no necesariamente COl’lStitllyCIl
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unidades perceptivas para quienes se relacionan con ellas, y capaces de
generar sistemas de valores y creencias distintivos. Aunque Katz y
Kahn (1989) establecen una equivalencia entre cultura y clima
organizacionales, vemos que, actualmente, éstos constituyen
constructos diferentes. La cultura organizacional se refiere, al Gltimo
de los aspectos senalados, mientras que el clima organizacional, o més
bien, los climas organizacionales, se referirdn al segundo aspecto, a la
percepcidén, compartida y no compartida, del espacio organizacional

(ver p.e., Rousseau, 1988).

4.2 LOS SISTEMAS SOCIOTECNICOS: LA PERSPECTIVA
INGLESA

Aunque ya hemos visto algunos de los antecedentes de esta
orientacién, su importancia relativa para el estado actual de la
disciplina, por su interdisciplinariedad y su metodologia caracteristica,
hace que merezca un apartado propio.

Como vimos al estudiar las aportaciones del Movimiento de las
Relaciones Humanas, y principalmente, las de la Escuela de Chicago
durante la IT Guerra Mundial, es esta linea la que pone las bases para
el nacimiento del punto de vista sociotécnico, tanto en los EE.UU.
como en Inglaterra.

En el primer pafs, tras la I Guerra Mundial, aparecen los primeros
trabajos de Whyte en el sector Servicios, quien sintetiza los principios
clasicos y los enfoques de las Relaciones Humanas. Estos trabajos son
considerados pioneros en esta linea (Diaz de Quijano de Arana, 1993).
En la década de los 50, Sayles (1958) comienza a reconocer la
necesidad de contemplar los aspectos tecnolégicos de la organizacién

como una variable causal de los problemas relativos a las relaciones



APORTACIONES DE LA TEORIA DE SISTEMAS 110

industriales. La tecnologia se convierte, asi, en una variable causal de
las actitudes y comportamientos de los individuos y los grupos en la
industria, pero se considera mediatizada por el sistema social que se
desarrolla a partir de aquélla.

Sin embargo, son Walker y West (1952) los autores mds
representativos de esta linea en los EE.UU. En su publicacién sobre el
Hombre en la linea de ensamblaje (1952), consideran la tecnologia de
la industria, ademds de un instrumento de produccién, un elemento
mas de los que configuran la topologia del lugar de trabajo. Ademis,
consideran el método de produccién en cadena como un cédigo que
gobierna el comportamiento y la forma de vida en la fabrica. Por ello,
la tecnologia se convierte en objeto de intervencién, de tal manera que,
en su (re)disefio se han de tener en cuenta las necesidades y la
personalidad de quienes interactdan con y en ella. Estos autores
consideran que el sistema tecnoldgico afecta al individuo de forma
directa, a través del ritmo y el fraccionamiento impuesto, y de forma
indirecta, a través de la estructura social y organizacional desarrollada
a partir de esta tecnologfa.

Como ya hemos visto, la historia de la Psicologia Industrial en
Inglaterra habia estado marcada por la interdisciplinariedad, por la
cooperacién entre fisi6logos, ingenieros, sociélogos y psic6logos,
principalmente. Esta interdisciplinariedad, o mejor, en palabras de
Davies (1982, cfr., Fuertes, 1986), transdisciplinariedad, asi como sus
fundamentos en las Relaciones Humanas, quedan claramente
reflejadas en el nacimiento del Instituto Tavistock de Londres, al que
podemos considerar la “cuna” de la perspectiva.

El Tavistock Institute of Human Relations es un producto de la IT
Guerra Mundial, y estaba formado inicialmente por psiquiatras y

psicélogos que se encontraron, en el ejéreito britanico, durante esta
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guerra. En un primer momento, las ocupaciones principales del grupo
fueron las de seleccién de oficiales y soldados, el desarrollo de un
programa de condicionamiento para la batalla, entrenamiento
psicolégico para el rendimiento en el frente y para el desarrollo de
tacticas de combate, nuevos métodos para afrontar la situacién de
guerra a nivel social (propaganda e inteligencia militar), y técnicas
para la repatriacién y recolocacién de los soldados que volvian de la
guerra. Ademds, contribuyeron a la evaluacién y mantenimiento de la
moral y la disciplina (Jaques, 1947, cfr. Hollway, 1991). Con esta
amplitud de objetos de intervencién e investigacién, no es extrafio que
el objeto de intervencién del Instituto se constituyese no sélo en las
organizaciones, sino también “/a riqueza y variedad de los problemas de
la vida de la comunidad deben reflejarse en el trabajo del Instituto”
(Jaques, 1947: 7). Asf las cosas, nos encontramos también con una
demostracién de la situacién expansionista de las Ciencias Sociales de
la época, extendiendo su aplicacién a una amplia variedad de objetos
(el individuo, la escuela, la familia, la politica, etc.).

La orientacién epistemolégica y metodoldgica original del instituto
era psicoanalitica, enfatizando los aspectos clinicos y usando los
métodos psicoterapéuticos psicoanaliticos como base para la aplicacién
socioterapéutica (Hollway, 1991). La aplicacién de estos principios a la
terapia social constituyd la principal caracteristica del Instituto en sus
primeros momentos. Esta base conceptual y metodolégica lleva a los
autores cercanos a esta institucién a desarrollar un tipo de
investigacién-accién caracteristica, que marcard profundamente a los
acercamientos actuales. Este tipo de investigacién se basa en el estudio
de un dnico problema y en el desarrollo de técnicas y métodos ad hoc
para la solucién de ese problema especifico. En oposicién al método de

la escuela americana, concretamente el grupo de Michigan, que
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aplicaba un método de diagnéstico estandarizado, basado en medidas
cuantitativas, tratables estadisticamente, y orientaba su intervencién,
de forma sistemdtica, hacia la consecucién de un estadio
correspondiente al Sistema 4 (Klein, 1976).

Tal vez fuera esta forma de acercamiento al estudio de los
problemas organizacionales, lo que propicié el descubrimiento que
mads renombre ha dado al Instituto, y que dio lugar al nacimiento del
punto de vista Sociotécnico, y posteriormente, al movimiento de
Calidad de Vida. Como es bien sabido, la investigacién-intervencién
llevada a cabo en las minas de carbén inglesas de Durham, dieron
como resultado la consideracién de la importancia de los grupos
auténomos en el proceso industrial, como una buena forma de
optimizar conjuntamente los sistemas social y tecnolégico. La
importancia concedida a ambos sistemas, compuestos por la
maquinaria e instalaciones, el primero, y por las relaciones sociales y la
forma de organizar el trabajo, el segundo, lleva a los autores de esta
perspectiva, a considerar insuficiente la intervencién a nivel social,
como se venia haciendo desde la perspectiva de las Relaciones
Humanas. Asi, cualquier intervencién organizacional ha de
contemplar el tipo especifico de tecnologia a implementar, el sistema
de trabajo existente, el sistema de trabajo deseable para el sistema
social, y, entonces, intervenir redisefando los puestos teniendo en
cuenta ambos aspectos. Un ejemplo vivo de esta perspectiva puede
encontrarse, desde 1974, en la, ya famosa, planta de produccién de
automoviles “Scandinavian Volvo Kalmar”.

La consideracién del grupo de trabajo como unidad productiva
fundamental, no es nueva. Lo novedoso de este acercamiento se
encuentra en el caricter natural del grupo, frente a la artificialidad

impuesta por las intervenciones de las Relaciones Humanas, mediante
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la aplicaciéon de las técnicas de liderazgo efectivo. Asi, desde la
perspectiva sociotécnica, lo que se persigue es la productividad del
grupo natural encontrado y “negociado” durante la fase de diagnéstico.

Pero ademds, como acercamiento sistémico, esta perspectiva
incluye elementos explicativos de diferentes niveles, tanto intra como
extra-organizacionales. Asi, ademds de contemplar el grupo natural
como unidad de andlisis e intervencidn, se interesa por la tecnologia y
la estructura organizacionales, como entorno de trabajo, y co-causante,
junto con el disefio del trabajo, de las conductas organizacionales, o
mds precisamente, conjuntamente optimizables (el disefio del trabajo y
el disefio de la tecnoestructura), para producir los mejores resultados
posibles en un entorno y una organizacién determinados. La
investigacién que contemple estas premisas no podr, ya, centrarse s6lo
en los procesos del grupo, sino que deberd incluir también el estudio
del disefio del trabajo y de los requerimientos tecnolégicos, para dar
una respuesta de intervencién en los tres sistemas. En palabras de
Katzell (1995, pp.18), “Este punto de vista pone especial énfasis en las
interdependencias muiltiples entre las caracteristicas técnicas del sistema de
tareas y las propiedades humanas de los trabajadores, y en las relaciones
entre el sistema total y cada una de sus partes con sus respectivos entornos
ambientales. Las evoluciones y aplicaciones mds recientes de desde esa
perspectiva se han centrado en el disefio de puestos'y los equipos de trabajo

con el fin de optimizar los subsistemas tecnoldgico y social...”

4.3 CONCLUSION

Los efectos de la adopcién de la Teorfa de Sistemas por parte de la
Psicologia del Trabajo y las Organizaciones han sido multiples. Asf,

encontramos un  replanteamiento de los  objetos de



APORTACIONES DE LA TEORIA DE SISTEMAS 114

intervencién/investigacién, de manera que los procesos estudiados y
disenados se contemplan desde un punto de vista sistémico y no
independientemente de los demis componentes organizacionales.
Ademais, surgen nuevos intereses en el estudio del comportamiento
organizacional. La Teorfa de Sistemas provee un marco conceptual
capaz de integrar la investigacién en niveles multiples, y por otro lado,
obliga a considerar los niveles macro y extra-organizacional para
explicar la conducta individual, grupal y organizacional.

Con respecto al primero de los efectos, encontramos que la
consideracién de la organizacién como un sistema ha llevado a
considerar los procesos cldsicos de la Psicologia del Trabajo, la
Seleccién, Formacién, Evaluacién del rendimiento, etc, como
subsistemas organizacionales intimamente relacionados entre si, y con
los demds componentes organizacionales. Asi, no cabe ya hablar de
Seleccién o Formacién, como procesos puntuales y aislados
independientes de consideraciones generales sobre la estructura o las
metas organizacionales. En este sentido, cabe mencionar los modelos
de Formacién de Goldstein (1983), o el modelo de reclutamiento,
seleccién y formacion de Wanous (1980).

En relacién al segundo de los efectos, cabe destacar la ampliacién
de la disciplina al estudio de la cultura organizacional y de los procesos
de socializacién e individuacién consiguientes, los sistemas de
comunicacién, procesamiento de informacién y toma de decisiones, y
los estudios del desarrollo organizacional contingente, de los que nos

ocuparemos brevemente en los préximos subapartados.
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5 TENDENCIAS ACTUALES EN LA DISCIPLINA

Junto con la aproximacién sistémica, la adopcién del paradigma
cognitivo en Psicologia Social, ha aportado también una nueva forma
de estudiar la conducta organizacional, en la que, como principal
novedad, se produce un acercamiento al problema en el que priman
las percepciones compartidas por los miembros, y, dentro de la
perspectiva  sistémica, los sistemas de cogniciones socialmente
compartidos. Esta aproximacién a la comprensién de la conducta, ha
venido, desde los primeros afios setenta, a compartir el espacio
epistemoldgico de la Disciplina con otras dos orientaciones: la que
entiende la conducta como (limitadamente) racional, deliberada y
dirigida al logro de objetivos; y la que entiende que la conducta estd
determinada o restringida por el ambiente (Pfefter, 1992).

Siguiendo a Peiré (1990), la conducta organizacional puede ser
entendida en nuestros dfas, atendiendo a las principales aportaciones
resefadas hasta el momento, como una conducta molar y provista de
sentido, flexible y adaptable mediante el aprendizaje, propositiva e
intencional, consciente, cognitiva, simbdlica y subjetiva, resultante de
un procesamiento de informacién limitado y restringido, parcialmente
determinada por variables individuales, dependiente de la motivacién
del individuo, social, y transaccional (modificable y modificante).

Sin embargo, como veremos a continuacién, todavia existen otros
modelos que contradicen en uno o varios aspectos esta caracterizaciéon

de la conducta.
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Una de las contradicciones viene dada por la existencia de dos
niveles a la hora de considerar la conducta organizacional: el nivel
micro o individual/grupal, y el nivel macro u organizacional. Esta
distincién de niveles ha dado lugar al desarrollo de modelos
explicativos de la conducta organizacional, situables, siguiendo a
Pfeffer (1982, 1992), en cada uno de estos dos niveles, micro y macro.
Este autor toma de Astley y Van de Ven (1981),y Van de Ven y Astley
(1981), su clasificacién de las teorias organizacionales en funcién de
dos dimensiones: el nivel de andlisis en el que se sitdan, y la
consideracién de la fuente del control de la conducta. Sin embargo,
estos autores, desde una perspectiva sociolégica, desarrollan su sistema
de clasificacién centrindose en las teorfas de la Conducta de la
Organizacién. Asi, para ellos, el nivel de analisis Macro incluye teorias
centradas en el comportamiento de redes, poblaciones, o comunidades
de organizaciones, mientras que el nivel Micro, incluye las teorias
interesadas por las “organizaciones individuales y la gente o posiciones
dentro de ellas”(Van de Ven y Astley, 1981, p.429). Pfefter (1992), sin
embargo, amplia su dimensién relativa al nivel de anélisis, lo que nos
ofrece la posibilidad de incluir teorias psicolégicas del nivel individual
en su clasificacién.

Una segunda contradiccién, consiste en que la conducta no
siempre es entendida como propositiva e intencional. En la
clasificacién citada de Astley y Van de Ven (1981), se incluye una
segunda dimensién relacionada con este aspecto. La conducta ha sido
entendida, por las diferentes perspectivas, como mds cercana a un polo
determinista, o mds cercana a un polo propositivo. De nuevo, Pfeffer
(1992) anade un nuevo anclaje a esta dimensién, incluyendo las teorfas

emergentes que entienden la conducta desde un punto de vista
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interactivo. Situarfamos aqui, la perspectiva “transaccional” citada por
Peiré (1990).

