TEMA 3: LAS RELACIONES HUMANAS EN LA ORGANIZACIÓN

1.- Introducción

Hemos visto la evolución desde el espíritu Taylorista, comportamientos del individuo en su puesto de trabajo y su regulación científica, y cómo Fayol cambia la perspectiva ocupándose de la totalidad de la empresa. Posteriormente, con el desarrollo de la psicología industrial se abandona en buena parte el formalismo y se adopta una posición más empírica. Esta segunda línea también se muestra insuficiente por su perspectiva meramente individual y se señala la necesidad de considerar las dimensiones sociales y la relevancia de las relaciones humanas. Los experimentos realizados en la planta de HAWTORNE de la Western electric company durante casi dos décadas a partir de 1924 fueron poniendo de manifiesto la importancia del grupo.

El movimiento de las relaciones humanas surge en América como consecuencia de la psicología industrial y en parte por sus insuficiencias. Era necesario ocuparse del “hombre social” y su relación con otros sujetos de la misma organización. Era necesario considerar el fenómeno de los grupos informales y las relaciones del individuo con los mismos y con las estructuras formales de la organización. 

En la década de loa años 30 las dificultades económicas fruto de la crisis planteó problemas nuevos. El movimiento de las relaciones humanas desarrolló una filosofía seductora para los empresarios al señalar que la conducta de los obreros no es totalmente racional; que su falta de colaboración es un deseo frustrado de colaborar; que sus demandas son en muchos casos una solicitud enmascarada de aprobación y que los directores juegan un papel central. La empresa es una organización que se convierte en el centro de la vida individual, proporciona seguridad emocional y satisfacciones sociales. 

2.- ELTON Mayo Y los experimentos en la planta de Hawthorne

Mayo colaboró con los servicios psicológicos en la primera GM, señaló el conflicto social como producto de la inadaptación individual e insistió en el valor del “counseling”.

Mayo se trasladó en 1922 a USA e inició sus estudios en la industria textil. En 1926 se incorpora a Harvard. Allí Mayo conoció a Endelson que había estudiado los aspectos fisiológicos de la fatiga. Varios profesores de Harvard influyeron en Mayo y le llevó a afirmar que el estudio aplicado de las relaciones requiere la integración de varias perspectivas (fisiológica y bioquímica, psicológica y social). Esta influencia la va a aplicar a los experimentos de Hawthorne. Este experimento es el punto de partida y la principal fuente de inspiración dentro de la corriente de las relaciones humanas. 

En el desarrollo del programa de investigación se pueden distinguir cuatro fases. La primera, 1924 – 1928 está en la línea de la escuela del factor humano. La segunda, 1928 – 1931 centrada en la realización de entrevistas puede denominarse fase clínica. La tercera 1931 – 1932 se puede denominar fase antropológica. La cuarta, hasta entrado los años 40 se introdujo la fase manipulativa basada en el counseling profesional y entrevistas de psicoterapia.

1 FASE

La fase de estudio del factor humano se basó en una serie de experimentos sobre la relación entre la iluminación y el nivel de producción. El primer grupo estaba compuesto por 6 mujeres cuya tarea consistía en el montaje de relais telefónicos. Se les trasladó a una habitación especial (test room). El banco de trabajo esta bien iluminado y se dispuso la observación de cambios de temperatura y humedad. Se les asignó un observador y este estudio comprendió 13 etapas VER LIBRO PPARA LAS ETAPAS. De las 13 etapas, se implantó la séptima para el grupo: dos pausas durante el día, una de 15 minutos y otra de 10. Durante ese tiempo la empresa ofrece un refrigerio. Se incrementa la producción notablemente. Mayo insiste en que industrialmente puede ganarse mucho teniendo mayores consideraciones personales hacia los niveles de empleo más bajos. También señala el papel del observador, benévolo con las obreras.

Junto a esta investigación, se realizaron después otras dos de tipo complementario para determinar los efectos de la prima y los debidos a la influencia del observador VER LIBRO

2 FASE

Durante la fase crítica, se trató de conocer mejor las opiniones de los trabajadores a través de un programa de entrevistas. Se pasó de entrevistas más bien formales a entrevistas más abiertas. Se llegó a la conclusión que el comportamiento no estaba tanto en la personalidad individual sino de la característica organizacional – social constituida por la propia empresa. Se reconocía el papel decisivo al grupo o grupos que se forman espontáneamente por la interacción de los individuos en su trabajo. Se hacía necesario una consideración más sociológica de la investigación.

3.- FASE

Aparece así la fase antropológica. A finales del 32 se fija una nueva estrategia basada en la observación. De esta observación se observaron dos mecanismos fundamentales. Primero un grado importante de conformidad a las normas establecidas de un modo informal por el grupo y la existencia de sanciones físicas o sociales cuando éstas no eran seguidas por algunos de sus miembros. Segundo, la aparición de mecanismos de indentidad en el grupo (apodos, etc.) así como la existencia de funciones informales de liderazgo. 

