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Prólogo

			Prologar un libro es un ejercicio intelectual estimulante y una tarea muy emocionante. Es siempre alentador dar la bienvenida a un nuevo libro, más aún cuando el tema del que trata es el del trabajo y mucho más si cabe cuando lo coordinan dos personas a las que estimo y con las que he compartido docencia, experiencias e investigaciones y mucho cariño. Ese afecto, que es recíproco, me responsabiliza y me alegra enormemente. No en balde he tenido el gran honor de haber participado activamente en su formación. Ambos profesores fueron mis alumnos de la asignatura de Psicología del Trabajo, de la que me he ocupado gran parte de mi vida académica. Un largo camino que he tenido el privilegio de recorrer al tiempo que observaba su enorme desarrollo y al que ahora seguirán contribuyendo los profesores Pedro R. Gil-Monte y Vicente J. Prado-Gascó, quienes han hecho un buen manual, exhaustivo, riguroso y muy bien estructurado. No puedo por menos que felicitarles al mismo tiempo que, desde aquí, les manifiesto mi admiración y afectuoso agradecimiento.

			El concepto que abordan es primordial en psicología social. Primero, porque es muy posible que desde el estudio e investigación de las conductas en el trabajo se pueda explicar una buena parte de las conductas sociales en general y, después, por la gran relevancia de tales conductas en el desarrollo personal, profesional y económico de los seres humanos.

			El trabajo es un esfuerzo humano cuya principal finalidad es producir ideas, servicios y bienes de consumo que otros pueden utilizar y pagar con los resultados de su propio trabajo. Ello se consigue mediante la utilización de ideas, máquinas y herramientas y, de igual modo, cooperando con las tierras y sus agentes naturales para la producción de sus frutos. Se trata de una manipulación ambiental cimentada sobre conocimientos propios, y en casos singulares, provenientes de la tradición, de un oficio o de un arte industrial. Es decir, el trabajo puede ser, en cierta forma, y es, en muchas ocasiones, una tecnología. Las manos y el pensamiento, esenciales reguladores del funcionamiento de las máquinas, son sin duda la tecnología humana más antigua de entre las existentes. Además, el trabajo es cultura y existen variadas culturas del trabajo.

			Su significado es en extremo polisémico, lo que se constata al consultar cualquiera de nuestros diccionarios más prestigiosos. Tal cantidad de acepciones pone de manifiesto, entre otras cosas, la extrema importancia de este concepto en nuestra historia social y económica. Efectivamente, el trabajo ha sido el medio principal que han utilizado los seres humanos para conquistar un medio ambiente indiferente y poco amistoso. Frecuentemente, no obstante, ha tenido sus aspectos oscuros. Siendo cierto que como resultado del trabajo el ser humano ha ido desarrollando y modificando una cultura orientada al progreso, también lo es que uno de sus sueños más tenaces ha sido el liberarse de la necesidad de trabajar.

			Es muy revelador que la mayor parte de la gente pase la mitad de su tiempo de vigilia realizando algún tipo de trabajo, y eso durante las dos terceras partes de su vida. En consecuencia, es fácil deducir que el trabajo haya sido y sea uno de los factores determinantes de las formas y organizaciones de las sociedades humanas. Hay algo más que una asociación accidental entre los modos y las culturas del trabajo y otros muchos aspectos de la vida de los seres humanos. Es el caso de los tipos y variedades de creencias religiosas, la organización política, la forma de gobierno, las actitudes y normas relativas a los derechos y obligaciones de los ciudadanos, las relaciones entre géneros, el papel de la mujer e incluso los derechos de los niños. Véase, por ejemplo, Oliver Twist de Charles Dickens, en el que, por cierto, a tenor de las descripciones del autor el que los niños trabajasen era de lo más normal por aquellos años. Lo que nos ayuda a comprender cómo el trabajo se ha ido representando de manera muy diversa con el transcurrir de los tiempos.

			Pero con todo, además de su dimensión histórica y polisémica, el trabajo presenta dos aspectos determinantes y contrapuestos y que siempre han sido motivo de grandes debates: ¿libera y dignifica o esclaviza y aliena?

			Nuestra tradición popular está repleta de frases y adagios que reflejan muy bien parte de esta situación y las creencias que lo han venido sustentando. Por un lado, las fatalistas, asociadas a la visión bíblica y, en lógica prolongación, la resignación. Dos profundas convicciones encajadas en recíproca influencia y que basan la mayor parte de las mentalidades que en nuestra sociedad se han ido construyendo respecto del trabajo y los lugares en el que se realiza: las empresas.

			La ambigüedad ha sido un elemento distintivo de este concepto que en ocasiones ha alcanzado un rango realmente execrable. En la verja de la entrada del campo de Mauthausen rezaba el siguiente texto: Arbeit mach frei. Es decir: «El trabajo os hará libres». Lo que lejos de sugerir su grandiosidad mediática, creativa y liberadora en el curso de la vida de las personas y para su desenvolvimiento profesional, lo provee de un significado abominable admitido, cuanto menos, por los que tuvieron la abyecta idea de colocar en aquella verja aquel aforismo. Proverbio que, sin embargo, representa la síntesis de un conocimiento sabio y maduro.

			Ya de antiguo se ha ido gestando una idea ennoblecedora y positiva del trabajo. Tal idea no es, desde luego, reciente, ni lo es de similar manera si se considera el contexto cultural y religioso. Si bien en la antigüedad se construyó una idea del trabajo como actividad vil y degradante (véase Aristóteles, por ejemplo), no lo fue por igual en otras culturas ni, naturalmente, en otros momentos históricos. La creciente importancia adquirida por el artesanado y el hecho de que en ciertas órdenes monásticas el ora et labora se convirtiera en regla y norma de conducta, produjo un mayor respeto del que existiera antes. Hoy la mayor parte de la gente ocupa una buena parte de su vida trabajando y trabajando obtiene su subsistencia, desarrolla sus habilidades, se relaciona con otros, crece, tanto física como psicológicamente, y vive feliz o infeliz, satisfecha o insatisfecha. Pero, ante todo, el trabajo también caracteriza la filosofía de los contrarios en los que aparenta conducirse la existencia humana: puede enriquecer o alienar, liberar o esclavizar. Es, definitivamente, un poderoso catalizador de las emociones, pensamientos y valores de las personas.

			Afirman Corominas y Pascual en su conocido Diccionario Crítico Etimológico (1991, Tomo V: 571-572) que trabajar proviene del latín tripaliare, que significa torturar y que es derivado de tripalium, especie de cepo o instrumento de tortura, compuesto de tres maderos que formaban dicho instrumento. Se trataba, evidentemente, de un cepo o aparato donde los reos sufrían el tormento y estaría hecho de tres palos cruzados. En castellano antiguo y aún hoy en día el vocablo trabajo todavía conserva el sentido de sufrimiento, dolor, pena. No obstante, ya en el siglo XIV pueden encontrarse ejemplos en los que se asocia, en forma de verbo reflexivo, con la idea de esfuerzo (esforzarse por ello, buscar y procurar; et los que labran et crían et trabajan et caçan et fazen, mas no las entienden nin las fazen todos en una manera). Así pues, de la idea de sufrir se pasó progresivamente a la de esforzarse y a la de laborar desde perspectivas muy diferentes y que sugieren cierta forma de especialización. Desde el siglo XVI es la acepción más generalizada. En los glosarios del Escorial y de Toledo, hacia 1400, trabajar y trabajo ya traducen laborare o sudare o, simplemente, por labor. El avance de esta acepción fue paralelo al retroceso de labrar y obrar con este valor.

			Aunque es de suponer que el término venga utilizándose y concibiéndose, ya de largo, para hacer referencia a lo que remotamente significó lo primero, hoy por hoy —mejor aún, desde la Revolución Industrial— no sería inadecuado aceptar lo segundo. No siendo este un debate reciente sí es una preocupación generalizada en las sociedades industriales. Las críticas sociales de numerosos pensadores y filósofos pusieron al descubierto una realidad que durante la Edad Media había permanecido acallada, desde la regulación de la esclavitud en el mundo clásico y su máxima instrumentación durante la Pax Romana. El ejemplo de Robert Owen (1771-1858), de entre otros muchos similares, es especialmente ilustrativo. Fue un reformador social inglés que de aprendiz de tejedor llegó a ser propietario de una compañía textil en New Lanark. Con la oposición de sus socios estableció una comunidad modelo en torno a su fábrica, reduciendo las horas de trabajo y eliminando el trabajo de los niños; posteriormente prohibido en Inglaterra bajo la influencia del mismo Owen. Estimaba que podía cambiarse el carácter de los seres humanos influyendo sobre el medio ambiente.

			Así las cosas, más o menos manifiesta, más o menos limitadamente, la confrontación ha existido siempre y siempre ha existido una manera positiva, humanista y solidaria de considerar la actividad laboral y sus resultados. En ocasiones, forzado por las circunstancias ambientales y naturales (como por ejemplo la siega y la trilla en nuestros pueblos hasta muy recientemente o la caza colectiva en sociedades más primitivas), en otras, resultado de la propia naturaleza del trabajo (como por ejemplo los comités directivos o las ONG) y, aún en otras, como consecuencia de valores y firmes creencias basadas en la solidaridad, el respeto y la libertad, el trabajo ha emergido siempre como un instrumento y un medio capaz de producir satisfacción y de promover, al unísono, un equilibrio social: el que resulta de servir al otro y que este nos sirva mediante su pericia, su creatividad o sus manos.

			Ciertamente el trabajo casi siempre se ha vinculado con la forma en que las personas se identifican y ubican socialmente. Y, desde luego, la manera en la que las personas son ubicadas e identificadas por los demás. Es decir, se trata de una componente crucial de la autoestima. Pero además, también lo es para la génesis de ciertos conflictos humanos. Sin demasiado esfuerzo es fácil percibir en la narración de lo acontecido a los seres humanos una tremenda y sangrienta historia de los esfuerzos llevados a cabo por ciertos grupos para controlar, dirigir y explotar la mano de obra propia y ajena. Sin embargo, junto a ello, el trabajo en todas sus manifestaciones ha sido un sobresaliente ejemplo de la capacidad para la cooperación y el desarrollo social. Sin él los grandes logros de la humanidad hubieran sido imposibles. Evidentemente, me refiero muy particularmente a los que se han creado precisamente para contrarrestar los efectos de nuestras tragedias y no aquellos que son el resultado de la guerra y la explotación indiscriminada.

			En definitiva, el trabajo es una de las actividades más relevantes de los seres humanos. Teorizar e investigar las conductas de las personas en el trabajo es hacerlo de una parte muy significativa de la existencia humana. Muy posiblemente las actuales tendencias dominantes en la psicología en general estén soslayando, cuando no marginando, las perspectivas sociales de la misma. Un acentuado cerebrocentrismo al que acompaña una concepción de la psicología como una profesión sanitaria dejan a un lado muchas de las conductas más significativas de los seres humanos. Entre otras, la subsistencia económica y las consecuencias psicológicas, beneficiosas y perjudiciales, del desempeño laboral.

			Desde la crisis económica de 2008 las condiciones psicológicas del trabajo se han transformado y, en gran medida, empeorado. El impacto tecnológico ha ido en progresivo aumento, una economía de tipo especulativo se ha ido apoderando de la producción de bienes y servicios, dando lugar a una enorme polarización de la riqueza, los valores se han ido modificando abriendo paso a una competitividad cada vez más agresiva y, al socaire de todo ello, ha ido emergiendo de forma sostenida la necesidad de nuevas habilidades profesionales, frecuentemente no contempladas en los programas de nuestra formación reglada. Esta segunda crisis económica, la que acompaña a la pandemia de la COVID-19, está acentuando los problemas de la anterior. Las consecuencias en el mercado laboral son en extremo dolorosas: una tasa de paro muy elevada, la proliferación de empleos cada vez más precarios y el socavamiento de las condiciones socioeconómicas del trabajo tal como fueron durante la mayor parte del siglo pasado.

			El futuro que se previera para mediados del presente siglo está cada día más próximo y real. Las consecuencias sociales y económicas del coronavirus están acelerando grandes cambios en el ámbito donde se desenvuelven las conductas en el trabajo. Muchos años de esfuerzos colectivos y de duras medidas de austeridad, de creciente desigualdad de ingresos, las pérdidas de puestos de trabajo, el aumento de las desavenencias sociales a escala mundial, todo ello acompañado, ahora, por la gran crisis sanitaria, traerá consigo grandes perturbaciones económicas y de los mercados de trabajo, junto con la necesidad de afrontar y resolver las insuficiencias de los contratos sociales. Los retos y desafíos para los psicólogos y psicólogas del trabajo serán numerosos pero muy estimulantes. Posiblemente dos serán los más destacables: reducir los efectos indeseables del trabajo y humanizar los procesos de digitalización laboral. Ambos en continua retroalimentación.

			La Agencia Europa para la Seguridad y la Salud en el Trabajo calcula que el estrés laboral tiene un coste económico de 136.000 millones de euros al año. Es una cifra colosal, que supone entre el 2,6 y el 3,8 por 100 del PIB comunitario y convierte a las enfermedades psicológicas en el segundo problema de salud laboral más frecuente en Europa. Los psicólogos sociales sabemos cómo afrontar los efectos incesables del trabajo. El profesor Pedro R. Gil-Monte tiene bastante investigado, escrito y publicado a ese respecto. Sabemos, se sabe, cómo combatir y reducir el estrés en el trabajo o el síndrome de quemarse por el trabajo (burnout), por ejemplo. Forma parte de nuestro perfil profesional, de nuestras tareas y desempeños. Tradicionalmente se han propuesto dos opciones: incidir sobre las personas o hacerlo sobre el contexto organizacional. Aunque, en realidad se trata de alternativas complementarias y recíprocamente influyentes.

			Tal perspectiva hace referencia a uno de los modelos más relevantes de la psicología económica: las conductas sociales influyen sobre la acción económica al mismo tiempo que esta lo hace sobre aquellas. El reiterado y en apariencia actual debate sobre la salud y la economía viene de lejos y tiene una larga historia. Hace tiempo que sabemos que no puede haber economía sin salud ni salud sin economía. Eso lo hemos investigado los psicólogos sociales desde hace muchos años, como también sabemos que no es posible una alta productividad sin salud y un mayor bienestar sin la suficiente productividad.

			Aunque algunos se empeñen en incidir únicamente en el aspecto económico de las conductas en el trabajo, no son menos relevantes los psicológicos. La psicología del trabajo además de ser una disciplina básica es también aplicada. Primero porque pretende investigar las conductas que se producen en el ámbito del trabajo y de las organizaciones utilizando teorías desde las que se sugieren y plantean hipótesis, usando los métodos de la ciencia para su confirmación o rechazo e integrando los resultados obtenidos empíricamente para ir conformando modelos que expliquen tales conductas sociales. Pero, también, es una disciplina aplicada, por cuanto los psicólogos que practican esta especialidad pretenden intervenir sobre los problemas reales que se producen en el trabajo.

			De todo eso trata el excelente libro que han escrito los profesores Pedro R. Gil-Monte y Vicente J. Prado-Gascó, acompañados de sus colaboradores. A todos ellos, desde aquí, vaya mi felicitación y mi agradecimiento por el espacio que tan generosamente me han dado y en el que he podido expresar mis ideas al socaire de la lectura de las suyas. He disfrutado al constatar el enorme crecimiento académico experimentado por aquellos que hace años fueran mis alumnos.

