TEMA 5

APROXIMACIONES SOCIOTECNOLÓGICAS AL ESTUDIO DE LAS ORGANIZACIONES

La segunda Guerra Mundial y la inmediata posguerra tuvo un desarrollo extraordinario en el campo de la informática, matemáticas, teoría de los juegos, nuevas tecnologías, etc. El desarrollo de la ingeniería humana y de la ergonomía a la hora de conjugar los sistemas complejos hombre – máquina permitió estudiar también los comportamientos humanos desde la perspectiva del procesamiento humano de la información. A partir de los años 50, como elemento clave, se sitúa el estudio de los aspectos tecnológicos como variable central del estudio de las organizaciones.

Otros autores, frente a la despersonalización que suponía las nuevas tecnologías y los nuevos sistemas de trabajo en cadena insistieron en la necesidad de diseñar nuevas organizaciones centrados en la persona y su progresiva autorrealización (psicología humanista).

Una tercera aproximación que surge tb en los años 50 hace hincapié en el estudio de los procesos de toma de decisiones en el contexto más amplio de la teoría de la información y la teoría de los juegos poniendo de relieve la condición de sistema de la organización 

Las tres corrientes tienen en común el que apuntan a una concepción de la organización como sistema que, progresivamente, se irá configurando como abierto y multidimensional.

EN la primera corriente se señala el papel predominante de los aspectos sociotecnológicos (Hardware y software) como determinantes una buena parte de los comportamientos laborales. 

Esta influencia no está de todas formas absolutamente determinada y se insiste en 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.

A1 IMPORTANCIA DE LA TECNOLOGÍA EN LA PRODUCCION EN CADENA Y SU REPERCUSIONES SOBRE EL COMPORTAMIENTO. 

Los nuevos desarrollos tecnológicos significaron un incremento de la producción en cadena. En USA Walker y West estudiaron estas repercusiones en una planta de ensamblaje de automóviles. La cuestión fundamental es en qué grado puede o debe el hombre adaptarse a ese nuevo entorno de máquinas o en qué grado es posible modificarlo teniendo en cuenta las necesidades y la personalidad humana.

Este tipo de trabajos era repetitivo, simple, fraccionado, poco interesante y monótono. Aumentaba la estandarización de la tarea e impedía el desarrollo profesional y personal.

Después de entrevistas con 180 trabajadores, se señaló que el trabajo en cadena, la repititividad y la falta de interés eran las notas más desagradables para los empleados. El recibir una paga algo superior a otros trabajos existentes en la zona y una cierta estabilidad eran las ventajas. Era extraño detectar la existencia de tareas interrelacionadas de modo que fuera posible el trabajo en equipo y la interacción social. Todo ello llevaba a un considerable grado de absentismo. 

El trabajo en cadena suponía además, un  control y una supervisíon, aunque la insatisfacción con el trabajo no afectaba directamente a las relaciones con los capateces (estos actuaban como neutralizadores de los efectos desagradables del sistema). Era, sin embargo, casi inexistente la relación con los directivos.

Frente a las limitaciones (monótono, aburrido, simple, etc.) estos autores apuntaron una serie de sugerencias para incrementar los aspectos motivacionales (job enrichment & job enlargerment).

LAS INVESTIGACIONES SOCIOTECNOLÓGICAS DEL INSTITUTO TAVISTOCK. Este instituto se creó en GB en 1947 con un carácter interdisciplinar y por una serie de psicólogos que habían acumulado conocimientos sobre personal y cuestiones laborales durante la guerra. Tiene dos aspectos esenciales en la estructura organizacional: el social y el tecnológico. Por un lado equipos y procesos y por otro la relación entre las personas. Aunque se demostró que la tecnología permite más de una alternativa psicosocial dentro de unos ciertos márgenes y que es posible establecer el mejor ajuste entre dimensiones tecnológicas y organización social.  

LOS ESTUDIOS DE TRIST Y COLABORADORES EN LAS MINAS DE CARBÓN BRITÁNICAS

Se suponía que con la nacionalización se reducirían los conflictos disminuyendo el absentismo. Sin embargo esto no ocurrió. El método de extracción a mano hand wall fue sustituido por el de muro continuo (long wall). Siguieron las quejas y algunos señalaban sus preferencias por el método anterior. Sea cual sea la tecnología, en el ciclo de extracción del carbón existen tres fases: extracción del carbón; carga y transporte a la superficie y actividades de avance (ampliación).

En el sistema tradicional estas actividades se realizaban por equipos pequeños de seis hombres en tres turnos de dos trabajadores. Todos conocían las tres fases y recibían los mismo salarios en función de su producción y el grupo se formaba de acuerdo con las preferencias de sus miembros. Esto suponía una amplia variabilidad en el rendimiento de los distintos grupos pero introducía estabilidad dentro del grupo. 

El nuevo sistema de muro continuo se estableció debido a la incorporación del transportador de cadena que necesitaba superficies más extensas y una producción en serie con grupos de unos 40 no 50 hombres. Estos cambios hicieron que se rompiera la globalidad de la tarea a causa de la especialización y se incrementaron los conflictos, un descenso del rendimiento, un aumento de las huelgas y del absentismo laboral 

Sin embargo, no en todas las minas de Durham se aplicaron los nuevos procedimientos. 

