	TEMA 1


1. ADMINISTRACIÓN CIENTÍFICA: LA OBRA DE TAYLOR Y FAYOT
ADMINISTRACIÓN CIENTÍFICA DEL TRABAJO: Movimiento surgido a partir de la Segunda Revolución Industrial y la mecanización de las industrias que pretende maximizar su productividad y para ello propone una serie de directrices que se pueden resumir en dos: una estricta división del trabajo entre los diferentes empleados y un minucioso análisis de las tareas que permita identificar la mejor forma de realizarlas.

OBJETIVO CENTRAL: mejorar la productividad a través del análisis detallado de todos los aspectos relacionados con el trabajo.

PRINCIPAL APORTACIÓN: intento de generalizar la forma de trabajar de las máquinas a la conducta de los trabajadores.

CRÍTICAS: por parte de los sindicatos y de los trabajadores. También se criticaron sus planteamientos demasiado simplistas, desinterés por poner a prueba sus principios, falta de formación investigadora de sus seguidores.

TAYLOR: máx representante del movimiento. Interesado x problemas de falta de eficacia de las empresas. Planteamientos: La incorporación de las máquinas al sistema productivo debía de ir acompañada de “métodos de trabajo” que maximizaran la productividad, eliminando “movimientos inútiles” y “tiempos muertos”. Se analizaban las tareas en sus diferentes partes y se reagrupaban de forma q se consiguiera la mayor productividad al mínimo coste. La falta de eficacia del nuevo sistema de trabajo se debía a dos tipos de factores: a) internos a los trabajadores y debidos a sus características personales b) externos y debidos a los métodos de trabajo. Así estaba planteando los dos pilares de su obra: la conceptualización de la naturaleza humana (que sirve de base para sus teorías sobre la dirección del personal) y su tecnología centrada en la organización científica del trabajo y dirigida a optimizar la producción. Sus teorías sobre como dirigir personas se basan en su creencia de la existencia de dos tipos de personas: los q x sus condiciones excepcionales deberían dedicarse a tomar decisiones, diseñar y mandar, y los menos aptos q deberían obedecer y cumplir lo q los otros dispongan. A partir de esto, plantea su manera de dirigir al personal basándose en la selección de los más aptos, en una división rígida del trabajo y un sistema de incentivos económicos vinculados al desempeño (para motivar). Métodos de trabajo: el análisis de tiempos y movimientos permitiría identificar la mejor forma de realizar las tareas y esto debería imponerse a los trabajadores. Motivación: ante ciertos aumentos de la producción los trabajadores deberían recibir compensaciones económicas, sentando así las bases de una “concepción económica” del hombre y vinculando remuneración y rendimiento.

En su obra “Los principios de la dirección científica del trabajo” se recogen los 4 pilares de su teoría:

1) desarrollar una ciencia para el trabajo de cada empleado (estudiar tiempos y movimientos y aplicar fórmulas matemáticas para optimizar la forma de realizar las tareas)

2) seleccionar a los mejores empleados para cada trabajo, formarles y compensarles premiando los incrementos de producción.

3) Cooperar con los trabajadores para asegurarse de que el trabajo se realiza de la manera establecida.

4) Dividir el trabajo en 2 tipos de actividades: planificar, organizar y controlar (dirección) y tareas manuales (resto de empleados).

FAYOL: su obra complementa la de Taylor. Interés centrado en la administración de las empresas y especialmente en resolver los problemas organizativos. Especifica las actividades esenciales o funciones de las organizaciones industriales: técnica, comercial, financiera, de seguridad, contable y directiva. Las empresas pueden dirigirse de manera eficaz aplicando ciertos principios universales q se resumen en dos: tener una estructura muy formalizada que especifique en todo momento las funciones y tareas de cada trabajador, y la existencia de una autoridad firme y rígida que controle la situación en cada momento y que favorezca la coordinación.

2. EL ESTUDIO DE HAWTHORNE: 1) FASES 2) REPERCUSIÓN PARA LA PSICOLOGÍA DE LAS ORGANIZACIONES 3) PRINCIPALES CRÍTICAS

El estudio de Hawthorne, es el estudio más importante llevado a cabo por la escuela de las “relaciones humanas” (en la cual se encuadran las aportaciones americanas) y supuso una mayor atención a las relaciones sociales en el estudio del trabajo. Fue llevado a cabo por el equipo de Mayo en la factoría de Hawthorne.

