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OBJETIVOS

Clarificar el concepto de organizacion.

Estudiar las distintas concepciones de las organizaciones a partir de sus
metaforas

Estudiar las limitaciones de seguir la metafora de la organizacién como
maquina y sus implicaciones en la explicacién del comportamiento de las
personas en las organizaciones (evolucion histérica de la psicologia de las
organizaciones) .

Analizar las concepciones actuales de las organizaciones
Definir el objeto de estudio de la psicologia de las organizaciones

Conocer los principales temas que preocupan en la actualidad en psico-
logia de las organizaciones.

Alcanzar los conocimientos basicos para la comprension de la técnica de
meta-analisis e investigacién multinivel en su aplicacién a la psicologia
de las organizaciones.

Conocer las principales sub-dreas y disciplinas relacionadas con la psico-
logia de las organizaciones.
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1 ADENTRANDONOS EN EL AMBITO DE LAS
ORGANIZACIONES

Dificultades derivadas del estudio de las organizaciones

Adentrarse en el estudio de las organizaciones es una tarea que implica cierta
dificultad debido a varias razones. Las podemos resumir de la siguiente forma.

En primer lugar, las organizaciones son formaciones sociales complejas que
incluyen una gran variedad de aspectos lo que significa que ésas pueden ser es-
tudiadas desde muy diversas perspectivas. De esta forma, las organizaciones no
s6lo han sido objeto de estudio de la psicologia, sino que también la sociologfa,
la economia, la antropologia, la historia o la ciencia politica se han interesado
en aspectos tales como el funcionamiento de la organizacién, su impacto o sus
productos y resultados. Asi por ejemplo, los economistas estdn interesados por
el modo en que las organizaciones reparten los recursos disponibles y toman
decisiones en situaciones en momentos de incertidumbre; los sociélogos se in-
teresan por la estructura de la organizacién y su relacién con el medio exterior;
los ingenieros industriales se preocupan por las condiciones y la mejora de los
elementos tecnolégicos y los psicélogos se centran en el estudio del comporta-
miento de los individuos y grupos que constituyen dicha organizacién.

En segundo lugar, fruto de esta complejidad y pluralidad que caracteriza a
las organizaciones deriva la dificultad de proponer una definicién consensuada
y exhaustiva de éstas. Es mds, algunos autores sefialan que el concepto de or-
ganizacion es un concepto que cambia continuamente dadas las condiciones de
cada época (Alcover y Gil, 2003). Ademas, la heterogeneidad de las formaciones
sociales que pueden incluirse bajo la etiqueta de organizaciéon es muy grande, y
con frecuencia, no tienen muchos elementos comunes entre si.

En tercer lugar, también resulta complicado llegar a un acuerdo respecto a
la propia evolucién de la Psicologia de las Organizaciones y su estudio nos su-
merge en un ambiente difuso de fechas y autores. Asi, algunos autores plantean
un desarrollo cronolégico en donde las escuelas y movimientos se suceden de
forma sincrénica, mientras que otros autores defienden presentaciones basadas
en otros criterios (Morgan, 1986) o vinculan el desarrollo de tal disciplina a los
campos socioeconémicos del mundo actual planteando cada opcién ventajas e
inconvenientes propios (Osca, 2004).
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A la vista de todo ello podemos concluir que definir qué es una organizacién
es muy complicado, por ello los autores clasicos en la disciplina se inclinaron
por establecer unas notas caracteristicas mas que definiciones exhaustivas. Asi
Porter, Lawler y Hackman quienes en 1975 enumeraron una serie de caracteris-
ticas propias de las organizaciones que se recogen en el siguiente grafico.

[ﬁgura 1.1. Caracteristicas comunes de las organizaciones (a partir de Porter, Lawler y
Hackman, 1975)

ORGANIZACIONES

Compuestas por Dirigidas y coordinadas

individuos y grupos \racioriny

Pesiguen fines y Cierta permanencia

objetivos especificos w
Funciones

Respecto a los fines de la Organizacién, se puede concluir un fin comtn a la

mayoria de Organizaciones es su supervivencia y permanencia en el tiempo. A
este respecto, Pfeffer (2000) sugiere que las organizaciones se caracterizan por
representar «un proceso de lograr el apoyo suficiente para continuar existien-
do». Para ello, las organizaciones proporcionan alicientes para que los actores
sociales participen en ellas (por ejemplo sueldos elevados) y se logren asi alicien-
tes para otros (fabricacién de productos de alta calidad).

Respecto a su composicién, en primer lugar, la pertenencia a una organi-
zacion es algo que se otorga de forma explicita. Un rasgo caracteristico de las
organizaciones es la conciencia de sus miembros de que forman parte de dicha
organizacion, esto es, se autocategorizan como miembros de ella. Ademas, en el
ambito organizacional, como se ird viendo a lo largo del texto, la identidad social
(ya sea grupal u organizacional) predomina sobre la identidad personal y las
personas tienden a describirse y a comportarse en funcién del grupo u organiza-
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cién a la que pertenecen frente a la identidad personal que seria la descripciéon
que la persona hace de si misma en funcién de sus caracteristicas personales
(Haslam, 2001).

En cuanto a las funciones diferentes que supone una organizacién, éstas de-
rivan en primer lugar de los distintos roles que se asignan a los miembros de
esa organizacion, pero, ademads, en segundo lugar por la pertenencia a distintos
grupos que se acaba de comentar. Ademas, esta diferenciacion y especializacion
va a necesitar de todo un aparato que las dirija y coordine con el objetivo de
conseguir las metas organizaciones.

Sin embargo, a pesar de su popularidad, la propuesta de Porter, Lawler y
Hackman tampoco estd exenta de problemas, fundamentalmente en lo que a
las metas se refiere. En primer lugar, resulta muy complicado definir qué es
una meta. En segundo lugar, algunos miembros de la organizacién pueden des-
conocer tales metas y, en tercer lugar, incluso, a pesar de que estos miembros
conozcan tales metas pueden no compartirlas. Pero ademads, algunos autores
han sugerido que las organizaciones actuales no se ajustan al concepto de or-
ganizacion tradicional puesto que hoy en dia, los limites de éstas son cada vez
mas difusos (Rodriguez, 1992; Alcover y Gil, 2003), siendo la practica de la sub-
contratacién un ejemplo de ello. Ahora bien, ;cudles son las caracteristicas de
estas organizaciones de hoy en dia? En el siguiente gréfico se recogen las carac-
teristicas de las que se ha denominado organizaciones post-modernas (Alcover
y Gil, 2003).
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|ﬁgura 1.2. Caracteristicas de las post-organizaciones (a partir de Clegg y Hardy, 1996 y
Alcover y Gil, 2003)

ORGANIZACION
POST-MODERNA

CARACTERISTICAS

Estructuras descentralizadas

Disefno seguin modelo distribuido en torno a una red interna de
divisiones unidas por comunicacion electrénica

Organizaciones laterales basadas en la comunicacion y procesos
abiertos de toma de decisiones y conocimiento experto

Division del trabajo informal y flexible

Su objeto se articula en torno a la informacion, la prestacion de
servicios y la produccion aurtomatizada

Las organizaciones y sus metaforas

Las dificultades asociadas al estudio de las organizaciones expuestas en el
punto anterior implican una gran complejidad en la tarea comprender y expli-
car las organizaciones. Como se ha sefialado, las organizaciones son estudiadas
desde distintas ciencias y cada una pone el acento en determinados intereses y
aspectos. Por otro lado, el término organizacién puede englobar formaciones so-
ciales muy diversas que compartan pocos elementos comunes con otras organi-
zaciones. Ademas, la concepcién que se tenga sobre las Organizaciones influye
sobre su creacién. Asi por ejemplo, el fundador que conciba los empleados son
vagos por naturaleza y que por ello necesitan control, disciplina y jerarquia sera
muy distinto al fundador que piense en otros términos.

Ante esta dificultad a la hora de comprender la realidad organizacional, una
opcion es el empleo de metaforas. A este respecto, Morgan (1986) sefiala que el
uso de metaforas (en términos de A es como B) puede ayudar a comprender la
compleja y paraddjica realidad organizacional. Las metdforas més populares se
recogen en el siguiente cuadro.
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|?uadro 1.1. Metaforas en el estudio de las Organizaciones (Palaci, 2005)

ORGANIZACION COMO
MAQUINA

ORGANIZACION COMO
ORGANISMO

ORGANIZACION COMO
UN CEREBRO

ORGANIZACION COMO
SISTEMA POLITICO Y

DE DOMINACION

ORGANIZACION COMO
PRISION PSICOLOGICA

ORGANIZACION COMO
FLUJO DE CAMBIO

ORGANIZACION COMO

La Organizacion esta disenada para que los seres humanos se adapten
a sus necesidades.

La organizacién es un organismo vivo y adaptable como nuestros cuer-
pos. De esta forma nacen, crecen, se desarrollan, declinan y finalmente
mueren.

La Organizacion es racional, capaz de resolver problemas, es autocriti-
ca e innovadora. Aprenden y se autoorganizan para hacer frente a las
contingencias de entorno. Presenta una rica conectividad entre partes y
dispone de sistemas especializados y también generalizados.

Es un sistema de poder. Los conflictos de intereses figuran en las acti-
vidades organizacionales. En una aproximacion mas extrema: la organi-
zacion y algunas personas imponen su voluntad para conseguir cientos
fines.

La Organizacion como conjunto de mitos y temores que manifestamos
al crear un organizacion y que después atrapan a los miembros de ésta.
Interés por los aspectos ideoldgicos y psicodinamicos de la organizacion.

La Organizacion es un sistema generativo que se desarrolla, crece y se
regenera.

La organizacion como sistema implica un conjunto de unidades o ele-
mentos que interaccionan entre siy realizan alguna actividad en comun.

Como sistema complejo enfatiza la idea de que en la Organizacién predo-
minan procesos de caracter no lineal, fenémenos autoorganizativos, caé-
ticos, que poco tienen que ver con el modelo racional de organizacion.

