	TEMA 1


1. ADMINISTRACIÓN CIENTÍFICA: LA OBRA DE TAYLOR Y FAYOT
Para Taylor la falta de eficacia del nuevo sistema de trabajo ya no se podía achacar a las máquinas, sino a 2 tipos de factores: unos internos a los trabajadores e imputables a sus características personales, y otros externos y centrados en los métodos de trabajo. Con esta diferenciación estaba planteando los 2 pilares centrales de su obra, su conceptualización de la naturaleza humana que servirá de base a sus teorías sobre la dirección del personal, y por otra, su tecnología centrada en la organización científica del trabajo y dirigida a optimizar la producción.

Las teorías de Taylor sobre cómo dirigir a los trabajadores se asientan en un tipología dual de la naturaleza humana, para él, hay 2 tipos de personas. Unos que, por sus condiciones naturales más excepcionales (inteligencia, personalidad, etc), deberían dedicarse a tomar decisiones, diseñar y mandar y otros menos aptos, que deberían obedecer y ejecutar lo que aquellos habían dispuesto. Plantea así lo que sería su manera de dirigir al personal basada en la selección de los más aptos, en una división rígida del trabajo y en un sistema de incentivos económicos vinculados al desempeño, como forma de motivación.

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.

FAYOL: 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, 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

Repercusión del estudio según Quijano, es que incluso en las etapas en las que las condiciones eran menos favorables no bajó la productividad como estaba previsto lo que ponía de relieve otras variables que no fueron previstas por los investigadores. El estudio destacaba los factores sociales en la explicación de la productividad, dando lugar al movimiento de las relaciones humanas.

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 sistema 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.

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 se 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 

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 fines, ya q estos no tienen un carácter fijo, sino que están en función de los intereses de 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.

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 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. 

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.

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. 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/. 
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4. QUÉ ES UNA ORGANIZACIÓN: 1) DIFERENTES PERSPECTIVAS EN LA DEFINICIÓN DE LAS ORGANIZACIONES   2) DEFINICIÓN DE QUIJANO (1993)

Existen múltiples definiciones, pero la coexistencia actual/ de dos paradigmas en el estudio de las organizaciones, el “realista” amplia/ desarrollado y el “constructivista” + reciente y q enfatiza los elementos simbólicos de la organización, plantea la distinción + radical. 

Planteamientos racionalistas: han enfatizado sus elementos estructurales o temporales. Porter, Lawer y Hackman proponen la siguiente definición: “las organizaciones están compuestas por individuos o grupos, en vistas a conseguir ciertos fines y objetivos, por medio de funciones diferenciadas q se procura q estén racional/ coordinadas y dirigidas y, además, presentan una cierta continuidad a través del tiempo”.

Otros autores enfatizan el “carácter abierto” de las organizaciones, p.e. Katz y Kanh, q definen la org como “sistemas abiertos, pues el consumo de energías y la conversión del resultado en ínsumo energético adicional consisten en transacciones entre la organización y su ambiente”.

Scout define la org en términos de importación, conversión y exportación de energía, productos y personas con el medio ambiente en el cual se encuentra.

Perspectiva cognitiva: Weick entiende la org como una formación de carácter social en la q se dan procesos de tipo cognitivo controlados por la conciencia y la atención. 

Simon: “la org proporciona a cada miembro del grupo una gran parte de la info de los supuestos, objetivos y actitudes, q entran en sus decisiones, y tb una serie de expectativas fijas y comprensibles de lo q los demás miembros del grupo están haciendo y de cómo reaccionarán ante lo q se diga”.

Scout se centra en la importancia de las metas organizacionales y define la org como “aquellas estructuras sociales creadas por individuos para apoyar la colaboración en al consecución de determinadas metas”. Pfeffer desde una perspectiva + institucional y diferenciando al org de otros grupos sociales considera q ésta es + frecuente q tenga como meta ppal la supervivencia, q posee unos límites + definidos y q mantiene relaciones formales con el Estado q reconoce su existencia como entidad social, le obliga a pagar impuestos y la sanciona legal/. 

Postura constructivista; la definición de org no ha sido todavía suficiente/ especificada y sus defensores solo se manifiestan a favor de la primacía de los elementos culturales y políticos como aspectos centrales. La org se entiende como “una realidad social/ construida a través de la interacción de sus miembros, por lo q los elementos simbólicos juegan un papel fundamental”. Brown: org como “sistema de significados compartidos”.

Quijano (1993): recoge e intenta incluir la mayor parte de los aspectos q se han señalado como relevantes desde las diferentes propuestas y define las org como “Formaciones sociales complejas y plurales, compuestas por individuos y grupos, con límites relativa/ fijos e identificables, q constituyen un sistema de roles, coordinadas mediante un sistema de autoridad y comunicación, y articuladas por un sistema de significados compartidos (q incluye interpretación de la realidad, normas y valores) en orden a la integración del sistema y a la consecución de objetivos y fines. Estos fines, o el modo de conseguirlos, no siempre son aceptados por todos sus miembros, por lo q deben ser negociados o impuestos, lo q permite entender las org como coaliciones de poder en lucha, a veces por el como conseguir los objetivos, y a veces por la fijación de los objetivos mismos. De duración estable y continua, estas formaciones sociales se hallan inmersas en un medio ambiente con el q mantienen mutuas relaciones de influencia”.

5. AVANCES EN METODOLOGÍA: 1) SEÑALAR LOS PPALES AVANCES  2) EXPLICAR RETOS Y DIFICULTADES DE LA INVESTIGACIÓN TRANSCULTURAL

AVANCES: - impacto de la tecnología en la evaluación

               - utilización de los meta-análisis

               - la teoría de la respuesta al ítem

               - necesidad de investigación transcultural

Impacto de la tecnología en la evaluación y recogida de datos, cuatro ventajas del uso de ordenadores: 1) la evaluación es + sencilla y estandarizada  2) la info se corrige y almacena de forma + eficiente  3) hay menos posibilidad de cometer errores y engaños  4) permite utilizar pruebas adaptadas.

El meta-análisis consiste en un método cuantitativo usado para integrar los resultados de una gran cantidad de estudios sobre el mismo tema. Permite obtener una síntesis sistemática de los resultados encontrados en diferentes estudios. Según Rosenthal, los objetivos de este método son dos: 1) el interés por combinar los resultados de diferentes trabajos para obtener q un valor q es la estimación para la población en un determinado parámetro; y  2) estudio de las razones de los diferentes resultados obtenidos en distintos estudios respecto a las mismas variable. 

Teoría de la respuesta al ítem: especial/ relevante en el ámbito de la selección de personal, por dos razones: 1) permite investigar los sesgos de los diferentes ítems mediante la comparación de su curva característica en diferentes grupos étnicos o sociodemográficos, lo q garantiza la justicia de la prueba.  2) resulta útil en el diseño de los tests adaptativos, en los q los ítems se diseñan especifica/ según el nivel de habilidad de cada sujeto. En gral lo q permite el análisis de la respuesta al ítem es diseñar tests q, aunque + reducidos, recojan la misma info q los + largos, pero q eviten los inconvenientes de éstos.

Necesidad de aumentar la investigación transcultural para evaluar la posibilidad de generalizar los resultados de las investigaciones o los instrumentos de evaluación elaborados en un país a otros países. Existe una necesidad de abordar el estudio de la conducta organizacional desde una perspectiva transcultural, la cuestión central es si las teorías clásicas y aceptadas en el ámbito de la P. de las Organizaciones siguen siendo válidas en contextos con valores culturales diferentes.

RETOS Y DIFICULTADES DE LA INVEST TRANSCULTURAL

Berry: la mayor parte de los estudios son ateóricos y las interpretaciones culturales se hacen en muchos casos a posteriori. Así, es posible q una medida desarrollada en un contexto cultural, pe. Individualista, no sea aplicable a otro colectivista. Es fundamental realizar una validación de las medidas en los diferentes contextos en los q se vaya a utilizar. Según Spector, el procedimiento sería realizar la equivalencia de las diferentes versiones a través de una retraducción ciega que consta de diferentes etapas. Se inicia con una traducción al idioma al q se quiere adaptar la medida, después un 2º traductor, vuelve a traducir esta versión al idioma del q se partió; final/ se comparan las dos versiones y se resuelven las diferencias, errores, etc. Este procedimiento no garantiza total/ la posibilidad de transferir una medida a otro contexto, por la dificultad de q determinados constructor se entiendan de forma similar en culturas distintas, pero supone mayores garantías.

2º problema, señalado por Spector es mantener la equivalencia de las muestras cuando las comparaciones se hacen entre países diferentes. A veces, los estudios confunden el país o la cultura con otras características como el tipo de puesto o de organización. Desafortunada/ a veces no es posible encontrar muestras comparables. Una forma de asegurarse de los resultados es q éstos se mantengan en diferentes estudios realizados de forma independiente.

Otra dificultad en la adaptación de instrumentos a otras culturas son las diferencias en la forma de entender y responder a las preguntas ya q parece q las escalas tipo Likert con diferentes opciones de respuesta se entienden de forma diferente por los miembros de distintas culturas. 
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6. DIMENSIONES Y CARACTERÍSTICAS DEL AMBIENTE ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES

Jackson y Schule: identifican las ppales dimensiones del ambiente organizacional y analizan su influencia sobre las prácticas relacionadas con la Dirección de los Recursos Humanos de la organización. Entre las dimensiones del ambiente, incluyen el ambiente legal, social y político, las condiciones del mercado de trabajo, el sector ocupacional, la influencia de los sindicatos y las diferencias culturales.