Hubo sitios (organización del trabajo COMPUESTA) en que se combinaron las nuevas tecnologías (transportadoras y perforadoras mecánicas) con un lugar único de trabajo. Aunque el trabajo se realizaba de acuerdo con el método de muro continuo, sin embargo se combinaba con características del sistema tradicional. 

Esta situación de síntesis demostró que arrojaba un nivel mayor de producción, menor absentismo laboral y un mayor grado de satisfacción. La tesis fundamental de estos investigadores viene a afirmar que aunque un mismo sistema técnico son posible varios sistemas sociales de trabajo (equifinalidad).

Se conceptúa la organización como sistema compuesto por diversos subsistemas. También hay que considerar sus relaciones con el entorno. En síntesis, las aportaciones del instituto de tavistock pusieron de manifiesto la necesidad de considerar las organizaciones como sistemas. 

A2 LOS TRABAJOS DE RICE EN LAS FÁBRICAS DE TEJIDOS DE LA INDIA

Rice estudió dos fábricas de tejidos que tenían 8000 trabajadores. Como consultor de la empresa tenía que estudiar los problemas psicológicos que se presentaban como consecuencia de los telares automáticos que no había supuesto incremento de producción que se había previsto. Existía un excesivo fraccionamiento de las tareas (12 funciones diferentes entre 29 trabajadores que atendían 224 telares automáticos). Eran tareas muy simples y a penas permitían interacción social o trabajo en equipo.

Rice propuso que los trabajadores quedaran integrados en equipos de 7 hombres que se subdividían en el grupo de tejedores y el de mantenimiento. Cada grupo tenía un líder y sus miembros eran determinados por mutua elección de sus componentes. Esta nueva estructura permitió un aumento del rendimiento y reducir el volumen de tela defectuosa. Sin embargo, a lo largo del seguimiento del experimento, se sufrieron una serie de altibajos. Estas fueron superadas gracias a una dirección atenta que introdujo nuevas reformas.

El instituto descubrió una serie de aspectos psicológicos y sociales relevantes en obreros de ámbitos culturales muy diferentes: su preferencia por tareas con significados frente a  tareas excesivamente simples y su integración en grupos primarios bien organizados socialmente. En la medida que la organización tenga en cuenta estos factores y los haga compatibles con las constricciones que impone el aspecto tecnológico, la ELECCION ORGANIZACAIONAL HABRA SIDO ACERTADA. Esta es la tesis central del instituto tavistock. 

A3 LA INFLUENCIA DE LA TECNOLOGÍA SOBRE LOS COMPORTAMIENTOS DE LOS GRUPOS DE TRABAJO

El autor que ha facilitado la transición entre el movimiento de relaciones humanas y los modelos con implicaciones tecnológicas ha sido Whyte. Estaba interesado en observar el impacto de la tecnología sobre el sistema social. Hizo un estudio sobre el trabajo en los restaurantes. Estudió cómo la comunicación sin contacto evitaba los problemas que determinadas situaciones determinaba el contacto directo. En su obra recupera la importancia de la paga como incentivo y señala la posibilidad de conflictos por motivos económico y de estatus. Elabora un plan concreto (scanlon) que trata de integrar a los trabajadores y parte del reconocimiento de los sindicatos como fuerza a tener presente. Esto hace de Whyte un innovador.

Uno de sus discípulos, Syles trata de establecer los efectos de la tecnología sobre el comportamiento de los grupos y estudia especialmente la conducta del agravio. Para él la tecnología de la organización es “el quién hace qué, con quién, dónde, cuándo y con qué frecuencia”. Estudia 300 grupos de 30 plantas industriales a lo largo de 4 años. Los elementos con más probabilidad de hacer aparecer conductas de agravio son el estatus, la indispensabilidad del trabajo realizado, el tamaño y la homogeneidad. Combinando diversos factores se encontró conductas de agravio en trabajadores del nivel medio del estatus, alta indispensabilidad de su trabajo y control de su desempeño. Sin embargo, tanto en niveles de estatus muy altos o muy bajos esta situación no se daba.

La tecnología puede influir y influye en los patrones de conflicto dentro de la planta. AHORA BIEN, NO SUELE PROVOCAR SU INICIO. 

A4 LA TECNOLOGÍA Y LA ORGNIZACIÓN DE LA EMPRESA

Woodward estudió estas influencias en relación con el sistema de dirección. Estudió 100 empresas en GB cuyo tamaño se aproximaba a 100 trabajadores. Observó que los métodos técnicos eran el factor más importante para determinar la estructura organizacional. Estableció 11 categorías y los datos obtenidos pueden sintetizarse en lo siguiente:

- El número de niveles de autoridad aumentaba con la complejidad técnica

- Tb lo hacía el número de directivos.

- Los costes de mano de obra disminuían en relación con los costes totales al aumentar la complejidad técnica y las empresas eficaces tendía  a situarse en torno a la mediana dentro de su grupo de empresas para cada característica determinada: Woodwards concluye que existen formas particulares de organización más apropiada para cada situación tecnológica  