SISTEMA COMPLEJO

Cuando se considera la popular metéfora de la Organizacién como maquina,
aparecen una serie de limitaciones que, precisamente, van a servir para mostrar
con claridad el campo de estudio de las Organizaciones, por lo que a esta meta-
fora se va a dedicar el siguiente punto.

[2 LA ORGANIZACION COMO MAQUINA

Para comprender la metéfora de la Organizacién como maquina hay que
detenerse en al menos tres aportaciones fundamentales: la administracién cien-
tifica del trabajo de Taylor, La aproximacién universalista al estudio de las Orga-
nizaciones (Fayol) y la teoria de la burocracia (Weber). Veamos con mas detalle
cada una de éstas.
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La direccion cientifica del trabajo

La escuela de la direccién cientifica (Taylor, 1911) trat6 de aplicar los princi-
pios de la ingenieria al disefio y direccion del trabajo. Es primeramente conocida
por sus estudios de tiempos y movimientos. El objetivo de la direccién cientifica
consistia en el andlisis detallado de los puestos de trabajo descomponiéndolos
en sus componentes minimos, escudrifiando las aptitudes de la mdquina huma-
na con la misma precisién y, a continuacién, ensamblando ambos para lograr
el méximo ahorro posible. Las técnicas de trabajo tenian que ser redisefiadas
para utilizar al méximo las capacidades humanas (Perrow, 1990). Las principa-
les prescripciones de Taylor fueron tres:

1. Utilizar estudios de tiempos y movimientos para encontrar el mejor mé-
todo para realizar el trabajo; se trataba de analizar y normalizar las acti-
vidades

2. Proporcionar al obrero un incentivo por realizar el trabajo segin el mejor
método y a buen ritmo y

3. Utilizar expertos especializados para planificar y analizar el trabajo, de-
jando las tareas de realizacion al trabajador. De esta manera trataba de
encajar cada tarea, cada puesto en la gran maquina organizacional.

Taylor separd la planificacion y disefio del trabajo de la ejecuciéon del mismo.
Dicha separacion supone diferenciar a los trabajadores en «cerebro» y «manos»;
asi estan por un lado los ingenieros especializados en la organizacion cientifica
del trabajo, quienes disefian el proceso de produccién; por otro lado, como mano
de obra, la fuerza o energia que impulsa la mdquina organizacional, que inter-
viene en el proceso de produccién y que son los operarios que desempefian las
tareas previamente disefiadas.

El efecto de la obra de Taylor sobre el mundo del trabajo ha sido enorme
asi como el incremento de la productividad en las lineas de montaje. Sin em-
bargo, llevaba a los trabajadores a través de la especializacion a hacer cada vez
tareas mas sencillas y mecénicas, de manera que en muchas ocasiones supuso
la sustitucién de expertos artesanos por trabajadores con escasas habilidades.
Los trabajadores pasaron a ser mano de obra barata, por las elevadas tasas de
desempleo, faciles de instruir, faciles de supervisar y faciles de reemplazar. Sin
embargo, este sistema provocé numerosas criticas y numerosas protestas de tra-
bajadores y sindicatos, de manera que el Congreso de los Estados Unidos de
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América, en 1911, investigo el sistema de Taylor y fall6 en contra de su aplica-
cién en los arsenales navales de la marina y prohibié6 el uso de fondos publicos
para los estudios sobre tiempos y movimientos (Morgan,1986; Peird, 1984).

Aproximacion Universalista

Mientras que Taylor traté de solucionar los problemas de la direccién como
capataz que trataba de asegurar la produccion satisfactoria de cada trabajador
individual, Fayol (1841-1925) trabaj6 desde la cima de la jerarquia industrial ha-
cia abajo, en este sentido partiendo ambos de una concepcién mecanicista de la
organizacion representan formas complementarias de buscar la eficacia organi-
zacional (Peir6, 1984).

A partir de su propia experiencia como directivo, identificé cinco grandes ca-
tegorias o funciones en las que se podria agrupar la actividad de los directivos:
planificar, organizar, mandar, coordinar y controlar.

Dentro de una concepcién mecanicista de la forma de administracién de las
organizaciones, Fayol busca el perfeccionamiento de las normas de funciona-
miento y un modelo organizado jerdrquicamente a través de unas lineas precisas
de mando y comunicaciéon. Algunos de los principios organizativos que Fayol
proponia, y que tuvo que aplicar con mayor frecuencia se recogen en el siguiente
cuadro.

madro 1.2. Principios organizativos en la aproximacion universalista

LOS PRINCIPIOS ORGANIZATIVOS DE FAYOL

Unidad de mando: el empleado debe recibir 6rdenes sélo de un superior.

Cadena de mando: |a linea de autoridad va de la cuspide hasta el subordinado que esta en la
base, asegurando asi, la unidad de mando.

Amplitud del control: el nimero de personas dependientes de un superior no debe ser grande
para que no se diluya el control.

Staff y Linea: el personal de apoyo es Util pero no ha de tener mando.

Iniciativa: debe incentivarse en todos lo niveles de la Organizacion.

Division del Trabajo: es necesaria la especializacion para conseguir las metas de la Organi-
zacion.
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Autoridad y Responsabilidad: el derecho a dar 6rdenes y a ser obedecido de inmediato es
incuestionable. La responsabilidad es la consecuencia de la autoridad.

Centralizacion de la autoridad: Siempre presente en algun grado, pero puede variar en funcién
de los problemas y situaciones.

Disciplina: Obediencia, aplicacion, energia y comportamiento deben estar ajustados a las nor-
mas.

Equidad: Basada en la justicia y en la distribucion correcta de las pagas y recompensas eco-
némicas, sin llegar a los excesos.

Estabilidad de la plantilla: facilita el desarrollo de habilidades y mejora la eficacia; las empre-
sas prosperas son estables.

Espiritu colectivo: para facilitar la armonia, la unién hace la fuerza.

Subordinar los intereses individuales al interés general por medio de firmeza, ejemplo y cons-
tante supervision.

Estos principios aunque ciertamente ambiguos, ponen de manifiesto el inte-
rés de Fayol por las funciones de los gerentes. Pedia a los gerentes que cuestio-
naran sus funciones y los procesos y procedimientos para llevarlas a cabo.

La tradicion burocratica

La teoria de la burocracia de Weber supone el primer modelo teérico que
ofrece una vision estructural de la organizacién y aborda su estudio desde un
nivel global (Peird, 1984). Weber deseaba mostrar hasta qué punto la organiza-
cién burocratica es una solucién racional a las complejidades de los problemas
modernos.

De acuerdo con Weber la estructura burocratica exhibe unas determinadas
caracteristicas que se presentan en el siguiente cuadro
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Iajadro 1.3. Caracteristicas de la estructura burocratica

CARACTERISTICAS DE LA ORGANIZACION BUROCRATICA SEGUN WEBER

Las actividades que tienen lugar en la organizacion estan agrupadas en tareas. Estas son agrupadas
en posiciones. Las tareas agrupadas en cierta posicion constituyen las actividades requeridas para
el individuo que ocupa la posicion.

La posiciones estan organizadas jerarquicamente. Cada posicion esta bajo la supervision de una
mayor. El jefe de un departamento es responsable para su jefe de su propia conducta y de la de
sus subordinados. El fundamento de esta responsabilidad esta en la posesion del poder legitimo
(autoridad) sobre sus subordinados.

Las actividades estan guiadas por la cohesion de un sistema de reglas (formalizacion y estandariza-
cion). El sistema de estandarizacion garantiza la uniformidad en el desempefio de la tarea, y tiene
la funcion de coordinacion en el sentido que regula la armonizacion de unas actividades con otras.

La conducta del individuo es formal e impersonal, sin odio o pasién, y sin afecto o entusiasmo. Esto
asegura que los individuos sean tratados justa y razonablemente.

El trabajo en una burocracia esta basado sobre cualificaciones técnicas y profesionales. Hay reglas
para la contratacion y para el despido. La lealtad organizacional es alentada por el deseo de pro-
mocion.

Para Weber la burocracia es una forma de organizacién superior a todas las
conocidas o puedan esperarse en un futuro préximo o mediano. Desde esta
perspectiva la forma burocratica de organizacién es la manera mas capaz de
conseguir mayor grado de eficiencia y la manera mas racional de llevar a cabo
el control sobre el ser humano. El mecanismo de la burocracia comparado con
otras organizaciones es como comparar las maquinas con otros modos de pro-
duccién. Frente la alegacion de falta de libertad en la organizacién sefialan sus
defensores que precisamente estas normas protegen a los individuos de las ar-
bitrariedades.

Limitaciones en la metafora de la Organizacion como maquina

Estas concepciones de la organizacion comentadas persiguen el control y el
orden interno para lograr el maximo rendimiento. Para la consecucién de este
objetivo parten de un mismo postulado de que los individuos y las organiza-
ciones siempre se comportan de manera racional (sea mecanica o burocratica).
La racionalidad se predica de la propia constitucion de la organizacién (sea en
términos de reglas y reglamentos, o en términos de una estructura y divisién del
trabajo racionales). También se supone que los miembros de la organizacion se
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comportan racionalmente, y se predica légicamente la racionalidad de las tareas,
funciones y de los objetivos de la organizacién (Blas, 2003; Navarro, 2000). El
problema es que Taylor esperaba que los trabajadores fueran tan seguros, pre-
decibles y eficientes como los robots.

En todo caso, la organizacién mecanicista trabajaria bien solo en las condi-
ciones en las cuales las mdquinas trabajen bien: a) Cuando hay una tarea lineal
para realizar; b) Cuando el entorno es estable; c) Cuando la parte humana sea
obediente y se comporte como se le ha asignado.

|ﬁgura 1.3. Limitaciones en la consideracion de la Organizacion como maquina

Puede crear formas organizacionales que ten-
gan dificultades para adaptarse al cambio de
circunstancias.

Pueden dar lugar a una burocracia sin limites.

Puede tener consecuencias no previstas y no
deseables.