Asi, encontramos que las orientaciones o perspectivas actuales en

Psicologia del Trabajo y las Organizaciones pueden clasificarse en seis

tipos, que corresponden a los tres tipos surgidos a partir de la

concepcién de la accidn: racional, controlada, o interactiva (emergente

segtn Pfeffer, 1992; o transaccional segiin Peir6, 1990); y los dos tipos

que surgen en funcién del nivel de andlisis: individual-grupal, y

organizacional. Esta clasificacién podemos observarla en la Tabla I,

que consiste en una adaptacién de la presentada por Pfeffer en 1982,y

traducida en 1992.

Tabla I:

(1992)

Clasificacion de las perspectivas tedricas segiin Pfefter

Perspectivas sobre la Accién

\('D<\Z

o QA

»w —un — = QAa 3 >

Controlada Emergente
Racional Externamente (Interactiva)
Condicionamiento Operante.
Teoria del Aprendizaje Social.
Teoria de la Expectativa. | Socializacién. Etnometodologia.
M | Teoria de la Finalidad. Teoria de Roles. Teorias Cognitivas
|| Teorias de las Influencia Social. Organizacionales.
¢ | Necesidades y Disefio de | Racionalidad Retrospectiva. Lenguaje Organizacional.
r | Puestos. Procesamiento de la Procesos Basados en el
o | Teorias Politicas. Informacién Social. Afecto.
, Las Organizaciones como
Teo”? de /G_ Paradigmas.
M | Contingencia Estructural. Teorias de la Decision y
a | Fracasos del Administrativas.
c /VIercado/Costos de las / . Teorias de la
r | transacciones. Ecologia Poblacional. o
o | Perspectivas Marxistas. | Dependencia de los recursos. | nstitucionalizacién.
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Esta clasificacién constituye uno de los esfuerzos para organizar el
conjunto de desarrollos teéricos que conviven en la actualidad. Otras
clasificaciones pueden encontrarse, por ejemplo, en Katzell (1995),
Rodriguez (1992), Diaz de Quijano de Arana (1993), o Wilpert (1995).
Nosotros seguiremos a Pfeffer (1992), por parecer la més estructurada
e integradora de las diferentes perspectivas, e incluiremos algunas otras
revisiones realizadas mds recientemente por diversos autores, en los
“Annual Review of Psychology”, o en el “Handbook of Industrial and
Organizational Psychology” de Dunnette y Hough (1995). Nos
centraremos especialmente en las teorfas de Micro-Nivel, mas

relacionadas con el objeto de estudio de la Psicologia.

5.1 TEORIAS DE LA ACCION RACIONAL DE MICRO-
NIVEL.

Estas perspectivas consideran la conducta como, al menos,
limitadamente racional, y centran su interés en el nivel micro, esto es,
individual, grupal, o de coaliciones. Se encuadran en él las diferentes
teorias de la motivacidn, tanto centradas en los procesos como en los
contenidos, que comparten su interés por los aspectos propositivos de
la conducta. Se incluyen también en este apartado las teorfas politicas,
por basarse en una racionalidad individual propositiva, como base de
la conducta de la coalicién. Ilgen, Major y Tower (1994) enmarcan este
grupo de teorfas bajo el titulo de teorias de la Utilidad Subjetiva
Esperada, aunque se refieren concretamente a las teorias cognitivas de

la motivacién (expectativa e instrumentalidad).
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5.1.1 Teorias de la Motivacién

Dentro de este grupo de teorias destacan los modelos de conducta
organizacional individual de Naylor, Pritchard e Ilgen (1980), las
diferentes versiones de la teorfa de la expectativa de Vroom (1964)
(p-e., Portery Lawler, 1968; Mitchell, 1974), los modelos de la teoria de
la finalidad de Locke y colaboradores (p.e., Locke, Cartledge y Knerr,
1970; Latham y Locke, 1983; Locke y Latham, 1990a, 1990b), el
modelo integrador de ambas teorfas (Expectativa y Finalidad)
propuesto por Katzell y Thompson (1990), o la teoria sobre el juicio y
la toma de decisiones, discutida por Stevenson, Busemeyer y Naylor
(1996). A estos modelos basados en procesos, se pueden afnadir las
teorfas sobre contenidos motivacionales de Alderfer (1972) vy
McClelland (1961), desarrolladas, principalmente, a partir de la teoria
de Maslow (1954), y que, a su vez, dieron pié al desarrollo del modelo
de las Caracteristicas del Puesto de Hackman y Oldham (p.e. 1975).

En general, en los dltimos afos, se observa un esfuerzo de
integracién de las diferentes teorias de la motivacién con un especial
énfasis en el establecimiento de metas, en los procesos de auto-
regulacién, en el papel del afecto, y en la distincién entre
determinantes motivacionales basados en las disposiciones y los
basados en las situaciones (Kanfer, 1995). Adamas, se puede observar
también un intento de unificacién de los constructos motivacionales
cldsicos con los cognitivos, produciéndose una nueva linea de trabajo
interesada en los “meta procesos” tales como la “meta cognicién” y la
“meta motivacién”, procesos cognitivos y motivacionales que
presumiblemente gobiernan la coordinacién del esfuerzo y la destreza.
Finalmente, se estd produciendo una integracién de constructos no

cognitivos, de diferencias individuales, provenientes principalmente de
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las teorfas de la personalidad, dentro de los modelos y teorias
motivacionales. Es el caso de, por ejemplo, de la impulsividad, la
orientacién hacia el trabajo (personalidad laboral), o la dependencia,
que muestran efectos sistemdticos sobre patrones de conducta y, en
tltima instancia, sobre la productividad.

Siguiendo a Kanfer (1995), estos esfuerzos integradores se estin
dando en tres paradigmas principales en los que se agrupan teorias de
la motivacién: en el primero se engloban aquéllas interesadas en las
necesidades, motivos y valores; el segundo incluye las teorfas centradas
en los procesos cognitivos de decision; y finalmente, las teorias de la

autorregulacion y metacognicion.

5.1.1.1 Teorias Centradas en las Necesidades, Motivos y Valores

Este primer grupo de teorfas enfatizan el rol de la personalidad, las
disposiciones estables del individuo, y los valores, como la base de la
variabilidad conductual. Para muchas de estas teorfas, la energfa que el
individuo aplica para la accién surge de algin tipo de tensién interna o
activaciéon. En general, la investigacién mas reciente, dentro de este
paradigma, apoya la conclusién de que los motivos juegan un papel
importante en el procesamiento de la informacién, de tal manera que
influyen sobre éste, y sobre el propio proceso motivacional, dando
lugar a cambios conductuales (Kanfer, 1995).

Las teorfas mis significativas dentro de este paradigma son:

C LasTeorfas de las Necesidades, surgidas a raiz de la propuesta por
Maslow (1954), y modificada por Alderfer (1972). Asume la
existencia de una serie de necesidades innatas que dirigen la
conducta humana hacia su satisfacciéon. El ambiente afecta a la

conducta sélo en la medida en que ofrece el contexto para la
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satisfaccion. Esta teorfa recibe actualmente poca atencién empirica
debido a la amplitud de su formulacién, a la poca evidencia
empirica, y a dificultades metodoldgicas para evaluar las variables
contempladas (Kanfer, 1995).

C LasTeorias de la Motivacién Intrinseca, centradas en la influencia
de motivos psicolégicos especificos, categorizados como
necesidades de orden superior. Estas teorias, al contrario que las
de Maslow y Alderfer, asumen la multidimensionalidad del
constructo “motivacién interna”. La Teorfa de la Evaluacién
Cognitiva de Deci (1980), y la Teoria de las Caracteristicas del
Puesto de Hackman y Oldham (1974, 1975, 1980) serfan las dos
orientaciones més conocidas dentro de esta perspectiva.

La primera adopta un punto de vista microanalitico en relacién
al puesto, centrindose en la tarea y cémo sus caracteristicas
influyen sobre el control percibido, el interés de la tarea, y el
desempeno.

La segunda, desde una perspectiva mds global, se centra en el
puesto de trabajo, y en cémo la percepcién de su potencial
motivacional, dependiente de su estructura, interactda con la
necesidad de desarrollo personal en el trabajo, para producir
resultados personales y organizacionales.

A partir de estas dos lineas de investigacidn, en los dltimos 15
anos, se han desarrollado otras tres nuevas lineas interesadas
también en la motivacién intrinseca: la primera se interesa por la
influencia de los procesos de motivacién intrinseca sobre el
aprendizaje; la segunda linea consiste en el estudio de los
correlatos de la continuidad del interés intrinseco en la tarea por
parte de actores expertos; y la tercera estd interesada por la

motivacién intrinseca en ambientes en los que el logro es
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importante, asumiendo que las metas laborales pueden consistir en
representaciones cognitivas de los motivos intrinsecos.

C Las teorfas Organizacionales de la Justicia y la Equidad son el
altimo grupo de teorfas dentro de este paradigma. Su interés
central es el de la equidad en los procedimientos organizacionales,
y su base teérica principal la encontramos en la Teoria de la
Equidad de Adams (1965). A diferencia de este autor, los modelos
mads recientes evitan explicar la activacién de la conducta mediante
el constructo de “reduccién del drive”, sustituyéndolo por los de
“atraccién” o “valor instrumental” del resultado. Ademas, estos
modelos distinguen entre justicia de la distribucién de recursos y

justicia de los procedimientos de distribucién.

5.1.1.2 Teorias centradas en los Procesos de Decisién

Este grupo de teorias tienen sus raices en, y forman parte de, las
teorias cognitivas de las expectativas y las valencias. Estas teorias
enfatizan el papel de las expectativas y evaluaciones subjetivas de las
consecuencias de la conducta, como determinantes de la accién. Su
base teérica fundamental se debe a la Teorfa de la Motivacién de
Logro, de Atkinson (1957, 1964), que propone que la tendencia de un
individuo a acercarse a una tarea estd determinada por su motivacién
para el éxito, su motivacién para evitar el fracaso, la probabilidad
percibida de alcanzar el éxito, y el valor incentivo del éxito en la tarea.

Dado que los resultados de investigacién han apoyado sus
predicciones bdsicas cuando el contexto de investigacién estaba
cuidadosamente disefiado, aparecen diversas teorias tendentes a
solucionar estos problemas. Dentro de la Psicologia Industrial y

Organizacional, la mds conocida de estas teorfas es la “VIE” de Vroom



TENDENCIAS ACTUALES EN LA DISCIPLINA 124

(1964), que predice la eleccién de la accién en funcién de las
expectativas percibidas de la relacién esfuerzo-desempeiio, las
instrumentalidades percibidas del desempeno, y la evaluacién de los
resultados en funcién de sus valencias (valores percibidos
aprioristicos).

Durante los dltimos afios, la investigacion sobre esta teorfa ha ido
modificindola, diferenciando entre resultados de primer y segundo
nivel, incluyendo los efectos de la experiencia pasada, etc. Esta
investigacién se ha centrado en el aumento de la precision de los
modelos explicativos, usando principalmente una metodologia basada
en el andlisis intra-sujetos, mejorando los instrumentos de medida, y
explorando cémo integramos los individuos, las expectativas y las
valencias. Uno de los resultados principales que ofrecen una via para la
investigacién futura consiste en la deteccién de una falta de
correspondencia entre eleccién cognitiva y conducta, por la influencia

de procesos motivacionales que operan después de la intencién

(Kanfer, 1995).

5.1.1.3 Teorfas Centradas en la Autorregulacién vy las

Metacogniciones

Este dltimo grupo de teorfas de la motivacién se interesan por los
procesos cognitivos de alto nivel que mediatizan el funcionamiento
cognitivo y afectivo en el logro de metas. Especificamente, estos
procesos funcionan como mediadores en el proceso cognitivo y afectivo
necesario para el cumplimiento de las metas. Una vez que se elige un
objetivo, estos procesos controlan la distribucién de tiempo y esfuerzo
dirigidos a su consecucién. Asi, estas teorfas se interesan en los

procesos que determinan el impacto de los objetivos sobre la conducta,
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y no tanto en los procesos que determinan la eleccién de tales objetivos
(Kanfer, 1995).

Las teorfas de la autorregulacién se concentran en los
determinantes y las consecuencias de estos procesos ejecutivos en el
cambio conductual.

Las teorfas metacognitivas, por su parte, adoptan una perspectiva
mds amplia y contemplan la conducta como una funcién de procesos
tanto ejecutivos y autorreguladores, como procesos relacionados con el
conocimiento que posee el individuo sobre sus propios procesos
cognitivos.

Dentro de la Disciplina, los trabajos mas importantes desarrollados
siguiendo el enfoque del establecimiento de objetivos, se deben a los
primeros trabajos de Locke (1967, 1976) sobre el establecimiento de
objetivos y su influencia sobre el nivel de desempeno. Los resultados
de investigacién han demostrado que la asignacién de metas dificiles y
especificas alcanza sus efectos motivacionales mediante la activacién
de procesos cognitivos y afectivos, como por ejemplo, el compromiso
con las metas.

Los acercamientos metacognitivos a la motivacién han seguido dos
lineas principales (Brown, 1987): el primero considera que las
personas desarrollan conocimiento sobre sus capacidades cognitivas; el
segundo se refiere a los procesos ejecutivos mediante los que las
personas regulan sus actividades cognitivas durante los procesos de
aprendizaje y de desempeiio de tareas. Kanfer (1995) caracteriza a este
acercamiento de la siguiente forma: “Los acercamientos metacognitivos
ven los procesos autorreguladores como compuestos de un cuerpo de
estrategias mediante las que las personas se auto-motivan, dirigen su

atencion y organizan su conocimiento. Una implicacion importante de este



TENDENCIAS ACTUALES EN LA DISCIPLINA 126

punto de vista es que los individuos difieren en su conocimiento 'y uso de

sus procesos autorreguladores” (pp. 138).

5.1.2 Las Teorias Politicas

Finalmente, en este micro-nivel de la accién propositiva, se
situarfan también las teorias politicas de la organizacién, aunque su
interés trasciende del individuo y contempla también el grupo. El
interés de estas teorias se centra en determinar las fuentes de poder, las
condiciones bajo las que se utiliza, y las estrategias usadas para el
desarrollo y ejercicio de la influencia (Pfeffer, 1992). En general, el
poder es entendido como la capacidad del actor para vencer la
oposicién de otro u otros (Salancik y Pfeffer, 1977), y su fuente se sitia
en la capacidad del actor social para brindar a la organizacién algian
recurso valioso para ésta, y la incapacidad de los otros miembros de la
organizacién para conseguir estos recursos en otra u otras fuentes.

