4. LA TEORÍA DE LA BUROCRACIA: EL ENFOQUE ESTRUCTURALISTA.

1. INTRODUCCIÓN.


En los 2 últimos siglos se ha producido un fenómeno nuevo, el rápido incremento de las organizaciones de gran escala en la sociedad. Hecho que ha provocado un fuerte impacto sobre la estructura social, surgiendo el fenómeno de la burocratización analizado por los sociólogos y desde la perspectiva de su impacto sobre la sociedad moderna desde la más limitada del análisis de sus características principales como tipo fundamental de organización.


El estudio de la burocracia ofrece un modelo básico de interpretación e investigación de las organizaciones. La teoría de la burocracia de Weber es el primer gran modelo teórico con una visión estructural de la organización y aborda su estudio desde un nivel global.


La teoría de la burocracia es la primera teoría sistemática sobre las organizaciones. Sus orígenes tienen a finales del S. XIX, su formulación y aplicación específica al mundo organizacional tuvo lugar en las primeras décadas del S. XX y su impacto se dejó sentir a partir de la I Guerra Mundial. Se considera que la organización burocrática es un instrumento privilegiado que ha modelado la política, la economía y la tecnología modernas. La “administración burocrática” significa el ejercicio del control basado en el conocimiento (competencia técnica), rasgo que es lo que la hace específicamente racional. Las características son:



- racionalidad,

- predominio de un planteamiento estructural,



- formalización.

2. PRIMERAS APORTACIONES AL ESTUDIO DE LA BUROCRACIA.


El término “burocracia” aparece en la obra de De Gournay en la segunda mitad del S. XVIII sin una delimitación conceptual precisa. Surge dentro de un contexto filosófico centrado en la reflexión sobre las formas de gobierno y en el marco más amplio de la teoría política. Durante el S. XIX el concepto de burocracia la considera dentro de un marco de fenómenos sociales más amplios de tipo económico, social y político. Concepto estudiado en relación con otros temas como la democracia, el sistema político, la estratificación social, el cambio social, etc.


K. Marx considera que la burocracia puede entenderse dentro del contexto general de la teoría de la lucha de clases, la crisis del capitalismo y el advenimiento del comunismo. La burocracia y la burocratización son imprescindibles en una sociedad dividida en clases, como uno de los instrumentos para mantener el poder de las clases dominantes y contribuir al proceso de alienación existente en la sociedad de clases.


Los rasgos de los burócratas son:

- parasitismo, al no contribuir directamente a la producción,



- incompetencia,



- esfuerzo por aumentar y mantener el poder.

Según Marx la burocracia carece de sentido en una sociedad comunista en la que no existe ni división en clases ni explotación del hombre por el hombre.


Con el desarrollo de la teoría marxista surgieron diversas tendencias sobre la burocracia. Predominaban planteamientos de tipo ideológico. Lenin y Trotsky defendieron que el fenómeno burocrático no podía ni debía desaparecer con el fin del capitalismo, otros como Bernstein, adoptaba posiciones similares a las de Marx.


Rizzi y Burnham trataron de encajar el marxismo en la burocracia, aceptaron la dominación burocrática como un rasgo central de un régimen soviético y trataron de descubrir como un marxista podía analizar una situación que no había sido prevista por Marx.


Marx cuando hablaba de burocracia se refería al tipo de organización que caracterizaba a la administración estatal. La burocracia fue prevaleciendo gradualmente en otras instituciones sociales y el fenómeno de las organizaciones burocráticas se generalizó, su proliferación fue uno de los fenómenos de suma importancia en la sociedad contemporánea. Weber puso de relieve este fenómeno y estudió la burocracia como concepto central y básico en la comprensión de la estructura social.

3. TEORÍA DE LA BUROCRACIA DE WEBER.


Max Weber (1864-1920) fue el iniciador del estudio sistemático sobre la burocracia. Sus observaciones del desarrollo de la burocracia y la formación de las condiciones que contribuyeron al mismo, como la economía monetaria, la aparición del sistema capitalista, la revolución industrial, y la ética protestante, son referencias del tema.


Con su teoría de la dominación trata de establecer las condiciones en las que la persona que detenta el poder justifica su legitimidad y las formas en que los sujetos sobre los que se ejerce el poder se someten a él. No es suficiente con la legitimación del poder, es preciso un cierto grado de organización administrativa que permita el ejercicio del poder. Distingue 3 principios de legitimación que permiten distinguir los tipos de dominación:



* dominación carismática, justificada por las características del líder y aceptada por los súbditos en función de su fe y en la que, en caso de surgir una organización administrativa, lo que resulta inestable e indeterminada;



* dominación tradicional, legitima el poder del jefe en el pasado y el estatus heredado y suscita organizaciones administrativas de tipo patrimonial de  tipo feudal en las cuales los “funcionarios” dependen del jefe y están fuertemente vinculados a él;



* dominación legal, se asienta en la ley como principio legitimador en función de su racionalidad y es independiente del líder o jefe que las haga cumplir.


La burocratización significa prevalencia creciente de un tipo racional y formal de organización. “Administración burocrática” significa ejercicio del control basado en el conocimiento (competencia técnica), rasgo que es lo que la hace específicamente racional. Burocratización un sistema de control basado en reglas racionales, es decir, en reglas que tratan de regular la estructura y el proceso total de la organización en razón sólo del conocimiento técnico y para lograr el máximo de eficacia.

El sistema de control se asienta en notas características de la autoridad legal:



* las normas legales se establecen por su racionalidad y el cuerpo legal está compuesto por un sistema consistente de reglas abstractas establecidas intencionalmente;



* la persona que desempeña la autoridad ocupa un cargo cuyas funciones, prerrogativas, derechos y obligaciones están delimitadas y por la razón de su cargo, detenta el poder;



* la persona que obedece a la autoridad lo hace sólo en cuanto miembro de ese grupo únicamente obedece a “la ley” a los preceptos legales, no a las voluntades individuales de los jefes.


La organización burocrática se caracteriza por estar compuesta por cargos oficiales delimitados por reglas que determinan la esfera de competencia de cada uno de ellos de acuerdo con los siguientes principios:



- delimitación de las obligaciones a cumplir por cada cargo en función de la división del trabajo;



- provisión de la autoridad necesaria para el desempeño y el cumplimiento de esas obligaciones;



- delimitación de las condiciones y los medios coercitivos para el ejercicio de esa autoridad.


La organización de los cargos sigue el principio jerárquico de modo que cada cargo está bajo el control y supervisión de un superior, y cada funcionario es responsable ante su superior de sus decisiones y acciones y de las de sus subordinados.


La conducta de los funcionarios está regida por un sistema coherente de reglas técnicas y normas de tipo general y consiste en la aplicación de esas reglas a cada caso y situación concreta. Se requiere una especialización y una preparación cualificada y su selección se realizará de acuerdo con este tipo de criterios.


Se considera el empleo como una carrera que se desarrolla de acuerdo con un sistema de promociones establecido en función de la antigüedad o la capacidad y conocimientos técnicos. Se trata de una adjudicación de los puestos y cargos por razones de competencia y no por preferencias personales o nepotismos. 


Los actos administrativos, las decisiones y las reglas se formularán y registrarán por escrito y el funcionario ideal cumple su tarea con un espíritu de formalidad impersonal.


Según Weber, desde un punto de vista técnico la experiencia demostraría en forma universal que la organización administrativa de tipo burocrático puro es capaz de proporcionar el más alto grado de eficacia. El aparato burocrático desarrollado es exactamente lo mismo que la máquina respecto de las formas no mecánicas de producción. La precisión, rapidez, univocidad, la oficialidad, la continuidad, la discreción, la uniformidad, la rigurosa subordinación, el ahorro de fricciones y de costos objetivos y personales son mayores en una administración severamente burocrática y especialmente monocrática, servida por funcionarios especializados.


Weber trató de formular un tipo ideal de organización burocrática. No es un modelo empírico del funcionamiento burocrático, ni es resultado de un promedio de las características de todas las burocracias existentes. Se trata de un tipo puro obtenido por abstracción de los aspectos burocráticos más característicos de todas las organizaciones conocidas y cuya nota esencial es la racionalidad y eficiencia.


Han surgido críticas al concepto de burocracia weberiano y a la utilidad del tipo ideal:



* unas dirigidas a señalar las insuficiencias de un concepto que no tenía en cuenta los aspectos empíricos de las organizaciones concretas y olvidaba las dimensiones no racionales de la misma;



* otras ponen de manifiesto las propias contradicciones del tipo ideal establecido por Weber señalando que una organización concreta que reuniera todas las características en él establecidas no tendría que hallarse necesariamente situado en el máximo de eficiencia, porque los factores que determinan ésta no pueden establecerse en abstracto.

Críticas que han puesto de manifiesto las diferencias disfuncionales que surgen a partir del modelo de organización burocrática establecido por Weber.

4. ALGUNAS CRÍTICAS A LA TEORÍA WEBERIANA DE LA BUROCRACIA.


Las críticas surgidas desde la perspectiva sociológica al tipo ideal de burocracia señalan sus limitaciones como contrapunto a las ventajas de precisión, eficiencia y racionalidad señaladas.


4.1. R. K. MERTON: “BUREAUCRATIC STRUCTURE AND PERSONALITY” (1940).


Se ocupa del aprendizaje disfuncional de los burócratas en la organización que llega a configurar su propia personalidad, conformándola de modo cada vez menos flexible y más rígido. Disfuncionalidad que dificulta el funcionamiento organizativo y reduce la consecución de los fines de la organización, se desarrolla a partir de las propias reglas y tipo de funcionamiento que la organización establece para su funcionamiento. El esfuerzo por racionalizar el funcionamiento organizativo hace incrementar el control normativo de la organización a través de la autoridad para conseguir una mayor previsión del comportamiento de los miembros de la organización. La presión y exigencia en el cumplimiento de las normas provoca efectos disfuncionales:



- reducción del volumen de relaciones personales,



- intensificación de la internalización de las reglas de la organización,



- la mayor utilización del escalonamiento de categorías jerárquicas en la toma de decisiones.

Factores con un claro efecto sobre el comportamiento de los miembros de la organización haciéndolo más rígido, aferrado a las normas e identificado con su grupo (sprit de corps) frente a las presiones exteriores. Es un comportamiento caracterizado como “excesivamente conformista” que resulta poco eficaz para resolver los problemas de los usuarios o clientes de la propia organización y disfuncional para la consecución de los fines de la organización.


Disfunciones que se derivan de fuentes estructurales. El proceso consta de:



- burocracia efectiva demanda unas respuestas previsibles, y una estricta devoción a las reglas,



- devoción a las reglas lleva su transformación en absolutos, sin ser consideradas en función de un conjunto de fines determinados,



- este interfiere con una adaptación adecuada bajo condiciones especiales no previstas por los que formularon las reglas generales,



- los elementos que pretendían conseguir eficiencia, producen ineficiencia en casos especiales.

Hecho que produce reacciones negativas en los usuarios del servicio lo que provoca una reacción defensiva en la burócrata y en el grupo que genera y potencia una personalidad rígida y poco flexible. Algunos autores critican las insuficiencias del planteamiento de Merton al considerar una influencia unidireccional de la organización sobre el individuo y al recurrir a conceptos de tipo psicológico pobremente definidos desplazando el problema de la sociología a la psicología sin resolverlo.


4.2. SELZNICK (1949).


Las organizaciones formales están modeladas por fuerzas tangenciales a sus objetivos establecidos y a sus estructuras organizadas. Las presiones externas del medio en que la organización se encuentra y las de sus miembros influyen en su funcionamiento. Por esta razón se desarrolla una estructura informal que refleja los esfuerzos espontáneos de los individuos y subgrupos por controlar las condiciones de su existencia. Ha de tenerse en cuenta en el sistema de control y de delegación de autoridad al tiempo que es una consecuencia de ésta. Esa estructura informal puede provocar transformaciones estructurales en la propia organización. Se incrementa el control sobre los miembros para hacer más predecibles y ajustado a los fines de la organización el comportamiento de los miembros. Necesidad de control acompañada en la organización, de una delegación de la autoridad. Delegación que presenta una serie de consecuencias imprevistas por la propia organización.


La delegación de autoridad provoca una progresiva diferenciación y departamentalización de la organización y unas exigencias de especialización de los puestos de trabajo. Lo que implica costos mayores en los cambios de personal. La departamentalización crea una serie de grupos y provoca una diferenciación de intereses entre ellos y en muchas ocasiones un conflicto. Los miembros se identifican más con los intereses del propio grupo que con los de la organización global, de modo que la departamentalización tenga efectos disfuncionales al contraponer los intereses del grupo a los de la organización aun cuando esa delegación se realizara para conseguir de modo más adecuado los fines de la organización.


Otro de los efectos disfuncionales de los conflictos entre diversos departamentos es la lucha por el control interno de la organización que tiene 2 efectos en los miembros del grupo:



* aumenta la elaboración de las ideologías de los subgrupos,



* incrementa la internalización de los objetivos parciales del grupo en sus miembros.


Algunos mecanismos permiten reducir los efectos disfuncionales provocados por la delegación de autoridad pero éstos no pueden ser eliminados totalmente. La necesidad de acomodarse a nuevas situaciones llevó a la delegación en esa zona de los fines previstos por la organización en su totalidad.


4.3. GOULDNER (1948).


Analiza el valor de las reglas burocráticas de carácter impersonal y pone de manifiesto sus aspectos positivos y sus limitaciones. Entre sus aspectos positivos se encuentran:



* disminución de la visibilidad de la autoridad,



* posibilitación de un clima más “democrático” en la empresa que disminuya las tensiones y los conflictos entre sus miembros.

Sin embargo, el establecimiento de estas reglas suele poner de manifiesto los aspectos inaceptables del comportamiento organizacional y se establecen los mínimos aceptables. En los casos en que los miembros de la organización comporten mínimamente los fines de la organización señalar el mínimo aceptable aumenta la disparidad entre los objetivos de la organización y los logros alcanzados con el rendimiento de sus miembros. Hecho que obliga a incrementar el control y a aumentar la visibilidad de las relaciones jerárquicas de poder que se pretendían disimular con el establecimiento de reglas generales. Uno de los factores que intervienen en el desarrollo de este proceso es la sucesión o substitución de un directivo por otro en la planta. Fenómeno que se produce además de un modo distinto según los diversos grupos de la fábrica. Gouldner encontró una resistencia mayor en grupos estructurados fuertemente por un gran nº de relaciones industriales que entre los trabajadores de superficie. Cuando la autoridad haya de ser transferida frecuentemente recomienda fomentar la lealtad a las reglas en mayor grado que la lealtad a las personas. Hecho potenciado en las organizaciones burocráticas en mayor grado que en las de otro tipo sin embargo, hay que tener en cuenta las relaciones informales que se desarrollan entre los miembros que limitan ese tipo de funcionamiento pero que pueden potenciar la consecución de los fines de la propia organización.


4.4. BURNS Y STALKER (1961).


En su obra desarrollan una consideración de esas disfunciones dentro de un continuo considerado en función de la flexibilidad y estructura organizacional. En uno de sus extremos se encuentra el tipo mecánico de organización, mientras que en el otro estaría el tipo organísmico. Las de tipo mecánico funcionarían aceptablemente en contextos y situaciones estables y presentarían fuertes disfunciones en situaciones inestables, mientras que las de tipo organísmico serían más eficientes en situaciones de cambio y de innovación.


Otros autores formulan críticas y sugieren reformulaciones de la teoría burocrática de las organizaciones, especialmente en la formulación del tipo ideal realizada por Weber. Bendix (1947) señala las disfunciones del uso de sistemas de espionaje como medio para el control y Blau (1955) señala los cambios que ocurren en los sistemas de trabajo de los obreros por causa de las presiones del grupo. El modelo estructural ha evolucionado desde formulaciones más ideales a investigaciones más empíricas; desde planteamientos racionalistas a otros más dialécticos que reconocen la ambigüedad del modelo burocrático al reconocer junto a la eficacia y precisión de este tipo de organizaciones las disfunciones que surgen en la realidad, y desde aspectos de tipo estructuralista a otros en que junto a la estructura se reconoce la dimensión dinámica y funcional de las organizaciones.

5. DIFERENCIAS ENTRE LA TEORÍA DE LA BUROCRACIA Y LA ESCUELA DE LAS RELACIONES HUMANAS.


5.1. El predominio y la insistencia de la teoría de la burocracia en los aspectos formales de la organización y su contrapartida en el movimiento de las relaciones humanas que insiste en los aspectos informales de la misma como determinantes importantes del comportamiento de sus miembros. Mientras que la teoría burocrática insiste en los aspectos racionales de la organización como determinantes del comportamiento, la de las relaciones humanas centra su atención en aspectos informales de la estructura organizacional, es decir, en normas y pautas de comportamiento producidos espontáneamente en el proceso de interacción social.


5.2. La insistencia de la teoría burocrática del tipo ideal en aspectos normativos reguladores de la estructura, el proceso de la organización y del comportamiento de los miembros, frente al énfasis de los psicólogos sociales de la escuela de las relaciones humanas, en aspectos empíricos de ese comportamiento. Consideración empírica que pone de manifiesto los elementos no racionales del comportamiento junto con los racionales en los que insiste la teoría burocrática.


5.3. La teoría de las relaciones humanas considera las dimensiones individuales y grupales de la organización, parte de una perspectiva psicologista y trata de considerar la relación de los diferentes miembros de la empresa desde la perspectiva de la psicología social. La teoría de la burocracia surge en un contexto sociológico y considera la organización desde la perspectiva estructural haciendo hincapié en las regularidades estructurales existentes en las distintas organizaciones y en las diferencias sistemáticas entre ellas relacionadas con variables de tipo social.


Las diferencias no son excluyentes. El desarrollo de cada una conduce a una progresiva aproximación a la otra. Los 2 pilares básicos de la moderna teoría interdisciplinar de la organización.

1. INTRODUCCIÓN.


La aparición de una tecnología y un instrumental más complejo hizo necesario el desarrollo de la ingeniería humana y de la ergonomía al tener que adaptar la máquina al hombre y la aplicación de amplios programas de selección de personal y de entrenamiento para elegir las personas más adecuadas para el manejo de esas complejas máquinas. Desarrollo tecnológico impulsado por la industria bélica que repercutió directamente en las industrias y supuso una progresiva modernización de la tecnología en las organizaciones industriales. La nueva tecnología ocupó un lugar importante en las industrias desplazando mano de obra o exigiendo una reconversión profunda. Los modelos teóricos de la organización, que se desarrollan en la década de los 50, den prioridad a los aspectos tecnológicos de la organización en sus dimensiones de hardware y las de software.


Otros desarrollos se dieron en el campo de la informática y de la matemática y se concretaron en áreas como la teoría y sistemas de control, investigación operativa, teoría de la información, teoría de los juegos y de la decisión y otras áreas de la cibernética.


La necesidad de considerar el componente humano de los sistemas complejos permitió a especialistas de la conducta abordar el comportamiento humano de la perspectiva del procesamiento humano de la información.


Avances científicos y tecnológicos con claras repercusiones sobre la psicosociología de las organizaciones y sobre el estudio del comportamiento en las organizaciones industriales. En los años 50 los modelos tomaron cuerpo. El estudio de los aspectos tecnológicos como variable central en el estudio de las organizaciones se desarrolló desde diversas perspectivas.


Frente a la progresiva despersonalización que llevaba implicada la implantación de la nueva tecnología y a la introducción de sistemas de trabajo en cadena, se hizo necesario diseñar nuevas organizaciones y transformar las existentes para que sirvieran a un desarrollo personal de sus miembros y a su progresiva auto-realización.


Una aproximación que surge también en los años 50, hace hincapié en el estudio de los procesos de toma de decisiones y señala que la característica esencial de la organización y de sus miembros es su racionalidad, aunque no sea absoluta sino limitada. Autores que abordan el problema motivacional que impulsa a los individuos a permanecer en la empresa y a sentirse satisfechos en ella, insisten en las dimensiones racionales de esos motivos y estudian el proceso de toma de decisiones en el contexto más amplio de la teoría de la información y la teoría de los juegos.


Modelos que tienen ciertas raíces en los planteamientos anteriores y apuntan a una concepción de la organización como sistema que se irá configurando como abierto y multidimensional. Se va configurando la organización como una formación social en la que hay que tener presente las dimensiones tecnológicas, las humanas, los aspectos sociales y las estructuras de comunicación, autoridad, roles y jerarquías que hacen posible y constriñen las decisiones que se toman y que caracterizan a la organización en todos sus niveles. Aproximaciones que insisten en la necesidad de estudiar diversos aspectos psicológicos del comportamiento organizacional: aspectos cognitivos, motivacionales, sociales y dimensiones de personalidad que ayudan a comprenderlo y explicarlo.

2. APROXIMACIONES SOCIOTECNOLÓGICAS AL ESTUDIO DE LAS ORGANIZACIONES.


Las aproximaciones al estudio del comportamiento humano en la organización desarrolladas dentro de la perspectiva sociotecnológica se caracterizan por su insistencia en el papel predominante de los aspectos tecnológicos en la determinación del comportamiento laboral en la organización. Si incluimos en el concepto de tecnología al equipo productivo o los diversos instrumentos técnicos disponibles para la realización del trabajo (hardware) y los procesos productivos y las diversas formulaciones de la organización del trabajo (software), aceptaríamos que unos y otros determinan una buena parte de los comportamientos laborales y su consideración y análisis ayuda a explicarlos.


Influencia que no es directa ni absolutamente determinada. Los principales autores insisten en que los instrumentos tecnológicos (hardware) influyen sobre el comportamiento de los trabajadores a través de la organización y la planificación del trabajo que ha de llevarse a cabo con ellos y que existen posibilidades múltiples al realizar dicha planificación. La nueva orientación introduce innovaciones incorpora una serie de aportaciones señaladas pues insisten en la necesidad de realizar una planificación del trabajo que tenga en cuenta las exigencias fisiológicas, psicológicas y sociales de los trabajadores evitando la monotonía, y facilitando las relaciones humanas en los grupos de trabajo.


2.1. IMPORTANCIA DE LA TECNOLOGÍA EN LA PRODUCCIÓN EN CADENA Y SUS REPERCUSIONES SOBRE EL COMPORTAMIENTO.


Con la introducción de nueva tecnología se implantó la producción en cadena con grandes repercusiones sobre el comportamiento del trabajador. En Estados Unidos, Walker y Guest estudiaron estas repercusiones en su obra The Man on the Assembly Line (1952) señalaron que en la nueva geografía de la planta industrial equipada para el trabajo en cadena, “la máquina debe ser considerada menos como un instrumento de producción que como una parte de la topografía, y la producción en cadena no tanto como un método de ingeniería industrial cuanto como un código que gobierna el comportamiento y el modo de vida dentro de la factoría”. Hay que determinar en qué grado puede ​o debe​ el hombre adaptarse a ese nuevo entorno de máquinas y en qué grado es posible modificar o reconstruir ese entorno de modo que tenga en cuenta las necesidades y la personalidad humana.


2.1.1. CARACTERÍSTICAS DEL TRABAJO EN CADENA.


Su análisis ponía de manifiesto la importancia de la programación del ritmo de producción, la manipulación mecanizada y el fraccionamiento excesivo de las operaciones y unidades de trabajo.


A. ES UN TRABAJO REPETITIVO, SIMPLE, FRACCIONADO, POCO INTERESANTE Y MONÓTONO.


El tipo de topografía surgida de las constricciones tecnológicas, dificulta las relaciones sociales y la formación de grupos de trabajo entre los empleados; aumentaba la estandarización de la tarea e impedía el desarrollo profesional y personal de los trabajadores, estableciendo una necesidad de control y supervisión externa sobre el trabajo. Los factores tecnológicos del montaje de automóviles afectan al trabajador directa e indirectamente, directamente a través del trabajo inmediato e indirectamente modificando la estructura social y organizacional básica de la planta.


El trabajo en cadena, la repetitividad y la falta de interés eran las 3 características señaladas como las más desagradables por los empleados. Entre los motivos que señalaban para seguir en su puesto estaba la paga, superior a la de otros trabajos en el área y la estabilidad en el empleo. La existencia de pocas diferencias entre los sueldos reducía las posibilidades de promoción y sus expectativas de promoción no habían sido satisfechas. Los trabajadores se quejaban de la falta de interacción social dificultada por la naturaleza del propio trabajo y factores como el ruido y la distribución de los trabajadores. En pocos casos era posible detectar la existencia de tareas interrelacionadas de modo que fuera posible el trabajo en equipo y la interacción social. Factores que influían sobre la motivación laboral y provocaban un considerable grado de absentismo que correlacionaba positivamente con el nº de características de la producción en cadena que presentaba el trabajo en cada caso.


B. TRABAJO QUE SUPONÍA UN CONTROL Y UNA SUPERVISIÓN.


El control y la supervisión eran necesarios para sincronizar las tareas y coordinar el rendimiento de los trabajadores a nivel estandarizado. Walker, Guest y Turner (1956) centraron su atención en la figura del supervisor de primera línea y en sus repercusiones sobre el comportamiento de los trabajadores. Las interacciones con el supervisor de primera línea son frecuentes y en muchos casos satisfactorias. La insatisfacción con el trabajo no afectaba directamente a las relaciones con capataces, quienes actuaban como “neutralizadores” de los efectos desagradables del sistema de producción y contrarrestaban una parte de las presiones del entorno tecnológico. Contribuían a facilitar la tarea adoptaban posiciones de intermediario con la dirección y dispensaban un trato personalizado a los trabajadores. Con el equipo directivo los contactos de los trabajadores apenas existían y debilitaba el sentimiento de participación de los trabajadores en una comunidad industrial “bona fide”.


El análisis de la configuración organizacional resultante de la introducción de una tecnología para el trabajo pone de manifiesto que la “tecnología en una unidad operacional, puede ser el factor crucial en la determinación del tipo de relaciones sociales entre los individuos” y establece un tipo de trabajo monótono aburrido, poco estimulante, simple y repetitivo que desarrolla un sentimiento de despersonalización, anonimato y falta de interés en el trabajador. Una serie de sugerencias trataban de incrementar los aspectos motivacionales del trabajador mediante técnicas de enriquecimiento del trabajo y de ampliación de la tarea (job enrichment y job enlargement), en línea con las aportaciones de las escuelas del factor humano y de las relaciones humanas.


Los trabajos simples y rutinarios resultan poco satisfactorios para los individuos y presentan consecuencias y disfuncionalidades para la propia organización.


2.2. LAS INVESTIGACIONES SOCIOTECNOLÓGICAS DEL INSTITUTO TAVISTOCK.


El Instituto Tavistock de relaciones humanas fue fundado en Inglaterra en 1947.


Prestó servicios a empresas e industrias combinando su trabajo con tareas de investigación. Las investigaciones insisten en el estudio de la interacción de 2 aspectos importantes de la estructura organizacional: el social y el tecnológico. El concepto de sistema sociotécnico surgió al considerarse que cualquier sistema de producción requiere una organización tecnológica ​equipos y procesos​ y una organización de trabajo relacionándose con ambas las personas que realizan las tareas necesarias. Las demandas tecnológicas limitan el posible tipo de organización del trabajo, ésta tiene propiedades sociales y psicológicas propias que son independientes de la tecnología.


Aunque en algunas ocasiones la tecnología impone un tipo particular de organización social, permite más de una alternativa psicosocial dentro de unos ciertos márgenes, la elección de la alternativa más adecuada puede incrementar los resultados a nivel de producción y de satisfacción de los trabajadores. El objetivo de la investigación determinar las variables relevantes en la interacción de ambos aspectos para determinar el mejor ajuste entre dimensiones tecnológicas y organización social teniendo en cuenta las exigencias de aquella y los intereses de los trabajadores en los distintos contextos individuales.


2.2.1. LOS ESTUDIOS DE TRIST Y COLS. EN LAS MINAS DE CARBÓN BRITÁNICAS.


Las relaciones industriales en las minas de carbón británicas tuvieron numerosos problemas en el período entre las 2 guerras y se suponía que con la nacionalización se reducirían los conflictos disminuyendo el absentismo e incrementándose el rendimiento y la productividad. Pero esto no ocurrió. Se señaló un aumento en la morbilidad y en las enfermedades psicosomáticas entre los mineros atribuyéndolas a causas de carácter psicológico y social. Se habían introducido nuevos métodos de extracción de carbón y nuevos instrumentos tecnológicos. El método de extracción a mano se sustituyó por el de muro continuo. Los trabajadores expresaban quejas y señalaban sus preferencias por el sistema anterior. Trist y Bamford (1951) trataron de determinar las características técnicas en el sistema tradicional y las del sistema de muro continuo que podían producir las diferencias en los aspectos humanos.


Sea cual sea la tecnología, la extracción de carbón tiene ciertos aspectos peculiares, su realización bajo tierra y sus variaciones geológicas, que dificultan o facilitan la tarea, y un ciclo de extracción en el que se diferencian 3 fases:



- extracción del carbón,



- carga y transporte a la superficie,



- actividades de avance (apuntalamiento del techo y ampliación del sistema transportador).


Con el sistema tradicional estas actividades se realizaban por equipos pequeños de 6 hombres que se turnaban en 3 turnos diarios de 2 trabajadores. Todos conocían y realizaban las tareas correspondientes a las 3 fases y al cambiar el turno los otros trabajadores empezaban la tarea en el ciclo en que el grupo anterior lo había dejado sin suponer ningún problema. Además los 6 recibían el mismo salario en función de su producción y el grupo era formado de acuerdo con las preferencias de los miembros, se configuraban grupos con un nivel de habilidad y rendimiento bastante similar. Esto suponía una amplia variabilidad en el rendimiento de los distintos grupos pero introducía estabilidad dentro del grupo. El control sobre el rendimiento y la producción era desempeñado por miembros, igual que el ritmo de rendimiento, que se establecía en función de las condiciones geológicas en que se desarrollaba la tarea en cada caso. Tipo de organización social que se adaptaba al trabajo realizado y era capaz de resolver los problemas planteados.


La introducción del sistema de muro continuo se debía a la incorporación del transportador de cadena en la extracción del carbón. Lo cual hizo necesario la sustitución de los pilares y de los tajos individuales por superficies más extensas lo que provocó la introducción de una producción en serie con grupos de unos 40 ó 50 hombres. El trabajo fue fraccionado en operaciones estandarizadas que se seguían unas a otras en una sucesión rígida durante 3 turnos, el ciclo completo de la extracción del carbón se completaba cada 24 horas. Hechos que provocaron cambios importantes en la organización del trabajo. Rompió la globalidad de la tarea, se separaron los 3 tipos de funciones, se desintegraron los equipos naturales y fue necesaria una supervisión y control externo a los propios obreros con establecer una coordinación, que no dificultara la tarea de los otros turnos. Se introdujeron diferenciaciones en el sistema de pagas que ya no se realizaba de acuerdo con el nivel de producción del grupo sino en función del tipo de tarea realizada por cada obrero. Lo cual condujo a negociaciones con cada grupo al fijar los salarios. Cambios que provocaron un descenso en el rendimiento, un aumento de las huelgas, del absentismo laboral y de las bajas por enfermedad. Hechos particularmente evidentes después de la II Guerra Mundial.


No todos los pozos de las minas de Durham habían sido organizados de acuerdo con el sistema de muro continuo convencional. En los pozos donde las vetas de carbón eran pequeñas ser conservaron las tradiciones de lugar único de trabajo, y se introdujeron las nuevas tecnologías (transportadoras y perforadoras mecánicas) surgiendo una nueva organización del trabajo compuesta. El sistema compuesto de muro continuo se diferenciaba del sistema de muro continuo porque permitía a los trabajadores adquirir una amplia gama de habilidades al tener que desarrollar buena parte de las tareas del ciclo de extracción del carbón, los grupos eran autoseleccionados y presentaban cierta igualdad de nivel, recibían bonificaciones iguales para todo el grupo y pasaban a otra fase del ciclo cuando se planteaba la oportunidad de esperar el cambio de turno.


Los estudios que comparan los 2 sistemas con idéntica tecnología pero diversos sistemas sociales señalaron que el sistema compuesto de muro continuo arrojaba un mayor nivel de producción, menor absentismo laboral, mayor adecuación de los ritmos cíclicos y un grado mayor de satisfacción. Cuanto mayor era el nº de características sociales tradicionales incorporadas al sistema compuesto mayor diferencia en los aspectos señalados sobre el sistema convencional. En el sistema compuesto no era necesaria la presencia del supervisor pues el control y la coordinación era interna al grupo.


Ante un mismo sistema técnico son posibles varios sistemas sociales de trabajo. El impacto de la tecnología sobre el comportamiento no es un impacto directo sino mediado por la organización laboral que se establezca. Una característica esencial del sistema sociotecnológico es la equifinalidad. A diferencia de los sistemas mecánicos y otros sistemas inanimados, los sistemas sociotécnicos tienen la propiedad de equifinalidad, pueden lograr un estado estable a partir de condiciones iniciales diferentes a través de diversos caminos. En el sistema organizacional existen propiedades sociales y psicosociales independientes de la tecnología. Estudiaron estas propiedades principalmente en el ámbito de grupo y centraron su atención en los aspectos motivacionales. Es el sistema psico-social el que permite la mayor oportunidad de cambio formal e informal al nivel de grupo de trabajo, a través de la modificación del patrón de su organización.


Aproximación con especial atención a los aspectos internos de la organización conceptualizándola como sistema compuesto por diversos subsistemas. Una visión más amplia de la organización requería la consideración de sus relaciones con el entorno. Se considera a las organizaciones como sistemas abiertos que intercambian materia, energía e información con su entorno de acuerdo con un ciclo de incorporación, transformación y exportación de esos elementos.


Las aportaciones del Instituto Tavistock pusieron de manifiesto la necesidad de considerar las organizaciones como sistemas. Primero centraron su atención en el estudio de la interacción de las partes internas del sistema para determinar las relaciones existentes, posteriormente señalaron la necesidad de considerar los aspectos externos de la propia organización en su relación con ella.