Puede tener efectos deshumanizadores sobre
los empleados, especialmente sobre aquellos
pertenecientes a los niveles mas bajos de la
escala jerarquica.

ORGANIZACION COMO problemas

MAQUINA

El apego a las normas y procedimientos impi-
de la iniciativa y creatividad y aprovechamien-
to maximo de los recursos humanos.

El exceso de control puede general descon-
trol debido a la confusién que se genera.

De una manera mas general se puede decir que frente al problema basico de las
organizaciones de hacer frente tanto a las demandas de sus miembros como las
del ambiente manteniendo su propia identidad y cohesién. La consideracién me-
cénica de la organizacién (modelo de la organizacién cientifica de la organizacion,
la aproximacién universalista y la teoria de la burocracia) ha dirigido su empefio
a la consecucién de la estabilidad y el control interno, para lograrlo define unas
lineas claras de autoridad, una divisién del trabajo amplia y buenos procedimien-
tos de control y coordinacion, el problema es que ha partido de una concepcién
mecdénica de la organizacion, ha supuesto que una organizacién es solo un pro-
yecto de racionalidad para conseguir unas metas establecidas por la organizacion.

Asimismo, no se puede olvidar el papel del contexto de las organizaciones,
ante las exigencias del nuevo mercado laboral, el desarrollo de las tecnologias de
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la informacién o el entorno dindmico e incierto actual, numerosas organizacio-
nes han modificado o eliminado la fragmentacién de tareas y la total separacién
de las funciones de planificacion, ejecucién y control y han pasado a ser organi-
zaciones mas flexibles y poder ser competitivas (Cascio, 1995).

No obstante, estas limitaciones no deben llevarnos a no valorar que un pro-
blema para conseguir las metas de la organizaciéon puede ser precisamente la
falta de unas normas y procedimientos y una coordinacién racional adecuada
(Morgan, 1986).

Si se admite esta metafora mecanica de las organizaciones el papel de la psi-
cologia se limitaria a la cuestion de la seleccién del personal y, en todo caso de
la motivacién. Si el taylorismo dominara el mundo de la produccién; los pro-
fesionales de la psicologia del trabajo, de las organizaciones y de los recursos
humanos en general, serian una especie de personal de mantenimiento de la ma-
quinaria humana. En este sentido el propio Taylor realiz6 sus aportaciones, asi
al referirse a las caracteristicas propias de los acarreadores de lingotes de hierro
sefala que «ha de ser tan flematico y estipido, que en su conformacién mental
ha de parecerse mas a un buey que a ningtin otro tipo de ser. El hombre mental-
mente despierto e inteligente resulta, justamente por ello, inadecuado para que
para él seria la agotadora monotonia de un trabajo de este tipo» (Taylor, 1911,
16) (Citado en Peir6, 1984, 32).

Por lo que se refiere a los aspectos motivacionales, Taylor sugeria que habria
que establecer cientificamente a través del estudio de tiempos y movimientos
el rendimiento medio o normal y posteriormente habria que recompensar un
rendimiento superior al normal. Desde la aproximacién de Fayol vemos pues
que el papel de la psicologia de las organizaciones estaria centrado en contribuir
en una mayor o menor medida a resolver los problemas organizativos de la
produccién. Finalmente, si se conciben las organizaciones como burocracias el
papel de su psicologia queda limitado, en todo caso, a una especie de balsamo
de ayuda para hacer frente a las posibles disrupciones y errores del sistema de
normas y mecanismos que establece la burocracia. En tltimo término el objetivo
seria que el trabajador coopere con el plan de trabajo organizado por el ingenie-
ro o especialista.

Esta manera de concebir las organizaciones (con todas las matizaciones que
se quiera) todavia estd presente en la mente de muchos gerentes. Asi el disefio
y en la gestion de las organizaciones en muchas ocasiones se parte de la con-
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vicciéon de que deben disefiarse de la manera més racional posible mediante
la maxima fragmentacion de las tareas para cumplir los objetivos, y aplicando
como modelo de direccién la politica del palo y la zanahoria, olvidando el com-
ponente humano y social de las mismas.

E EL DESARROLLO DE LA PSICOLOGIA DE LAS
ORGANIZACIONES

Del punto anterior, se puede concluir que, la consideracién de la organiza-
cién como mdaquina, deja de lado los aspectos psicolégicos y sociales. Frente a
esto, la Psicologia de las Organizaciones ha demostrado que los procesos psi-
colégicos de las personas afectan a tales organizaciones y que, a su vez, estas
organizaciones afectan a los procesos psicoldgicos de las personas. Veamos la
evolucién de la Psicologia de las Organizaciones durante el tltimo siglo.

A continuacién sefialaremos algunas de las limitaciones de esta concepcion
de las organizaciones, no es nuestro objetivo realizar un estudio exhaustivo del
desarrollo histérico de la psicologia de las organizaciones. Existen numerosos
manuales en los que se explican de manera completa estos desarrollos (Ej. Peird,
1984).

lﬁgura 1.4. Desarrollo de la Psicologia de las Organizaciones

Enfoque basado en las diferencias individuales I

Enfoque grupal

Aproximacién motivacional

m La necesidad
m | as expectativas subjetivas

Enfoque cognitivo

Enfoque emocional I
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El enfoque basado en las diferencias individuales

Desde esta perspectiva, se pone de manifiesto la necesidad de atender a las
diferencias individuales dentro del ambito organizacional como son por ejem-
plo, las habilidades, las aptitudes, la personalidad, los valores o las actitudes. Es
en estos primeros momentos de desarrollo de la Psicologia de las Organizacio-
nes donde se sittian los estudios sobre el factor humano siendo Catell y Miister-
berg los principales protagonistas.

Respecto a Catell (1860-1944), éste estaba interesado en conocer el nivel de
ejecucion del ser humano en diversas condiciones por lo que su psicologia pue-
de ser caracterizada como una psicologia de las capacidades humanas en sus as-
pectos diferenciales. Asi, si las personas poseen habilidades diferenciadas, éstas
desarrollardn mejor unas tareas que otras en funcién de esas habilidades de que
poseen y este aspecto resulta muy importante para la organizacién.

Respecto a Miisterberg (1863-1916), es considerado como como el fundador
de la Psicologia Industrial y estaba interesado en la aplicaciéon del método ex-
perimental al estudio de las diferencias individuales dentro del &mbito de las
Organizaciones. También defendia que la Psicologia debia desarrollar tests que
permitieran medir en las personas la posesion o no de destrezas necesarias para
cada puesto de trabajo.

Mientras tanto, en Europa, la Psicologia Industrial también se desarrollaba
especialmente durante la Primera Guerra Mundial. Algunos de los estudios més
relevantes aqui fueron los referidos a la fatiga, cuyas conclusiones sefialaban la
necesidad de incluir el factor humano en el estudio de las Organizaciones. Con-
cretamente Myers y Cathcart (1928) introdujeron una definicién psicolégica de
fatiga que se diferenciaba de la definicién de monotonia, la fatiga dependia de la
actitud del operario hacia su trabajo y no simplemente de la cantidad de trabajo.
En ese mismo afio, Wyatt y Fraser (1928) desatacaron el papel de las diferencias
individuales a la hora de dar cuenta del hastio. Estos autores concluyeron que,
ante trabajos monoétonos, las personas con mayor inteligencia se hastiaban con
mayor facilidad y que, era en los trabajos semiautomaticos donde por lo general,
el hastio era mas acusado (Peiro, 1984).

Podemos concluir que de manera general, que la psicologia industrial sur-
gi6 como auxiliar del taylorismo, la maquinaria de las organizaciones se podia
mejorar atendiendo a las diferencias individuales, tratando preferentemente de
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perfeccionar los métodos de seleccién, formaciéon y motivacion de los trabajado-
res, asimismo, la psicologia industrial se preocupaba poco de la organizacién del
trabajo, su principal funcién era crear las condiciones para que el trabajador coo-
pere con el plan de trabajo organizado por el ingeniero industrial (Pfeffer, 2000).

El enfoque grupal

Dentro de este enfoque, o conjunto de autores que han tratado de poner
de manifiesto el papel de los grupos y del contexto social en la explicacién del
comportamiento en las organizaciones, nos encontramos con la escuela de las
Relaciones Humanas donde Elton Mayo (1933) es el principal protagonista.

Este autor, a partir de una serie de estudios que desarroll6 en la sede de Haw-
thorne de la Western Electric Company desarrollé una postura critica frente a
los enfoques individualistas de la Psicologia Industrial de las décadas anteriores
(Ver Cuadro 1.4).

Una aportacion fundamental de estos estudios fue poner de manifiesto la
importancia que fenémenos grupales como la interaccién, la cohesién moral o
los sentimientos de pertenencia tenian dentro de la organizacién y que poste-
riormente serian estudiados dentro de la Psicologia Social.

También advirti6 Mayo de la necesidad de prestar mayor atencién al nue-
vo planteamiento del problema de la direcciéon. Aqui sefiala que son necesarios
nuevos métodos para conseguir una élite administrativa siendo habilidades pri-
mordiales el liderazgo y el counseling.

Una tercera aportaciéon de Mayo fue la referida a la organizacién informal.
Aqui, junto a la organizacion formal planeada y establecida por la organizaciéon
surgia otra estructura informal a partir de las relaciones personales en la Organi-
zacion y que, esta estructura informal tenia un considerable influjo sobre los in-
dividuos de la organizacién de forma que, las presiones de grupo podian hacer
que los sujetos trabajasen mas o menos y aceptaran o no los cambios. Poniendo
de manifiesto que uno de los principales problemas planteados a la direccién
seria mantener el equilibrio entre la organizacién formal y la informal.

No obstante, a pesar de la popularidad alcanzada por este autor, su investi-
gacion ha recibido gran niimero de criticas tanto metodolégicas como tedricas.