El ambiente legal, social y político son determinantes importantes de su situación, tanto de sus posibilidades como de sus limitaciones (tipos de contratos q se pueden firmar, recursos sociales disponibles o ayudas q ofrece la Administración). Así por ej. la nueva normativa europea contempla ciertas reglas para poder garantizar la igualdad de oportunidad en una selección de personal a todos los trabajadores independientemente de su país de origen.

CARACTERÍSTICAS AMBIENTALES

Bluedorn después de analizar la literatura publicada encuentra que tres características ambientales que plantearon Burns y Stalker, se mantienen en la mayor parte de los estudios, y constituyen las dimensiones fundamentales de la investigación en este ámbito.

La complejidad ambiental: número de elementos que integran el ambiente y grado en que éstos son similares o diferentes entre sí. Un entorno con pocos elementos y muy similares sería un entorno poco complejo, un entorno muy complejo se caracterizaría por presentar muchos elementos y a la vez distintos.

Dinamismo: permite diferenciar entre entornos estables (si su tasa de cambio es baja) y entornos dinámicos.

Disponibilidad de recursos: para apoyar el desarrollo de la organización se ha considerado una ventaja y un reclamo, pero puede convertirse también en un problema ya que el exceso de organizaciones interesadas por esos recursos puede llevar a agotarlos.

El dinamismo y la complejidad van a determinar la incertidumbre del entorno, un aspecto vital para las organizaciones. Los directivos que se enfrentan a entornos inciertos deben ser más proactivos, asumir más riesgos y usar más estrategias innovadoras que aquellos que actúan en entornos con menor grado de incertidumbre. En esas condiciones, las estrategias proactivas y de anticipación suelen ser más eficaces que las defensivas o reactivas. Algunas de las acciones características de las estrategias proactivas son la descentralización de las decisiones y la implantación de estrategias innovadoras.

7. RELACIONES AMBIENTE- ORGANIZACIÓN: ADAPTACIÓN, SELECCIÓN Y COEVOLUCIÓN
Existe un doble debate: 1) si las organizaciones se adaptan a su ambiente o si seleccionan aquellos ambientes en los que actuar, y 2) las condiciones y recursos con que cuentan las organizaciones en esa interacción.

Muchas teorías (Miles y Snow, y Porter) describen como las org tienden a alinearse con su ambiente a través de procesos de adaptación o selección.

Miles y Snow: lo mejor para cualquier org es ajustar su actividad a las dimensiones clave de su entorno (adaptación), lo que les permite ir superando las dificultades q van surgiendo.

Porter: desde la perspectiva de la selección, sugiere q el proceso es diferente; los directivos capaces de comprender las fuerzas operantes en el ambiente, tendrán + éxito, al poder seleccionar los ambientes y estrategias + adecuados a las condiciones en las q van a actuar.

Lewin y Volberda han intentado superar este debate formulando la tesis de la coevolución: pone el énfasis en la evolución y transformación conjunta de la organización y de su ambiente.

Proponen q adaptación y selección se han estudiado independiente/ cuando representan dos niveles de análisis diferentes, micro y macro respectiva/, y sugieren q deben unirse en un análisis + complejo de la realidad organizacional. Adaptación y selección no son procesos total/ opuestos sino q están interrelacionados y evolucionan de manera conjunta.

Identifican 4 mecanismos q impulsan las nuevas formas organizacionales: la selección ingenua, la selección dirigida, la renovación jerárquica y la renovación holística. (ver cuadro 3.3 para entender)

Características e implicaciones para los estudios sobre la interacción ambiente-organización:

1) Las influencias entre la org y su ambiente se producen a diferentes niveles tanto en la org como entre organizaciones.

2) Estas influencias son multidireccionales, cada parte del sistema influye sobre el resto y a la vez recibe sus influencias de él.

3) Las relaciones no son lineales; los cambios en un elemento del sistema pueden producir cambios contraintuitivos en el resto. La coevolución supone feed-back no lineal entre organizaciones q interactúan unas con otras.

4) Las org influyen sobre sus entornos y reciben las influencias del resto de org q integran esos entornos.

5) La coevolución es dependiente de la historia y requiere q las relaciones se estudien desde una perspectiva histórica.

La aplicación de una perspectiva coevolutiva en el estudio de la relación ambiente-organización debería como mínimo incluir estos aspectos:

- estudiar los cambios organizacionales con metodologías longitudinales

- adoptar una perspectiva histórica tanto en el análisis de las org como en el de los entornos de los q forman parte

- considerar causalidades multidireccionales tanto a nivel micro como macro, así como intra y entre otros elementos del sistema.

- incorporar efectos mutuos, simultáneos, diferidos y provocados entre los diferentes elementos q participan en las relaciones

8. LAS ESTRUCTURAS ORGANIZACIONALES TRADICIONALES SEGÚN MINZTBERG

Minztberg: 5 tipos de configuraciones estructurales básicas:

· Organización simple (empresarial)

· Organización mecanicista (burocracia)

· Burocracia profesional

· Burocracia divisionalizada

· Organización innovadora (adhocracia)

La organización simple (empresarial): Sencilla. Tamaño reducido, uno o varios directivos y un grupo reducido de empleados. Poca diferenciación vertical y horizontal y escasa formalización. Se ha considerado la fase inicial en el desarrollo hacia estructuras más complejas.

La organización mecanicista (burocracia): alta diferenciación (horizontal y vertical), formalización y especialización de las tareas. Tres tipos de empleados: los q forman la tecnoestructura (tareas administrativas y relacionadas con el personal), el personal de apoyo (mantenimiento de la organización) y el técnico. Esta estructura debe contar con un elevado número de mandos intermedios q controlen al resto.

Burocracia profesional: caso particular de la burocracia en la q sus integrantes son profesionales. Al ser expertos en su trabajo no son necesarios sistemas rígidos de control. Formalización y diferenciación reducidas.

Burocracia divisionalizada: formada por un conjunto de divisiones con una estructura propia e integradas en una estructura superior, pero de forma más débil q las anteriores. El sistema de control se reduce y se basa sólo en la evaluación de la consecución de los resultados esperados. Disminuyen tb la tecnoestructura y el personal de apoyo. A su vez, las diferentes estructuras o divisiones q la componen, se pueden configurar como formas mecanicistas.

Organización innovadora (adhocracia): responde a la necesidad de innovar y para ello se configura como una estructura orgánica que, para lograr sus objetivos, se sirve de la coordinación de sus miembros, la mayoría expertos, a través de equipos de trabajo o de estructuras matriciales. La estructura se descentraliza en las dimensiones vertical y horizontal y el poder se reparte a lo largo de toda la estructura en función de los conocimientos técnicos de sus empleados y de las necesidades del momento.

Posteriormente Minztberg, Quinn y Ghoshal identifican otras dos formas: organización misionera y organización política. Éstas estructuras son menos frecuentes y más q por su forma se caracterizan porque son los elementos culturales y políticos los q les dan su verdadero significado.

Organización misionera: ideología como ppal mecanismo de control y de coordinación entre sus miembros. No existe apenas diferenciación entre tareas, ni personal de apoyo o tecnoestructura, puede operar con facilidad pero sólo en entornos sencillos y sin elevadas demandas. La única forma de mantenerse es mediante unos mecanismos de socialización q garanticen el mantenimiento de sus miembros en la organización.

Organización política: ninguna de sus partes domina, no existe un mecanismo o forma de coordinación dominante y no hay una forma estable de centralización o descentralización. Puede tener problemas para resolver los conflictos q surjan en su seno. Su comportamiento se explica por la tendencia de sus partes a unirse o separarse en función del momento, con el objetivo último de aumentar su control sobre los recursos existentes.

Las críticas de Peiró explica de las diferentes estructuras tradicionales son las siguientes:

· En las estructuras simples: carece de recursos para enfrentarse a posibles contingencias. Dependen excesivamente de la Dirección.

· Estructuras mecánicas: Las tareas son simples y monótonas y, poco satisfactorias para algunos empleados. Necesidad de supervisión directa.

· Burocracia Profesional: Los expertos pueden mostrar problemas para coordinarse y para adaptarse a los cambios ambientales.

· Estructura divisionalizada: La estabilidad del personal depende de la marcha de las divisiones; tb las propias de las estructuras simples que integran las diferentes divisiones.

· Adhocracia: elevados costes por su personal muy especializado y por los mecanismos de coordinación.

9. CARACTERÍSTICAS DE LAS NUEVAS ESTRUCTURAS ORGANIZACIONALES: LAS ORGANIZACIONES QUE APRENDEN
Características y aspectos COMUNES a las nuevas estructuras organizacionales (Van Gils):

- Importan más los procesos y estrategias organizacionales que el diseño y la estructura

- Los límites organizacionales se desdibujan y a veces desaparecen, de ahí q se hable en muchos casos de organizaciones sin límites
- Están orientadas a maximizar la rentabilidad y para ello adoptan la forma q les facilite ese objetivo. Gran importancia a los procesos sociales e informales como mecanismos de coordinación y control. La confianza se considera un elemento central para garantizar la colaboración e implicación de sus miembros. Meyerson, Weick y Kramen plantean el concepto de confianza rápida, necesaria en trabajos realizados por equipos temporales q desaparecen una vez finaliza el proyecto para el que se formaron.