Los estudios desarrollados en esta linea, en las Gltimas décadas, se
basan, contra la postura estructuralista anterior, en una perspectiva
menos prescriptiva y més descriptiva (Pfeffer, 1992). Se interesan en
conocer si, realmente, el poder funciona en la organizacién siguiendo
lajerarquia disefiada, y con los objetivos marcados. Asi, Cyerty March
(1963) comprueban cémo se forman coaliciones de poder dentro de las
organizaciones, que no siempre dirigen su influencia hacia la
consecuci6én de las metas organizacionales. Estas metas
organizacionales pueden dejar de funcionar, para ser sustituidas por
los fines de la coalicién dominante. Desde este punto de vista, las
organizaciones son entornos en los que cohabitan diferentes
coaliciones que buscan, a veces en situacién de conflicto, satisfacer sus

objetivos. Estas coaliciones continuamente reajustan sus objetivos,
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situdndolos en minimos satisfactorios, como resultado de procesos de
negociacién formales o informales, lo que implica un buen grado de
actividad politica (Peird, 1990).

El nivel de anélisis en el que se centran estos modelos es individual
y grupal, por tanto, psico-social. Ademds, aunque no son modelos de
racionalidad organizacional, se incluyen dentro de esta perspectiva por
cuanto suponen una accién racional e intencional por parte de
individuos o grupos (coaliciones), dentro de la organizacién. Por otra
parte, han ampliado el campo de interés, incluyendo los procesos de
interaccién y las decisiones resultantes (Pfeffer, 1992). Bradshaw
(1997) presenta un marco de referencia que engloba cuatro
perspectivas actuales sobre el poder, en las que, independientemente
de que se defina el poder como “la capacidad para hacer”, “para que
otros crean”, un hecho organizacional implicito en la cultura, o “el
conocerse a sf mismo”, las investigaciones presentadas, se orientan casi
siempre al uso individual o grupal de este poder. Esta afirmacién se
refuerza con el hecho de que, en el mismo simposium en el que se
present6 dicha comunicacién, s6lo una investigacién se podria situar
en el nivel organizacional (Emansy Van Tuuren, 1997), mientras que
las seis restantes se centraron en el nivel de la influencia individual o
grupal (p.e. Munduate Jaca, 1997).

El poder ha sido entendido, ademds, como técnica y como
dominacién. En el primer caso, el poder tiene una funcién de control y
coordinacién de los comportamientos de los individuos. Pero los
individuos no actGan como elementos impersonales de una
maquinaria administrativo-productiva. Asi, el poder como dominacién
se da con demasiada frecuencia, consistiendo en la utilizacién del
poder en favor de los intereses personales o grupales de quien lo

ostenta. Estos dos aspectos aparecen siempre en las organizaciones en
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mayor o menor medida, y tanto el control como el dominio dependen
de la capacidad de los individuos para influir sobre las decisiones
(Peiré, 1990).

Asi, las decisiones organizacionales no siempre son las mejores
posibles en funcién de las metas de la organizacidn, sino que son las
mds viables dentro del juego de presiones entre los grupos de poder
(Peird, 1990). Estas soluciones viables se alcanzan mediante
procedimientos de negociacién que las hacen satisfactorias para la
mayoria de las partes, consiguiéndose asi lo que Cyert y March (1963)
llaman cuasi-resolucién de problemas. La toma de decisiones en la
organizacién viene, pues, determinada, tanto por limitaciones del
sistema de procesamiento de la informacién, como por limitaciones
politicas.

Desde una perspectiva més individual, Katzell (1995) hace una
revisién en la que clasifica las “meta-tendencias” actuales en Psicologia
Industrial y Organizacional. En esta revision, incluye una apartado
dedicado a la cibernética. El control es entendido desde esta
perspectiva como el proceso mediante el cual se dirige o “maneja” una
forma de pensamiento o accién (Katzell, 1995). En esta categoria se
incluirfan, en el nivel individual, las teorias motivacionales de la
auto-regulacién y las meta-cogniciones, citadas en el tltimo punto del
apartado anterior; asi como, en el nivel del puesto, los modelos de
ajuste que centran su atencién en variables como la autonomia y
control de los resultados del trabajo; en el nivel grupal, los modelos del
liderazgo relativos a la influencia del lider sobre el grupo (Cartwright,
1965; Graen y Scandura, 1987; Yukl y Van Fleet, 1995), o a la
influencia del poder sobre quien lo ostenta (Katzell, 1995); finalmente,
en el nivel organizacional, Katzell (1995) revisa una serie de

investigaciones interesadas en cémo la participacién en la toma de
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decisiones organizacionales ha influido en el comportamiento
individual de los trabajadores, mediante los grupos semiauténomos
caracteristicos de los disefios sociotécnicos, o los mds actuales, grupos

auto-dirigidos, o el autocontrol derivado del compromiso.

5.2 TEORIAS DEL CONTROL EXTERNO DE MICRO-
NIVEL

Este grupo de teorfas explican el comportamiento en base a las
caracteristicas del ambiente en el que se produce. Su objeto de estudio
es la conducta observable y, al menos en sus desarrollos originales,
obvian la actividad cognitiva. Sin embargo, esta forma pura de
conductismo se ha diluido, dando paso a una aceptacién de
constructos menos observables directamente (Arnold, Cooper y
Robertson, 1995). Este reconocimiento de la actividad cognitiva no
directamente observable se hace dindole un caricter racionalizador de
la conducta, de tal manera que los procesos cognitivos siguen a la
conducta, y no al contrario. La racionalidad se entiende, pues, como
retrospectiva, de manera que las metas, valores y actitudes se

desarrollan después de la conducta, para dar sentido a lo ya ocurrido

(Pfeffer, 1992).

5.2.1 La Modificacién de Conducta

La modificacién de la conducta organizacional mediante técnicas
de condicionamiento operante ha sido desarrollada principalmente por
Luthans y Kreitner (1975), quienes proponen un procedimiento de
cinco pasos para el uso de esta técnica: identificacién, medida, analisis

funcional, intervencién y evaluacién de las conductas criticas. Arnold,
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Cooper y Robertson (1995) nos ofrecen un cuadro de reforzadores
atiles para la modificacién de conducta, en el que se clasifican éstos en
funcién del ambito de aplicacidn, en el puesto o fuera de él.

Diversos autores han seguido investigando dentro de esta corriente,
basindose en disefios cuasi-experimentales y actuando sobre dmbitos
conductuales més bien restringidos (Pfeffer, 1992). Asi, destacan, entre
otros, los trabajos de Zohar y Fussfeld (1981) para aumentar la
frecuencia de uso de protectores auriculares, en una fibrica textil,
mediante el uso de créditos canjeables por pequeiios
electrodomésticos; el programa de modificacién de conducta para el
uso de cinturones de seguridad de Geller Davis y Spicer (1983); el
programa destinado a disminuir el absentismo, por medio de créditos
canjeables por dinero, de Pedalino y Gamboa (1974); o el programa
para mejorar las ventas de Luthans, Paul y Baker (1981).

5.2.2 La Teorfa del Aprendizaje Social

La Teorfa del Aprendizaje social se diferencia del
Condicionamiento Operante en la inclusién de la actividad cognitiva
simbdlica en su dmbito de estudio, asi como en el énfasis en la
naturaleza autorreguladora de la interaccién humana. Bandura (1977)
pone de relieve la importancia de la actividad simbélica para procesary
preservar la experiencia, de manera que la representacién mental de
esta experiencia servird de guia para la conducta futura. Esta actividad
simbdlica genera la capacidad para la accién intencional. Asi, esta
teoria estarfa cercana a las de la accién racional e intencionada, al
admitir que las imdgenes simbélicas de futuros deseables, alimentan

las vias de accién dirigidas a conseguir metas mds o menos distantes

(Bandura, 1977).
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Por otra parte, mds en la posicién de las teorias emergentes que
veremos mds adelante, segtn la clasificacién de Pfeffer (1992), los
desarrollos més actuales de la teorfa, en linea con las tendencias
cognitivas, entienden que el control externo (social) de la conducta no
se ejerce directamente, sino que estd mediatizado por las percepciones
subjetivas del individuo, por las representaciones mas o menos dispares
que éste mantiene (Sampson, 1981). Sin embargo, mientras los
acercamientos cognitivos se preocupan principalmente por los procesos
psicolégicos, el Aprendizaje Social se interesa mas por la conducta
observable, aunque ambos acercamientos se basan en el nivel
individual. Collier, Minton y Reynold (1996) incluyen como areas
principales de aplicacién, los estudios sobre la agresién, de Berkowitz
(1962, 1965), o los estudios sobre el altruismo y la difusién de
responsabilidad de Latané y Darley (1970).

5.2.3 La Teorfa de los Roles y Socializacién

La Teorfa de roles, tiene en Katz y Kahn (1989) sus principales
representantes dentro de la Disciplina. Estos autores, en su manual
editado originalmente en 1966, adoptan el concepto de rol, como
elemento fundamental, para unir el nivel individual de analisis con el
nivel organizacional. Como ya vimos, consideran las organizaciones
como sistemas de roles, que se actualizan en cada individuo en funcién
de su motivacién para desempeiiarlos.

La supervivencia de las organizaciones se explica, desde esta teorfa,
en base a una integracién psicolégica de sus unidades. Dado que las
organizaciones no se encuentran fisicamente unidas, y ademads, no
existen en si mismas, independientemente de sus actores, consisten en

patrones motivados de accién por parte de sus miembros humanos, y
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s6lo mantendrdn su existencia mientras mantengan actitudes,
creencias, percepciones, hdbitos y expectativas tales que generen la
motivacién y conductas pertinentes (Katz y Kahn, 1989). Se asume
que la integridad de la organizacién dependerd de la firmeza del
“cemento psicolégico” que la mantiene como una unidad. Se define
asi, el rol, en funcién de las expectativas organizacionales sobre quien
lo desempena. La teorfa explica también diversas disfunciones que
surgen en el dmbito organizacional, por ejemplo, cuando diferentes
personas focales pueden emitir expectativas de rol conflictivas entre si,
o un mismo actor ha de desempeinar diferentes roles conflictivos, o
existe una ambigiiedad en la definicién del rol, etc., enfatizando la
complejidad y el cardcter dindmico del ambiente en el que se
desarrollan y practican los roles.

Las principales fuentes de investigacién sobre este tema en la
actualidad se centran en dos fenémenos, el estrés laboral y la
socializacién. En el primer caso, el concepto de rol y sus procesos
asociados, son tratados como variables independientes y causantes de
respuestas psico-fisiolégicas del actor (Peir6, 1987; Peir6, Ramos y
Gonzalez Romd, 1994). En el segundo caso, el rol es tratado como
variable interviniente, en la medida en que el proceso de socializacién
se define como aquél mediante el cual, el trabajador internaliza las
normas, creencias, valores, y conductas preferidas por la organizacion,

para el rol que desempefa (Van Maanen y Schein, 1979).
5.2.4 Teorias de la Influencia Social
Como pone de manifiesto Pfeffer (1992), la investigacién sobre los

efectos del contexto sobre las actitudes y conductas individuales se ha

centrado en los efectos de la estructura de grupo. Esta perspectiva se
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sitda contra la visién cognitivista individual de las actitudes, que
considera éstas como disposiciones estables evaluativas adquiridas por
la experiencia, y que guian la conducta. Asi, la postura contextual no
s6lo reconoce el efecto de las normas y la estructura del grupo sobre el
desarrollo de las actitudes y conductas del individuo, sino que asume
que el conocimiento de las caracteristicas del contexto social es
suficiente para comprender y predecir las actitudes y conductas
individuales (Calder y Schurr, 1981).

Evidentemente, la mayor cantidad de investigacién desarrollada
dentro de esta linea, se debe al estudio del liderazgo y la influencia de
los grupos de trabajo en el rendimiento. El liderazgo es definido como
el proceso mediante el cual se influye de forma no coercitiva sobre los
miembros del grupo para dirigir y coordinar sus actividades hacia el
cumplimiento de los objetivos del grupo (Jago, 1982). Es, pues, un
proceso de influencia social en el que el lider guia al grupo hacia una o
varias metas (Bryman, 1992).

Desde los anos setenta, la mayoria de las teorfas sobre el liderazgo
que han surgido intentan explicar las influencias principales de los
lideres sobre las emociones, motivos, preferencias, aspiraciones y
compromiso, de los miembros del grupo, asi como sobre la estructura,
cultura y desempenio, de organizaciones complejas (House y
Podsakoft, 1994). Se produce asi un cambio de paradigma en el que se
pasa de una descripcién del liderazgo en términos de relaciones lider-
seguidores en las que el primero dirige, apoya y recompensa a los
segundos, a un énfasis en las caracteristicas simbdlicas de la conducta
del lider. De acuerdo con esta nueva perspectiva, el lider desempena la
tuncién de infundir valores ideolégicos y morales a la organizacién,

induciendo al compromiso de los miembros, mas que afectando las
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cogniciones o el ambiente, u ofreciendo recompensas y amenazando

con castigos a los seguidores (House y Podsakoft, 1994).

5.2.5 Teorias de la Racionalidad Retrospectiva

Este tipo de teorias asumen una visién del Hombre como
racionalizador (Aronson, 1972), frente a la de Hombre racional de las
perspectivas de la accién propositiva. Esto es, la racionalidad de la
conducta es desarrollada a posteriori, de manera que la conducta se
desarrolla primero, y después se determinan las metas y justificaciones.
Asi, la racionalidad actGa como un proceso de justificacién de la
acciéon. La gente actda en los entornos organizacionales buscando
razones que transformen sus acciones en respuestas a estimulos ain
por identificar; guian sus acciones por rutinas, percepcién directa, y
demandas situacionales, més que por pensamiento prospectivo. Pfeffer
(1992) cita la teoria de la autopercepcién de Bem (1967, 1970, 1972),
como representativa de este grupo. Bem afirma que la actitud hacia un
objeto se desarrolla a partir de la conducta, de tal manera que si se
act@a en favor de un objeto, entonces el individuo asume que su
actitud hacia éste es positiva. Las actitudes son, pues, construcciones
utilizadas para dar sentido a la accién ya realizada.