[Fuadro 1.4. Elton Mayo y los experimentos en la planta de Hawthorne

Elton Mayo o naci6 en Adelaida (Australia) en 1880. Durante la Primera Guerra Mundial colaboré con
los servicios psicolégicos del ejército. Los experimentos realizados en la planta de Hawthorne son
el punto de partida de la escuela de las relaciones humanas. En su inicio la principal motivacién de
estos estudios era examinar las condiciones de trabajo en relaciéon con la produccién y determinar
y clasificar los problemas existentes en toda situacién laboral, los experimentos se realizaron en
cuatro fases diferentesl: (1) fase del factor humano (1924-1928), (2) fase clinica (1928-1931), (3)
fase antropolégica (1931-1932) y (4) fase manipulativa (1936-1940)

En la primera de estas fases, la del factor humnano (1924-1928): se estudi6 la relacion entre la
iluminacion y el nivel de produccion, no encontrandose relaciones concluyentes.

El experimento se realizd con un grupo de seis mujeres que, depués de haber medido su productivi-
dad durante un tiempo sin que ellas llegaran a conocerlo, se separé de su lugar habitual de trabajo,
llevandolas a una habitacion especial (test-room).

Un observador se aseguraba de que la actitud de las mujeres hacia el test permanecia constante y
anotaba cualquier cambio que pudiera resultar significativo para el epxperimento. Este comprendié
13 etapas (Siguan, 1963, recogido por Peir6, 1984).
1. Se registra todavia en el taller general la produccion diaria de las mujeres elegidas y se obtie-
nen otras informaciones sobre ellas al tiempo que se las somete a un examen médico.
2. Test-room: se oberva un descenso de la produccion quizas provocada por el recelo de las
operarias ante el cambio.
3. Se establece un clima de confianza gracias al obervador. Se introduce una prima especifica
para el grupo proporcional a la produccion individual. La produccion sube.
4. Se introducen dos pausas durante el dia. Aumenta la produccion.
. Se incrementa la duracion de esas dos pausas (10 minutos): aumenta la produccion.

6. Se cambian las pausas anteriores por seis de 5 minutos. La produccion disminuye y las ope-
rarias se quejan de que tantas pausas rompen el ritmo de trabajo y no son suficientes para
descansar.

o1

7. Se introducen dos pausas durante el dia, una de 15 minutos y otra de 10 ofreciendo la em-
presa durante ese tiempo un refrigerio: la produccion aumenta.

8. Ademas de las pausas, se termina la jornada media hora antes: la produccién aumenta. Du-
rante esta etapa del experimento dos de las obreras fueron cambiadas por otras debido a sus
conflictos frecuentes con las demas.

9. Con las mismas pausas se termina una hora antes con respecto a los demas: pequeno des-
censo en el rendimiento diario y semanal aunque aumenta el rendimiento diario medio.

10. Condiciones de la 72 etapa: hay quejas de cansancio; aumenta la produccion y la integracion
del grupo.

11. Jornada igual a las etapas 72 y 10? sin trabajar los sabados: el rendimiento diario aumenta
pero disminuye la producciéon semanal.

12. Reimplantacion de la jornada normal en la fabrica (consultandolo con ellas): el rendimiento
diario y semanal aumentd, aunque disminuye la produccién por hora.

13. Condiciones de la 72 etapa: la empresa ofrece bebidas pero ellas traen su propia comida. Se
alcanzan los rendimientos mas altos de todo el experimento.

Se observé un aumento del rendimiento independiente de los cambios en los periodos de des-
cansos (una de las variables consideradas). Lo mas chocante del estudio fue que, incluso en las
etapas en las que las condiciones ambientales eran desfavorables, no hubo una disminucién de
la produccion como estaba previsto, lo que hacia suponer la influencia de variables distintas a las
consideradas relevantes en un primer momento por los investigadores (condiciones fisicas), como la
relevancia de los factores sociales en la explicacion de la productividad, dando lugar al movimiento
de las relaciones humanas.
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Las trabajadoras estaban mas satisfechas en el test-room, disminuyendo las ausencias en un 80%.
La observacion confirmé que las nuevas condiciones alentaban un mayor afén de acudir al trabajo
y que la mayor libertad, la menor vigilancia y la posibilidad de variar un ritmo fijo fueron factores
importantes para generar una mejor actitud ante el trabajo.

Por otro lado, al consultar con el grupo antes de cada cambio de programa, se desarroll6 el sentido
de participacion, con lo que el grupo se transformo progresivamente en una especie de unidad
social.

Buena parte de los resultados obtenidos podian atribuirse al impacto de las actitudes positivas que
se habian generado en los trabajadores al sentirse miembros de un grupo que estaba participan-
do en una experiencia importante, lo que se conoce como «efecto Hawthorne». Este efecto se ha
descrito como la mejora de los resultados, simplemente por formar parte de una investigacion el
aumento del rendimiento que se sigue de la introduccion de un determinado cambio en un estudio
y, en general, se refiere a la confusion provocada por variables que acttiian de forma simultanea a
las que se quiere estudiar.

En las siguientes fases de los estudios se observé como el comportamiento de los trabajadores no
se explicaba tanto por las caracteristicas organizacionales-sociales de la empresa como se creia,
sino que toma un papel fundamental el grupo o grupos formados espontaneamente por la interac-
cion de los individuos en su trabajo.

Otros estudios similares se realizaron en los afios 50, a destacar los miembros
del Intituto Tavistock de Relaciones Humanas acufiaron el concepto de los sis-
temas sociotécnicos, en distintos estudios quedé demostrado como, por ej. los
estudios Trist y Bamforth, sobre los cambios técnicos en la mineria de carbén en
Inglaterra. En estos estudios se introdujo una nueva tecnologia para la extrac-
cién del carbén pretendiendo incrementar la eficiencia, sin embargo los resulta-
dos no fueron los esperados y se crearon importantes problemas sociales al rom-
per las relaciones sociales informales presentes en la mina. Por lo que desde este
planteamiento se concluyé con la idea de que la opcién vélida no era «adaptar»
la persona a las tecnologias o las tecnologias a las personas, sino buscar encajar
ambos aspectos de la mejor manera posible. S6lo en un planteamiento que tu-
viera en cuenta el «todo» de los factores técnicos y sociales podria llegarse a una
optimizacién a un nivel mas profundo que el de la mera optimizacién técnica
(como en el Taylorismo).

La aproximacion motivacional

Algunos autores pusieron de manifiesto que para explicar el comportamien-
to en las organizaciones habia que tener en cuenta el encaje, el ajuste entre las
necesidades, deseos, expectativas de las personas y las de la organizacién. El
foco de atencidn es la integracion del individuo y la organizacion y se distinguen



Las organizaciones y su psicologia |

dos grupos de autores; aquellos cuyas teorias parten del concepto de necesidad
vs. aquellos cuyas teorias parten de las expectativas subjetivas sujetas a los re-
sultados de las acciones.

Primer grupo de autores: la necesidad

Desde esta aproximacion se busca integrar las necesidades de la organizacién
con la de sus individuos de forma que, el papel de la Psicologia ya no es s6lo
buscar a la persona que mejor encaja en el engranaje de la Organizacién, sino
que se busca también atender a las necesidades humanas. Asi la Organizacion
no debia disefiarse atendiendo sélo a criterios de racionalidad para conseguir
unos fines concretos, sino que también valorara las necesidades de los emplea-
dos déndoles por ejemplo autonomia o responsabilidad (Morgan, 1986). Tres
de los autores mas importantes dentro de esta corriente son Maslow, Alderfer y
McGregor.

= Propone una jerarquia de necesidades

= Empleados motivados para satisfacer esas necesidades en un orden jerarquico (cuando la nece-
sidad mas baja esta satisfecha, se pasa a satisfacer la necesidad del siguiente escalon

= Orden de las necesidades:
1. Necesidades fisiol6gicas

. Seguridad

. Afiliciacion

. Ego o autoestima

. Autorrealizacion

o A~ W N

¥

Motivacion del personal: conocer el nivel de
satisfaccion de los empleados y establecer
el sistema de recompensas

‘ CRITICAS ‘

¢Dejan de ser importantes las necesidades satisfechas? Poca evidencia empirica
¢Se activan las necesidades segun ese orden? Poca evidencia empirica.
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T

m Teoria ERG (Existencia, Relacién y Crecimiento)

m Solo existen 3 tipos de necesidades
1. Necesidades de existencia (fisiol6gicas y de seguridad)
2. Necesidades de relacion (relaciones sociales satisfactorias)
3. Necesidad de crecimiento (Estima y relacién personal)

¥

NO son activadas necesariamente en

. unorden concreto /

H

= Integra
1. Teoria X (teoria tradicional de la organizacién con caracter mecanicista)
2. Teoria Y (concepcion mas humanista y vision mas positiva de la persona)
3. Jerarquia de Maslow en tres niveles
Necesidades fisiol6gicas y de seguridad

Necesidades sociales

Necesidades de autorrealizacion

Organizacion debe disenar tareas y sistemas
de direccion que permitan la satisfaccion de
estos tres tipos de necesidades y faciliten
el potencial del ser humano

La critica mds importante a esta aproximacién motivacional basada en la ne-

cesidad es la dirigida hacia el propio concepto de necesidad y poca evidencia
empirica que apoye la categorizacion de necesidades que este autor hizo. Asi-
mismo la ambigiiedad del concepto de necesidad hace que la posibilidad de
refutaciéon empirica es remota.
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Segundo grupo de autores: las expectativas subjetivas

Frente a esta primera aproximacién motivacional, un segundo grupo de au-
tores no partieron del concepto de necesidad sino del valor de las expectativas
subjetivas sujetas a los resultados de las acciones.

Esta aproximacion no hace supuestos sobre las necesidades de la gente sino
que proponen que la gente estd motiva a actuar, de manera que los resultados
positivos de su conducta seran los mejores posibles. Se postula que la motiva-
cién de las personas a hacer una tarea estara determinada por el valor que otor-
guen al resultado de su esfuerzo (Valencia) multiplicado por la expectativa que
tengan de que sus esfuerzos ayudaran al cumplimiento de una meta. La primera
formulacién de un modelo de valencias y expectativas para la motivacién labo-
ral se debe a Vroom (1964).