Otras de las características son: menor número de niveles jerárquicos, mayor descentralización en la toma de decisiones, utilización de equipos de trabajo para mejorar la integración y la coordinación y una mayor atención a las necesidades de los clientes.

ORGANIZACIONES DEL CONOCIMIENTO (QUE APRENDEN)

Lo fundamental es que se da importancia a la generación y gestión del conocimiento entre los empleados como fuente de ventaja competitiva para la organización.

Aparecen conceptos como capital intelectual o capital social que aluden a todo el bagaje q el individuo aporta a la organización y a las formas a través de las cuales la organización lo institucionaliza y lo convierte en un recurso más.

Proceso de institucionalización de los aprendizajes:

1) Se trata de q los empleados comuniquen sus conocimientos a la organización y al resto de empleados (externalizar el conocimiento)

2) Se buscan formas de q ese conocimiento, ya público, se objetive (documentos de consulta, cursos de formación…)

3) Se cierra el proceso buscando q los nuevos miembros internalicen estos conocimientos y los apliquen a su trabajo diario.

Driver: identifica una perspectiva optimista y otra pesimista en esta gestión del conocimiento. La optimista: frente a las org tradicionales, en las basadas en el conocimiento el poder se reparte entre sus miembros lo q las hace + enriquecedoras y saludables. Pesimista: las posturas + críticas creen q la gestión del conocimiento no es + q una forma superior y velada de control y explotación de los empleados, pues con la institucionalización de sus conocimientos la organización puede prescindir de ellos en cualquier momento, ya q se han apropiado de lo q podían aportar.

Lam: Interpreta el conocimiento en diferentes estructuras organizacionales, tenemos:

· Burocracia mecanicista: Los principios clave de la organización son la especialización, la estandarización y el control y éstos determinan la forma de entender el conocimiento. Los agentes del conocimiento residen en la jerarquía directiva y el conocimiento está fragmentado. Los sistemas de gestión de la información son complejos.

· Burocracia profesional: El conocimiento es individual, funcionalmente segmentado y repartido de forma jerárquica por la organización. El reparto de conocimiento es reducido. El poder y el estatus inhiben la interacción y el reparto de conocimiento entre sus miembros. Los aprendizajes están limitados a los especialistas.

· Adhocracia: Las formas altamente orgánicas muestran muy poca estandarización del conocimiento y de los procesos de trabajo. La estructura del conocimiento es individualista pero colaboradora, diversa y orgánica. Se tiende a aprender por la interacción, por enseyo-error y experimentación. Es capaz de dar soluciones creativas a los problemas.

	TEMA 4


10. IMPACTO TECNOLÓGICO VS DESARROLLO ORGANIZACIONAL
La introducción de una nueva tecnología en la empresa afecta a los puestos, la estructura ocupacional y organizacional, los grupos, los procesos, gestión de la organización e incluso a las relaciones con su entorno.

TIC: Tecnologías de la Información y la Comunicación. Centrándonos en las innovaciones tecnológicas, se distingue entre: a) una mejora gradual, cuando se mantiene la meta, pero se cambia la manera de llegar a ella; b)mejora radical, aparece una tecnología nueva; c) mejora incorporada, que integra lo que ya existía con los nuevos elementos.

Los estudios psicosociales se dirigían fundamental/ a resolver y comprender los problemas derivados de la interacción persona-máquina, aplicando un modelo ergonómico clásico. Problemas planteados:

· adaptación al ordenador

· preocupación por establecer un lenguaje común

· métodos + eficaces de entrenamiento en el uso de TIC 

Más tarde apareció una aproximación cognitiva de la ergonomía, incrementándose el nº de variables y la complejidad de esos problemas.

Última/ existe una preocupación por los efectos de la incorporación de la tecnología a entornos laborales, efectos q se pueden estudiar desde dos perspectivas: “impacto” o “cambio organizacional”.

El interés q muestran las organizaciones por las tecnologías no lo muestran por el resto de factores q rodean la introducción o mejora de esa tecnología, y por eso los procesos de implantación se llevan a cabo sin una planificación adecuada. Así surgen problemas técnicos y tb problemas humanos q acarrean importantes consecuencias y para los q se están analizando ciertas cuestiones:

1) clarificación de las características del cambio

2) incremento de los mecanismos de control sobre el cambio

A partir del cambio tecnológico, pueden surgir cambios organizacionales como el “impacto tecnológico” o el “desarrollo organizacional”, dependiendo de si las consecuencias de introducir TIC en la organización son pretendidas o no (control del cambio) y de la intensidad y ritmo del cambio (cambio incremental o revolucionario).

* Impacto: Cuando aparecen cambios no pretendidas que exigen una adaptación de la organización y de sus usuarios pueden ser progresivos o bien pueden tener un impacto con consecuencias no deseadas y negativas cuando son revolucionarios (no control/cambio revolucionario)

* Desarrollo: contingencia entre ritmo y control  del cambio (premeditado) puede aparecer un progresivo desarrollo organizacional o bien “nuevas configuraciones organizacionales producidas por la introducción de nuevas tecnologías”.

Se parte de una concepción estática del impacto que trata de explorar, las consecuencias no pretendidas del mismo, en esta línea una de las polémicas de mayor alcance en el ámbito teórico ha sido la del determinismo tecnológico. Según esta propuesta, existiría una prevalencia del factor tecnológico sobre otros factores ambientales o contextuales en la determinación de la estructura, las características y el desempeño de la organización resultando ser la causa básica del cambio organizacional.

* Ha surgido otra utilización estratégica del cambio organizacional para producir transformaciones planificadas en las empresas con carácter incremental o revolucionario. Así el cambio tecnológico puede ser considerado tb como una opción de desarrollo o cambio organizacional explícitamente pretendido, esta 2ª posición estaría apoyada por el enfoque sociotécnico, que defiende la ausencia de determinismo tecnológico al considerar la tecnología en interacción con el subsistema social de la organización. Todo esto significa que el “impacto” de las tecnologías sobre la estructura y procesos organizacionales no es directo, sino que depende del modo en que las personas perciben y utilizan esas tecnologías y cómo son implantadas y diseñadas o gestionadas.

Desde una perspectiva psicosocial y organizacional parece más correcto utilizar aproximaciones sociotécnicas. No es la tecnología la que determina las consecuencias de su uso, sino que las conductas, actitudes y preferencias de los usuario, las opciones estratégicas de las organizaciones y las contribuciones ergonómicas son moderadores relevantes del impacto.

Teórica/ estos dos enfoques (determinismo tecnológico vs centrado en el usuario) han sido predominantes, pero se han hecho muy pocos estudios para averiguar cual de los dos se está adoptando en las organizaciones.

En España (Salanova, Cifre y Martín): en todas las organizaciones bajo estudio predominaba el enfoque centrado en el usuario. Dentro de este enfoque surgieron dos estilos de implantar TIC: primeras implantaciones vs implantaciones continuas. Características del estilo:

Primeras implantaciones: ritmo elevado de implantación, introducción de innovaciones con objetivo de mejorar el producto, situar en la empresa el nivel de novedad, observar las innovaciones del resto d empresas antes de introducir las propias y una flexibilidad media en el proceso de innovación.

Implantaciones continuas: ritmo de implantación bajo, pretenden mejorar tanto el producto como la calidad, innovaciones nuevas no sólo para la empresa sino tb para el sector, proposición de cambios sin centrarse tanto en las innovaciones del resto de empresas del sector, proceso de innovación altamente flexible a los cambios q pudieran surgir en el proceso en sí.

11. SOCIEDAD DE LA INFORMACIÓN Y GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO
Sociedad de la Información: apoyada en los desarrollos de las TIC, que son fundamentales para la economía global, definida como “aquella cuyos componentes nucleares tienen la capacidad institucional, organizativa y tecnológica de funcionar como una unidad en tiempo real, o en un tiempo establecido, a escala planetaria”. En este tipo de economía el capital se gestiona de forma continua a través de diversos entornos nacionales y/o culturales, lo q supone grandes retos para las organizaciones. Resultan fundamentales, no sólo el conocimiento y la información, sino los órganos de generación y gestión de ese conocimiento; las personas en combinación sinérgica con las tecnologías desarrollando procesos de innovación continua.

Para las org actuales, es espacial/ interesante la Gestión del Conocimiento (combinación de sinergias entre datos, info, sistemas de info, y la capacidad creativa e innovadora de seres humanos). Implica acciones como generar, adquirir, transmitir, compartir, buscar, almacenar, etc, no sólo info en forma declarativa, sino tb procedimental. No sólo interesa manejar info, sino operar con recursos cognitivos (conocimiento) y dirigir esos recursos a conseguir los objetivos de la organización.