El marco teérico en el que surgen estas teorfas viene de los trabajos
de Festinger y Adams, sobre la comparacién social y la disonancia
cognitiva (Festinger, 1954, 1964; Adams, 1965). Como es bien sabido,
la teorfa de la equidad establece que, en una situacién de comparacién
social, en la que la “persona” percibe inequidad, ésta experimenta una
tensién asociada a la disonancia cognitiva producida por tal situacién.
Esta tensién motiva al individuo a buscar una solucién conductual o

cognitiva que le lleve a percibir el estado de equilibrio que persigue de
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forma natural. Es, precisamente, en la reduccién cognitiva de la
disonancia, donde entrarian las teorfas de la racionalidad retrospectiva.
La investigaciéon desarrollada en este campo se centran tanto en las
situaciones no equitativas de infra-compensacién, como en las de
sobre-compensacién.

En una situacién de infra-compensacion, las personas ajustarian
sus actitudes para que resulten mds favorable hacia los aspectos
intrinsecos de la tarea, recurriendo asi a construcciones internas de
afecto y motivacién positivos para explicar su actividad (Pfefter, 1992).
Diversas investigaciones de campo y de laboratorio han comprobado
este aspecto. Por ejemplo, Staw (1974) con una muestra de objetores,
Pfeffer y Lawler (1980) y O’Reilly y Caldwell (1981), con profesores.
Estos autores encuentran un mayor compromiso con el trabajo cuando
el salario es insuficiente. Por el contrario, cuando la situacién es de
sobre-compensacién, estas teorfas suponen que la atribucién de
causalidad de la conducta seria externa, y por tanto, el individuo tendré
menos razones para justificar sus acciones como resultado de su
motivacién intrinseca (Pfeffer, 1992).

En la misma linea, en su anilisis sobre el compromiso con el
trabajo, Salancik (1977) afirma que las creencias se alinean con las
acciones. Esto es, la accién constituye el comienzo del proceso de
nuestro interés, no el final. Las tres asunciones basicas de las que parte
este autor serfan que: a la gente le gusta lo que hace; la gente cree en el
valor de lo que hace; y la gente se convierte en lo que hace. De esta
manera, una vez desempefada la conducta organizacional -su rol en
terminologia de Katz y Kahn(1977)- el individuo hace un anilisis
retrospectivo en el que usa las acciones para buscar patrones de
preferencias o gustos, valores, y definiciones del si mismo, que

expliquen el resultado obtenido, de manera que las cogniciones se
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definen después de la accién. Esta accién estd fuertemente
determinada por constricciones organizacionales (en el caso de la
conducta organizacional), y no por las metas individuales o el
razonamiento prospectivo, por lo que la teorfa queda enmarcada

dentro de este grupo.

5.2.6 El Procesamiento de la Informacién Social

Bajo este epigrafe se sitGa un enfoque propuesto por Salancik y
Pfeffer (1978), que incluye, como variable interviniente en el proceso
de reaccién al ambiente de trabajo, la informacién social generada por
los grupos, coaliciones y organizaciones. Asi, la informacién social se
ve como un factor influyente sobre las percepciones y actitudes de los
individuos acerca de sus puestos de trabajo. Como es sabido, las
caracteristicas del trabajo se filtran de forma perceptiva por los
ocupantes de los puestos (p.e.: Hackman y Oldham, 1974, 1975, 1980;
Newman, 1975; Oldham, Hackman y Pearce, 1976; Pfefter, 1992). Sin
embargo, esta percepcién subjetiva de las caracteristicas del trabajo
aparece influida por la informacién social en diversas investigaciones
(O’Reilly y Caldwell, 1979; White y Mitchel, 1979; Weiss y Shaw,
1979), en las que ademds se encuentra una estrecha relacién entre este
tipo de informacién y las actitudes hacia las tareas.

Asi, el modelo de Salancik y Pfeffer (1978), propone que las
percepciones individuales de las caracteristicas del trabajo se ven
influidas por las opiniones de otros individuos del entorno laboral, por
lo que asumen que estas percepciones son, en gran medida,
socialmente construidas. Es de suponer que la idea de la construccién
social de la realidad, la toman estos autores de los trabajos de Gergen

(1973). Este Gltimo autor (Gergen, 1985) asume que la representacién
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de la realidad es el producto de un “intercambio comunitario”. Asi, el
conocimiento de los procesos sociales se basa en intercambios
interpersonales que se han ido incorporando a la comunidad
histéricamente, pero también, la forma de comprender la realidad
depende de la actividad que estd desarrollando el individuo en cada
momento. Sin embargo, esta perspectiva construccionista tendrd mas

relacién con las teorfas del siguiente apartado.
5.3 TEORIAS EMERGENTES DE MICRO-NIVEL

Este grupo de teorfas comparten su interés por los procesos de
construccion de la realidad mediante la interaccién de los individuos.
Comparten, ademds, la asuncién de causacién mdltiple y reciproca
entre las diferentes variables de estudio. Finalmente, se caracterizan
por una mayor dependencia de metodologias cualitativas. Ademas,
estas teorias se centran en el nivel de andlisis micro, asumiendo que el
individuo, en su interaccién con los demas, es el creador del significado
(Pfeffer, 1992). Sin embargo, las construcciones sociales tienen una
naturaleza dual. Son creaciones humanas en la medida en que el Ser
Humano es un creador y administrador de significados, pero a la vez,
restringen la conducta y el propio proceso de construccién de
significados, de manera que el Ser Humano crea la cultura, y la
cultura crea al Ser Humano (Pettigrew, 1979).

Siguiendo a Van Maanen (1979), estas perspectivas parten del
supuesto de que la realidad no tiene mds sentido del que un
observador quiera (o pueda) darle. Asi, toda conducta se basa en
creencias sobre lo que desea el individuo y sobre lo que ocurre en su
entorno. La conducta es a la vez interpretativa y deliberada. Ademads, la
realidad existe s6lo en la medida en que es representada en nuestra

mente. Esta representacion o interpretacién de la realidad, asi como
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nuestras creencias sobre la conducta, son sociales por naturaleza, de
manera que es a partir de la interaccién social que podemos construir
significados sobre la realidad. En funcién de estos significados

dirigimos, después, nuestra conducta.

5.3.1 La Perspectiva Etnometodolégica

Esta perspectiva se interesa por el anilisis de uso del lenguaje en
las situaciones cotidianas. Los autores de esta perspectiva entienden
que no existe una distincién entre la metodologia cotidiana que utiliza
la gente corriente para comprender la realidad, y la metodologia
utilizada por el cientifico social (Collin, Milton y Reynolds, 1996).
Critican al positivismo por suponer que el cientifico social se sitta en
una posicién privilegiada que le faculta para obtener un conocimiento
sobre las personas, mejor que el que éstas mismas poseen.

Dentro de este enfoque, cabe destacar el trabajo de Garfinkel
(1967), en el que analiza la utilizacién de registros clinicos en un
hospital, comprobando que éstos se generan en un formato tal que sélo
puede ser entendido en el contexto en el que la organizacién opera.
También destaca el estudio de Gephart (1978) sobre el proceso de su
propia sucesién en la direccién de una asociacién de estudiantes, en el
que se produjeron una serie de cambios en las percepciones grupales
sobre los comportamientos del lider saliente, asi como una
radicalizacién en las posturas del grupo en relacién a sus metas y

conductas preferidas, a la hora de juzgar la actividad de este lider.

5.3.2 La Organizacién como Sistema Complejo de Procesamiento de

la Informacién
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Las teorias cognitivas revisadas y discutidas por Lord y Maher en
su capitulo del Handbook of Industrial and Organizational Psychology de
Dunnette y Hough (1995), se basan en la investigacién bésica en
Psicologia Cognitiva, con su interés puesto en el individuo y su
funcionamiento. El punto de vista de estos autores estaria en un nivel
molecular de andlisis (Ilgen, Major y Tower, 1994), describiendo las
formas de procesamiento humano de la informacién. Desde un punto
de vista psicosocial, el interés no estd tanto en el funcionamiento del
individuo concreto, sino en su funcionamiento a partir de la
interaccién con otros individuos. Desde un punto de vista
organizacional, mas préximo a la Sociologia, el interés de la
aproximacién cognitiva se centra, principalmente, en cémo las
organizaciones obtienen, transforman y almacenan la informacién
necesaria para su funcionamiento. Dentro del nivel micro en que nos
encontramos, el interés estardi mdas bien, en c6mo los individuos
interactdan en la organizacién para procesar la informacion.

La perspectiva psicosocial desarrollé durante los afios setenta y
ochenta, un marco de referencia explicativo del procesamiento de
informacién en las organizaciones. Tanto Galbraith (1973, 1977),
como Weick (1979), se interesaron por la forma en que las
organizaciones responden a la ambigiiedad ambiental. En el primer
caso, el interés se centré en la influencia del tipo de informacién sobre
la complejidad de las comunicaciones y la estructura organizacional.
En el segundo caso, el interés se centr6 en c6mo se construye, desde las
posiciones de liderazgo en la organizacién, una gramatica valida para
reducir la ambigiiedad. Desde esta perspectiva, se asigna a la jerarquia
organizacional la funcién de configurar la realidad para los demas
trabajadores, para lo que emplean simbolos, metiforas y otros medios

de comunicacién més o menos formales (Peird, 1990).
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Por otra parte, March (1978) se interesa por los procesos de toma
de decisién en las organizaciones desde un punto de vista que
contempla las limitaciones sociales y cognitivas propias del entorno
organizacional en el que se desarrollan: objetivos poco especificados,
nivel de consenso variable, informacién incompleta o ambigua,
incompatibilidad de objetivos entre distintos decisores, o limitaciones
temporales, son algunas de las caracteristicas de las situaciones de
toma de decisién en estos entornos (Peird, 1990). A estas limitaciones
hay que anadir el hecho de que los decisores no siempre siguen
criterios de eficacia organizacional, sino que se basan en preferencias
personales, y el mantenimiento o la mejora de la situacién de poder del
decisor, o de la coalicién de poder a la que éste pertenece, como ya
vimos en el enfoque politico.

Para Weick (1979), la tarea de organizar consiste coordinar
acciones interdependientes dentro de secuencias perceptibles que
generan buenos resultados. Se basa en acuerdos entre los miembros,
que determinan lo que es real y lo que no, lo que ha de tenerse en

cuenta y lo que hay que dejar pasar.

5.3.3 La Perspectiva de la Accién Simbélica

La accién simbélica surge como elemento necesario para la
explicacién de la construccién social. Esta accién se basa
principalmente en el lenguaje, como instrumento clave de la
interaccién social en las organizaciones (Peir6, 1990). Asi, la tarea de la
direccién de la organizacién consistird principalmente en la creacién,
mediante el lenguaje simbdlico, de explicaciones y conceptualizaciones
aceptables para los demds miembros (Peird, 1990; Pfefter, 1992; Pondy,
1978)
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El relanzamiento en el desarrollo conceptual de esta perspectiva
(Collier, Minton y Reynolds, 1991), se ha visto acompaiiado por
algunas investigaciones y aplicaciones relevantes en el Psicologia del
Trabajo y las Organizaciones. Mowday y Sutton (1993), encuadran
esta perspectiva dentro de su apartado dedicado a la influencia de los
individuos con poder, sobre la organizacién, y recogen diversos
trabajos en los que se cuestiona el funcionamiento del liderazgo
“transformacional”, “carismitico”, “visionario”, o “inspiracional”.

Wilpert (1994) encuentra un grupo de investigaciones y desarrollos
teéricos que, desde un punto de vista mas holista en su andlisis
organizacional, se interesan por el simbolismo organizacional. Asi,
Schultz(1991), Czarniawska-Joerges (1992), o Gagliardi (1992), se
interesan por la conceptualizacién y el anilisis del desarrollo y la
existencia de significados compartidos entre los individuos, en las
organizaciones, basindose en conceptos tales como las
representaciones sociales de Moscovici (1984). En el mismo trabajo,
Wilpert (1994), reconoce la existencia de otra perspectiva sobre la
construccién social de la realidad organizacional, que asume la
existencia de una mente de grupo, mis cercana al concepto de
conciencia social de Durkheim, aunque al describir este acercamiento,
incluye una definicién de organizacién mas en la linea de la primera
perspectiva: “una red de significados inter-subjetivamente compartidos,
que se mantienen a través del desarrollo y uso de un lenguaje comiin y de la
interaccion social diaria” (Walsh y Ungson, 1991, pp. 60. Cfr. Wilpert,
1994).

Estos acercamientos, han tenido especial repercusion en el estudio
del clima y la cultura organizacionales, el liderazgo, el estudio del
impacto de las nuevas tecnologias en las organizaciones, los sistemas

de trabajo peligrosos, y la adaptacién organizacional (Wilpert, 1994).
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Finalmente, esta aproximacién ha enfatizado la investigacién
cualitativa frente a la cuantitativa, posiblemente por sus raices
antropolégicas. Sin embargo, siguiendo a Wilpert (1994), “aunque
parece perfectamente legitimo ... acercarse a los valores subyacentes mds
profundos, mediante el estudio de los mitos y rituales, con métodos
cualitativos, él [Wilpert| no llega a comprender por qué debe renunciar a
los procedimientos cuantitativos, si resulta que estd interesado en averiguar

la distribucion de ciertos mitos y rituales... ” (p. 83).

5.3.4 Perspectiva de los Procesos Basados en el Afecto

Esta perspectiva se centra en la debilidad manifestada por las
teorias del procesamiento de la informacién social para explicar
procesos distintos de los de evaluacién cognitiva y creacién de
significados. Estos procesos son emocionales y, junto con la
comparticién de simbolos y significados, son la base de la cohesién
organizacional (Collins, 1981). Las organizaciones se consideran pues,
como mercados en los que los recursos culturales y emocionales son los
objetos de cambio (Pfefter, 1992).

Esta perspectiva parece haber tenido pocas repercusiones en la
disciplina. Mowday y Sutton (1993), la incluyen dentro de la
perspectiva mis general que incluye el pensamiento, los sentimientos,
y las conductas, agregados, de los miembros, como influencias sobre la
organizacién. Segin esta vision, las teorfas interesadas por los procesos
basados en el afecto, podrian englobarse en el grupo de teorias
simbolicas. Asi, las emociones agregadas o compartidas por los
miembros de una organizacién pueden reflejar atributos
organizacionales, tales como el clima social, o el “tono afectivo”

agregado de la organizacién (George, 1990).
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5.4 TEORIAS RACIONALES DE MACRO-NIVEL

Mientras que los enfoques de micro-nivel se centran en la
conducta organizacional entendida como la conducta individual y
grupal en las organizaciones, las teorfas y enfoques que veremos en los
siguientes apartados se centrardn en la conducta de las organizaciones
como unidades de andlisis. Son, pues, enfoques econémicos y
sociolégicos sobre las organizaciones y su dindmica.