Seguin esta perspectiva, las personas dentro de la Organizacién son racionales
y antes de realizar una determinada accién piensan en lo que deben hacer para
ganar recompensas y evaltan lo que estas recompensas significan para ellos.

La aproximacion coghnitiva

Numerosos autores de una manera mas o menos radical y con numerosos
matices y fuentes teéricas han sugerido, que para explicar el comportamiento
en las organizaciones es esencial conocer como las organizaciones aprenden, to-
man decisiones, o generan interpretaciones compartidas.

En ocasiones se ha enfatizado el componente racional de las organizaciones,
asi por ejemplo, ya Barnard en 1938 defini6 a las organizaciones como sistemas
de actividades conscientemente coordinadas y dirigidas a la realizacién de fines
colectivos. Asi se ha sefialado la perspectiva de la toma de decisiones y esta
representada particularmente en el trabajo del premio Nobel Herbert Simon y
otros integrantes del Carnegie Institute of Technology, como James March y Ri-
chard Cyert. Los fundamentos de esta posicion tedrica se establecieron en 1947
con la publicacion de Admininstrative Behavior de Simon, seguido de la obra
conjunta con March, Organizations (March y Simon, 1958).

Las ideas bésicas que aporta la teoria de la decision se centran en la considera-
cion del individuo como un ser con racionalidad limitada, esto es, el ser humano
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no es irracional ya que intenta conseguir unos objetivos a través de actos delibe-
rados, pero sus decisiones poseen una racionalidad limitada ya que intervienen
elementos afectivos, motivacionales (ya sefialados por las teorias humanistas).
Asimismo estos autores sefialan que el estudio de las organizaciones pertenecen
a las ciencias que no se limitan a estudiar los fenémenos que suceden, sino que
tratan de disefiar esos fenémenos, las organizaciones hay que disefarlas, son
resultados de acciones que siguen mds o menos un plan.

Algunos autores también han enfatizado la idea que las organizaciones son
artificiales, pero en otro sentido, han destacado aspectos sociales de la cogni-
cién de forma que una Organizacién es fundamentalmente es un proceso mental
compartido, «es un cuerpo de pensamiento pensado por pensadores que pien-
san» (Weick, 1979). Las organizaciones existen sobre todo en la mente y el papel
de los gestores consiste en administrar mitos, simbolos e imédgenes. La realidad
organizacional es construida por sus miembros a través de procesos cognitivos,
sociales y politicos. La organizacién como cultura es una representaciéon cogni-
tiva formada por un conjunto estructurado de creencias comunes o compartidas
por los miembros del sistema social con un significado socialmente atribuido.
A esta ultima manera de estudiar y entender las organizaciones se ha llamado
enfoque constructivista.

El papel de las emociones

Otro aspecto de la realidad humana y organizacional que la concepcién tradi-
cional de las organizaciones ha obviado es el papel de las emociones (Fineman,
1996).

Una cuestion central se refiere a las relaciones entre emocién y racionalidad.
Desde algunas perspectivas se ha sugerido que las emociones interfieren con la
racionalidad, otras que las emociones dependen de la racionalidad, la posicion
mas extendida es que las emociones y las cogniciones se encuentran comple-
jamente entrelazadas, de manera que se deben estudiar conjuntamente con la
conducta. Un ejemplo de la importancia de la realidad afectiva sobre el compor-
tamiento es la nocién de compromiso afectivo, que se refiere al apego emocional
del empleado, a la identificacién con y a la implicacién en la organizacién. Los
empleados con un fuerte compromiso afectivo continiian empleados en la orga-
nizacién porque ellos quieren hacerlo.
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Pero no solo las emociones influyen en el comportamiento organizacional,
sino que también se ha acufiado el término de trabajo emocional. El concepto
de trabajo emocional fue acufiado por Hochchild en 1983 mientras analizaba el
trabajo de las azafatas de vuelo. Esta, fue consciente de que las azafatas pasa-
ban la mayor parte de la jornada laboral atendiendo a los clientes y expresan-
do emociones. Es decir, su trabajo requeria un contacto directo con el cliente la
mayor parte de la jornada laboral; y las azafatas no solo debian realizar tareas
fisicas o mentales, si no que también debian expresar y controlar sus emociones
durante las interacciones que realizaban durante su jornada laboral, ya que lo
exigia asf el puesto. De esta manera se ha definido el trabajo emocional, como
todos aquellos procesos psicoldgicos y conductas conscientes y/o automaticas
que se derivan de la existencia de normas organizacionales sobre la expresion
emocional o sobre ambas, que regulan las distintas interacciones implicadas en
el desempefio de un puesto y que pretenden facilitar la consecucién de objetivos
organizacionales sobre la expresion emocional asociados con el logro de otros
objetivos, operativos y/o simbdlicos de mayor orden (Martinez-Ifiigo ; 2001).

F LAS ORGANIZACIONES COMO SISTEMAS COMPLEJOS

A partir de los afios sesenta se aplico la «aproximacién de sistemas» al estu-
dio de las organizaciones. La aplicacién de los principios de la Teoria General
de Sistemas de Von Bertalanffy a las organizaciones gener6 una nueva forma de
concebirlas. Schein (1965), con Organizational Psychology, y Katz y Kahn (1983)
con The Social Psychology of Organizations, contribuyeron a la ubicacién de las
organizaciones dentro de la teoria general de sistemas.

Dentro de la aproximacion sistémica es posible ubicar distintos modelos y
teorias que tienen en comun la consideracion de la organizacién como un sis-
tema y la atencion a los diferentes niveles de funcionamiento de la misma. Esta
consideracién aparece como un intento de superacién de propuestas tedricas
previas que enfatizaban, en unos casos, lo formal y racional o los interpersonal e
irracional, en otros. Tradicionalmente se agruparon dentro de esta aproximacion
dos tipos de teorias, las teorias de la contingencia y el modelo de las organizacio-
nes como sistemas abiertos, y en la actualidad esta emergiendo la consideracién
de las organizaciones como sistemas complejos.
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Un sistema es un conjunto de unidades o elementos que interaccionan entre
si y realizan alguna actividad en comun. La aplicacién a las organizaciones de
los principios de la Teoria General de Sistemas se recogen en el siguiente cuadro.

[?uadro 1.5. Principios de la Teoria General de Sistemas

Las organizaciones, igual que los sistemas vivos, necesitan importar energia de distintas fuen-
tes del entorno.

Igual que en los sistemas abiertos se transforma la energia disponible, las organizaciones
hacen una reorganizacion de los insumos creando nuevos productos, entrenando personas,
procesando materiales.

De igual modo que los sistemas vivos entregan algun producto al entorno, las organizaciones
aportan ideas, productos, materiales, etc., que modifican el entorno en alguna medida.

Los productos que se entregan al ambiente influyen en la disponibilidad de recursos para
reiniciar el ciclo de actividad.

La peculiaridad de las organizaciones es que ademas de sistemas abiertos
son sistemas sociales. Como sistemas sociales se caracterizan més por poseer
una estructura de acontecimientos, actividades, roles y sucesos que por tener
un sustento fisico. Las organizaciones como sistemas de roles, tal y como las
caracterizaron Katz y Kahn (1983), trascienden a los individuos, la organizacion
tiene garantizada la continuidad pese a lo que les ocurra a las personas que las
componen. La complejidad de los subsistemas integrantes de una organizacion
y de sus diferentes interrelaciones con el sistema total en el que se integra, hace
necesario definir los limites especificos para cada subsistema e incluso para cada
aspecto estudiado y que estos sistemas tienen la dificultad de determinar sus
limites.

El mérito principal del modelo de sistemas es que pone de manifiesto la
unién entre los cambios, entre las relaciones, entre los individuos y la organiza-
cién, y entre la organizacién y su ambiente, y ademas el criterio de eficacia debe
considerarse simultdneamente. El ambiente solo ofrece un input favorable a la
organizacion en la medida en que ofrece servicios a un coste aceptable. De este
modo la imagen de una organizacién como una entidad pasiva es reemplazada
por una perspectiva de interaccién en la cual el significado dado a esos procesos
por los actores humanos juega un papel central.

A partir de esta aproximacion de sistemas se desarrollaron distintos modelos
de contingencia que se basan en la nocién de que cada tipo de organizacion
serd mas eficaz en un determinado entorno. Por ejemplo Burns y Stalker (1961)
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y Lawrence y Lorsch (1969) proponian que las organizaciones de caracteristicas
mas orgdnicas se adaptan mejor en entornos mas inestables mientras que las
mecénicas lo hacfan mejor en ambientes mas estables. La premisa de estas con-
cepciones es que las organizaciones deben guiarse de manera que se mantenga
el equilibrio y conseguir la adaptacién al entorno.

En este contexto, la aparicion de las teorias del caos y de la complejidad esta
suponiendo un nuevo desarrollo en la concepcién de las organizaciones como
sistema y generando una nueva metafora en forma de concebir las organizacio-
nes. Los sistemas complejos se caracterizan porque su comportamiento es im-
predecible. Desde la teoria del caos, se dice que éste no es mas que un desorden
en apariencia, no es el azar. En estos sistemas el estado futuro esta determinado
por su estado actual y obedece a estrictas leyes naturales. Pero estos sistemas
son tan irregulares, y dado que cualquier minima variacién puede afectar a la
totalidad del sistema, entonces son sistemas impredecibles.

Este nuevo paradigma parte del cuestionamiento de los conceptos de equi-
librio y estabilidad de la aproximacion de los sistemas abiertos. En todas las
aproximaciones tradicionales las inestabilidades, la incertidumbre, el desorden
son contemplados como elementos a eliminar. Las organizaciones deben cami-
nar por la senda de la armonia, el consenso, el ajuste y la disciplina. Sin embargo
la naturaleza nos ensefia que el éxito viene tanto de la estabilidad como de la
inestabilidad. Para Stacey (1996) la ciencia de la complejidad tiene que ver con
las propiedades fundamentales de la conducta de no-linealidad y sistemas de
feed-back en red.