			En mi opinión, el libro que tiene usted entre las manos, estimado lector, debería tratarse mucho más que como un manual, que lo es, como la constatación de los numerosos y grandes desafíos que le depara el futuro a nuestra profesión, y otras afines y cercanas de entre las ciencias sociales. Conciliar la productividad con el bienestar laboral es una tarea muy difícil. Sin embargo, superar tal dificultad es la principal y substancial finalidad de los profesionales de esta área de investigación y desarrollo profesional de la psicología social. Puede parecer complicado y lo es, pero al mismo tiempo es muy alentador. La práctica de la psicología tiene esas cosas.

			ISMAEL QUINTANILLA PARDO
Profesor Honorario
Universidad de Valencia
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La psicología del trabajo: trabajo y significado psicológico del trabajo

			PEDRO R. GIL-MONTE

			
			
RESUMEN DEL CAPÍTULO

			El objetivo de este capítulo con el que se inicia la obra es introducir a los lectores en el estudio del trabajo desde una perspectiva psicológica. En el capítulo se pueden distinguir dos bloques. El primero de ellos incluye los puntos 1 al 4 y está dedicado a presentar la psicología del trabajo como disciplina académica, mientras que en el segundo bloque, que incluye los puntos 5 al 9, se presentan algunos contenidos que tratan sobre el estudio del trabajo desde la psicología. El capítulo se inicia con una introducción para identificar los orígenes de la psicología del trabajo, por qué surge y cómo se contextualiza en cuanto que disciplina académica en función del ámbito geográfico: Europa o Estados Unidos. En el segundo punto se presenta un resumen sobre el desarrollo de la psicología del trabajo en España. Comienza en los inicios del siglo XX y se llega hasta la actualidad, para identificar algunos de los principales hitos e investigadores, hombres y mujeres, que han contribuido a su desarrollo en nuestro país, sin intención de realizar una presentación exhaustiva de tales acontecimientos y personas, pues no es objetivo del capítulo. En el tercer punto del capítulo se define la psicología del trabajo y, en cuanto que materia académica, se explica cómo se relaciona con otros contenidos del área, como la psicología de las organizaciones y la psicología de los recursos humanos. Para ello se toma como referencia el modelo que la European Network of Organizational and Work Psychologists desarrolló para la formación de los psicólogos del trabajo y de las organizaciones en Europa. Una vez delimitada la materia, sus objetivos y sus contenidos, en el punto cuatro del capítulo se pasa a presentar las principales tendencias que se han desarrollado en esta disciplina en el último lustro con el fin de dar respuesta a los cambios en el mundo del trabajo originados por los cambios sociales, económicos, tecnológicos y demográficos del entorno. Estos cambios suponen un reto para los profesionales de la psicología del trabajo, ya que son el motivo por el que con más frecuencia se va a demandar su intervención. Se trata de cambios relacionados con la mejora de la calidad de vida laboral, la diversidad de la población laboral activa, la incorporación de las TIC al mundo del trabajo o los cambios en las formas de trabajar. Con cada reto se aportan algunas sugerencias sobre cómo la psicología del trabajo puede ayudar en las nuevas formas de interacción persona-organización.

			El segundo bloque de contenidos se inicia presentando el concepto de trabajo, de empleo y de ocupación, ya que son conceptos que pueden llevar a confusión al tratar de la actividad laboral y sus consecuencias psicológicas y psicosociales para las personas. Una vez definido el trabajo y sus modalidades, en el punto 6 se presenta un análisis histórico sobre el trabajo como fenómeno psicosocial y su valor en las sociedades humanas. Se inicia partiendo de lo que significaba la actividad laboral y las ocupaciones en la antigüedad para llegar hasta nuestros días, pasando por los diferentes periodos de la historia del mundo occidental. El punto se enlaza con el punto 7 para reflexionar sobre hacia qué modelo de mundo laboral vamos y los retos que supone para la psicología del trabajo considerando los contenidos del punto 4 del capítulo.

			El capítulo finaliza presentando las principales funciones psicosociales del trabajo y del empleo, cómo influyen estas funciones sobre el bienestar de las personas y qué es el significado del trabajo cuando se analiza como un constructo psicológico.

			

			 

			
1. INTRODUCCIÓN

			La psicología del trabajo ha logrado mucho en un corto espacio de tiempo y está prosperando para desempeñar un papel valioso en la sociedad y promover el bienestar de las personas en el trabajo. Este avance se puede atribuir, en parte, a la creciente apreciación de su utilidad para mejorar la prosperidad individual y organizacional en un mundo cambiante en términos de la tecnología y de la naturaleza de la población laboral activa.

			La psicología del trabajo es un área de la psicología aplicada que se define en términos de su contexto de aplicación: el trabajo. En mayor medida se trata de un área de la psicología aplicada porque los/las psicólogos/as del trabajo utilizan conceptos, teorías y técnicas derivadas de otras áreas de la psicología básica, como la psicología cognitiva, la psicología social o la psicología de la personalidad, entre otras. No obstante, también tiene algunas características que la hacen una disciplina básica, pues aplica el método científico para generar conocimiento y aportarlo a la psicología. Es, por tanto, una disciplina básica y aplicada. Su objeto de estudio es el comportamiento humano relacionado con el trabajo. Investiga la conducta, las actitudes y los estados psicológicos de los trabajadores y trabajadoras, y los fenómenos psicosociales del lugar de trabajo para alcanzar su objetivo, que no es otro que fomentar la seguridad y la salud en el trabajo, el bienestar de los trabajadores y mejorar su calidad de vida laboral, para aumentar la eficacia organizacional y contribuir al éxito de la organización.

			Los orígenes de la psicología del trabajo están en la psicología industrial, que inició su desarrollo con el siglo XX, aunque fue con las dos guerras mundiales cuando tuvo su mayor desarrollo y aplicación. En la psicología del trabajo se pueden distinguir, al menos, dos líneas de actuación como psicología aplicada (Arnold et al., 2005):

			1. Una se ha centrado en la intervención sobre el ajuste individuo-puesto de trabajo, buscando adaptar a los individuos a los puestos de trabajo y viceversa. La orientación que pretende adaptar al individuo al puesto de trabajo incluye temas como la selección de personal, la formación y la orientación profesional. Por el contrario, la orientación dirigida a adaptar el puesto de trabajo a la persona que lo ocupa se centra en el diseño de tareas, equipos y condiciones de trabajo con el fin de que se adapten a las características físicas y psicológicas de la persona.

			Gran parte del trabajo inicial en esta línea de actuación se desarrolló para dar respuesta a las necesidades del ejército en las dos guerras mundiales. Por ejemplo, intentar solucionar las consecuencias negativas que las largas jornadas de trabajo en las fábricas de municiones tenían sobre las personas durante la I y la II Guerra Mundial, diseñar cabinas en los aviones que se ajustaran de manera óptima a las capacidades de los pilotos, o desarrollar métodos de selección de personas y el desarrollo de test psicológicos para la evaluación del personal.

			2. La segunda línea de actuación está vinculada al desarrollo de las relaciones humanas en el trabajo. Se ocupa de la interacción entre individuos, grupos, organizaciones y trabajo. Enfatiza los factores sociales en el trabajo y se aplica al desarrollo de equipos de trabajo. Los estudios desarrollados por Elton Mayo en la década de los años veinte del siglo pasado en la Western Electric Company en Hawthorne, cerca de Chicago (EE. UU.) son el referente de esta línea (véase Kompier, 2006).

			Una fuente de confusión frecuente es cómo llamar a esta disciplina académica, pues dependiendo del momento y el lugar la psicología del trabajo recibe nombres diferentes (Arnold et al., 2005; Highhouse y Schmitt, 2013). En el ámbito anglosajón (Reino Unido y Estados Unidos) el término antiguo que todavía se utiliza a veces es psicología industrial. La etiqueta más nueva en Estados Unidos es psicología industrial/organizacional (Industrial & Organizational Psychology). Este nombre es utilizado por la Sociedad de Psicología Industrial y Organizacional (Society for Industrial & Organizational Psychology, SIOP) (https://www.siop.org/). En el Reino Unido, también se denomina psicología ocupacional. Este nombre es utilizado, por ejemplo, por la British Psychological Society para denominar a la división de psicología del trabajo (Division of Occupational Psychology) (https://www.bps.org.uk/member-microsites/division-occupational-psychology) y por la Academia Europea de Psicología de la Salud Ocupacional (European Academy of Occupational Health Psychology, EA-OHP) (http://www.eaohp.org/), con sede en Nottingham, pero también se utiliza en EE. UU. por la Sociedad de Psicología de la Salud Ocupacional (The Society for Occupational Health Psychology, SIOP) (https://sohp-online.org/).

			En Europa se utiliza con más frecuencia el nombre de psicología del trabajo y de las organizaciones (Work and Organizational Psychology). Es el nombre que le da la Asociación Europea de Psicología del Trabajo y de las Organizaciones (European Association of Work and Organizational Psychology, EAWOP) (http://www.eawop.org/). En diferentes lugares geográficos también es posible encontrar otros nombres que aluden a algunas partes específicas de la disciplina académica, como: psicología del personal, psicología de los recursos humanos o psicología vocacional.

			La actividad de los/las psicólogos/as del trabajo, tanto académicos como profesionales, ha tenido una gran influencia en la forma en que funcionan muchas organizaciones, desde multinacionales hasta empresas públicas u organizaciones de voluntariado. En este capítulo se identifican algunos problemas derivados de los cambios y se indican algunas de las formas en que los/las profesionales de la psicología del trabajo pueden contribuir para mejorar la calidad de vida laboral y la eficacia de las organizaciones.

			
2. LA PSICOLOGÍA DEL TRABAJO EN ESPAÑA

			La psicología del trabajo en España se inició en los primeros años del siglo XX, pero la Guerra Civil Española (1936-1939) paralizó su progreso. A partir de la década de los cuarenta la psicología avanzó en nuestro país vinculada a la ideología de la dictadura vigente y aislada del exterior. Entre las actividades de la psicología que influyeron en el avance de la psicología del trabajo en las décadas posteriores a la Guerra Civil están las actividades desarrolladas por el Instituto de Psicología Aplicada y Psicotecnia (INPAP) de Madrid, a partir de los años cincuenta, bajo la dirección de José Germain (Monteagudo, Chisvert y Pastor, 1998), que también tenía un centro coordinador en Barcelona (Saiz y Saiz, 1998). En la década de los cincuenta también se crean la sección nacional de Psicología Industrial, dentro de la Sociedad Española de Psicología (1952), la Escuela de Psicología y Psicotecnia de la Universidad de Madrid (1953) y en los años sesenta la Escuela de Psicología de la Universidad de Barcelona (1964), ambas con una sección de Psicología Industrial. Durante estos años se formaron los principales investigadores que contribuyeron a sentar las bases científicas y académicas de la psicología del trabajo en España, estando entre ellos: José Alonso Forteza, José Luis Pinillos, Francisco Secadas, Miguel Siguán y Mariano Yela, todos ellos discípulos de José Germain.

			Más recientemente, en la década de los ochenta del siglo pasado, se pueden señalar los siguientes hitos relevantes para el desarrollo de la disciplina (Quintanilla, 2013). En 1980 se constituye la primera Facultad de Psicología, en la Universidad Complutense de Madrid. La década de los ochenta supone la consolidación de la psicología del trabajo en España impulsada por:

			a)Los estudios y publicaciones sobre temas de esta materia realizados por autores españoles como: Francisco Fuertes y Félix Pérez Quintana, de la Universidad de La Laguna; Ismael Quintanilla, de la Universitat de València; Lourdes Munduate, de la Universidad de Sevilla; José M.ª Prieto, de la Universidad Complutense de Madrid; Manuel Fernández Ríos, de la Universidad Autónoma de Madrid; Víctor Pérez Velasco, del Colegio de Psicólogos; Santiago Díaz de Quijano, de la Universidad de Barcelona, y José M.ª Blanch, de la Universidad Autónoma de Barcelona, entre otros. Y las aportaciones de algunos profesionales en materia de psicotecnia, como Nicolás Seisdedos.

			b)La celebración en 1983 del primer congreso de psicología del trabajo en Madrid, al que han seguido otras ediciones.

			c)El inicio de la edición de la Revista de Psicología del Trabajo y de las Organizaciones en 1985, editada por el Colegio Oficial de la Psicología de Madrid, que sigue activa en la actualidad con el nombre de Journal of Work and Organizational Psychology.

			De manera resumida, en el desarrollo de la psicología del trabajo en España se pueden diferenciar tres etapas: 1) su introducción en España, entre finales del siglo XIX y primeros años del siglo XX; 2) su reubicación académica, pasando de las facultades de Filosofía a los estudios de Psicología, en la década de los ochenta, y 3) la consolidación de la disciplina con la aparición de instituciones y su vinculación con el exterior, que se inició en los años noventa del siglo XX y llega hasta la actualidad (Quintanilla, 2013, p. 34).

			En el siglo XXI la psicología del trabajo en España presenta un desarrollo y prestigio similar al de otros países de la Unión Europea. Se han desarrollado grupos de investigación en diferentes temas de esta materia dirigidos por investigadores con una importante proyección internacional (p. ej., Dolores Díaz-Cabrera, en la Universidad de La Laguna, Jesús Salgado en la Universidad de Santiago de Compostela, Carlos M.ª Alcover, en la Universidad Rey Juan Carlos, Mariano García-Izquierdo, en la Universidad de Murcia, Carmen Tabernero, en la Universidad de Salamanca, M.ª Antonia Manassero, en la Universitat de les Illes Balears, José Navarro Cid, en la Universitat de Barcelona, etc.) y con capacidad para traer a nuestro país algunos de los principales eventos científicos internacionales, como el 8.º Congreso de la European Academy of Occupational Health Psychology, celebrado en Valencia en 2008, organizado y presidido por el profesor Pedro R. Gil-Monte, de la Universitat de València. Y, obviamente, las contribuciones que siguen haciendo al desarrollo de la disciplina la mayoría de los investigadores citados anteriormente, que contribuyeron a su desarrollo en la década de los ochenta y de los noventa de siglo pasado, y los miembros de sus grupos de investigación.

			
3. DEFINICIÓN Y CONTENIDOS DE LA PSICOLOGÍA DEL TRABAJO

			A lo largo de la década de los noventa del siglo pasado la European Network of Organizational and Work Psychologists (ENOP) desarrolló un modelo de currículum para la formación de los psicólogos del trabajo y de las organizaciones en Europa denominado European Curriculum Reference Model with Minimum Standards for W&O Psychology: Basic and Advanced (ENOP-EAWOP, 2007). Entre los objetivos de este modelo está desarrollar un programa común de referencia para facilitar la comparación de los currículums y diseñar un currículum más homogéneo y similar entre los países de la Unión Europea. El documento define dos niveles para la formación de los psicólogos del trabajo y de las organizaciones: básico y avanzado.

			Según este modelo, los campos de estudio en los que se divide la psicología del trabajo y de las organizaciones y sus contenidos son los siguientes:

			1. Psicología del trabajo. Estudia la actividad laboral de las personas, esto es, la manera en que realizan sus tareas en un determinado contexto. Las personas son vistas como trabajadores que, de manera individual o colectiva, realizan las tareas derivadas de los procesos de trabajo que tienen lugar en la organización. Entre los temas relevantes que se estudian están: tareas, condiciones de trabajo, organización de los tiempos de las tareas y horarios, rendimiento, error, esfuerzo, carga de trabajo, fatiga, bienestar, diseño de puestos y tareas, diseño de herramientas, tecnología (aspectos ergonómicos), etc.