La gestión del conocimiento como estrategia de gestión organizacional surge al percatarse de que las fuentes ppales de ventaja competitiva en las organizaciones son:

1) Conocimiento: lo q la empresa “sabe”; contenidos e info declarativa y procedimental q sus miembros poseen por su formación, capacidades y experiencia

2) Gestión del conocimiento: procedimientos utilizados para sacar partido a ese conocimiento 

3) Generación del conocimiento: capacidad para aprender y crear cosas nuevas, innovar

Esto se origina en el entorno concreto de la Sociedad de la Información, siendo fundamentales los siguientes elementos:

1) Capital Intelectual: conocimiento q produce valor y compuesto por 3 tipos de recursos intangibles: capital humano, capital estructural (organización) y capital relacional (relaciones establecidas por la org con su entorno)

2) Gestión de la Información: buscar, almacenar y transmitir datos

3) Desarrollo de las nuevas TIC: resultan centrales el ordenador y los dispositivos electrónicos de almacenamiento y transmisión de datos

Existen ciertos mitos acerca de las TIC, como q siempre dan la info adecuada a quien tienen q dársela, q almacenan la inteligencia y experiencia humana y que son capaces de distribuir la inteligencia humana. Evidente/ no es cierto. Las TIC pueden almacenar y transmitir datos, pero no la complejidad y riqueza de los esquemas mentales humanos, ni la experiencia. Las TIC nos permiten distribuir la info y almacenarla de forma racional y libre de contexto, pero no nos garantizan su utilización, q debe ser realizada por las personas en función de unas necesidades específicas. Aunque el uso de las TIC puede facilitar mucho la gestión del conocimiento en las organizaciones, no lo garantizan, ya q éste debe ser gestionado en última instancia por los miembros de la organización.

Estas tecnologías tienen ciertas características q son fundamentales para la gestión del conocimiento, ya q permiten organizar la información dispersa en depósitos de “conocimiento”, compartir info entre distintas personas, acceder de inmediato a la info y disponer de la info vital aunque las personas q la aportaron no pertenezcan ya a la organización.

Pero la generación o creación de conocimiento no puede ser realizada por las máquinas, es una acción humana.

Nonaka y Takeuchi: el conocimiento se crea a través de cuatro formas o procesos de interacción entre el conocimiento tácito y explícito:

1) Socialización: conversión del conocimiento tácito en conoc tácito

2) Externalización: conversión del conoc tácito en conoc explícito

3) Combinación: conoc explícito da lugar a conoc explícito

4) Internalización: conversión del conoc explícito en conoc tácito

Una perspectiva centrada única/ en la tecnología de la info resulta limitada al no contemplar formas de apoyo a los proceso de socialización y externalización, q implican comportamientos sociales.

	TEMA 5


12. LOS GRUPOS DE TRABAJO: 1) DEFINICIÓN DE GRUPO DE TRABAJO DE KOZLOWSKI Y BELL (2003)   2) DIFERENCIA ENTRE GRUPO Y EQUIPO
DEFINICIÓN DE GRUPO DE TRABAJO DE KOZLOWSKI Y BELL (2003)

Un grupo o equipo de trabajo está compuesto por dos o más miembros, 

a) cuyo objetivo es realizar tareas relevantes para la organización

b) sus miembros comparten una o varias metas comunes

c) entre ellos existe interacción social

d) sus tareas son interdependientes

e) actúan dentro de unos límites

f) están integrados en un contexto organizacional más amplio

DIFERENCIA ENTRE GRUPO Y EQUIPO

Ambos comparten características, pero los equipos además tienen un propósito orientado a la consecución de determinados objetivos y un equipo no se forma para una función puramente social (Ilgen, Mayor, etc). En la misma línea Katzenbach y Smith consideran que un grupo se convierte en equipo cuando además de un sentimiento de compromiso compartido se dan desempeños o resultados grupales importantes. Salas y Tannenbaum hablan directa/ de equipos de trabajo, término más utilizado en el ámbito aplicado, aunque la mayor parte de los autores los utilizan como sinónimos.

13. MODELOS DE DESARROLLO GRUPAL: 1) TIPOS DE MODELOS   2) EL MODELO DE TUCKMAN Y JENSEN (1977)
TIPOS DE MODELOS

a) Modelos de etapas (hablamos más abajo del de Tuckman)

b) Centrados en las características de las tareas a realizar (Mc Grath, Mc Intyre y Salas): ponen el énfasis en las tareas que debe realizar el grupo, modelo de formación de grupo basado en las habilidades que tienen q desarrollar sus miembros mientras realizan un determinado trabajo. Y pasan por 3 etapas: clarificación de roles que se da en las primeras reuniones; la fase de desarrollo en la que los miembros del grupo mejoran sus habilidades y pueden coordinar sus actividades y 3º aumentar la variedad y flexibilidad de sus habilidades y competencias.

* McGrath propone tb un modelo basado en las tareas y funciones, aquí el autor dice que son 4: 1) seleccionar y aceptar las metas del grupo; b) solución de problemas; c) resolver conflictos interpersonales; d) ejecución de tareas. La novedad es que no necesita realizar las 4 funciones para conseguir sus metas y que el tiempo disponible para lograr los objetivos grupales afecta su funcionamiento, de forma que los grupos que tienen tiempo suficiente, producen resultados de mejor calidad y tienen mejor desarrollo.

c) Modelos de desarrollo no lineales (Gersick), plantea la teoría del equilibrio interrumpido; cada equipo tiene su propio patrón de desarrollo vinculado a los plazos u otros condicionamientos externos al grupo, y los grupos experimentan periodos de baja actividad seguidos de otros de elevada energía y trabajo.

d) Modelos mixtos que integran alguna de las propuestas de los anteriores. Morgan y col: modelo basado en la integración de los modelos de Tuckman y Gersick. Kozlowski y col: modelo que une la perspectiva del desarrollo del grupo con la del desempeño de tareas. Destaca la propuesta de Moreland y Levine, centrada en las etapas de socialización por las que un individuo se convierte en miembro efectivo de un grupo.

EL MODELO DE TUCKMAN Y JENSEN (1977)

Un grupo pasa por cinco etapas:

1) Formación del grupo: los miembros empiezan a conocerse y a aprender a actuar conjunta/. Gente dispuesta a obedecer al líder y a integrarse, aunque pueden sentirse incómodos al no estar aún familiarizados con los otros miembros del grupo. Aparecen sentimientos de incertidumbre sobre cómo actuar y deben invertir tiempo definiendo las metas grupales y planificando cómo alcanzarlas. La etapa finaliza cuando los integrantes del grupo ha alcanzado un nivel de relación en el que ya se sienten cómodos al interactuar.

2) Conflicto: incremento de las tensiones y de la confusión sobre los roles y los requerimientos de la tarea a realizar. Los miembros comienzan a ser conscientes de que la tarea es más difícil de lo que pensaban y se comportan de manera defensiva y dispuestos a echar la culpa a los demás de los problemas, e incluso pueden dividirse en subgrupos. Esta etapa es importante para descubrir los distintos puntos de vista de los miembros sobre aspectos decisivos, como roles, objetivos  tareas. Una adecuada resolución de esta fase contribuye a la cohesión del grupo.

3) Establecimiento de normas: los miembros elaboran normas básicas de actuación para poder manejar sus diferencias y poder trabajar juntos. Aumenta la confianza entre los miembros, la figura del líder no es tan crítica y el grupo puede trabajar con cierta autonomía.

4) Desempeño eficaz: grupo enfocado a la realización de la tarea, ya que ha conseguido un nivel de madurez que le permite actuar con seguridad. Si las etapas anteriores están bien resueltas, el grupo puede soportar las presiones externas y manejar de forma eficaz los procesos de toma de decisiones y de cooperación.

5) Disolución del grupo: al finalizar la tarea para la que se diseñó. Algunos grupos tb acaban al no conseguir las metas o no realizar la transición por las etapas de manera adecuada.

14. MODELOS DE DESARROLLO GRUPAL: 1) TIPOS DE MODELOS  2) EL MODELO DE MORELAND Y LEVINE (1982, 2002)
punto 1), ver pregunta anterior

EL MODELO DE MORELAND Y LEVINE (1982, 2002)

Centrado en las etapas de socialización por las que un individuo se convierte en miembro efectivo de un grupo. Cinco fases.

1) Investigación: el individuo y el grupo buscan información. El grupo sobre si le interesa captar al individuo y el individuo sobre si le interesa integrarse en el grupo. Finaliza cuando el individuo decide formar parte del grupo.

2) Socialización: el individuo debe aprender normas y prácticas del grupo y aceptar su cultura, proceso llamado “asimilación”. El grupo t trata de adaptarse a las necesidades del nuevo miembro “acomodación”.

3) Mantenimiento: el individuo ya es un miembro de pleno derecho del grupo, aunque deba seguir negociando su rol o posición. Lo normal es q los miembros del grupo se estabilicen en esta fase. Algunos miembros pueden divergir del grupo y reducir su nivel de implicación debido a conflictos entre las metas personales y las del grupo.

4) Resocialización: cuando persisten los problemas hay que resocializar a estos miembros a través de la transición, de nuevo mediante la asimilación y acomodación.

5) Recuerdo: si un miembro deja el grupo, los dos pasarán por un período en que recordarán la situación anterior.

15. MODELOS DE EFICACIA GRUPAL: 1) ENUMERA LOS PRINCIPALES MODELOS  2) DESCRIBE EL MODELO DE CAMPION, MEDSKER Y HIGGS (1993)  3) RECOMENDACIONES DE URIEN (2000) PARA LA INTRODUCCIÓN DE GRUPOS DE TRABAJO
PRINCIPALES MODELOS DE EFICACIA GRUPAL

· Modelo General de la Conducta grupal de Gladstein

· Esquema conceptual de Eficacia Grupal (Campion, Medsker y Higgs)

· Modelo de desempeño grupal de grupos autogestionados (Yeatts y Hyten)

MODELO DE CAMPION, MEDSKER Y HIGGS (1993) (ESQUEMA CONCEPTUAL DE EFICACIA GRUPAL)

Modelo input-output de eficacia grupal que incluye 19 variables inputs agrupadas en cinco bloques: diseño del trabajo, interdependencia, composición del grupo, contexto y procesos. Los criterios de eficacia grupal (output) son los juicios o evaluaciones de la dirección, la productividad y la satisfacción. 