2.2.2. LOS TRABAJOS DE RICE EN FÁBRICAS DE TEJIDOS DE LA INDIA.


Rice realizó su investigación en fábricas de tejidos de Ahmedabad de unos 8000 trabajadores. Su objetivo general era contribuir a la solución de los problemas psicológicos como consecuencia del cambio de telares que se había producido en las fábricas. La incorporación de telares automáticos, aunque había sido bien aceptada, no había supuesto un incremento de la producción. El estudio de la organización del trabajo establecida para la nueva maquinaria que mostraba un fraccionamiento excesivo de las tareas asignadas a cada trabajador y una falta de estructuración en grupos. Las 12 funciones diferentes distribuidas entre los 29 trabajadores que atendían 224 telares automáticos eran simples y apenas permitían interacción social y trabajo en equipo. Las pautas de interacción eran ambiguas y variaban al cambiar el grosor del hilo según los tipos de telas que se fabricaban.


Rice aconsejó una reorganización de las tareas de los trabajadores quedaran integrados en equipos de 7 hombres que se subdividían en 2 subgrupos, el de tejedores y el de mantenimiento. Cada grupo tenía un líder y sus miembros eran determinados por mutua elección de los componentes. Aun aumento del rendimiento y una disminución del volumen de tela defectuosa producida. A lo largo del seguimiento de altibajos en los niveles de producción volviéndose en algunos períodos a los niveles anteriores al cambio. Existencia de dificultades una vez introducido el cambio. Superadas gracias a una dirección atenta que introdujo nuevas reformas de perfeccionar el sistema. Entre los ajustes eran dar tiempo necesario para adiestrar nuevos trabajadores, tener trabajadores de apoyo para cuando se elevaran las tasas de interrupción debido a un aumento en la velocidad de producción, tener durante el mayor tiempo posible, a un grupo trabajando con un mismo tipo de hilo, y confinar los hilos de índole experimental a algunos grupos en lugar de distribuirlos entre todos ellos.


Investigación que puso de manifiesto la importancia y generalidad de los descubrimientos de las investigaciones del Instituto confirmadas a nivel transcultural. Existen aspectos psicológicos y sociales relevantes en obreros de ámbitos culturales diferentes:



* la preferencia por tareas con significado frente a tareas excesivamente simples, fraccionadas y desprovistas de sentido;



* la integración del obrero en grupos primarios de trabajo bien organizados socialmente, con niveles similares de competencia entre sus miembros y planificación de su trabajo.


2.3. LA INFLUENCIA DE LA TECNOLOGÍA SOBRE LOS COMPORTAMIENTOS DE LOS GRUPOS DE TRABAJO.


Para los investigadores del Instituto Tavistock el grupo de trabajo era uno de los niveles más eficaces del sistema psicosocial de una organización y su consideración e implementación permitía optimizar el rendimiento del sistema sociotécnico global, supuesto un determinado subsistema tecnológico.


Otros autores influidos por planteamientos operacionalistas, y próximos al interaccionismo y al movimiento de las relaciones humanas, críticos respecto al mismo, señala la influencia de la tecnología sobre el comportamiento de los grupos de trabajo.


2.3.1. WHITE (1946).


Whyte ha facilitado la transición entre el movimiento de las relaciones humanas y los modelos con implicaciones tecnológicas quien a mediados de los 40 señaló que estaba interesado en observar el impacto de la tecnología sobre el sistema social, y en su estudio sobre las relaciones humanas en el trabajo en restaurantes recurre a la reorganización del equipamiento o tecnología como un medio para introducir cambios en las interacciones sociales de los miembros de la organización. Estudia diversos mecanismos tecnológicos que permiten la comunicación sin contacto en los restaurantes como sistemas posibles para optimizar las relaciones en este tipo de organización y evitar los problemas que en determinadas situaciones plantea el contacto directo. Anticipó la diferenciación entre tecnología como hardware (equipamiento) y como software o estructura formal que desarrollará después Woodward. Señaló las insuficiencias de los principios clásicos de la organización y sugirió que las destrezas en relaciones humanas deberían subordinarse a las reestructuraciones organizacionales que permitieran la cooperación y el rendimiento.


En Money and Motivation recupera y pone de relieve la importancia de la paga como incentivo y señala la posibilidad de la aparición de conflictos entre grupos provocados por motivos económicos y de estatus. El directivo de la organización al mantener la armonía entre los diferentes grupos se ha de servir de aspectos organizacionales entre los que sobresale la tecnología, los incentivos económicos y la alteración y diseño de los flujos de trabajo. Elabora un plan concreto (el Scanlon) a través del cual trata de integrar la participación de los grupos de trabajadores en la introducción de cambios en la empresa.


Otras innovaciones son el reconocimiento de los sindicatos como fuerza a tenerse presente en la dirección y administración de la empresa; White es un exponente crítico de la escuela de las relaciones humanas y del interaccionismo.


2.3.2. SAYLES (1958).


En su obra Behavior of Industrial Work Groups trata de establecer los efectos de la tecnología sobre el comportamiento de los grupos estudiados, la conducta de agravio. En los grupos o departamentos en que este tipo de actividad ocurre con frecuencia es donde se localizan los conflictos y las tensiones dentro de la organización. La tesis de Sayles establece que el comportamiento de estos grupos es un producto de la tecnología. Para él, la tecnología o método de trabajo no significa ante todo el equipo o los procesos mecánicos, eléctricos o químicos utilizados. Toda organización tiene un método de ejecutar el trabajo que incluye alguna secuencia en las funciones. Flujos de trabajo que pueden ser identificados dondequiera que haya una secuencia de técnicas que ciertos individuos deben llevar a cabo en un orden regular o predeterminado. La tecnología de la organización es el “quien hace qué con quién, dónde, cuándo y con qué frecuencia.


Realiza un estudio sobre 300 grupos de 30 plantas industriales a lo largo de 4 años. Las características estudiadas en 2 grandes áreas: aspectos diferenciadores entre los grupos de la planta y estructura interna de tales grupos. Respecto a los grupos de la planta consideraron las variables de estatus, tamaño, homogeneidad, independencia en el trabajo, integración, composición por sexo, grado de repetición del trabajo y en qué medida son esenciales para el funcionamiento de la planta. Las más relevantes en la probabilidad de aparición de conductas de agravio son el estatus, la indispensabilidad del trabajo realizado, el tamaño y la homogeneidad. En cuanto al grado de estructuración interna del grupo, las características estudiadas fueron la diferenciación interna de tareas, las posibilidades de promoción, la frecuencia de interacción y el flujo de trabajo. La tecnología no sólo afecta a las relaciones entre los grupos sino que modela las relaciones dentro del grupo de trabajo y con ello la estructura del propio grupo. Combinando factores intergrupales e intragrupales se encontró un grado alto de conductas de agravio en grupos de trabajadores de nivel medio de estatus, alta indispensabilidad de su trabajo y de control considerable sobre su propio desempeño. Se encuentra un nivel bajo de este tipo de actividad entre grupos de estatus muy alto o muy bajo.


Sayles señala que todas nuestras variables están relacionadas con el sistema tecnológico diseñado por la compañía para organizar el proceso de trabajo. Existen muchos problemas relativos a las relaciones industriales tienen sus raíces en la tecnología de la planta.


La tecnología puede influir e influye en los patrones de conflictos dentro de la planta. No suele provocar su inicio. Las motivaciones implicadas en el desencadenamiento de este tipo de conflictos es económica y los patrones de conducta que suele adoptar los grupos se incluyen en 4 categorías: apatía, erráticos, estratégicos y conservadores.


El estudio empírico de un tipo de comportamiento especialmente relevantes para la determinación de las zonas conflictivas de la organización ha puesto de manifiesto la importancia de la tecnología, tanto en sus aspectos de hardware como en los de software, como uno de los principales factores determinantes de dichos comportamientos grupales.

La interrelación entre el sistema tecnológico y social no se cifra únicamente en que aquel afecta al tipo de organización de éste, sino que llega también a influir en el tipo de comportamientos que los grupos, configurados por su influencia, desarrollan.


2.4. LA TECNOLOGÍA Y LA ORGANIZACIÓN DE LA EMPRESA.


Woodward realiza una investigación con 100 empresas en South Essex cuyo tamaño se aproximaba a los 100 trabajadores. Encontró una amplia variación en los patrones de organización que no dependía del tamaño de la empresa, del tipo de industria ni del éxito. Cuando las empresas se agruparon de acuerdo con su similitud de objetivos y técnicas de producción, cada sistema de producción se presentó asociado con un patrón de organización característico y se clasificaron en orden a la complejidad técnica de sus sistemas de producción. Los métodos técnicos eran el factor más importante para la determinar la estructura organizacional y establecer el tono de las relaciones humanas dentro de la empresa.


Las 11 categorías establecidas se agruparon en 3 grupos: producción de unidades o de pequeñas cantidades en función de pedidos, producción de grandes cantidades o producción en cadena y producción de proceso continuo. Los datos obtenidos son:



- el nº de niveles de autoridad aumentaba con la complejidad técnica,



- también lo hacía la razón de directivos en relación con el personal total,



- los costes de mano de obra en relación con los costes totales disminuían al aumentar la complejidad técnica,



- el área de control del supervisor de 1ª línea aumentaba al pasar de esta a la producción de proceso,



- las empresas eficaces tendían a situarse en torno a la mediana obtenida dentro de su grupo de empresa para cada característica estudiada.


La clasificación de los sistemas de producción utilizados forma una escala están ordenados en orden de desarrollo cronológico y de complejidad técnica. Según ascendemos a lo largo de la escala aumenta la posibilidad de ejercer control sobre las operaciones de manufactura y son mejor conocidas y entendidas las limitaciones físicas de la producción. Hechos que muestran una estrecha relación entre sistema tecnológico de trabajo y organización formal de la empresa de modo que existen formas particulares de organización más apropiadas para cada situación tecnológica.

Investigaciones con ciertas limitaciones que impiden extraer relaciones causales entre los diversos aspectos considerados, su aportación inspiró nuevos estudios más rigurosos sobre la influencia de la tecnología y el tamaño de las empresas sobre la estructura organizacional.

1. INTRODUCCIÓN.


Varios autores señalan la necesidad de formular nuevos modelos de la organización presentes las necesidades humanas en toda su amplitud y no se limiten a planteamientos de tipo mecánico. Los primeros modelos consideraban a sus miembros como una pieza más del engranaje capaz de ser puesta en marcha por motivos económicos (teoría de la administración científica del trabajo) o señalaban sus tareas y sus roles y las normas que debían regir su conducta desde una perspectiva formal, sin ocuparse de los aspectos informales ni de las características individuales del sujeto que desempeñaba dichos roles y tareas (teoría de la burocracia de Weber). Las reacciones y críticas surgieron principalmente en un contexto psicológico y hacían hincapié en aspectos individuales y de grupo más que en aspectos organizacionales. La escuela del factor humano insistió en la necesidad de considerar las diferencias individuales y los límites fisiológicos y psicológicos de los miembros de la organización y la escuela de las relaciones humanas insistió en la necesidad de considerar los aspectos informales dentro de la organización y la escuela de las relaciones humanas insistió en la necesidad de considerar los aspectos informales dentro de la organización, la influencia de los grupos sobre su rendimiento. Revisiones que no formulan explícitamente modelos alternativos. Otros autores señalan la necesidad de formular estos modelos y fundamentarlos en una nueva concepción del ser humano que no le reduzca a mero mecanismo ni a mero conjunto de roles, normas y tareas sino que tenga presentes sus dimensiones humanas, su capacidad y crecimiento y desarrollo, su personalidad y su posibilidad de autorrealización.

2. MODELOS HUMANISTAS DE LA ORGANIZACIÓN: LA INSISTENCIA EN LOS RECURSOS HUMANOS.


El desarrollo tecnológico y sus repercusiones sobre la organización produce mayor tecnificación del trabajo y una mayor mecanización que empobrece el trabajo, lo hace más monótono y dificulta la interacción y la relación con los otros trabajadores. Los psicólogos defienden la necesidad de un enriquecimiento de la tarea que la haga más atractiva y motivadora y la necesidad de nuevos sistemas de organización construidos sobre modelos alternativos de hombre. La organización formal convencional está construida sobre una serie de supuestos psicológicos que no permiten el desarrollo personal de los miembros. Es necesario construir nuevos modelos sobre supuestos alternativos.


El desarrollo de la psicología humanista permite formular esos supuestos alternativos. La “tercera fuerza” alternativa al conductismo y al psicoanálisis, concibe a la persona como ser capaz de tomar decisiones y con una rica experiencia interior y subjetiva. Rogers y Maslow son 2 de sus más genuinos representantes. La teoría jerárquica de las necesidades formulada por este último ejerce una importante influencia sobre los psicólogos de la organización. Maslow (1945) distingue 5 tipos de necesidades: fisiológicas de seguridad, de amor, de estima y de autorrealización. Necesidades que están relacionadas entre sí, ordenadas en una jerarquía de preponderancia. La meta más preponderancia monopolizará la conciencia y tenderá a organizar la selección de las varias capacidades del organismo. Las menos preponderantes se minimizan, se olvidan o se niegan. Cuando una necesidad está más o menos satisfecha, surge la siguiente necesidad (más alta) y domina a su vez la vida consciente y sirve como centro de organización del comportamiento, puesto que las necesidades gratificadas no son motivos activos. El papel de la asociación, del hábito y del condicionamiento afectan al comportamiento y las diferencias culturales pueden alterar la relación jerárquica de las diversas necesidades. El supuesto básico de la teoría señala que en todo ser humano existe un impulso hacia el crecimiento y hacia la actualización de sus potencialidades humanas.

2.1. LA OBRA DE D. McGREGOR: LA TEORÍA Y DE LA ORGANIZACIÓN FRENTE A LA TEORÍA X.


McGregor (1969) ha señalado la necesidad de considerar el aspecto humano de las empresas teniendo en cuenta la distinción y jerarquización de necesidades establecidas por Maslow. Señala McGregor que una necesidad satisfecha no es un motivador del comportamiento, es la necesidad superior de la jerarquía la que pasa a ser el nuevo motivador. En las organizaciones, según se han ido mejorando las condiciones de trabajo y del empleo se han ido cubriendo las necesidades básicas, el modelo de organización que se mantiene falla en proveer una efectiva motivación del esfuerzo humano hacia los objetivos de la organización. La dirección y el control son métodos inútiles para motivar a la gente cuyas necesidades fisiológicas y de seguridad están razonablemente satisfechas y cuyas necesidades del ego y de la autorrealización son predominantes.


El modelo tradicional (teoría X) caracterizada por McGregor con 3 parámetros:



- que la administración es responsable de organizar los elementos de la empresa productiva (dinero, materiales, equipo, gente),



- en relación con la gente que la administración implica dirigir sus esfuerzos, motivándolos, controlando sus actos y modificando su comportamiento para adecuarlo a las necesidades de la organización.

El papel de la administración o la dirección consiste en hacer que las cosas que hagan por medio de otras personas. Detrás de esta concepción hay creencias implícitas sobre los miembros de la misma:



- el hombre promedio es indolente por naturaleza, trabaja lo menos posible,



- carece de ambición, le desagrada la responsabilidad y prefiere ser guiado,



- esencialmente está centrado en sí mismo, es indiferente al as necesidades de la organización,



- por naturaleza se resiste al cambio,



- es crédulo, no muy brillante, es la víctima propicia para la charlatanería y la demagogia.


Modelo que permite 2 alternativas o estrategias, pero ninguna de ellas resulta eficaz:



* dura, propugna una estrecha supervisión y fuertes controles del comportamiento, alternativa que despierta reacciones negativas;



* blanda, se obtienen mejores resultados si se satisfacen los deseos de la gente y se es blando en la supervisión, conduce a un desempeño indiferente: “la gente cada vez espera más, pero cada vez da menos”.


Frente la modelo tradicional, McGregor propone otro alternativo (teoría Y) cuyas características son:



- se parte del hecho de que la administración es responsable de la organización de los elementos de la empresa productiva: dinero, materiales, equipo, gente, en beneficio de los fines económicos;



- hay que establecer que la gente no es por naturaleza pasiva ni refractaria a las necesidades de la organización. Su motivación, el potencial de desarrollo, la capacidad para asumir responsabilidades y la disposición para dirigir el comportamiento hacia metas de la organización, están latentes y la administración o dirección lo que tiene que hacer es ayudarles a descubrir y desarrollar esas características por sí mismos;



- la tarea esencial de la administración es adecuar las condiciones de la organización y los métodos de operación de suerte que la gente pueda alcanzar sus propias metas de la mejor manera, dirigiendo sus propios esfuerzos hacia los objetivos de la organización.


Se trata de establecer una dirección por objetivos en lugar de una dirección por control. Iniciativas generales pueden facilitar este nuevo modelo organizacional. Propone la descentralización y la delegación que potencia el autocontrol, el enriquecimiento del trabajo, la dirección participativa y consultiva y la autoevaluación del desempeño.


El nuevo modelo organizacional trata de incorporar una nueva concepción del hombre de carácter humanista. Parece más un programa que una verdadera teoría. Algunos señalan, a partir de datos empíricos, que este modelo no siempre produce buenos resultados. Morse y Lorsch (1977) defienden una teoría de la contingencia a partir de la investigación empírica de diversos tipos de organización. El enfoque más conveniente de una organización “depende del trabajo que debe realizarse”. Las empresas con objetivos perfectamente programados funcionan mejor con métodos bien definidos y concretos y la dirección jerarquizada de la teoría clásica. Las organizaciones con objetivos inciertos y no tan planificados, que requieren la solución frecuente de problemas y no están tan sometidas a métodos definidos y concretos, obtienen resultados más positivos al acentuar el autocontrol y la participación en las decisiones.


2.2. LAS APORTACIONES DE R. LIKERT: ORGANIZACIONES PARTICIPATIVAS FRENTE A ORGANIZACIONES AUTORITARIAS Y JERARQUIZADAS.


Likert (1981) en New Patterns of Management señala las diversas estructuras que pueden observarse en las empresas y sus repercusiones sobre el comportamiento de los individuos. Prevalecen en las organizaciones estructuras establecidas sobre la organización de línea y la especialización del trabajo, caracterizadas por flujos de información que discurren cada uno en su canal desde un grupo de subordinados a un superior y flujos de órdenes desde el superior a los subordinados. Se dificulta la actividad del grupo reduciendo la colaboración y dilatando la transmisión de información.


Señala que una consideración empírica de los patrones de dirección desarrollados por los directores o administradores de empresas de alta productividad y eficiencia muestran una supervisión considerada y un clima cooperativo y motivado hacia la organización. Los administradores más productivos desarrollan sus organizaciones en sistemas sociales altamente coordinados, motivados y cooperativos. Las diferentes fuerzas motivadoras de cada miembro de la organización se une en una sola fuerza dedicada a alcanzar los objetivos establecidos en la organización. Patrón general con miembros muy motivados y cooperativos parece ser la característica central de los sistemas de administración más nuevos que han desarrollado los administradores más productivos.

La concepción motivacional de base supone una multiplicidad de necesidades y fuerzas motivadoras no se fundamentan únicamente en los incentivos económicos sino que están determinadas por motivadores como el deseo de estatus, el reconocimiento, la aprobación, la seguridad y la existencia de experiencias nuevas y enriquecedoras que responden a necesidades jerarquizadas.


El patrón de organización establecido busca la preponderancia de las actitudes favorables de los miembros hacia los otros y hacia la organización, habilidad y motivaciones de sus subordinados y no sospecha ni desconfía. Las organizaciones resultantes son sistemas sociales cooperativos en los que se da buena comunicación, participación en las decisiones y actitudes positivas hacia los otros. La dirección y los procesos de la organización se rigen por el principio de relaciones de apoyo que viene a señalar una organización que asegure la máxima probabilidad de que en todas sus interacciones y relaciones cada miembro de la organización, a la luz de sus antecedentes, valores y expectativas considere la experiencia como apoyo y como constructora y conservadora de su sentimiento de valor e importancia personal.


La base fundamental para conseguir estos objetivos consiste en facilitar la participación y el trabajo en equipo. Es función del directivo conseguir ese clima de integración pero es necesario también lograr la coordinación entre los diversos grupos que componen la organización. Likert propone una estructura en la que los diversos grupos están relacionados por “pivotes de enlace”. Pivotes miembros que forman parte de 2 grupos de niveles consecutivos en la jerarquía y facilitan la comunicación, la aceptación de las metas de la organización por parte de sus miembros y la participación de los miembros de la organización en las decisiones.


Likert formula una nueva concepción de la organización en la que se tienen en cuenta las dimensiones motivacionales de sus miembros en toda su complejidad y se insiste en los aspectos de integración en grupo, participación en la toma de decisiones, mejor comunicación y mayor integración como motivos básicos para conseguir que los miembros de la organización asuman como propias las metas de la propia organización logrando una mayor eficacia de esta.


2.3. LAS CONTRIBUCIONES DE C. ARGYRIS: OPOSICIÓN ENTRE INDIVIDUOS Y ORGANIZACIÓN, VÍAS PARA UNA SOLUCIÓN.


Argyris parte de una concepción humanista según la cual los seres humanos tienden a conseguir objetivos y a autorrealizarse. Han de desarrollar sus sentimientos de autoestima y de competencia y han de acrecentar los sentimientos de aceptación de sí mismos y de los demás. En nuestra cultura, el crecimiento y el desarrollo del sujeto se orienta y conceptualiza como un paso de un estado de dependencia a otro de independencia, como un cambio de intereses casuales a intereses mantenidos, como un avance desde perspectivas a corto plazo hasta previsiones a largo plazo y como un cambio de la regulación de la conducta que procede desde el heterocontrol el autocontrol.


Las organizaciones laborales no tienen presente este tipo de orientaciones y suelen crear situaciones de dependencia y de control externo, con un liderazgo directivo y una planificación detallada de las tareas que son excesivamente monótonas y poco enriquecedoras.


Hecho del que resulta una fuerte oposición entre individuo y organización y “una falta de congruencia entre las necesidades de los individuos que aspiran al éxito psicológico y las demandas de la organización formal inicial”. Debido a la estructura organizacional, a los controles jerárquicos y al liderazgo directivo el conflicto entre individuo y organización tiende a empeorar en la medida que se desciende en la línea de mando.


Los trabajos experimentan dependencias y sumisiones y si están orientados hacia el éxito psicológico (autorrealización), experimentan frustraciones, conflictos y fracasos psicológicos. Son frecuentes el absentismo, la rotación, la restricción de cotas de producción, la pérdida de tiempo, la sindicación, la creciente importancia concedida a los factores materiales y el bajo interés en los factores humanos, el no compromiso, la inhibición laboral y la alienación como medidas adaptativas por parte de los trabajadores. La organización tradicional reacciona aumentando los controles, fortaleciendo sus aspectos informales suscitados por los trabajadores. Se crea un círculo vicioso que incrementa el conflicto entre individuo y organización.


Frente a esta organización tradicional señala la necesidad de formular un nuevo modelo de organización (el modelo mixto) que incremente la posibilidad para los individuos de éxito psicológico y la responsabilidad personal al tiempo que facilite la consecución de los objetivos y necesidades de la organización de modo que pueda mantenerse y desarrollarse.


La propuesta de Argyris se centra en la reducción de los niveles jerárquicos, en la disminución de los grados de subordinación y dependencia, en el incremento de la comunicación y en la ampliación participativa de las esferas que toman decisiones. Para ello hay que contar con un tipo de personal consciente, responsable y que se interese por la organización. Se trata de crear una organización que incorpore los aspectos positivos del modelo tradicional y que tenga en cuenta las nuevas orientaciones que permitan un mayor desarrollo de la personalidad de los miembros.


2.4. LAS APORTACIONES DE BENNIS: LAS ORGANIZACIONES BUROCRÁTICAS Y LAS ORGANIZACIONES DEL FUTURO.


Según Bennis cada época desarrolla una forma organizacional apropiada. En la actualidad estamos entrando en una nueva era en la que la organización burocrática no resulta adaptativa. Los cambios rápidos e inesperados, el crecimiento del tamaño organizacional (empresas multinacionales) y las exigencias de miembros con mayor nivel de especialización son características de la nueva era. Cambios en la forma de establecer la organización introducen un nuevo concepto de hombre, de poder y de valores organizacionales, que exigen una nueva forma de planificar y diseñar las organizaciones y un cambio en la formación de nuevos directivos, quienes han de ser entrenados para 6 nuevas funciones:



- entrenamiento para el cambio,



- sistemas de counseling,


- desarrollo de nuevos incentivos,



- socialización de adultos,



- desarrollo de fines y objetivos supra organizacionales que proporcionen el contexto de los fines de la organización y permitan su renovación.


Cambios que configuran un nuevo modelo de organización frente al modelo burocrático e introducen nuevas dimensiones sociales y humanas. Las nuevas organizaciones prestan mayor atención a los problemas de integración de los miembros procurando un equilibrio de las necesidades del individuo y las de la organización. El poder tiende a estar más distribuido incrementándose el poder compartido y participativo. Surgen nuevos mecanismos para resolver los conflictos. Surge un tipo de liderazgo más complejo no concentrado en un solo miembro sino distribuido en función de las competencias y la especialización de los diversos miembros. Cambian los sistemas de adaptación de las organizaciones pues cambia el ambiente en que éstas se desarrollan. Frente a una adaptación fundamentada en la estabilidad, características de las organizaciones burocráticas, se impone una adaptación mucho más dinámica que prevé un ambiente menos predecible y unos cambios tecnológicos más rápidos. Es diferente el tipo de crecimiento de las organizaciones. En las burocráticas el futuro era claro y similar al pasado, en las nuevas organizaciones el futuro es menos predecible y obliga a una mayor atención a los cambios sociales, tecnológicos, económicos, culturales, políticos e ideológicos porque todos tienen repercusiones sobre el desarrollo y la decadencia de la organización.


Distingue 2 tipos ideales de organización cuya eficacia dependería del medio en que estas se encuentran:



- las organizaciones burocráticas regidas por la “costumbre”,



- las organizaciones de la nueva era centradas en la “solución de problemas”.

El problema es que son excesivamente genéricas y responden más a enfoques filosóficos que a dimensiones determinadas empíricamente.


Las teorías tienen en común el esfuerzo por formular nuevos modelos de organización a partir de una concepción humanista del ser humano contrapuesta al modelo mecánico defendido por la teoría clásica o al modelo despersonalizado de la teoría de la burocracia. Existen factores motivacionales propiamente humanos que incluyen los deseos de autorrealización, el enriquecimiento personal y la consideración del ser humano como proceso de “llegar a ser” por el cual se alcanza valor y dignidad y se adapta de manera creativa a un mundo nuevo y cambiante.


2.4.1. CRÍTICAS.


A. Las formulaciones de los nuevos modelos organizacionales suelen hacerse desde unos supuestos filosóficos previos y utilizan la evidencia empírica de modo selectivo y presentan serios defectos metodológicos. Las formulaciones excesivamente generales son difíciles de probar sin tener en cuenta las variables que pueden estar influyendo en los tipos de organización.


B. El modelo de hombre del que parten, especialmente la concepción de la motivación como jerarquía de necesidades no está probado y aceptado por todos. Existe una generalización excesiva que no tiene en cuenta las diferencias culturales y su repercusión sobre este tipo de conceptos.


C. La pretensión de integrar las necesidades de autorrealización de los miembros con la eficacia organizacional que responde a las expectativas de la dirección, no pasa de ser simplemente una pretensión con efectos prácticos mucho más limitados y cambios que no van más allá de meras reformas o “revisiones” del modelo organizacional clásico.


Un análisis más riguroso de la interacción entre las necesidades del individuo y de la organización surge del modelo conceptual de hombre a la base de una corriente central de la psicología contemporánea, la concepción del hombre como procesador de información y sujeto racional capaz de tomar decisiones y de desarrollar una conducta intencional.

3. MODELOS DEL EQUILIBRIO. LA ORGANIZACIÓN COMO SISTEMA DECISOR COMPLEJO.


El modelo de la organización de Simon y cols. integra características contrapuestas en los modelos anteriores. El modelo tradicional de la administración científica al hacer hincapié en los aspectos normativos consideraba a los miembros de la organización divididos en 2 grandes categorías:



* directivos que planifican los diversos aspectos de la organización del modo más racional posible, conceptualizados como agentes completamente racionales capaces de conocer todas las alternativas posibles de la elección, de prever las consecuencias posibles de cada alternativa y de ordenar, de acuerdo con su sistema de preferencias, todas las condiciones posibles para tomar la decisión oportuna;



* resto, que era considerado como una parte del engranaje que debería ejecutar las tareas planificadas motivado básicamente por incentivos de tipo económico.


En contraposición, surge la escuela de las relaciones humanas, que hacía hincapié en los aspectos informales de la organización y señaló que una serie de factores, no previstos formalmente en la organización, influían sobre el comportamiento de los miembros pues la conducta no era completamente racional sino que en ella intervienen también sentimientos, valores, fines y otras dimensiones motivacionales. Atención a los aspectos dinámicos de la conducta que se debió en parte a la influencia de la obra de Freud.


La conducta de los individuos en las organizaciones no es ni totalmente emotiva ni completamente inmotivada, igualmente no es totalmente racional pero tampoco absolutamente irracional. Se trata de una conducta intencional con una buena dosis de racionalidad. Esta es la postura de Simon que trata de recuperar las aportaciones empíricas de la escuela de las relaciones humanas y las exigencias y aportaciones de tipo normativo de la administración científica y de la teoría de la burocracia. Trata de construir un modelo de elección racional combinando el realismo y el rigor científico para lograr un marco conceptual referido a las propiedades actuales de los seres humanos y que mantenga algo de la claridad formal del modelo económico. La preocupación central de la teoría administrativa es el límite entre los aspectos racionales y no racionales del comportamiento social humano.


Una organización es, según Barnard, un sistema de actividades conscientemente coordinadas y dirigidas a la realización de fines colectivos, esa coordinación consciente requiere la toma de decisiones para resolver problemas que permitan la consecución de los objetivos de la organización.


Simon considera que el proceso de toma de decisiones es el fenómeno más característica de la organización, y pone de relieve las principales dimensiones de dicho proceso. Son decisiones realizadas a partir de premisas, que pueden ser fácticas o de valor y que al individuo no le vienen dadas sin más, sino que ha de buscarlas. Hay que tener en cuenta las limitaciones de la capacidad de información que se puede considerar y los efectos que las características individuales pueden tener sobre el procesamiento de dicha información. El individuo, al tomar una decisión, no dispone de todas las premisas existentes para que ésta sea óptima, además, en el proceso de búsqueda existen factores que reducen la calidad de las premisas que llegan a ser conocidas y utilizadas. Factores que pueden ser:



- las capacidades, hábitos y reflejos del sujeto,



- motivaciones, valores y fidelidades,



- cantidad de conocimiento e información relevante de que dispone.

Limitaciones que junto con los procesos atencionales selectivos le permiten al sujeto considerar un determinado nº de premisas, pero no todas las posibles y, a partir de ellas, tomar decisiones; las cuales no son óptimas (ni el sujeto las persigue como tales), sino que se trata de que sean satisfactorias. Alcanzar una decisión satisfactoria el hombre administrativo abandona la búsqueda de nuevas premisas y soluciones y la posibilidad de alcanzar decisiones óptimas.


En el proceso de toma de decisiones intervienen factores motivacionales que son fundamentales al conceptualizar la conducta en la organización. Hay que explicar el proceso por el que el individuo llega a formar parte de la organización, su permanencia en ella y los factores que permiten predecir el nivel de implicación en la consecución de los fines de la organización.


3.1. LA TEORÍA DEL EQUILIBRIO EN LA ORGANIZACIÓN: BARNARD (1968).


Una organización se establece cuando existen personas capaces de comunicarse entre sí y deseosas de cooperar para contribuir a la consecución de un objetivo común. Existencia y vitalidad de una organización que se fundamenta en la voluntad de los individuos, sus miembros, de cooperar en la consecución de los objetivos comunes. Es fundamental determinar los motivos que conducen a los miembros a iniciar y mantener esa voluntad. Según Barnard esa voluntad depende de las satisfacciones que los miembros consiguen en el proceso de obtención de los objetivos de la organización. Si la satisfacción supera a los esfuerzos y sacrificios la voluntad se mantiene, de lo contrario desaparece. La supervivencia de una organización depende del mantenimiento de un equilibrio entre le sistema y la situación externa a él. Los elementos establecidos variarán con los factores externos y son interdependientes.


El equilibrio interno que permite las variaciones adaptativas al medio se fundamenta en el mantenimiento de los miembros en la organización cooperando para la consecución de los fines de la misma y este es el resultado de los deseos y reluctancias personales. Las organizaciones dependen de los motivos de los individuos y de los incentivos que los satisfacen. Se puede distinguir entre:



- los propósitos y fines de la organización, son externos, impersonales y objetivos. Para alcanzarlos, la organización ha de ser efectiva pues se desintegrará si no alcanza sus objetivos o si los alcanza y es incapaz de establecer nuevos objetivos;



- los motivos de los individuos que la componen, son internos, personales y subjetivos. Para satisfacerlos, la organización ha de ser eficiente.


La eficiencia permite asegurar las contribuciones personales al sistema cooperativo. Es su capacidad de ofrecer incentivos eficaces en cantidad suficiente para mantener el equilibrio del sistema, y hay que tener en cuenta que no son suficientes los incentivos de tipo económico.


Barnard formula una teoría de las organizaciones fundamentada en el equilibrio entre la consecución de los objetivos de la organización y la satisfacción de las necesidades y motivos de los miembros.


Teoría sistematizada y analizada en sus principales variables por Simon, quien en 1950 formulaba sus postulados esenciales:


* una organización es un sistema de comportamientos sociales interrelacionados de un nº de personas, participantes en la organización;


* cada participante y cada grupo de participantes recibe compensaciones de la organización a cambio de lo cual realiza contribuciones a la organización;


* cada participante continuará su participación en una organización sólo mientras las compensaciones que se le ofrecen sean iguales o mayores (medidas en términos de su valoración y en términos de las alternativas que se el abren) que las contribuciones que se le pidan;


* las contribuciones realizadas por los varios grupos de participantes constituyen la fuente de la cual la organización obtiene las compensaciones ofrecidas a los participantes;


* una organización es “solvente” y continuará existiendo sólo mientras las contribuciones sean suficientes para producir compensaciones en la medida suficiente para seguir obteniendo esas contribuciones.


March y Simon (1977) elaboran un modelo general de la participación del empleado en que tratan de determinar las principales variables que permitan predecir el comportamiento empírico de los individuos en la organización. Modelo que se fundamenta en el postulado de que “aumentos en el balance de las utilidades de compensación sobre las utilidades de contribución disminuyen la proporción del individuo participante a dejar la organización mientras que disminuciones en este balance tienen un efecto opuesto”.