			2. Psicología del personal (recursos humanos). Estudia la relación entre las personas y la organización, en particular la forma en que se establece esa relación, su desarrollo y conclusión. Las personas son vistas como individuos que en una determinada etapa de su carrera profesional se convierten en empleados de una organización. Entre los temas relevantes que se estudian están: selección de personal, habilidades, capacidades, destrezas y competencias, ajuste individuo-trabajo, satisfacción de necesidades, compromiso de los trabajadores con la organización, desarrollo de carrera, evaluación de desempeño, recompensas, formación, etc.

			3. Psicología de las organizaciones. Estudia el comportamiento colectivo de las personas en relación con la configuración y el funcionamiento de los entornos sociotécnicos que son las organizaciones. Las personas se consideran miembros de ese entorno. Temas de estudio importantes son: comunicación, toma de decisiones, poder, liderazgo, participación, cooperación, conflicto, cultura organizacional, estructura organizacional, tecnología, cambio y desarrollo organizacional, relaciones intra e interorganizacionales, etc.

			Además, el documento señala que para la psicología del trabajo los contenidos teóricos deben proporcionar a los/las estudiantes conocimientos teóricos básicos sobre las principales teorías psicológicas que explican el trabajo como actividad individual y colectiva. Se debe prestar atención: 1) a los procesos mentales, físicos y sociales implicados en las acciones que se dirigen a un objetivo y cómo se regulan esas acciones; 2) al desempeño (incluidos los errores); 3) a los resultados del trabajo y la adaptación de las personas, y 4) a las condiciones personales y situacionales relacionadas con lo anterior. Con respecto a las personas se deben incluir contenidos sobre: conocimientos, habilidades y destrezas, competencias, motivación, emociones, estados funcionales, fatiga, y estrés y satisfacción. Con respecto a la situación se deben considerar: procesos de trabajo, diseño de tareas, instrumentos, características de la información, condiciones de trabajo, horarios de trabajo y exposición a riesgos laborales.

			Desde consideraciones aplicadas la psicología del trabajo debe proporcionar a los/las estudiantes conocimientos para poder intervenir en el ámbito laboral llevando a cabo acciones como el diseño del lugar de trabajo, de las tareas y de los procesos de trabajo, la organización de los horarios laborales, el diseño de equipos de trabajo, o el desarrollo de competencias, entre otras. En el desarrollo de las intervenciones se debe prestar atención a los principales enfoques teóricos (p. ej., la teoría de sistemas, la calidad de vida laboral) para optimizar los resultados considerando la eficacia, la satisfacción laboral, la carga de trabajo, la seguridad, el estrés y la salud ocupacional.

			Para el desarrollo de destrezas para el diagnóstico se debe proporcionar a los/las estudiantes una descripción de enfoques y métodos sobre: el análisis del trabajo (p. ej., análisis de puestos y tareas), los estados de individuo (p. ej., nivel de activación, emociones, fatiga, aburrimiento, estrés), las condiciones de trabajo y sus resultados (p. ej., cooperación, riesgos laborales). Además, debe enseñar a encontrar información detallada sobre métodos e instrumentos (p. ej., instrumentos de evaluación) y ofrecer la oportunidad de seleccionar y aplicar esos métodos e instrumentos de evaluación, en forma de observación, entrevistas y cuestionario.

			Para el desarrollo de destrezas de intervención debe ofrecer a los/las estudiantes información sobre métodos de intervención relacionados con el diseño y rediseño del trabajo y con la optimización de la actividad laboral. También debe enseñar cómo encontrar información detallada sobre métodos de intervención. Estos métodos pueden estar relacionados con el diseño de los procesos de trabajo, el diseño de puestos de trabajo o de la tarea, la organización de los tiempos de trabajo, los equipos de trabajo o el desarrollo de competencias, entre otros.

			
4. TENDENCIAS EMERGENTES Y RETOS PARA LA PSICOLOGÍA DEL TRABAJO

			La psicología del trabajo realiza un estudio científico del lugar de trabajo y de cómo las personas y los equipos de trabajo se comportan en ese entorno. Identificar las tendencias emergentes en este campo de estudio significa identificar algunos de los principales cambios que están ocurriendo, o que se avecinan, en el mundo laboral y cómo pueden afectar a las personas y a las organizaciones. Esto permitirá desarrollar modelos en los que basar el diagnóstico de las condiciones de trabajo y sus consecuencias, y llevar a cabo intervenciones que permitan mejorar la calidad de vida laboral de las personas, su rendimiento y la eficacia de las organizaciones laborales.

			Para la Sociedad de Psicología Industrial y Organizacional (Society for Industrial & Organizational Psychology, SIOP), la innovación continua es uno de los problemas más importantes a que se enfrentan los psicólogos del trabajo. Nuestro sistema económico se basa en el crecimiento y el impulso de la innovación constante. Para seguir siendo competitivas en un entorno económico volátil las organizaciones deben ser capaces de adaptarse y fomentar la innovación. Por tanto, comprender los tipos de innovación que las organizaciones y los trabajadores necesitan o desean son temas de investigación importantes para la psicología del trabajo.

			La SIOP presenta anualmente en su página web las principales tendencias emergentes para la psicología del trabajo. Estas tendencias tienen que ver con innovaciones en las condiciones de trabajo que afectan al diseño de los puestos de trabajo y a las tareas, a los procesos de trabajo, al trabajo en equipo y a los resultados del trabajo para el individuo y para la organización. Los principales cambios se están dando como consecuencia de las innovaciones tecnológicas en el mundo laboral y, en concreto, por la incorporación de las tecnologías de la información y de la comunicación (TIC).

			Pero las innovaciones en las organizaciones y en el trabajo también están influidas por los problemas que el desarrollo económico genera en la sociedad y que se deben resolver para adaptarnos y seguir avanzando en un mundo globalizado. Esos problemas y sus consecuencias influyen en los valores sociales, que cambian y hacen que los individuos reclamen, a su vez, cambios en el diseño del trabajo y en la relación de las organizaciones con su entorno. En la actualidad, el cambio climático se considera uno de los grandes problemas a los que se enfrentan las sociedades. Desde hace décadas la preocupación por el cambio climático ha crecido debido a un proceso de concienciación y sensibilización social, por el temor a sus consecuencias sobre el medio ambiente, sobre la salud y la calidad de vida. Otra inquietud social es la desigualdad económica entre países o entre clases sociales. Esta desigualdad, cada vez más honda debido a las sucesivas crisis económicas (2008 por el colapso de la burbuja inmobiliaria y las hipotecas, 2020 por la COVID-19), ha intensificado la conciencia social por los derechos de las clases más desfavorecidas (p. ej., derecho al trabajo, a la protección social, a la alimentación, a la vivienda, a la seguridad, a la vida) y por el comercio justo.

			Los programas de responsabilidad social corporativa y de justicia social son una tendencia creciente en el mundo del trabajo. El criterio para considerar que una organización es buena ha sido tradicionalmente su nivel de ingresos o el precio de sus acciones, pero en la actualidad las organizaciones también son juzgadas por lo que devuelven a sus comunidades locales y globales, por su impacto sobre el medio ambiente y por sus niveles de contaminación. La responsabilidad social corporativa se está convirtiendo en un requisito para las organizaciones que quieren ser vistas como «ciudadanos responsables». Esta característica organizacional está teniendo cada vez más influencia sobre la reputación de las organizaciones y sobre su capacidad para atraer y reclutar personal con talento, incorporarlo y mantenerlo en la organización (employer branding o marca de empresa como empleador). También influye sobre el compromiso de los empleados con la organización, sobre sus comportamientos, sus actitudes, motivación y eficacia.

			A medida que las organizaciones vayan incorporando las TIC (p. ej., comunicaciones en redes sociales, herramientas de colaboración basadas en la nube, inteligencia artificial, la automatización y la digitalización del trabajo), el concepto tradicional de lugar de trabajo continuará evolucionando. Las actitudes y expectativas de los empleados también están cambiando y requieren que las organizaciones reconsideren sus estrategias para atraer y retener empleados. Las organizaciones necesitarán crear políticas y procesos ágiles para responder al cambio continuo de manera oportuna si quieren mantener una ventaja competitiva.

			Siguiendo los criterios de la SIOP, entre las tendencias emergentes más relevantes relacionadas con los cambios en las condiciones de trabajo se encuentran las siguientes (https://www.siop.org/Business-Resources/Top-10-Workplace-Trends):

			1. Automatización de los procesos de trabajo. Los análisis de las condiciones de trabajo sugieren que para 2030 más de un tercio de los empleos en las economías occidentales podrían estar automatizados debido al desarrollo de la inteligencia artificial. Es posible que las nuevas tecnologías y las innovaciones aumenten la automatización de las tareas en los próximos años, lo que podría tener un gran impacto sobre los empleados y en las organizaciones. Ambas partes se enfrentarán a una cantidad potencialmente grande de dificultades laborales debido a estos cambios. Las organizaciones deberán abordar cuestiones como la inseguridad laboral, la moral, la eficiencia y la formación de los trabajadores.

			También se percibe una preocupación creciente debido al temor de que el desarrollo de la inteligencia artificial elimine puestos de trabajo. No obstante, parece que la tendencia es que la automatización elimine tareas específicas dentro del puesto más que puestos de trabajo completos (Brynjolfsson, Mitchell y Rock, 2018). La automatización remodelará los trabajos al afectar a determinadas tareas y también dará lugar a la aparición de nuevos trabajos. Estos nuevos trabajos requerirán un conjunto de habilidades del siglo XXI que ya tienen una gran demanda. Las organizaciones ven la creciente escasez de habilidades como una de sus principales preocupaciones. Será necesario desarrollar una fuerza laboral flexible, que pueda adaptarse y aprender nuevas habilidades para seguir siendo relevante en un mundo laboral donde las tareas se han automatizado. A medida que cambian los puestos de trabajo, los psicólogos del trabajo pueden: a) ayudar a los directivos a garantizar que los trabajos estén claramente definidos considerando los procesos automatizados; b) pronosticar las necesidades futuras de recursos humanos mediante el análisis del trabajo; c) ayudar a las organizaciones a desarrollar métodos para facilitar que los trabajadores se adapten a los cambios tecnológicos, y d) ayudar a identificar las habilidades que la fuerza laboral necesitará para tener éxito en un contexto laboral cada vez más automatizado.

			2. Utilización de redes sociales. Las redes sociales han alcanzado un papel relevante en el mundo laboral. Desde la búsqueda de candidatos en procesos de selección de personal hasta la utilización de software de seguimiento y monitorización del desempeño. La tendencia es que su utilización seguirá creciendo, con redes sociales como Facebook y LinkedIn para evaluar a los empleados y tomar otras decisiones relacionadas con el empleo. Sin embargo, la utilización de la información personal disponible en las redes sociales plantea dudas legales y éticas. Los psicólogos del trabajo pueden ayudar a las organizaciones a conseguir un equilibrio entre riesgos y beneficios asociados al uso de las redes sociales con fines laborales.

			3. Teletrabajo. A raíz de la pandemia ocasionada por la COVID-19 se comenzó a escuchar la frase «el teletrabajo ha llegado para quedarse». Cada vez es más frecuente que el trabajo se refiera a lo que se hace («mi trabajo es...») y no al lugar en el que se hace la actividad («voy al trabajo»). El número de personas que trabajan de forma remota desde sus hogares u otras ubicaciones satélites de la organización, como hoteles, se está incrementando de manera exponencial. En estas condiciones de trabajo cambiantes las organizaciones deben ayudar a sus empleados a organizarse para conseguir que su actividad laboral virtual sea eficaz, al tiempo que se fomenta el compromiso de los empleados con la organización y se protege su salud laboral (véanse capítulos 6 y 8 de esta obra).

			Uno de los cambios que ha traído el teletrabajo es la necesidad de pasar del trabajo en equipo con reuniones físicas a modelos de equipos con reuniones virtuales. Este cambio en la forma de reunirse los grupos de trabajo ha fomentado la aparición de espacios virtuales que permitan el «coworking virtual». Se han desarrollado plataformas y aplicaciones que permiten que los grupos se conecten online para compartir ideas, proyectos y conocimientos. Los empleados pueden unirse a varias salas de chat con compañeros de trabajo, ver a qué reuniones asisten otros y trabajar juntos en proyectos. El coworking virtual tiene un bajo coste para las organizaciones y brinda flexibilidad a los empleados. También puede ayudar a desarrollar el sentimiento de comunidad y pertenencia a la organización. Pero puede aumentar los niveles de agotamiento y desgaste de los trabajadores, al exigirles que estén conectados durante largos períodos de tiempo.

			La psicología del trabajo puede: a) ayudar a las organizaciones a determinar cómo cambiar los contenidos del puesto y el diseño de los procesos de trabajo para adaptarlos al teletrabajo; b) asesorar sobre las implicaciones éticas del teletrabajo; c) asesorar a las organizaciones para que aborden los cambios que genera el teletrabajo con el fin de garantizar la eficacia organizacional; d) intervenir en el diseño de los espacios virtuales de trabajo para incrementar la cohesión de grupo; e) fomentar la colaboración y mejorar la motivación; f) evitar las consecuencias psicológicas negativas del teletrabajo; g) ayudar a los miembros de la organización a optimizar el teletrabajo mediante cursos de formación, y h) realizar videoconferencias para aumentar la responsabilidad, el compromiso y el sentido de pertenencia a la organización.

			4. Alternativas al trabajo a tiempo completo: trabajo informal y «gig economy»1. La organización tradicional del trabajo está cambiando a velocidad de vértigo y los empleos no convencionales, independientes y con ingresos intermitentes han llegado para quedarse con el desarrollo de las TIC y las plataformas digitales. Las tendencias en el mercado laboral indican que cada vez es más frecuente la flexibilidad laboral. Se está incrementando el número de personas que trabajan a tiempo parcial, en trabajos cortos o esporádicos, como consultores, expertos, como profesionales libres o como trabajadores temporales (p. ej., freelancers, riders, influencers, streamers, instagrammers). Vamos hacia un modelo de trabajadores contingentes en lugar de empleados a tiempo completo. Estos nuevos modelos de trabajo plantean nuevos retos a las organizaciones: ¿cómo afectarán a la experiencia laboral?, ¿cómo influirán sobre el clima y la cultura organizacional?, ¿cuáles son las implicaciones para la contratación, promoción, formación, gestión del talento, etc.?

			Las organizaciones deberán centrarse cada vez más en la selección, evaluación y maximización del compromiso de estos empleados no tradicionales. Las organizaciones también deberán considerar cómo vincularse y cómo apoyar a estos trabajadores, posiblemente proporcionando espacios de trabajo compartidos (coworking) a través de empresas especializadas en ofrecer estos lugares de trabajo. Los directivos deberán valorar cómo influyen estas formas de trabajo en la productividad y en el compromiso de los empleados tradicionales y no tradicionales.

			La psicología del trabajo puede: a) apoyar a los directivos en la gestión de este cambio proporcionando información sobre el diseño organizacional para tener en cuenta las nuevas formas de empleo, y b) ofrecer intervenciones para motivar y gestionar el desempeño de estos trabajadores y su compromiso con la organización.

			5. «Big data» y «people analytics». Big data es un concepto que alude a la gestión y análisis de los grandes volúmenes de datos generados por los usuarios que utilizan Internet y que no pueden ser analizados de forma convencional, pues desbordan la capacidad de procesamiento de las herramientas de software habituales. Su objetivo principal es convertir los datos en información útil que mejore la capacidad y la eficacia de la toma de decisiones en una organización. Cada vez es mayor el número de organizaciones que han incluido el big data en su estrategia de negocio, por ejemplo para analizar el comportamiento de los clientes o las preferencias de una audiencia. En los próximos años las organizaciones pondrán más énfasis en encontrar resultados prácticos y significativos a partir del análisis del big data, pues los datos se recopilan cada vez con más frecuencia y continúan surgiendo nuevas fuentes de datos. Esta creciente disponibilidad de datos ofrece una excelente oportunidad para comprender el comportamiento humano dentro de las organizaciones y para mejorar las estrategias e iniciativas empresariales.