F EL OBJETO DE ESTUDIO DE LA PSICOLOGIA DE LAS
ORGANIZACIONES

Desde la psicologia se ha puesto de manifiesto que una concepcién mecani-
cista de concebir la organizacién es inadecuada. La razén bésica es que la organi-
zacion es un sistema social, la organizacién esta hecha de componentes flexibles,
poco fiables, al estar formada por personas su funcionamiento presenta cierto
desorden interno, surge una estructura informal, este comportamiento de las
personas no sigue las leyes de la mecanica o de economia, este comportamiento
es en parte impredecible y solamente explicable por modelos psicolégicos.

25 |



| Nuevas perspectivas en Psicologia de las Organizaciones

Pero, asimismo como sistema social que es, le emergen cualidades nuevas
que son fruto de las interacciones entre sus miembros la organizacién y no re-
ductibles a otros fenémenos ni niveles. La organizacion de este modo no supo-
ne solo el contexto en el que tiene lugar el comportamiento objeto de nuestra
disciplina, sino que el comportamiento de la propia organizacién es desde esta
perspectiva objeto de nuestra disciplina (aunque otras disciplinas también se
ocupen del mismo). Este es el nivel macroscépico, el cual contempla la orga-
nizacioén en su globalidad como «unidad de andlisis». Como ha sefialado Peir6
(1990, 61) «No se puede reducir sin mds la conducta de las organizaciones a una
acumulacién o agregacion de las de sus miembros individuales». La conducta
de la organizacién es fruto de la interaccion entre las personas que componen la
organizacion, una consecuencia emergente de sus acciones interdependientes.
Asi, las maniobras politicas, la formacion de coaliciones, no son resultado di-
recto de la conducta individual, sin embargo es comportamiento de individuos
(Palaci, 2005).

La conducta organizacional es fruto de las interacciones entre las personas y
la organizacion, pero ademds estas relaciones no se definen por una unidirec-
cionalidad sino por una bidireccionalidad constructiva. La conducta organiza-
cional adquiere cualidades nuevas por ser fruto de la interaccién de los indivi-
duos realizando acciones organizacionales. La conducta del individuo, de los
grupos y de la organizacion tiene un cardcter emergente fruto de la interaccion
social en un contexto organizacional. Pero, asimismo la interaccién social en las
organizaciones tiene lugar en forma de procesos estructurados, disefiados ar-
tificialmente: ej. toma de decisiones, comunicacién y la interaccién otorgando
cualidades emergentes a dichos procesos. De esta forma, lo psicosocial articula
lo esctructural-organizacional con lo individual, en cuanto a que son procesos
que participan individuos, grupos y organizacién pero que no pueden reducirse
a ninguno de los niveles (Munduate, 1997).

La organizacién impone su cultura, normas y prohibiciones a los individuos,
quienes no pueden hacer todo lo que quisieran (Morin, 1994). Es decir, las per-
sonas creamos las organizaciones para lograr unas metas, recursos, libertad, etc..
pero a medida que las construimos éstas también nos exigen, por lo que como
sefiala Alcover (2003) es que si las organizaciones son aquello que sus miembros
construyen, negocian entre si, entonces habra que recordar que si las organiza-
ciones oprimen serd porque, en parte, sus miembros y las sociedades quieren o
permiten que opriman, y que si las organizaciones son capaces de emancipar
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serd porque, en parte, sus miembros y las sociedades asi lo quieren. Dicho de
otra manera, por medio de la interaccion social, los miembros de la organizacién
crean productos colectivos (como por ejemplo el clima y la cultura organizacio-
nal, objetivos, significados compartidos, expectativas) los cuales son luego in-
ternalizados por los individuos, creando estructuras y fuerzas sociopsicolégicas
en el individuo. Asf pues, se dan fenémenos que no pueden ser explicados por
mera generalizacion de factores psicoldgicos u organizacionales. Son fenémenos
que provienen de la interacciéon entre lo individual y lo social que tienen una
autonomia propia que los reproduce tanto como los transforma. Asimismo, esos
fenémenos afectan a los niveles mas inferiores; estos son fenémenos psicosocia-
les (Palaci, 2005).

Desde una aproximacién Psicosocial, Statt (1994) abstrae tres rasgos funda-
mentales de las Organizaciones:

1. Son grupos con identidad social que son psicolégicamente significativos
para los individuos que pertenecen a ellos (resultado de esto es por ejem-
plo, un sentido de pertenencia).

2. Se caracterizan por la coordinacién, de manera que la conducta de los su-
jetos esta ordenada y estructurada de manera peculiar.

3. Esta estructura estd orientada hacia un resultado particular.

La psicologia de las organizaciones estudia el comportamiento desde una
perspectiva psicosocial, ademas los fenémenos psicosociales son afectados por
la organizacion, afectan a la misma y a su contexto. Por ejemplo, el liderazgo,
el conflicto, la toma de decisiones, etc... son imposibles de estudiar sin atender
a aspectos macro de la organizacion (estructura, recursos, etc...), a aspectos mi-
cro (personalidad, antecedentes, etc...) y lo que es mds importante para nuestra
disciplina: la interaccién social: ;El lider es aceptado por los miembros? ;Los
miembros de la organizacién han generado la norma de seguir las prescripcio-
nes del supervisor?

En todo caso, las caracteristicas precisas de estos rasgos varian de organiza-
cién en organizacion y el contexto especifico de cada organizacién siempre serd
importante para explicar los acontecimientos concretos que ocurran en ella.

Como sefiala Munduate (1997, 144) el objeto de lo que denominamos psico-
logia social de la organizacién es estudiar las interacciones entre las personas y
las organizaciones, considerando que las relaciones no se definen por una unidi-
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reccionalidad, sino por una bididreccionalidad constructiva. Los procesos resul-
tantes no es el resultado de dos inputs, sino precisamente de la interaccién entre
ambos, en tanto que la persona y la organizacién se construyen y transforman
mutuamente. En otras palabras, tratamos de estudiar los procesos psicosociales
que se producen en el &mbito de la interaccién organizacional.

Asimismo hay que sefialar que la psicologia de las organizaciones no trata
solo de describir y explicar el comportamiento en un contexto organizacional,
sino que también trata de intervenir. Es una disciplina en la que el disefio, la
intervencién, forma una parte esencial del propio ciclo investigador. Tratamos
no solo de comprender sino también intervenir, anticipar y cambiar los eventos
que ocurren en torno al comportamiento organizacional (Peiré y Ripoll, 1999).

mbla 1.1. La Psicologia de las Organizaciones y disciplinas afines

Coinciden en centrarse en la explicacion de la conducta humana
en las organizaciones. La diferencia estriba en que la «Psicolo-
gia de las Organizaciones» restringe sus constructos explicati-
vos a un nivel psicolégico, la «Conducta Organizacional» utiliza
una confluencia de constructos desde multiples disciplinas (so-
ciologia, derecho, economia y antropologia).

Conducta organizacional
Vs.
Psicologia de las organizaciones

La «Conducta Organizacional» se define como el estudio de la
Conducta Organizacional conducta de los individuos y los grupos en las organizaciones
Vvs. y la aplicacion de este conocimiento. La «Teoria de las Organi-
Teoria de las Organizaciones zaciones» tiene como foco principal de interés el estudio de la
estructura, los procesos y de los resultados de la organizacion.

La «Conducta Organizacional» pone mas el énfasis en lo tedrico
y basico y «Recursos Humanos» mas lo aplicado, ademas cen-
trado en el contexto de organizaciones laborales o empresas.
La perspectiva de la «Conducta Organizacional» esta mas orien-
tada a los conceptos, «Recursos Humanos», por su parte, mas
centrada y enfatica en las técnicas y tecnologias.

Conducta organizacional
vs.
Recursos Humanos

La Psicologia del personal se caracteriza en que se centra en
las relaciones entre las personas y la organizacion. Las perso-
nas son analizadas como empleados. Los temas centrales de
los que se ocupa la psicologia del personal son: los procesos
de eleccion entre individuos y organizaciones, las habilidades
y las capacidades, necesidades humanas, compromiso con la
organizacion, métodos de seleccion, desarrollo de carreras, pa-
gas y formacion.

Psicologia del personal
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La psicologia ergondémica estudia y realiza intervenciones rela-
cionadas con la mejora de las condiciones del ambiente fisico
del trabajo, la evaluacion de los sistemas mas adecuados para
presentar los estimulos de informacion, la distribucion del espa-
cio y los efectos del entorno. El objetivo que se pretende es muil-
tiple: disminuir los accidentes laborales, mejorar los sistemas
de trabajo, incrementar la viveza laboral reduciendo la rutina y
mejorar el disefio de las herramientas, las maquinas y demas
utiles de trabajo. En este sentido, el estudio de los sistemas
hombre-maquina se ha revelado como un aspecto atractivo cuyo
fin es producir una mejor adaptacion de las maquinas a los tra-
bajadores (Quintanilla 1993).

Psicologia Ergonémica

La psicologia del consumidor estudia la conducta del consumi-
dor y los procesos psicolégicos que la determinan. Pero, existen
otros aspectos del marketing que pueden ser tratados por la
Psicologia del Consumidor psicologia. Por ejemplo, las técnicas de venta, la seleccion y
formacion de vendedores, el proceso de comunicacion publici-
taria, la investigacion de mercados, la asignacion de precios, la
defensa del consumidor.

En cuanto a la Psicologia Econémica, como sefala Quintanilla
(1993), el objeto de estudio de Psicologia Econémica es doble
por una parte trata de analizar c6mo la economia afecta a la
Psicologia Economica conducta en general de las personas, y por otro, como la con-
ducta de las personas afecta a la economia. En los Estados
Unidos, se asocia con temas tales como expectativas del con-
sumidor, ahorro familiar, reacciones ante la inflacion, etc.