El balance de compensaciones y contribuciones es función de 2 componentes, que están afectados por una serie de factores:


* la deseabilidad percibida de dejar la organización, es función inversa de su satisfacción en el trabajo y ésta depende de los factores siguientes:



- grado de conformidad de las características del trabajo con la propia caracterización establecida por el individuo,



- grado de predictibilidad de las relaciones instrumentales en el trabajo,



- grado de compatibilidad de las relaciones del trabajo con las de otras actividades.


Cuanto mayores sean estos factores mayor satisfacción del trabajo y menor deseabilidad percibida de dejar la organización;


* la facilidad percibida de abandonarla, afectada por:



- el mayor nº de alternativas percibidas fuera de la organización (nº de organizaciones visibles existentes) aumenta la facilidad percibida de abandonar la organización,



- también la aumenta el mayor grado de posibilidades de colocación en esas organizaciones alternativas que a su vez está en función de una multitud de factores como el sexo del participante, la edad, su estatus social, la tecnología, el tiempo de servicio y su nivel de especialización.


La hipótesis es que la facilidad percibida de movimiento de un individuo depende de la facilidad de encontrar trabajos para los cuales esté cualificado (y que quiera aceptar) en organizaciones que sean visibles para él. Cuando un participante se encuentra insatisfecho con el intercambio “contribución-compensación” y las alternativas extra organizacionales por él percibidas son pocas e inexistentes su nivel de aspiración se reducirá gradualmente y a largo plazo, su insatisfacción decrecerá.


Mientras el individuo permanece en la organización, ésta intenta integrarlo en su plan de conjunto y restringe su capacidad de decisión para coordinar sus actividades con las de los otros miembros. Los principales mecanismos integradores son:



- la división del trabajo,



- el establecimiento de procedimientos estándar,



- la jerarquización de la autoridad que establece las premisas sobre las que cada miembro puede tomar decisiones,



- el sistema de comunicación,



- la formación,



- el adoctrinamiento.

Factores que delimitan las condiciones en las que los individuos han de tomar las decisiones en la organización  para que éstas marchen coordinadas con las del resto de decisores dentro de ella.


Según la teoría del equilibrio, la participación de los miembros en la organización es función de 2 condiciones:



- la eficacia en la consecución de los objetivos de la organización,



- la eficacia en la satisfacción de las necesidades y aspiraciones de los propios miembros.

En ambas desempeña un papel fundamental la voluntad de colaborar del individuo y sus contribuciones coordinadas con las de los demás. Para realizar estas contribuciones el sujeto está constantemente tomando decisiones, el marco en que las toma está delimitado por las condiciones organizacionales que permitan una coordinación entre todas. Se caracteriza a la organización como unidad de toma de decisiones.


3.2. TOMA DE DECISIONES Y ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL.


Es posible considerar la organización como unidad de toma de decisiones, o considerarla como un sistema de comunicación que hace posible las decisiones de los centros decisores pertinentes.


3.2.1. ORGANIZACIÓN COMO UNIDAD DE TOMA DE DECISIONES.


La investigación se dirige al análisis de los procesos empíricos de las tomas de decisiones de las organizaciones tratando de determinar modelos teóricos que permitan una descripción adecuada y una predicción. Cyer y March (1963) apuntan 4 principios para comprender adecuadamente la toma de decisiones de las organizaciones:


* la cuasi-resolución del conflicto que nunca es total sino que siempre alcanza un determinado nivel de acuerdo que representaría los fines de la organización;


* la tendencia de las organizaciones a reducir y a evitar la incertidumbre;


* la organización estudia de modo motivado y sencillo las formas de cumplir los objetivos establecidos;


* la capacidad que tiene la organización para adaptarse a un ambiente cambiante, es decir, de aprender.

La organización actúa en una determinada dirección, posteriormente evalúa las consecuencias de su actividad en función de los fines perseguidos y si los resultados son satisfactorios, se refuerzan las reglas de decisión adoptadas, sino se producirá una búsqueda de mejores alternativas. Si la búsqueda tiene éxito, las reglas de estudio se reforzarán, de lo contrario se sustituirán las reglas. Es un modelo similar al establecido por Miller, Gallanter y Pribram (1960) para explicar el comportamiento humano propositivo (Test-Operate-Test-Exit) formulado en el ámbito de la organización en su conjunto partiendo de la base de que la característica esencial de toda organización es precisamente la toma de decisiones.


3.2.2. ORGANIZACIÓN COMO SISTEMA DE COMUNICACIÓN.


Aproximación que señala que la organización no es contemplada como una unidad de adopción de decisiones sino como un sistema de adopción de decisiones. Cobra una mayor importancia la consideración de los diversos centros decisores dentro de la organización y los canales y redes de comunicación que establecen las conexiones y los flujos de información entre ellos. La conceptualización de las organizaciones utiliza las aportaciones de la cibernética. Sus ventajas son:



* el sistema cibernético se enfrenta de modo más satisfactorio que otros alternativos al problema del cambio porque permite explicar su capacidad de aprender,



* el modelo cibernético puede enfrentarse con sistemas dotados de mecanismos de autorregulación de objetivos cuya realización puede exigir la superación de ciertos obstáculos o la obtención de fines intermedios como parece es el caso de las organizaciones,



* permite proceder a un análisis más intenso de los fenómenos de autorregulación gracias a la posibilidad de empleo de medición cuantitativa.


La organización total puede considerarse como un sistema de redes de comunicación interrelacionadas o como una jerarquía de redes de comunicación entrelazadas en cuya base las redes resultan más pequeñas y numerosas.


El modelo del equilibrio y la consideración de la organización como un decisor complejo ofrece una visión integrada del comportamiento organizacional que pone de manifiesto sus dimensiones cognitivas y racionales, limitadas junto con los aspectos motivacionales y dinámicos. Hace hincapié en los aspectos informales de la organización y en la necesidad de considerar la dimensión formal, normativa y estructural. Este modelo se centra de modo excesivo en los aspectos psicosociológicos de la organización y a partir de allí formula generalizaciones que tratan de abarcar la organización total sin disponer de un marco conceptual adecuado para realizarlo.

4. RESUMEN.


La teoría de la burocracia y la escuela de las relaciones humanas se caracterizan por una progresiva incorporación del concepto de sistema formulado por la teoría de sistemas. La teoría de la burocracia hace hincapié en la necesidad de considerar un nuevo modelo de organización que responda a las características de los seres humanos que la componen. La teoría de las relaciones humanas insiste en su consideración como sistema decisor complejo que ha de procurar conseguir sus propios fines y satisfacer las necesidades y expectativas de sus miembros de tal modo que éstos permanezcan en él y contribuyan a la consecución de esos fines.

1. INTRODUCCIÓN.


La sociedad actual es una sociedad organizada, que se ha dado un fuerte incremento de las organizaciones; tipo de formación social es más característico de la sociedad contemporánea.


Frente a los modelos normativos (teoría de la administración científica y las teorías de la burocracia) los que insisten en aspectos informales de la organización (escuela de las relaciones humanas). Frente a posiciones que enfatizan la dimensión racional absoluta de la planificación organizacional, los que acentúan los aspectos afectivos y motivacionales o sitúan en un nivel limitado la racionalidad del comportamiento organizacional. Frente a teorías que insisten en la consideración de los niveles estructurales de la organización en su globalidad, lo que abogan por la consideración del individuo como unidad básica y los que hacen hincapié en los grupos, especialmente informales. Unas acentúan la importancia de los aspectos tecnológicos otras atienden preferentemente a los recursos humanos.


La organización es:



- una realidad compleja y multifacética que presenta múltiples aspectos y puede ser estudiada desde diversas perspectivas,



- una realidad múltiple y plural, pues describe formaciones sociales como una empresa, una prisión, un hospital, una universidad, o un partido político, formaciones que aunque tienen una serie de características comunes que permiten su caracterización como organizaciones, presentan un gran nº de aspectos diferenciales,



- una realidad social en constante desarrollo y cambio, fenómeno que añade complejidad a su estudio al obligar a considerar los cambios y el proceso de desarrollo que los origina y produce,



- una realidad extremadamente frecuente en nuestra sociedad contemporánea y que presenta formas muy variadas.

Existen múltiples perspectivas de aproximación a este fenómeno y cada una enfatiza unas determinadas características de la misma y olvida o resta importancia a otras.

2. PRIMERA DELIMITACIÓN DEL CONCEPTO DE “ORGANIZACIÓN”.


Una realidad como la organización no es fácil de definir y delimitar conceptualmente. March y Simon, en su Teoría de la Organización (1977) señalan que “es más fácil y seguramente más útil dar ejemplos de organizaciones formales que definir este término”.


Mayntz señala que un concepto como el de organización, que abarca cosas tan heterogéneas como un partido, una prisión, un hospital o una empresa, sólo puede ser definido en términos mínimos, es decir, por los pocos rasgos comunes que estas formaciones tienen 3 notas comunes:



* se trata de formaciones o entidades sociales con un nº de miembros que puede ser precisado y una diferenciación interna de las funciones que son desempeñadas por dichos miembros,



* está orientada de manera consciente hacia fines y objetivos específicos, aunque éstos varíen en su concreción de unas organizaciones a otras,



* todas las organizaciones están configuradas racionalmente, al menos en su intención, en vistas a cumplir los objetivos o fines que se hayan propuesto.


La organización, en el sentido amplio aunque integra un buen nº de realidades y unidades sociales en las sociedades contemporáneas, no las incluye todas. Incluye sólo una parte de todas las formas de ordenación social dentro del concepto de organización social que no hay que confundir con la organización formal.


La organización social es la ordenación social de la vida de una sociedad. A ella pertenecen las familias, los estamentos y las clases; también la ordenación de las estirpes, de la soberanía y de la economía y las formaciones sociales que aquí conceptualizamos como organizaciones.


2.1. DIFERENCIAS ENTRE ORGANIZACIÓN SOCIAL Y ORGANIZACIÓN FORMAL.


2.1.1. Una primera diferenciación consiste en señalar que las organizaciones se distinguen de otras partes integrantes de la “organización social” por ser creadas de modo consciente para conseguir unos determinados fines, las otras formaciones sociales como la familia, la estirpe, etc. surgen de manera natural. Contraposición que no es totalmente cierta y clarificadora. No es requisito indispensable de una organización el haber sido fundada de manera consciente y muchas no lo han sido así. La inclusión de una determinada formación social dentro de la categoría de las organizaciones no depende tanto de su origen cuando de su carácter actual que ha de reunir los requisitos mínimos o notas característicos formuladas más arriba.


2.1.2. La esencia de la organización es una cuestión de grado, porque al considerar ejemplos concretos y casos particulares encontramos que los criterios definitorios pueden cumplirse de una manera más o menos plena. Resulta relativamente fácil delimitar las organizaciones frente a simples categorías estadísticas y frente a masas amorfas.


2.1.3. No es evidente la diferenciación de las organizaciones formales de otros grupos sociales de los que el individuo forma parte, como los grupos vitales a los que pertenece como persona completa y en los que queda inserto de una manera más o menos global. A una organización se pertenece siempre por causa de fines específicos, la pertenencia a los grupos vitales como la familia, la casta o el municipio es de carácter más general y global. Allport señala que los individuos sólo están incluidos parcialmente en la organización. Su incorporación no es total. Los comportamientos relevantes para la organización sólo incluyen una parte de la personalidad del individuo total, delimitada en función de los objetivos y las necesidades de la organización. Los grupos vitales se caracterizan por tener establecidos fines múltiples, de carácter difuso y relativamente inespecíficos y generales que suponen una incorporación mucho más global de sus miembros.


2.1.4. Es difícil caracterizar al Estado como organización, si por tal se entiende la unión de todos los miembros de una sociedad nacional en una organización política, esta formación social no es una organización hablando propiamente. La organización es una parte tan solo, una formación en una sociedad, y no engloba como miembros, en ningún caso, a todos los integrantes de una población. La especificidad de los fines de la organización impide que este concepto se aplique a entidades sociales amplias. Concepto sí incluye diversas instituciones del Estado como el ejército o sus instituciones administrativas en las que el Estado como el ejército o sus instituciones administrativas en las que el Estado se apoya para ejercer su misión y cumplir sus objetivos. El concepto de organización puede aplicarse a diversos niveles, y según el nivel de análisis al que se aplique unas determinadas formaciones sociales serán conceptualizadas como tales, serán delimitadas como partes de la misma, si se está considerando como organización una formación social que las engloba.

2.1.5. Es importante delimitar el concepto de organización en relación con el de grupo, que se aplica a conjuntos de individuos demasiado indiferenciados o demasiado pequeños para justificar su conceptualización como organizaciones en cuanto tales. Aunque resulta clásica la definición de Barnard de la organización como un “sistema de actividades o fuerzas de 2 ó más personas conscientemente coordinadas”, sin embargo, el carácter de formación diferenciada y compleja que tiene la organización excluye a los grupos muy pequeños. Determinadas características de la organización sólo aparecen a partir de cierta magnitud. Cuanto mayor sea el nº de personas que cooperan en el cumplimiento de un fin específico, mayor ocasión para la diferenciación en razón de la división del trabajo, de los roles y de la jerarquía. Sólo cuando un grupo alcanza un tamaño relativamente grande se encuentra con que los miembros no están ligados únicamente por un contacto permanente cara a cara. En esta situación surge la necesidad de una reglamentación firmemente establecida, de una delimitación de competencias, de una definición de papeles o roles y de una delegación de autoridad. En la medida en que surja una ordenación semejante se puede hablar de organización. En estas circunstancias la organización se hace independiente de sus miembros concretos y el comportamiento de éstos se acomoda a las expectativas formalizadas. Las relaciones se hacen más objetivas y dependen menos de factores personales aunque no desaparecen ni dejan de ser operantes. Aunque no puede mencionarse un nº determinado de miembros como criterio demarcador del concepto de organización, sólo podemos hablar de organización al referirnos a grupos en los que haya surgido un sistema de funciones diferenciadas y bien definidas. Las reuniones sociales en pequeños grupos presuponen, generalmente, relaciones más bien personales entre sus miembros y no relaciones objetivas e impersonales. En caso de grandes círculos sociales de tipo cultural, recreativo, deportivo, etc. que tienen unos estatutos, una junta directiva y otras diferencias internas de rango y en los que el contacto entre los socios es más específico e impersonal que en las pequeñas reuniones, puede hablarse con propiedad de organizaciones.


Las organizaciones reales quedan pobremente definidas a partir de ellas. Las formaciones sociales caracterizadas como organizaciones presentan otras muchas características que las diferencian entre sí sin que por ello se pueda discutir su calidad de tales.

3. DEFINCIÓN DEL CONCEPTO: NOTAS CARACTERÍSTICAS DE LA ORGANIZACIÓN.


Argyris señala que una característica común a todas las organizaciones es que el término organización se refiere al constructo abstracto de organización. El motivo de elevarse al máximo nivel de abstracción posible reside en tratar de descubrir propiedades esenciales de la naturaleza de la organización presentes en cualquier organización de la “vida real”. Procedimiento que consiste en elevar al máximo el nivel de abstracción y establecer unos constructos que abarquen las propiedades esenciales de lo que se está estudiando.

EL CONCEPTO DE ORGANIZACIÓN.

Características fundamentales en las organizaciones abstraídas a partir de las definiciones representativas dadas por los científicos sociales y comportamentales (PORTER, LAWLER y HACKMAN).

1. Composición: individuos/grupos:


- “dos o más personas”,


- “un nº de personas”,


- “un grupo o sistemas cooperativo”,

- “grupo de dos o más personas”,


- “por lo menos algunos grupos primarios”,

- “unidades sociales”,


- “colectividades”.

2. Orientación: hacia objetivos:


- “dedicado principalmente a la consecución de objetivos específicos”,


- “el logro de algún objetivo o propósito común explícito”,


- “la obtención de un conjunto de objetivos o metas”,


- “algún tipo de objetivo (s) o resultado (s) colectivo (s)”,


- “la persecución de objetivos relativamente específicos”,


- “un patrón aceptado de propósitos”,


- “hacia fines que son objetos de conocimiento común”.

Métodos:

3. Funciones diferenciadas:


- “diferenciación de funciones”,


- “algún tipo de diferenciación de función”,


- “(diferenciación en) términos de autoridad, estatus y rol”,


- “división del trabajo y de función”.

4. Coordinación racional intencionada:


- “coordinación racional de actividades”,


- “alto grado de dirección racional de la conducta”,


- “integración consciente”,


- “actividades conscientemente coordinadas”,


- “sujeto a criterios de racionalidad”,


- “relaciones interpersonales estructuradas”.

5. Continuidad: a través del tiempo:


- “bases más o menos continuas”,


- “continuidad de interacción”.

Porter, Lawler y Hackman delimitan estas propiedades esenciales de toda organización. Las definiciones empleadas son ampliamente citadas y proceden de disciplinas como la sociología, la teoría de la administración, las ciencias políticas y la psicología. Los rasgos básicos responden a 4 cuestiones básicas sobre la naturaleza de las organizaciones: ¿quién?, ¿por qué?, ¿cómo?, y ¿cuándo?. Las organizaciones están compuestas de individuos o grupos, en vistas a conseguir ciertos fines y objetivos, por medio de funciones diferenciadas que se procura que estén racionalmente coordinadas y dirigidas y con una cierta continuidad a través del tiempo.


El rango de atributos definicionales para cada uno de los rasgos básicos, dentro de los diversos matices puede detectarse algún elemento común. Respecto a la composición, todas las definiciones coinciden en que se trata de entidades sociales en las que la gente toma parte y a las que reacciona. Respecto a la orientación, el común denominador es el carácter instrumental de las organizaciones, pues en todos los casos se trata de instrumental de las organizaciones pues en todos los casos se trata de instrumentos sociales fundados para “hacer algo”. Son comunes en cuanto a los métodos, la diferenciación de funciones y los intentos de coordinar y dirigir las actividades. Respecto a su permanencia temporal su característica básica sería la continuidad.


Características que proporcionan una definición vertebral que señala las directrices mínimas de lo que las organizaciones son y hacen y permiten distinguirlas de otro tipo de agrupaciones sociales como la familia, las clases sociales, los grupos, etc. No son características independientes sino aspectos íntimamente relacionados. El tipo de individuos (en términos de habilidades, necesidades, intereses, etc.) que forman la composición social de una organización o su input tendrá un efecto importante sobre la determinación de los objetivos particulares que ésta va a perseguir y su nivel de consecución. Influirá sobre la división de funciones entre los miembros, el tipo de procesos de coordinación que resulta más eficaz y la probabilidad mayor o menor de supervivencia de la propia organización. Un cambio en la naturaleza de la composición social ejerce un efecto notable sobre el resto de las características. Esto pone de manifiesto la interrelación que existe entre todas ellas.


3.1. LA COMPOSICIÓN DE LAS ORGANIZACIONES.


Las organizaciones están compuestas de personas y/o grupos. Se puede considerar a los individuos como las unidades más elementales de la organización. Son necesarias, al menos 2 personas para que quepa reconocer la existencia de una organización. Es posible diferenciar las organizaciones de los grupos pequeños, porque estos últimos apenas presentan una diferenciación de tareas y una especificación racional de los fines. No es tan fácil especificar un nº máximo de miembros en la organización.


Un problema vinculado al nº de miembros de una organización es el de la delimitación de su pertenencia. Las organizaciones procuran dejar claro los miembros que pertenecen a ella a través de signos del desarrollo de una “mente de grupo” y de otros medios. No siempre resulta fácil la delimitación exacta de los miembros. Cyert y MacCrimmon señalan que es hasta cierto punto arbitrario si determinadas clases o grupos de individuos son considerados participantes y por ende miembros de la organización o si son extraños a la organización y constituyen su entorno. A menudo, la delimitación convencional y depende de los propósitos y fines desde los que se considera la organización, lo cual ocurre con mayor facilidad en las organizaciones voluntarias. Dificultad de delimitación de los miembros que conduce a la consideración de otro fenómeno, la inclusión parcial.

Una organización es un sistema de actividades conscientemente coordinadas y dirigidas a la realización de fines colectivos. El objetivo de la coordinación es la actividad, no las personas. Sólo algunas de las actividades de una determinada persona son relevantes para la consecución de los objetivos de la organización. Una misma persona puede pertenecer a muchas organizaciones diferentes. Hecho que puso de manifiesto Allport al formular el concepto de inclusión parcial de los miembros de las organizaciones. Es una incorporación segmental y no total de los individuos a los grupos sociales.


Una vez la organización incorpora a sus miembros en función de unas determinadas habilidades, energías, conocimientos o aptitudes para la consecución de sus fines, incorpora de éstos más a la persona entera. Los miembros de la organización son seres complejos con una amplia variedad de habilidad y aptitudes, también con una serie de necesidades, expectativas y objetivos que esperan conseguir en la organización y finalidades y vinculaciones a otros grupos externos que pueden influir en su comportamiento en la organización, sus actitudes y su sistema de valores.


La organización formal no logra cubrir todas las dimensiones del individuo ni pretende reglamentarlas todas. Surgen aspectos no previstos caracterizados como “informales”. Mayor y cols. señalan y analizan la influencia de estos aspectos informales sobre los comportamientos relevantes para el funcionamiento eficaz de la organización formal.


La organización ha de ocuparse de mantener una actitud positiva en sus miembros y un nivel de motivación adecuado si quiere conseguir sus propios fines. Ha de procurar mantener a los miembros eficientes y conseguir que desempeñen sus tareas lo mejor posible. Los esfuerzos de Simon y cols. por formular un modelo para explicar las variables que intervienen en el proceso de intercambio entre individuo y organización para que se consiga un equilibrio adecuado entre las prestaciones y contraprestaciones que intercambian mutuamente individuo y organización.


Porter, Lawler y Hackman señalan que los grupos están compuestos por un limitado nº de individuos que tienen interacciones comunes y un cierto grado de valores y normas compartidos. Grupos que pueden ser de 2 tipos según su origen y las funciones que cumplen:



* los grupos formales, están específicamente diseñados por la organización y establecidos para apoyar la consecución de sus propios fines,



* los grupos informales, surgen espontáneamente dentro de la organización para satisfacer necesidades no cubiertas por ella (necesidades de relación, pertenencia, amistad, etc.) para suplir las insuficiencias de diseño de esa organización formal.


Los grupos formales constituyen los departamentos o subsistemas de la organización y están perfectamente delimitados y diseñados en su estructura. Los grupos informales constituyen una red de información, de toma de decisiones y de jerarquización de autoridad que no son “oficiales” ni están intencionalmente planificadas en el diseño de la organización. Los aspectos informales de la organización son vínculos espontáneos y flexibles entre los miembros guiados por sentimientos e intereses personales, indispensables para el funcionamiento del nivel formal pero demasiado fluidos para estar totalmente contenidos en él.


3.2. LOS FINES DE LA ORGANIZACIÓN.


La primacía de orientación hacia la consecución de fines específicos es la característica definitoria de las organizaciones que la diferencia de otros tipos de sistemas sociales.


Fines que se desprenden de las funciones que la organización procura cumplir en el contexto más amplio de la sociedad en la que se ubica y no coinciden con la suma de los fines de sus miembros al participar en ella. Hay que distinguir entre el propósito de la organización y los motivos individuales de sus miembros, aunque esté formulado por los miembros de la organización, especialmente por los que tienen suficiente control de los recursos organizacionales para dirigirlos en ciertas direcciones y sustraerlos de otras.


La organización ha de procurar que los fines que persigue sean asumidos por la totalidad de sus miembros y que aporten su energía, sus habilidades y sus esfuerzos para su consecución. Es importante que “los fines sean objetos de conocimiento común” que cumplan las funciones de guiar los esfuerzos de los miembros en vistas a su consecución; proporcionen una fuente de legitimidad que determine las conductas y acciones adecuadas en el contexto de la organización, establezcan los niveles mínimos o estándares que han de conseguirse; determinen, al menos parcialmente, el tipo de estructura que la organización ha de establecer para la consecución de esos fines y proporcionen información sobre las características fundamentales de la propia organización.


Existen 2 grandes orientaciones al definir estos fines:



* unos consideran que son “estados futuros de las cosas o situaciones que el actor intenta conseguir. Los fines se conciben como objetivos a alcanzar o metas hacia las que se orientan los esfuerzos y los medios de la organización;



* otros consideran que los fines se caracterizan por ser conjuntos de construcciones que limitan las posibilidades de acción. Simon define los fines como premisas de valor que pueden servir como inputs para las decisiones. Relaciona los fines con los procesos de toma de decisión que es la característica esencial de la conducta de toda organización. En la organización se establece una cadena de medios-fines para lo cual se especifican los fines de la organización de manera más operacional en objetivos concretos. Gracias a que las decisiones de las instancias superiores se convierten en premisas para las decisiones que se habrán de tomar en los niveles inferiores de la jerarquía. Los medios requeridos por un determinado nivel para conseguir ciertos fines se convierten en fines del nivel inferior que ha de preocuparse a su vez de encontrar los medios adecuados para conseguir el fin que el nivel superior le ha encargado que solucione. Se puede establecer una cadena de fines y medios a lo largo de la jerarquía organizacional. Los niveles superiores se ocupan con mayor frecuencia de decidir sobre innovaciones y sobre fines de carácter general, los niveles inferiores toman decisiones sobre aspectos instrumentales y los medios que permiten la consecución de los fines concretos.


Las 2 conceptualizaciones consideran la organización al tener carácter temporal, atraviesa una serie de etapas y a lo largo de su desarrollo, se dan diversos cambios de objetivos.


Los principales modos por los que la organización cambia sus objetivos. Sills (1957) distingue entre sucesión y desplazamiento de objetivos:



* sucesión de objetivos, se da en la organización porque los objetivos establecidos pues han sido alcanzados y han de fijarse unos nuevos para su supervivencia o porque el cambio del entorno le obliga a reformular los objetivos para responder a las exigencias de ese nuevo ambiente;



* desplazamiento de objetivos, que ocurre cuando se desarrollan nuevos objetivos que van contra los objetivos oficialmente establecidos. Una forma característica de desplazamiento es la inversión medio-fin, según la cual los medios se convierten en fines, aunque reste eficacia a la organización, si esto permite un mayor provecho para sus miembros. Merton (1940) señala que el cumplimiento excesivamente rígido de las normas por parte de los burócratas que hace inoperante la organización pero que elimina riesgos al empleado.


Otros temas respecto a la relación con los objetivos de las organizaciones son los conflictos entre objetivos, su interacción con la propia estructura de la organización, y el efecto de la interacción de las organizaciones con sus ambientes sobre los objetivos.


3.3. LOS MEDIOS DE LA ORGANIZACIÓN (MÉTODOS) PARA LA CONSECUCIÓN DE LOS FINES: DIFERENCIACIÓN DE FUNCIONES Y COORDINACIÓN RACIONAL.


La consecución de los fines de una organización requiere 2 tipos de condiciones complementarias.


Una diferenciación de funciones y con ella, una coordinación racional de las mismas de modo que todas contribuyan a la consecución de esos fines. La diferenciación de funciones permite distinguir las organizaciones de otras unidades sociales como las masas o los grupos de espectadores (o audiencias). Todos los componentes desempeñan la misma función. En una organización, la naturaleza de sus fines exige una diferenciación de funciones por el tipo de tareas a desempeñar (de carácter diverso y complejo) y por las características de las personas que presentan aspectos diferenciales en sus habilidades y aptitudes para desempeñar esas tareas.


Diferenciación que se da en diversos aspectos y cabe distinguir entre diferenciación horizontal y vertical:



* horizontal, referida a la división de actividades entre individuos y grupos del mismo nivel de autoridad que desempeñan tareas y funciones diferentes, exigidas por las condiciones tecnológicas, por el tipo de problemas que se han de resolver o por ambos factores conjuntamente;



* vertical, que establece diferenciaciones en función del grado de autoridad que un individuo tiene para influir sobre las actividades organizacionales, su responsabilidad respecto a esas acciones y el nº de individuos que supervisa o dirige. Diferenciación exigida por la necesidad de proporcionar un nivel adecuado de coordinación a las actividades de los miembros. Los individuos ocupan situaciones diferentes en la cadena de medios-fines, quienes están en los niveles jerárquicos superiores están más orientados a la formulación de objetivos, quienes están situados en niveles inferiores lo están hacia la consecución de los fines establecidos.



La diferenciación vertical comporta diferentes exigencias psicológicas y diferencias de rol en los distintos niveles.


Diferenciación de funciones que se concreta en una diferenciación de tareas y roles, tiene consecuencias sobre la consecución de los objetivos de la organización y determina, en buena parte, su estructura. Tiene consecuencias importantes sobre la interacción entre los miembros de la organización y sobre sus actitudes. La diferenciación de funciones, horizontal y vertical, aumenta la probabilidad de ciertas interacciones y reduce la de otras. El individuo desarrolla actitudes sobre la organización que vienen determinadas por las funciones que desempeña, las taras que le han asignado y los roles que realiza en ella.


Es necesario para describir una organización la estructura de roles a través de los cuales los participantes interactúan y la organización intenta conseguir sus objetivos. En relación con la estructura de objetivos hay una estructura de programas y constricciones que especifican las actividades necesarias en cada parte la organización para alcanzar los objetivos. Programas que se convierten en roles que son ocupados por los participantes. El comportamiento real de la organización no puede ser completamente descrito a través de los roles específicos.


El otro aspecto se refiere a la coordinación racional de las funciones, aspecto que permite la consecución de los fines de la organización, hay que tener presentes ciertos puntos:


* la coordinación viene exigida por la diferenciación. Es una coordinación racional que permita establecer una relación entre funciones, roles y tareas que parezca lógica a los miembros de la organización y que establezca las premisas adecuadas para la consecución de los objetivos. Una nota complementaria es su carácter consciente;


* se trata de coordinación de actividades específicas, no se refiere al comportamiento total de sus miembros. La organización establece una serie de mecanismos que permiten restringir y canalizar las actividades en vistas a coordinarlas. Entre los mecanismos se pueden mencionar:



- la especificación de objetivos y sub-objetivos que clarifican las tareas que se han de llevar a cabo;



- el desarrollo de una estructura jerárquica que permita la coordinación de las actividades de los miembros subordinados;



- la transmisión de información y la red diferenciada de comunicaciones,



- la manipulación y diseño del propio contexto físico y tecnológico de la organización que constriñe ciertas actividades y facilita otras;



- los sistemas de selección e incorporación de miembros que tratan de elegir a aquellos cuyas conductas resultarán más adecuadas;



- los mecanismos de entrenamiento y socialización respecto a las tareas y respecto a los roles, normas y valores (mentes de grupo).


Mecanismos que no determinan totalmente la conducta del individuo ni eliminan la necesidad de tomar decisiones. Persiguen la restricción de las premisas sobre las que han de basarse las decisiones para que se coordinen con otras decisiones tomadas por otros miembros dentro de la organización.


Las consecuencias de la coordinación racional de funciones para el individuo son dobles:



- la coordinación le facilita en muchos casos la tarea, e incluso la consecución de sus propias expectativas,



- le exige una cierta constricción de su libertad de acción y esto puede provocar múltiples conflictos entre individuos entre un individuo y un grupo o entre varios grupos.


Desde la perspectiva de la organización, cuanto más perfecta y completa sea la coordinación mejor será su funcionamiento y mayor la consecución de sus objetivos y la adaptación a su entorno, por lo general cambiante e inestable. Coordinación que habrá que conseguirla sin perder de vista el interés y la motivación de los miembros en el desarrollo y consecución de los fines. Sólo combinando ambos aspectos podrá mantenerse a lo largo del tiempo y tener la continuidad necesaria para ser considerada una organización como tal.

3.4. LA CONTINUIDAD DE LAS ORGANIZACIONES.


La continuidad en el tiempo es una característica de la organización que permite diferenciarla de otras formaciones o grupos sociales de carácter momentáneo como las masas, los mítines o reuniones, las audiencias y los grupos de espectadores. La organización se caracteriza por una cierta permanencia en el tiempo aunque su duración no sea eterna y pueda desaparecer en determinadas condiciones.


El supuesto de continuidad es fundamental en el comportamiento de los miembros y sin él sería difícil que contribuyeran con sus actividades y esfuerzos a la consecución de los fines organizacionales.


El problema fundamental consiste en determinar la continuidad de la organización a pesar de los cambios y desarrollos que sufren a lo largo del tiempo. Algunos tratan de delimitar los aspectos que permanecen y mantienen su continuidad. Scott (1964) indica que lo que permanece es la persecución de objetivos”.


Según Gross (1968) las “interacciones” de los miembros y de los diferentes grupos son permanentes. Porter, Lawler y Hackman (1975) indican que lo que constituye la continuidad de una organización es la totalidad del patrón, orientado hacia un fin, de interacciones y actividades que tienden a recurrir a través del tiempo. No es una mera repetición de relaciones sino una cierta regularidad en los patrones de interacción.


Sólo así puede conjugarse una cierta permanencia con el desarrollo y la evolución. La naturaleza de las organizaciones permite, al menos en parte, el cambio de los miembros sin producir con ello la desaparición de la organización. Como entidad social que no resulta de la mera suma de sus miembros, la organización puede permanecer aunque desaparezcan los miembros, siempre y cuando éstos sean sustituidos por otros. La organización es un sistema de roles, y éstos pueden ser cumplidos por unos individuos o por otros.

La consideración de las notas características mínimas que integran el concepto de organización conduce a la conclusión de que éstas son formaciones sociales complejas y plurales y plantea la necesidad de una conceptualización sistemática que permita una integración de sus diversas facetas y partes en un todo integrado e interrelacionado. La aproximación que más ha contribuido a desarrollar este tipo de conceptualización ha sido la Teoría General de Sistemas que caracteriza a la organización como un sistema abierto.

4. RESUMEN.


Es necesaria una delimitación conceptual de la organización como realidad social compleja, plural y multidimensional. Primero hay que diferenciarla de otro tipo de formaciones sociales señalando las características mínimas que permiten la identificación de una organización y marcando las diferencias en  relación con otros grupos sociales, que componen la organización social.


Las notas básicas de la organización son:



- su orientación hacia la consecución de fines específicos,



- su composición y las unidades básicas que la forman (individuos y grupos),



- su diferenciación y coordinación de tareas y roles,



- su continuidad de permanencia en el tiempo.


Todas hacen referencia a aspectos estructurales y procesuales que pueden ser integrados en una concepción de la organización que la considera abierto a partir de las aportaciones realizadas por la teoría general de sistemas.