El modelo se basa en un estudio realizado con grupos de una gran empresa de servicios financieros. Resultados más relevantes: el feed-back y las recompensas están positivamente relacionadas con la satisfacción, que los grupos de mayor tamaño son más eficaces y que le heterogeneidad grupal no es relevante para explicar la efectividad.

Campion y cols recomiendan seguir investigando acerca de cómo los inputs pueden reforzar los procesos y cómo estos moderan la relación de los inputs con los outputs, y sugieren un modelo input-proceso-output.

RECOMENDACIONES DE URIEN (2000) PARA LA INTRODUCCIÓN DE GRUPOS DE TRABAJO

Urien pone a prueba un modelo de eficacia grupal con grupos del sector de la automoción (equipos autónomos de producción) y por los resultados obtenidos propone las siguientes recomendaciones para mejorar la satisfacción y la eficacia grupal:

1. Para que la introducción sea eficaz se debe intervenir sobre un gran número de variables organizativas (reestructuración de tareas y puestos), grupales (toma de decisiones) e individuales (mejora de la formación).

2. Establecer programas de comunicación que informen de los cambios que se van a producir para que todos los miembros de la organización perciban su importancia y conozcan sus repercusiones. Especial/ relevante cuando los cambios pueden percibirse como incremento de la carga de trabajo.

3. Impartir formación no sólo en aspectos técnicos sino tb en cómo mejorar las actitudes hacia el trabajo en grupo. Importante considerar el nivel de madurez de las personas a las que van a afectar los cambios por si hay que realizar esfuerzos extras.

4. Dar a los empleados cierto nivel de autonomía en las decisiones sobre su trabajo.

5. Reconocer formal e informal/ a los empleados su contribución al grupo. Fundamental establecer sistemas de compensación que contemplen la colaboración y cooperación con los miembros del grupo en la realización de tareas.

6. Se procurará que el tamaño del grupo sea el mínimo posible para realizar su trabajo sin un esfuerzo excesivo con el objeto de facilitar la comunicación e integración de sus miembros.

7. Mantener a los integrantes del grupo el tiempo suficiente para que se puedan consolidar como miembros efectivos.

8. Generar una cultura que valore los resultados grupales reconociendo y recompensando los logros del grupo.

9. Apoyar a los equipos en el establecimiento y mantenimiento de procesos grupales adecuados, que contribuyan no sólo a mejorar los resultados sino tb a optimizar la calidad de vida laboral. Fundamental establecer procedimientos para resolver eficaz/ los conflictos dentro del grupo.

	TEMA 6


16. NUEVAS FORMAS DE CONCEBIR EL LIDERAZGO: 1) PPALES DESARROLLOS   2) EL LIDERAZGO FEMENINO

PRINCIPALES DESARROLLOS

Las funciones atribuidas a los líderes tradicionalmente se han modificado sustancialmente. Esta evolución  de las funciones de los líderes se debe  a cambios importantes que afectan a los entornos organizacionales, como la globalización o la implementación de nuevas tecnologías. Las nuevas formas de liderazgo que nos referimos son las siguientes:

1) Liderazgo distribuido

Se sugiere que la distribución del liderazgo entre dos o más personas puede ser más eficaz para el desempeño organizacional, al menos en ciertos contextos. Principio básico de esta perspectiva: un líder no es necesaria/ aquel que es percibido como tal. Tres tipos de liderazgo distribuido:

Liderazgo delegado: 2 ó + personas de niveles superiores de la jerarquía organizacional desempeñan roles de liderazgo especializados diferentes.

Co-liderazgo: distingue entre roles sociales y de tarea. Basado en que la persona que emerge como líder de tarea no suele desempeñar tb roles sociales, perdiendo aceptación y apoyo de los miembros de su grupo, que conceden el rol social a otra persona. Consiste en que distintos miembros asumen roles clara/ diferenciados. El desempeño es más eficaz cuando los dos líderes reconocen los roles del otro y trabajan juntos.

Liderazgo paritario: distribución rotatoria de funciones de liderazgo entre varias personas. A veces está + relacionado con el rendimiento organizacional q el liderazgo ejercido por el directivo formal de la organización.

2) Tele-liderazgo o e-liderazgo

Basado en la transmisión de la información entre líder y subordinados a través de las tecnologías de comunicación mediada por ordenador. Permite reducir la distancia entre los niveles altos y bajos de la organización y fomenta una comunicación más eficaz entre ambas partes. El rol de los líderes se ve reducido a elementos + cognitivos en lugar de a los elementos sociales, humanos y emocionales del liderazgo. La eficacia de estos líderes de basará en su capacidad de e-educar, crear equipos virtuales y de involucrar a sus miembros para que trabajen en un proyecto común. Los e-líderes serán cada vez + dependientes de los subordinados para obtener la info necesaria.

3) Superliderazgo

Consiste en potenciar al máximo las capacidades de los seguidores. Objetivo: conseguir q se dirijan a sí mismos y se conviertan en sus propios líderes. El líder debe animar a los miembros de su equipo de dirección para que establezcan sus propias metas y hacer que se conviertan en autolíderes reforzando las conductas que implican autonomía. Les enseña a dirigirse como grupo, fomentando la interdependencia dentro del grupo y garantiza le apoyo de la org a este tipo de proceso. Resultado: grupo pequeño, polivalente, con miembros q desarrollan su propio trabajo y cumplen funciones directivas asignadas tradicional/ a un líder externo. 

4) Liderazgo estratégico

Se refiere a las respuestas organizacionales a las condiciones del entorno y se relaciona con un liderazgo que oriente a toda la organización y coordine el llevado a cabo por directivos y líderes de nivel medio, supervisores, etc. Los líderes estratégicos tienen una influenza significativa sobre el rendimiento gral de sus organizaciones y deben afrontar altas responsabilidades y tareas complejas.

5) Liderazgo y gestión del conocimiento

Actual/ las organizaciones  deben gestionar el conocimiento eficiente/, y desarrollar un clima que favorezca compartir la información en todos sus estamentos. La organización crea el conocimiento necesario y desarrolla su capacidad de aprender, de la que depende su ventaja competitiva. Estos logros exigen desarrollo de nuevas competencias de líderes y directivos. Por su parte, los mandos intermedios, más que gestionar el conocimiento, deben liderar el proceso de creación de conocimiento. 

6) Liderazgo femenino

Ver siguiente punto.

EL LIDERAZGO FEMENINO

Los estudios muestran que las mujeres adoptan estilos de liderazgo distintos a los de los hombres, produciéndose una distinción entre liderazgo masculino y liderazgo femenino.

Loden: frente al estilo de dirección masculino (competitividad, autoridad jerárquica, alto control del líder, resolución analítica de problemas), las mujeres prefieren un estilo de mando alternativo (cooperación, colaboración entre líder y subordinados, bajo control del líder y resolución de problemas basada en la intuición, empatía y racionalidad).

Helgesen: defiende un principio femenino en el liderazgo, caracterizado por enfatizar la cooperación en lugar de la competición, y la igualdad frente a una jerarquía superior-subordinado.

Rosener: muchas mujeres líderes o directivas prefieren una forma interactiva de liderazgo caracterizada por el énfasis en la participación, compartir info y poder y realzar el trabajo ajeno.

Kauffman: el modo en q las mujeres trabajan y se comunican configura un nuevo modo de liderazgo más receptivo y participativo, considerando especial/ importante la parte emocional y el lado humano, y q responde más adecuada/ a las necesidades de la organización. Contrapone esta forma de liderar a la masculina, cuya pretensión básica (x su supuesta racionalidad), es acceder a los puestos + altos de la organización.

La opinión de estas autoras, basada en su experiencia en organizaciones no es compartida por la mayoría de los científicos sociales q trabajan en este campo. Se pueden presentar argumentos tanto a favor como en contra de diferentes estilos de liderazgo entre hombres y mujeres. Es posible que ambos adopten estilos similares como consecuencia de la socialización organizacional y la adaptación de las mujeres a los estilos masculinos existentes en las organizaciones, pero tb es posible q las diferencias entre ambos en rasgos y tendencias conductuales, la saliencia del género sobre los roles organizacionales y las diferencias “sutiles” en las posiciones estructurales de hombres y mujeres se traduzcan en diferencias en sus estilos de liderazgo. Hay que investigar sobre las diferencias de género en estilos de liderazgo en diferentes contextos y organizaciones y hay q averiguar si el liderazgo transformacional, el democrático y el orientado a las relaciones son estilos de liderazgo q requieren habilidades asociadas tradicional/ a las mujeres, como dicen algunos autores.

17. LA CULTURA ORGANIZACIONAL: 1) QUE ES LA CULTURA ORGANIZACIONAL  2) ASPECTOS QUE LA CONFORMAN

QUÉ ES LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Schein: conjunto de asunciones básicas compartidas q el grupo aprende para resolver los problemas de adaptación externa e integración interna y que funcionan lo suficiente/ bien como para ser consideradas válidas y enseñarlas a los nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en relación con los problemas mencionados.

Hofstede: es la programación colectiva de la mente q distingue a los miembros de una organización de los miembros de otra. Es holística, histórica/ determinada, social/ construida y difícil de cambiar.