			Pero la recopilación y el uso de big data también puede crear dificultades y problemas para las organizaciones. Uno de los problemas a los que se enfrentan las organizaciones es realizar una presentación clara e interpretable de los datos y de sus resultados para facilitar la toma de decisiones organizacionales. La velocidad con que las organizaciones recopilan los datos, y su volumen, pueden ser abrumadores. Las organizaciones deberán encontrar formas de presentar los datos de forma creativa pero sencilla a las partes interesadas para comunicar de forma eficaz los mensajes centrales de cada análisis de datos y aprovechar el poder de estos. Otro problema es la necesidad de ajustarse a la legalidad, garantizando la privacidad de las personas y conocer las consecuencias legales imprevistas si los datos son utilizados por personas sin la formación adecuada, si no se sigue un comportamiento ético y responsable.

			People analytics consiste en la utilización del big data para obtener evidencias y predecir patrones de comportamientos de los trabajadores con el fin de gestionar el talento de los miembros de la organización y mejorar su rendimiento. Se trata de conocer mejor a los empleados con el fin de aumentar su grado de satisfacción y sentido de pertenencia a la organización y lograr mejores resultados organizacionales (véase capítulo 7 de esta obra). Cada vez con más frecuencia las organizaciones van a analizar datos relacionadas con el talento de sus recursos humanos. Deberán centrarse en cómo aprovechar las enormes cantidades de datos recopilados sobre los empleados para mejorar la gestión del talento.

			La psicología del trabajo puede ayudar a las organizaciones a: a) comprender el valor de sus paquetes de datos y a aplicar interpretaciones inteligentes para impulsar decisiones organizacionales eficaces; b) utilizar técnicas de visualización de datos que mejoren la comunicación y la toma de decisiones basada en evidencias; c) descubrir tendencias ocultas en los datos que mejoren la gestión de los recursos humanos; d) comprender qué es realista y qué no lo es; e) comprender el verdadero potencial del big data; f) producir conocimientos sólidos y realizar predicciones mediante el uso de una metodología científica de evaluación y de validez de los datos, y g) abordar los problemas éticos sobre el uso de big data.

			6. Inteligencia artificial y «machine learning». Machine learning es una disciplina científica del ámbito de la inteligencia artificial dedicada a la creación de sistemas capaces de aprender automáticamente. Estos sistemas se programan para que identifiquen patrones complejos de comportamientos utilizando millones de datos. Mediante algoritmos son capaces de ir revisando los datos para predecir comportamientos futuros, de tal manera que aprenden y mejoran sus respuestas de forma autónoma con el tiempo, sin intervención humana. El algoritmo realiza sus propios cálculos basándose en los datos que se recogen en el sistema. Cuantos más datos se obtienen, más precisas y mejores serán las respuestas resultantes.

			El uso creciente de la inteligencia artificial en el lugar de trabajo está introduciendo nuevas formas de medir la personalidad y el comportamiento de los empleados. Las organizaciones también deberán llevar a cabo acciones para gestionar la relación personas-máquinas que aprenden. Es posible que los empleados comiencen a ver formas de inteligencia artificial como compañeros de trabajo. Cada vez con más frecuencia las organizaciones están explorando el uso de la inteligencia artificial y el aprendizaje automático para la toma de decisiones sobre contratación, desarrollo de la carrera laboral, planificación de la jubilación, etc. Por ejemplo, a través del aprendizaje automático se puede predecir la probabilidad de éxito en el trabajo de las personas, así como el riesgo de rotación y de abandono de la organización.

			Un campo que se está desarrollando en la actualidad es el de la contratación algorítmica. Es una tendencia creciente en la selección y evaluación de personal. Los algoritmos en la selección de empleados usan una fórmula para evaluar los currículums o para combinar las puntuaciones de las pruebas de selección en una valoración para cada candidato, en lugar de usar el juicio o la intuición de un seleccionador para combinarlos. También se puede utilizar en combinación con la gamificación para evaluación de personal, por ejemplo para valorar tiempos de reacción o de toma de decisiones. Sin embargo, algunos expertos han expresado su preocupación por la validez de la selección algorítmica y los sesgos que puede introducir en la toma de decisiones sobre la elección de candidatos.

			La psicología del trabajo puede ayudar a las organizaciones a: a) decidir cómo utilizar la inteligencia artificial y el aprendizaje automático de manera legal y eficiente; b) comprender las interacciones entre humanos y máquinas, y las reacciones de los empleados ante sus nuevos compañeros de trabajo; c) desarrollar intervenciones para ayudar a los empleados a adaptarse al cambio, y d) resolver o prevenir los problemas derivados de la validez y del sesgo en la selección algorítmica.

			A medida que este campo continúe ganando terreno, será necesario que las organizaciones incluyan a profesionales de la psicología del trabajo en sus equipos de gestión de recursos humanos para aprovechar sus conocimientos psicológicos con el fin de obtener buenos resultados en áreas como: evaluación de nuevos métodos de flujo de trabajo, racionalización de procesos, mejora de las experiencias de los clientes y automatización de operaciones basadas en machine learning.

			7. «Gamificación» y aprendizaje virtual. La gamificación consiste en utilizar técnicas y dinámicas características de juegos y de situaciones de ocio para el desarrollo de actividades recreativas vinculadas al lugar de trabajo con el fin de potenciar la motivación de los empleados, mejorar la toma de decisiones y la resolución de problemas, y mejorar la productividad y la consecución de los objetivos de la organización (Nikolaou, Georgiou y Kotsasarlidou, 2019). Se estima que su utilización seguirá creciendo en procesos de selección de personal, de desarrollo y de formación de recursos humanos. Las organizaciones deberán innovar en los procedimientos seguidos para implicar a sus empleados y deberán diseñar nuevas formas de evaluar habilidades y atraer talento (employer branding).

			Es probable que se incremente la utilización de sistemas de puntos para clasificar a los trabajadores en función de sus méritos, la consecución de medallas o condecoraciones, las tablas de clasificación y otras tácticas competitivas que se utilizan en campos como el deporte para fomentar comportamientos deseables de los empleados. Entre esos comportamientos serán relevantes el desarrollo de conductas saludables y de seguridad en el trabajo, la formación y el rendimiento. También la autoexpresión del individuo para fomentar acciones y ofrecer retroinformación. Este tipo de técnicas mejoran el compromiso de los trabajadores con la organización y su interacción, creando relaciones más sólidas.

			Las organizaciones también están recurriendo con frecuencia a las técnicas de aprendizaje virtual, en forma de videojuegos o de simuladores, para realizar acciones formativas y facilitar un aprendizaje más eficaz. La pandemia mundial por COVID-19, que ha llevado al confinamiento de muchas personas, ha acelerado la utilización de la gamificación y el aprendizaje virtual en los lugares de trabajo y las instituciones educativas de todo el mundo.

			Desde la psicología del trabajo se pueden hacer contribuciones a este campo colaborando: a) en el diseño del aprendizaje; b) en la evaluación de los resultados, y c) en la construcción, actualización e implementación de plataformas y herramientas para realizar actividades de gamificación y aprendizaje virtual, como plataformas de experiencia de aprendizaje (Learning Experience Platform, LXP) o los sistemas de gestión del aprendizaje (Learning Management System, LMS).

			8. Acoso sexual y acoso por razón de sexo en el trabajo («sexual harassment»). El acoso sexual y por razón de sexo es un problema muy importante en el mundo laboral que afecta en mayor medida a la salud de las mujeres trabajadoras, pues lo sufren con mucha más frecuencia que los hombres. Este problema laboral se puede encontrar en todo tipo de lugares de trabajo. Desde hace algunos años, en España se han elaborado leyes y protocolos organizacionales específicos sobre violencia en el trabajo para atajarlo. La situación es similar en todos los países de la UE y en la mayoría de los países del continente americano, también en algunos países orientales. No obstante, es un problema que no desaparece. El movimiento MeToo ha incrementado su visibilidad y ha hecho que la sociedad sea consciente de su dimensión.

			Se estima que gobiernos y organizaciones deberán seguir prestando atención a este problema. Los gobiernos elaborando leyes para evitarlo y las organizaciones deberán invertir recursos en la creación de lugares de trabajo más inclusivos y respetuosos, promover y capacitar líderes que gestionen la conducta adecuada en el lugar de trabajo y seguir responsabilizando a los presuntos acosadores por sus comportamientos. También deberán desarrollar prácticas de apoyo para ayudar a las mujeres a obtener acceso a puestos directivos y promover dinámicas de poder más equitativas en el lugar de trabajo. Desde la psicología del trabajo, considerando los contenidos que tratan sobre los riesgos psicosociales (véase capítulo 8 de esta obra) y sobre los problemas de género (véase capítulo 9 de esta obra) en el lugar de trabajo, se puede ayudar a informar y dirigir las respuestas de las organizaciones al problema de la violencia de género desarrollando intervenciones preventivas y reactivas en el lugar de trabajo.

			9. Conciliación trabajo-familia. Las líneas entre la vida personal y profesional seguirán estando difuminadas (véase capítulo 8 de esta obra). Debido a las redes sociales, los teléfonos móviles, las tabletas y el teletrabajo, las facetas en las que tradicionalmente se separa la vida personal de la profesional se están volviendo menos claras. Los miembros de la organización con frecuencia siguen conectados al trabajo incluso cuando termina el horario laboral. Los problemas de integración entre el trabajo y la vida, incluido el debate entre ofrecer opciones de trabajo flexibles y tener tiempo de presencia, son cada vez más importantes de entender para las organizaciones. Las organizaciones deben dar respuesta al reto de maximizar el rendimiento en un mundo con menos fronteras entre la actividad laboral y la vida personal. Deben evitar entornos de trabajo disfuncionales que puedan repercutir de manera negativa en la productividad, en las actitudes y en la salud mental de los empleados.

			En esas respuestas deberán considerar las características generacionales, pues cada generación gestiona la superposición entre los tiempos de trabajo y no trabajo vinculados a las TIC de manera diferente. Por ejemplo, los millennials suelen estar conectados a grupos y redes sociales mucho tiempo, lo que significa que es probable que estén en Facebook, Instagram u otras aplicaciones durante todo el día y trabajen en horas intempestivas. Sin embargo, las generaciones mayores no consideran la conexión constante como algo positivo o deseable. Por tanto, es probable que se necesiten varias opciones para gestionar el equilibrio entre el trabajo y la vida en función de la edad de los miembros de la organización.

			Desde la psicología del trabajo se puede: a) ofrecer soluciones centradas en las condiciones de trabajo y en las personas, por ejemplo se pueden idear diferentes opciones de teletrabajo, desarrollar lugares para el ocio en el lugar de trabajo, ofrecer programas de salud y bienestar, hacer diseños de carrera considerando el ciclo vital de las personas; b) ayudar a los empleados a maximizar su desempeño, a progresar en un mundo con menos límites entre el trabajo y la vida y se pueden brindar soluciones para manejar diferentes necesidades generacionales, y c) contribuir a la evaluación del grado en que esas y otras prácticas mejoran la satisfacción laboral, el compromiso de los empleados con la organización y los resultados organizacionales.

			10. «Engagement» y salud laboral. Las investigaciones muestran que es más probable que los empleados felices y comprometidos realicen mejor sus tareas, sus roles y sus responsabilidades laborales, que ayuden con más frecuencia a sus compañeros a realizar su trabajo y que busquen oportunidades para impulsar innovaciones y mejoras dentro de su organización. Aunque el interés en el engagement de los empleados alcanzó máximo interés hace algunos años, con la aparición y desarrollo de la psicología positiva, parece que se está recuperando, pues los empleados felices y saludables son más productivos que los que no lo son. Así, fomentar el engagement, proporcionar beneficios e incentivos adecuados para impulsar comportamientos saludables y mejorar el bienestar físico y mental tanto en el trabajo como en el hogar aumentará la eficacia de la organización. La psicología del trabajo puede proporcionar información sobre los mejores enfoques para determinar estrategias de intervención y fomentar que los empleados las apliquen.

			11. Estrés laboral y salud en el lugar de trabajo. El estrés laboral es una realidad con la que conviven los trabajadores en la actualidad. Puede estar ocasionado por las crecientes demandas en el lugar de trabajo, por un entorno organizacional cambiante o por las dificultades económicas por las que atraviesan muchos empleados. Las TIC y el teletrabajo son en la actualidad unas de las principales fuentes de estrés laboral debido a que facilitan el acceso a los trabajadores y les llevan a estar «siempre conectados», por lo que contribuyen a aumentar sus niveles de agotamiento y deterioro de la salud. Pero las organizaciones están observando que el agotamiento no solo es perjudicial para la salud de los empleados, sino que también es costoso y perjudicial para las organizaciones.

			La investigación desarrollada desde la psicología del trabajo ha puesto de manifiesto que el estrés tiene efectos negativos sobre la satisfacción, la motivación, la efectividad y el compromiso de los empleados, y las organizaciones están invirtiendo para mejorar el bienestar de sus empleados. Si quieren retener a los mejores empleados, deberán pensar no solo en su bienestar durante el horario de trabajo, sino también en cómo la vida laboral puede afectar a su vida personal. La psicología del trabajo puede ayudar a diseñar y realizar programas para ayudar a las personas a manejar el estrés derivado del trabajo (véase capítulo 10 de esta obra). Por ejemplo, a través de programas para mejorar el equilibrio entre la vida laboral y personal, y para aumentar la seguridad en el lugar de trabajo. Estas acciones son especialmente importante en un mundo laboral en el que cada vez se trabaja más rápido y con menos recursos.

			12. Diversidad, inclusión y equidad en el trabajo. Debido a la globalización, favorecida por los medios de transporte y por las TIC, se ha incrementado la diversidad de personas en el lugar de trabajo, según su nacionalidad, raza y religión. También ha contribuido a la diversidad e inclusión en el lugar de trabajo el cambio en los valores y normas sociales que ha fomentado el acceso al mercado laboral de la mujer y de personas diferentes respecto a los grupos mayoritarios en la sociedad (p. ej., personas con alguna discapacidad, diversidad en la orientación sexual). A medida que las organizaciones vayan reconociendo la importancia de la diversidad para mejorar su eficacia, dedicarán más tiempo a desarrollar una fuerza laboral que valore y aprecie esta diversidad. Pero el simple hecho de tener una fuerza laboral diversa puede no ser suficiente para darle a una organización una ventaja competitiva. Para aprovechar al máximo una fuerza laboral diversa los líderes deben saber cómo utilizar adecuadamente dicha diversidad.

			Otra fuente de diversidad a tener en cuenta es la edad. En la actualidad la fuerza laboral está formada por cuatro generaciones (los baby boomers, nacidos antes entre 1946 y 1964; la generación X, nacidos entre 1965 y 1985; la generación Y, o millennials, nacidos entre 1986 y 1990, y la generación Z, nacidos entre mediados de los años noventa del siglo XX y la primera década del siglo XXI). Las generaciones llegan a trabajar con diferentes perspectivas, supuestos y habilidades. Los millennials y la generación Z han rediseñado los lugares de trabajo y continuarán cambiando sus expectativas a medida que asuman un papel más destacado dentro de las organizaciones. Es posible que las organizaciones deban seguir rediseñando los puestos de trabajo y el espacio de trabajo para adaptarse a las nuevas generaciones. A esto se unirá el uso de las TIC, que impulsará una mayor automatización de las tareas, y el uso creciente de la inteligencia artificial que tendrá implicaciones importantes para consolidar equipos de trabajo formados por empleados de diferentes generaciones, con competencias diferentes y con expectativas laborales dispares.