1. INTRODUCCIÓN.


Se conceptualiza a la organización como un sistema social abierto. Scott señala que la consideración de la organización como un sistema abierto y complejo la que permite una conceptualización integradora de este fenómeno y en ella se pueden incluir las doctrinas clásicas, interesadas en la autonomía de la organización o en su estructura normativa y las teorías neoclásicas, interesadas en el funcionamiento y en los aspectos informales que habían sido olvidados por aquellas.

La teoría general de sistemas trata de crear una ciencia de los universales de la organización, una ciencia universal que utilice los elementos organizacionales comunes que se encuentran en todos los sistemas como punto de partida. Aproximación que conceptualiza la organización como un sistema de variables y partes mutuamente interdependientes. El estudio de las partes estratégicas o centrales del sistema, la naturaleza de su mutua interdependencia, los principales procesos que las interrelacionan y permiten la adaptación de unas con otras, y los fines centrales de esos sistemas.


En los desarrollos experimentados por la teoría de las organizaciones a partir de la II Guerra Mundial se iba incorporando el concepto de sistemas a su estudio. Se define las organizaciones como sistemas sociotécnicos, como sistemas en los que intervienen recursos humanos y como sistemas coordinados para la toma de decisiones de modo racional con múltiples niveles decisores. Hay que sistematizar estas contribuciones y presentar una visión integradora del concepto de organización que describa su carácter complejo y pluridimensional.

2. LA CONTRIBUCIÓN DE LA TEORÍA GENERAL DE SISTEMAS AL ESTUDIO DE LAS ORGANIZACIONES.


Miller (1978) en su obra “Sistemas vivientes” define un sistema como un conjunto (set) de unidades que interactúan manteniendo relaciones entre sí. La palabra conjunto (set) implica que las unidades tienen propiedades comunes. Propiedades que son esenciales si las unidades van a interactuar o a relacionarse. El estado de cada unidad está limitado por, condicionado por, o es dependiente del estado de otras unidades. Las unidades están ligadas. Hay al menos una medida de la suma de sus unidades que es mayor que la suma de cada medida de sus unidades. La estructura del sistema se define como el ordenamiento de sus subsistemas y componentes en el espacio tridimensional en un momento dado del tiempo, y su proceso como todo cambio de materia, energía e información.


La teoría de sistemas está interesada en problemas de relación, de estructura y de interdependencia más que en los atributos constantes de los objetos.


Boulding (1956) en su “Teoría General de Sistemas” afirma que el esqueleto de la ciencia, distingue 9 niveles diferentes de sistemas que ascenderían desde las estructuras estáticas, el más simple, hasta los sistemas sociales y humanos, los más complejos, pasando por estructuras cibernéticas como el termostato. Los niveles se ordenan de modo que a más alto nivel, más complejidad. Más difícil resulta su conceptualización y mayor probabilidad de que el sistema sea influido por sucesos y fenómenos externos. La jerarquización es:



* estructura estática, como la ordenación de los planetas en el sistema social,



* sistemas dinámicos simples, como la mayoría de las máquinas y los modelos de la física newtoniana,



* sistemas cibernéticos, representan los mecanismos de control como los reostatos, que presentan un cierto feedback o retroalimentación,



* sistemas abiertos, los que presentan estructuras autoperpetuantes,



* sistema societal-genético, con una cierta subdivisión de funciones, incluye subsistemas diferenciados,



* sistema animal, incluye la autosensibilidad y movilidad y subsistemas especializados para recibir y procesar información que procede del mundo o del medio exterior,



* sistema humano, incluye la capacidad de ser autoconsciente, autosensible y de utilizar la simbolización para comunicar ideas,



* organizaciones sociales, considera a los seres humanos como subsistemas dentro de una gran organización o sistema,



* sistemas transcendentales, que recogen las alternativas y realidades que pueden ser conocidas pero que aún están por descubrir.


Para Boulding esta jerarquización es útil para dejar al descubierto las lagunas de nuestro conocimiento, el cual es inadecuado para elaborar modelos matemáticos o de otro tipo que vayan más allá del 2º nivel, es decir, del nivel de estructuras dinámicas simples.


Los puntos de vista de Boulding son especialmente sugerentes para una teoría de la ciencia, pero interesa el lugar en que se situarían las organizaciones sociales humanas en función de su tipología, complejidad y apertura.

3. LAS ORGANIZACIONES COMO SISTEMAS ABIERTOS.


Las organizaciones vienen caracterizadas como sistemas abiertos de tipo social. Frente a los sistemas cerrados de las ciencias físicas, que permiten considerar las estructuras autocontenidas como si fueran independientes de las fuerzas externas, los sistemas abiertos, como los organismos vivientes biológicos y sociales, se mantienen gracias al flujo y reflujo de energía que atraviesa sus limitaciones permeables. Katz y Kahn señalan que la diferencia esencial entre un sistema abierto y un sistema cerrado se puede establecer en términos del concepto de entropía y de la 2ª ley de la termodinámica. Un sistema se mueve hacia su equilibrio, la entropía se hace máxima y el sistema físico alcanza su equilibrio cuando consigue el estado de distribución más probable de sus elementos. En los sistemas sociales, la estructura tiende más a una mayor elaboración que a una menor diferenciación, lo cual es así porque la operación de la entropía es contrarrestada con la importación de energía, los sistemas vivientes se caracterizan por una entropía negativa más que positiva.


Limitaciones y problemas del sistema cerrado:



- la desconsideración del ambiente como fuente de inputs para el sistema,



- la excesiva preocupación por los principios de funcionamiento interno.

De estas insuficiencias se derivan los planteamientos erróneos cuando se trata de explicar los sistemas vivos y sociales:


* el sistema cerrado niega la posibilidad del principio de equifinalidad. En los sistemas cerrados sólo hay un modo de llegar a un resultado dado. Unas mismas condiciones iniciales deben llevar a un mismo resultado final, si no ha cambiado nada, nada cambiará. Hecho que puede ser cierto en condiciones totalmente conocidas y determinadas, pero que no se cumple en los sistemas vivos ni en los más complejos como puedan ser las organizaciones;


*el sistema cerrado trata los sucesos disruptivos del ambiente como error de varianza. Sin embargo, la teoría de sistemas abiertos mantiene que las influencias ambientales no son fuente de error sino que se integran en el funcionamiento del sistema y éste no puede ser adecuadamente comprendido sin un estudio constante de las fuerzas que lo afectan.


Los organismos humanos y las formaciones sociales que forman (grupos, organizaciones, instituciones, etc.) son sistemas abiertos y todos comporten características definitorias.


3.1. CARACTERÍSTICAS DEFINITORIAS DE UN SISTEMA ABIERTO.


3.1.1. IMPORTACIÓN DE ENERGÍA.


Los sistemas abiertos importan alguna forma de energía del ambiente externo. Las organizaciones sociales deben captar nuevos suministros de energía de otras instituciones, personas o del ambiente material.


3.1.2. TRANSFORMACIÓN.


Los sistemas abiertos transforman la energía de que disponen. La organización, o crea un producto nuevo o procesa materiales o entrena personas o proporciona un servicio. Actividades que suponen algún tipo de reorganización del input.


3.1.3. EL OUTPUT O SALIDA.


Los sistemas abiertos exportan algún producto a su entorno. La continuidad de la salida del producto del sistema depende de la receptividad de ese entorno.


3.1.4. LOS SISTEMAS COMO CICLOS DE EVENTOS.


El producto exportado al ambiente proporciona la fuente de energía para la repetición del ciclo de actividades. Los ciclos son más fáciles de observar en sistemas que posean límites físicos como el cuerpo humano. Existe un punto de cierre en la cadena de sucesos para que el ciclo se repita, lo que no significa la necesaria similaridad de los eventos. Los ciclos pueden combinarse hasta dar lugar a una estructura enorme.


3.1.5. ENTROPÍA NEGATIVA.


El ciclo input-transformación-output es un ciclo de entropía negativa, lo que es esencial para la supervivencia del sistema abierto. Los organismos sociales a diferencia de los biológicos, pueden contrarrestar de forma casi indefinida el proceso entrópico aunque hay muchos de ellos que desaparecen.


3.1.6. INPUTS INFORMATIVOS, FEEDBACK NEGATIVO Y PROCESO DE CODIFICACIÓN.


Los inputs no son sólo energéticos sino que tienen también carácter informativo y proporcionan a la estructura señales sobre el ambiente y de su propio funcionamiento en relación al ambiente. El tipo de input informativo más simple es el feedback negativo. El proceso de codificación tiene que ver con lo selectivo del sistema en su recepción de inputs, proceso que simplifica todo lo que viene del exterior en categorías básicas que tienen sentido para un sistema dado. La naturaleza de las funciones que ejecuta el sistema es lo que determina sus mecanismos de codificación y éstos perpetúan este tipo de funcionamiento.


3.1.7. ESTADO DE CONSTANCIA Y HOMEOSTASIS DINÁMICA.


Los sistemas abiertos que sobreviven se caracterizan por un estado de constancia que no significa quietud o equilibrio verdadero sino que la razón de intercambio de energía y las relaciones entre las partes permanece igual. A niveles complejos los sistemas actúan contra la entropía mediante el crecimiento y la expansión, el estado de constancia trata de ser preservado a través del propio crecimiento. Los procesos homeostáticos de ajuste no siempre tienen como objetivos volver al estado anterior sino que, en ciertas circunstancias, pueden establecer una nueva línea base sobre  la que tienen lugar las fluctuaciones posteriores.


3.1.8. DIFERENCIACIÓN.


Los sistemas abiertos se mueven en la dirección de diferenciación y elaboración. Las pautas globales difusas se reemplazan por funciones especializadas.


3.1.9. INTEGRACIÓN Y COORDINACIÓN.


Conforme avanza la diferenciación se neutraliza por procesos que reúne el sistema para una función unificada. Unificación en los sistemas sociales que puede lograrse, según Georgopoulos (1975) de 2 modos:



- coordinación, que supone la adición de varios recursos para asegurar la articulación funcional de tareas y roles,



- integración, supone lograr la unificación a través de normas y valores compartidos.


3.1.10. EQUIFINALIDAD.


Principio característico de todo sistema abierto. Un sistema puede alcanzar el mismo estado final a partir de diferentes condiciones iniciales y por caminos distintos.


A medida que los sistemas abiertos se mueven hacia mecanismos regulatorios para controlar sus propias operaciones, la cantidad de equifinalidad puede reducirse.

4. LAS ORGANIZACIONES COMO SISTEMAS SOCIALES.


Los sistemas sociales como un tipo específico de sistemas abiertos poseen propiedades distintivas y diferenciadoras. No presentan unos límites físicos, una estructura física establecida como la de los sistemas biológicos. Los sistemas sociales poseen una estructura pero es más de sucesos y eventos que de partes físicas y ésta es inseparable de su funcionamiento. Las organizaciones son sistemas ideados artificialmente y lo que mantiene unidos a sus miembros son lazos psicológicos más que biológicos.

Las organizaciones, sistemas sociales abiertos, se pueden diseñar para un amplio rango de objetivos y determinan que sus curvas de crecimiento no se ajusten a las típicas del ciclo de vida de los sistemas biológicos. Requieren diversos mecanismos de control que mantengan sus partes unidas y en funcionamiento de modo interdependiente.


Katz y Kahn (1966) señalan un modelo teórico para la comprensión de las organizaciones es un sistema input-output de energía. Las organizaciones sociales son sistemas abiertos en los que el input de energías y la conversión del output en input energético ulterior consiste en transacciones entre la organización y su ambiente. Todos los sistemas sociales consisten en actividades pautadas de un cierto nº de individuos. Estas actividades son complementarias o interdependientes con respecto a algún output o resultado común, se repiten de forma constante y están limitadas en el espacio y el tiempo.


Al enfatizar en el concepto de organización los aspectos relacionados con las actividades pautadas de un cierto nº de individuos, sitúan el concepto de rol en un lugar pertinente. Conceptualiza la organización como un sistema de roles.


Miller pone de relieve un aspecto complementario al definir las organizaciones. Señala la importancia de los procesos de toma de decisiones dirigidas a la transformación y procesamiento de energía, materia e información. Define las organizaciones como “sistemas con decisores multiescalonadas cuyos componentes o subcomponentes de sociedades. La diferencia respecto a otros sistemas sociales consiste en que aquellas tienen siempre 2 escalones en sus decisiones, aunque sean pequeños. Los decisores de grupos no tienen escalones formalmente diseñados.


Una tercera característica es su constante relación con el entorno, intercambiando materia, energía e información. Una organización puede describirse como un sistema abierto que mantiene transacciones con su ambiente. Para poder sobrevivir y prosperar una organización debe mantener una razón favorable de inputs-outputs. En la medida en que se pueda mantener un ciclo estable de inputs-transformación-outputs se desarrollarán procedimientos de transformación más eficaces.


La organización es una formación social compleja. Un sistema de roles, de toma de decisiones, con redes de comunicación, con grupos funcionales diferenciados según la tarea y coordinados entre sí. Presenta aspectos estructurales y procesos internos de funcionamiento. Su interacción con el medio ambiente, su necesidad de intercambiar materia, energía e información con ese entorno y su integración como subsistema en sistemas sociales más amplios, pone de relieve la necesidad de considerar la organización en sus relaciones con el exterior. Schein plantea:



* concebir la organización como un sistema abierto, lo que significa que se halla en una interacción constante con su medio ambiente, recibiendo, transformando y exportando;



* se puede concebir la organización como un sistema de múltiples propósitos o funciones que implican diversas interacciones entre la organización y el medio ambiente;



* las organizaciones consisten en muchos subsistemas que se hallan en interacción dinámica entre sí, es importante analizar la conducta de estos subsistemas, los concibamos en términos de grupo y de roles o en función de otros conceptos;



* los subsistemas dependen mutuamente entre sí, los cambios en un subsistema es probable que afecten a la conducta de otros;



* la organización existe en un medio ambiente dinámico que consta de otros sistemas, algunos más amplios y otros más estrechos;



* los lazos entre la organización y su medio hacen difícil especificar las fronteras de una organización dada, es mejor formular un concepto de organización en términos de procesos estables de importación, conversión y exportación.


Las organizaciones son sistemas sociales con múltiples propósitos, compuestas de muchos subsistemas ​concebidos en términos de grupos, roles, centros de comunicación o de toma de decisiones, etc.​ Se forman y desarrollan en un medio ambiente que engloba otros sistemas sociales y que les impone una exigencia y restricciones. La organización se conceptualiza como procesos estables de importación, conversión y exportación de materia, energía e información en un entorno ambiental.
5. LIMITACIONES E INSUFICIENCIAS DE LA CONSIDERACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN COMO SISTEMA ABIERTO.


Las organizaciones son sistemas situados en el nivel octavo. Sin embargo, los modelos conceptuales formulados para comprenderlos no superan el nivel cuarto. Las organizaciones son sistemas sociales, sin embargo, se han formulado teorías que no han ido más allá de las notas características de los sistemas abiertos elementales: capacidad para autoestructurarse y relevancia de la interacción con el ambiente para mantener esa capacidad. En la década de los 70 se ponía énfasis al estudiar las organizaciones en la consecución de una coordinación funcional de sus fines, estructura, tecnología y entorno en presencia de una situación de incertidumbre persistente.


Posteriormente algunos autores insisten en la necesidad de ir más allá y considerar las organizaciones como sistemas sociales en toda su complejidad. Pondy y Mitroff (1979) en su aplicación a las organizaciones abordan esos fenómenos sociales en toda su complejidad. Señalan algunas limitaciones:



- el olvido de los efectos ecológicos de la acción organizacional,



- la insuficiente consideración de las disfunciones organizacionales,



- el bloqueo de ciertas cuestiones relevantes al considerar sólo las organizaciones maduras y partir de las normas de racionalidad y una aproximación parcial y sesgada de las capacidades cognitivas superiores de sus miembros.


5.1. LOS EFECTOS ECOLÓGICOS DE LA ACCIÓN ORGANIZACIONAL.


Al considerar las organizaciones como sistemas abiertos señalan que están influidas por su entorno y que por tanto lo han de tener en cuenta e interactuar con él de la manera más positiva posible. Generalmente, en cambio, se ha supuesto que el objetivo primordial de toda esa relación era neutralizar los efectos del entorno o procurar controlarlos tratando de reducir la incertidumbre que producen y su variabilidad. La organización, como sistema social complejo, necesita de un entorno, de un nicho ecológico variado y diferenciado que le permita mantener su propia complejidad, puesto que sólo una parte de ese entorno le viene dado, la otra lo produce o lo modela la organización. Weick (1969) señala que la organización hace algo y una vez hecho su producto o resultado pasa a formar parte de su propio entorno del cual esa misma organización ha de incorporar nuevos inputs para mantener su estructura y orden interno. La organización no sólo interactúa con su ambiente sino que contribuye a su construcción o destrucción y puede intervenir en su “diseño”.

Frente a una concepción limitada en la teoría organizacional de la interacción organización-entorno ha de enfatizarse otra alternativa que insiste en la necesidad de que la propia organización contribuya al enriquecimiento de su ambiente y no trate meramente de neutralizarlo o controlarlo.


5.2. LAS DISFUNCIONES EN LA TEORÍA DE LAS ORGANIZACIONES.


La teoría de las organizaciones, en su perspectiva macroscópica, apenas presta atención a este problema. Tratan de establecer leyes generales, relaciones adecuadas entre estructura y tecnología, entre entorno y estructura, entre formas de implicación y formas de control y los principios que permiten una coordinación de los objetivos, la tecnología, la estructura y el entorno.


La perspectiva dominante en este nivel macroscópico no ofrece una tipología de las disfunciones. Mitroff y Turoff (1974) insisten en la necesidad de desarrollar una teoría del error, de los fenómenos patológicos y de los desequilibrios, aunque exija una revisión de la concepción de la organización como sistema abierto y los supuestos de la teoría funcional que parece estar a la base de la investigación.


5.3. ALGUNOS PROBLEMAS TEÓRICOS OLVIDADOS.


La conceptualización de las organizaciones como sistema abierto centra la atención en organizaciones “maduras”, adultas. Se trataba de comprender su funcionamiento y de mejorar su mantenimiento. Sin embargo, ha sido poco investigado el problema del origen, la génesis y el desarrollo. Se han elaborado 2 posiciones alternativas:



* Kimberley (1976) señala que cuando una persona abandona una organización para fundar otra lleva consigo una serie de reglas organizacionales que encontrarán expresión en la nueva organización. Se explicaría así el proceso generativo de las organizaciones a partir de otras mediante la transmisión de un “código genético” consistente en esas reglas y experiencias;



*Pettigrew (1976), a partir del análisis del comportamiento de varios empresarios que fundaron nuevas empresas, insiste en la dimensión creativa al establecerlas, más que en la reproducción de antiguas experiencias.


5.4. LOS MIEMBROS DE LA ORGANIZACIÓN Y EL MODELO DE HOMBRE DEL QUE SE PARTE.


La consideración de la organización como sistema abierto no insiste suficientemente en la relevancia de los compuestos humanos y sociales que la integran. Son sistemas ubicados en el nivel octavo y no son adecuadamente comprendidos desde el modelo de sistema abierto en sus aspectos más elementales.


La teoría de las organizaciones ha de incorporar una concepción del hombre como sujeto autoconsciente, capaz de utilizar y comprender el lenguaje y de atribuir significado a los eventos y fenómenos. Hay que incorporar la conducta lingüística en toda su amplitud. El lenguaje desempeña 4 funciones en la conducta organizacional:



- controla nuestras percepciones,



- contribuye a definir el significado de nuestra experiencia al categorizar los eventos,



- facilita la comunicación,



- proporciona un canal o medio de influencia social.

March y Simon (1958) insistieron en la importancia del lenguaje al analizar las organizaciones desde la perspectiva de la comunicación. Silverman (1971) lo hace en su teoría de la acción y Pondy (1977) estudia el papel del lenguaje como mecanismo de influencia social.


La integración del concepto del lenguaje en la teoría de la organización puede proporcionar una comprensión más adecuada de la percepción, creación de significados, comunicación e influencia social. Puede permitir una mejor comprensión de los procesos por los que esas organizaciones son creadas y evolucionan. Clark (1972) con el término sagas se refiere a la reconstrucción de la hª de una organización que resalta sus orígenes, sus triunfos sobre la adversidad y sus símbolos tangibles. Al crear estas sagas mediante el uso del lenguaje la organización lo utiliza como instrumento de influencia social y como medio para formular un contexto cultural para el individuo con un pasado y un futuro que cobran un sentido de continuidad. Se logra la introducción de una metáfora cultural para el individuo con un pasado y un futuro que cobran un sentido de la organización que puede tener una influencia considerable sobre las experiencias y comportamientos de sus miembros.

6. RESUMEN.


Su conceptualización como sistema abierto frente a la más clásica de sistema cerrado, constituye desde la década de los 60 un paradigma en la teoría de las organizaciones.


Hay que completar la llamada “teoría de las organizaciones” con otra aproximación que considere el comportamiento de los miembros en ellas, que plantee los fenómenos organizacionales desde su perspectiva microscópica y que estudie el comportamiento del individuo, las relaciones interpersonales y la interacción grupal. Aproximación caracterizada como “conducta organizacional”.

1. EL HOMBRE-ORGANIZACIÓN.


El hombre actual vive en una sociedad organizada y su vida está marcada con el sello de la peculiaridad ambiental manifestada en las organizaciones. Etzioni señala que “las organizaciones complejas constituyen uno de los elementos más importantes que forman la trama de las sociedades modernas”. Los miembros de las sociedades modernas obtienen una gran parte de sus satisfacciones materiales, sociales y culturales de las organizaciones. El camino para entender el hombre moderno y a la sociedad en la que vive es el estudio de las organizaciones complejas.


La sociedad contemporánea se caracteriza como “sociedad organizada” y sus miembros, lo más típicos, como “hombres-organización”. Desde finales de los 50 varios autores tratan de describir las principales características de los miembros de las organizaciones. La tesis fundamental de Whyte es que a diferencia del hombre de empresa del S. XIX enraizado en la ética protestante, el del S. XX está radicado en una ética social. Aquél era un individualista y un innovador, el hombre-organización es un conformista, está socializado en los valores de la organización, trabaja en equipo y evita las ideas originales o los valores creativos. Para él, la ética social es “ese cuerpo contemporáneo de conocimientos que hace moralmente legítimas las presiones de la sociedad contra el individuo. Sus proposiciones principales son:



- creencia en el grupo como fuente de creatividad,



- creencia en la “pertenencia” como necesidad más básica del individuo,



- creencia en la aplicación de la ciencia para lograr esa pertenencia”.


El hombre-organización debe combatir la organización. No de manera estúpida ni egoísta, porque los defectos de la autoconsideración individual no deben ser objeto de veneración mayor que los defectos de cooperación. Tiene que luchar porque las demandas para que se rinda son constantes y poderosas y mientras más se ha asimilado a la vida de la organización más difícil será resistir esas exigencias o reconocerlas.


Whyte deja sin plantear uno de los aspectos fundamentales del problema de la relación entre hombre y organización. La estructura de la organización puede ser re-diseñada de modo que contrarreste la ideología del hombre-organización. Se trata de determinar las fuentes estructurales de dicha ideología y de establecer posibles acciones y fuerzas para contrarrestarlas. El medio ambiente, la circunstancia del hombre actual es fundamental y básicamente organizacional y este medio plantea problemas y conflictos al considerar el comportamiento humano en él.

2. LA CONDUCTA ORGANIZACIONAL.


El contexto conceptual que permite una mayor integración de los conocimientos adquiridos sobre las organizaciones sea su consideración a través del estudio de la conducta organizacional.


Según Lewin la conducta humana está en función de 2 grandes dimensiones:



- la persona,



- el entorno,

B = F(P,E)


El estudio de la conducta organizacional es un intento sistemático de entender la conducta de la gente en las organizaciones de las que forman parte. Los individuos, los grupos pequeños, las organizaciones totales y la interacción de éstas con su contexto social comprenden las unidades de observación de la conducta organizacional.


Es un grupo particular de conductas humanas no porque implique diferentes formas de conducta, sino porque ocurren en un contexto cuyos parámetros denotan unas formaciones sociales, las organizaciones, diferentes de otras. El estudio de estos comportamientos recoge las dimensiones estructurales y ambientales, dimensiones individuales o grupales. El estudio de la conducta organizacional, consiste en el estudio sistemático de la naturaleza de las organizaciones: cómo surgen, crecen y se desarrollan y sus efectos sobre sus miembros individuales, grupos constituyentes, otras organizaciones e instituciones más amplias.

Las notas esenciales de la organización, cuando se la considera en sus aspectos internos y en los que se refieren a sus relaciones con el entorno, son de tipo comportamental.


La consideración de la conducta organizacional en toda su complejidad plantea cuestiones. Porter, Lawler y Hackman (1975) señalan que, para una adecuada comprensión de la conducta en las organizaciones, es imprescindible establecer los factores individuales y organizacionales son determinantes. Desde una perspectiva cognitiva las organizaciones contribuyen a la determinación de la conducta organizacional proporcionando los estímulos a los que sus miembros están expuestos. Dos tipos de estímulos son especialmente relevantes:



* las expectativas comunicadas por la organización a sus miembros,



* los recursos que pueden ser utilizados.

Los miembros de la organización se comportan de acuerdo con las necesidades y objetivos que esperan cubrir o alcanzar en ellas y con sus habilidades y energías.


Este paradigma general pretende considerar la interacción entre individuo y organización al explicar el comportamiento organizacional ofrecen un modelo para su explicación. Los principales estadios de ese modelo son los siguientes:


* Estadio 1: percepción y evaluación de las demandas organizacionales, que se desprenden de sus objetivos y necesidades y de las de sus miembros.


* Estadio 2: se realiza una redefinición de las tareas originadas por las demandas organizacionales que tiene que realizar. Redefinición que tiene en cuenta las necesidades organizacionales e incluye ciertas tareas personales que surgen de sus propias expectativas.


* Estadio 3: desarrollo de un plan comportamental que considera las estrategias para la ejecución de las tareas y el esfuerzo previsible a invertir.


* Estadio 4: ejecución de la conducta que surge del plan elaborado, modulada y limitada por las habilidades del sujeto, sus capacidades y su nivel de activación.


* Estadio 5: conducta que provoca resultados relativos a la cumplimentación de las demandas organizacionales y del propio individuo y estos resultados están determinados por contingencias organizacionales relevantes en la situación y por los recursos que la organización ofrece.


* Estadio 6: proceso de feedback dirigido a aspectos organizacionales e individuales.


Es un modelo cíclico que trata de establecer el proceso y los principales determinantes de la conducta individual en las organizaciones. Explican múltiples aspectos relevantes de la conducta organizacional como los procesos de elección, de adaptación y de desarrollo. Otros factores como el entorno social o las dimensiones contextuales (físicas, tecnológicas y sociales) apenas son consideradas.


McGrath (1976) considera la conducta organizacional como la interacción de 3 “sistemas” independientes:



- el entorno físico y tecnológico en el que la conducta tiene lugar,



- el medio social, o los patrones de interrelaciones personales en que ocurre,



- el sistema personal de la persona focal cuya conducta se considera.

Sistemas que interactúan o se interseccionan entre sí. Las intersecciones del “ambiente físico” y del “ambiente social” representa lo que Barker denominó “settings comportamentales”. Se trata de la operación conjunta de un medio físico y de los patrones dominantes de conducta. La intersección del “sistema personal” y del “ambiente físico-tecnológico” determina las “tareas” , la intersección de aquel con el “ambiente social” determina los “roles” que, aunque son conceptos relacionados, no se identifican.


Si la conducta ocurre como intersección de los 3 sistemas y tenemos en cuenta las intersecciones mencionadas, afirmaremos que la conducta es el resultado de las tareas, los roles y los “settings” comportamentales. A partir de estos elementos es posible delimitar de varias maneras el concepto de “conducta organizacional”. Si atendemos especialmente al “sistema personal” implicado, la conducta organizacional es cualquier conducta de un miembro de la organización, tenga lugar o no en su contexto físico o social. Si atendemos al sistema “físico-tecnológico”, la conducta organizacional sería únicamente la realizada en el tiempo, lugar y con los objetos relativos a la organización. También se puede atender al “sistema social-interpersonal” que estructura el entorno organizacional; la conducta organizacional sería la originada por la propia organización, sea realizada por sus miembros o no.


Propone una delimitación más estricta, la conducta organizacional viene definida por las acciones de los miembros organizacionales, en tareas organizacionales, en roles organizacionales y en settings comportamentales organizacionales. Es necesario considerar los 3 sistemas conjuntamente para caracterizar una conducta como organizacional.


Ventajas:



- la posibilidad de separar la organización de sus miembros, considerándola como un conjunto de settings conductuales, un conjunto de tareas o un conjunto de roles;



- el conjunto de settings conductuales puede existir y ser definido sin referencia a personas concretas, con la especificación del ámbito físico tecnológico y del sistema social estructurado.

Las tareas pueden definirse sin referencia a las relaciones sociales implicadas si se especifique el ámbito físico tecnológico y el sistema personal de los miembros. Los patrones de roles establecidos pueden especificarse sin referencia al ámbito físico tecnológico si se especifica la organización social y el ámbito personal de los miembros.


Cabe considerar la organización como conjunto de settings comportamentales que han de ser poblados, antes de que se actualicen o como un grupo de tareas que tienen que insertarse en un contexto social antes de que alcancen el nivel organizacional o como un conjunto de roles no ubicados en su dimensión espacio-temporal-instrumental, que han de serlo antes de que alcancen el nivel de organización.


Conceptualización que demuestra su utilidad en el estudio del tema del estrés en el comportamiento organizacional. La complejidad y multidimensionalidad del comportamiento organizacional, requiere una aproximación por niveles que permita integrar la mayor parte de conocimientos alcanzados sobre el mismo. Saber que el conocimiento sobre las organizaciones, puede avanzar con datos de diferentes niveles de abstracción es una condición central para comprender las organizaciones humanas. Las organizaciones son reducibles a actos humanos individuales, también son significativas al nivel de conducta colectiva, dualidad de nivel que es la esencia de la organización humana.

3. NIVELES DE APROXIMACIÓN AL ESTUDIO DE LA CONDUCTA ORGANIZACIONAL.


La investigación sobre la conducta en la organización se realiza desde distintas perspectivas:



* aproximaciones “psicológicas”, que prestan atención al comportamiento de los individuos y los grupos en contextos individuales, centra su estudio en los cambios comportamentales observados en esos contextos. La psicología industrial tradicional aceptaba las variables organizacionales como dadas y trataba de establecer las características que los individuos debían presentar para ser integrados en ellas. Estudiaba las influencias de las variables organizacionales sobre el comportamiento individual en la organización. Se planteó el estudio de los procesos interpersonales originados y se realizaron investigaciones sobre los comportamientos del grupo en el ámbito organizacional;



* los sociólogos atienden al estudio de los factores estructurales, formales y normativos de la organización que determinan el comportamiento de sus miembros, al menos, el comportamiento esperado y deseado.


Aproximaciones que requieren una integración. Considerando la organización como un conjunto de personas relacionado por un sistema de roles, comunicaciones, relaciones jerárquicas, etc., diseñado conscientemente para conseguir unos objetivos limitados y pre-establecidos, cabe distinguir 3 niveles de análisis:



* nivel individual, permite estudiar el comportamiento organizacional, en cuanto que es comportamiento de unos individuos con unas ciertas características psicológicas y en un determinado contexto concreto;



* nivel de grupo, pone de manifiesto que esas conductas individuales se desarrollan en un ambiente social y son sociales, pues ocurren en uno o varios grupos y son resultado de la interacción de los miembros;



* nivel organizacional, esas conductas ocurren en un contexto social más amplio que el establecido por los grupos, influidas por el marco organizacional en su conjunto, por los sistemas de roles y reglas establecidos en la organización, el diseño del ambiente físico, la estructura y funcionamiento de las redes de comunicación, de los centros de decisión y de la jerarquización de los roles. La comprensión de la conducta organizacional no puede ser completamente entendida sin este tercer nivel.

Todo estudio empírico debe analizar el comportamiento concreto de los individuos, es la manera y el ángulo desde el que este comportamiento se contempla lo que determina si el principal interés del estudio se encuentra en el individuo, en el grupo, o en la organización conjuntamente.


Los 3 niveles constituyen el sistema organizacional interno, las organizaciones se encuentran en un settings o contexto social más amplio están en constante relación con él. En ellas juega un papel central la tecnología utilizada para cumplir sus fines y que el entorno le ofrece (sistema técnico).


Las investigaciones sobre los sistemas técnico e institucional (supra-organizacionales) tratan de establecer los diversos modos en que el contexto social y tecnológico influyen en la organización. Las que se centran en el estudio directo del sistema interno tratan de determinar los mecanismos causales que operan entre los 3 niveles y dentro de cada uno. No se trata de formular una jerarquización emergentista que establezca el estudio de las características individuales como el nivel más básico sobre el que se construyen por agregación todos los demás. Los niveles superiores están influidos por los más básicos, que reobran sobre ellos introduciendo un grado de complejidad mayor. Resulta insuficiente una aproximación al estudio de la conducta en las organizaciones que se limite a la consideración de las variables individuales y grupales. Pugh (1965) señala que hay que estudiar “la estructura y el funcionamiento de las organizaciones y la conducta de los individuos y grupos en ella”.


Frente a una consideración racional y normativa de la organización varios autores, especialmente psicólogos, señalaron la necesidad de atender los comportamientos que realmente ocurren en ella, estén o no previstos en las normas y roles que tratan de regular esos comportamientos. Se introdujo la distinción entre organización formal y organización informal. La organización formal es la estructura constituida por roles y un sistema explícito de su coordinación, con existencia independiente de las personas y con posibilidades de supervivencia a pesar de un cambio total de las personas que la constituyen. La organización informal son esas estructuras de coordinación que surgen entre los miembros de una organización formal y no han sido explicitadas.


El término informal se utiliza en varios sentidos:



- para significar la desviación de las previsiones,



- para señalar lo real y concreto frente a las reglas utópicas e inaplicables,



- para señalar los aspectos irracionales o naturales frente a los excesivamente racionales y normativos.