Entre estos enfoques destacan el Econémico del Costo de las
Transacciones, la Teorfa de la Contingencia Estructural, y el Analisis
Marxista.

El primer enfoque tiene mds que ver con las organizaciones
comerciales que con las no comerciales, y dentro de éstas, con las que
se encuentran en sectores de mayor competencia (Pfeffer, 1992).
Adopta una visién que asume la racionalidad limitada de la conducta
organizacional (no en vano nace en el Carnegie Tech, donde
trabajaban March y Simon), y se basa en el concepto de eficiencia del
costo de produccién y de las transacciones (Williamson y Ouchi,
1981). Para su andlisis de la conducta organizacional, introducen
también el concepto de oportunismo, que estd relacionado con las
caracteristicas psicoldgicas que pueden tener algunos individuos clave
en las organizaciones. El oportunismo es una asuncién motivacional
que va mds alld del interés del individuo por si mismo, para convertirse
en un individuo que actda interesadamente con astucia. Asi, la
simplificacién de la toma de decisiones que supuso la eliminacién de
la hiperracionalidad fomentada por los economistas, con la inclusién
de la racionalidad limitada de los sociélogos, se compensa por la

sofisticacién de la conducta calculada y egoista de algunos individuos.
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Lo importante para Williamson y Ouchi (1981) es el costo que supone
seleccionar los individuos oportunistas de aquéllos que no lo son. Asf,
el disefio organizacional se reduce para estos autores en organizar las
transacciones de manera que economicen bajo una racionalidad
limitada, a la vez que se aseguren estas transacciones contra las
amenazas de los oportunistas.

La Teorfa de la Contingencia Estructural se basa en dos premisas
fundamentales: la inexistencia de una mejor forma de organizar, y la
diferencia de eficacia producida por diferentes formas de organizar.
Asume esta teorfa que la mejor forma de organizar dependera del
contexto de la organizacién. La hipétesis de partida predice que las
organizaciones mas eficientes tendrdn estructuras mds acordes con los
requerimientos del contexto. Las variables estructurales de interés
incluyen el tamafio del componente administrativo, el grado de
centralizacién y formalizacién de la estructura, y la diferenciacién o
grado de especializacién. Asi, por ejemplo, Meyer (1971) trabajé sobre
la influencia del tamafio en la diferenciacién estructural; Woodward
(1970) encontré que los factores tecnoldgicos eran fundamentales para
determinar la estructura organizacional.

Finalmente, aunque el enfoque marxista combina el determinismo
ambiental con la eleccién racional estratégica, se incluye en este
apartado por su consideracién de la accién estratégica consciente y
racional emprendida por la clase capitalista y las organizaciones

controladas por esta clase (Pfefter, 1992).

5.5 TEORIAS DEL CONTROL EXTERNO MACRO-NIVEL

Estas perspectivas eluden explicitamente el compromiso de

estudiar las microconductas organizacionales y su agregacién para
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generar la conducta de la organizacién como un todo, asumiendo que
el estudio de las influencias ambientales sobre esta conducta explican
suficiente varianza como para hacer innecesario un anélisis interno de
los procesos de decisién y accién en la organizacién. Siguiendo a
Pfeffer (1992), pueden encontrarse dos variantes principales dentro de
la perspectiva. La primera, la Ecologia de las Poblaciones, se interesa
por los procesos de creacién y muerte de las organizaciones en funcién
de los ambientes en los que ocurren estos fenémenos (Hannan y
Freeman, 1977). Su orientacién se dirige mds a grupos de
organizaciones que a unidades. La segunda variante consiste en el
punto de vista de la Dependencia de Recursos, mds interesada en la
evolucién de la organizacién individual, y en sus adaptaciones internas

al medio en que se desenvuelve (Pfeffer y Salancik, 1978).

5.6 TEORIAS EMERGENTES DE MACRO-NIVEL

Las perspectivas integradas en este Gltimo grupo, se basan en la
consideracién de las organizaciones como paradigmas de accién y en el
interés por los procesos organizacionales. Su interés se centra en
conocer y explicar c6mo afectan a la conducta los conjuntos
socialmente construidos de significados, que surgen en las
organizaciones, aun cuando estos significados hayan podido ser
generados a partir de la propia conducta (Pfeffer, 1992). La naturaleza
procesual de la construccién de significados - restriccién de la
conducta, es explicada por Sproull (1981) por el proceso de coherencia,
consistente en que los individuos comparten supuestos o creencias, y
un proceso de continuidad, que consiste en la acumulacién de
creencias a partir de la interaccién social continuada. Mediante ambos

procesos, los significados llegan a objetivarse socialmente.
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Este punto de vista ha dado lugar a tres perspectivas en el estudio
de las organizaciones. La primera asume que éstas consisten en
paradigmas que dictan cémo han de hacerse las cosas e interpretarse el
mundo. La segunda aglutina las teorfas del proceso de decisién y de la
racionalidad administrativa, que asumen que las organizaciones, mas
que actuar de forma contingente a un ambiente extremadamente
ambiguo, elaboran programas de accién y reglas coyunturales
aproximadas que utilizan en la adopcién de decisiones. Finalmente, la
teoria de la institucionalizacién se interesa en explicar cémo y por qué
llegan a darse por sentados los significados, formas, y procedimientos,

y cudles son las consecuencias de esta institucionalizacidn.

5.6.1 Las Organizaciones como Paradigmas

Este punto de vista parte de la idea kuhniana de paradigma,
referida a un conjunto de ejemplares compartidos, que surgen en las
disciplinas cientificas para conducir la investigacién y la formacién
dentro de tal disciplina. Asi, Brown (1978), definiria la faceta
paradigmatica de las organizaciones, como la tecnologia que incluye
las creencias sobre las relaciones causa-efecto y las normas
conductuales, asi como ejemplos especificos de éstas, que representan
la forma en que las organizaciones acostumbran, o se las arreglan, para
hacer las cosas (Pfeffer, 1992).

Esta concepcién de las organizaciones tiene varias limitaciones. En
primer lugar, obvia las presiones del entorno organizacional, de
manera que el desarrollo de las organizaciones depende
fundamentalmente del paradigma en el que estén inmersas. Pero
ademads, los paradigmas, al establecer no s6lo las creencias bésicas, sino

también los procedimientos, hacen de la evolucién organizacional una
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tarea imposible, de manera que el cambio organizacional se producird
siempre mediante crisis y rupturas.

La investigacién desarrollada en este campo ha sido de tipo
antropoldgico, centrada en el nivel de andlisis organizacional. Asi, por
ejemplo, Jonsson y Lundin (1977) estudiaron el proceso de cambio
paradigmadtico en una compaiifa sueca de inversiones.

Sin embargo, adoptando esta visién de las organizaciones, Rounds
(1981, cfr. Pfeffer, 1992), en una investigacién sobre el cambio del
sistema de asistencia a enfermos mentales en el estado de California,
contempla los factores politicos extra-organizacionales como agentes
influyentes en el cambio. Por ejemplo, este autor considera importante
la existencia de un familiar de Kennedy (que era presidente por aquél
entonces), con retraso mental, para que este cambio se viese impulsado
desde las altas instancias de la administracién americana. Por tanto,
aunque asume el funcionamiento paradigmitico a nivel intra-
organizacional, considera también la permeabilidad del sistema para
recibir presiones exteriores hacia el cambio.

Finalmente, Clark (1972), analiza el proceso de creacién de
paradigmas en institutos privados. Concretamente, este autor se centrd
en c6mo se desarrollaban y aceptaban diferentes mitos, leyendas y
patrones conductuales en tres institutos privados. Las historias
generadas por diversos actores, a lo largo de la historia de los institutos,
verdaderas o no, servian como importantes modelos representativos del
paradigma en accidn, para guiar la conducta de los estudiantes, y para

socializar a los nuevos miembros.

5.6.2 Las Teorfas del Proceso de Decisién y de la Racionalidad

Administrativa
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Esta perspectiva estd estrechamente relacionada con la anterior,
aunque se centra, concretamente, en la comprensién de los
procedimientos o programas de accién organizacionales, que forman
parte del paradigma, y que explican, a su vez el comportamiento de las
organizaciones.

Se asume que estos procedimientos y programas de accién se
elaboran como un medio para economizar el procesamiento de
informacién en la organizacién, ante situaciones de ambigiiedad.

Las ambigiiedad en la que funcionan los programas de accién
puede ser de cuatro tipos: ambigiiedad de la intencion de la
organizaciéon (ambigiiedad y conflicto de roles de la organizacién);
ambigiiedad de la retroalimentacion del ambiente; ambigiiedad de la
historia de la propia organizacién; y ambigiiedad de la organizacion
(ambigtiedad y conflicto de roles dentro de la organizacién) (March y
Olsen, 1976). Dada esta ambigiiedad, ni los modelos racionales de
eleccién, ni los modelos del control externo, pueden ser aceptados
como predictores de la conducta de las organizaciones.

Segin esta perspectiva, las organizaciones adoptan programas de
accién, a veces generados internamente, y a veces copiados de otras
organizaciones, que se constituyen en procesos necesarios para
comprender su funcionamiento (Pfeffer, 1992). Un punto de vista que
llama la atencién dentro de esta perspectiva es el de considerar las
organizaciones como “cubos de basura” (Cohen, March y Olsen,
1972), en los que se introducen problemas, soluciones, individuos, y
posibilidades de eleccién, de forma desordenada, de manera que el
elemento estructural clave, lo constituye la forma en que se toman las
decisiones internamente. Distinguen, asi, tres tipos de estructura en
funcién de que todos los miembros tengan participacién en la toma de

decisiones (estructura no segmentada), cada grupo o miembro tome
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diferentes tipos de decisiones (estructura especializada), o los
miembros participen en la toma de decisiones en funcién de su

posicidn jerdrquica (estructura jerarquizada).

5.6.3 La Teoria de la Institucionalizacién

Esta Gltima perspectiva de la accién emergente de macro-nivel se
interesa por la forma en que los significados, practicas y
procedimientos, llegan a establecerse en las organizaciones. Surge,
dentro de esta perspectiva, la idea de acto institucionalizado (Zucker,
1977), que se corresponde, en buena medida, con el concepto de
conducta de rol defendido por Katz y Kahn (1989). Esta
institucionalizacién de la conducta se basa en la conformidad, y actda
en la organizacién para producir un consenso sobre cudles son las
conductas adecuadas y significativas.

Dentro de las organizaciones pueden darse conductas
institucionalizadas o no. Las primeras se desarrollan dentro de una
estructura estable de interaccién que definen la situacién de forma no
necesariamente racional. El segundo tipo de conductas puede darse un
proceso mds racional y proactivo, debido a que atn no existe un
consenso sobre las reglas para su desempefio.

Pfeffer (1992) cita los experimentos realizados por Zucker (1977).
En estos experimentos se pudo comprobar cémo las expectativas de rol
son mejor aceptadas por el receptor, cuando éstas son emitidas por
sujetos institucionalizados experimentalmente. Se mantienen durante
mds tiempo, y son mds resistentes al cambio. Sin embargo, estos
experimentos se desarrollan en el nivel de analisis individual, y estan
mds relacionados con la teorfa de roles que con la conducta de las

organizaciones.
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Desde este punto de vista, las instituciones son vistas como
patrones repetidos de actividad o préctica social, de vital importancia
para la estructura social, sancionados y apoyados por las normas
sociales (Abercrombie, Hill y Turner, 1994, cfr, Watson, 1996). Las
instituciones incluyen, pues, patrones tales como la familia, el estado,
las organizaciones politicas, las organizaciones administrativas, etc.
Estos patrones se ven, desde esta perspectiva, como procesos. Las
instituciones son creadas mediante el proceso de institucionalizacién,
moldeadas por medio de la construccién y reconstruccién social a
través de las acciones de los individuos que viven y trabajan en ellas.
Son construcciones humanas, pero a la vez, “ayudan a moldear las

identidades y las actividades de aquéllos que estan atrapados en ellas”
(Watson, 1996, pp. 245)

5.7 CONCLUSIONES

Alo largo de este dltimo apartado hemos seguido la clasificacién de
Pfeffer (1992). Esta se basa en dos dimensiones: la primera se centra en
la distincién entre el nivel micro frente al macro; la segunda diferencia
entre el control interno frente al control externo de la conducta. El
autor afiade un nivel a la segunda dimensién, que podriamos llamar,
interseccién, donde estarian las perspectivas emergentes (a principios
de los ochenta). Como puede comprobarse, esta clasificacion, tal vez
como cualquier otra, se hace artificial en muchos casos.

Vemos como cada una de las perspectivas, principalmente las
teorias que surgen de la perspectiva del control externo de la conducta,
tienden a situarse, en la actualidad, en el tercer nivel de la dimensién
de control de la conducta. Parece insostenible, a estas alturas, asumir

que la conducta esta exclusivamente causada y determinada por el
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ambiente. Al menos, en situaciones de interaccién natural, con un
minimo de libertades puablicas.

Sin embargo, esta tendencia hacia un interaccionismo no aparece
tan claramente en las perspectivas individuales de la racionalidad
prospectiva, o del control interno. En este caso, la preocupacion por los
procesos cognitivos, analizados a un nivel mas molecular que molar,
no ha llevado, al menos hasta el momento, al estudio de Ia
intervencién de unidades cognitivas de origen social, en el
procesamiento individual de la informacién. Tal vez, el desarrollo de
las teorias basadas en las meta-cogniciones nos lleve, mediante la
concepcién de Ser Humano “tactico-motivado” (Fiske y Taylor, 1991),
a la inclusién de estas variables.

La explicacién de la conducta a partir de procesos de interaccién
del individuo con su entorno, parece insostenible, ademds, si no
tomamos en cuenta la importancia de los simbolos y sus significados
compartidos por los individuos de una unidad social. Tal vez esto sea
mas cierto cuando el entorno es un entorno social y menos cuando el
entorno es fisico o tecnolégico. Tal vez, ademas, sea mds cierto cuando
el individuo es menos auto-regulado que cuando lo es més, cuando
conoce menos los principios que subyacen al fenémeno con el que
interactda, que cuando los conoce més. Tal vez, sea mds cierto cuando
el ambiente es més restrictivo y ejerza mds presion, que cuando éste
sea mas débil o mas tolerante.