			La equidad no se refiere solo a la igualdad por motivos de raza o género, también supone considerar las compensaciones que obtienen las personas a cambio de su trabajo. Existe una división cada vez mayor entre las ganancias de la organización, la compensación para los directivos y la compensación para los empleados. Las organizaciones deberán corregir esas diferencias y enfrentarse a las consecuencias morales y a la reputación social derivadas de esa brecha salarial.

			La psicología del trabajo está descubriendo que las organizaciones que desarrollan programas que valoran y aprovechan la inclusión y la igualdad tienen directivos más efectivos, impulsan una mayor productividad y atraen una fuerza laboral más diversa. La psicología del trabajo puede ayudar a: a) implementar estrategias que resulten en una fuerza laboral sana y diversa que sea capaz de aprovechar el poder colectivo de todos dentro de una organización, por ejemplo mediante el desarrollo de procedimientos de selección no sesgados que evalúen las características diversas o cambios en los procesos de gestión del desempeño para recompensar a quienes colaboran más eficazmente en los equipos de trabajo; b) diseñar programas de formación que enseñen a los trabajadores a ser más inclusivos, a reconocer sus prejuicios, a veces inconscientes, y cómo los demás pueden interpretarlos; se hace necesario crear un clima laboral psicológicamente seguro y una cultura organizacional en la que todos sean tratados con dignidad y respeto, y c) crear procesos y políticas de evaluación y promoción que sean más justos y eficaces.

			Con este conocimiento los comportamientos pueden cambiar para permitir una colaboración más efectiva que aproveche la diversidad y dé como resultado mejores decisiones y mejores resultados para la organización. En el caso de la diversidad generacional, la psicología del trabajo puede ayudar a maximizar las ventajas potenciales de sus diferencias, fomentando el aprendizaje intergeneracional de los empleados y la colaboración en equipo.

			13. Nuevas formas de evaluación: evaluación continua del desempeño. Las TIC se utilizarán cada vez con más frecuencia para realizar una evaluación continua y en tiempo real de los empleados. A medida que la tecnología continúe expandiéndose y desarrollándose, la evaluación continua realizada a través de aplicaciones desarrolladas para tabletas y teléfonos móviles se utilizará con más frecuencia para la gestión del desempeño y para tomar decisiones sobre formación y desarrollo. Es importante que las organizaciones comprendan la forma en que la tecnología, incluidas las redes sociales, está cambiando la actividad en el área de la gestión de los recursos humanos.

			Estas tendencias van a favorecer las nuevas formas de enfocar la evaluación del desempeño en las organizaciones. Estas nuevas formas de evaluación están orientadas hacia la mejora continua y hacia el desarrollo de los empleados, en lugar de fomentar la competencia entre ellos. La evaluación del desempeño está pasando de ser un proceso impulsado por eventos en los que se mantienen conversaciones una o dos veces al año a ser un proceso de evaluación continua. La opinión de los empleados será importante para las organizaciones, pues permitirá recoger comentarios que se podrán utilizar para realizar innovaciones, pero también lo será la retroinformación que reciban los empleados sobre sus comentarios y sobre su rendimiento.

			La psicología del trabajo puede ayudar a: a) diseñar aplicaciones que permitan realizar evaluaciones válidas y fiables de las habilidades y competencias de los empleados; b) interpretar los datos sobre las opiniones y comentarios de los empleados; c) orientar sobre procesos de coaching, y d) desarrollar programas de formación en comunicación y feedback.

			14. Diseñar puestos de trabajo con significado. Esta tendencia es un reflejo del cambio en la forma en que las personas ven el trabajo en el contexto de sus vidas. Encontrar significado a lo que se hace es una necesidad psicológica básica y las personas buscan cada vez más satisfacer esa necesidad a través de su trabajo. Buscan un trabajo que esté en línea con sus valores y apoye su forma de entender la vida. La gente ya no ve el trabajo como un medio para un fin, sino como una forma de vida, quieren hacer algo que consideran que contribuirá a mejorar el mundo. Las organizaciones deberán repensar su estrategia de capital humano para evolucionar junto con la mentalidad de sus empleados.

			La psicología del trabajo puede ayudar a las organizaciones: a) incorporando esta perspectiva en la cultura organizacional; b) asesorando sobre el diseño del trabajo; c) seleccionando personas que compartan los valores de la organización, y d) formando a los gerentes para que ayuden a sus empleados a que encuentren significado al trabajo que realizan.

			
5. CONCEPTO DE TRABAJO: TRABAJO, EMPLEO Y OCUPACIÓN

			La psicología del trabajo realiza un estudio científico del lugar de trabajo y de la actividad laboral de las personas. Su objeto de estudio es el comportamiento humano en contextos de trabajo. También se ha señalado en un punto anterior que cada vez es más frecuente que el trabajo se refiera a lo que se hace («mi trabajo es...») y no al lugar en el que se hace la actividad («voy al trabajo»). Estas y otras afirmaciones presentadas en el texto hacen necesario delimitar a qué nos referimos cuando hablamos del trabajo y de las diferentes formas de realizar una actividad laboral.

			Según la Real Academia Española (RAE), el trabajo puede ser una ocupación retribuida, aunque también puede considerarse como tal una actividad no retribuida, dado que también lo define como «cosa que es resultado de la actividad humana», sin indicar si esa actividad conlleva o no retribución. Otras acepciones de la RAE consideran que el trabajo es el «esfuerzo humano aplicado a la producción de riqueza, en contraposición a capital», el «lugar donde se trabaja» e incluso una «dificultad, impedimento o perjuicio».

			La Organización Internacional del Trabajo (OIT) define el trabajo como «el conjunto de actividades humanas, remuneradas o no, que producen bienes o servicios en una economía, o que satisfacen las necesidades de una comunidad o proveen los medios de sustento necesarios para los individuos». Desde una perspectiva psicosocial, Blanch (2006a) define el trabajo como «una actividad humana, individual o colectiva, de carácter social, complejo, dinámico, cambiante e irreductible a una simple respuesta instintiva al imperativo biológico de la supervivencia material. Se distingue de cualquier otro tipo de práctica animal por su naturaleza reflexiva, consciente, propositiva, estratégica, instrumental y moral». Según Blanch (1996), el componente esencial de todas las formas históricas del trabajo es que se trata de una inversión consciente e intencional, retribuida o no, de una determinada cantidad de esfuerzo, individual o colectivo, para producir bienes, elaborar productos u ofrecer servicios con los que satisfacer algún tipo de necesidad humana.

			A diferencia de la definición de trabajo, el empleo es una modalidad de trabajo que sí conlleva retribución. La OIT lo define como el «trabajo efectuado a cambio de pago (salario, sueldo, comisiones, propinas, pagos a destajo o pagos en especie)», incluyendo en esta definición tanto a las personas asalariadas (trabajo por cuenta ajena) como a las autoempleadas (p. ej., autoempleo, autónomos). Blanch (2001) afirma que existe una diferencia entre trabajo y trabajo asalariado o empleo, ya que este incluye toda actividad humana individual, física y/o intelectual, de carácter económico, realizada consciente, deliberada, libre y públicamente, con el propósito de obtener algún beneficio distinto de la mera satisfacción derivada del desarrollo de la tarea. Se realiza en el marco de una relación contractual de intercambio mercantil, establecida voluntariamente entre la persona trabajadora contratada y la contratante. La primera vende a la segunda su esfuerzo, tiempo, conocimientos, destrezas, habilidades, rendimientos y subordinación, mientras que la segunda lo compra todo a cambio de dinero, bienes o servicios. Por tanto, el empleo es una forma de trabajar, que reduce el trabajo a un valor de cambio y, en último término, de mercancía. Lo que determina que un trabajo sea o no empleo no es el contenido de la tarea, sino el contexto, contractual o no, en el que se desarrolla el trabajo (Blanch, 1996).

			El término actividad laboral se utiliza como sinónimo de trabajo y de empleo, pues es una expresión que incluye todas las situaciones o eventos vinculados de alguna manera con el hecho de trabajar. Otro término a considerar al hablar de modalidades de trabajo es el de ocupación. Una ocupación es un conjunto de empleos cuyas principales tareas son muy similares. Agrupa un conjunto de actividades que tienen una alta relación en sus funciones (p. ej., profesionales de la educación, empleados de oficina, electricistas). Una clasificación de las ocupaciones utilizada en el análisis del trabajo es la que diferencia entre trabajadores de cuello blanco y trabajadores de cuello azul. El origen de estos términos viene de principios del siglo XX, cuando los obreros de las fábricas vestían uniformes, tipo mono de trabajo, de telas resistentes de color oscuro, por lo general azul, porque al ensuciarse en el trabajo no tenían que lavarlas con frecuencia. Ello dio lugar a la distinción entre trabajadores de cuello blanco, para referirse a quienes trabajan en una oficina, bancos, finanzas, ventas, etc., pues usan camisas blancas en el trabajo, y trabajadores de cuello azul para referirse a los obreros y trabajadores que realizan tareas que requieren esfuerzo físico, como trabajadores de la construcción, industria, sector agropecuario, mantenimiento técnico, etc.

			Los trabajadores de cuello blanco trabajan en oficinas o despachos. Aunque utilizan las manos para hacer su trabajo, las tareas que realizan son de tipo cognitivo (p. ej., trabajo con ordenador, dibujar). Estas ocupaciones se dan con mayor frecuencia en el sector terciario. Por el contrario, los trabajadores de cuello azul desarrollan su actividad fuera de la oficina, en espacios del tipo de obras, cadenas de producción, mantenimiento, talleres, etc. Sus tareas requieren en mayor medida del uso de la fuerza o de actividades de tipo físico y habilidad manual, aunque también necesitan aplicar procesos cognitivos. Son ocupaciones que se dan con más frecuencia en el sector primario y secundario. El nivel de formación requerido también puede variar, siendo más frecuente las titulaciones de formación profesional, en ocasiones muy especializadas, en el caso de los trabajadores de cuello azul.

			
6. PERSPECTIVA HISTÓRICA SOBRE EL TRABAJO: EL TRABAJO COMO FENÓMENO PSICOSOCIAL Y SU VALOR EN LAS SOCIEDADES HUMANAS

			El mundo del trabajo ha experimentado transformaciones importantes a lo largo de la historia con respecto a lo que representa trabajar en la vida y ello influye en la construcción subjetiva que realizan de la actividad laboral las personas empleadas, las desempleadas y la sociedad en general. Esas transformaciones influyen en la formación de las personas, en la edad de entrada al mercado laboral y en la de salida. Conocer la visión que las sociedades han tenido y tienen del trabajo y sus transformaciones es importante para comprender su significado y su repercusión sobre las personas y sobre las organizaciones.

			El trabajo ha tenido diferentes significados en función del contexto sociocultural e histórico en el que se estudie, pues esos contextos dan sentido y valor a la experiencia de trabajar. La experiencia del trabajo es resultado de las circunstancias socioeconómicas y de una sociedad que a través del lenguaje cotidiano y coloquial la concibe, la interpreta y la valora. En todas las épocas de la historia humana aparecen indicios de diferentes concepciones y valoraciones de la actividad laboral, tanto negativas como positivas. Siguiendo a Blanch (1990; 1996; 2006b), se pueden diferenciar contextos históricos y socioeconómicos para analizar el trabajo:

			1. El trabajo prehistórico se orienta a la satisfacción de las necesidades básicas y lo realizan la totalidad de los miembros del grupo. Se trabajaba solo el tiempo necesario para conseguir el sustento material. Se trata de una actividad de equilibrio que adecua los recursos disponibles a las necesidades individuales y sociales de una manera sostenible. Una visión similar se da en las culturas africanas y precolombinas en América, en las que la actividad laboral se asocia a la subsistencia material, sin relación con la moderna concepción del capitalismo económico que lo asocia al progreso material.

			Sin embargo, en su acepción arcaica, el término trabajo remite a un instrumento de tres palos (tripalium) a los que se ataba a un condenado para ejercer una acción de tortura y causar dolor (tripaliere), lo que confiere a este término una connotación negativa de esfuerzo, cansancio, agobio, humillación... Esta visión negativa del trabajo también se presenta en la Biblia. En el Génesis (3, 19) se identifica el trabajo con el castigo por el pecado (En el sudor de tu rostro comerás el pan hasta que vuelvas a la tierra) y con el castigo (Eclesiástico 33, 25: Al asno, forraje, palo y carga, y al criado, pan, disciplina y trabajo). Se presenta como una maldición divina asociada al dolor, a la tierra árida, incluso a la enfermedad y a la muerte.

			No obstante, la Biblia también presenta una visión no tan negativa del trabajo. Por ejemplo, el apóstol Pablo presume de no ser una carga para nadie, pues satisface sus necesidades y las de sus compañeros con sus manos (Hechos 20, 34), se denuncia la indolencia de quienes viven del trabajo ajeno (Tesalonicenses II, 3, 10: el que no quiera trabajar, que no coma) y la ociosidad como fuente de maldad (Eclesiástico 33, 28: Fuérzalo a trabajar, para que no se quede ocioso, porque el ocio enseña muchas cosas malas).

			2. En la Grecia clásica trabajar era un mal necesario para muchos que hacían posible la actividad de ocio de unos pocos. Es la división del trabajo que se establece en la polis griega entre ciudadanos y esclavos. El trabajo mejor visto era el de campesino, pues en el ideal griego con el cultivo de la tierra se formaban los mejores ciudadanos y los mejores soldados. Pero el trabajo asalariado se consideraba indigno y estaba mal visto, al igual que los trabajos manuales realizados por alfareros, carpinteros o herreros. También estaba mal visto el trabajo de los médicos debido a la proliferación de curanderos y charlatanes. Los trabajos manuales y las tareas más penosas las ejercían los metecos (extranjeros sin derechos, pero libres) y los esclavos. Por este motivo estaban mal considerados.

			Platón niega el carácter humano del trabajo realizado por los esclavos, pues la plenitud humana se logra a través de la actividad filosófica, que solo está al alcance de las personas libres (ociosas). En esta misma línea, Aristóteles contrapone la dignidad de la acción contemplativa, intelectual, libre y ociosa, a la poco digna actividad de la práctica laboral (véase Blanch, 1996).

			3. El trabajo en la antigua Roma estaba vinculado a la esclavitud, por lo que los romanos también tenían una visión negativa de la actividad laboral, al igual que los griegos, de quienes toman parte de su cultura y pensamiento. Por tanto, la vida en la Roma imperial gira en torno al ocio. En latín, la palabra «ocio» es sinónimo de schola, lo que implica que el lugar donde se educa también es un lugar de ocio. La negación del ocio es nec-otium (negocio). Bajo la influencia del pensamiento griego, los romanos también consideran los trabajos manuales como artes sórdidas que son realizadas por quienes deben dedicar su tiempo a ganarse la vida y no al ocio. Los trabajadores eran incapaces de gobernar la ciudad, incluso los oficios manuales convierten a las personas en afeminados porque con frecuencia obligan a permanecer sentado.