FASES:

Fase del factor humano
· Hipótesis: la luz eléctrica aumentaría bastante la producción. 

· Metodología: Experimentación/Observación. En los experimentos se manipulan juntas o por separado diferentes cond experimentales además de la iluminación (descansos, compensaciones,etc)

· Muestra: 6 mujeres separadas en una sala de observación (suponían q la productividad se debía mas a los trabajadores q a las condiciones contextuales). Se introducen numerosas variaciones experimentales basadas en las hipótesis q formulaba un observador q estaba en la misma sala q las mujeres.

· Resultados: importancia de los aspectos grupales y sociales, y en concreto de factores como el estilo de mando, participación, remuneración, etc. Los cambios en el incremento de la productividad durante la investigación no permiten extraer conclusiones claras respecto a la influencia de las modificaciones introducidas, ya q los estudios no siguen los requerimientos mínimos de la experimentación.

Fase clínica
· Comienza con el estudio de la influencia de los sistemas de compensación grupal en el rendimiento. El estudio se suspende por conflictos entre el grupo experimental y la dirección de la empresa.

· Objetivo: analizar los estilos de supervisión.

· Metodología: entrevistas personales.

· Muestra: en torno al 50% de la plantilla.

· Resultados: aumento del conocimiento sobre la entrevista, las relaciones humanas en la empresa, y la importancia de la situación social del grupo. Con los resultados obtenidos se diseñaron programas de mejora de las condiciones de trabajo y de formación para los supervisores.

Fase antropológica
· Objeto: evaluación de las variables que explicaban la influencia de actitudes en la conducta de los trabajadores.

· Metodología: observación

· Muestra: 14 trabajadores

· Resultados: influencia de la conformidad en las normas generales de los grupos y de los mecanismos de identidad grupal (a pesar de los incentivos económicos, los miembros del grupo investigado desarrollaron normas grupales que presionaban a los trabajadores más productivos a reducir su trabajo e igualarse al resto del grupo). Importancia de la emergencia del liderazgo informal en la conducta de los trabajadores. 

Fase  de counseling o manipulativa
· La empresa contrató psicólogos expertos en consejo y orientación laboral para llevarla a cabo.

· Metodología: counseling y entrevistas  de psicoterapia.

· Muestra: participación voluntaria.

· Resultados: importancia de la estructura informal y el liderazgo natural.

· Al año de contratarlos comenzaron los problemas y las críticas al trabajo q se está realizando y el nº de consejeros va bajando hasta desaparecer.

REPERCUSIÓN PARA LA PSICOLOGÍA DE LAS ORGANIZACIONES

Efecto Hawthorne: mejora de los resultados, simplemente por formar parte de una investigación o el aumento del rendimiento q sigue a la introducción de un determinado cambio en un estudio y, en general, se refiere a la confusión provocada por otras variables que actúan de forma simultánea a las que se quiere estudiar. Hoy en día se utiliza el concepto para explicar conductas difíciles de entender a partir de las variables analizadas, sobre todo en el ámbito educativo.

El estudio puso de manifiesto la relevancia de los factores sociales en la explicación de la productividad, dando lugar al movimiento de las relaciones humanas. Según sus autores, buena parte de los resultados obtenidos, podían atribuirse al impacto de las actitudes positivas q se habían generado en los trabajadores al sentirse miembros de un grupo q estaba participando en una experiencia importante.

Estos estudios demostraron la existencia de una "organización informal" junto a la "organización formal": como comenta Peiró "(...) estos estudios 

pusieron de manifiesto la necesidad de tener en cuenta las dimensiones sociales del comportamiento humano, la influencia de los grupos sobre el individuo y la necesidad de considerar las relaciones humanas en la organización" (Peiró, 1983).

PRINCIPALES CRÍTICAS

Los expertos q trabajaron allí o tenían formación investigadora y los resultados no se contrastaron suficientemente. 

Las conclusiones del efecto Hawthorne no definen realmente lo que ocurrió.