ASPECTOS QUE LA CONFORMAN

Schein: La cultura organizacional se puede analizar, según el grado de accesibilidad que tiene para el observador, diferenciando entre: artefactos, valores asociados y asunciones básicas subyacentes.

1) Artefactos: aspectos visibles por cualquier observador según entra en contacto con la nueva cultura organizacional (entorno físico, lenguaje, tecnología, productos, mitos e historias y conducta visible de los miembros). Los artefactos son necesarios pero no suficientes para describir e interpretar una cultura organizacional.

2) Valores asociados: valores compartidos por los miembros de la organización que dan lugar a comportamientos observables.

3) Asunciones básicas: creencias q nunca se cuestionan e impregnan todas las actividades que se realizan dentro de la organización. Algunas trascienden el ámbito de la organización, otras pueden provenir de líderes o fundadores de la org y han permanecido desde entonces.

Hofstede y cols: mantiene que la cultura organizacional reside en las percepciones compartidas de las prácticas cotidianas de la organización, existen seis dimensiones culturales: 

1) Organizaciones orientadas hacia los procesos vs orientadas hacia los resultados. En las primeras se evita el riesgo y se realizan esfuerzos limitados en el trabajo, lo contrario ocurre en la 2ª.

2) Orientadas hacia los empleados vs orientadas hacia el trabajo. En las 1ª los empleados sienten que la organización interesa por su bienestar y en la 2ª orientada hacia el trabajo.

3) Parroquiales o locales vs profesionales: en las 1ª las normas de la organización afectan al trabajo y a aspectos más personales de la vida del empleado. En cambio en culturas profesionales, los empleados consideran el ámbito laboral y el persona separados.

4) Abiertas vs cerradas: las 1ª son accesibles a otras personas ajenas a la organización, por el contrario las cerradas la gente es reservada y los nuevos empleados tardan en integrarse.

5) Con control estricto vs con control relajado: en las 1ª hay  normas muy claras de aspectos relacionados con la puntualidad, hr de reunión, etc.

6) Pragmáticas vs normativas: las 1ª se adaptan son flexibles y se adaptan a las condiciones del mercado. Las 2ª tienen sus propias reglas y procedimientos que son más importantes a la hr de relacionarse con los clientes.
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18. EL PODER EN LAS ORGANIZACIONES: 1) DEFINICIÓN DE PODER Y OTROS CONCEPTOS RELACIONADOS  2) TIPOS DE PODER
DEFINICIÓN DE PODER Y OTROS CONCEPTOS RELACIONADOS

Las definiciones de poder ponen énfasis en 2 dimensiones: la personal y la relacional. En el primer caso en el personal las definiciones resaltan la capacidad de quien lo ejerce. Por otro lado Kaplan resalta su vertiente relacional cuando define el poder como una relación entre 2 o más actores en la que la acción de uno es determinada por la de otro u otros y no se excluyen entre sí.

Mulder y cols (1986): poder es la capacidad para influir en el comportamiento de otros con el fin de que realicen una determinada conducta y se puede considerar como una característica de la que todas las personas y grupos participan en alguna medida. Desde esta perspectiva cualquiera es una relación de poder.

La noción de poder suele ir asociada a otros dos conceptos: autoridad e influencia.

Katz y Kahn: identifican la autoridad con el poder formal o legítimo, ligado a la posición que se ocupa en la jerarquía. La autoridad es un aspecto parcial del poder y no al revés.

French y Raven: la influencia es la fuerza que una persona (agente) ejerce sobre otra (objetivo) para inducir un cambio en ésta última (modificación de conducta, de opiniones, actitudes, metas, necesidades y valores). El poder lo conciben como la capacidad potencial de un agente para ejercer influencia.

TIPOS DE PODER

French y Raven, cinco tipos de poder, más tarde Raven añade otra categoría.

1) Poder de recompensa: basado en incentivos positivos para conseguir el resultado deseado.

2) Poder coercitivo: apoyado en sanciones y su capacidad intimidatoria y disuasoria.

3) Poder de experto: ligado a la disposición de capacidades, conocimientos o experiencia.

4) Poder de referente: posesión de rasgos personales q resultan atractivos o valiosos para otras personas.

5) Poder legítimo: respaldado por las normas de la organización. Esta faceta del poder es la q se identifica con la autoridad formal.

6) Poder informativo: basado en la capacidad para obtener y administrar información útil para la organización, establecer sus cauces de distribución.

19. TEORÍAS SOBRE EL CONFLICTO: 1) ENUMERAR LAS PPALES ORIENTACIONES  2) EXPLICAR LOS MODELOS INTEGRADORES
PRINCIPALES ORIENTACIONES. Diversos autores han tratado de poner un cierto orden ante la proliferación de definiciones y tipologías. Vliert y Janssen ha distinguido entre: Teorías descriptivas, explicativas y predictivas, si bien los límites entre unas y otras distan de ser nítidos.

Teorías descriptivas: se ocupan de identificar tipos d conducta, etiquetarlos e interrelacionarlos. Las dimensiones o variables son:

· El conflicto puede darse x el interés por las metas que es dual, la conducta de conflicto es determinada por las metas propias y por las metas ajenas. O sea la orientación hacia los resultados, o la orientación hacia las personas. La teoría predice la aparición de distintos tipos de conducta según sea la fuerza relativa a estos intereses. Los autores plantean un esquema de clasificación de las conductas que incluye los 5 tipos de respuesta al conflicto: Acomodación, Compromiso, Solución de problemas, Evitación y Confrontación.

· Integración y distribución: Thomas propone 2 dimensiones: la 1ª (integración) alude a las conductas que buscan maximizar los resultados conjuntos de las partes. La 2ª por el persigue maximizar las diferencias entre los resultados de cada parte.

· Mitigación-intensificación y pasiva-activa. Las primeras se refieren a la medida en que la conducta contribuye a aliviar o a agravar la tensión y, las 2ª al grado de actividad o pasividad que supone una conducta en relación con la gestión del conflicto.

Hay 2 dimensiones que permiten integrar las anteriores:

· Agradable-desagradable: conductas que suscitan una impresión favorable, o lo contrario.

· Activa-pasiva: conductas que producen una impresión responsiva y directa o lo contrario.

Todo esto lleva a 4 conductas de confrontación:

Indirecta (control de los procesos y resistencia)

· control de procesos implica la dominación del oponente mediante el control de los procedimientos en beneficio propio.

· Resistencia incluye conductas de obstrucción, acciones encubiertas y alianzas ocultas

Directa ( Confrontación por el objeto del conflicto y confrontación por los resultados)

· confrontación por el objeto de conflicto supone reclamar la atención del oponente hacia la propia frustración, tb actos de provocación.

· Confrontación por los resultados, actos dirigidos a derrotar al oponente.

Teorías explicativas: dos aproximaciones, modelos estructurales (orientados al análisis de las variables q intervienen en la manifestación del conflicto y en su desarrollo, aplican un análisis común al contexto y la conducta de las dos partes en conflicto, un esquema simétrico) y modelos de proceso (analizan las fases del conflicto y sus consecuencias, su dinámica, describen el conflicto como una cadena).

Teorías integradoras: ver punto 2

Teorías prescriptivas: La teoría de Blake y Mouton ha dado lugar a cuatro líneas de trabajo:

· se considera que la conducta de solución de problemas es la mejor solución posible,

·  el enfoque de contingencia (la mejor manera d abordar un conflicto depende de cada situación),

· perspectiva del horizonte temporal (necesidad de distinguir entre las mejores soluciones a corto y largo plazo),

· y la perspectiva de la complejidad (las conductas rara/ se producen de manera aislada sino formando conglomerados).

MODELOS INTEGRADORES: Tanto los enfoques estructurales como los de proceso tienen carencias importantes. La visión parcial de estas perspectivas destaca su escasa atención a los mecanismos responsables de la escalada y la distención en los conflictos, la importancia que tiene la toma de decisiones en la gestión de los mismos.

Teoría de la Interdependencia de las Metas (Deutsch)
Contempla un rango muy reducido de conductas, presta atención a elementos estructurales q intervienen en la aparición del conflicto y plantea el proceso q da lugar a la conducta de los contendientes. El comportamiento de cada una de las partes está determinado por la relación percibida entre sus metas y las de sus oponentes, y esta relación puede ser de dos formas: cooperativa (interdependencia positiva, las partes en conflicto se necesitan mutua/ para alcanzar sus objetivos) o competitiva (interdependencia negativa, las metas de ambos son incompatibles).

El proceso q da lugar a la cooperación o a la competición, está modulado por 3 variables: sustituibilidad (grado en q las tareas de una parte pueden ser realizadas por la otra al existir una relación positiva entre ambas), catexis (desarrollo de actitudes positivas entre ambas partes) e inducibilidad (disposición de cada parte a ser influida por la otra).

En resumen: Los elementos estructurales intervienen en la fijación de las metas, los 3 procesos intermedios determinan el grado de interdependencia q dará lugar a la cooperación o a la competición.

Teoría de la Interdependencia de los Intereses (Vliert y Janssen)

Une la teoría de Deutsch con la Teoría del Interés Dual por las Metas de Blake y Mouton.

Sustituye los tres mediadores de Deutsch por el interés por las metas propias y el interés por los otros (propuestos por Blake y Mouton). El nivel q alcance cada uno de estos intereses condicionará la percepción de  la interdependencia de las metas y el tipo de conducta. El interés por los otros se revela como un variable decisiva para lograr la distensión o para intensificar la crisis, esto contradice la visión tradicional.