			Para Cicerón, todo lo relacionado con tener un salario es indigno de un hombre libre, pues el salario es el precio de un trabajo y no de un arte. Sin embargo, a diferencia de los griegos, sí se ven con buenos ojos algunas actividades laborales, como la medicina o la arquitectura. Incluso en algunos lugares del imperio, como en África, los comerciantes ricos eran admirados, y estaban orgullosos de su oficio, que era la fuente de su riqueza y poder. Parece correcto afirmar que los romanos no despreciaban la actividad laboral, sino a quienes estaban obligados a realizarla para sobrevivir.

			4. En la Edad Media, período que se inicia en el año 476 con la caída del Imperio Romano de Occidente y se extiende hasta 1492, año de la llegada de Colón a América, continúa la tradición grecorromana. Los siervos, que no poseían tierras, realizan el trabajo para mantener a sus señores, que les explotan, dominan y protegen, incluso podían ser vendidos con las tierras. Los nobles luchaban para defender sus tierras, el clero rezaba por el bien de todos y los siervos trabajaban para todos con el fin de alimentar a quienes no producían. La actividad laboral era una actividad instrumental, infravalorada socialmente.

			Sin embargo, la tradición cristiana justifica la actividad laboral en la época medieval, aunque no lo considera algo valioso. Se justifica el trabajo como forma de satisfacer las necesidades básicas, pero entendido como un castigo divino o, al menos, como una obligación y para evitar estar ocioso. La vida monacal dedicada a la contemplación está mejor valorada que el trabajo.

			Con el renacimiento económico, industrial y urbano del siglo XII impulsado por la aparición de la burguesía, el trabajo comienza a ser considerado como una actividad que permitía y favorecía el desarrollo de la persona en sus aspectos más esenciales. A partir del siglo XIII el trabajo comienza a ser valorado en la vida del hombre y de la sociedad. A ello contribuyeron las órdenes religiosas, en especial las mendicantes, y el desarrollo urbano.

			El trabajo se empieza a valorar como algo más que un medio para combatir la ociosidad u otras inclinaciones negativas en el hombre. Constituye un bien para el hombre, algo bueno en sí mismo para la persona. Santo Tomás realizó aportaciones relevantes que contribuyeron a cambiar la consideración negativa del trabajo, defendiendo que el concepto de trabajo también debe incluir el trabajo intelectual y que no se debe hacer diferencia entre el trabajo manual, considerado peyorativo y propio de esclavos, y el trabajo intelectual, considerado como el propiamente humano. Santo Tomás da a todo tipo de trabajo la categoría de obra del hombre como ejercicio conjunto de la razón y de las manos. Por tanto, confiere al trabajo un valor humano y humanizador (Peig, 2007).

			El desarrollo urbano impulsó el desarrollo de los artesanos y su agrupación en gremios. Los artesanos poseían conocimientos técnicos y vivían del producto de su trabajo. Trabajaban para su clientela y no para el señor feudal. Eran propietarios de sus instrumentos y de los productos de su trabajo, y trabajadores libres. Esta actividad era deseada por quienes trabajaban con dureza en el campo para los señores feudales. Por otra parte, las universidades, que se estaban desarrollando como instituciones, tomaron como modelo para su organización la de los gremios. Esto también favoreció que la noción de trabajo se ampliara al ámbito intelectual y espiritual (Peig, 2007). En la Edad Media el trabajo se convierte en una actividad que favorece la socialización y la identidad del ser humano, tanto colectiva como individual. En esta época comienza a diluirse la visión negativa del trabajo.

			5. El paso a la Edad Moderna, período comprendido entre los siglos XV y XVIII, consolida la visión positiva del trabajo, que toma un nuevo significado impulsado por el Renacimiento. En esta época el trabajo deja de ser una actividad menospreciada y rechazada. Se ve como una actividad que pueden realizar todas las personas, que favorece las relaciones interpersonales y la igualdad entre los seres humanos. El hombre del Renacimiento tiene una nueva filosofía del trabajo. Se aleja de la visión contemplativa del trabajo y se acerca al trabajo como actividad manual y práctica. Rescata definitivamente el trabajo manual del desprecio en el que estaba en el mundo antiguo. Para la sociedad del Renacimiento la grandeza humana y su divinidad no están en la capacidad de contemplación del ser humano, sino en su habilidad para someter a la naturaleza y formarla a su voluntad. A través de sus manos e instrumentos el hombre deja atrás el reino animal y se acerca a su espíritu más elevado (De Grazia, 1963). Artesanos o artistas que vivieron en los siglos XV al XVII, como Leonardo, Galileo o Miguel Ángel, entre otros, contribuyeron con su actividad y sus obras a otorgar al trabajo la dignidad que tiene hoy el trabajo artesanal.

			No obstante, el cambio en la visión del trabajo manual y de los oficios en esta época fue progresivo y desigual según los países y culturas. En la España renacentista la aspiración a vivir como un noble, con desprecio del trabajo, formaba parte de la cultura nacional. Los oficios viles, como curtidor, zapatero, herrero, tonelero, carpintero, sastre y otros similares, a los que se accedía por el sistema de gremios, los seguían realizando los judíos y los musulmanes. Los cristianos pobres que debían realizarlos para subsistir deseaban acceder a otros oficios que no cuestionaran su honra. Por el contrario, trabajar para la Corona y para la Administración del Estado estaba muy bien considerado, pues permitía ascender a la nobleza. En el siglo XVIII, nobles pobres y plebeyos se refugiaron en el clero como forma de vivir con honor sin trabajar para no perder la honra ejerciendo oficios viles. Incluso la mendicidad estaba mejor valorada socialmente que el trabajo vil, propio de judíos, moros o moriscos.

			En la España renacentista los estatutos de limpieza de sangre permitían a las instituciones, incluida la Inquisición, comprobar el linaje de quienes aspiraban a ingresar en ellas o a ejercer oficios honrados. Ser cristiano viejo favorecía el ascenso social, pero para ello no debían existir sospechas acerca de la autenticidad de las convicciones religiosas. Ejercer o haber ejercido un oficio vil, o pertenecer a una familia que lo hubiese ejercido, cuestionaba la limpieza de sangre y la hidalguía. Por ejemplo, Velázquez tuvo dificultades para medrar como pintor en la Corte de Felipe IV debido a que su abuelo materno fue calcetero. Esta visión de la actividad laboral inició su cambio en 1783, cuando Carlos III abolió la limpieza de oficios y la vileza del trabajo mecánico. Los oficios viles fueron declarados honrados, de manera que su ejercicio ya no envilecía al artesano ni a su familia, no era obstáculo para acceder a empleos públicos ni perjudicaba la hidalguía de quien la tuviere (Sanchís, 2004).

			Algunas obras de la época contribuyeron a difundir esta visión del trabajo como una actividad positiva que podían realizar todas las personas, ya que fomenta la igualdad entre los seres humanos. Por ejemplo, el libro Utopía, de Tomás Moro, publicado en 1516, describe una sociedad en la que los ciudadanos pueden elegir diferentes oficios según sus preferencias y aptitudes, y en función de las necesidades de la sociedad. Tienen una jornada laboral de seis horas, en la que todos los ciudadanos trabajan y el resto del tiempo lo dedican a dormir, al arte y al ocio.

			La Reforma protestante, impulsada por Lutero y Calvino, también influyó en esta época sobre el significado del trabajo. Con la ideas de la Reforma cambia la visión y las actitudes hacia el trabajo. El hombre había trabajado para ganarse la vida y poder vivir. Las nuevas ideas consideran que se trabaja para algo más que por un motivo instrumental de supervivencia, se trabaja porque eso es lo moral y lo que debe hacerse (De Grazia, 1963). El contenido más honroso del comportamiento moral consistía en ser consciente de la obligación de desempeñar una actividad laboral en la vida.

			6. La Edad Contemporánea se inicia con la Revolución Francesa en 1789 y en ella surge la Primera Revolución Industrial en Inglaterra, que se caracteriza por la introducción de las máquinas (p. ej., hiladoras mecánicas, máquinas de vapor) en los procesos de producción y distribución de mercancías. Los productos manufacturados pasaron de ser elaborados en talleres de manera manual a ser fabricados por las máquinas en grandes fábricas. El trabajo pasa de ser una imposición sobre determinadas clases sociales a ser un medio para ocupar una posición social (Díaz-Vilela, 1999), permite la interacción entre personas, estructura su tiempo y es el eje vertebrador de la economía de la época, marcada por el modelo capitalista. Para formar parte de la sociedad se debe estar dentro del modelo capitalista, lo que implica trabajar para acumular capital. En esta época la mayoría de la población desarrolla su trabajo en la modalidad de empleo, en especial a partir de la Segunda Revolución Industrial, que se inicia a mediados del siglo XIX. El empleo se consolida como una actividad que lleva al individuo a un estado ideal en su existencia, le proporciona identidad y le hace ser parte de una colectividad. El pleno empleo, estable y para toda la vida se considera el ideal del Estado de bienestar.

			Este cambio cualitativo en la concepción del trabajo estuvo influido por los cambios socioculturales y económicos de la época. Según Blanch (1996), los motivos de este cambio son los siguientes:

			1. La entronización cultural del trabajo. El trabajo trasciende el ámbito de la economía e influye en áreas de la vida de las personas y de la comunidad. Esta entronización del trabajo se debe a:

			1.1. El ascetismo laboral. Como consecuencia de la transformación de la teología protestante en moral cotidiana favoreciendo el arraigo del capitalismo en las sociedades industriales. Se caracteriza por fomentar el ascetismo intramundano, la proscripción de la ociosidad y prescripción de la laboriosidad, la exaltación de la moral profesional como virtud y la incentivación del logro. El trabajo no se vive como un castigo, sino como una oportunidad de salvación y misión para los elegidos. Por tanto, la fe se plasma en forma de esfuerzo, constancia y disciplina laboral, y en el fomento del ahorro y de la inversión. Esta orientación religiosa contribuyó a desplazar la concepción del trabajo como castigo hacia una visión del trabajo como vocación y virtud. Adam Smith avanzaba algunas de esas ideas en su libro The Wealth of Nations, publicado en 1776. En esta obra afirma que un acto es productivo solo si toma materias primas y las convierte en algo útil para el hombre. Este tipo de trabajo es el verdadero comienzo de la riqueza. Los verdaderos productores son los trabajadores, mientras que el ocioso no produce nada. El ascetismo laboral alcanza su máxima expresión en Estados Unidos, que lo proyecta y refuerza en toda la cultura occidental. Allí todo el que puede debe trabajar, pues el ocio es malo. Para la cultura estadounidense solo se podrá construir una nación grande y próspera a través del trabajo regular y metódico.

			1.2. La antropología trabajista. Esta ideología supone definir al ser humano como animal productor de instrumentos y definir los procesos sociales en términos de relaciones de producción. La fabricación de herramientas de trabajo se considera una actividad consciente y el principal indicador del salto antropológico a la cultura humana. Estas ideas se encuentran en la obra de autores como Marx, Engels y Benjamin Franklin. Para Marx, el individuo se crea a sí mismo a través del trabajo. La actividad laboral permite al hombre proyectar su esencia, pues trabajar es una actividad específica del individuo donde puede expresar su humanidad.

			1.3. El culto al empleo. Tener un empleo es tener un lugar en la sociedad. Como consecuencia de esta visión del empleo, el trabajo se valora y se desea en la cultura industrial. Los empleados cualificados se muestran satisfechos y orgullosos con su empleo y desean ejercerlo incluso si consiguen ingresos que les permitan vivir sin trabajar. Por tanto, el valor del trabajo no es solo instrumental o un medio para alcanzar un fin, sino que es un fin en sí mismo.

			2. La vertebración social por el empleo. El trabajo es un elemento que estructura el sistema industrial y la vida cotidiana. Esta vertebración social está favorecida por:

			2.1. El significado de la experiencia de trabajar. La experiencia de trabajar tiene diferente significado en función de la clase social a la que se pertenece. Considerando el trabajo en su forma de empleo, las ocupaciones de los estratos socioprofesionales medios y altos suelen significar hacer algo interesante y llevan asociada responsabilidad, desafío personal y logro social. Por el contrario, para las clases sociales inferiores el empleo conlleva realizar tareas prescritas, en ocasiones no valoradas y con nulo reconocimiento social, siendo ese el único medio de ganarse la vida.

			2.2. Funciones de la actividad laboral. El trabajo tiene algunas funciones psicosociales que favorecen el bienestar del individuo, su desarrollo personal, su integración social y su participación en los objetivos de la colectividad. Entre los indicadores del estado de bienestar, se incluye el pleno empleo. Por el contrario, el desempleo puede desarrollar una sensación de vacío existencial, por la ausencia de una actividad que da sentido a la vida e incluso es fuente de identidad.

			La Edad Contemporánea llega hasta nuestros días, y en ella surgen y se desarrollan modelos socioeconómicos (p. ej., keynesianismo) y de producción (p. ej., fordismo) en los que el trabajador es considerado un consumidor de bienes y servicios. En estos modelos vigentes en la actualidad se fomenta el consumo como la vía correcta para formar parte de la sociedad, argumentando que al consumir se contribuye al desarrollo económico y al bienestar social. Como el capital para consumir se consigue a través del trabajo, quien no trabaja no contribuye al desarrollo económico de la sociedad, por lo que acaba siendo marginado e incluso considerado como un parásito del sistema. En los modelos socioeconómicos de los países capitalistas (p. ej., países de la Unión Europea, Estados Unidos, Japón, Corea del Sur), se tiene una visión positiva del trabajo y de los trabajadores, con independencia de la actividad que realicen.

			Sin embargo, como señala Díaz-Vilela (1999), el protagonismo que tiene el trabajo en la sociedad actual choca de lleno con su escasez y con las previsiones futuras de su oferta. Los sistemas productivos dependen cada vez más de las máquinas y menos de las personas. Además, las máquinas cada vez necesitan menos la intervención del ser humano para su regulación, alimentación y puesta a punto, pues son controladas por otras máquinas. El mercado de trabajo cada vez requiere menos mano de obra y las tareas que deben realizar las personas requieren trabajadores altamente cualificados. Esta situación está complicando la continuidad de las bolsas de solidaridad (p. ej., fondo de las pensiones de la Seguridad Social), que genera la actividad humana a través de su contribución a la sociedad en forma de impuestos y mediante el consumo de bienes y servicios. Salvo que surja un sistema alternativo de distribución del trabajo y de la riqueza vinculada a él, estaremos abocados a una situación en la que el trabajo digno, considerado como un derecho fundamental por la mayoría de los Estados y como un medio necesario para la subsistencia y el consumo, no podrá ser realizado por un gran número de ciudadanos. Las predicciones de Adam Smith, Bertrand Russell o John M. Keynes sobre un mundo laboral automatizado en el que las personas tendrían una vida más feliz, con trabajos menos penosos y rutinarios, con mayor bienestar y tiempo para el ocio no parece que se vayan a cumplir con las políticas inspiradas por el neoliberalismo económico.

			
7. EL TRABAJO EN EL SIGLO XXI: NUEVAS CONCEPCIONES DEL TRABAJO

			Nuestra idea del trabajo hoy se compone de todas las facetas de la Edad Contemporánea. El trabajo se considera al mismo tiempo, en diversos grados según el país y el individuo, factor de producción, esencia de la humanidad, medida del valor de las cosas, de los derechos de los miembros de la sociedad, vehículo de inclusión social y eje del sistema de distribución de riqueza, beneficios y protección.