Por tanto, podriamos concluir afirmando que el llamado
paradigma emergente, es ya una realidad. Una realidad que existe, por
cierto, desde el primer cuarto de siglo, en las Ciencias Sociales, con el
interaccionismo simbélico. La investigacién actual nos va acercando a
la comprobacién de las tres premisas de esta corriente de pensamiento,

presentadas por Blumer (1982, cfr. Ibanez Gracia, 1990): los seres
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humanos se relacionan con los objetos en funcién del significado que
éstos tienen para ellos; este significado surge de las interacciones
sociales, y se construye mediante la reflexividad y la accién humanas;
y, finalmente, la realidad se estructura de forma activa por el individuo,
en funcién de la situacién (percibida), y de la orientacién de su accién.

Probablemente, la tardanza en la aceptacién de esta perspectiva por
parte de la comunidad cientifica dominante se deba al método
caracteristico de las corrientes que la han adoptado. El desarrollo de las
técnicas multivariadas, y lo que es mds importante, su comprension
por parte de los investigadores, ha supuesto un avance importante,
permitiendo el “... respeto por los cdnones del método cientifico” (Ibanez
Gracia, 1990, p. 130). Si esta comunidad dominante, dentro de la
Psicologia del Trabajo y las Organizaciones, puede asimilarse a los
autores incluidos en los manuales y revisiones periédicas mads
importantes de la disciplina, entonces vemos que, aunque lentamente,
esta perspectiva va dominando. Tal vez, en el pr6ximo manual de
Dunnette, encontraremos un capitulo dedicado a la Cultura
organizacional.

Finalmente, encontramos en las tendencias actuales, un
alejamiento del pragmatismo que caracterizé el desarrollo de la
disciplina. Tanto en los acercamientos mas orientados al estudio de
fenémenos moleculares, como en los orientados a fenémenos mds
amplios, encontramos un interés por el desarrollo de teorfas de medioy
largo alcance, por la integracién de teorias relacionadas, y por una
fundamentacién empirica con mayor control de las variables

intervinientes.
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6 ALGUNAS CUESTIONES METODOLOGICAS

Independientemente de que la Psicologia del Trabajo y las
Organizaciones se considere una Disciplina en s{ misma, o una
aplicacién de la Psicologia, su acumulacién de conocimiento se
caracteriza por basarse en el método cientifico. Lo que caracteriza al
conocimiento cientifico frente a otros tipos de conocimiento, religioso,
de sentido comin, artistico, mitolégico, etc., es su capacidad para, no
s6lo explicar, sino también, predecir los fenémenos de interés. Esta
capacidad permite al Ser Humano la prevencién y correccién de la
realidad para evitar resultados indeseados, o para asegurar resultados
deseados. En la medida en que el conocimiento nos permita mayor
ajuste en nuestras predicciones, y/o mejores disefios de lo artificial en
funcién de nuestros objetivos, nuestras teorias serdn mds fuertes, o
tendrdn mayor potencia.

La potencia de las teorfas, o la calidad en general de un cuerpo de
conocimiento dependerd principalmente de la aplicacién que se haga
del método en la investigacién. Drenth (1984) sefala seis
caracteristicas que ha de presentar el proceso de elaboracién del
conocimiento cientifico, que podemos considerar como caracteristicas
bésicas:

C El caricter no sesgado en que se plantean las cuestiones y se
buscan las respuestas. Han de incluirse tanto las variables y
condiciones favorecedoras de la teorfa que se intenta comprobar,
como las que puedan soportar su rechazo. Asi, siguiendo el

racionalismo critico de Popper, el método cientifico no sélo no
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debe buscar apoyo de las teorfas que plantea, sino més bien, buscar
datos que las rechacen.

C Lautilizacién de datos suficientes para la confirmacién o rechazo
de las hipétesis planteadas. Estos datos pueden ser mds o menos
objetivos, 0 mas o menos subjetivos, pero cuanto mis exactos sean,
y mads relevantes para la teorfa, mayor potencia tendrd ésta.

C Los datos se recogen de forma sistemdtica, de manera que puedan
estandarizarse y objetivarse. Esto es, las condiciones en las que se
recogen datos sobre diferentes individuos han de ser iguales
excepto para la variable independiente estudiada; y han de
disenarse y/o describirse de tal manera que diferentes jueces
observen los mismos datos.

C El anilisis e interpretacién de los datos obtenidos se realiza
también de forma no sesgada, lo que significa que los datos han de
“hablar por si mismos” tanto como sea posible. Los valores y
creencias del investigador, las presiones por parte de las
organizaciones o clientes, no pueden intervenir en la interpretacién
de los datos. Aunque estos valores o intereses sean los que generan
con mayor frecuencia las preguntas de investigacién o las
propuestas de intervencidn, actuando como un estimulo, no deben
tomar parte en la determinacién de las explicaciones e
interpretaciones de los resultados. De la misma manera, el poder
tampoco tiene lugar en la discusién cientifica, que se basa s6lo en
lo razonable y racional.

C Latoleranciay apertura hacia nuevos desarrollos e ideas creativas,
tanto desde un punto de vista metodolégico como tedrico.

C La comunicatividad y la acumulatividad del conocimiento
producido, que permitan integrar los nuevos conocimientos en las

teorias existentes.
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Dadas estas caracteristicas generales del Método, podemos esbozar,
siguiendo a Boehm (1980, cfr. Furnham, 1997), dos modelos de
investigaciéon muy similares, en los que se refleja la investigacién
orientada al desarrollo de conocimiento, el “modelo académico”, y la
investigacién orientada a la solucién de problemas de intervencidn, el

“modelo de intervencién”.

6.1 MODELOS DE INVESTIGACION/INTERVENCION

En la Figura 3 se muestra el modelo “académico” propuesto por

Boehm (1980), y adoptado por Furnham.
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Como puede verse, el ciclo de investigacién comienza en esta
orientacién, con la eleccién de un 4rea de investigacion.

Segtn estos autores, esta eleccién depende de las preferencias del
autor, aunque esta afirmacién puede no ser cierta, por ejemplo,
cuando el autor elige el objeto de investigacién en funcién de las
recomendaciones extraidas a partir de la teoria existente.

El segundo paso consiste en la revision de la investigacion previa
desarrollada en el 4rea elegida y en dreas afines que se hayan
interesado por el objeto de investigacién. Seguidamente se formulan
las hipétesis a ser comprobadas, se disefia el estudio en base a tales

hipétesis, contemplando todas las variables incluidas en ellas, y
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desarrollando, si es necesario, los instrumentos y situaciones de
investigacion.

Una vez aplicado el estudio, se analizan los resultados y, o bien se
publican mediante un informe de investigacién, o bien, si los
resultados no comprueban las hipétesis, se desarrollan explicaciones
alternativas, se reanalizan los datos, y se revisa la investigacién previa
para diseflar una nueva investigacion.

El modelo presentado, siendo una ilustracién bastante acertada del
método cientifico, justifica un error comdnmente cometido por
algunos investigadores, puesto de manifiesto por Campbell (1995),y
que veremos en un préximo apartado. Este error consiste en la
asunciéon de que los datos que no apoyan las hipétesis planteadas, no
han de ser publicados también.

En el caso de la investigacién desarrollada con fines de
intervencién, como puede observarse en la Figura 4, el modelo asume
basicamente la misma forma que el anterior. Sin embargo, lo que
estimula la investigacién no son las preferencias del investigador, sino
las necesidades de la organizacién o cliente.

Ademas de la revision de la investigacién al respecto del problema
planteado, la investigacién con fines de intervencién requiere del
andlisis del contexto organizacional y las limitaciones posibles para el
desarrollo de una intervencién. En lugar del planteamiento de
hipétesis, en este caso nos encontramos, segin Boehm (1980), con la
formulacién de soluciones posibles al problema planteado. En caso de
fracasar el andlisis de los resultados, se propone la utilizacién de todos
aquellos resultados utilizables, y la justificacién del desarrollo de una
nueva intervencién. Finalmente, en caso de que los resultados sean
valiosos para la organizacion, el profesional ha de “venderlos” a ésta, e

implementarlos.
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Sin embargo, encontramos que las diferencias que aparecen entre
los dos modelos no parecen estar justificadas. En primer lugar, en la
investigacién que Furnham (1997) llama académica, es importante

también el andlisis de las limitaciones y el contexto en el que se intenta
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llevar a cabo la investigacién. Tal vez, esto no sea tan cierto para la
investigacion de laboratorio, realizada normalmente con estudiantes
universitarios, cuya accesibilidad es relativamente facil. Pero en
investigaciéon de campo, cuando los sujetos pertenecen a
organizaciones y la investigacién se desarrolla dentro de ésta, las
limitaciones y necesidades organizacionales adquieren una
importancia relevante para el desarrollo de la investigacidn.

En segundo lugar, en la investigacién orientada a la aplicacién o
intervencion, el planteamiento de hipétesis es tan importante como en
el caso de la investigacién “académica”.

En tercer lugar, cuando la investigacion es de cardcter “académico”,
el investigador también tiene que desarrollar esfuerzos para convencer
a representantes de la organizacién para que permita desarrollar el
estudio. En este caso, el problema es ain mds grave, pues, dado que el
objetivo no ha sido suscitado por problemas organizacionales, el
investigador ha de mostrar la posible valia de la investigacién para la
organizacién en cuestién. Ademas, el investigador necesita de diversas
organizaciones para conseguir los fondos y el personal necesarios para
el desarrollo de la investigacién, con lo que este paso se convierte en
fundamental para cualquier investigacién.

En cuarto lugar, si los resultados no son los esperados, en ambos
casos hay que buscar explicaciones alternativas, aprender de los errores
cometidos, justificar la necesidad de nuevas
investigaciones/aplicaciones, y/o modificar la teorfa existente. Ya
mencionamos la necesidad de informar y publicar tanto los datos
positivos como los negativos.

Finalmente, tanto el profesional aplicado, como el investigador,
necesitan “vender” sus resultados. No basta con enviarlos a revistas de

reconocido prestigio. A veces, los resultados de las investigaciones hay
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que presentarlos personalmente en simposios y congresos

especializados.

Estos cinco puntos de encuentro entre los dos tipos de
investigacion reducen las diferencias, basicamente, a dos aspectos, que
aunque no van paralelos, se encuentran unidos frecuentemente
(Drenth, 1984):

C Quéesloqueinduce a la investigacion. El criterio para distinguir
entre investigacién “pura” e investigacion “aplicada” serd el origen
del problema de investigacién (Drenth, 1984).

C Cuidles son los objetivos y orientacién. Si el propésito de la
investigacién es el desarrollo del conocimiento mismo, nos
encontraremos con un tipo de investigacién orientado a las
conclusiones. Por otro lado, el propésito de la investigacién puede
consistir en la toma de decisiones aplicadas, o en el desarrollo de
politicas, mds que en el desarrollo del conocimiento mismo, lo que
le da un caricter mis aplicado.

La investigacién en el drea del Trabajo y las Organizaciones, se
caracteriza por perseguir objetivos de ambos tipos, centrados en el
conocimiento, y centrados en la mejora de la toma de decisiones
organizacionales, ademds de interesarse por problemas suscitados por
las organizaciones/clientes y por problemas de cardcter mas tedrico.
Siguiendo a Drenth (1984), la investigacién inducida por el campo no
tiene que estar siempre orientada a la toma de decisiones o a la
aplicacion.

En este campo, la “investigacién accién” lewiniana adquiere una
significacion especial. Este tipo de investigacién se caracteriza por la
involucracién del investigador en el cambio del sistema social, en la
intencién de cambiar el sistema y de generar conocimiento critico

sobre el mismo. Ademids, el investigador es s6lo uno mds de los
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elementos que intervienen en planteamiento de problemas, desarrollo
de hipétesis, disefio de programas, e interpretacién de resultados,
permitiendo asi que los sujetos integrantes de los sistemas sociales

participen en el proceso de investigacién (p.e. Latham y Locke, 1983).

6.2 METODOS DE INVESTIGACION

En este apartado nos centraremos en las técnicas de investigacién
usadas en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones para el estudio
de la conducta, pensamientos y emociones en el trabajo. Nos referimos
a los pasos titulados “Disefiar el estudio para comprobar las hipétesis”,
“Llevar a cabo el estudio”, y “Analizar los resultados”.

En general, la eleccién de una u otra metodologia depende, hasta
cierto punto, de cuestiones éticas y pragmdticas, asi como de las
preferencias y formacién del investigador (Furnham, 1997). Sin
embargo, esta eleccién ha de basarse, en primera instancia, en la

naturaleza del fenémeno a investigar (Arnold, Cooper y Robertson,

1995).

6.2.1 Algunos Aspectos a Tener en Cuenta para el Disefo de

Investigaciones
La metodologia ha de derivarse de las hipétesis, y en este proceso
de derivacién encontramos al menos cuatro factores a tener en cuenta,

cuya ignorancia puede invalidar la investigacién desde este estadio.

6.2.1.1 La naturaleza de las Variables
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El objeto de estudio de la Disciplina, como hemos visto, es
extremadamente complejo, por lo que hemos de tener en cuenta que
existe un amplio nimero de aspectos que pueden ser considerados
para su estudio, ademds de los que hayan sido incluidos, de hecho, en
la investigacién. La importancia de estos aspectos, que pueden
consistir en explicaciones alternativas a los sucesos estudiados, radica
en su potencialidad para contaminar los resultados de la investigacién.
Como muestra Weinert (1985), la relevancia de las variables
estudiadas, respecto del criterio ultimativo, puede ser variable, en
funcién de la contaminacién del propio criterio efectivo, cuando mide
aspectos no deseados, y en funcién de la deficiencia del criterio efectivo
para medir diferentes facetas del criterio ultimativo. Drenth, Thierry,
Willems y De Wolf (1984) presentan cuatro formas posibles de
enfrentarnos a esta situacion:

C La manipulacién de las variables independientes, clasificando el
fenémeno a estudiar, en funcién de diferentes niveles de estas
variables. Por ejemplo, seleccionando sujetos en los que estén
representados los diferentes niveles de las variables independientes
(varones/mujeres, supervisores/supervisados, etc.)

C Lamedida de las variables independientes tal y como se presentan
en la realidad, sin intervencién manipulativa del investigador. En
este caso, no hay una seleccién de sujetos en funcién de sus
posiciones en las variables independientes, sino que se obtiene
informacién sobre estas variables, que se tiene en cuenta a
posteriort, en el andlisis de los resultados. Es el caso de la medida
del clima organizacional percibido, por ejemplo.