Esta distinción es útil pues permite atraer la atención sobre las dimensiones humanas individuales que inciden sobre el comportamiento organizacional. Pone de relieve que los fines de la organización y los fines de sus miembros no coinciden y al diseñar y regular los comportamientos organizacionales no se han tenido en cuenta, o se han hecho de modo insuficiente, esos fines individuales.


Una visión comprensiva del comportamiento organizacional ha de evitar la contraposición en la distinción formal-informal. Los 2 sistemas parecen ser complementarios e interdependientes. El formal no parece modelar el informal, éste influye ampliamente en el funcionamiento del formal e incluso en su formalización posterior. Sus aspectos formales e informales están determinados e influyendo el comportamiento real en la organización y sus características principales.

1. CONDUCTA ORGANIZACIONAL. ASPECTOS INDIVIDUALES.


El estudio de la conducta organizacional se caracteriza como una “disciplina que se ocupa de estudiar la conducta con los individuos y de los grupos en un contexto organizacional”. El estudio de la organización como sistema social, ha desarrollado una concepción en la que el individuo, era considerado sólo desde una perspectiva parcial y segmentada que venía definida por su rol y las funciones para la consecución de los objetivos organizacionales. La organización, en un sentido formal, ni requiere ni desea la integración del individuo completo. Es la persona, en su unidad global, la que se introduce en la organización, y aunque espera de aquella que prescinda de ciertos aspectos de su realidad personal durante su desempeño no siempre ocurre. Surgen procesos informales entre los miembros que buscan una mayor consideración de sus necesidades y objetivos individuales.


Una serie de variables psicológicas de los individuos como intervinientes y parte determinantes, del comportamiento organizacional.


1.1. LA CONDUCTA DEL INDIVIDUO EN LA ORGANIZACIÓN ESTÁ INFLUIDA POR LA PERCEPCIÓN Y EVALUACIÓN QUE EL INDIVIDUO HACE DE LAS DIMENSIONES RELEVANTES DE LA MISMA DESDE LA PERSPECTIVA QUE OCUPA.


El individuo recibe estímulos físicos y sociales de la organización. Estimulación considerablemente mayor de la que puede procesar y se ve obligado a restringirla y seleccionarla. Juega un papel importante la atención que, depende de la fuerza y distinción de los estímulos y de características motivacionales, cognitivas y de personalidad del sujeto y de su aprendizaje anterior. Con cierta frecuencia, el individuo distorsiona o sesga, en mayor o menor grado, los estímulos que encuentra en el contexto organizacional. La “organización percibida” como factor relevante en la comprensión del comportamiento. No todas las partes y aspectos de la organización son experienciados y percibidos igualmente por todos los miembros. Percepción que depende del puesto que el miembro ocupa y los estímulos proceden en buena parte del entorno físico y social (grupo de compañeros) más inmediato, en el que desarrolla habitualmente sus actividades.


Las diferencias perceptivas han desarrollado el estudio de climas en la organización y obligan a tener en consideración las dimensiones subjetivas de su evaluación y las variables de personalidad, aprendizaje, motivación, etc. que influyen en la percepción del clima organizacional. El comportamiento de los miembros en la organización está modulado y afectado por su percepción subjetiva de la misma.

1.2. LA CONDUCTA DEL INDIVIDUO EN LA ORGANIZACIÓN SE MANTIENE PORQUE ESTÁ MOTIVADO HACIA LA CONSECUCIÓN DE UNOS FINES PROPIOS QUE EN LA ORGANIZACIÓN SATISFACE, EN GRADO SUFICIENTE, PARA CUBRIR UNA PARTE DE SUS EXPECTATIVAS.


La dimensión motivacional del comportamiento en la organización se suele tener en cuenta de una manera constante y persistente. Ya en la administración científica consideraba la paga como incentivo motivador, estableciendo el “modelo económico del hombre”. La escuela de las relaciones humanas señaló la existencia de otro tipo de motivos no económicos que eran determinantes importantes del comportamiento, especialmente, los motivos de tipo social. Las teorías del equilibrio y de la interacción ampliaron la consideración de los problemas motivacionales, planteando el tema del mantenimiento de la permanencia del individuo en la organización, en función de la consecución de una serie de expectativas y de necesidades que encuentra satisfechas en ellas. Motivación del comportamiento organizacional:



- se trata de establecer los determinantes de la decisión, de iniciar un esfuerzo para realizar determinadas tareas;



- se trata de establecer el nivel de esfuerzo que el individuo está dispuesto a desarrollar en esas tareas;



- se trata de estudiar los factores que influyen en la decisión de persistir en el desarrollo de ese esfuerzo durante un determinado período de tiempo.

El problema de la motivación se centra en el estudio de las variables que explican la dirección, la amplitud y la persistencia de la conducta de los individuos, una vez se mantienen constantes los efectos de las aptitudes, habilidades, comprensión de la tarea y las constricciones ambientales.


La psicología organizacional acude a 2 modelos motivacionales:

* uno desarrollado en el área clínica, hace hincapié en el estudio de las necesidades o motivos que están a la base de los comportamientos. Se estudia en contextos organizacionales los motivos formulados en las taxonomías de autores como Murray (1938), Maslow (1954) o Alderfer (1969);



* otro desarrollado en los laboratorios, modelo que trata de determinar los procesos motivacionales y las principales variables que en ellos intervienen, influenciados por Tolman (1932) y Lewin (1938), autores como Atkinson (1964), Vroom (1965), han intentado predecir las elecciones entre tareas y entre diversos niveles de esfuerzo en una tarea, en función de 2 variables:




- valencia o valor percibido de los resultados de la acción,




- expectativa de que esa conducta permita la consecución de los resultados.


La investigación de la motivación de los individuos en un contexto organizacional, atendiendo al estudio de los contenidos y taxonomías motivacionales de tradición clínica humanista y al proceso motivador que proviene de una tradición experimental. Un gran nº de autores ha puesto de manifiesto la importancia de las dimensiones cognitivas, expectativas, valencias y tomas de decisión, para explicar el mantenimiento de los individuos en la organización y su implicación en el desarrollo de las tareas establecidas por ella, para conseguir sus objetivos.


1.3. LA CONDUCTA DEL INDIVIDUO EN LA ORGANIZACIÓN SUPONE UNAS HABILIDADES Y APTITUDES (O CAPACIDADES) LIMITADAS Y DIFERENCIALES Y LA POSIBILIDAD DE APRENDIZAJE.


La consideración sistemática de esta realidad fue la primera aportación importante que realizó la psicología a la teoría de la organización y al mundo laboral. Los psicólogos insistieron en las diferencias individuales e introdujeron instrumentos para su medición, y criticaron las insuficiencias del modelo mecánico del hombre.


El desarrollo de los tests mentales tuvieron un fuerte impacto en el mundo organizacional, permitiría delimitar características del sujeto relevantes para el comportamiento buscado por la organización. La organización selecciona a sus miembros para que puedan realizar y desempeñar las tareas y funciones relevantes en la consecución de sus objetivos. El problema de la selección y clasificación de personal lleva a plantear dimensiones psicológicas estudiadas en el contexto organizacional. Los autores de los tests mentales creados para evaluar aptitudes y habilidades en la selección de personal en pocas ocasiones han tenido presente la ejecución del individuo en la propia organización. El problema central es la validez de criterio al utilizar estas pruebas en la selección.


Se ha desarrollado una aproximación alternativa al estudio de las habilidades y aptitudes y su clasificación. Aproximación que considera las descripciones del comportamiento laboral realizadas in situ, el estudio de tareas, el análisis de incidentes críticos y el estudio de secuencias laborales.


Cuando un sujeto ingresa en la organización, no sólo aporta aptitudes, habilidades y destrezas de acuerdo con los requisitos y necesidades de su tarea y rol, sino que ha de aprender nuevas destrezas y tareas. Esto hace que el entrenamiento y aprendizaje sean aspectos importantes del comportamiento organizacional. El entrenamiento es un proceso intencional de alterar el comportamiento organizacional de los miembros en una dirección que contribuya a la eficacia de la propia organización. Es un proceso de aprendizaje orientado hacia la adquisición de nuevas destrezas que permitan una mejor realización de las tareas encomendadas en la organización. En la organización ocurren otros tipos de aprendizaje que se relacionan con la adquisición de roles, aprendizaje de normas, reglas y valores, etc., que se enmarcan en el contexto más amplio de socialización del individuo en la organización. En el entrenamiento y en los procesos de socialización se dan condicionamientos clásico e instrumental y el aprendizaje por imitación. Pero no todo el aprendizaje que tiene lugar en la orientación puede ser explicado por esos modelos teóricos. Burris (1976) señala que las descripciones del aprendizaje humano complejo, de orden superior y ecológicamente considerado, han de ir más allá de la consideración de estímulos, respuestas y asociaciones; es necesario considerar al sujeto como procesador y almacenador de información y de incorporar la noción de competencia además de la de ejecución. No es ni fácil ni útil, en el actual nivel de conocimientos, extrapolar los principios establecidos en el laboratorio sobre aprendizaje animal, para aplicarlos a la comprensión de los aprendizajes complejos. Las cuestiones son:



- establecimiento de criterios de ejecución,



- determinación de las secuencias más eficaces en el aprendizaje de tareas complejas,



- estrategias de aprendizaje,



- modos y medios instruccionales,



- problemas de motivación en aprendizajes humanos complejos,



- consideración de las diferencias individuales.


Los aspectos diferenciales de las aptitudes, habilidades y destrezas como los procesos de aprendizaje y entrenamiento son factores relevantes para una comprensión del comportamiento en la organización. Se necesita desarrollar investigaciones que los estudien al nivel de complejidad que se requiere, sin perder el rigor científico.


1.4. LA CONDUCTA EN LAS ORGANIZACIONES ES, EN BUENA PARTE, RACIONAL Y SUPONE PLANIFICACIÓN Y TOMA DE DECISIONES.


Las teorías que a principios de siglo insistieron en los aspectos racionales del comportamiento humano en la organización presentaba un tipo ideal, consecuencia de su creencia en un agente racional con capacidad ilimitada para la resolución de problemas. El modelo económico clásico es un buen ejemplo. En relación a esta posición, insistieron en los aspectos motivacionales e irracionales del comportamiento organizacional, haciendo hincapié en las dimensiones informales de las organizaciones. Simon, pone de relieve que la conducta organizacional no es ni completamente emotiva ni inmotivada, ni totalmente racional ni totalmente irracional. Es una conducta intencional por la que se da una coordinación consciente de relaciones; coordinación de actividades para la obtención de ciertos fines que requiere constantes tomas de decisiones y elecciones entre diversas alternativas de acción.


Al tomar decisiones es improbable que disponga del repertorio total de las premisas fácticas y de valor relevantes en cada problema. Premisas que no vienen dadas, hay que buscarlas, en este proceso de búsqueda existen limitaciones del conocimiento del hombre racional. La mayor parte de las decisiones humanas, individuales o de la organización como tal, se dirigen hacia el descubrimiento y selección de alternativas satisfactorias, únicamente en casos excepcionales se prosigue la búsqueda hasta descubrir y seleccionar las alternativas óptimas.


Las dimensiones cognitivas y racionales patentes en los procesos de toma de decisión que ocurren en todos los niveles de la organización, con frecuencia, con intensidad variable y diferencial, según los casos. Los individuos establecen planes, los seleccionan mediante decisiones racionales (al menos parcialmente racionales) y los ponen en práctica.


En la ejecución intervienen dimensiones cognitivas y racionales, Porter, Lawler y Hackman han señalado que el modelo establecido por Miller, Galanter y Pribram (1960) de análisis de las secuencias de las acciones humanas (TOTE, Test-Operate-Test-Exit) es adecuado para explicar la ejecución de los planes seleccionados y puestos en marcha. Los individuos seleccionan (y las organizaciones les proporcionan) indicadores del grado en que varios objetivos personales y organizaciones están siendo alcanzados por sus actividades. En base a los logros alcanzados y por comparación con los niveles estándar (Test) o si ha de finalizar (Exit). Si descubre que cuanto más se compromete en sus actividades, más se aleja del objetivo, detendrá la secuencia de ejecución y reconsiderará su elección de la estrategia a realizar.


La consideración del comportamiento en las organizaciones al establecer planes y determinar los que va a realizar, como al llevarlos a la práctica muestra que el individuo no es un mero mecanismo automático. Tiene un buen nivel de racionalidad aunque nunca su comportamiento llegue a ser completamente racional. El individuo suele ejecutar planes que resultan satisfactorios después de tomar decisiones con racionalidad limitada y no de carácter omnisciente.


1.5. DIMENSIONES DE PERSONALIDAD Y CONDUCTA ORGANIZACIONAL.


Selznick (1948) señala en su crítica al modelo de burocracia que los individuos que forman parte de la organización plantea problemas no previstos por ésta que surgen de aspectos no considerados de su personalidad y se deben a los hábitos e influencia de grupos externos a la propia organización. Hay que tener en cuenta las dimensiones informales de la organización, es insuficiente un modelo normativo. Merton (1949) en su artículo Bureaucreatic Structure of Personality” puso de manifiesto que las burocracias desarrollan en sus miembros características de personalidad que acaban resultando disfuncionales para la propia organización. La atención excesiva a las normas, las relaciones despersonalizadas y el fuerte espíritu de cuerpo, afectan y disminuyen la eficacia de la organización en el cumplimiento de sus fines. En la década de los 40 quedó clara la estrecha relación entre personalidad y organización. Ambas afectan una clara interacción entre los conjuntos de variables que definen a cada una de ellas.


Investigaciones posteriores incorporan el tema de la personalidad al estudio desde una doble perspectiva:



* aspectos generales para todo el conjunto de individuos, aborda el tema desde la consideración de los principales modelos de hombre que subyacen en las concepciones de la organización e influyen en su comportamiento. Argyris (1979), en Individuo y organización, señala la falta de congruencia entre las necesidades y la personalidad del individuo y las demandas de la organización formal. Señala la necesidad de diseñar las organizaciones a partir de un nuevo modelo de hombre que substituya el que está a la base de las organizaciones existentes en la actualidad (modelo económico de hombre). Aproximación similar a la de McGregor (1960) al diferenciar entre organizaciones tipo X y organizaciones tipo Y;



* aspectos diferenciales e individuales, se centra en una consideración diferencial. Se desarrolla a partir del estudio de los rasgos de personalidad y su repercusión y correlación con diversos comportamientos y contextos organizacionales.


Las críticas a los rasgos de personalidad como predictores del comportamiento y el énfasis concedido al ambiente y a las situaciones han introducido nuevas aproximaciones al tema. Desde la teoría de las organizaciones defienden que, aún en el caso de que los rasgos de personalidad sean persistentes y consistentes, controlan muy poco de la variación de la conducta organizacional cuando se compara con el control ejercido por variables situacionales. La conclusión de muchos investigadores es que dado que una gran parte de la varianza queda sin explicar, es más prometedor estudiar factores situacionales que variables de personalidad. Gran parte de investigadores relega las variables de personalidad a variables moduladoras o variables de ajuste fino, en muchos casos aparecen como predictores de actitudes. En estos casos, el enfoque central de la investigación no es la personalidad.


Las dimensiones de personalidad afectan al comportamiento organizacional desde su interacción con el medio y la situación. El problema consistirá en determinar variable de personalidad adecuadas que permitan predecir en interacciones con la situación, el comportamiento humano que muestra un cierto nivel de consistencia. El problema no se resuelve eliminando los rasgos de personalidad, sino definiendo constructos en un nivel adecuado de especificidad que permita determinar el grado de consistencia comportamental del individuo. La consideración de estas variables como moduladoras es útil y eficaz en la investigación del comportamiento organizacional, que rechazó el modelo mecanicista y meramente reactivo del hombre.

2. LOS GRUPOS EN LA ORGANIZACIÓN. DIMENSIONES SOCIALES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.


El 2º nivel de estudio insiste en la dimensión social, en especie grupal, de ese comportamiento. Las dimensiones sociales del comportamiento y del liderazgo 2 de los elementos más peculiares de la conducta del grupo.


2.1. LA IMPORTANCIA DEL GRUPO EN EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.


La dimensión social del comportamiento organizacional, apenas fue considerada por la teoría de la administración científica. A partir de los estudios de Hawthorne, el estudio de las relaciones humanas se convirtió en uno de los temas de la teoría de las organizaciones. La investigación de Mayo y cols. se inició con la intención de determinar el impacto de las condiciones físicas del trabajo sobre el rendimiento dentro de la lógica de investigación del modelo del “factor humano”; la conducta en la organización no podía entenderse sin considerar la organización informal del grupo de referencia y la relación de esta organización informal a la organización social total de la compañía. Los experimentos pusieron de manifiesto la influencia de las normas de los miembros. La conformidad a las normas informales era seguida cuidadosamente por los miembros y las desviaciones eran controladas por medio de un sistema de sanciones establecidas a nivel informal.


Los autores del Instituto Tavistock (Trist y Bamford, 1951), pusieron de manifiesto la importancia del grupo en el comportamiento individual en la organización. Estudiaron los cambios en los grupos de trabajo en las minas de carbón inglesas provocados por una mejora en la tecnología. Innovación tecnológica que suponía una reestructuración de los grupos de trabajo y las relaciones satisfactorias entre sus miembros.


Aspectos que aumentan la satisfacción:



* la homogeneidad del nivel de habilidad y destreza relevante para la tarea dentro del grupo;



* homogeneidad de estatus y prestigio entre los miembros;



* la elección o aceptación por parte de los miembros del grupo de sus propios compañeros.


El individuo se encuentra incardinado en grupos formales y otros surgidos de manera informal. Los grupos formales se crean para cumplir ciertos objetivos específicos y realizar tareas concretas relacionadas con la misión de la organización. Entre ellos los departamentos de la organización, los equipos, grupos de trabajo, etc. Los grupos informales surgen para satisfacer una serie de necesidades humanas no cubiertas ni satisfechas por la organización formal. Su aparición puede estar facilitada o dificultada por los aspectos formales de la organización.


El que el comportamiento del individuo en la organización se desarrolle en un contexto social y en grupos restringidos, hace que el individuo desarrolle una fidelidad mayor a los objetivos del propio grupo que a los de la organización en su conjunto. Lo cual plantea problemas y conflictos a la propia organización explicables considerando que el grupo es el contexto social más próximo del comportamiento del individuo. Según Hackman (1976) el grupo o grupos al que un individuo pertenece define su “universo social”, delimita y restringe el tipo de estímulos informacionales y afectivos a los que tiene acceso. No todos estos estímulos disponibles lo son para todos los miembros del grupo. Algunos sólo son transmitidos a determinados miembros. No es éste el único “mecanismo” de influencia sobre el comportamiento de los miembros. Las “normas” son características estructurales de los grupos que resumen y simplifican los procesos de influencia y se aplican principalmente a las conductas consideradas importantes y relevantes para el grupo.


2.2. RELEVANCIA DEL LIDERAZGO PARA LAS DIMENSIONES SOCIALES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.


El liderazgo se entiende como un atributo de personalidad, como una característica de ciertas posiciones y como un atributo de ciertos comportamientos.


Liderazgo, cualquier acto de influencia sobre una cuestión de relevancia institucional. Definición que incluye muchos actos rutinarios de supervisión, la esencia está relacionada con el incremento de influencia que sobrepasa la rutina y amplía las bases de poder más allá de las establecidas formalmente (el poder referencial que depende de la atracción entre líder y seguidores, y el poder del experto que depende de los conocimientos y habilidades). Junto a estos tipos de poder está el concedido por la organización como autoridad legítima con capacidad de recompensar o castigar.


Uno de los modelos más aceptados en la investigación sobre el liderazgo es el de contingencia establecido por Fiedler (1967) quien sugiere que la ejecución y realización de un grupo depende de la estructura motivacional del líder y del nivel de control e influencia disponible en la situación. Los líderes motivados por la tarea son más efectivos en situaciones de alto o bajo control, los motivados por las relaciones interpersonales son más efectivos en situaciones de control intermedio. Es la determinación de las características situacionales lo que hace que uno u otro resulte más efectivo.


El liderazgo efectivo es función del lugar que ocupa el líder en la organización, del tipo de tarea que hay que realizar, de los atributos de personalidad del líder y sus subordinados y de factores relativos a la aceptación de los subordinados y su dependencia del líder.


Se han puesto de manifiesto limitaciones del modelo de contingencia y ha surgido planteamientos y modelos alternativos. El modelo de contingencia atiende al estudio de los efectos de la conducta del líder sobre sus subordinados, sus rendimientos, sus actitudes, etc.; pero olvida la investigación de las causas del comportamiento del propio líder. El liderazgo es un fenómeno perceptual en la mente del observador o subordinado. Se trata de un constructo perceptual en el que intervienen una serie de procesos de atribución.


Otros autores centran su atención en el estudio de los procesos de interacción entre el líder y sus subordinados desde una perspectiva transaccional y señalan que esta influencia mutua es uno de los factores que determinan el comportamiento del propio líder. Las investigaciones de autores que atienden a los aspectos organizacionales como determinantes de los estilos de liderazgo. Hunt y Osborn proponen un modelo reactivo-adaptativo del liderazgo, señalan que los líderes adaptan su conducta al contexto organizacional y reaccionan a las demandas de sus subordinados.


Investigaciones que ponen de relieve la importancia de la dimensión social en el comportamiento organizacional. Es necesario investigar las influencias mutuas de los comportamientos de los individuos en la organización y pone de manifiesto que el contexto ambiental del individuo en la organización es un contexto eminentemente social, como también lo es su conducta.

3. VARIABLES ORGANIZACIONALES QUE INFLUYEN EN LA CONDUCTA DEL INDIVIDUO EN LA ORGANIZACIÓN.


La organización es una forma de agrupación social que se establece de modo más o menos deliberado e intencional para la consecución de fines determinados y específicos. La intencionalidad y finalidades específicas son 2 notas características. La consideración de los objetivos de la organización, es quizá el mejor punto de partida para plantear los principales determinantes organizacionales sobre la conducta de sus propios miembros. Se consideran objetivos de una organización, los fines que realmente guían sus decisiones y orientan el acontecer, sus actividades y sus procesos. La consideración de esos objetivos proporciona información importante sobre las conductas de los miembros de la organización, aunque no las concreta definitivamente.


Los objetivos han de especificarse progresivamente para delimitar los comportamientos adecuados para su consecución. La progresiva especificación a lo largo de la cadena medios-fines introduce una progresiva constricción y limitación del tipo de conductas adecuadas que la organización espera de sus miembros. Es una definición progresiva de las tareas y roles que van adquiriendo carácter diferenciado de otras tareas y roles dentro de la organización para conseguir comportamientos diversificados que permitan la consecución de fines complejos progresivamente concretados en fines operacionales diversificados.


La organización necesita también mecanismos de integración y coordinación que afectan al comportamiento de sus miembros. Sistemas de integración y control que se instrumentan mediante reglas definidoras de las tareas y responsabilidad de cada miembro. Reglas que constituyen parte de la estructura formal de la organización y son un determinante principal del comportamiento.


Algunos autores conceptualizan la organización como un sistema de roles que permite esa diferenciación de funciones y esa coordinación necesaria para la consecución de fines. La organización viene definida por los actos y eventos que en ella ocurren más que por sus componentes físicos permanentes. Alcanza constancia y estabilidad en términos de recurrencia estructurada de actos y eventos sin ser especialmente relevantes las personas concretas que los desempeñan. Los roles o papeles que los individuos desempeñan definen su posición en relación a los otros y al sistema en su conjunto e implican una serie de actividades y conductas para los miembros que las desempeñan. El comportamiento en la organización es predecible en mayor grado que lo sería en otros contextos menos estructurados.


Respecto a la coordinación e integración de roles, la organización requiere para su continuidad un cierto grado de coherencia entre sus partes. A este mínimo necesario sirven las normas y los valores, la cooperación de los miembros y la coacción. Contexto en el que juega un papel decisivo el sistema de poder y la estructura de autoridad.

Las organizaciones se presentan estructuradas, en la cual presentan una división entre las facultades de decisión y de mando, y las de ejecución y obediencia. Etzioni (1961) distinguió en toda situación de autoridad una dimensión de poder y una dimensión correlativa de acatamiento. Según los sistemas de autoridad diferenciados por este autor, distingue organizaciones coercitivas, remunerativas (o utilitarias) y normativas. Varias condiciones contribuyen a la aceptación y sumisión de la autoridad en cada una de ellas, y determinan los comportamientos de los miembros que detentan la autoridad y de sus subordinados.


Respecto a la distribución de la información, las redes de comunicación y el estudio de sus flujos es central en el estudio de los determinantes estructurales y funcionales de la organización global que influyen sobre la conducta de los miembros. La comunicación como intercambio de información y como transmisión de significados, es la esencia de un sistema social o de una organización. Transmisión que presenta en las organizaciones con regularidades, constricciones y características que permiten incrementar el nivel de predictibilidad de la conducta dentro de las organizaciones. Una organización impone determinadas restricciones en la comunicación entre sus miembros. No se puede transmitir información en cualquier dirección dentro de la organización. Pasar de una situación desorganizada a otra organizada, requiere la introducción de constricciones y restricciones en la pluralidad de canales de comunicación posibles entre todos los miembros para que la comunicación sea más fluida y eficaz para conseguir los objetivos. Eficacia que pasa por que se cumpla el principio de que cada miembro tiene que recibir ininterrumpidamente todas las informaciones que necesita para poder actuar con arreglo a un fin. El estudio de los flujos y redes de comunicación en una organización, ofrece un aspecto relevante de su estructura y permite determinar, al menos parcialmente, el tipo de comportamientos que con mayor probabilidad desarrollarán sus diferentes miembros.


La mejora de las estructuras y procesos de comunicación para optimizar la diseminación de información ha sido un medio utilizado en la solución de los conflictos. No siempre surgen por deficiencias de los sistemas de información, sino por contraposición de intereses entre las partes. El conflicto es la interacción directa de 2 ó más partes (personas, grupos, departamentos, organizaciones, etc.) de modo que las acciones de una de ellas tiende a prevenir o a forzar algún resultado en contra de las resistencias de la otra. Los conflictos entre grupos o departamentos de la organización determinan el tipo de comportamientos de los miembros que los componen.


La conducta del individuo está influida y regulada por la organización en su conjunto, marco en el que se desarrolla. Al trasmitir sus expectativas a los miembros delimita las conductas aceptables y establece ciertas constricciones. Se reduce la incertidumbre del comportamiento de sus miembros a través de mecanismos entre los que cabe señalar:



- establecimiento de los fines de la propia organización,



- asignación diferenciada de roles y tareas a sus miembros,



- los sistemas de autoridad y la diferenciación jerárquica con los mecanismos de control y de sanción que le acompañan,



- la diferenciación de los grados y contenidos de la información accesible a cada miembro y la integración en grupos.

Otros mecanismos de más largo alcance permiten cierto control sobre el comportamiento y cierta regulación y coordinación. Son los sistemas de selección de los miembros que permiten incorporar únicamente aquellas conductas, resultarán más concordes con los fines y estructura de la organización; los mecanismos de entrenamiento y socialización permiten un aprendizaje de los comportamientos, roles, tareas y normas adecuados en la organización; los sistemas de evaluación y recompensa en función de la adecuación a las normas y estándares establecidos por la organización, y la manipulación y diseño del propio contexto físico, tecnológico y social de la propia organización.


Mecanismos que persiguen la coordinación de los comportamientos de los miembros procurando un incremento de su predictibilidad y una reducción de su incertidumbre. Esto no implica que la conducta en la organización sea meramente reactiva, pasiva y determinada. Los modelos teóricos que parten de este supuesto resultan insuficientes para explicarla. Constricciones que no privan al individuo de su iniciativa, sino que tratan de determinar las premisas y valores factuales de su medio ambiente de modo que sea posible asegurar que las decisiones marcharán coordinadas con el resto de los miembros de la organización.

4. NOTAS CARACTERÍSTICAS DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.


El estudio de la conducta en las organizaciones permite establecer ciertas notas características que han de tenerse en cuenta.


4.1. SON CONDUCTAS MOLARES Y PROVISTAS DE SENTIDO.


Son acciones con unidad de sentido las que el individuo realiza en la organización. Se olvidaron de esto las teorías de tiempos y movimientos de Taylor o el diseño de tareas excesivamente fraccionadas en las que el individuo no encontraba una unidad de sentido, son ineficaces al ofrecer un modelo adecuado del comportamiento de la organización.


4.2. SON CONDUCTAS FLEXIBLES, DÓCILES, ADAPTABLES Y MODIFICABLES POR APRENDIZAJE.


La psicología organizacional desarrolla un fuerte contingente de técnicas de intervención organizacional, de cambio y desarrollo e investiga los procesos de socialización, adquisición de roles y entrenamiento.


4.3. SON CONDUCTAS PROPOSITIVAS E INTENCIONALES.


Conductas que buscan fines de acuerdo con unas ciertas expectativas, al tiempo que participan con otros, compartiendo los fines de la organización en la medida en que permite una cierta satisfacción en la consecución de los fines propios.


4.4. ES UNA CONDUCTA EN BUENA PARTE CONSCIENTE, COGNITIVA, SIMBÓLICA Y SUBJETIVA.


El sujeto procesa información sobre el clima y el contexto en que se encuentra, las expectativas que la organización tiene de él, los mecanismos de que dispone para realizar las tareas y los recursos que se le ofrece, toma decisiones y reduce la incertidumbre del contexto, hasta llegar a una tarea aceptable en la consecución de los fines operativos que su tarea persigue. Sin embargo, su conducta no es completamente racional.


4.5. LA CONDUCTA ES RESULTADO DE UN PROCESAMIENTO DE INFORMACI´0ON LIMITADO, RESTRINGIDO.


El sujeto procesa la información proveniente del entorno y de los otros miembros a través de los canales de comunicación formal e informal y establece, las bases más o menos adecuadas para una toma de decisiones.


4.6. ES UNA CONDUCTA PERSONAL, CON DIFERENCIAS INDIVIDUALES DE TIPO BIOLÓGICO Y PSICOLÓGICO.


Los estudios sobre fatiga, monotonía y otros aspectos reductores del rendimiento y los que atienden a las diferencias en habilidades, aptitudes, y dimensiones de personalidad, ponen de manifiesto varias características diferenciales de los sujetos y repercusiones sobre el comportamiento. Diferencias ampliamente tenidas en cuenta en las organizaciones al seleccionar, clasificar y entrenar a sus miembros.


4.7. ES UNA CONDUCTA MOTIVADA.


Los motivos económicos, sociales, de auto-desarrollo, son aspectos estudiados del comportamiento organizacional, y son un factor importante al incorporar y mantener a los individuos en la organización.


4.8. ES UN COMPORTAMIENTO SOCIAL.


Se trata de un comportamiento social que se desarrolla en un contexto social estructurado, con jerarquías, autoridad, liderazgo, y grupos formales e informales. Responde a las necesidades sociales y motivos de afiliación social, membrecía, etc. Está influida por otros en múltiples aspectos perceptivos, motivacionales, de aprendizaje, etc. y en buena medida se desarrolla en interacción con otros miembros de la organización.


4.9. ES UNA CONDUCTA “TRANSACCIONAL”.


Es una conducta altamente determinada por el medio social en que ocurre, pero capaz de modificarlo. Es una conducta “transaccional”. El contexto estructurado en el que ocurre incrementa su predictibilidad y reduce su incertidumbre por múltiples mecanismos. Entre ellos:



- las normas,


- los controles de recursos,



- el contexto tecnológico,

- las influencias de los grupos formales e informales



- el clima organizacional,

- la autoridad,



- la supervisión,


- el control


El sujeto puede modificar ese contexto al menos parcialmente a través de múltiples vías como su nivel de implicación, los conflictos y negociaciones, la forma de asumir las tareas y los roles, los sistemas de presión, etc.


La consideración de todas las notas permite señalar que el estudio del comportamiento en las organizaciones ofrece una serie de notas características de la propia conducta. Si al estudiar la conducta resulta útil determinar el concepto de estímulo en su complejidad como un modo de delimitación de las notas características de la estructura de la conducta o para situar esa conducta en un contexto para establecer las relaciones funcionales entre estímulos y respuestas, puede ser más eficaz la consideración de la conducta en su medio ambiente organizacional, éste es uno de los ambientes más habituales del sujeto humano en la sociedad contemporánea.


En muchas ocasiones los modelos extraídos del laboratorio y las leyes establecidas no se cumplen sin más en el mundo social. Se trata de dirigir la atención al plantear ciertos problemas psicológicos, al estudio directo de los procesos de interacción social y personal desde y a partir del funcionamiento social. El estudio directo de estos procesos complejos no tiene más dificultad que la de los procesos “simples”; exige la utilización de una lógica distinta, el descubrimiento de una nueva epistemología científica y un vocabulario tan “preciso”.

1. INTRODUCCIÓN.


El objetivo de estudio de la teoría de las organizaciones y el de la psicología de las organizaciones, presenta una complejidad y amplitud considerable. El comportamiento organizacional puede abordarse a múltiples niveles, está influido por un nº considerable de variables, no siempre bien definidas que se desarrollan en un medio físico, tecnológico, social y organizacional no menos complejo y multidimensional.


Una serie de autores defienden que no resulta posible un conocimiento científico de las organizaciones y del comportamiento en este contexto. La dirección de organizaciones, el diseño organizacional y otros aspectos son un arte imposible de formular en proposiciones científicas.


Desde comienzos del S. XX varias aproximaciones presentaban, al menos como pretensión, su carácter científico. La teoría científica de la dirección o administración y las contribuciones al estudio de las organizaciones desde la psicología científica, la sociología, la cibernética, etc.


Las primeras aproximaciones abordan el estudio de las organizaciones desde una concepción de la ciencia excesivamente mecanicista, restrictiva. Posteriormente se introdujeron posiciones alternativas que evolucionaron con los cambio progresivos acaecidos en la propia epistemología científica (positivismo clásico, empiriocriticismo, positivismo lógico, críticas al positivismo lógico, etc.).


1.1. DISTINCIÓN ENTRE CIENCIAS DE LO NATURAL Y CIENCIAS DE LO ARTIFICIAL.


La labor de las ciencias de lo natural consiste en convertir lo desusado en corriente, demostrar que la complejidad correctamente enfocada no enmascara más que la simplicidad. Hay que encontrar la pauta que se oculta en el caos aparente. Las ciencias de lo artificial tratan de determinar las leyes que rigen los fenómenos “artificiales”. Vivimos en un mundo creado por el hombre, un “mundo artificial” y el estudio de estos fenómenos está relacionado con el “diseño”. No se trata de desvelar la explicación simple y “natural” de las cosas. Se trata de determinar como debieran ser “las cosas artificiales” para conseguir determinados fines, para funcionar, para adaptarse al medio en que han de funcionar contrarrestando las variaciones de ese medio.