El fracaso se debió a:

1) elevados costes y escasos beneficios reportados por la investigación, sobre debido a la ausencia de investigación de calidad

2) el programa carecía de metas claras

3) estructura descentralizada de la empresa, q reducía la distancia entre la dirección y los trabajadores con lo q la necesidad de counseling era menor

4)  los sindicatos tenían más poder y los trabajadores se sentían más representados, con lo q su interés por el counseling se reduce

5) los supervisores estaban más formados en relaciones humanas con lo cual reemplazaban a los consejeros

3. APROXIMACIONES TEÓRICAS ACTUALES A LA PSICOLOGÍA DE LAS ORGANIZACIONES

· CONCEPCIÓN SISTÉMICA

· PROPUESTAS SURGIDAS A RAIZ DE LA INSUFICIENCIA DE TEORÍAS RACIONALISTAS:

· TESIS COGNITIVAS

· PERSPECTIVAS CULTURAL Y POLITICA

· PSICOLOGÍA ORGANIZACIONAL POSITIVA

CONCEPCIÓN SISTÉMICA DE LA ORGANIZACIÓN

Trabajo de Von Bertalanffy sobre los sistemas biológicos y su aplicación al análisis de las organizaciones.

Concepto de sist biológico supone una nueva forma de plantear el estudio de las organizaciones pues lo fundamental ya no serán los elementos o partes individuales sino el conjunto de relaciones de las que forman parte. Esto supone que en el estudio de la organización se pueden diferenciar una serie de niveles o subsistemas (tecnológico, humano, etc), integrados en el sistema organizacional global, y cuyo estudio debe tener en cuenta las relaciones entre ellos. Tb permite diferentes perspectivas en el estudio de la organización y de la conducta organizacional; desde una perspectiva “micro” el estudio de la org se centra en el nivel individual, y desde una “macro” se analiza la estructura de la organización y los diferentes grupos que la integran. Reciente/ se ha señalado la necesidad de considerar tb un nivel superior (“meso-nivel”) q incorpore el estudio de las interacciones de la organización con el resto de su ambiente.

La concepción de “sistema abierto” es una de las características fundamentales de la forma actual de entender las organizaciones. Morgan: esta concepción supone abandonar la imagen de la org como una máquina, y por tanto el interés por los objetivos, las estructuras y la eficacia, y centrar la atención en su capacidad de adaptación al medio. Plantea q no hay un único modo de organizarse sino que dependerá de las necesidades de la org y de las características del medio, anticipándose a lo que serán las teorías de la contingencia. Esta conceptualización como sist abierto pretende ser una teoría universal aplicable a cualquier org y un marco gral en el q integrar las diferentes aproximaciones a su estudio.

Además las org son “sistemas sociales”, lo q les da unas características especiales ya que sus elementos no son físicos, sino q son acontecimientos o hechos de carácter social, y no reductibles a elementos biológicos. Tb se ha considerado a las org como “sistemas complejos” frente a otras formaciones sociales menos diferenciadas.

LAS TESIS COGNITIVAS

Se identifican en los últimos años dos perspectivas en la aplicación de la teoría cognitiva a la P de las Organizaciones: la computacional y la interpretativa.

La computacional dirige su atención a las limitaciones del modelo del procesamiento de información y a las estrategias utilizadas para superar esas limitaciones. La interpretativa, ejemplificada por el trabajo de Weick y la teoría de la identidad social se centra en la forma en q las realidades organizacionales son socialmente construidas.

La perspectiva socio-cognitiva s ha aplicado a diferentes áreas como la solución de problemas y la toma de decisiones organizacionales, selección de personal, evaluación del rendimiento, formación y desarrollo, cambio organizacional y la Ergonomía.

LAS ORG DESDE LA PERSPECTIVA DEL PODER (POLÍTICA)

Weber planteó la relevancia del poder y fue el 1º en proponer una conceptualización de las org basado en este concepto. Posteriormente se han presentado otras clasificaciones (French y Raven/Bacharad y Lawler). Estas propuestas responden a una concepción tradicional del poder, calificado como de “técnica”, en la medida en q posibilita el control de los procesos y actividades que ocurren en la organización. Responde a planteamientos racionalistas.

Desde una perspectiva constructivista (Cyert y March), el poder no actúa sólo para alcanzar los objetivos establecidos, tb para determinar cuáles van a ser esos objetivos. Hablan de la ambigüedad de los ines, ya q estos no tienen un carácter fijo, sino que están en función de los intereses d los distintos grupos existentes en la organización. Son las coaliciones entre los diferentes grupos las q posibilitan el surgimiento y mantenimiento de los objetivos organizacionales. Las org pueden considerarse como formaciones sociales estructuradas por relaciones de poder; el poder no es un elemento + de la org (como se plantea desde la perspectiva racional), sino q es el elemento clave para entender su funcionamiento. Son los q tienen el poder los q determinan el tipo de estructura q desean para su organización, los q establecen las normas y pautas de funcionamiento.