C La ignorancia de las variables intervinientes. El investigador en
esta Disciplina, como en cualquier Ciencia, ha de ser consciente de

la imposibilidad de controlar y/o medir todas las variables que
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intervienen en la determinacién de las variaciones de las variables
dependientes. Sin embargo, la teoria y la observacién, y las
hipétesis derivadas de éstas, nos dardn las directrices generales para
la eleccién, aunque el investigador ha de ser consciente de que
siempre puede surgir una nueva variable cuyos efectos no son

predecibles a partir de la evidencia acumulada.

6.2.1.2 Causalidad

El problema del establecimiento de causalidad entre variables sigue
siendo fundamental en nuestra disciplina, y su solucién no parece
depender exclusivamente del desarrollo de técnicas estadisticas capaces
de detectar el sentido y direccién de las correlaciones. El desarrollo del
andlisis de vias a partir de la regresién, asi como del andlisis de
ecuaciones estructurales, permiten distinguir entre relaciones directas,
indirectas, y espurias, entre variables, con cierta precisién, pero el
establecimiento de la direccién de causalidad dependerd del disefno de
investigacion. Asi, s6lo mediante el uso de estas técnicas sobre datos
obtenidos a partir de disefios longitudinales o de medidas repetidas,

obtendremos la validez necesaria para apoyar relaciones causales.

6.2.1.3 El “Tercer Factor”

Este factor se refiere a la existencia de terceras variables que ejercen
influencias sobre las interrelaciones de dos variables. Podemos
identificar cuatro tipos de factores de esta naturaleza:

C Variables intervinientes. La relacién entre X e Y se deben, en parte,

o totalmente, a la intervencién de una tercera variable, Z, de tal

manera que X influye sobre Z y ésta sobre Y, produciéndose asi la

correlacién XY. Diferentes técnicas estadisticas permiten el control
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de los resultados para los efectos de esta tercera variable, como la
correlacién parcial, o el anilisis de varianza jerdrquico, por lo que
es conveniente incluirlas en el estudio siempre que sea previsible
su efecto.

C Variables intervinientes en una relacién circular. En este caso, la
variable interviniente Z consiste en un paso intermedio de un
circulo de influencia en el que X influye sobre Z a la vez que ésta
influye sobre Y, que influye sobre X, y asi sucesivamente.

C Variables antecedentes o variables de confusién. Son aquellas
variables que influyen sobre dos variables relacionadas entre si, de
manera que, estando X e Y relacionadas, Z ejerce una influencia
sobre ambas. En este caso, Z suele ser la verdadera variable
independiente.

C Variables moderadoras. Variables que, no correlacionando
necesariamente con las variables a relacionar, X e Y, ejercen una
influencia sobre su relacién. En anilisis de regresién, este efecto se
detecta mediante la interaccién entre Z y X. Cuando se trata de
variables de nivel inferior al de intervalo, el efecto de Z se identifica
correlacionando X e Y en cada una de las submuestras obtenidas a
partir de Z, de manera que si las correlaciones no son semejantes,
podemos asumir que Z ejerce un efecto sobre la relacién.
Finalmente, cuando 7Z estd relacionada con la wvariable
independiente y es a la vez moderadora de la relacién X-Y, la

forma de detectar su influencia es estudiando la regresién

Y=8,X+B,Z+p,XZ.

6.2.1.4 Tipos de Error
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Los tipos de error en el desarrollo del método de investigacién mas

frecuentes, podemos clasificarlos, siguiendo a Drenth (1984), en cuatro

categorias:

C

Errores en la operacionalizacién de las variables. Las medidas
pueden no ser lo suficientemente objetivas y fiables, o pueden
carecer de validez de constructo, o ambas cosas a la vez.

Errores en el tratamiento estadistico de los datos obtenidos. Se
incluyen aqui los errores “Tipo I” y “Tipo II”. En el primer caso,
las causas pueden venir de la asuncién de un nivel de significacién
demasiado alto, del uso de estimaciones de una cola en vez de dos
colas, o del uso de estadisticos de contraste poco sensibles. En el
segundo caso, las causas son las opuestas. Ademads, existe una
tendencia a asumir que las distribuciones de las variables
analizadas estadisticamente cumplen con los requerimientos de los
andlisis elegidos. Asi, rara vez encontramos investigaciones en las
que los autores mencionan haber comprobado la normalidad
univariada y/o multivariada de las variables analizadas, la
homogeneidad de las muestras cuando los subgrupos tienen
tamafios diferentes, los determinantes de las matrices de
correlaciones o las adecuaciones de las muestras para el uso de
determinadas pruebas estadisticas. En este sentido, parece haber
una confusién en el término “asuncién”, utilizado en estadistica
para indicar que la prueba es vilida sélo si se cumplen ciertas
condiciones, y entendida muchas veces por los investigadores como
“supuesto” que no es necesario comprobar.

Errores resultantes de una validez interna insuficiente. La validez
interna se refiere a si los resultados pueden realmente adscribirse a
los factores hipotetizados como variables independientes. Existen

factores colaterales a la investigacién, principalmente cuando ésta
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se desarrolla en ambientes naturales y se basa en disefos

longitudinales,

que pueden

influir sobre los

resultados,

contaminindolos positiva o negativamente, y llevindonos a

conclusiones inexactas sobre el objeto de estudio.

C Errores en la validez externa, o generalizacién de los resultados.

Tabla II: Tipos de investigaciones

INVESTIGA
CION
EMPIRICA

Ambiente Experimentacién
Artificial de Laboratorio
Ambiente
Semi-Artificial Simulacién
Ambiente Experimentacién
Creadas Natural de Campo
Condiciones
Experimentale Estudio de
s Existentes Campo
Muestreo Investigacién de
de Sujetos Encuesta
Muestreo
de Anilisis de
Estimulos Estimulos Fenémenos

Este error es frecuente cuando la investigacion se lleva a cabo en

situacién de laboratorio, o cuando no se han tenido en cuenta las

principales variables del tipo “tercer factor”.

6.2.2 Disenos de Investigacién

La investigacién empirica en Psicologia del Trabajo y las

Organizaciones se ha basado en diferentes tipos de disefios de

investigacion. Seguiremos aqui el esquema presentado por Drenth

(1984), por su estructuracién y claridad, aunque otros autores nos

ofrecen otras agrupaciones de estos diseflos menos elaboradas a nivel
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esquemadtico (p.e.: Arnold, Cooper y Robertson, 1995; Furnham, 1997;
Goldstein, 1986; Weinert, 1985). En la Tabla II observamos cémo la
clasificacién de los diferentes disefios de investigacién comienza por la
distincién entre disefios basados en la manipulacién de las condiciones
experimentales, y disefios basados en el estudio de la conducta en

funcién de situaciones estimulares pre-existentes.

La segunda divisién de la tabla diferencia entre condiciones
experimentales artificialmente creadas para la investigacién vy
condiciones experimentales existentes en el dmbito de investigacién,
por un lado, y muestreo de sujetos o muestreo de estimulos, por otro.
En relacién a las condiciones experimentales creadas, éstas pueden
hacerse en situaciones completamente artificiales, en ambientes semi-
artificiales, o en ambientes naturales.

Estas divisiones sucesivas nos ofrecen los seis tipos principales de
disenos de investigacién: experimentos de laboratorio, juegos de
simulacién y de roles, experimentos de campo, estudios de campo,

investigacion de encuesta, y anélisis de fenémenos.

6.2.2.1 Investigacién Empirica en Condiciones Experimentales

Los disefios experimentales se basan en el control de las variables
intervinientes para la manipulacién de las variables independientes y
la medida de los cambios en las variables dependientes. La asuncién
principal consiste en que las variaciones obtenidas en las variables
dependientes, se deben a las variaciones en las variables
independientes. LLa comprobacién de esta asuncién no depende
exclusivamente de la creacién de una situacién experimental, del uso

de un laboratorio, o de situaciones naturales propicias, sino que
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necesita ademas, el uso de diferentes grupos experimentales y de
control que garantice los resultados.

Encontramos entonces, dos tipos generales de disefios de
investigacién basadas en el estudio de condiciones experimentales: las
investigaciones experimentales puras, y las investigaciones cuasi-
experimentales (Goldstein, 1985). La diferencia fundamental entre
ambos tipos consiste en la selecciéon de los sujetos. Mientras en la
primera, esta seleccidn se realiza al azar, en la segunda, la seleccién es
intencional. Como se sabe, la eleccién azarosa de sujetos en ambientes
organizacionales es, a menudo, imposible, pues aunque haya consenso
con las partes, frecuentemente no existen suficientes sujetos para
obtener datos en todas las condiciones experimentales.

Los disenos experimentales tienen una mayor validez interna, pero
una menor relevancia a la hora de generalizar los resultados. Los
disefios de laboratorio, al desarrollar la investigacién en un entorno
artificialmente creado para medir determinadas variables, estin mas
expuestos a obtener resultados contaminados por deficiencia de criterio
(Weinert, 1985). Sin embargo, los disefios experimentales de
laboratorio tienen una gran utilidad para el estudio de procesos a nivel
molecular, donde lo importante es el proceso mismo, aisldndolo de la
situacién en que se produce. Asi, encontramos que la investigacién
experimental de laboratorio es mas usual en el estudio de procesos
cognitivos basicos, que en el estudio de rendimiento humano, mas
caracteristico de la Disciplina (Lord y Maher, 1995), aunque no queda
excluido de los disefios utilizados en ésta.

Por ejemplo, Rolo Gonzalez (1996), utiliza un disefio experimental
de laboratorio para detectar diferencias en las secuencias de
procesamiento que afectan a tareas de toma de decisiones en una

situacién de simulacién. En el mismo trabajo, esta autora utiliza
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también un disefio cuasi-experimental de simulacién, ejecutando un
programa informético que simulaba una situacién real, en un entorno
real de control de procesos de produccidn, la investigadora recogfa,
mediante protocolos verbales, las secuencias y operaciones que los
sujetos experimentales desarrollaban. En este caso, nos encontramos
con un diseno experimental aplicado en un entorno semi-artificial.
Finalmente, el grupo SCARF (Cabrera, Isla Diaz y Diaz Vilela, 1997,
Isla Diaz, Cabrera y Diaz Vilela, 1997), desarroll6 una investigacién
cuasi-experimental en ambiente natural en la que se introdujo una
variable independiente que afecté a un grupo experimental y se
observaron los cambios en dos medidas repetidas sobre el mismo
grupo, y en relacién a un grupo control.

En el estudio de campo, el investigador no introduce variaciones en
la variable independiente, sino que observa las variaciones en la
variable dependiente en funcién de cambios producidos de forma
natural en el entorno. Este tipo de investigacién es mds infrecuente,
por la dificultad de encontrar grupos de control a los que no afecten las
variables independientes. Un ejemplo de este tipo de disefio puede ser
el estudio del nivel de seguridad de empresas que hayan o no,
implementado las directrices de la reciente Ley de Prevencién de
Riesgos Laborales, eligiendo al azar un ndmero determinado de

empresas de ambas condiciones y midiendo sus resultados en nivel de

seguridad.
6.2.2.2 Investigacién ~ Empirica en  Condiciones  No
Experimentales

El objeto de este tipo de investigacién consiste en la comprobacién

de la existencia de determinadas conductas observables o no, o de
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relaciones entre variables estimulares y variables personales, sin la
manipulacién artificial o natural de las primeras, y con una finalidad
fundamentalmente descriptiva.

La investigacién de encuesta estd orientada fundamentalmente a la
comprobacién de la existencia de constructos psicolégicos complejos,
tales como actitudes, creencias, dimensiones cognitivas de inteligencia,
etc. La seleccién de los sujetos es critica para este tipo de investigacion,
buscindose, principalmente, la representatividad de la muestra en
relacién a la poblacién total (Drenth, 1984). La investigaciéon MOW
(MOW International Research Team, 1987), entraria dentro de esta
categoria, al desarrollarse con el fin de encontrar evidencia empirica
del constructo teérico “Personalidad Laboral”, basindose en medidas
de indicadores empiricos, tomadas en una gran muestra representativa
de la masa obrera de diferentes paises.

El analisis de fenémenos es basicamente igual a la investigaciéon de
encuesta, pero se interesa principalmente por los estimulos, no por los
sujetos. Asi, para este tipo de investigacion, es primordial la seleccién
de un rango de variaciones del estimulo lo mis representativo posible.
Por ejemplo, si intentamos detectar si la peligrosidad del ambiente de
trabajo es un factor influyente en la seguridad de las conductas de los
trabajadores, es importante la investigacién previa que nos permita
detectar el rango posible de variaciones en la variable independiente,

para disenar después la investigacién experimental.

6.2.3 Métodos de Recogida de Datos

Los métodos de recogida de datos pueden clasificarse en funcién de
la fuente de informacién utilizada y del nivel de estructuracién de la

técnica utilizada.



ALGUNAS CUESTIONES METODOLOGICAS 172

En la Tabla III se presentan los métodos méds cominmente
utilizados en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones, clasificados
en funcién de estos dos aspectos (Drenth, 1984). Como puede
apreciarse, las fuentes de informacién pueden ser de cinco tipos,
incluyendo al sujeto de investigacién, el propio investigador, expertos
relacionados con el objeto de investigacién o jueces, equipos técnicos
de grabacién, y los archivos existentes relacionados con el objeto de
estudio.

La caracteristica principal de los métodos estructurados consiste en
que la informacién que se desea obtener asi como su categorizacion,
estd especificada de antemano. Por el contrario, la seleccién y
categorizacién de la informacién procedente de métodos no
estructurados se realiza a posteriori.

No nos centraremos aqui en la descripcién de cada uno de estos
métodos. Sin embargo, si hay que destacar la utilidad de cada uno de
ellos en funcién de los intereses de investigacién. En primer lugar, los
métodos no estructurados consisten en una fuente importante de
informacién cualitativa, cuando se desarrolla investigacién
exploratoria, en la que se desconocen las posibilidades de respuesta de
los individuos, o en el proceso de construccién de pruebas
estructuradas. Su aplicacién correcta es extremadamente costosa,
principalmente por la cantidad de tiempo necesario para su desarrollo,
pero la informacién obtenida constituye una fuente valiosa de hipétesis

y cuestiones tedricas (Arnold, Cooper y Robertson, 1995).