			En la actualidad, la filosofía que predomina en el mundo laboral está marcada por el neoliberalismo económico, una corriente de pensamiento económico que surgió en los años treinta del siglo XX. El neoliberalismo promulga fomentar la iniciativa privada en la economía, limitando el papel del Estado, suprimir las regulaciones en la economía y desarrollar una política de eliminación de fronteras para las mercancías, los capitales y los flujos financieros, con lo que se favorece el desarrollo de las grandes multinacionales. Esta corriente de pensamiento ha influido de manera importante sobre el significado del trabajo y su valor, sobre sus funciones y sobre las consecuencias que ha tenido para las personas en el último cuarto del siglo XX y principios del siglo XXI.

			A partir de los años ochenta del siglo pasado el modelo neoliberal fue adoptado por varios países en mayor o menor medida (p. ej., Estados Unidos, Reino Unido, España, Japón). Como resultado, el trabajo alcanzó un alto valor social por su carácter instrumental, pues es el medio para ascender socialmente y tener éxito en la vida. En la década de los ochenta y de los noventa se desarrolla el fenómeno de los yuppies, jóvenes que se incorporan al mercado laboral con un alto sentido materialista de la vida fruto de la cultura neoliberal, que anteponen el trabajo y sus beneficios materiales al resto de actividades, por lo que sus vidas se caracterizan por la falta de tiempo y el estrés crónico debido a la necesidad de trabajar para conseguir beneficios (prestigio, lujo, fama, poder, etc.) que les permitan mantener su alto estatus social y su narcisismo. Esta cultura de culto al trabajo como actividad central de la vida fue difundida por el cine (p. ej., La Tapadera, Pretty Woman, Armas de Mujer, Wall Street) y los medios de comunicación, haciendo de ella un modelo a seguir por los jóvenes que se incorporaban al mercado laboral.

			Entrado el siglo XXI los resultados de las políticas neoliberales nos están enseñando que sus resultados para la clase media trabajadora y para la mayoría de la población distan de ser los esperados. El neoliberalismo ha supuesto una pérdida de su poder adquisitivo debido al aumento de empleos mal pagados (p. ej., los mileuristas de principio de siglo) y al trabajo precario. No obstante, el trabajo continúa siendo una actividad que se valora de manera muy positiva en la sociedad y las grandes corporaciones lo están utilizando como herramienta de control de los trabajadores. Por ejemplo, los empleados de Goldman Sachs, un banco de inversión estadounidense, denunciaron en febrero de 2021 que trabajaban hasta 95 horas semanales, dormían una media de cinco horas al día, con días en que no comían ni se aseaban, pues se dedicaban a trabajar desde la mañana hasta bien entrada la madrugada. Aunque eran partidarios del trabajo duro, consideraban que su situación iba más allá y era inhumana, un abuso. Sus relaciones familiares y con amigos se habían resentido y tenían problemas para dormir por la ansiedad. La empresa les promete un salario muy alto en el futuro, lo que les lleva a resistir años para alcanzar la recompensa. El modelo de teletrabajo impuesto por la pandemia de la COVID-19 está teniendo consecuencias similares a la cultura sobre el trabajo de Goldman Sachs en todos los países, mostrando la crueldad del modelo neoliberal, que ha llevado a la comunidad a una «sociedad del cansancio» (Han, 2012), en la que la clase trabajadora se explota voluntariamente creyendo que se está realizando, se impone el imperativo de tener que rendir cada vez más.

			De forma paralela, se observa que debido a la precarización laboral el empleo está perdiendo su valor como instrumento para tener un lugar en la sociedad. Las nuevas generaciones de empleados que se incorporan al mercado laboral están redefiniendo el valor que el trabajo tiene en sus vidas. Las proyecciones indican que vendrán cambios. Según el estudio realizado por la OIT en 2016 sobre el futuro del trabajo y su significado en Europa (Mèda, 2016), el trabajo se percibe como una actividad muy importante y con una alta centralidad en la vida de los ciudadanos de la Unión Europea. Tomando como referencia el modelo del equipo MOW (véase MOW International Research Team, 1987 y punto 9 de este capítulo), el trabajo se percibe como un deber hacia la sociedad (obligación de contribuir a la sociedad). La dimensión instrumental del trabajo, referida a la función de ganar dinero y la estabilidad laboral, es la función dominante del trabajo, pero se observa un incremento de la dimensión expresiva, esto es, el trabajo como medio de autorrealización en todos los países.

			Al mostrar las tendencias emergentes y retos para la psicología del trabajo, se han presentado los resultados de la SIOP sobre las tendencias emergentes más relevantes relacionadas con los cambios en las condiciones de trabajo y su percepción por las nuevas generaciones. Como se indica en ese apartado, la organización tradicional del trabajo está cambiando muy rápidamente y los empleos no convencionales, independientes y con ingresos intermitentes están desplazando a los tradicionales. Se percibe un cambio en el significado del trabajo para las nuevas generaciones, que están retomando el valor del ocio como actividad en la vida, aunque siguen valorando positivamente el trabajo. Vamos hacia un modelo de trabajadores contingentes en lugar de empleados a tiempo completo. No hay duda de que las consecuencias que la pandemia de la COVID-19 ha tenido sobre el mundo del trabajo darán lugar a numerosos cambios y acelerarán otros que estaban en marcha.

			Entre la generación de los millennials y la generación Z han ocurrido cambios socioeconómicos que han llevado a los primeros a un estado de frustración debido a que su acceso al mercado laboral ha estado marcado por las crisis económicas y a los segundos a desarrollar actitudes de indiferencia, escepticismo e irreverencia hacia la sociedad y hacia el trabajo. En ambas generaciones ha disminuido la intensidad de la percepción de la actividad laboral como el medio para integrarse en la sociedad y progresar en la vida debido a las altas tasas de desempleo que sufren y que sufrirán durante algunos años.

			Con esas perspectivas laborales los individuos nacidos en estas generaciones ya no ven el trabajo como un medio para un fin, sino como una forma de vida. Quieren hacer algo que contribuirá a mejorar el mundo. Buscan un trabajo que esté alineado con sus valores y que respalde su sentido sobre el propósito de la vida. Por ejemplo, el cambio climático se considera uno de los grandes problemas a los que se enfrenta el mundo actual. La actividad industrial es la principal fuente de contaminación para el medio ambiente y las nuevas generaciones quieren cambiar la tendencia heredada. Desde hace décadas la preocupación por el cambio climático ha crecido debido a un proceso de concienciación y sensibilización social, por el temor a sus consecuencias sobre el medio ambiente, sobre la salud y la calidad de vida. Esta sensibilidad conservacionista con el medio ambiente tendrá sus repercusiones sobre la visión de la actividad laboral, haciendo que se conceptualice como una actividad negativa cuando sea contaminante y destruya el medio ambiente, o como una actividad positiva cuando lo respete y lo conserve.

			En el contexto laboral de la generación Z se ha experimentado una democratización del acceso a las oportunidades laborales. Ya no importa el origen social del individuo, de qué familia provenga o su lugar de nacimiento, lo importante es su talento, su capacidad para innovar, su creatividad y su adaptabilidad al entorno, pues el mercado laboral es cada vez más cambiante. También es importante la movilidad geográfica.

			Se aventura que estamos llegando al final de la época del empleo, que ha sido el modo dominante de trabajo desde mediados del siglo XIX hasta la actualidad. Aunque la actividad laboral sigue teniendo un valor instrumental como fuente de ingresos, la escasez del trabajo productivo se da cada vez con más frecuencia y, como se ha señalado, el trabajo remunerado y subordinado no es en la actualidad el elemento clave de la vida social, y se prevé que tampoco lo será en el futuro. Junto a esta situación, la digitalización y automatización del trabajo, la globalización de las organizaciones y el deseo de las nuevas generaciones de tener una gran flexibilidad laboral, mayor autonomía y una vida no constreñida por el trabajo que les permita dedicarse a otras facetas de la vida, nos indica que vamos en esa dirección. El puesto de trabajo tal como lo conocemos y la forma de desempeñarlo está desapareciendo por el avance del teletrabajo. En paralelo, las nuevas generaciones seguirán reclamando más justicia social y dignidad para la fuerza laboral y que el trabajo pierda su valor de mercancía.

			Otra característica importante del trabajo a considerar de cara al futuro es el reconocimiento creciente que se le dará el trabajo no remunerado como característica del concepto de trabajo. En esta modalidad de trabajo se puede distinguir el trabajo doméstico y la participación ciudadana (Carrasco, 2004). El trabajo doméstico implica realizar las tareas del hogar y cuidar de otros miembros de la familia, menores y mayores dependientes. Pero en el mundo rural también conlleva realizar tareas de cuidado de animales domésticos (p. ej., animales de corral) y tareas de cultivo y recolección minifundista. Este trabajo seguirá siendo realizado en mayor medida por la mujer en su rol de ama de casa, pues no parece que vayan a cambiar a corto plazo los patrones de socialización en el rol de género (Martínez, 2018; Suberviola, 2018), a pesar de la presión social pidiendo el cambio y reclamando la igualdad de género en el mundo laboral y en el reparto de tareas del hogar. Por otra parte, el trabajo de participación ciudadana o voluntariado verá incrementado su reconocimiento y su valor social. En un mundo cada vez más globalizado, que favorece los movimientos migratorios y da lugar a sociedades más heterogéneas, tendrá un papel muy importante para preservar la cohesión social. La tendencia con el avance del siglo parece que será hacia la integración de la economía mercantil y capitalista con la no monetaria (familiar doméstica y comunitaria) y sus consecuencias sobre los distintos tipos de trabajo (Carrasco, 2004) y sobre los roles tradicionales de género.

			Para las nuevas generaciones el trabajo como una actividad positiva se asocia a un control ético de la producción, a la conversión de sectores contaminantes en sectores limpios, a la desmaterialización de la economía, a asegurar la transferencia de mano de obra al mercado laboral y a establecer políticas e instituciones para organizar la transición haciendo hincapié en la calidad del trabajo. En conclusión, se puede afirmar que sin lugar a dudas el rol, el concepto y el significado del trabajo para la sociedad cambiarán profundamente a lo largo del siglo XXI, pasando de ser esencialmente una actividad de carácter productivo e instrumental a ser una actividad expresiva y de desarrollo individual del ser humano.

			
8. FUNCIONES PSICOSOCIALES DEL TRABAJO Y DEL EMPLEO

			Todo ser humano necesita satisfacer sus necesidades básicas, pero también necesita estar activo y estructurar su uso del tiempo, es un ser gregario que necesita mantener relaciones interpersonales, participar en proyectos de carácter colectivo donde perciba que es útil, necesita sentirse reconocido y tener un lugar en la sociedad. El trabajo y el empleo contribuyen en la actualidad a cubrir estas y otras necesidades, y nos ayudan a mantener un nivel adecuado de bienestar y de salud mental.

			La funciones psicosociales del trabajo y del empleo han sido identificadas y revisadas por diferentes autores (Blanch, 1990; 1996; Jahoda, 1982; Warr, 1987). Por ejemplo, el modelo de necesidades latentes o modelo de deprivación latente de Marie Jahoda (1982; 1997) propone que el empleo no solo tiene la función manifiesta de conseguir ingresos económicos o de tipo instrumental, también desempeña otras cinco funciones no intencionales o latentes, a saber: estructura nuestro tiempo en el día a día, es una oportunidad para desarrollar contactos sociales ajenos al núcleo familiar, es una oportunidad para el desarrollo personal y conseguir objetivos dentro de la sociedad, es una fuente de identidad social y de estatus personal, y nos obliga a desarrollar una actividad de manera regular. Estas funciones latentes se corresponden con necesidades humanas y ayudan a mantener el bienestar y la salud mental. Aunque actividades como el voluntariado o las tareas familiares pueden tener algunas de esas funciones latentes, en las sociedades contemporáneas no hay ninguna actividad diferente del empleo que lo logre a la vez que permite a la persona conseguir ingresos. Por tanto, al perder el trabajo las personas desempleadas no solo se ven privadas de los beneficios manifiestos, sino también de los latentes. La privación de estos beneficios latentes produce un impacto negativo directo sobre la salud y el bienestar.

			Algunas de las funciones psicosociales más relevantes del trabajo y del empleo son las siguientes:

			1. Función instrumental del trabajo. El trabajo, en especial cuando se realiza en forma de empleo, tiene una función instrumental, pues permite la supervivencia y la independencia económica. Al ser una fuente de ingreso, las personas trabajadoras utilizan los rendimientos del trabajo para satisfacer sus necesidades básicas, como la alimentación y la seguridad. Los rendimientos económicos del trabajo permiten acceder a bienes de consumo, como prendas de vestir, alimentos, una vivienda y servicios que contribuyen a su seguridad. Se puede afirmar que para la población en general la primera función del trabajo es conseguir los medios necesarios para poder subsistir, de ahí su carácter obligatorio y la necesidad de realizarlo en alguna de sus formas. Esta función se hace más visible y necesaria en tiempos de austeridad y de crisis económicas que dificultan poder satisfacer las necesidades básicas.

			2. Fuente de identidad. La identidad es una necesidad del ser humano. Se trata de una necesidad que tiene connotaciones cognitivas y afectivas, pues nos permite estimarnos y tomar conciencia de nuestro yo. La actividad laboral forma parte de nuestra identidad, incluso de la identidad de género. Hay profesiones que tradicionalmente han estado marcadas por esta identidad. Durante años determinadas profesiones se han construido en función del género al que se dirigían y, a su vez, contribuían a construir la identidad de género de quienes la desempeñaban. Por ejemplo: piloto, militar, sastre, enfermera, costurera, limpiadora (tradicionalmente «señora de la limpieza»).

			En la mayoría de las sociedades las personas se definen en función de su trabajo (p. ej., soy psicólogo, soy enfermera). Nuestra actividad laboral, con sus éxitos y fracasos, determina cómo nos consideramos y cómo nos consideran los otros, y contribuye a dotarnos de identidad (p. ej., soy del grupo de los mejores, soy una buena profesional). La relación de la identidad con el trabajo también puede estar vinculada a tradiciones familiares o sociales relacionadas con la profesión (p. ej., en mi familia todos somos abogados) que contribuyen a reforzar la identidad y el desarrollo de emociones positivas derivadas de esos procesos identitarios, como satisfacción y orgullo.

			La jubilación y el desempleo ponen de manifiesto en muchos casos esta función del trabajo como fuente de identidad. Hay personas que cuando son despedidas o se jubilan sufren un deterioro en su bienestar y necesitan encontrar una actividad alternativa para dar significado a su vida, ya sea en forma de actividades de voluntariado, trabajos no remunerados, aficiones o trabajo en casa. No obstante, la identidad se construye, se trata de un proceso activo. Aunque cada persona construye su identidad en relación a su trabajo, también está influida por otros aspectos de su vida presentes o pasados y se puede ir modificando sin que el cambio sea negativo.

			3. Oportunidad para el desarrollo de habilidades, destrezas y conocimientos. El trabajo ofrece al individuo una oportunidad para desarrollar sus competencias, habilidades, destrezas y conocimientos. También contribuye a su adquisición cuando no se poseen, pues el trabajo ofrece la oportunidad de aprender y de formarse. Estas oportunidades contribuyen a satisfacer la necesidad de autorrealización de las personas. Mediante la actividad laboral las personas pueden desarrollar su potencial, aumentar sus competencias, mejorar su autoestima y ser mejores.

			Todo ser humano tiene una necesidad de crecimiento psicológico. Las oportunidades para ese crecimiento están relacionadas con el logro personal como consecuencia de la posibilidad de utilizar nuestras habilidades, competencias, conocimientos, etc. El trabajo es un escenario en el que se dan las principales oportunidades para ponerlas en práctica. Pero para que cumpla esa función es necesario un diseño adecuado del puesto de trabajo. Con este fin, las tareas deben ser una fuente de motivación intrínseca (véase capítulo 3 de esta obra). Esto se consigue con un diseño de las tareas que las haga interesantes, con significado, variadas, con contenido, que proporcionen un grado razonable de autonomía y responsabilidad para decidir cómo realizarlas, que sean desafiantes, etc.