Diferencias que son:



* las cosas artificiales están sintetizadas por el hombre (aunque no siempre ni normalmente con plena premeditación);



* las cosas artificiales pueden imitar la apariencia de las naturales y carecer, a un tiempo de la realidad de las últimas, ya sea en un aspecto o en muchos;



* las cosas artificiales pueden caracterizarse según sus funciones, objetivos y adaptación;



* las cosas artificiales suelen considerarse, especialmente al ser diseñadas, como imperativas y como descriptivas.

La ciencia de lo artificial está específicamente interesada en la explicación funcional, en el conocimiento de los límites de la adaptación funcional que provienen de las exigencias del propio sistema artificial y en la comprensión a través de la simulación. Aspectos que pueden proporcionar conocimientos de la organización de los componentes que determinan el modo de funcionamiento de los fenómenos artificiales o diseñados por el hombre.


Un fenómeno complejo diseñado por el propio hombre es la organización y una adecuada aproximación a su estudio ha de hacerse, desde las ciencias de lo artificial. Es una ciencia de lo contingente y no de lo necesario y trata de estudiar cómo son las cosas sino cómo podrían ser; esta perspectiva es la adecuada para abordar el estudio de sistemas complejos en medios complejos.


La aproximación científica para el estudio de las organizaciones ha de ocuparse desde su consideración como sistemas complejos diseñados para conseguir unos determinados fines en relación con un medio complejo y cambiante. El científico que estudia las organizaciones deberá establecer los principios de diseño de esos “productos artificiales” que han de optimizar, la consecución de los objetivos y no limitarse al estudio de las organizaciones como si fueran objetos o realidades “naturales”. Optimización que no acaba de conseguirse porque varias características internas la sistema y otras del propio diseñador, hacen que se alcancen sistemas satisfactorios pero no los óptimos.


1.2. CRÍTICA A LA ORIENTACIÓN CIENTÍFICA TRADICIONAL DE LA TEORÍA DE LAS ORGANIZACIONES FORMULADA POR ARGYRIS.


Argyris (1975) señala que la experimentación clásica reproduce el control jerárquico característico de las organizaciones burocráticas como mecanismo de influencia social. Señala que el tipo de investigación que se realiza y la concepción científica de la que se parte influye en la conceptualización de las organizaciones como tales. La investigación tradicional produce, junto con un cúmulo de conocimientos sobre las organizaciones. Algunas deficiencias son:



* un predominio del interés por la descripción y la predicción de las diferencias individuales sin intentar comprender el proceso de la conducta humana en las organizaciones;



* un proceso de selección y colocación de tipo mecánico que utiliza un rango muy limitado de criterios válidos alguna vez orientados a mantener una situación estática a pesar del ambiente cambiante;



* un predominio del interés por la selección y un olvido importante del desarrollo a nivel personal y organizacional;



* unos métodos de investigación caracterizados por el control sobre los sujetos, que alienan a esos sujetos y restringen el flujo de la comunicación e información entre sujetos e investigador.


Orientación que postula:



- un mayor interés por la comprensión teórica de la conducta que se derive de una intervención en las organizaciones,



- una búsqueda de niveles óptimos de variabilidad conductual dentro de las organizaciones que permita el control pero no inhiba la creatividad de los miembros,



- la participación de los miembros de la organización en la investigación para obtener la máxima colaboración y el máximo flujo de la información,



- combinar los procedimientos de selección y clasificación con la retroalimentación de los resultados y con la preparación de los miembros de modo que se permita un desarrollo máximo del potencial humano.


Señala que la investigación de tipo tradicional asume presupuestos mecánicos de su objeto de estudio y que debería cambiarse a partir de otros presupuesto que tuvieran las características personales de los miembros de la organización. Los supuestos mecanicistas no son requisito indispensable para desarrollar una aproximación científica. Por ello contrapone dimensiones que pueden caracterizar una investigación “orgánica” frente a la investigación “mecánica” en las organizaciones. Ambas se diferencial en una mayor participación de los sujetos en el diseño, planificación, desarrollo y evaluación de la investigación.


La alternativa de Argyris y la de Simon ponen de relieve las múltiples opciones que se plantean al investigador en el estudio de las organizaciones dentro de un enfoque científico. La complejidad del objeto de estudio y la crisis epistemológica actual obliga a situar el problema metodológico en un contexto amplio que permita valorar las investigaciones científicas y calibrarlas del modo más adecuado para determinar sus aportaciones y sus limitaciones.

2. ALTERNATIVAS METODOLÓGICAS DENTRO DE UNA APROXIMACIÓN CIENTÍFICA DE LA PSICOLOGÍA DE LAS ORGANIZACIONES.


En los estudiosos de la organización con una aproximación científica, existen profundas diferencias. Para unos el estudio de las organizaciones consiste en una aplicación de los conocimientos adquiridos en la investigación básica mientras que otros insisten en la irrelevancia de esa distinción. Hay autores que tratan de obtener explicaciones de los fenómenos que les permitan establecer leyes para su control mientras otros defienden una posición intervencionista que pretende explicar los fenómenos e intervenir en su curso transformándolos. Existen diferencias respecto a la perspectiva de estudio de las organizaciones y de sus miembros: frente al estudio de casos otros defienden el análisis comparativo que trata de determinar las normas generales (enfoque nomotético). En función de los métodos utilizados pueden diferenciarse diversas orientaciones. Cronbach distingue entre orientación correlacional frente a la orientación experimental. Distinguen la orientación experimental de laboratorio y los estudios de campo.


2.1. PSICOLOGÍA APLICADA vs. PSICOLOGÍA BÁSICA.


La psicología industrial es la aplicación o la extensión de los principios y los datos psicológicos a los problemas relativos a los seres humanos que operan en el contexto de los negocios y la industria y una aproximación similar se ha defendido en psicología de las organizaciones que se conceptualiza como psicología social aplicada. Postura que parte de una diferenciación entre psicología básica y sus aplicaciones, estas últimas utilizan los conocimientos establecidos e investigados en los contextos de laboratorio para aplicarlos al mundo real y a las situaciones concretas. Se diferencian 2 tipos de actividades:



- la investigación,



- la práctica que utiliza los resultados de esas investigaciones.


La situación real es más compleja en contextos reales se hace investigación. La aplicación de los resultados de la investigación básica no resuelve todos los problemas que los profesionales encuentran. Gran nº de autores reformulan la distinción entre investigación básica e investigación aplicada. Chapanis (1976) señala que la investigación básica está orientada a la consecución de nuevos conocimientos, selecciona los problemas en función de los intereses teóricos del propio investigador y pone énfasis en el riguroso cumplimiento de las normas y procedimientos del método científico (control de las variables, condiciones, etc.). En la investigación aplicada, las cuestiones a investigar determinan por las necesidades y por los requisitos del problema planteado y por su relevancia para la vida práctica. El valor de sus resultados determinado por razones prácticas y funcionales.


Las diferencias entre estos 2 tipos de investigación no se pueden establecer de un modo claro y tajante. Anastasi (1970) trata una diferencia de grado que puede establecerse en función de varios factores:



* un factor determinante es la forma en que se elige el problema y el fin que se persigue con la investigación. Este puede oscilar entre contribuir a elaborar teorías (investigación básica) o fundamentar decisiones administrativas (investigación aplicada);



* la especialidad o generalización de los resultados. Los hallazgos de la investigación pura pueden generalizarse más ampliamente que los de la investigación aplicada, la cual se caracteriza por producir resultados que corresponden únicamente a situaciones estrictamente limitadas.


La investigación aplicada permite menos el análisis de relaciones causales pues las situaciones sean comparadas en su totalidad, antes que desmenuzadas en sus componentes elementales. Estas diferencias no están claras y no son adecuadas en todos los casos.


Bartlett (1949) afirmaba que el desarrollo de la psicología está vinculado con el estudio de los problemas cotidianos. Los principales avances teóricos han sido realizados por los autores que se ocupan de investigar problemas prácticos, “aplicados”. Bartlett reconocía la necesidad de una estructura teórica pero ésta ha de ser construida sobre la base de una realidad práctica y no sobre lo que los psicólogos académicos suelen tomar como real. Broadbent insiste en que los psicólogos aplicados tienen mayor probabilidad de realizar contribuciones teóricas importantes a la psicología que sus colegas académicas. Una razón es el sentido de realismo que fuerza al investigador aplicado: no puede elegir condiciones favorables para probar sus teorías, sin embargo, puede exponerlas al rango total de circunstancias que debe aplicar en el campo. La psicología aplicada es la mejor base para desarrollar una teoría genuina de la naturaleza humana, el interés de la psicología aplicada es fundamentalmente un interés teórico de clarificación y explicación de la conducta y la naturaleza humana.


Muchos autores señalan las limitaciones que esta distinción tiene en el caso de la psicología de las organizaciones y en otros campos sociales. En la psicología de las organizaciones Pugh acusaba a los psicólogos de definir su trabajo en términos de problemas de “management” en lugar de hacerlo en términos de problemas psicológicos. La razón consiste en que los psicólogos organizacionales se convierten en psicólogos aplicados cuando no hay una ciencia básica que aplicar. La psicología aplicada es una contradicción en sus términos porque no existe un cuerpo coherente de teoría y datos aceptables que puedan ser utilizados y aplicados si salimos del nivel de aprendizaje de habilidades perceptuales y motoras en ergonomía. Hay técnicas empíricas pero no un cuerpo teórico.


La concepción epistemológica que permite la distinción entre investigación básica e investigación aplicada no puede trasladarse sin más a la psicología. No se trata sólo que los conocimientos alcanzados en el laboratorio se apliquen al mundo social. Se trata de dirigir la atención, al plantear ciertos problemas psicológicos, hacia el estudio directo de los procesos de interacción social y personal desde y a partir del funcionamiento social. El estudio directo de estos procesos complejos no posee, intrínsecamente más dificultad que el de los procesos simples; exige la utilización de una lógica distinta, el descubrimiento de una nueva epistemología científica y un vocabulario preciso, y que permita una predicción mayor que la que existe. Se trata de ir creando un modo de pensar en psicología en el que el mundo social no sea el de la aplicación de los modelos, resultados y técnicas alcanzados en el laboratorio sino el que sirva para gestar los modelos y en donde la diferencia entre investigación básica y aplicada quede anulada.


La investigación en psicología de las organizaciones no tiene por qué ser concebida como mera aplicación de conocimientos psicológicos alcanzados en otros dominios y contextos; es más productivo realizarla y planificarla como investigación básica desarrollada en un contexto real que es de especial relevancia para la comprensión de la conducta del ser humano contemporáneo. Hay que combinar, el rigor característico de la investigación básica con la relevancia social propia de los estudios en contextos reales y “aplicados”.


2.2. PSICOLOGÍA DESCRIPTIVA vs: PSICOLOGÍA INTERVENCIONISTA.


Durante la hª de la psicología se han ido desarrollando diversas orientaciones psicológicas de acuerdo con las actitudes de los investigadores y su concepción de la investigación. Barker señala 2 tipos de orientación básica en la investigación:



* psicólogo como transductor, que se caracteriza por ofrecer una conexión singular y transitiva entre los fenómenos y los datos. Los datos psicológicos son examinados por el investigador que funciona en relación con ellos como transductor transformándolos en datos de acuerdo con las categorías de codificación;



* psicólogo como operador, interviene y opera sobre los fenómenos generando datos de acuerdo con las constricciones realizadas sobre ellos o la reproducción de ciertos aspectos de los mismos en áreas controladas. El psicólogo queda implicado como operador en la unidad psicológica que está investigando. Logra control sobre los fenómenos y le permite obtener datos sobre ciertas partes de los mismos controlando condiciones relevantes para su producción.


Barker distinguió 2 locus de las investigaciones psicológicas, la investigación experimental en la que el investigador manipula y controla las variables, interviniendo en la producción de los fenómenos, la exploración y observación no participativa que describe los ambientes naturales. La psicología desarrollada en contextos y ambientes reales, especialmente en ambientes sociales subraya la dimensión intervencionista de la actividad del investigador frente a la mera descripción y explicación perseguida en la investigación científica de carácter tradicional.


La psicología observacional descriptiva, trata de describir los fenómenos tal y como aparecen en el mundo social y/o natural, bien sea en el laboratorio. Orientación que ha desembocado en psicología evolutiva, en la psicología de los estadios, en psicodiagnóstico; en psicología experimental hay que describir lo más detalladamente posible los diversos procesos; en psicología patológica en el establecimiento de taxonomías descriptivas y tareas clasificatorias. Corriente caracterizada por un cierto estatismo conceptual y un cierto fatalismo acerca de la posibilidad de desviarse del proceso evolutivo natural del organismo vivo. La misión del psicólogo es inventariar y describir los fenómenos observados. En psicología organizacional serían ejemplos las técnicas tradicionales de selección, los estudios sobre los diversos aspectos del factor humano y el esfuerzo por determinar las características principales de los grupos en la organización o por determinar las leyes empíricas que rigen la propia organización. Aproximación que partiría de la base de la concepción de la psicología de las organizaciones como “ciencia de lo natural” que trata de determinar las leyes que rigen sus fenómenos.


La tradición intervencionista está alcanzando mayor interés. Pretende una acción dirigida al cambio intencional y sistemático de la conducta. Según Pavlov y Thorndike la tarea de inventariar procesos o clasificar hechos no es la más importante. Se pretende delimitar las leyes que rigen esos procesos y fenómenos para reproducirlos, sino de reorientarlos y modificarlos. La terapia y la modificación de conducta son un ejemplo. No se trata de diagnosticar y clasificar al principio para determinar las acciones a realizar. Se trata de un análisis de al acción que acompaña al proceso de cambio que se intenta. Frente al fatalismo, esta opción defiende que los hechos son así pero no tienen por qué serlo, y el psicólogo ha de estudiar los procesos de cambio para planificar y desarrollar los cambios deseables. Orientación que tiene una aplicación importante a nivel organizacional. Las organizaciones han de considerarse objeto de estudio de las ciencias de lo “artificial”, en las que el objeto es determinar cómo deben ser los fenómenos que se estudian, cómo deben diseñarse. El desarrollo ha organizacional ha experimentado un gran crecimiento en la investigación y en la práctica de los psicólogos organizacionales. Disciplina que trata de provocar cambios planeados e intencionados en las organizaciones que permitan una adaptación adecuada al contexto ambiental cambiante en el que se desenvuelven. Se desarrollan estrategias de intervención a diversos niveles:



- el nivel individual,


- el nivel de grupo,



- el nivel organizacional,


- el nivel institucional más amplio.

Según Rappaport la clave para el cambio social se encuentra en la cultura, expectativas, actitudes, metas ideología, política económica y política social de la que se componen las instituciones y sobre las que se basan las organizaciones.


La psicología de la intervención propugna un acercamiento en el que se insiste en una programación sistemática del cambio humano a nivel individual e institucional. Programación que se debe encontrar asentada en principios y resultados científicos y su modelo de actuación es psicológico de aprendizaje, esto es, instruccional y educativo. No está cerrada a ningún resultado científico de las distintas áreas de especialización psicológica y no presenta ninguna teoría única y coherente sino una pluralidad de teorías y modelos que tienen en común cumplir los requisitos de ser científico-positivos. Se estudian problemas relevantes a nivel científico (se consideran importantes desde un punto de vista teórico) y personal (que la validez aparente de los problemas estudiados no es muy grande). La psicología de intervención postula que puede aportar soluciones a los problemas sociales aunque no defiende un psicologismo sino una colaboración interprofesional (y/o interdisciplinar).


Orientación que obliga a reformular cuestiones en la investigación psicológica:



* el investigador desarrolla un papel participativo;



* la investigación ha de dirigirse a los problemas significativos de la vida real humana, por lo general a nivel social;



* no se trata de descubrir y establecer las leyes que regulan los fenómenos comportamentales psíquicos y sociales, sino intervenir cambiándolos y prever el mayor nº de consecuencias directas o indirectas derivadas de esos cambios;



* la metodología de investigación se desarrolla predominantemente en contextos reales frente a la investigación de laboratorio;



* ha tenido repercusiones sobre la difuminación de la dicotomía entre investigación básica e investigación aplicada.


2.3. ESTUDIOS DE CASOS vs. ANÁLISIS COMPARATIVO.


La alternativa entre el estudio de lo universal y general o el estudio del individuo como caso particular y único con una larga tradición. Según K. Lewin, un requisito de la psicología ha de cumplir para lograr su estatus científico galileano es superar las legalidades establecidas por mera frecuencia y basadas en datos promedios, con legalidades que pudieran dar cuenta del caso individual, de la excepción y del caso poco frecuente o extraño. El paso prematuro a la formulación de leyes generales y a la cuantificación de los fenómenos que rigen esas leyes era visto con recelo.


Ha coexistido una tradición ideográfica con una tradición nomotética dentro de la psicología científica y ambas se han desarrollado a nivel individual y al nivel de estudio de las organizaciones en su globalidad. A nivel individual es central la polémica entre la orientación nomotética y la ideográfica en psicología de la personalidad y en psicodiagnóstico. A nivel organizacional esta polémica se caracteriza por 2 aproximaciones: el estudio de casos frente al análisis comparativo que han tenido en cuenta aspectos transculturales.


Respecto a la polémica a nivel de personalidad Allport es un representante por lo que se refiere a lo individual mientras Eysenck aboga por un predominio de lo universal y de las leyes generales. Para Allport la misión del diagnóstico psicológico es descubrir lo que individualiza y especifica al sujeto, lo que más radicalmente le hace ser él mismo y no otro. El individuo se define por lo que le es privativo y no posee ningún otro. Se admite la existencia de una personalidad individual e independiente del observador. Los representantes del acercamiento que insiste en lo universal señalan que en su enfoque no se niegan las individualidades. Vendráin descritas por la intersección de los ejes de referencia aislados en cada ocasión. Se parte de las diferencias individuales, y se admiten, pero se defiende la posibilidad de comparación entre unos sujetos y otros en dimensiones relevantes desde el punto de vista psicológico en un determinado caso.


En el estudio del caso único, varios intentos buscan una mía media entre el intuicionismo idiográfico y el enfoque puramente nomotético. Los cuestionarios individualizados, el diferencial semántico o las técnicas Q. El paso a un planteamiento experimental del caso individual que permitiera el control de variables sólo ha sido posible gracias a los diseños con N = 1.


Según Silva (1978) era necesaria una opción entre estudio de caso único y análisis científico. Se pretendía abarcar la estructura psicológica individual más allá de toda reducción a dimensiones universales, parecía optarse por un cambio reñido con ciertos requisitos de la cientificidad. El surgimiento del N = 1, del estudio científico del caso individual demuestra que no es necesario renunciar ni a lo uno ni a lo otro.


A nivel organizacional se establece esta contraposición entre el estudio de casos y el análisis comparativo. El estudio de casos se caracteriza por analizar en profundidad una organización para establecer ciertas variables o características y determinar los procesos que en ella ocurren. Estudios que proporcionan hipótesis relevantes para una investigación posterior. El trabajo de Selznick (1949) sobre la autoridad del Tennesse Valley, la investigación de Gouldner (1954) sobre una mina de carbón, la de Stanton y Schwartz (1954) sobre un pabellón de un hospital psiquiátrico, el de Lipset, Trow y Coleman (1956) sobre una organización sindical y el de Sykes (1958) sobre una prisión. Trabajos que suelen presentar una importante observación cualitativa y aportaciones surgentes sobre los procesos sociales que se desarrollan en las organizaciones, pero apenas presentan datos cuantitativos, lo que hace difícil el establecimiento de relaciones entre variables.


El análisis comparativo de las organizaciones se desarrolla a partir de los años 60. Varios autores utilizan esta aproximación como medio para establecer los principios generales sobre las organizaciones a partir de la consideración simultánea de varias de ellas. El análisis comparativo se desarrolla a diferentes niveles. Unas veces con organizaciones de ámbito transorganizacional similar otras desde una perspectiva transcultural más amplia.


El análisis comparativo considera las organizaciones en relación a un determinado contexto o setting e intenta explicar una parte considerable de la variación inter-organizacional por las influencias de dicho contexto. Investigaciones con limitaciones debidas a las dificultades de consecución de datos adecuados en un nº suficientemente grande de organizaciones que permita el establecimiento de dimensiones generales relevantes y que haga posible una explicación adecuada de la variabilidad entre las organizaciones.


Roberts en una revisión de 500 estudios transculturales señala que muchos de los estudios están basados en encuestas que no están bien elaboradas. Las organizaciones raramente son conceptualizadas como parte de sus entornos aunque la razón práctica más importante para desarrollar investigaciones transculturales es la comprensión de las interacciones organización-ambiente.


Resultan relevantes los diseños experimentales N = 1, aunque junto a ellos es necesario desarrollar investigaciones comparativas que utilicen variantes relevantes y bien definidas de modo que sea posible establecer dimensiones generales de las organizaciones que permitan un estudio diferencial de las mismas.


2.4. INVESTIGACIÓN EXPERIMENTAL vs. INVESTIGACIÓN CORRELACIONAL.


Varios autores han intentado estructurar la psicología de acuerdo con las orientaciones metodológicas utilizadas en la investigación. Las diferencias de orientación en la investigación psicológica tiene repercusión y han sido provocadas, por diferencias metodológicas. Dashiell distinguía 2 tipos de actitudes:



- experimental, propia de la ciencia que permitía, mediante la experimentación cuidadosa, controlar las variables y conocer las condiciones en las que ocurren los fenómenos;



- clínica, es especulativa y se centra en el estudio de las características de la persona individual.

El enfoque experimental aisla el fenómeno, el clínico al individuo. Diferencias que no afectaban tanto al objeto de la psicología cuanto a sus actitudes, puntos de vista y objetivo final y se concretaban en:



- interés por un aspecto aislado del individuo frente al interés por su totalidad,



- determinantes ambientales de la conducta frente a factores de singularidad individual,



- provocación de los fenómenos frente a simple descripción de lo ocurrido.


Brinda y Scheier (1954) distinguieron entre:



- enfoque experimental, el experimentador se interesa en la producción de los fenómenos gracias al control de las condiciones experimentales;



- enfoque psicométrico, el investigador escoge como variables las diferencias individuales en los tests, y no las diferencias en las condiciones experimentales.

Se señala una tendencia de los representantes de una y otra orientación a avanzar de modo independiente.


Cronbach señaló la existencia de 2 disciplinas psicológicas a juzgar por los métodos y diseños empleados:



* psicología experimental, observa cierta regularidad en la conducta del organismo vivo. Infiere la existencia de una o varias variables que pueden ser relevantes para la explicación de esa conducta. De esta inferencia saca deducciones verificables que se plasman en un diseño experimental. Diseño en el que controlará una (o varias) variables, la (las) independiente (s) y registrará del modo más objetivo un cambio en la conducta de este organismo (variable dependiente). Después de ciertos cambios sistemáticos en la variable independiente y registros en la dependiente, concluirá el modo y manera como aquella influye en ésta, el efecto que produce en la variable dependiente la manipulación experimental de la independiente;



* psicología correlacional, en lugar de manipular las variables, se parte de la existencia de toda la variabilidad posible en la naturaleza y de modo natural. Lo que ha de hacer es constatar dicha variabilidad, recoger datos de la misma y determinar las pautas de variación funcional que presenta. Es especialmente útil el análisis factorial, aunque presenta limitaciones.


Cronbach instaba a operar a un nuevo nivel de interacción entre aptitud y tratamiento. En un trabajo en el que revisa la evolución reciente de las metodologías de investigación reconoce que la solución del análisis de interacciones entre variables no ha resuelto el problema sino que lo ha trasladado a un nivel superior. Existen una serie de aspectos que hacen interminable la serie y niveles de interacción. Uno es el tiempo, que dificulta o hace imposible las generalizaciones porque constantemente  se están introduciendo nuevas variaciones. El problema no surge porque los eventos humanos no sean legales: el hombre y sus creaciones son parte del mundo natural. El problema consiste en que no podemos almacenar generalizaciones y constructos que posteriormente se reúnan en un sistema más general. La sucesión temporal requerida lo impide. Dada la complejidad de la vida humana y su carácter histórico y social, es imposible llegar a la formulación de una teoría capaz de explicar todas sus variaciones de una vez por todas.


Trabajos que han consagrado la existencia de 2 grandes orientaciones en la investigación psicológica presentes en las diversas áreas de investigación. Respecto a la psicología social Hovland (1959) puso de manifiesto la oposición entre método experimental y método correlacional y una revisión realizada por Morales (1981) insiste en la importancia de ambos métodos en psicología social y en la vía de superación de la antinomia que no pasa por la eliminación de uno de los 2 métodos sino por la vía de la integración coherente entre ellos. Es un importante error de los psicólogos sociales el no intentar una vinculación sistemática entre campo y laboratorio entre la investigación correlacional y la experimental.


En psicología de las organizaciones también han sido utilizados ambos métodos, aunque predomina los estudios de campo. Weick (1965) en una revisión señaló que los métodos experimentales de laboratorio apenas eran utilizados para estudiar las organizaciones. Fromkin y Streufer (1976) señalan que esa insuficiencia todavía existe aunque hay que mencionar algunas excepciones que marcan un avance en la investigación.


La investigación de campo y la aproximación psicométrica ha sido más desarrollada en la investigación de la conducta organizacional aunque las posiciones recientes abogan por una complementariedad entre las diversas posibilidades metodológicas y el uso de varios métodos siempre que sea posible.


2.5. INVESTIGACIÓN DE LABORATORIO vs. INVESTIGACIÓN DE CAMPO.


Barker defendía una aproximación de observación y experimentación en ambientes naturales como complementaria y autónoma de la investigación de laboratorio. Otros insisten en la investigación de campo, concretamente éste ha sido el método más empleado por los psicólogos organizacionales junto los psicólogos comunitarios.


La investigación de laboratorio se caracteriza porque:



- los eventos experimentales ocurren a discreción del experimentador;



- permite un control de las variables que hace posible determinar las fuentes de variación y ofrece un elevado grado de validez interna.

Gran parte de la investigación se han realizado en este contexto y los resultados han sido significativos y relevantes. En otros, han sido exactos y precisos cumpliéndose las predicciones establecidas pero han carecido de interés y de relevancia.


El interés por el laboratorio ha recurrido en busca de modelos, se concreta en un interés por establecer condiciones de control rigurosas para aislar las variables, controlar sus efectos y llegar a determinar relaciones funcionales y legales entre la variable o variables independientes y la dependiente. En el laboratorio el investigador reproduce los fenómenos aislando o neutralizando todas las variables que puede.


Las investigaciones de campo eran consideradas en 2º orden porque sus procedimientos hacían más problemática la validez de sus resultados. En los ambientes naturales resulta muy difícil aislar y controlar las diferentes variables y la investigación pierde rigor. En muchos casos, los experimentos de laboratorio han sido metodológicamente rigurosos y estrictos pero los resultados obtenidos han sido irrelevantes. Frente al rigor del laboratorio, de tipo metodológico, el rigor proporcionado por las investigaciones en contextos reales que “realiza la prueba bajo un amplio espectro de condiciones naturales que pueden confirmar la generalidad de las relaciones o demostrar la hipótesis alternativa como válida. La investigación de campo suele estar más próxima de los problemas prácticos de la vida real que lo están las de laboratorio. Las críticas a la experimentación de laboratorio coinciden en que el excesivo interés por la precisión ha hecho perder el sentido de lo relevante del objeto de investigación.


La investigación de campo se inclina por el estudio de las variables molares o globales; se inclina por la libertad y flexibilidad en la investigación; la investigación de laboratorio se inclina por variables moleculares, reducidas y específicas, insiste en el rigor y la precisión. Es amplia la variabilidad respecto al enfoque de investigación, el tema y el procedimiento.

Cohen (1980) ha comparado los resultados obtenidos por ambos procedimientos y completan los conocimientos alcanzados por cada una de las 2 vías. Resulta cada vez más necesario una interrelación e intercomunicación entre metodologías de laboratorio y de campo. Relación que puede tomar 2 formas:



* un efecto puede 1º ser establecido como fiable en el ambiente de laboratorio en donde pueden inferirse relaciones causales. Posteriormente, la fuerza y robustez de estas relaciones puede ser determinada en un cierto nº de ambientes naturales;



* realizando 1º investigaciones de campo, es posible aislar dimensiones importantes de problemas concretos. Los estudios de laboratorio pueden ser útiles para esclarecer explicaciones alternativas plausibles, inherentes a la investigación de campo.


Se intenta aproximar ambos tipos de estudio complementándolos de modo que los puntos fuertes de uno compensen las debilidades del otro.


Las técnicas de simulación tratan de mantener el control del experimentador sobre las variables procurando presentar al sujeto un contexto similar a los de la vida real. El uso de la simulación como técnica de investigación varían desde formas relativamente sencillas, hasta formas más complejas.


Fromkin y Streufert (1976) señalan que hay que diferenciar la simulación propiamente dicha de los juegos y del “role-playing”; cabe distinguir 2 tipos de simulaciones en función de su complejidad y nivel de control del experimentador sobre la situación simulada:


* simulaciones experimentales, más próximas a la situación de laboratorio, se caracterizan como un método de investigación en el que:



- los participantes están situados en un entorno complejo en el que pueden comportarse libremente al menos en parte;



- en él los participantes intentan, a través de sus acciones, controlar (cambiar) las características ambientales;



- sin embargo, todos los eventos están predeterminados por el experimentador;



- el nº de variables independientes está estrictamente limitado.


* simulaciones libres, más próximas a las situaciones de campo aunque de algún modo la pretensión es “recrear el campo en el laboratorio”. Simulaciones caracterizadas por que los participantes están situados en un entorno complejo que trata de representar del modo más exacto posible el contexto real, que es el criterio. Los participantes tienen libertad para actuar dentro de los límites y reglas establecidos y de las constricciones que imponen los parámetros de simulación y otros participantes. Los sujetos tratan de controlar las características ambientales y el comportamiento de los otros con su propia conducta, los eventos que ocurren están determinados por la interacción entre parámetros establecidos por el experimentador y el comportamiento relativamente libre de los miembros.


Tipos de simulación con ventajas e inconvenientes y se sitúan dentro de la polaridad de investigación de laboratorio e investigación de campo.


El uso de ordenadores más frecuente en la elaboración de programas de simulación del comportamiento organizacional. Cohen y Cyert (1965) distinguieron 4 tipos de simulación en función de los propósitos para los que fueron formulados los modelos:



* programas de simulación descriptivos de las organizaciones existentes que tratan de formular modelos que permitan comprender por qué determinadas organizaciones han actuado del modo que lo han hecho;



* establecen los programas de simulación ilustrativos que tratan de explorar las implicaciones de determinados supuestos razonables sobre la conducta organizacional;



* las simulaciones normativas útiles para el diseño de organizaciones en función de unos fines determinados;



* están las simulaciones hombre-máquina que intentan entrenar a la gente para conseguir de ellos un comportamiento más adecuado en los contextos organizacionales.


Modelos útiles en la investigación de la conducta organizacional, aunque también presentan limitaciones derivadas de las dificultades de la simulación y del control de todas las variables, en caso de que esta simulación como técnica de investigación han experimentado un fuerte desarrollo en las últimas décadas y es utilizada ampliamente en contextos organizacionales, especialmente por los teóricos de la decisión.

1. EXPERIMENTACIÓN DE LABORATORIO.


La experimentación de laboratorio ha sido, tradicionalmente, poco desarrollada en psicología de las organizaciones; recientemente se está realizando con mayor frecuencia. Las definiciones que tratan de caracterizar este tipo de investigación incluyen 3 características principales relacionadas con el componente de experimentación:



- que los eventos experimentales ocurren a discreción del investigador,



- que se utilizan controles para identificar las fuentes de variación,



- que se suele olvidar el componente contextual y ambiental y señalar como experimental toda aquella situación en la que sea posible una medición precisa de las variables.


Es preciso explicitar el componente “laboratorio” como setting adecuado para llevar a cabo la experimentación, al facilitar las estrategias de control. La experimentación se refiere a una determinada estrategia de investigación, el laboratorio es el contexto en que se realiza, sin que vayan necesariamente vinculados ambos. Hay que distinguir estas 2 dimensiones porque muchas críticas realizadas a la experimentación se dirigen a su dimensión contextual que no es inherente a aquella.


El objetivo de la experimentación de laboratorio, es identificar relaciones de causa-efecto mediante la realización de las operaciones y controles oportunos que permitan rechazar o aceptar hipótesis previamente planteadas. Investigación que tiene ventajas:



- la amplia variedad de controles estadísticos y manipulativos,



- la facilidad para asignar de modo aleatorio los sujetos a los diversos grupos de tratamiento y control,



- la detección de causas no identificables por otros procedimientos.

También son múltiples las críticas realizadas y las reservas respecto a su validez externa y a su validez ecológica. Reservas que hacen referencia a la generalización de los resultados obtenidos a través de la experimentación de laboratorio. Se trata de la mayor o menor extensión de ocurrencia en contextos o universos más amplios de los efectos producidos en la situación experimental con una determinada muestra de sujetos y unos determinados valores de las variables independientes. La generalización requiere extrapolación de los resultados a campos no representados en la muestra de la investigación.


Campbell y Stanley (1966) introdujeron los conceptos de validez interna y externa para señalar que el uso inapropiado de las estrategias de investigación limita la generalidad de los datos obtenidos. La validez interna varía según el efecto producido por el tratamiento sobre las variables dependientes eliminando los efectos de las variables extrañas. La validez externa se refiere al grado en que los efectos experimentales pueden ser generalizados a otras poblaciones, ambientes, variables independientes y medición de variables dependientes. Sin validez interna, un experimento está condenado al fracaso, sin validez externa es de poca utilidad para el conocimiento y apreciación del mundo real.


La falta de generalidad y artificialidad son críticas a la investigación experimental, pero son más bien limitaciones de los contextos de laboratorio.