Tabla III: Métodos de recogida de datos.

Tipo de Técnica

Estructuradas No Estructuradas
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Tabla III: M¢étodos de recogida de datos.

Sujeto Cuestionarios Entrevistas abiertas
Escalas Tests proyectivos
Entrevistas
estructuradas
Pruebas objetivas
Observacién Impresiones
sistemdtica Observacion
Investigador Puntuacion participativa
Evaluaciones
Entrevistas con “Brainstorming”
Expertos expertos Meétodo “Delphi”
Indicadores indirectos
F Equipos de Aparatos Sistemas
YU"| grabacién experimentales audiovisuales
e
n Documentos
t personales
e | Archivos Datos archivados Documentos oficiales

Un ejemplo de uso conjunto de diferentes técnicas, estructuradas y

no estructuradas, lo podemos encontrar en Runcie (1983), donde el

autor describe su investigacién en la que utiliza tres métodos: en

primer lugar, participa como un observador “infiltrado” entre los

trabajadores de la planta (observacién participante), posteriormente

entrevista a un grupo de trabajadores utilizando la técnica de entrevista

abierta, y finalmente, desarrolla un cuestionario estructurado,

basindose en la informacién obtenida previamente, que aplica a la

totalidad de los trabajadores de la planta.

6.3 PROBLEMAS METODOLOGICOS RELEVANTES
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En su capitulo sobre el papel de la Teoria en la Psicologia
Industrial y Organizacional, del “Handbook of Industrial and
Organizational Psychology” (Dunnette y Hough, 1995), Campbell
adopta un modelo estindar de investigacién-aplicacién, de anélisis de
problemas, para comprobar si existe algin problema con la Teoria en
esta Disciplina. Este modelo consta de cinco pasos y se utiliza para el
diagnéstico y solucién de problemas en diversas aplicaciones, tales
como el desarrollo de programas de formacién (ver p.e. Goldstein,
1986). En este caso se ha utilizado para diagnosticar el estado de la
Teoria en la Disciplina. Los pasos a seguir serian:

C Anilisis de necesidades de solucién de problemas, que nos permita
una descripcién completa del problema, si es que éste existe.

C En segundo lugar, se ha de desarrollar un estudio de la literatura
que nos permita aprender como se han enfrentado otros autores al
problema, si existen datos que puedan aplicarse, y si se han
investigado empiricamente algunas soluciones, previamente.

C Conociendo las necesidades y el estado actual de la cuestién, se
han de establecer los objetivos de investigacién-intervencién: qué
es lo que necesitamos solucionar, por qué, y qué haremos si lo
conseguimos.

C El cuarto paso consiste en la seleccién, disefio y aplicacién de la
estrategia de solucién del problema.

C Finalmente, es necesario evaluar si el tratamiento aplicado tiene
validez, tanto interna como de constructo.

Este modelo asume que los problemas existen claramente en las
variables dependientes. La existencia de un problema es la razén de la
accién, por lo que el problema ha de operacionalizarse en una serie de
variables que servirdn, a su vez, de criterios, y sus cambios a través del

tratamiento aplicado serdn el resultado de interés. L.a bondad o maldad
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de la Teorfa no puede ser el problema real, puesto que la Teeoria es una
variable independiente, el objeto de la mejora de la Teorfa no puede
ser nunca la T'eorfa misma, pues ésta es siempre (o debe ser), un medio
para conseguir ciertos fines. Por tanto, si la Teorfa consiste en una
variable independiente, en un tratamiento, entonces el problema de
interés real ha de encontrarse en algtin otro lugar: en las variables
dependientes.

Basidndose en una investigacién desarrollada por Campbell, Dafty
Hulin (1982), Campbell (1995) identifica cinco grupos de variables
dependientes que deben ser tenidas en cuenta:

C Existe muy poca cantidad de investigacién empirica, con un exceso
alarmante de publicaciones exentas de datos.

C Existe una gran cantidad de investigacién poco planificada.

C La calidad de la investigacién que se desarrolla es demasiado
pobre.

C Lautilidad para el desarrollo del conocimiento y/o para la solucién
de problemas operacionales, no es suficiente.

C No se produce una correcta acumulacién de datos. No se ha
establecido una relacién entre el incremento en la actividad
investigadora y la cantidad de conocimiento sobre la conducta del
individuo en las organizaciones.

Las razones que da Campbell (1995) para que se dé esta situacién
en la actualidad, pueden provenir de una o varias de las categorias
siguientes:

C Losinvestigadores que trabajan en este campo no tienen suficiente
capacidad de investigacién. No existe un método de seleccién de

investigadores adecuado.
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C No existe una formacién adecuada a las necesidades del campo.
Aunque los investigadores tengan la capacidad necesaria, no se les
forma correctamente, en funcién de un andlisis de las necesidades.

C Las metas de investigacién pueden ser erréneas. Hay demasiada
investigacién dedicada a temas de moda. Aunque las necesidades
de formacién estén correctamente establecidas, las metas no son las
apropiadas.

C Puede no existir la motivacién necesaria por parte de los
investigadores.

C Existen contingencias que impiden dedicar mayor atencién y
esfuerzo a las metas apropiadas.

C Latecnologia, estructura y direccién de la Disciplina es deficiente.
En resumen, parece que existen problemas en la cantidad, calidad,

utilidad y “acumulatividad” en la investigacién e intervencién, debidos

a problemas en la seleccién, formacién, motivacién, establecimiento de

metas, tecnologia, direccidn, y estructura de la Disciplina.

Campbell (1995) desarrolla una serie de tépicos relacionados con
las quejas que aparecen frecuentemente en la literatura, acerca de los
problemas metodolégicos de la Disciplina, aunque no son especificos
de ésta. De entre estos tépicos analizados, el autor asume sélo tres tipos
de cuestiones que, aunque son serias, no son ‘letales” para la
Disciplina. Estas cuestiones tienen que ver con la baja calidad de la
mayoria de las investigaciones, la mala codificacién de los resultados

de investigacién, y la falta de buenos paradigmas y cuestiones criticas.

6.3.1 Problemas Relacionados con la Calidad de los Datos de

Investigacién
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Campbell (1995) presenta dos percepciones generalizadas
relacionadas con el problema de la calidad de los datos de
investigacion. En primer lugar, se aprecia que al investigar cuestiones
aparentemente similares, los resultados empiricos entre investigaciones
y entre investigadores son poco consistentes, dindose ademds el caso
de que las réplicas no suelen dar los mismos resultados que los
estudios originales. Ademads, existen serias dificultades para extraer
conclusiones sobre lo que se conoce hasta el momento, cuando nos
enfrentamos a un campo concreto de investigacion.

Segln este autor, la baja calidad de los datos de investigacién
puede verse en una serie de argumentos indirectos que se resumen en:
la mayoria de las becas de investigacién se deniegan por falta de
calidad; entre el 50% y el 85% de los articulos que se reciben en las
revistas cientificas son rechazados en la primera ronda; un alto
porcentaje de lo que se publica finalmente, carece de significacién; la
mayoria de los articulos no los lee nadie; los resultados de
investigacién no se acumulan.

El alto nivel de rechazo de articulos enviados para su revisién a las
revistas cientificas no se debe a un sesgo de los editores. En buena
medida, es el resultado de tres tipos de errores en la investigacién: a) el
cuestionamiento de preguntas pobres, cuyas contestaciones ofrecen
poca informacién; b) el uso de métodos que no sirven a las preguntas
de investigacidn; y c) la derivacién de conclusiones que no se siguen de
los datos.

La aplicacién de un método erréneo hace que la evidencia
producida pierda validez. Las conclusiones pueden quedar, entonces,
ajenas a las preguntas o hipétesis planteadas. En un area “blanda” de
la Psicologia, como es la Psicologia Industrial y Organizacional

(Meehl, 1978), el uso de una teorfa débil, que s6lo es capaz de
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determinar la direccién esperada de diferencias, existe una serie de

factores relacionados con problemas metodolégicos, cuya influencia

conjunta hace que la interpretacién de los datos sea virtualmente
imposible. Estos factores, que Meehl (1990) denomina “ofuscantes”,
serfan:

C La existencia de una cadena de derivacion débil. La presencia de
pasos ambiguos, o subespecificados, o simplemente, no
especificados, en el proceso de deduccidén de predicciones a partir
de la teorfa. En la prictica, este factor consiste en la derivacién de
hipétesis sin una base en la teorfa, en el planteamiento de hipétesis
sin una especificacién previa del por qué y bajo qué condiciones se
esperan determinados resultados.

C Teorias auxiliares problemdticas. Al establecerse predicciones
hipotéticas sobre un resultado, asumiendo que otras hipdtesis
auxiliares son ciertas, se corre el riesgo de que la falsedad de
algunas de éstas dltimas haga imposible la interpretacién de los
resultados.

C  Afirmaciones basadas en la asuncion de que ciertos efectos no
controlados, constituyen funciones de error cuando realmente no lo
son. En vez de ser tales funciones, estos efectos pueden actuar
como fuentes sistemdticas de variacién que actdan en favor o en
contra de las hipdétesis. Por ejemplo, las interpretaciones
diferenciales de un tratamiento, por parte de los participantes en
una investigacién constituye una fuente de variacién rara vez
controlada.

C  Error del experimentador. Se refiere simplemente a la cantidad de
cosas que puede hacer mal un investigador cuando desarrolla los

procedimientos de investigacion.
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Potencia estadistica inadecuada. Es extremadamente raro encontrar
alguna investigacién en la que se haga referencia a la potencia
estadistica de los resultados. Para Campbell (1995), el hecho de
que se disefie un estudio tal que la probabilidad de identificar un
efecto de un tamafio razonable, sea del 50%, es “escandaloso”. Asi,
la hipétesis estadistica no debe ser igualada a la hipdtesis
sustantiva, y no debe pensarse que la comprobacién o rechazo de la
hipétesis nula es la suma de la inferencia total. La significacién, o
la probabilidad de rechazo de la hipétesis nula tiene una
importancia desmesurada en la investigacion, frente a la que se da
a la potencia estadistica.

El factor espurio. Este factor se relaciona con la existencia de
correlaciones entre todas las variables de estudio, que no
representan error del Tipo I. Lykken (1968) se refiere a estas
correlaciones como el ruido correlacional ambiental en las ciencias
sociales, que tiene una gran importancia por ser un serio
contaminante en la investigacién psicolégica. Con nuestra
tendencia a ignorar las consideraciones relativas a la potencia
estadistica y a hacer grandes afirmaciones a partir de pequenas
significaciones, la influencia de este ruido puede ser considerable.
Estudios piloto. Se consideran en este apartado los estudios previos
al estudio final, que tienen la misma forma que éste. No se
incluyen aqui los estudios desarrollados como procedimientos de
puesta a punto de instrumentos o medidas. Los datos recogidos en
los estudios piloto deben ser anadidos a los datos definitivos.
Normalmente, cuando el estudio piloto, con una muestra menor
que el estudio definitivo, no lleva a los resultados esperados, los
datos son, simplemente, ignorados, con lo que se sesgan las

estimaciones de los tamanos de los efectos.
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Sesgo en la seleccion en el envio de informes de investigacion. Los
investigadores tienden a enviar para su publicacién sélo los
informes que ofrecen resultados positivos, congruentes con las
hipétesis, reservindose los resultados negativos. Si un estudio ha
sido bien desarrollado, los datos serdn siempre informativos,
independientemente de que sean positivos o negativos en relacién
a las hipétesis planteadas.

Sesgo de la edicion selectiva. La seleccion, por parte de los editores,
de trabajos que comprueban la Hipétesis Nula, no parece un factor
que se produzca realmente.

Validez diferida de los instrumentos psicométricos. Este factor se
refiere a la tendencia a apoyar la validez de los instrumentos para
una investigacion, en estudios anteriores que utilizaron el mismo

instrumento.

6.3.2 Problemas Relacionados con la Codificacién de los Resultados

de Investigacién

Siguiendo a Campbell (1995), parece obvio que los esfuerzos por

codificar, resumir, almacenar, y recuperar, la informacién obtenida a

través de la investigacién desarrollada hasta el momento, han sido

bastante pobres. A pesar de que el conocimiento acerca de algunos

tépicos clave dentro de la Disciplina, tales como la motivacién o el

liderazgo, sigue pareciendo que no hemos aprendido demasiado a

través de nuestra historia.

Debido a la falta de acuerdo en la definicién y medida de los

dominios conductuales que componen la variable dependiente,

encontramos una baja consistencia entre resultados de investigaciones,

lo que impide que estos resultados puedan ser comparados y
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almacenados de forma conjunta, lo que consiste en una funcién
necesaria para producir teorfas que identifiquen las variables

dependientes e independientes, criticas.

6.3.3 Existencia de Pocos Paradigmas y Cuestiones Criticas

El progreso de la Ciencia se basa en un grupo de paradigmas de
gran peso que dictan y establecen claramente cuéles son las preguntas
importantes, y gufan al investigador en la forma de afrontar su
respuesta. Dada la naturaleza compleja y dindmica de nuestro objeto,
asi como su corta historia, la Psicologia carece de estos paradigmas.

Para Campbell (1975), este es el problema fundamental de la
Disciplina. Segtn este autor, y Campbell, Daft y Hulin (1982), existen
demasiadas preguntas de investigacién que se realizan de forma
apresurada, porque son de facil analisis y respuesta, o porque son las
que se estan haciendo otros investigadores. “...debemos desarrollar una
descripcion mds detallada y articulada de nuestras metas sustantivas para
tnvestigacion bdsica, aplicada, y para la intervencion. Estas metas no
pueden consistir en el establecimiento de principios generales tales como los
que aparecen en la constitucion y estatutos de la Sociedad [Americana) de
Psicologia Industrial y Organizacional. Deben ser mucho mds sustantivas
en su naturaleza, y todo el mundo deberia darse cuenta de principio, de
que no habrd nunca el consenso que, sobre ellas, deberia haber. ... Es
también cierto que el niimero de objetivos, aunque limitado, no serd
pequeiio. La Psicologia no es Fisica o Ingenieria Eléctrica. Los paradigmas
criticos serdn menos obvios, no emergerdn repentinamente, como una
ruptura, a partir de experimentos criticos, y sus efectos potenciales estardn
mds circunscritos. Debemos aceptar este hecho y no seguir buscando un

desarrollo revolucionario. (Campbell, 1995, pp. 59)
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