La diferencia basica entre la Psicologia de las Organizaciones
y la Psicologia del Trabajo es que esta Ultima se centra en el
estudio de la conducta en contextos relacionados con el trabajo,
su objetivo es describir, explicar y predecir los fenémenos psico-
sociales que se dan en estos contextos, asi como solucionar los
posibles problemas que se presentan con el Ultimo objetivo de
mejorar la calidad de vida laboral. El contexto laboral estudiado
habitualmente es el «organizacional». No obstante, caben otros
contextos que no son organizacionales y que son estudiados
por la Psicologia del Trabajo como, el trabajo por cuenta propia,
0 en contextos de no-trabajo (0 méas bien de no-empleo) como la
escuela y familia, el desempleo, la jubilacion, o el tiempo libre.

Psicologia del Trabajo

? LA PSICOLOGIA DE LAS ORGANIZACIONES HOY:
ALGUNOS TEMAS DE ACTUALIDAD

Tendencias emergentes

En los ultimos tiempos, estamos siendo testigos de toda una serie de cambios
que han pasado a ser sefias de identidad del periodo en el que nos encontramos

2ﬂ
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como son por ejemplo la globalizacién cada vez mayor de la economia y tam-
bién de la sociedad, la fuerte implantacion de las nuevas tecnologias y el avance
de la sociedad de la informacién o los cambios demograficos o culturales.

Precisamente, estos cambios, se han traducido en nuevas demandas hacia
los profesional de la Psicologia de las Organizaciones y los Recursos Humanos
(Cascio, 1995) y, a pesar de los importantes desarrollos y logros de ésta (como
ya se recogiera anteriormente) estas transformaciones son de tal magnitud que
demandan nuevos modelos tedricos, nuevas estrategias y nuevas tecnologias
para la intervencién profesional (Salgado y Peir6, 2008). Asi, se hace cada vez
mas necesario que la investigacion y la profesién hagan un esfuerzo de coopera-
cién para, en primer lugar identificar estas nuevas demandas y posteriormente
intentar hacerles frente.

Se pueden extraer através de una serie de tendencias en las investigaciones
que hoy en dia se estdn desarrollando dentro del drea de la Psicologia de las
Organizaciones.

laladro 1.6. Tendencias emergentes en lainvestigacion de la psicologia de las organizaciones

LA APLICACION DE TEORIA DEL CAOS Y LA COMPLEJIDAD

La aparicion de las teorias del caos y de la complejidad esta suponiendo un nuevo desarrollo en
la concepcién de las organizaciones como sistema y generando una nueva metafora en forma de
concebir las organizaciones.

LA APLICACION DE LA TEORIA DE IDENTIDAD SOCIAL

Numerosos estudios ponen el comportamiento de las personas en la organizacion esta en funcion
de una identidad social compartida (Teoria de la Identidad Social y desarrollos posteriores). A partir,
de esta teoria han surgido distintos desarrollos que tienen igualmente un importante poder explica-
tivo en el ambito organizacional.

LA PSICOLOGIA POSITIVA

La Psicologia no tiene sélo una funcién correctiva o de paliacion de problemas, sino que también rea-
liza aportaciones positivas respecto a oportunidades de crecimiento, desarrollo y realizacién tanto
de las personas como de los equipos de trabajo y por supuesto de la organizacion.

ESTUDIO DEL CAMBIO

En psicologia de las organizaciones siempre se ha prestado atencion a «;qué ocurre?», pero en la
actualidad toman fuerza el desarrollo de teorias e investigacion empirica sobre cuando ocurren las
cosas y como cambian. De esta manera se esta creando un aparato conceptual dirigido al estudio
de la dinamica temporal y a conseguir que los métodos de investigacion sean mas sensibles a los
aspectos temporales, cambiando su enfoque desde las diferencias individuales (Navarro, Roe y
Artiles, 2015).
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APROXIMACION MULTI-NIVEL

La gran mayoria de los fendmenos laborales y organizacionales se producen a través de diferen-
tes planos o niveles que estan relacionados entre si. Son fenémenos con componentes individua-
les, grupales, organizacionales e inter-organizacionales o que han de considerar las caracteristicas
del ambiente. Una comprension adecuada de esos fenémenos requiere una investigacion multi- y
trans-nivel (Salgado, y Peir6, 2008).

EL ENTORNO EUROPEO

Muchos de los trabajos publicados dltimamente en el area de la Psicologia de las Organizaciones
hace referencia explicita a politicas o cuestiones europeas: salud laboral, integracion, flexibilidad
laboral, seguridad, mejora de los lugares de trabajo... etc. Atencién a la realidad europea, a sus
politicas estrategias y programas (Salgado, y Peir6, 2008).

IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION E INTERVENCION

La mayoria de trabajos resalta la importancia de los conocimientos obtenidos mediante la investi-
gacion para la intervencion profesional. Aqui, una intervencion profesional adecuada, necesita una
base en la evidencia obtenida mediante investigacion (Salgado, y Peir6, 2008).

BASE CIENTIFICA DISPONIBLE

Las distintas publicaciones dentro del area de la Psicologia de las Organizaciones, ponen de mani-
fiesto la importancia que los conocimientos cientificos disponibles tienen para el disefno de instru-
mentos y tecnologias de diagndstico, intervencion y valoracion de intervenciones (Salgado, y Peir6,
2008).

El meta-analisis

Para estudiar cualquier tema de psicologia y en particular de psicologia de las
organizaciones se recurre con frecuencia a las revisiones bibliograficas sistema-
ticas y estas revisiones no son simplemente la lectura de los estudios cientificos
sobre un tema. Numerosos investigadores han tratado de construir conocimien-
to acumulativo, de conocer qué se esta haciendo sobre un campo de investiga-
cién particular, o qué lagunas quedan por descubrir. Las revisiones suponen un
esfuerzo activo de integrar, sintetizar y dar sentido a la multitud de estudios
que se publican (Botella y Gambara, 2006). En este sentido, el meta-analisis ha
ido ganando protagonismo. El término meta-andlisis fue acufiado en 1976 por
Glass. En su articulo, Glass sefiala la diferencia entre analisis primario (analisis
original de los datos directos de un estudio); analisis secundario (re-analisis de
los datos procedentes de una investigacion) y meta-anélisis que puede ser des-
crito de forma rapida como un analisis de los anélisis.

Asi, el meta-andlisis puede definirse como el anélisis estadistico de un con-
junto de resultados estadisticos obtenidos en una variedad de estudios relativa-
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mente homogéneos con el objetivo de integrar sus resultados. Concretamente,
el meta-analisis usa como informacién de entrada no los datos directos en cada
uno de los estudios que comprende, sino los estadisticos resumen publicados
para cada uno de esos estudios que se incluyen en el meta-andlisis (medias, va-
rianzas, correlaciones, estadisticos de contraste... etc.).

No obstante, antes de la apariciéon del meta-andlisis, ya existian las revisio-
nes. Sin embargo, no habia criterios preestablecidos para llevar a cabo dichas
revisiones a las cuales se solia denominar revisiones tematicas, narrativas o cua-
litativas. Cooper y Hedges (1994), sefialaron algunos inconvenientes de este tipo
de revisiones como por ejemplo, la inclusién selectiva de estudios a partir de
unos criterios subjetivos o no explicitos, la falta de analisis de las posibles varia-
bles moderadoras, la falta de ponderacion de los estudios en funcién de su tama-
fio muestral...etc. Frente a esto, el meta-andlisis presenta las siguientes ventajas:

El meta analisis va a permitir establecer conclusiones sobre el tamafio del efec-
to y su significacion estadistica, sobre la variabilidad de los resultados y hasta
qué punto ésta puede ser explicada.

Una regla del meta analisis es hacer explicitas todas las decisiones que se han
ido tomando a lo largo del proceso.

Como resultado de la regla que se acaba de senalar, cualquier investigador
llegara a las mismas conclusiones si repite el proceso que se ha realizado en
Replicabilidad el meta analisis previo. Precisamente, esa replicabilidad es considerada por
algunos autores como la caracteristica mas importante del método cientifico
(Leén y Montero, 1998).

Fuente: a partir de Topa (2004).

En definitiva, el meta-andlisis es una técnica de investigacién capaz de ex-
plicar los resultados heterogéneos hallados en la investigacién empirica y que
se basa en la integracién cuantitativa de los resultados de las investigaciones
empiricas sobre un determinado tema (Agull6 y Topa, 2005).

No obstante, el meta-anélisis no es una férmula magica y también tiene sus
puntos débiles, es por ello, que quiza lo més adecuado sea combinar las técnicas
meta analiticas con una cuidada reflexiéon que nos permita una aproximacion
mas precisa al fenémeno de de estudio.

Vistas las ventajas de esta técnica, la siguiente pregunta que se plantea es
(qué tipo de informacién puede el investigador conseguir a través del meta-ana-
lisis? A este respecto, se pueden resumir en tres los objetivos asociados al me-
ta-andlisis y se recogen de manera gréfica en la siguiente figura.
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Iﬁgura 1.5. Objetivos del meta-analisis
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¢Por qué los resultados de los distintos
estudios varian de unos a otros?

Las fases del meta andlisis son

1)

4)

Enunciar el problema y establecer las hipétesis.

Aqui las preguntas suelen ser sencillas y normalmente no suelen plan-
tearse hipétesis dado el caracter exploratorio del tipo de estudios que em-
plean el meta-andlisis como herramienta.

Establecer un procedimiento de recogida de informacién.

Actualmente, a través de las bases de datos informatizadas, el investiga-
dor puede delimitar de forma precisa determinados aspectos como los
afos de buisqueda de estudios o las palabras clave. Esto va a servir para
garantizar que cualquier otra persona que haga una busqueda con los
mismos criterios obtenga los mismos resultados.

Traducir a una métrica comun los resultados de cada uno de los estudios
que se incluyen en el meta-analisis.

Aqui, un indice muy popular que se emplea es el coeficiente de correla-
cién r de Pearson, puesto que éste aparece en practicamente todos los in-
formes, aunque se pueden usar otros indices como la diferencia de medias
estandarizada o las odss ratio o razén de ventajas. A esta métrica comun se
le denomina tamafio del efecto.