Se han señalado efectos artefactuales en la investigación experimental de laboratorio, que se pueden agrupar en 3 grandes tipos:



* los derivados del sujeto que puede llegar a ser consciente de su participación en el experimento y tratar de satisfacer las expectativas que considera que tiene sobre él el experimentador. El concepto de “buen sujeto” de Orne (1962) tematiza este tipo de sesgos;



* los sesgos que surgen de la aprehensión de la evaluación por parte del sujeto. Rosenberg afirma que el sujeto humano típico de los experimentos psicológicos acude con la expectativa preliminar de que el psicólogo va a evaluar su inadecuación emocional, su salud mental o su falta de ella;



* otra fuente de sesgos corresponde al propio experimentador, sus expectativas y sus relaciones con los sujetos.

La investigación sobre la psicología social del experimento, además de tematizar y controlar estos efectos permite conocer las condiciones bajo las que operan y neutralizarlos.


Limitaciones y constricciones de la investigación experimental no impiden que sea uno de los procedimientos más importantes en la ciencia y que se utilice cada vez más en psicología de las organizaciones.


Hay que enumerar los principales procedimientos y pasos para llevarla a cabo. Hay que establecer adecuadamente el diseño del experimento a realizar, la definición de los diversos tipos de variables, formulación de hipótesis, establecimiento del tratamiento estadístico, etc. Hay que prestar especial atención a los procedimientos de aplicación: cuidar la presentación del experimento al sujeto, evaluar los diversos modos de reclutar a los participantes, considerar la posibilidad de entrenamiento de los mismos y valorar el ambiente o contexto en el que el experimento se va a llevar a cabo, sus limitaciones y sus posibles influencias. El experimentador ha de plantearse los problemas más generales como la validez interna y externa del experimento y las definiciones operacionales de las variables.


Son múltiples las cuestiones a considerar en la investigación de laboratorio: sus tipos, procedimientos, posibilidades, limitaciones, sesgos, peligros, etc. Interesa señalar que se trata de una alternativa útil y válida en la investigación del comportamiento en las organizaciones, sobre todo si se combina con otras alternativas metodológicas. Su uso dependerá del tipo de problema, las limitaciones del objeto de estudio, la orientación teórica y metodológica del investigador, los hábitos sociales de la comunidad científica en la que se desenvuelve y las limitaciones de tipo deontológico.

2. EXPERIMENTOS EN SITUACIÓN DE CAMPO Y DISEÑOS CUASI-EXPERIMENTALES.


Campbell y Stanley (1966) han determinado los factores que atentan contra la validez interna y externa.


Factores que afectan a la validez interna:



* hª o acontecimientos ocurridos entre la 1ª y la 2ª medición;



* maduración o procesos internos de los participantes que operan con el paso del tiempo;



* orden en la administración de las pruebas;



* cambios en los instrumentos de medición o en los observadores;



* regresión estadística en caso de que se hayan elegido los grupos sobre sus puntuaciones extremas;



* mortalidad experimental;



* sesgos resultantes de una selección diferencial de participantes;



* interacción entre la selección y la maduración.


Factores que amenazan a la validez externa:



* el efecto reactivo o de interacción de las pruebas;



* los efectos de interacción de los sesgos de selección y la variable experimental;



* los efectos reactivos de los dispositivos experimentales en los sujetos;



* las interferencias de los tratamientos múltiples que pueden producirse cuando se apliquen a los mismos participantes al persistir los efectos de tratamientos anteriores.


Factores que resultan más difíciles de controlar en situaciones de campo que en situaciones de laboratorio. Pero no significa que no sea posible la experimentación fuera del laboratorio. Muchos diseños experimentales pueden ser utilizados en situaciones de campo. Su uso presenta dificultades pero es posible neutralizarlas.


2.1. DIFICULTADES Y ESTRATEGIAS DE NEUTRALIZACIÓN.


2.1.1. La distinción entre grupos de tratamiento y grupos de control. Problema que se reduce a los diseños de tratamiento múltiple en vistas a resolver un único problema. Es posible crear un grupo de placebo o, si los recursos de la experimentación son escasos y no se pueden aplicar a toda una población, utilizar los grupos sobre los que no se interviene.


2.1.2. Dificultad o imposibilidad de distribuir al azar a los sujetos en los diversos grupos experimentales de modo que se puedan obtener muestras representativas y comparables.


2.1.3. Rechazos relacionados con el tratamiento por parte de algunos sujetos. Se puede reducir este efecto estableciendo la distribución al azar sólo entre los que tienen la misma probabilidad de aceptar el tratamiento y prescindir de los demás.


2.1.4. Se produce un tratamiento en el grupo control en el que no se pretende intervenir. En los experimentos en situación de campo es fácil producir efectos no deseados al no ofrecer tratamiento o eliminar ciertas condiciones cuyos efectos se pretenden estudiar en el grupo de control.


2.1.5. Tipos de mortalidad de la muestra. Para resolver este problema se puede incluir los datos parciales de esos sujetos, lo que probablemente reducirá los efectos del tratamiento en la muestra general, pero mantendrá más elevada la validez externa. También se pueden eliminar las observaciones de esos sujetos en todos los grupos y obtener de nuevo los datos generales de los grupos para ver si las medias y las desviaciones típicas pre-test se mantienen comparables, considerando únicamente los datos de los sujetos que permanecen hasta el final.


2.1.6. Los problemas de la contaminación de los tratamientos. En las situaciones de campo los sujetos tienen más probabilidad de entrar en contacto unos con otros y comentar sus impresiones y otros aspectos relevantes para el experimento. Deben tenerse ciertas precauciones para reducir este efecto al mínimo.


Hay situaciones de campo que facilitan la investigación experimental. Situaciones en las que los sujetos han sido ordenados al azar por otras razones y se presentan de este modo; o las innovaciones que no pueden ser introducidas en toda la población, lo que permite una investigación experimental de introducción sucesiva, con diversos grupos experimentales. Facilita la experimentación el aislamiento temporal o el distanciamiento espacial de las unidades experimentales o la facilidad de asignación de las personas a las diversas alternativas.


Experimentación y laboratorio no son sinónimos y es posible realizar experimentos en situación de campo; aunque en este contexto surgen dificultades que reducen la validez interna de la experimentación, la cual puede implementarse de acuerdo con las situaciones y el ingenio del experimentador. La mayor proximidad a las situaciones reales les proporciona una mayor validez externa.


En muchas ocasiones, la investigación realizada en ambientes naturales no permite cumplir todos los requisitos de la experimentación y hay que acudir a una serie de diseños cuasi-experimentales, son diseños en los que no es posible llevar a cabo totalmente el control experimental, con lo que la validez interna se encuentra reducida. Diseños que se aplican cuando es imposible manipular la variable independiente y hay que limitarse a seleccionarla y esperar los cambios en la variable dependiente una vez haya operado la independiente. Se ha de recurrir a procedimientos indirectos de control y neutralización de las variables extrañas. Su uso permite la gama de explicaciones posibles de un fenómeno, es decir, ayuda a rechazar hipótesis alternativas aunque no llega a eliminarlas todas.


Los diseños cuasi-experimentales suelen agruparse en:



- diseños pre-experimentales,



- diseños de grupo de control no equivalente,



- diseños de análisis de la discontinuidad de la regresión,



- diseños de series cronológicas



- diseños correlacionales con modelos causales,



- “path analysis”



- modelos estructurales.

Todos han ampliado las posibilidades de la investigación científica haciendo posible el estudio de fenómenos que no habían podido ser abordados desde una perspectiva experimental en sentido estricto.

3. TÉCNICAS DE INVESTIGACIÓN DE CAMPO.


En psicología de las organizaciones son frecuentes las ocasiones en las que, debido a características del  objeto de estudio o a los diversos condicionamientos externos, es imposible realizar experimentación en situaciones de campo, casos en los que han sido posibles otras aproximaciones a través de entrevistas, observaciones participativas y otras técnicas.


La investigación de campo presenta ventajas sobre la de laboratorio:



* permite estudiar intensidades de las variables dependientes no admisibles en situaciones de laboratorio;



* permite considerar un rango más amplio de variación de los fenómenos y su mayor frecuencia y duración;



* es posible abarcar ciclos de tiempo suficientemente amplios que permitan el estudio de la estructura temporal de los eventos;



* los estudios de campo facilitan el estudio de unidades naturales de investigación de carácter complejo y los efectos de los settings o contextos naturales sobre ellas;



* la mayor representatividad de los datos obtenidos en situaciones directas con la eliminación de buena parte de los problemas de validez externa.


La investigación de campo presenta también dificultades:



- la ambigüedad causal,



- su costo económico y temporal,



- la frecuencia con que hay que ocuparse de casos únicos,



- las dificultades del muestreo y de establecimiento de grupos de control.


3.1. PRINCIPALES TÉCNICAS DE INVESTIGACIÓN DE CAMPO.


3.1.1. LA ENTREVISTA.


La entrevista es una de las técnicas más empleadas para recoger información. Se pueden distinguir 4 tipos:



- entrevistas totalmente estructuradas,



- entrevista que presentan cuestiones especificadas pero dejan abierto el carácter de las respuestas,



- entrevistas que no especifican las cuestiones pero sí especifican el tipo de respuesta deseado,



- entrevista que no especifican ninguno de estos elementos.

En ocasiones es aconsejable combinar varios tipos de entrevista en las diversas fases de la investigación.


3.1.2. LOS CUESTIONARIOS.


Los cuestionarios son entrevistas sistematizadas y normalizadas. Presentan junto a cada cuestión una serie de alternativas limitadas de respuesta para facilitar la cuantificación y tratamiento de esas respuestas. Al construir un cuestionario hay que tener en cuenta múltiples aspectos: evitar la introducción de factores lingüísticos, ideológicos y motivacionales que puedan sesgar las respuestas de los sujetos; determinar adecuadamente la formulación de las preguntas, el orden de su presentación y la exposición introductoria, etc.


Otros factores a tener presentes son el adecuado entrenamiento de los entrevistadores, la selección de la muestra mediante técnicas de muestreo adecuadas, el uso de técnicas estadísticas pertinentes para el tratamiento de los datos, y la especificación de los niveles de generalización de acuerdo con el tipo de generalizaciones que se pretende realizar.


El cuestionario es una de las técnicas más utilizadas, a veces es una de las que más se ha abusado.


3.1.3. LA OBSERVACIÓN PARTICIPATIVA.


La observación participativa está basada en la idea de que la interpretación de un evento puede ser sólo aproximadamente correcta cuando se compone de los 2 puntos de vista, el interior y el exterior, es decir, el punto de vista de la persona que participa en el evento y cuyos deseos e intereses están implicados, y el punto de vista de la persona que simplemente se limita a observarlo. Las ventajas son:



- atiende a la conducta del sujeto en lugar de hacerlo a las informaciones verbales que éste ofrece,



- favorece una visión más globalizadora del objeto de estudio,



- sitúa al investigador en el contexto del descubrimiento y no en el de la justificación.

En el proceso de observación participativa intervienen 3 fases:



- la observación propiamente dicha,



- la enumeración,



- las entrevistas con el informe.


Existen diversos niveles de participación desde una participación completa hasta otra apenas relevante. El observador participativo ha de ser entrenado en técnicas de observación y registro de conductas. Unas determinadas características personales son más adecuadas que otras. Dean (1954) señala que esas características de fidelidad, objetividad y veracidad de los informes proporcionados por el observador afectan a la fiabilidad.


3.1.4. TÉCNICAS SISTEMÁTICAS DE OBSERVACIÓN.


Las técnicas sistemáticas de observación son las escalas, las técnicas de rejilla y las técnicas Q. En este tipo de recogida de datos que hay que resolver problemas conceptuales como el nivel y tipo de unidades comportamentales que se quieren observar; la pasividad total o el mayor o menor grado de provocación de las situaciones en las que se espera que ocurran las conductas a observar, y la amplitud de la observación (total y muestreada). Hay que controlar también aspectos metodológicos como la fiabilidad del observador, la validez de los instrumentos y la validez de las respuestas o conductas de los sujetos observados.


3.1.5. MEDIDAS NO AFECTADAS POR LA OBTENCIÓN DE DATOS.


Se incluyen técnicas que generan datos que no están contaminados por la reactividad. Eliminan los efectos reactivos que otros sistemas de recogidas de datos suelen producir. Las medidas físicas, los documentos de archivo, la simple observación sin ningún tipo de participación y datos obtenidos por fotografías, películas, etc. que pueden ser incluidos bajo la denominación general de “hardware”.

4. INVESTIGACIÓN PSCIOMÉTRICA.


Uno de los modelos más utilizados en la investigación de la psicología de las organizaciones es el modelo psicométrico. El tema de la medición ocupa un lugar central en la metodología y existen y han existido controversias sobre su adecuación al determinar los aspectos psíquicos y comportamentales del sujeto humano en el ambiente organizacional. Porque la asignación de números a objetos o eventos según reglas no está libre de error.


Un problema fundamental en toda teoría psicométrica es la forma de reducir y contrarrestar el error o errores de medición. Lo cual plantea el tema de la fiabilidad de las medidas y de los instrumentos y procedimientos por las que se obtienen. En muchas ocasiones, la investigación en psicología de las organizaciones no ha tenido suficientes en cuenta estas limitaciones.


El tema de la validez indica el grado de exactitud con que un instrumento mide el constructo teórico, objeto o evento que pretende medir. Los distintos tipos de validez: de criterio, de contenido y de constructo determinan diversos aspectos de ese grado de exactitud y en el caso de la psicología organizacional es fundamental la consideración de la validez de criterio o predictiva.


Aparecen temas relativos a la construcción de tests, en especial el análisis de ítems, influido por el incremento de énfasis sobre el ítem más que sobre la puntuación total como unidad básica de medición.


Las escalas de medición que en los años 30 y 40 fueron parcialmente desplazadas por el desarrollo del análisis factorial, han cobrado importancia en la investigación organizacional. A partir de los años 50 Torgerson desarrolló y sistematizó la teoría, la ley de juicios categoriales, el método de intervalos sucesivos y las pruebas estadísticas de ajuste de los datos a la teoría, son algunas de las áreas más desarrolladas. Método con una amplia repercusión en psicología de las organizaciones aplicándose al estudio de actitudes, de satisfacción y moral laboral, de análisis de climas, etc. Se han desarrollado procedimientos no métricos y escalas multidimensionales.


Otro tema es la estimación de los parámetros de la población a partir de los datos obtenidos en la muestra. Los parámetros poblacionales son importantes en psicología organizacional pues el psicólogo organizacional toma decisiones que tienen implicaciones económicas, legales y humanas para la gente de la organización y para la organización en su conjunto y por lo tanto es fundamental la exactitud con que lo hace.


Las técnicas e instrumentos psicométricos son de amplio uso e interés en la investigación y en la práctica psicométrica. El psicólogo basa muchas de sus decisiones profesionales en datos y pruebas realizados con ellas.

1. INTRODUCCIÓN.


Una organización es un conjunto de actividades y de relaciones sociales creadas deliberadamente con la intención explícita de conseguir unos determinados fines y propósitos. Presenta una estructura de autoridad y está influenciada considerablemente por la tecnología con la que opera. Los miembros que la integran son un elemento esencial de la misma. Las actividades, las relaciones sociales y los roles que constituyen las organizaciones son desempeñadas por los individuos que en cada momento la integran.


La conceptualización más adecuada para estudiar las organizaciones es su consideración como sistema abierto capaz de procesar la materia, energía e información que toma o recibe del medio y que devuelve después de haberla transformado en productos, servicios o información. Interacción con el medio que permite a la organización desarrollarse y mantenerse como tal, teniendo cierta independencia.


Es necesario que unas determinadas personas empleen sus energías, habilidades, capacidades, etc. dentro de la organización para conseguir sus objetivos. Las tareas y actividades adecuadas se desprenden del análisis de las cadenas de medios-fines que van concretando los objetivos de modo que llegan a operacionalizarse en tareas y funciones que vienen a constituir los diferentes roles y puestos de trabajo de la organización. Uno de los datos principales al determinar la incorporación de miembros a la organización es el análisis de puestos y tareas y la consideración de los objetivos de la organización.


Junto a la gente y las tareas que se desarrollan en la organización es preciso tener en cuenta 2 dimensiones:



* la tecnología necesaria para desarrollar las actividades y conseguir los fines (suma de métodos e instrumentos utilizados para realizar las tareas);



* la estructura organizacional que consiste en la forma de relacionar las diferentes dimensiones de la organización para alcanzar sus objetivos.

Para Leavitt, la organización debe conceptualizarse como un conjunto vivo de partes interrelacionadas en las que todas las partes interactúan entre sí ofrecen retroalimentación de su interacción unas a otras.


A partir de la conceptualización de la organización como sistema abierto, los aspectos relacionados con el personal desempeñan un papel central para su mantenimiento y están vinculados con las restantes dimensiones de la organización. Una misión de la organización es conseguir un uso efectivo y una adaptación adecuada de los recursos humanos a través de diversas actividades relacionadas con el personal que suelen agruparse bajo la denominación de Dirección de personal.


Las funciones de dirección de personal pueden agruparse en un departamento pero no se limita a él; agrupan aquellas actividades de miembros de la empresa dirigidas a conseguir un uso adecuado de los recursos humanos y un clima laboral satisfactorio para los miembros. Es una aproximación que tiene en cuenta al mismo tiempo la eficacia de la organización y el bienestar y satisfacción de su miembros, pues el desempeño de la organización total es, en un grado significativo, desempeño humano.


Según Coleman los programas de personal de las diferentes organizaciones han de contemplar las relaciones del individuo y la organización en su totalidad y pueden agrupar diversos aspectos como:



* planificación de personal, intento de predecir las necesidades de recursos humanos que la empresa puede tener en el futuro;



* reclutamiento y selección, para incorporar nuevos miembros a la organización que vayan cubriendo sus necesidades;



* entrenamiento y desarrollo de personal, para preparar a los miembros para desarrollar adecuadamente sus tareas y para asumir nuevas tareas y puestos;



* evaluación de la ejecución de los miembros en relación con sus tareas y responsabilidades;



* compensación, es el estudio de los sistemas de pagas y de otros elementos motivadores que permitan mantener al individuo en la organización y le impliquen adecuadamente en la consecución de los objetivos de la misma;



* liderazgo, desarrollo de los estilos de liderazgo y supervisión más adecuados para la consecución de los fines de la organización y la satisfacción de sus miembros. Desarrollo de relaciones con los líderes y representantes de los miembros de la organización;



* consideración de los aspectos organizacionales que determinan o influyen en la conducta y en el rendimiento de los miembros como las normas, las reglas, la estructura, etc.;



* consideración de los aspectos del entorno que influyen o determinan los comportamientos y el rendimiento del personal de la organización, como los sindicatos, el mercado de trabajo, las disposiciones legales, etc.

Estos son los principales aspectos relacionados con la dirección de personal y su consideración es esencial que, salvo en las organizaciones coercitivas (como las presiones), la pertenencia de los miembros es, voluntaria en función de motivos utilitarios, altruistas o de otro tipo. La organización ha de conseguir una estabilidad y un nivel adecuado de motivación de los miembros para lograr su permanencia.


El individuo entra en una organización y aprende a desempeñar las tareas y roles que se le asignan. Se mantiene en ella, en el caso de que consiga satisfacer sus propias necesidades y lograr sus propios objetivos en grado suficiente. Va desarrollando en ella su vida profesional (carrera). En función de las consecuencias que todas estas actividades tienen para él, desarrolla un determinado grado de satisfacción y moral laboral o experimenta frustración o estrés como conductas y actitudes reactivas ante situaciones laborales.


El estudio de estas interacciones entre individuo y organización obliga a considerar las principales características psicológicas del comportamiento del individuo en la organización. Sus habilidades, capacidades motoras, intelectuales, cognitivas, perceptivas, etc. son esenciales en los procesos de selección y de aprendizaje de tareas de entrenamiento y adquisición de roles; las dimensiones motivacionales son la base del mantenimiento del individuo en la organización; la dimensión evolutiva, en una consideración amplia del ciclo vital (life span) está presente especialmente en el desarrollo de la carrera, y las dimensiones patologías del comportamiento y sus alteraciones son tenidas en cuenta al plantear el desarrollo de la frustración y el estrés.

2. PLANIFICACIÓN DE PERSONAL.


Las organizaciones presentan una serie de necesidades de personal que han de satisfacer si pretenden mantenerse y desarrollarse gracias al cumplimiento de sus objetivos. Han de realizar estudios que permitan la planificación de sus necesidades de personal y la consideración de los factores que facilitan o dificultan la satisfacción de esas necesidades. Coleman señala que el último objetivo de la planificación de personal es asegurar que el nº adecuado y el tipo correcto de gente estará disponible en el momento adecuado y en el lugar adecuado las necesidades organizacionales puedan ser cubiertas.


La planificación se concreta en una previsión de las necesidades de personal en función de una serie de factores que es necesario tener en cuenta:



* planificación que está en función de otra de mayor alcance de la propia organización. Las necesidades de personal están en función de los objetivos de la organización y de los cambios que experimenta o programa para adoptarse al entorno o de responder a presiones exteriores;



* la planificación ha de tener en cuenta la previsión de la demanda de los productos, bienes o servicios que la organización proporciona para traducir esta demanda en las necesidades de personal que de ella se desprenden;



* la planificación ha de tener presente el nivel medio de rendimiento de los empleados de la organización y los principales factores que pueden afectarlo. Cabe mencionar la rotación, las bajas de empleados (enfermedad, muerte, jubilación, cambio de empresa, o despido), los cambios de personal dentro de la propia organización (promociones, reorganizaciones, etc.), las ausencias temporales como vacaciones, enfermedad, absentismo, permisos, etc.;



* hay que considerar los cambios tecnológicos que tienen efectos importantes sobre el personal de la organización, porque producen una disminución del personal o porque exigen un nivel de formación más elevado, etc.;


Heneman y Seltzer (1972) en un estudio empírico encontraron que existen diferencias en la consideración de los factores relevantes para la previsión de necesidades de personal. Los factores tenidos en cuenta con mayor frecuencia son:



- las ventas (62 % de las empresas estudiadas),



- la calidad del trabajo dentro de la empresa (45 %),



- los planes de expansión (36 %),



- la cantidad de trabajo (producción) (34 %),



- la oferta de trabajo (28 %),



- la rotación (19 %),




- los presupuestos (11 %),



- los cambios tecnológicos y administrativos (17 %),



- la introducción de nuevos productos (17 %),



- los planes y objetivos de la compañía (15 %).

Predominan factores relevantes a corto plazo sobre los que permiten predicciones de mayor alcance.


Una planificación de personal de alcance amplio requiere la consideración de múltiples aspectos para conseguir líneas de acción adecuadas al elemento humano de las organizaciones se refiere.


2.1. ASPECTOS A CONSIDERAR EN UNA PLANIFICACIÓN DE PERSONAL.


2.1.1. ESTUDIO DEL CONTEXTO AMBIENTAL DE LA ORGANIZACIÓN.


Hay que tener presente los cambios o dimensiones del entorno a los que tendrá que responder la organización si trata de adaptarse. Respecto a cuestiones de personal ha de disponer de información sobre las líneas de acción e intenciones de los sindicatos, las principales orientaciones y disposiciones del gobierno en materia de empleo y las actitudes predominantes en el mundo laboral. Ha de considerar el mercado de trabajo, es decir, la cantidad y tipo de fuerza de trabajo disponible para cubrir sus necesidades. El mercado del trabajo disponible está integrado por 3 grupos de personas:



- los empleados de otras empresas que podrían cambiar de empleo;



- la gente que está en proceso de cambio de empleo,



- las personas que se incorporan por 1ª vez al mundo laboral.


Varios factores ejercen influencia sobre las características de la fuerza laboral disponible:



* considerar el nivel de educación, entrenamiento y habilidades del entorno social de la organización; afecta a la probabilidad de conseguir personal cualificado;



* la demanda de otras organizaciones en ese mismo contexto social;



* la movilidad laboral que está ampliamente influida por la situación económica general;



* la incorporación de nuevos contingentes de personas al mundo laboral como las mujeres, los grupos minoritarios o jóvenes que finalizan su preparación.


2.1.2. ESTUDIO DE LA FUERZA LABORAL DISPONIBLE DENTRO DE LA PROPIA ORGANIZACIÓN.


En ocasiones, las necesidades de una organización en materia de personal son cubiertas por miembros de la propia organización. Por eso es importante obtener y analizar la información de la fuerza laboral disponible. Los aspectos más relevantes a considerar son, según Burack y Walker (1972), datos de información personal (física, psicológica, etc.) de los empleados; información sobre su experiencia en el trabajo dentro y fuera de la organización; conocimientos especiales y formación específica importante para las actividades laborales; información sobre el nivel de desempeño y rendimiento y datos sobre actitudes, preferencias, nivel de expectativas, etc. Información que permite determinar las acciones adecuadas, la previsión de las necesidades futuras y los posibles cambios de “política” de personal.


2.1.3. FORMACIÓN DE OBJETIVOS Y ESTRATEGIAS DE LA PLANIFICACIÓN DE PERSONAL.


Los objetivos han de establecerse a partir de la consideración de la información a través de los estudios, pero han de tener presente los fines de la propia organización.


Los planes que pueden ser de corto, medio o largo plazo y, en función de ellos, deberán concretarse las estrategias adecuadas para alcanzarlos. La cuestión es preguntar qué ha de hacer ahora la organización en materia de personal para conseguir sus objetivos mañana. Para responder a esta cuestión hay que considerar las acciones de personal que desarrolla la empresa y su grado de eficacia para mantenerlas, mejorarlas o sustituirlas.


2.1.4. DETERMINACIÓN DE LOS PLANES DE ACCIÓN EN MATERIA DE PERSONAL.


Planes que tratan de especificar las acciones que han de desarrollarse para mejorar la adecuación entre las necesidades de personal y sus disponibilidades. Las acciones que más frecuentemente incluyen las siguientes:



- análisis de tareas y trabajos como componente básico;



- análisis de las “carreras” o procesos de promoción que se ofrecen a los miembros;



- contratación de nuevo personal exterior;



- desarrollo de las habilidades, aptitudes y conocimientos relacionados con el trabajo del personal existente en la organización;



- despidos y cambios en los trabajos y puestos dentro de la estructura o de los procesos laborales de la organización.


2.1.5. ESTABLECIMIENTO DE CONTROLES.


Hay que prever controles que evalúen la eficacia y adecuación del personal. La información que proporcionan estos controles es fundamental para revisar, modificar e implementar esa eficacia.


La planificación de personal, en grandes organizaciones, implica un proceso complejo para el que se han desarrollado técnicas específicas y se han aplicado modelos matemáticos (análisis de series temporales, modelos estocásticos, etc.), técnicas de investigación operativa y técnicas de simulación de ordenador.

3. LOCALIZACIÓN Y RECLUTAMIENTO DE PERSONAL.


La planificación de personal permite determinar las necesidades previstas con antelación y concretar las características de la tareas que los nuevos miembros de la organización han de cumplir y las habilidades que han de tener para desarrollarlas adecuadamente. Además se presentan necesidades de personal que no han sido previstas debido a razones como:



- un ritmo de crecimiento de la organización mayor del esperado,



- aparición de una nueva organización que reclute empleados produciendo bajas, etc.

La organización ha de desarrollar actividades que permiten asegurar los recursos necesarios para cumplir sus objetivos. Ha de conseguir atraer a los candidatos adecuados (reclutamiento), identificar a los que desempeñarán mejor las tareas a realizar (selección y ubicación) y todo dentro de los requisitos legales sobre contratación.


La organización necesita gente, ésta necesita empleos y hay que determinar los procesos por los cuales ambas necesidades serán cubiertas de un modo adecuado. Los procesos de reclutamiento y selección son procesos de interacción entre las expectativas y los objetivos de los individuos y los de la organización. Se dan esfuerzos por parte del individuo para evaluar la organización y, si le resulta de interés, para conseguir que le contrate, la organización trata de evaluar al individuo y, si le resulta interesante, de atraerlo para ingresar en ella. Los esfuerzos por localizar y reclutar aspirantes adecuados para poder seleccionar de entre ellos a sus miembros, es el primer paso de esta interacción.


3.1. RECLUTAMIENTO Y MERCADO DE TRABAJO.


El reclutamiento es el proceso mediante el cual una organización trata de detectar empleados potenciales que cumplan los requisitos adecuados para realizar un determinado trabajo y atraerlos en nº suficiente para que sea posible una posterior selección de algunos en función de las exigencias del trabajo y las características de los candidatos.


En un programa de reclutamiento es importante la cantidad de candidatos y el nivel de su cualificación en función del trabajo para el que se buscan.


Las actividades para realizar un reclutamiento adecuado están en función del mercado de trabajo.


El mercado de trabajo o área dentro de la cual han de ser reclutados los candidatos varía en función de factores como:



- el tipo de trabajo que se oferta y las compensaciones que se ofrecen,



- la amplitud del área potencial del mercado de trabajo, la red de comunicaciones de la zona y la ubicación de la organización dentro de ella.

Una serie de constricciones determinan sus límites:



- los costos de la campaña que no han de superar cierto nivel y han de utilizarse de modo que su eficacia sea máxima;



- las constricciones legales.


3.2. FUENTES DE RECLUTAMIENTO.


Una vez definidos y descritos los puestos de trabajo han de ser cubiertos, se inicia el proceso de reclutamiento que consiste en dar a conocer al sector del mercado de trabajo adecuado la existencia de estos puestos y conseguir un nº de candidatos superior al nº de puestos de modo que sea posible la selección. Es posible acudir a 2 grandes fuentes de candidatos:



- externas,



- internas.


Acudir a las fuentes externas puede presentar dificultades, sobre todo si se trata de cubrir plazas de un nivel medio o alto dentro de la empresa, pues los miembros de la propia organización pueden ver cerrados sus caminos de promoción y disminuir la motivación y moral laboral; la incorporación de personas externas resulta más costosa y larga, y la información disponible al contratarla es más limitada que se tiene de los miembros de la propia organización.


En determinadas ocasiones es aconsejable acudir a fuentes de reclutamiento externas sobre todo cuando la organización no tiene el tipo de persona o personas adecuadas para los puestos o se desea una renovación e incorporación de nuevas ideas. Las organizaciones suelen emplear las 2 fuentes de reclutamiento combinándolas en función de sus disponibilidades de personal, las características del puesto, los planes de la propia organización y otros factores.


3.2.1. FUENTES INTERNAS DE RECLUTAMIENTO.


Varias fuentes internas:



- unas permiten seleccionar a los candidatos entre el propio personal de la organización,



- entre personas que llegan a ser localizadas y reclutadas a través de la propia organización o de sus miembros.


A. ANUNCIO DE VACANTES ENTRE LOS MIEMBROS.


Este sistema permite la promoción de los propios empleados, los candidatos para el puesto vacante lo solicitarán. Puede fracasar si:



* se utiliza inadecuadamente y se producen favoritismos no justificados, el establecimiento claro de los criterios de promoción y la creación de un comité para la selección en que participen los propios empleados puede ser eficaz, es aconsejable proporcionar información de las razones que justifican la no aceptación del os candidatos rechazados;



* o si no existe entre el personal sujetos idóneos por su preparación para ocupar el puesto, en este caso es aconsejable acudir a fuentes externas de reclutamiento.


B. INFORMACIÓN QUE PROPORCIONAN LOS PROPIOS EMPLEADOS SOBRE SUS AMIGOS, FAMILIARES, ETC.


Hay que evitar que se convierta en una especie de nepotismo en que sólo unos determinados grupos puedan indicar quienes deben cubrir las vacantes.


La organización puede acudir, también, a empleados que previamente han estado en ella. También puede utilizar las informaciones ya disponibles de candidatos localizados en ocasiones previas o de personas que han acudido espontáneamente en busca de empleo.


3.2.2. FUENTES EXTERNAS DE RECLUTAMIENTO.


Las fuentes externas de reclutamiento son varias y deberán seleccionarse según su disponibilidad, su eficacia, sus costos y el tipo de reclutamiento que se debe realizar.


A. ANUNCIOS.


Anuncios a través de medios de comunicación social o los medios especializados (revistas profesionales, etc.). Hay que seleccionar los medios adecuados en función del tipo de personas candidatos potenciales y es necesario realizar un estudio de los costos de la publicación.


B. OFICINAS ESTATALES DE EMPLEO.


Existen oficinas de empleo cuyo objetivo es facilitar las ofertas y las demandas de empleo.


Los servicios de empleo y colocación, están reservados de forma exclusiva al estado y está prohibida la existencia de cualquier agencia o servicio de colocación que tenga por objeto la contratación laboral de cualquier tipo y las agencias de contratación temporal.


El artículo 16 del Estatuto de los Trabajadores expresa el reconocimiento de las agencias de selección de personal, aunque establece que han de hacer constar en sus anuncios el nº de la demanda en la oficina de Empleo y la identificación de ésta, debiendo informar de sus tareas al Instituto Nacional de Empleo.


C. INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE LOS DISTINTOS NIVELES.


Los Centros de Formación Profesional, las Escuelas Técnicas Superiores, las Escuelas Universitarias, las Facultades Universitarias y otros centros educativos, pueden proporcionar candidatos idóneos para los puestos que una organización ha de cubrir.


D. ORGANIZACIONES PROFESIONALES.


Las organizaciones profesionales que disponen de encuentros periódicos y de medios de comunicación que pueden ser utilizados para anunciar los puestos que la organización trata de cubrir.


E. LAS ORGANIZACIONES SINDICALES.


Las organizaciones sindicales pueden contribuir a la dimensión de la información de las vacantes y a la localización de los candidatos más idóneos.


3.3. TEORÍAS DEL RECLUTAMIENTO.


La investigación sobre el reclutamiento se ha limitado a estudiar aspectos diferenciales en la eficacia de las fuentes y las ventajas e inconvenientes que presentan en diferentes situaciones y circunstancias. La investigación ha podido identificar en algunos casos las fuentes que más candidatos detectan, las que localizan a los de más calidad, las más económicas y las que consiguen resultados más eficaces. Apenas se ha estudiado el tema de las causas de esa eficacia diferencial entre las diversas fuentes.


Problemas planteados por Behling, Labovitz y Gainer (1968) en el campo del reclutamiento de alumnos de enseñanza superior. Autores que identificaron 3 teorías de reclutamiento:



* 1ª establece que los candidatos eligen de manera lógica comparando ofertas en función de factores objetivos como el salario, beneficios, indicadores específicos de oportunidades, etc.;



* 2ª señala que la gente elige en función de factores subjetivos como las características percibidas de la organización que ofrece el trabajo o empleo, que pueden satisfacer sus propias necesidades;



* 3ª defiende que los candidatos no pueden diferenciar realmente entre las ofertas y basan sus elecciones en las oportunidades “físicas” y en otros conocimientos obtenidos mediante contactos “críticos” pero superficiales con las organizaciones.