Otra propuesta es el Modelo de Intensificación: pretende servir de guía para la gestión estratégica de los conflictos. Contempla 4 elementos básicos: las condiciones antecedentes, el objeto del conflicto, la gestión del mismo y sus consecuencias. Es central la gestión del conflicto, se trata de la forma en que las partes lo afrontan una vez conceptualizada la situación. Las conductas de respuesta pueden ser de 2 tipos: intensificadoras o distensivas y en ambos casos pueden ser espontáneas u obedecer a elecciones estratégicas.
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20. PROPUESTAS ACTUALES SOBRE MOTIVACIÓN LABORAL: 1) TEORÍA DE LA EQUIDAD  2) TEORÍA DEL ESTABLECIMIENTO DE METAS
TEORÍA DE LA EQUIDAD (ADAMS)

Es importante la percepción de justicia como elemento motivador. Los trabajadores perciben su participación en las organizaciones como el resultado de un proceso de intercambio  en el que se aportan una serie de inputs como la experiencia, conocimientos, esfuerzo, y la organización devuelve una serie de outcomes como salario, reconocimiento, prestigio social. El elemento central es que los trabajadores valoran los aportes q hacen a la organización y lo que reciben de ella, y lo que le interesa es que esa interacción sea equilibrada. Añade tb la comparación social, los trabajadores comparan sus aportes y sus logros con los de otros compañeros q están en la misma situación o en alguna similar. Esto es importante porque la percepción de justicia o injusticia se relativiza dependiendo como se encuentren el resto de compañeros. Cuando el resultado de la comparación es positivo y se percibe justo, el trabajador se motiva, pero cuando es al revés se crea una tensión aversiva, proporcional a la magnitud de la injusticia y q los individuos intentan corregir. Existen 5 tipos de reacciones distintas para reducir la tensión:

1) Intentar generar cambios entre lo q se da y lo q se recibe.

2) Influir en la otra parte (compis u org) para que cambien sus contribuciones o sus compensaciones.

3) Cambiar la referencia de la comparación social. Compararse con otras personas para encontrar una proporción + adecuada.

4) Distorsionar la percepción para reducir o eliminar las desigualdades.

5) Abandonar la situación (pasar del trabajo)

A la luz de estos planteamientos se han desarrollado conceptos como justicia procedimental y distributiva. La J. Procedimental  se refiere a la justicia en los procesos organizacionales (selección, evaluación, compensación) y la distributiva al reparto adecuado de sus resultados u logros entre los miembros de la organización.

Para poner en práctica un programa de intervención basado en la teoría de la equidad:

· Evaluar cómo consideran los empleados que están contribuyendo a la organización.

· Identificar percepciones y procesos de comparación social, aunque se introduzcan cambios sino se perciben por los empleados como generadores de equidad el esfuerzo habrá sido en vano.

· Sobrecompensación, es decir saturar con refuerzos para establecer equidad, como la situación contraria, la infracompensación genera problemas.

· Evaluar las distintas alternativas que usan los empleados para reducir la inequidad.

También ha suscitado críticas de esta teoría el énfasis de lo se ha llamado homus economicus supone que los seres humanos son auténticos procesadores de información realizando ajustadas mediciones entre los costes y los beneficios de su conducta, esto no siempre es asi, unas veces porque es imposible conocer todas las posibilidades y otras porque no siempre usamos principios de optimización de la conducta.

TEORÍA DEL ESTABLECIMIENTO DE METAS/OBJETIVOS

Ha sido una teoría dominante en el ámbito de la Ps de las Organizaciones, centrada en el impacto de los objetivos en la ejecución de la tarea. Existen dos factores importantes a la hora de determinar la fuerza motivacional de los objetivos: su especificidad y su grado de dificultad.

Para q los objetivos motiven tienen q ser bien detallados y con cierto grado de dificultad. Estudios meta-analíticos de Mento y cols y Wright muestran relaciones positivas y elevadas entre dificultad y rendimiento, y se mantienen si el rendimiento es individual, grupal u organizacional.

Existen ciertas variables q moderan la relación entre objetivos y rendimiento: nivel de habilidad necesario para realizar una tarea, feedback recibido, dedicación al objetivo y grado de autoeficacia personal. Donovan y Rradosevich estudiando el efecto de la implicación con los objetivos sobre el rendimiento encontraron una relación baja. Más tarde, Klein y cols, encontraron un fuerte efecto moderador de la implicación con las metas, en la relación entre dificultad y rendimiento, siendo el efecto de la implicación más fuerte para las metas difíciles que para las fáciles. Wood y cols muestran cómo las tareas complejas tb moderan el impacto de los objetivos en el rendimiento, así el impacto de los objetivos específicos y difíciles en el rendimiento se reduce a medida que aumenta la complejidad de la tarea.

Resumiendo: que lo ideal es q las metas estén definidas y q sean de una dificultad media, como ya habíamos visto (Nota propia)

Recomendaciones para poner en práctica un programa de intervención basado en objetivos:

· Especificar claramente los objetivos, cómo se va a medir el rendimiento esos objetivos.

· Los trabajadores deben participar en el establecimiento de las metas ya que aumenta el interés por conseguirlos.

· Diseñar objetivos específicos y con un grado de dificultad medio. Cuando hay varios objetivos dar prioridad en la consecución de cada uno e intentar que no estén relacionados.

· Dar de forma regular feed-back a los empleados acerca de su rendimiento.

· Intentar que los empleados consideren los objetivos organizacionales como propios. Sino el nivel de implicación descenderá y dichos objetivos no serán útiles.

21. TEORÍAS SITUACIONALES SOBRE LA SATISFACCIÓN LABORAL
Razones de tipo cultural existen en las sociedades industrializadas y se valora cada vez más las posibilidades de crecimiento y realización personal a través del trabajo. Tener en cuenta la influencia de la satisfacción en aspectos de la disciplina como la evaluación subjetiva de las condiciones de trabajo o aspectos como el absentismo o el rendimiento.

Existen muchas definiciones de Satisfacción Laboral, pero quizás la que tiene mayor impacto es la propuesta por Locke quien define la satisfacción como un estado emocional placentero  resultante de la percepción subjetiva de las experiencias laborales de la persona-

Las teorías situacionales sobre la satisfacción son las que han experimentado un mayor desarrollo, una de ellas es la Teoría de los 2 factores.

Teoría de los dos factores (Herzberg)
Tb llamada Teoría de la motivación/higiene o Teoría Dual. Parte de una serie de entrevistas a ingenieros y contables y se comprobó  en la existencia de dos grandes factores: los q explican la satisfacción laboral (relacionados con el contenido del trabajo: logro, reconocimiento, promoción, responsabilidad) y los q explican la insatisfacción (relacionados con el contexto del trabajo: clima y cultura de la org, supervisión, salario y condiciones laborales). Según Herzberg al obtener factores de contenido el trabajador se siente satisfecho, pero los del contexto causan insatisfacción si no se dan, y no causan satisfacción si existen, por eso se les llama higiénicos y a los de contenido motivadores.

Tb identificó ciertos factores q aumentan el poder predictivo de la tarea sin pertenecer ni al contexto ni al contenido: contar con feedback directo, posibilidad de crecer como personas, manejar el tiempo de trabajo adecuada/, utilizar los canales de comunicación y dar responsabilidad a los trabajadores en los resultados de la organización.

Críticas: a la metodología y que no se ha conseguido replicar la teoría.

Modelo de características del puesto (Hackman y Oldham)

Para q un trabajo sea satisfactorio hay q considerar las características del puesto de trabajo y los estados psicológicos críticos de los empleados.

En las características del puesto tenemos 5 variables:

· Variedad: tener diferentes conocimientos para realizar el trabajo

· Identidad: grado de consideración del trabajo como una unidad con significado o como parte de una tarea + amplia

· Significado: impacto del trabajo en otras personas

· Autonomía: libertad en la forma de realizar un trabajo

· Feedback: grado en q hay medios para saber si el trabajo está bien hecho

Estados psicológicos críticos:

La variedad, identidad y significado inducen un sentimiento de q ha realzado un trabajo significativo. La autonomía sentimientos de responsabilidad y el feedback permite conocer el grado de consecución de los resultados esperados. Los 3 estados psicológicos explican la motivación interna, la satisfacción laboral y la eficacia en el trabajo.

Fried y Ferris encuentran correlaciones medias entre las características del puesto y la satisfacción que oscilan entre 0.20 y 0.34.  Frye lo eleva a 0.50. Loher y cols, existen correlaciones más altas cuando la persona puntúa + alto en la necesidad de crecimiento.

Críticas: metodológicas (medidas de autoinforme), las relaciones entre las características del trabajo y la satisfacción son bidireccionales y no causales como asume el modelo, su capacidad predictiva mejora si las características se suman en lugar de multiplicarse como plantean sus autores. No contempla las diferencias culturales, situación económica del país y sus políticas sociales.
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22. MODELOS EXPLICATIVOS DEL ESTRÉS LABORAL: EL MODELO DEMANDAS- CONTROL DE KARASEK (1979)
Plantea que el control puede amortiguar el efecto de las elevadas demandas tanto físicas como psicológicas dirigidas al trabajador y que provienen del entorno laboral.