4 FASE

La última fase que podemos denominar manipulativa, se inició después de la interrupción ocurrida por la Gran Depresión.

Estos estudios pusieron de manifiesto la existencia de una organización informal junto a la formal. Mayo señala en estos años la desorganización cada vez mayor de las condiciones de vida de cualquier gran centro industrial y sitúa el problema de la administración (dirección) como clave. Señala Mayo que hace falta mejores métodos para conseguir una élite administrativa. La parte principal de la industria es humana y social y no sólo económica. Por esa razón, las habilidades cruciales para las empresas son las de liderazgo y las de counseling.

3.- Otras aportaciones y desarrollos de la escuela de las relaciones humanas.

Ya hemos señalado que el punto de partida se sitúa en Harvard en los años 20. Los dos grandes proyectos de investigación fueron el experimento de Howthrone y el estudio realizado en “Yankee city”, que fue el punto de partida para el núcleo de Chicago en el que se desarrolló el punto de vista interaccionista de las relaciones humanas. El director de este estudio Warner también participó en el Hawthrone VER LIBRO PARA AUTORES DE ESTA ESCUELA.

4.- La contribución de Warner.

Los investigadores de Hawthrnoe a penas prestaron atención sistemática a los determinantes situados fuera de la planta. No se estudiaron conceptos sociológicos necesarios para el estudio de la comunidad (estatus, rol, cultura, etc.).

Esta es la principal aportación de Warner y Low. Ponen de manifiesto que la ruptura en las jerarquías de las oportunidades produce un impacto en el estatus del trabajador y en su definición de la situación que conduce al conflicto. Otros discípulos de Warner estudiaron otros factores sociales que influyen en el comportamiento de la organización (clase social, familia, religión, raza etc. Whyte) Otros discípulos se ocuparon del papel de los sindicatos (Gardner). Estos desarrollo se hicieron ya en la escuela de Chicago donde se trasladó Warner, que a partir de 1947 presidió el comité de relaciones humanas en la industria.

5.- La aproximación interaccionista en la escuela de Chicago.

Varios autores señalan  que la secuencia de interacciones y de los actos que las componen es evidente ya que el tiempo es unilineal. Como señala Homans: “dicho con toda claridad si a una persona le gusta o no otra persona, depende del tiempo de las interacciones entre ellos, pero la interacción no depende de que se gusten”. 

El interaccionismo se fue ampliando. Se pasó de observar las interacciones del grupo a considerar las que se daban entre trabajadores y directivos y entre estos y los representantes de los sindicatos, llegando a ampliar el campo de observación a la organización en su globalidad. Igualmente señala la importancia de la ecología del lugar de trabajo. 

Indudablemente el enfoque interaccionista resultó parcial y surgieron críticas al olvidar éste la importancia de los sentimientos y los motivos como determinantes posibles de los patrones de asociación. Un autor relevante en la transición entre el enfoque interaccionista y el sociotécnico fue Whyte quien incorporó de nuevo la importancia de los incentivos económicos el desarrollo de las implicaciones tecnológicas.

5.- Las aportaciones de la psicología de los grupos.

Una serie de autores al estudiar los grupos humanos, encontraron como uno de los temas centrales, el estudio del liderazgo (Lewin). Señala que los cambios de comportamiento en el grupo son más fáciles si el grupo puede antes discutir y llegar al acuerdo entre ellos de la necesidad del cambio y si posteriormente revisaban su adhesión al mismo.

La aplicación de estas nociones a la industria se empezaron a aplicar al finalizar la segunda GM en la harwood manufacturing company. Los resultados sugerían que si los managers implicaban a los empleados difíciles en la planificación y ejecución de los cambios técnicos, el antagonismo sería superado. Igualmente, que el tipo de supervisión era una variable central en la producción. 

Las críticas a los teóricos de este grupo señalaban cómo olvidaban variables más generales tales como las relaciones de poder social o política que intervienen en el mundo interno de las organizaciones 

6.- Críticas a la escuela de relaciones humanas

Desde los primeros estudios de Hawtrhone la escuela de las relaciones humanas fue criticada desde múltiples perspectivas.

Se han criticado los estudios en Hawtrhone tanto por su aspecto metodológico como por los interpretativos.

En sus aspectos metodológicos, la no utilización de técnicas de muestreo aleatorio, el poco control sobre los efectos del observador etc. En cuanto a sus aspectos interpretativos: la concepción excesivamente selectiva del conflicto, la influencia de los obreros de fuera de la planta, la orientación radicalmente conductista en la investigación y la dilación entre la realización de los estudios y su publicación. 

Otras críticas más generales han sido dirigidas a todas las escuelas: presta atención solamente al individuo en el grupo sin considerar a la organización en su conjunto y se olvida de la dimensión más estructural del conflicto.

No obstante pese a las críticas hay que resaltar el papel fundamental de esta corriente de relaciones humanas en el estudio de la psicología organizacional y que mantienen en alguna medida su vigencia. 