Se plantea q las org son sistemas en los cuales se dan intereses contrapuestos q generan fricciones q pueden desintegrar y arruinar la organización. Dos conceptos clave en el estudio de la org: el conflicto y la negociación. Esta concepción política de la org supone q sus miembros se hallan en un sistema de fuerzas equilibrado en la medida q se dan concesiones y negociaciones entre los diferentes núcleos de poder.

LAS ORGANIZACIONES COMO CULTURAS

Esta perspectiva pone de manifiesto la relevancia de la interacción social como base de la elaboración de una imagen común de la organización. Desde posturas racionales la org se considera como una realidad q todos sus miembros consideran similar basándose en al coincidencia de las percepciones. Desde el paradigma cultural se entiende q la realidad organizacional no existe independiente/ de las percepciones de sus miembros. Los procesos de interacción social cobran un papel fundamental al ser los elementos q sirven de base para establecer y mantener una imagen común de la organización. Los elementos culturales, por su valor simbólico resultarían + significativos para comprender la conducta organizacional q las estructuras o el ambiente señalados desde las posturas racionalistas. Las organizaciones se conciben como realidades construidas a través de la acción de actores relevantes. El concepto de cultura es quizás el constructo + potente para comprender la dimensión expresiva, humana y comunicativa de las organizaciones. Desde una perspectiva antropológica se analiza las organizaciones incluyendo conceptos como “representaciones sociales” y “metáforas”. Schultz propone el concepto de “dominio simbólico” entendido como el escenario laboral dotado de significados e interpretaciones colectiva/ compartidas por los miembros de la organización. Las historias o narraciones actuarían como medios a través de los cuales atribuir significado a los procesos y estructuras organizacionales. Weick y Roberts proponen un concepto de “mente colectiva” q pone de manifiesto q las interrelaciones actúan como mecanismos de control en las organizaciones.

La cultura se ha relacionado con diferentes aspectos organizacionales, relacionados tanto relacionados con el individuo (satisfacción, implicación), como con el crecimiento y la efectividad de la organización. Desde una perspectiva realista se considera q es posible cambiar la cultura para adecuarla a los objetivos de la org manejando diferentes procesos: relacionados con el procesamiento de la info, dinámica de grupos, uso de recompensas y fundamental/ el liderazgo. Desde una perspectiva sociocognitiva el cambio entraña muchas dificultades ya q es la org misma, la q surge de un proceso de elaboración de significados por parte de sus miembros. Se ha señalado q el papel de los directivos es + indirecto, y se constituye como interpretador de la realidad emergente q surge de la interacción social. Ashforth y Gibas consideran q cuando los líderes hacen intentos por manejar las imágenes d su org pueden ser percibidos por el resto de los miembros como manipuladores o faltos de ética, reduciendo su legitimidad. Quijano: si queremos integrar a las personas en las org, q se identifiquen con sus objetivos y legitimar el poder, los directivos tendrán q ser capaces de proponer un proyecto colectivo dotado de sentido q sea creíble y asumible por sus miembros.

LA PSICOLOGÍA ORGANIZACIONAL POSITIVA

Luthams acuña el término “conducta organizacional positiva” en el q pretende reflejar una nueva perspectiva centrada en la mejora de las situaciones de trabajo. Para él, las bases ya estaban en Maslow quien proponía investigar aspectos como el amor, optimismo, espontaneidad, etc, una propuesta muy similar a la q hacen actual/, desde esta perspectiva, Seligman y cols. Wright: una contribución valiosa de la P. O. Positiva es considerar la felicidad, la salud y la mejora del individuo (empleado) como metas y fines viables y valiosos en sí mismos y no sólo por su contribución a la productividad. Las emociones positivas dotan al individuo de recursos personales q le van a permitir crecer mental y psicológica/ lo q les va a hacer + preactivos y a la vez menos susceptible de sufrir trastornos psicopatológicos. Es todavía un planteamiento muy reciente y necesita desarrollarse teórica y metodológica/. 