Una base teórica sólida debería incluir alguna combinación de estos 3 puntos de vista.


Greenhaus y Sugalski (1978) señalan la importancia que está cobrando la teoría de las expectativas en la elección organizacional. Lawler (1973) y Wanous (1977) establece 3 variables relevantes en el proceso de elección organizacional:



- el atractivo de una organización para los posibles candidatos,



- la suma de esfuerzos realizados por estos candidatos para ingresar en ella,



- la elección eventual de una determinada organización frente a otras alternativas de trabajo existentes.

Porter, Lawler y Hackman (1975) señalan que la elección y el interés de un sujeto por un determinado puesto de trabajo en una determinada organización está en función del atractivo que presentan para él, modulado por un factor de realidad, que le permite ponderar las probabilidades que tiene de conseguir dicho puesto. Hace que, en muchos casos, los sujetos no intentan conseguir los trabajos que les resultan más atractivos porque juzgan que sus posibilidades de conseguirlos son nulas o muy reducidas.


La necesidad de investigar los procesos psicológicos que intervienen en los sujetos al tomar decisiones sobre la conveniencia o no de presentarse como candidatos ante una determinada oferta. Hay que estudiar las variables que conducen a los responsables de la organización a elegir una serie de fuentes de reclutamiento u otras y a utilizar una forma concreta de presentación del puesto de trabajo y no otra.


3.4. RELACIÓN DEL RECLUTAMIENTO CON OTRAS FUNCIONES DE PERSONAL.


La función de reclutamiento se relaciona con otras funciones de personal en la organización y recibe influencias de ellas.


3.4.1. Las relaciones con el proceso de selección. Una selección sólo es posible si ha existido un procedimiento de reclutamiento que proporciona un mayor nº de candidatos que de puestos, será mejor cuanto mayor sea el nº y la calidad de los candidatos localizados por el proceso de reclutamiento. Los niveles de exigencia de la selección afectan a los esfuerzos y estrategias de reclutamiento.


3.4.2. Existe interrelación entre el reclutamiento y el entrenamiento del personal pues éste se ha de establecer en función de los conocimientos, habilidades, aptitudes y preparación del personal reclutado y seleccionado. La posibilidad de utilizar los servicios de entrenamiento amplía las posibilidades de reclutamiento al permitir la localización de personas que aún no estando preparadas para el trabajo, pueden llegar a estarlo después del entrenamiento.


3.4.3. La relación entre reclutamiento y la función de evaluación de desempeño se establece en un doble sentido:



- los sistemas de evaluación establecidos en la organización permiten determinar la eficacia de los esfuerzos y procedimientos de reclutamiento y selección;



- la capacidad de los candidatos pueden llegar a afectar los niveles de desempeño de la organización.


3.4.4. Los aspectos de compensación (pagas, etc.) guardan relación con el reclutamiento. Son en buena medida, los que hacen más o menos atractivo un trabajo, y el nº de candidatos que se presentan puede afectar a las características de la compensación.

4. RESUMEN.


Los procesos de interacción entre los individuos y las organizaciones. Se inicia antes de que aquellos ingresen y se mantiene, posteriormente, durante todo el período de permanencia en ellas.


La planificación de personal permite a la organización realizar previsiones acerca de la política de personal a desarrollar y establece los momentos y procedimientos idóneos para la incorporación de nuevos miembros o la redistribución de los existentes.


En el caso de nuevas incorporaciones, hay que iniciarlas con un proceso de reclutamiento, procedimiento mediante el cual la organización procura conseguir los candidatos adecuados para una posterior selección de personal.

1. INTRODUCCIÓN.


El proceso de reclutamiento trata de conseguir un nº suficiente de candidatos adecuados para que pueda desarrollarse la selección de algunos para ocupar las vacantes existentes en la organización. La selección de personal es un “proceso de determinación de los candidatos de entre los reclutados que cumplen de modo más adecuado los requisitos del trabajo o trabajos para los cuales están siendo considerados”.

En el proceso de selección y en el de reclutamiento, candidatos y responsables de la organización son partes activas que tratan de atraer a la otra parte y de elegir adecuadamente. Porter Lawler y Hackman (1975) en el proceso de selección el individuo desarrolla un papel activo tratando al mismo tiempo de atraer a la organización y evaluarla. Desde el punto de vista del individuo, el proceso de selección no se reduce a tomar decisiones sobre un trabajo y una organización determinada, es necesario actuar de modo que la organización le ofrezca el puesto y habrá que comportarse durante el proceso de selección, de modo que resulte interesante y atractivo para aquella. Aspectos frecuentemente entran en conflicto pues si pone un excesivo énfasis en una presentación favorable para la organización, lo que dificulta la obtención de determinadas informaciones a la inversa.


La organización, en el proceso de selección no trata sólo de obtener la información que necesita para elegir al candidato más adecuado, ha de procurar atraer y conseguir interesar a los candidatos que necesita. Para atraer utiliza instrumentos de obtención de información sobre los candidatos; para conseguir interesar trata de presentar sus aspectos más favorables. Perspectivas que pueden entrar en conflicto puesto que si se exagera el atractivo, posteriormente el individuo puede sentirse frustrado y comportarse de modo inadecuado. Si se enfatiza la obtención de información, algunos candidatos interesantes pueden retirarse.


Existen conflictos entre el individuo y la organización en el proceso. El deseo del individuo de atraer a la organización y el interés de ésta por seleccionar a los individuos más adecuados suelen entrar en conflicto con facilidad.


También entran en conflicto el deseo del individuo por seleccionar entre diversas organizaciones y trabajos y el deseo de la organización por atraer a los individuos.


La situación de atracción-selección entre individuos y organizaciones.

Si al realizar la selección de personal, se pretende conseguir la persona mejor cualificada para un determinado puesto se adopta un punto de vista puramente selectivo que trata de maximizar la eficacia de los empleados para la organización. La selección puede ser abordada desde otra estrategia que centra la atención en conseguir la mejor colocación posible para cada solicitante individual de modo que éste encuentre el puesto para el que está mejor preparado. Estrategia que enfatiza la orientación vocacional del individuo. Dunnette señala que las 2 estrategias son incompatibles, la selección pura, maximiza la efectividad de los empleados en la organización, es menos que imposible usar la selección pura cuando se clasifica o coloca a las personas en los puestos disponibles. El punto de vista de orientación es igualmente insostenible, porque tiende a ignorar que sólo un nº limitado de puestos están disponibles en un momento determinado y es necesario llenar todos los puestos con personal que al menos tenga una posibilidad razonable de éxito. Autor que propugna una estrategia de compromiso que es un esfuerzo para localizar en la forma más conveniente posible las personas disponibles, usando los elementos que proporcionan la ideología de selección y la de orientación.


Dunnette caracteriza la investigación y la práctica de la selección como el esfuerzo por resolver la confrontación entre “la pura selección (decisiones institucionales) y la elección de trabajo (decisiones individuales). Localizar y seleccionar a las personas más cualificadas para los trabajos disponibles proporcionará decisiones sobre colocación bastante diferentes a las que se adoptan cuando se trata de localizar los trabajos más cualificados para unas determinadas personas.

2. PRINCIPALES MODELOS DE LA SELECCIÓN DE PERSONAL.


La contribución de la psicología a la selección de personal se inició tempranamente y fue posible gracias al desarrollo de los tests mentales y de la tecnología psicométrica. Las necesidades sociales plantearon la aplicación de los tests a los problemas de la selección de trabajadores. Hecho que hizo posible el desarrollo de la tecnología de la selección de personal y la aparición de textos sobre procedimientos de selección.


2.1. MODELO CLÁSICO: FREYD, HULL, KORNHAUSER y KINGSBURY (1924); y LINK (1924).


2.1.1. PASOS.


A. Realización del análisis de tareas que permita descubrir las características que conducen al éxito o al fracaso en una determinada tarea.


B. Designación de un nº criterio.


C. Selección de los sujetos de acuerdo con una serie de reglas.


D. Desarrollo de una lista de las habilidades y aptitudes relevantes para la tarea y que permitirán la explicación del éxito en la misma.


E. Detección o construcción de los instrumentos adecuados de evaluación.


F. Aplicación de los instrumentos seleccionados bajo condiciones controladas a los sujetos.


G. Comparación estadística de los resultados obtenidos por los sujetos en los instrumentos y la puntuación obtenidos por los sujetos en los instrumentos y la puntuación obtenida en el criterio.


H. Combinación de medidas en los predictores para lograr una correlación óptima.


I. Justificación de los instrumentos de medición comparando su exactitud predictiva con la de los métodos ya en uso.


J. En caso de que esa comparación sea favorable a los nuevos instrumentos, introducir las nuevas medidas y controlar temporalmente su eficacia.


2.1.2. SUPUESTOS.


A. El propósito central consiste en predecir la ejecución en el futuro trabajo.


B. Los predictores y el criterio deben seleccionarse sobre las bases del análisis del puesto de trabajo.


C. Los instrumentos de medida deben ser estandarizados.


D. Los tests deberían ser evaluados empíricamente.


E. La validación es específica para cada situación.


F. Debe utilizarse más de un test para predecir el criterio con máxima eficacia.


G. Sólo debe utilizarse un criterio.


H. Se prefieren como predictores los tests a otras medidas.


I. Deben reconocerse las diferencias individuales al evaluar los tests.


J. Los tests son instrumentos complementarios a los ya existentes (entrevistas, etc.), no tratan de suplantarlos.


2.1.3. INSUFICIENCIAS Y DESVENTAJAS.


A. Los problemas que plantea esperar un determinado tiempo antes de poder medir el éxito del grupo experimental.


B. La falta de validación cruzada.


C. El uso injustificado de la correlación producto momento cuando los datos están representando variables dicotómicas, al suponer unas relaciones lineales y homocesdásticas.


D. Imposibilidad práctica de utilizar en ocasiones una muestra lo suficientemente amplia para conseguir una validación aceptable.


Ante estas dificultades se formuló la validación sintética. La idea básica de este tipo de validez consiste en señalar que la validación de tests debe realizarse en relación con elementos de la conducta criterio en lugar de hacerlo en relación con el criterio como un todo. Elementos que pueden ocurrir en todo tipo de criterios diferentes. La validación no se realiza respecto al “desempeño en el trabajo” como un todo, sino respecto a elementos importantes y generalizables del mismo; así es posible conseguir una cierta generalización de la validez.


2.2. NUEVO PLANTEAMIENTO.


El nuevo planteamiento amplió la perspectiva de la investigación sobre la selección de personal y se concedió mayor importancia al problema del criterio. Orientación hacia el criterio permitiría la formulación de nuevos modelos. El concepto de criterio se tomó de modo excesivamente global:



- la diferenciación de criterios en función del tiempo que hay que esperar para recoger los datos, Thorndike (1949) introdujo la distinción entre criterios inmediatos, intermedios y remotos;



- el problema del nivel de abstracción al que deben ser considerados; la diferenciación entre los niveles de objetivos, el comportamiento criterio y las medidas de criterio. Flanagan (1954) introdujo la metodología de incidentes críticos y permitió un significado operacional a la definición conductual de puestos de trabajo y permitió la elaboración de medidas de ejecución.


La obra de Ghiselli (1966) permitió conocer que, a pesar de la observación de las reglas clásicas para la construcción y validación de tests, la correlación de éstos con sus criterios alcanzaba por término medio un valor inferior a .50. El análisis de las posibles razones que explicaran estas correlaciones apuntaba hacia diversas fuentes:



- en el propio test no es totalmente adecuado para la medición del criterio,



- por deficiencias del diseño,



- el que el grupo utilizado para la investigación de validación sea demasiado heterogéneo.

Los grupos estudiados podían clasificarse en subgrupos y éstos presentaban correlaciones diferentes a la media. Hallazgo que permitió la consideración de la importancia de las variables moduladoras como los procedimientos para mejorar la relación entre predictor o predictores y criterio o criterios.


Otra razón del valor bajo de los coeficientes de validez puede estar en el propio criterio. Un criterio puede plantear problemas, por no estar adecuadamente definido, por no utilizar procedimientos de medición adecuados, por ser excesivamente simple (consideración de un único criterio). Muchos autores han señalado vías de superación que enfatizan la multidimensionalidad de los criterios, su delimitación temporal, el uso de criterios dinámicos o la elaboración de constructos criteriales y el desarrollo de medidas válidas del criterio.


2.3. TERCERA ORIENTACIÓN EN SELECCIÓN, PREDOMINANTE DURANTE LA DÉCADA DE LOS 60.


Ponía énfasis en la selección como un proceso de toma de decisiones. Cronbach y Gleser (1957) formuló explícitamente este tipo de orientación y fue base para investigaciones posteriores. La tesis es señalar que los tests, las entrevistas, juicios, informes y otros instrumentos de predicción son útiles en el proceso de selección en la medida en que facilitan las decisiones relacionadas con el empleo. Orientación que planteó 2 aproximaciones de investigación:



- trataba de determinar los datos más válidos y adecuados para realizar las mejores decisiones,



- procuraba establecer los principales factores del proceso de la propia toma de decisión en la selección de personal.

Un tema práctico era la determinación de las puntuaciones críticas de las medidas del criterio y de las medidas del predictor que hicieran posible una optimización de las decisiones en la selección.


Se han formulado nuevos modelos de selección que tienen en cuenta los avances de la investigación sobre los criterios y las aportaciones de la teoría de la decisión. Modelos que han tratado de incorporar también las exigencias de la legislación norteamericana sobre selección de personal que han supuesto un cambio radical en las prácticas de selección.


2.4. DUNNETTE (1963).


Modelo que incorpora diversos predictores (medidas de diferencias individuales), tiene presente los grupos de personas, los distintos comportamientos en el trabajo y las diversas situaciones en que ocurren, y considera además las consecuencias de esos comportamientos y su relación con las metas organizacionales. Modelo que señala la posibilidad de interacciones complejas entre estos factores y “hace explícita la necesidad de predecir el comportamiento efectivo del trabajo, de estudiarlo en el contexto de diferentes situaciones de trabajo. Modelo que insiste en el hecho de que la selección ha de formar juicios que permitan clasificar en categorías a los sujetos, y no realizar meras consideraciones cuantitativas. Insiste en la exactitud de las decisiones específicas frente a la imprecisión de la medición total, en el coste relativo de los diferentes tipos de error, frente a la pretensión de minimizar indiscriminadamente todos los errores, en las estrategias de predicción individual frente a las estrategias globales y en las estimaciones de la utilidad del procedimiento de selección para todo el personal, frente al simple cálculo de los coeficientes de validez.


Trata de desarrollar un modelo de toma de decisiones que permita estrategias individualizadas de selección a través del establecimiento de subgrupos de personas diferencialmente predecibles. El empleo de variables moduladoras (sexo, edad, nivel de instrucción, etc.) y del método de validación sintética, permite la elaboración de pruebas con validez diferencial, es decir, pruebas que permitan aplicar a cada grupo de personas los predictores que designen con mejor exactitud su rendimiento en el criterio. Innovaciones que permiten una estrategia de selección individualizada. En ningún caso “se le aplican a un solicitante todos los procedimientos. Se le conduce sólo hasta el punto donde se puede tomar con exactitud máxima una decisión de contratación o de rechazo para él. La estrategia secuencial produce economía en el proceso de selección, porque cada procedimiento es usado solamente hasta el punto en que ha mostrado ser óptimo”. Las pruebas de modulación permiten diferenciar, a través de procedimientos que incluyen análisis de ítems entre individuos que son “predecibles” por las pruebas aplicadas y los que son “poco predecibles”. Los “predecibles” serían seleccionados en función de las puntuaciones obtenidas en las pruebas y a los “poco predecibles” se les debería aplicar otras pruebas u otros procedimientos de selección.


Modelo de selección de personal formulado por Dunnette (1981).


Diagrama de flujo de un programa hipotético de selección que enfatiza la secuencia de decisiones de selección sobre la base de etapas múltiples e individualizadas.


El modelo de selección de Dunnette:



* concede una importancia mayor a los criterios,



* reconoce su multidimensionalidad y se basa en una definición operativa de los mismos que permita una medida fiable y válida;



* reconoce la existencia de grupos diferenciales en función de su predictibilidad y establece un procedimiento secuencial de selección que se desarrolla en una cadena de decisiones que culmina en la aceptación o el rechazo del candidato, una vez obtenida la información relevante sobre el mismo de manera individualizada. Información que se obtiene a través de múltiples instrumentos que, combinados y utilizados adecuadamente, permiten mejorar la eficacia del proceso de selección.

3. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE SELECCIÓN.


Un supuesto subyacente al uso de la mayor parte de instrumentos en selección profesional y orientación vocacional afirma que la conducta pasada es el mejor predictor de la conducta futura. Supuesto que ha criticado y debatido ampliamente por los defensores del situacionismo, afirman que la conducta es fundamentalmente una función de los refuerzos y de los estímulos peculiares de cada situación y los interaccionistas que señalan que muchos rasgos han resultado útiles como formulaciones de probabilidades comportamentales y que las propiedades reforzantes de la situación son determinadas en parte por las cualidades de las personas que eligen interactuar con ella.


Dunnette (1976) señala que los métodos de selección pueden distinguirse en función de la justificación directa o indirecta de su relación con el trabajo para el que tratan de seleccionar a los sujetos. En unos casos, esos métodos están directamente relacionados con el trabajo (muestras de tareas), en otros, esta relación es indirecta (métodos que utilizan constructos relevantes para la predicción del desempeño en el trabajo). Por lo general, todos los métodos presentan una combinación de ambos aspectos. Entre las técnicas más utilizadas son:



- entrevistas,



- tests psicológicos,



- datos biográficos,


- formularios de solicitud,



- pruebas situacionales o de simulación,
- procedimientos de evaluación múltiple.


3.1. ENTREVISTA.


La entrevista es uno de los métodos más empleados en la selección de personal para conseguir información sobre los candidatos. Se ha criticado por ofrecer un bajo índice de fiabilidad y se ha afirmado que las decisiones de selección basadas únicamente en juicios a partir de entrevistas han resultado ser inválidas.


Hay que tener en cuenta que:



* las entrevistas estructuradas son más fiables que las no estructuradas;



* la información desfavorable influye más en los entrevistadores que la favorable,



* la fiabilidad entre varios entrevistadores aumenta en función de la cantidad de información disponible sobre el trabajo que se trata de cubrir,



* en la entrevista suele establecerse pronto un cierto sesgo y éste suele ser seguido de una decisión, bien favorable, bien desfavorable,



* la inteligencia es el rasgo estimado con mayor validez por una entrevista, pero la información obtenida por este procedimiento no añade nada a la obtenida mediante tests,



* los entrevistadores pueden explicar por qué un candidato es probable que resulte ser un empleado inadecuado, pero no las razones por las que resulta adecuado,



* los datos escritos parece que son más importantes que la presencia física del entrevistado al determinar los juicios. Este hecho aumenta con la experiencia del entrevistador,



* a un entrevistado se le evalúa de manera más extrema cuando va precedido por un entrevistado de valor opuesto,



* las habilidades interpersonales y la motivación son probablemente mejor evaluadas por medio de entrevistas,



* la concesión al candidato de tiempo para hablar hace menos probable la formación de impresiones prematuras y proporciona una muestra de conocimientos más amplia,



* la raza de un entrevistador afecta a la conducta de la persona que está siendo entrevistada,



* los entrevistadores con experiencia suelen ordenar a los candidatos en el mismo orden, aunque difieren en la proporción de candidatos aceptados. Los entrevistadores experimentados suelen ser más selectivos que los que disponen de poca experiencia.


La investigación sobre la entrevista de selección presta especial atención a los procesos de percepción del otro que intervienen en ella, especialmente dentro del contexto de la teoría de la atribución y la de los constructos personales. También se ha investigado desde su consideración como un proceso de toma de decisiones.


3.2. LOS TESTS MENTALES.


Los tests mentales son instrumentos ampliamente utilizados en las tareas de selección, a pesar del valor medio que alcanzan sus coeficientes de correlación con el criterio, resultan el método con un mayor grado de validez.


Cronbach distingue entre tests de ejecución máxima y tests de ejecución típica. Los de ejecución máxima han probado, en múltiples ocasiones, ser los mejores predictores del desempeño laboral, los de ejecución típica no muestran relaciones significativas en este punto. La obra de Ghiselli (1966) y la de Guion (1965) ofrecen unos coeficientes de correlación medios entre predictor y criterio para diferentes grupos de sujetos y distintos trabajos que no superan el valor de .50. Esto es explicable porque los tests de ejecución máxima evalúan lo que un sujeto es capaz de hacer. En la ejecución del trabajo intervienen factores motivacionales, situacionales, etc., no son evaluados por los tests. Los datos por Ghiselli (1966) ponen de manifiesto que en determinadas situaciones, por ejemplo para seleccionar vendedores, los tests de personalidad e intereses resultan ser predictores aceptables.


Para que los tests resulten eficaces en la selección de personal para un determinado puesto, las habilidades, destrezas o capacidades que evalúen han de ser relevantes para el trabajo en cuestión y el establecimiento de esa relación es el objetivo de las diversas pruebas de validación. Los esfuerzos por determinar taxonomías de rasgos medidos por los tests y taxonomías de las habilidades y capacidades determinadas a partir del análisis de las tareas laborales en el puesto de trabajo y el mundo de los atributos humanos medidos a través de tests estandarizados e inventarios. Taxonomía útil como marco de referencia común para evaluar y asignar tanto los elementos importantes necesarios para realizar adecuadamente los diferentes trabajos como los atributos humanos mensurables que se han demostrado que son necesarios para desempeñar esos trabajos.


3.3. DATOS BIOGRÁFICOS.


Los datos biográficos se obtienen a través de los formularios de solicitud, e informes de las empresas son frecuentes en las situaciones de selección. Pero han sido poco valorados en muchas ocasiones porque proporcionan información sobre el sujeto, no resulta fácil establecer su validez en relación con el criterio, es decir, el desempeño en el futuro trabajo.


Owens (1976) y Schoenfeldt (1974) han señalado la utilidad de este tipo de datos. Owens ha establecido una estrategia general para utilizar adecuadamente la información biográfica y ha construido un instrumento que permite la elaboración y ponderación de dicha información en vistas a la selección.


La información biográfica proporciona una imagen de la trayectoria biográfica del individuo y apoyándose en la noción de consistencia conductual, las exigencias pasadas de la persona pueden ayudar a predecir hacia donde quiere esa persona dirigirse en el futuro.


En la medida en que la recogida de estos datos está más estructurada (por ejemplo en las hojas de solicitud) y se ponderan los diferentes aspectos de información obtenidos, la validez puede aumentar pero no resultan claras las razones de su poder predictivo.


3.4. PRUEBAS SITUACIONALES (MUESTRAS DE TRABAJO).


Las pruebas situacionales se han utilizado en muchos casos con un grado importante de éxito. Las selecciones para mecanógrafos, resultan más eficaces.


Campion (1972) ha obtenido validez concurrente superior en los trabajos de mecánico de mantenimiento utilizando el método de muestreo de trabajo que con el empleo de tests de papel y lápiz. Gordon y Kleiman (1976) encontraron una validez predictiva superior en la selección de policías con el método de muestreo del trabajo que mediante los tests mentales. No siempre resulta adecuado este método ni de fácil utilización. En los trabajos complejos resulta difícil realizar un muestreo adecuado de tareas. En los casos en los que los candidatos no están entrenados en las tareas, los resultados pueden no ser válidos. La situación motivacional cambiará, de la situación de selección a la situación de trabajo normal, los resultados informan más sobre lo que el sujeto es capaz de hacer, que sobre lo que después realizará.


Algunos señalan la posibilidad de desarrollar estrategias totales de análisis de trabajos y de identificación de requisitos, conocimientos, destrezas, habilidades para establecer a partir de este análisis, muestras de trabajo útiles en selección.


3.5. LOS CENTROS DE EVALUACIÓN DE “MANAGERS”.


Los centros de evaluación combinan múltiples procedimientos de evaluación y selección y están especialmente dirigidos a la selección de personal de la empresa con alta cualificación, también se emplean para entrenamiento de directivos.


Los centros AT & T, denominados así porque fueron introducidos en la American Telephone and Telegraph Company de Bray (1964) consisten en un proceso de selección de una media semana de duración que se realiza a través de la convivencia entre especialistas de personal y un grupo reducido de candidatos, quienes cumplimentan tests, tienen entrevistas con psicólogos y managers y resuelven problemas en situaciones simuladas (problemas relacionados con dirección de empresas, tomas de decisiones sobre ventas, producción, promoción de nuevos productos, negociación con representantes de sindicatos, etc.). También se utilizan puntuaciones sociométricas y técnicas proyectivas. Una vez realizados todos estos ejercicios preparan un informe y toman decisiones respecto a la selección de los candidatos. Finkle (1976) señalan que los componentes clave del modelo son:



- la evaluación del grupo,



- evaluación por los grupos,



- uso de múltiples técnicas con énfasis en ejercicios situacionales.

Son importantes las diferencias en la forma de llevarlo a cabo en las diferentes organizaciones que lo emplean.


Resumen: estos son los principales métodos utilizados en selección de personal. Lo más importante es utilizar en cada caso los que permitan una decisión mejor y procurar utilizar varios de ellos en combinación. Es necesario conocer sus limitaciones y sus ventajas al realizar la planificación de una selección de personal.
4. FASES DEL PROCESO DE SELECCIÓN.


La selección de personal es un proceso a través del cual se obtiene información sobre las características de diversos candidatos para contratar a aquel o aquellos que cumplan los requisitos de unos determinados puestos de trabajo y puedan desempeñarlo más adecuadamente. Proceso en el que se pueden distinguir fases, en todas se toman decisiones parciales que permiten culminar en la decisión final que consiste en la contratación de las personas seleccionadas.


4.1. RECEPCIÓN DE LOS CANDIDATOS.


El proceso empieza con la recepción de los candidatos que han acudido gracias al proceso de reclutamiento, y han cumplimentado el formulario de solicitud de empleo. Formulario que permite recoger información sobre datos biográficos, empleos anteriores, etc. y si está adecuadamente preparado, puede ser evaluado objetivamente resultando útil en la orientación de las entrevistas y en las decisiones de la selección.


4.2. ENTREVISTA PRELIMINAR.


Una vez cumplimentada la hoja de solicitud conviene realizar una primera entrevista inicial exploratoria, en la que se debe averiguar si existen aspectos o factores claros que indiquen que el candidato no puede desempeñar el puesto que se ofrece.


4.3. TESTS.


En caso de que el candidato no sea excluido se le aplicarán los tests de habilidades, aptitudes, intereses, personalidad, etc. que hayan determinado en función de las características del puesto y el programa de selección. Al aplicar los tests se han de seguir cuidadosamente las instrucciones. Es importante determinarlas puntuaciones críticas que permitan una optimización de las decisiones de selección en función de las obtenidas por los candidatos en los tests aplicados.


4.4. ENTREVISTA EN PROFUNDIDAD.


Una vez calificados los sujetos en los tests, los candidatos seleccionados serán entrevistados en profundidad por los responsables de la selección. En esta entrevista se trata de completar la información sobre el sujeto en sus aspectos motivacionales, de intereses, de personalidad y biográficos, en aspectos de habilidades y aptitudes relevantes para el trabajo de los que no se disponga información suficiente. El entrevistador trata de clarificar los aspectos conflictivos y contradictorios aparecidos en la información recogida en fases anteriores. Deben tenerse en cuenta los aspectos señalados respecto a los instrumentos de selección.


En algunos casos es aconsejable una entrevista complementaria de los candidatos con el supervisor o responsable del puesto de trabajo que se trata de cubrir, lo que permite la exploración con más detalle de las característica que se valoran en el propio contexto de trabajo.


4.5. EXPLORACIÓN DEL CONTEXTO DEL CANDIDATO.


Una vez realizada la entrevista, si los datos obtenidos apoyan la decisión de mantener al candidato en el proceso de selección debe realizarse una exploración del contexto del candidato y una comprobación de la información relevante proporcionada. Parte de esta información proporcionada en la hoja de solicitud, las entrevistas, etc. puede ser incorrecta, antes de tomar la decisión de contratar al sujeto deben comprobarse los extremos más relevantes de esa información. Comprobación que puede realizarse de varios modos:



* informes del centro donde ha estudiado el candidato (sobre todo si es su primer empleo),



- informes confidenciales solicitados a los centros de trabajo en los que el candidato ha estado previamente contratado. Suelen ser más eficaces las llamadas de teléfono que las cartas, pero si se utilizan éstas, es aconsejable preparar un formato que especifique claramente la información que se solicita.


4.6. EXAMEN MÉDICO.


Si el sujeto es adecuado para el puesto de trabajo y reúne las condiciones establecidas debe ser sometido, antes de su contratación, a un examen médico que permita comprobar su estado de salud.


4.7. DECISIÓN FINAL DE CONTRATACIÓN.


Después de la cumplimentación de las etapas del proceso de selección que han supuesto decisiones acerca de la continuación o el rechazo de los candidatos, el responsable de personal ha de proporcionar la información suficiente para la decisión final de contratar a los candidatos necesarios. Una vez tomada la decisión, el proceso concluye con la contratación de las personas seleccionadas y con la comunicación de la no contratación a las personas que no han sido seleccionadas.


Un modelo de proceso de selección (COLEMAN, 1979)
5. LIMITACIONES LEGALES SOBRE SELECCIÓN DE PERSONAL.


La formulación del derecho a la igualdad de oportunidades ante el empleo de los Estados Unidos de 1964, supuso un cambio fundamental en la práctica y la investigación de la selección de personal. En este texto legal se afirma que se considera “práctica ilegal de empleo (1) la no contratación o el despido de algún individuo o su discriminación en cuanto a su compensación, términos, condiciones o privilegios de empleo a causa de la raza, color, religión, sexo u origen nacional de ese individuo; o (2) la limitación, segregación o clasificación de los empleados de modo que prive o tienda a privar a algún individuo de las oportunidades de empleo o afecte a su estatus. Acta que crea la Comisión para la Igualdad de Oportunidades de Empleo.


En 1972 se aprobó el Acta de Igualdad de Oportunidades de Empleo que ampliaba las disposiciones antes mencionadas a las empresas privadas, a las instituciones educativas públicas y privadas, a la administración pública y los sindicatos.


Comisión que estableció unas normas de personal que requieren que el empleador sea capaz de demostrar que los procedimientos de selección son válidos para predecir o medir el desempeño en un determinado trabajo. Normas que especifican que son prácticas discriminatorias de selección, “el uso de cualquier procedimiento que tenga un impacto adverso sobre la contratación, promoción u otras oportunidades de empleo o participación en los miembros de cualquier raza, sexo o grupo étnico. Un programa de selección tiene un impacto adverso cuando la proporción de selección para cualquier grupo racial, étnico o de sexo, es inferior a las 4/5 partes de la proporción de seleccionados en el grupo de mayor proporción de selección. Si rechazan en mayor grado a miembros de los grupos protegidos que a los miembros de otros grupos, el seleccionador tendrá que demostrar la validez del instrumento para predecir el criterio de trabajo.


Constricciones legales que han obligado a desarrollar nuevos modelos psicométricos que tengan en cuenta las exigencias de la igualdad de oportunidades. Se ha desarrollado una amplia investigación sobre la validez diferencial en función del grupo al que pertenece el individuo que se va a seleccionar y se ha cuestionado si existe esta validez diferencial defendida por varios autores. Se ha desarrollado  la investigación por lo que se refiere a la construcción de tests imparciales que permitan decisiones de selección de personal igualmente adecuadas para los miembros de los distintos grupos étnicos, raciales, sexuales, etc. y se han sugerido múltiples modelos.


Junto a los desarrollos psicométricos, otras medidas y cambios han sido introducidos en la práctica y en los instrumentos de selección eliminándose todas las cuestiones que pueden hacer sospechar que la selección se basa en prácticas discriminatorias en función del sexo, religión, raza, etc. o que violen la intimidad de las personas.


Si el empleador tiene contratos con el gobierno, la ley le exige que adopte una “acción afirmativa” para asegurar que los candidatos de los grupos marginados o minoritarios son empleados y que una vez empleados no son tratados de manera discriminatoria en función de su sexo, raza, color, religión u origen nacional, lo que ha obligado a diversas empresas a modificar sus sistemas de reclutamiento y selección y a prestar más atención a la selección dentro de los grupos mencionados para seleccionar entre sus miembros a personas que pueden ser eficaces en el desempeño del trabajo.


En nuestro país la legislación establece la igualdad de oportunidades ante el empleo. La Ley del Estatuto de los trabajadores del 10 de Marzo de 1980 establece que los trabajadores tienen derecho a “no ser discriminados para el empleo o una vez empleados, por razones de sexo, estado civil, por la edad dentro de los límites enmarcados por esta Ley, raza, condición social, ideas religiosas o políticas, afiliación o no a un sindicato por razón de lengua dentro del Estado español. Tampoco por razón de disminuciones físicas, psíquicas y sensoriales siempre que se hallen en condiciones de aptitud para desempeñar el trabajo o empleo de que se trate”. Es tarea de los investigadores en selección de personal y de los profesionales es contribuir a que este derecho sea una realidad y desarrollar los instrumentos técnicos que permitan una selección no discriminatoria en estos aspectos.

6. COSTOS Y BENEFICIOS ASOCIADOS CON LOS PROGRAMAS DE SELECCIÓN.


Los programas de selección suponen costos considerables para la empresa, por la dedicación de profesionales y por los instrumentos y procedimientos que hay que utilizar para ello. Hay que evaluar la eficacia de esos programas para poder optimizar los costos y los beneficios. La investigación sobre la eficacia de los programas de selección muestra que ésta está en función de 3 factores:



- validez del programa,



- proporción de selección (nº de candidatos en relación con el nº de puestos),



- dificultad del trabajo, que trata de cubrir.

Los programas de selección incrementan su eficacia cuando los coeficientes de validez son elevados, la proporción de selección es alta y los trabajos son complejos y difíciles (trabajos de nivel medio o superior).

Es aconsejable, una vez desarrollado un programa, la realización de un estudio de utilidad y de reducción de los costos producidos por él. Un método es propuesto por Cronbach y Gleser (1965)