Elaborar la base de datos.
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En esta fase el investigador elabora un cuadro donde se resumen las carac-
teristicas relevantes de cada uno de los estudios que se van a incluir en el
meta-analisis. Asi por ejemplo, algunas casillas que estan presentes dentro
de esta base de datos son la identificacion del estudio, el tamafio muestral
de éste y el valor r de Pearson entre dos variables de interés.

5) Analisis de datos

Los valores de correlacién entre dos variables, esto es, los tamafos del
efecto, varfan de unos estudios a otros y son los que se emplean para cal-
cular el tamafio del efecto medio o final. Una propiedad muy importante
del meta-analisis es que va a ponderar esos distintos tamafos del efecto
por el tamafio muestral de cada estudio de forma que, un estudio con una
muestra mayor para el que se calcula una correlacién de X e Y de .35 ten-
dra mas peso a la hora de calcular el tamafio del efecto final que otro estu-
dio que emplea una muestra menor y arroja un valor de correlacién de .50.

6) Elaboracién de un informe

A pesar de estos avances, también se encuentran algunas criticas y desven-
tajas en el uso del metaandlisis. En primer lugar, los métodos metaanaliticos
s6lo pueden resumir estudios empiricos con cierta informacién estadistica, lo
que lleva a descartar escritos tedricos y las investigaciones cualitativas; ademas,
el metaanalisis es vulnerable a diversos sesgos: de lenguaje, de publicacién de
mencién de resultados..etc. (Agullé y Topa, 2005). Asi pues, como ya se ha se-
fialado, conviene no dejar de lado una cuidada reflexién que, combinada con el
meta analisis, nos permita una aproximacién méds precisa al objeto de estudio.

Otra herramienta y perspectiva valiosa dentro de la investigacién en Psico-
logia de las Organizaciones es la investigaciéon multinivel.

La investigacion multinivel

Generalmente, los anélisis, a nivel individual, tienen como objetivo examinar
las diferencias existentes entre sujetos. Frente a esto, los andlisis grupales tienen
como objetivos examinar las diferencias existentes entre diversos grupos y cono-
cer el grado de homogeneizacién existente dentro de cada uno de esos grupos.
Asi, si s6lo adoptamos una perspectiva individual, podremos conocer respecto
a las diferencias existentes entre sujetos pero no obtendremos informacion res-
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pecto al grado de semejanza que existe entre los sujetos de un mismo grupo ni
sobre las diferencias que presentan los diversos grupos en los que se agrupan
tales sujetos.

Por tanto, para obtener una imagen global, haria falta adoptar una perspec-
tiva multinivel. Esto es, aquel enfoque que permite estudiar las relaciones entre
las variables a distintos niveles de anélisis (Sora, Caballer y Peird, 2011) como
por ejemplo, el nivel individual y el nivel organizacional.

Asi por ejemplo, en Psicologia de las Organizaciones, dentro del campo del
estrés, los modelos referidos a la inseguridad laboral consideran mayoritaria-
mente el estrés desde una perspectiva individualista, sugiriendo que, el tinico
responsable de la gestion y afrontamiento de este fendmeno es la propia persona
(Peir6, 2008). Sin embargo, como el lector habréd anticipado, sobre este estrés
también pueden influir factores ajenos al sujeto como por ejemplo las caracte-
risticas de un determinado contexto, de ahi la conveniencia de un analisis mul-
tinivel que ayude en la comprension de las variables objeto de estudio, pero
también de las relaciones entre tales variables.

A su vez, esta aproximaciéon multinivel, lleva asociado un distanciamiento
del principio de independencia. Aqui, un supuesto de partida es que los sujetos
interactian con los contextos sociales a los que pertenecen de forma que, estos
sujetos estan influidos por tales contextos, pero también son capaces ellos mis-
mos de influir sobre tales contextos. De esta forma, la aproximacién multinivel
va a intentar explicar en primer lugar cémo las acciones de los individuos se
combinan para dar lugar a la conducta de sistemas supra-individuales (grupos,
organizaciones, colectivos, sociedades...) y, en segundo lugar cémo la conducta
de tales sistemas supra-individuales influye en la conducta de los individuos
que la forman (Coleman, 1980).

Se produce pues una interdependencia de niveles que se va a tener su reflejo
tanto en la teoria como en la préctica y es que, cada vez se estan desarrollando
en mayor medida modelos tedricos, conceptos e investigaciones que consideran
diversos niveles de andlisis defendiendo la naturaleza multinivel de los fenéme-
nos organizacionales. (Peir6 y Ripoll, 1999). Considerando este marco, Klein y
Kozlowski (2000) han sefialado que un enfoque que tome en consideraciéon mul-
tiples niveles combinando una perspectiva macro y micro producira una ciencia
mas integrada de las organizaciones. Aqui, un tema de gran interés es la forma-
cién de fendmenos emergentes. Como ya se ha apuntado, cuando se considera la
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influencia de los niveles superiores sobre los niveles inferiores se puede llegar a
comprender la influencia del contexto sobre las personas individuales. En el otro
extremo, el estudio de la apariciéon de determinados fenémenos en niveles mas
elevados a partir de los niveles inferiores nos ayudard a comprender la forma-
cién de fendmenos emergentes. De hecho, muchos fenémenos colectivos tienen
su origen en fenémenos individuales como la cognicién y el afecto, los cuales,
a partir de la interaccién social se convierten en fenémenos de nivel superior
(Génzélez- Roma, Peir6 y Tordera, 2002).

Considerando este marco desarrollos recientes han mostrado que, dentro de
esta aproximacion multinivel conviene definir de forma precisa algunos con-
ceptos importantes antes de abordar una tarea de este tipo. El primero de estos
conceptos es la unidad focal, ésta hace referencia al centro de atencién del inves-
tigador considerando el objeto de estudio. Asi por ejemplo en Psicologia de las
Organizaciones esta unidad focal podria ser, entre otras, un empleado, un depar-
tamento o una empresa concreta en funcién de cuél sea la variable dependiente.
El segundo concepto importante es el nivel de medida que se refiere al nivel en
que se obtiene informacién respecto a la unidad focal a la que nos acabamos de
referir. Asi, se podria por ejemplo obtener informacién individual mediante in-
formes o grupal mediante grupos de discusion. El tercer concepto a precisar es
el nivel de anélisis que hace referencia a la asignacion de datos para el posterior
andlisis estadistico. En cuarto lugar, la investigaciéon multinivel hace referencia
a aquellos estudios en los que se tienen en cuenta mas de un nivel de andlisis
puesto que las variables que comprende pueden operar en mas de un nivel.

Asi pues, dado el complejo mundo que suponen las organizaciones al que
ya nos hemos referido en puntos anteriores, esta aproximacién multinivel va a
permitir al investigador obtener una fotografia mas precisa de los fenémenos y
procesos que se dan en ese marco concreto.

[7 CONCLUSIONES

En este capitulo se ha analizado el concepto de organizacién y el objeto /
perspectiva de estudio especifica de la psicologia de las organizaciones, es decir
estudiamos en qué consiste la psicologia de las organizaciones, cémo se inves-
tiga, que aplicaciones tiene y qué relaciones tiene con otras disciplinas afines.
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El objeto de lo que denominamos psicologia social de la organizacién es estu-
diar las interacciones entre las personas y las organizaciones, considerando que
las relaciones no se definen por una unidireccionalidad, sino por una bididrec-
cionalidad constructiva.

En el tema se analiza la metdfora de la maquina en el estudio de las organi-
zaciones, y a partir de los problemas que presenta esta concepcién, se van afia-
diendo las distintas aportaciones que se han ido sucediendo en la historia de la
disciplina hasta la actualidad.

Mas adelante se ha fijado la atenciéon en dos técnicas muy relevantes en nues-
tra disciplina y que el alumno debe tener unos conocimientos bésicos para com-
prender la investigacion sobre distintos temas en psicologia de las organizacio-
nes, que son: el meta-andlisis y la investigaciéon multinivel.

Numerosas investigaciones enfatizan la idea de que gran mayoria de los fe-
némenos laborales y organizacionales se producen a través de diferentes planos
o niveles que estan relacionados entre si. Se trata de fendmenos con componen-
tes individuales, grupales, organizacionales e inter-organizacionales o que han
de considerar las caracteristicas del ambiente. Una comprensién adecuada de
esos fendmenos y la intervencién en los mismos requieren una investigacion
multi- y trans-nivel que tenga en consideracion los fenémenos emergentes de
unos niveles més bdsicos a otros superiores.
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EJERCICIOS Y ACTIVIDADES

Preguntas cortas

. Caracteristicas comunes de las organizaciones.
. Caracteristicas de la estructura burocratica.

1
2
3.
4

Comente alguna de las aportaciones de Elton Mayo.

. ¢A qué nos referimos por una aproximacion multinivel en el estudio de

los fenémenos organizacionales?

Preguntas de reflexion

—_

. (Qué es una organizacién? ;En qué se diferencia una organizaciéon de un

grupo?

. La organizacién siguiendo la metéfora de la méquina ;qué dificultades

presenta?
(Cuél es el objeto de estudio de la psicologia de las organizaciones?

¢Qué piensas sobre la aplicacion de las teorias del caos y la complejidad
al estudio de las organizaciones?
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[ RECURSOS COMPLEMENTARIOS

m Pagina web de European Association of Work and Organizational Psycho-
logy (EAWOP).

— http://www.eawop.org/

En esta pagina podéis encontrar noticias sobre publicaciones, congre-
sos, tendencias, etc... sobre la psicologia de las organizaciones.

® Blog del profesor de la Universidad de Barcelona José Navarro y su equi-
po sobre la aplicacion de la teoria de la complejidad a la comprension del
fenémeno organizativo.

— http://complexorganizations.blogspot.com.es/

® Para saber mds sobre la técnica del meta-anélisis, seguir las publicaciones
del Profesores de la Universidad Auténoma de Madrid Juan Botella y Hil-
da Gambara.