Se considera el control como la capacidad de decisión del trabajador en su puesto de trabajo y viene determinado tanto por su competencia personal como por su grado de participación en la toma de decisiones. Combinando ambas variables se proponen cuatro condiciones de trabajo:

1) Trabajos pasivos: pocas demandas y poco control

2) Trabajos activos: muchas demandas, mucho control

3) Trabajos de baja tensión: pocas demandas, mucho control

4) Trabajos de alta tensión: muchas demandas, poco control

Los trabajos de alta tensión son los más estresantes y nocivos para la salud del trabajador, ya que el no poder controlar es + difícil satisfacer las elevadas demandas. En los de baja tensión se esperan bajos niveles de estrés.

La combinación entre las demandas y el control además de el estrés, tb afecta a la motivación y desarrollo personal de los empleados. Así, los trabajos activos serían los más adecuados, aunque hay q tener en cuenta las necesidades y objetivos de los empleados, ya q no todos buscan lo mismo en su trabajo.

Críticas: demasiado simplista (variables propuestas para ampliarlo: apoyo social y autoeficacia). La introducción del apoyo social ha dado lugar al modelo de demandas-control-apoyo social, donde las 4 condiciones de trabajo pueden darse en situaciones de alto o bajo apoyo social, quedando 8 condiciones de trabajo, entre estas condiciones la más perjudicial para la salud es altas demandas, bajo control y poco apoyo social.

23. EL MODELO VITAMÍNICO DE WARR
El entorno laboral afecta a la salud mental + ó – como las vitaminas a la salud física. Se identifican 9 características del trabajo q pueden influir sobre la salud psicológica de los trabajadores. Estas “vitaminas psicológicas del trabajo” se dividen en 2 grupos según su efecto lineal o curvilíneo. La seguridad física, el sueldo y el significado de la tarea se relacionan lineal/ con la salud psicológica, a medida q aumentan mejorará la salud psicológica, hasta llegar a un punto que aunque sigan aumentando ya no producirán + efecto. Las demás características (demandas laborales, autonomía laboral, apoyo social, empleo de habilidades, variedad y retroalimentación) mantienen una relación curvilínea “U” invertida, a medida q aumentan mejora la salud psicológica hasta un punto en que si siguen aumentando la salud se resentirá. Estas 6 caract influirán negativa/ tanto por exceso como por defecto.

El modelo propone q la presencia moderada de estas caract es buena, pero en exceso es mala.

Este modelo es válido para predecir el estrés o bienestar psicológico en situaciones laborales y de desempleo. El desempleo constituye un déficit vitamínico y las consecuencias sobre la salud dependerán de los cambios q provoquen en la vida de los trabajadores.

24. EL MODELO OSI (OCCUPATIONAL STRESS INDICATOR)
Basado en el principio del “modelo transaccional” de Lazarus y Folkman, el cual concibe el estrés como un proceso dinámico en q intervienen variables tanto del entorno como personales, el estrés aparece cuando la persona evalúa una situación como estresante o amenazante.

En las variables del entorno, el modelo OSI considera 6 fuentes de estrés o estresantes con influencia sobre la salud y la satisfacción del trabajador:

· Factores intrínsecos al trabajo

· Rol organizacional

· Clima y cultura organizacional

· Relaciones interpersonales

· Desarrollo profesional

· Conflicto familia-trabajo

Las consecuencias de estos estresores sobre la salud y el bienestar están influidas por variables personales como patrón de comportamiento tipo A, locus de control o el afrontamiento q pueden potenciar o disminuir sus efectos. El afrontamiento es crucial, ya q el estrés aparece cuando la persona no es capaz de afrontar las demandas. Las estrategias de afrontamiento q elija la persona dependerán de cómo perciba la situación.

En una versión más reciente se contemplan 8 fuentes de estrés (sobrecarga de trabajo, relaciones interpersonales, reconocimiento, clima organizacional, responsabilidad, el rol del directivo, conflicto familia-trabajo y trastornos diarios). En las caract personales se incluyen ciertos cambios: 

1) Dos aspectos del patrón de conducta tipo A (empuje y paciencia/impaciencia)

2) Locus de control subdividido en control e influencia personal

3) Se contempla el afrontamiento orientado hacia el problema y el equilibrio vida privada-trabajo

4)  Se introduce la variable apoyo social

Tb se han ampliado las consecuencias, considerando la satisfacción tanto con el trabajo como con la organización, la seguridad (estabilidad laboral y organizacional), estado de ánimo (ansiedad o depresión), resistencia (frente a los problemas), nivel de confianza (preocupación), síntomas físicos y comportamentales.

Esta nueva versión del modelo se llama PMI (Pressure Management Indicador)
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25. EL CONTRATO PSICOLÓGICO: 1) CARACTERÍSTICAS IDENTIFICADAS  2) TIPOS DE CONTRATO PSICOLÓGICO  3) ESTRATEGIAS PARA CONSEGUIR CONTRATOS PSICOLÓGICOS EFECTIVOS

CONTRATO PSICOLÓGICO Y CARACTERÍSTICAS IDENTIFICADAS POR ROUSSEAU (2004)

Las relaciones entre la organización y sus empleados están sujetas a procesos continuos de negociación-renegociación que no se reflejan en los contratos formales de trabajo, sino que quedan implícitos ys e basan en asunciones compartidas. El conjunto de expectativas, prácticas y emociones entre empleado y empleador sobre lo q uno y otro espera dar y recibir en la relación y no formuladas de forma explícita. A pesar de ser implícito, es real, ya q los implicados realizan conductas e intercambios en su relación, y pueden decepcionarse si éstas no se cumplen como esperaban.

Las teorías propuestas para dar cuenta de los procesos implicados en la formación, evolución y ruptura del Contrato psicológico se fundamenta en la teoría de la reciprocidad y del intercambio social que plantean que en la medida en que el individuo percibe que la organización responde a sus necesidades y se preocupa por el, siente el compromiso de actuar de forma recíproca aportando contrapartidas a la organización.

Rousseau identifica 6 características relevantes del contrato psicológico:

1) Es un modelo sobre la relación de empleo: genera un modelo mental q sirve para entender lo q se puede esperar de la relación, guía la acción y sirve para interpretar la información posterior.

2) Elección voluntaria: motiva porque la gente se compromete libre/.

3) Creencia en el mutuo acuerdo: refleja la idea q tiene la persona del compromiso con la otra parte.

4) Es incompleto: necesita ser revisado cada cierto tiempo.

5) Implica diversas partes: el trabajador se hace una idea de las contrapartidas a través de la info obtenida del entrevistador, director de RRHH, etc

6) La gestión del incumplimiento del contrato: si una parte no cumple, la otra lo siente cómo una pérdida con las consiguientes reacciones negativas. Esta es una de las razones de ruptura del contrato.

Se plantean  la existencia de diversos patrones de relación entre trabajadores y empleadores. TIPOS DE CONTRATO PSICOLÓGICO (lo pongo aunque parece modificado por los criterios de corrección de las preguntas)

· Contrato psicológico relacional: se basa en la lealtad y en la estabilidad

· Contrato psicológico transaccional: implica obligaciones muy limitadas y de escasa duración temporal.

· Contrato psicológico híbrido o equilibrado: combina la relación indefinida con la posibilidad de renegociación del contrato. Se advierte de la necesidad de flexibilidad y ajuste si las necesidades económicas lo requieren, y tb se comprometen al desarrollo de carr profesional.

ESTRATEGIAS PARA CONSEGUIR CONTRATOS P EFECTIVOS

Para la formación del contrato:

· Evitar falsas impresiones mediante informaciones q hagan explícitos los valores de  la organización

· Formar a los entrevistadores para que ofrezcan info realista durante el reclutamiento

· Establecer programas de orientación para los nuevos contratados

Para el mantenimiento del contrato:

· Comunicar a los empleados los criterios utilizados en la evaluación del rendimiento

· Establecer y dar a conocer procedimientos disciplinarios justos y consistentes

· Implicar a los empleados en la gestión de los cambios

Cuadro 10.2 pág. 367

26. EL MENTORING (MENTORAZGO)
Consiste en una relación entre dos personas, una d ellas con experiencia (el mentor) y otra novel (el protegido), en la q ambos participan en la construcción de un entorno favorable para el desarrollo profesional. El protegido se introduce en la organización a través de los contactos sociales q le proporciona su mentor y el mentor actúa como consejero y modelo de conducta. El mentor se beneficia del avance del protegido viendo en él la proyección de su propio desarrollo, lo q a veces supone una fuente de motivación y satisfacción personal y profesional. El mentorazgo incluye ayuda en 3 aspectos: desarrollo de carrera, apoyo social y modelado de rol.

En relación con aspectos organizacionales estos aspectos se han relacionado con la satisfacción, implicación y mantenimiento en la organización. Las personas q tienen un mentor avanzan más en su carrera. La función del mentorazgo puede ser ejercida por una o varias personas, así, el mentorazgo informal y voluntario puede ser tan eficaz como el establecido de forma obligada y formal.

Respecto a la influencia del género en el mentorazgo, las mujeres señalan más beneficios psicosociales q los hombres y las mujeres supervisadas por hombres tienden a percibir de forma menos positiva en mentorazgo q los hombres supervisados por hombres. Tb hay estudios q no encuentran diferencias de género en la percepción de los beneficios del mentorazgo ni en las diferencias de género entre mentor y protegido. Habrá q seguir investigando.

FIN
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