			4. Fuente de estatus, poder, reconocimiento y prestigio. Según Jahoda (1981), la posición de un individuo en la vida, e incluso la de su familia, se define en gran medida por su trabajo. El puesto de trabajo que ocupa una persona es un indicador importante de su estatus social. Los individuos que ocupan puestos de trabajo en los niveles altos de una organización, además de beneficiarse de un mejor salario que quienes están por debajo también obtienen más respeto, reconocimiento, prestigio y poder en la sociedad y, adicionalmente, mayor capacidad de influencia social dentro y fuera de su organización. Estos beneficios también los obtienen las personas que desempeñan trabajos mejor considerados por la sociedad, como científico o médico. Por el contrario, la pérdida del empleo puede traer cierto estigma, así como sentimientos de vergüenza e inutilidad. Esto también ocurre cuando se ocupan determinados puestos de trabajo que tienen connotaciones negativas y cierto rechazo social, como enterrador o basurero. La pérdida de estatus y prestigio social también puede ser consecuencia de la percepción subjetiva de ocupar un estatus social más bajo.

			El estatus social de una persona es resultado en gran parte del sistema de valores de la sociedad en la que vive. Es esencial para la construcción de nuestra identidad. Las personas tienden a verse a sí mismas de manera similar a como las ven los demás, e incluso un estatus bajo, por ejemplo, como trabajador no cualificado, es mejor que no tener ningún estatus, que es la forma en que los desempleados a menudo experimentan su situación.

			5. Oportunidad para desarrollar contactos sociales de manera regular fuera del núcleo familiar. El trabajo permite compartir experiencias con otras personas ajenas al entorno familiar. Es una oportunidad para establecer contactos sociales diarios, por ejemplo con colegas o clientes. Estos contactos sociales con personas ajenas a la familia no se pueden reemplazar intensificando la vida familiar, pues brindan más información, más oportunidades para juzgar y evaluar racionalmente a otros seres humanos que tienen opiniones o creencias diferentes a las nuestras. Ampliar el horizonte social es importante para la salud mental.

			El trabajo favorece la participación social del individuo a través de su participación en la toma de decisiones formales en la organización (p. ej., toma de decisiones grupal sobre cómo proceder con una tarea) o mediante actividades informales (p. ej., conversar con compañeros de trabajo durante el almuerzo o el café). Por tanto, cuando una persona pierde su trabajo, pierde también oportunidades de participar en actividades sociales y pierde fuentes de apoyo social.

			En algunos casos esta pérdida de contactos sociales se ve agravada si el entorno social tiene actitudes negativas hacia la persona desempleada o si esta desarrolla una percepción negativa de sí misma que le lleva a aislarse (Gallie, Paugam y Jacobs, 2003) y sufrir algún tipo de trastorno psicológico, como depresión y pérdida del bienestar psicológico.

			6. Otorga sentido de pertenencia al grupo y participación en metas colectivas. Los seres humanos somos gregarios por naturaleza, lo que implica que tenemos necesidad de sentirnos parte de un colectivo, de ser aceptados por sus miembros y de participar en el logro de las metas del grupo. Es importante para el individuo sentirse útil para los demás, percibir que otros le necesitan. Las personas que son privadas de estas percepciones pueden desarrollar un sentimiento de vacío existencial, de exclusión social, de ser inútil dentro de una sociedad y también desarrollar angustia. La integración del mercado laboral tiene un papel importante en el compromiso con la sociedad, influye en el grado en que un individuo se siente parte de ella y es una fuente importante de socialización, pues le transmite normas, creencias y expectativas de la sociedad.

			7. Estructura el tiempo. En la mayoría de las sociedades los adultos necesitan que les generen rutinas y estructuras temporales claras para organizar sus días con las actividades previstas. El trabajo estructura el día y la semana y períodos más largos de tiempo, en forma de horarios de trabajo y de turnos. Incluso adaptamos nuestras actividades extralaborales a la estructura temporal que nos impone el trabajo. Las vacaciones o el tiempo de ocio vienen determinados por el tiempo de trabajo. Cuando planificamos una actividad extralaboral, comprobamos que no se solape con el tiempo de trabajo. En ocasiones, la estructura temporal del trabajo genera conflictos con otras áreas de la vida, como la familia, obligando a las organizaciones a desarrollar planes para conciliar.

			Cuando se pierden las referencias temporales del trabajo, las personas se desorientan, pues desarrollan la sensación de que todos los días son iguales. Las personas desempleadas tienden a ser más desorganizadas y a utilizar peor el tiempo. Algunas personas jubiladas no saben cómo organizar su tiempo. La falta de referentes temporales generados por el trabajo provoca estrés, aburrimiento y un deterioro del bienestar.

			8. Obliga a realizar una actividad. Estar activo física y mentalmente, incluso por obligación para satisfacer las necesidades básicas, es necesario para el bienestar psicológico y para la salud global de las personas, mientras que la falta de actividad prolongada lleva a la indolencia, a la apatía y al desarrollo de problemas de salud. Al igual que ocurre con la actividad deportiva, la actividad laboral bien diseñada e intrínsecamente motivadora, realizada de manera regular y controlada, beneficia el estado físico del organismo, con efectos positivos sobre la salud física. También mejora la salud mental, pues activa los procesos cognitivos y afectivos, contribuyendo a mejorar el estado de ánimo y a dar sentido a nuestra vida y a nuestra actividad cotidiana, lo que influye en un estado de bienestar generalizado. Las personas que llevan una vida laboral activa bien diseñada y que influye positivamente sobre su realización personal tienen menos probabilidad de enfermar.

			Además, la actividad laboral también nos obliga a tener más actividad social. Como se ha señalado más arriba, el trabajo obliga a tener contactos sociales de manera regular fuera del núcleo familiar y a participar en metas colectivas. Estas funciones psicosociales contribuyen también a incrementar la actividad social de las personas y sus beneficios para la salud mental.
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			Figura 1.1.—Funciones psicosociales del trabajo y del empleo.

			— Funciones psicosociales del trabajo y bienestar

			En los párrafos anteriores se afirma que las funciones psicosociales del trabajo influyen positivamente sobre la salud y sobre el bienestar de las personas. Para explicar la relación de esas funciones con el bienestar de los trabajadores se han desarrollado modelos y teorías. Algunos de estos modelos asumen una relación lineal entre las características del trabajo y los indicadores de bienestar de los trabajadores, como el modelo de las características del puesto (Hackman y Oldham, 1975) (véase capítulo 2 de esta obra) o el modelo de demandas-control de Karasek (Karasek, 1979; Karasek y Theorell, 1990) (véase capítulo 8 de esta obra). Por ejemplo, según la hipótesis de ambos modelos, la autonomía en el trabajo se asocia linealmente con la satisfacción laboral, de manera que cuanta más autonomía experimenta un trabajador, más satisfecho estará con el trabajo.

			Sin embargo, esta hipótesis es cuestionada por el modelo vitamínico de Warr (1987), que hipotetiza relaciones no lineales entre las características y funciones psicosociales del trabajo y su influencia sobre el bienestar y la salud de las personas. El modelo vitamínico de Peter Warr propone que el proceso de influencia de algunas condiciones de trabajo sobre el bienestar y la calidad de vida laboral es similar al de las vitaminas. Los trabajadores necesitan una cantidad o dosis mínima de determinados atributos de esas condiciones de trabajo para tener niveles adecuados de calidad de vida laboral (véase capítulo 8 de esta obra). Al igual que ocurre con las vitaminas, la ausencia prolongada de esas características producirá un deterioro de la calidad de vida laboral, que puede deteriorar la salud, mientras que su presencia la mejora, pero más allá de un determinado nivel no se observa ninguna mejora adicional ni un deterioro de la salud. Sin embargo, hay atributos del trabajo que en altos niveles sí pueden ser nocivos para la salud, por ejemplo la autonomía o el apoyo social.

			Warr (1987) identifica doce características del trabajo que cumplen funciones psicosociales y deben tener una presencia adecuada para mejorar la calidad de vida laboral de los empleados. Esos atributos son: 1) la oportunidad de control personal (influencia, autonomía, participación, etc.), que es necesaria para alcanzar metas personales y reducir los sentimientos de impotencia; 2) oportunidad para utilizar y adquirir habilidades; 3) objetivos establecidos de manera externa; 4) variedad de tareas; 5) claridad del entorno de trabajo; 6) relaciones interpersonales; 7) ingresos económicos; 8) seguridad física; 9) posición social valorada; 10) apoyo de la supervisión; 11) posibilidad de desarrollo de la carrera, y 12) equidad y justicia dentro de la organización y en las relaciones de la organización con la sociedad. En el caso del dinero, la seguridad física y la posición social valorada, los empleados pueden tener una sobreabundancia sin efectos negativos. Sin embargo, el exceso en condiciones de trabajo como oportunidad de control, uso de habilidades, metas generadas externamente, variedad, claridad y contacto interpersonal, puede generar un deterioro de la calidad de vida laboral y problemas de salud.

			Por otra parte, el modelo de Jahoda (1982) nos ayuda a entender por qué los efectos del desempleo influyen de manera diferente en las personas desempleadas. Por ejemplo, la falta de estructura temporal se notará más en personas jóvenes, mientras que la falta de contactos sociales en personas mayores que llevan muchos años en un mismo empleo y la de crisis de identidad entre personas que habían disfrutado de un empleo prestigioso y bien remunerado. También permite comprender los motivos por los que el desempleo no produce disfunciones cuando la persona desempleada dispone de recursos alternativos para satisfacer sus necesidades psicosociales. Por ejemplo, una persona joven que pierde su empleo o que está buscando el primero en su carrera laboral dispone de contactos sociales desarrollados fuera del trabajo, por ello no sufrirá los efectos del aislamiento social ni de falta de metas para la acción. Esto también ocurre con las personas mayores desempleadas que están afiliadas a organizaciones en su tiempo de ocio.

			
9. EL SIGNIFICADO DEL TRABAJO COMO CONSTRUCTO PSICOLÓGICO

			Como se ha visto en los puntos anteriores, el significado del trabajo para los seres humanos ha ido cambiando a lo largo de la historia. En unas épocas se ha conceptualizado como una actividad de carácter negativo, no deseada y relegada por el ocio, mientras que en otras épocas ha sido una actividad deseada y altamente valorada. La lectura de la historia del trabajo nos revela que su significado para el ser humano es algo relativo, al igual que las actitudes que genera el hecho de trabajar. Y es que el valor del trabajo y su significado no solo viene dado por su valor instrumental, esto es, un medio a través del que se consiguen ingresos para adquirir bienes y servicios. Si bien es cierto que cuando la actividad laboral se realiza en forma de empleo tiene un significado instrumental, pues permite conseguir ingresos económicos o compensaciones de otro tipo material para satisfacer necesidades, otras formas de actividad laboral diferentes al empleo no tienen necesariamente ese valor instrumental.

			Los valores sociales y laborales de las personas hacen que el hecho de trabajar tenga otros significados. Que el dinero y el trabajo tengan un valor en una sociedad no quiere decir que todos los miembros de esa sociedad lo valoren por igual. Acumular riqueza mediante el trabajo puede ser un objetivo muy importante para muchas personas porque proporciona satisfacción o porque a cambio de esa riqueza se obtiene seguridad, tranquilidad, bienestar, placeres, estatus, poder, etc. Pero también hay personas que consideran que el precio que se debe pagar por acumular riqueza es excesivo porque les quita tiempo para realizar otras actividades que también son fuente de placer, porque supone entrar en una dinámica de pérdida de la libertad personal al someterse al modelo capitalista, porque entran en contradicciones morales o porque lo que pueden obtener a cambio del dinero no les motiva (Núñez, Díaz-Vilela, Lorenzo, Rodríguez y Chams, 1995).

			Por tanto, para hablar del valor del trabajo y de su significado hay que considerar las preferencias personales y esto nos lleva a los valores sociales, entendidos como una creencia duradera de que un determinado modo de comportamiento o estado final de existencia es personal o socialmente preferible a un modo de comportamiento o estado final de existencia opuesto o inverso (Rokeach, 1973). Los valores sociales guían la selección y evaluación de las situaciones y los comportamientos, pues son formas deseables de comportamiento. Van más allá de las situaciones concretas, pues son creencias permanentes. Su función es expresar la forma como se cree que se debe actuar frente a determinados acontecimientos. Los valores sociales facilitan las actitudes y los comportamientos esperados socialmente.

			Una de las investigaciones de carácter empírico más relevantes sobre el significado del trabajo fue desarrollada por el equipo MOW International Research Team (1987), un equipo de investigación formado por investigadores de ocho países: Alemania, Bélgica, Estados Unidos, Yugoslavia, Holanda, Israel, Japón y Reino Unido. El equipo MOW desarrolló un modelo heurístico basado en la concepción de que el significado del trabajo está determinado por las elecciones y experiencias de los individuos y por el contexto organizacional y ambiental en el que trabajan y viven (Snir y Harpaz, 2005). Para el equipo MOW en el significado del trabajo intervienen tres conjuntos de variables: a) variables condicionales o antecedentes; b) variables centrales, que constituyen las dimensiones del significado del trabajo, y c) consecuencias (Harpaz y Fu, 1993; MOW International Research Team, 1987) (véase figura 1.2).
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			Figura 1.2.—Modelo heurístico de investigación elaborado por el equipo MOW (Harpaz y Fu, 1993).

			Las variables antecedentes que pueden influir sobre el significado del trabajo configurándolo y modificándolo son las situaciones personales y familiares, el historial laboral y las experiencias laborales del trabajo actual, y el entorno macrosocioeconómico. Variables como la ocupación, la edad, el sexo o las creencias religiosas influyen sobre las variables centrales (Harpaz, 1998; Harpaz y Fu, 1993).

			Las variables centrales constituyen el constructo «significado del trabajo». Se diferencian cinco dimensiones principales: 1) centralidad del trabajo como un rol vital; 2) normas sociales sobre el trabajo; 3) resultados valorados del trabajo; 4) importancia de las metas laborales, y 5) identificación con el rol laboral. Para el equipo MOW, el significado del trabajo es un constructo psicológico dinámico, cambiante y multidimensional influido por las creencias y las experiencias de los individuos en contextos laborales, y por el valor que tanto ellos como su entorno social atribuyen al trabajo.

			Veamos la definición de las dimensiones centrales del significado del trabajo, su relación con el individuo y con su contexto sociolaboral.

			1. Centralidad del trabajo como rol vital. La centralidad del trabajo se define como la creencia general sobre el valor que tiene el trabajar en la vida de un individuo en un momento determinado. El concepto y la evaluación de la centralidad del trabajo intentan responder a la pregunta sobre cuán importante es el papel del trabajo en la vida de una persona. Se basa en el supuesto de que los individuos colocan el trabajo como una actividad de su vida y atribuyen diferentes niveles de importancia a esta y a otras actividades, como la familia, el ocio, la religión o el compromiso con la comunidad. Tiene que ver con los intereses personales de la vida. Por tanto, la centralidad del trabajo se refiere al grado de importancia que para un individuo tiene el trabajo en general, no su trabajo actual.

			El equipo MOW diferencia entre centralidad absoluta y centralidad relativa. La centralidad absoluta alude a la importancia que la persona otorga al trabajo en su vida, mientras que la centralidad relativa es la relevancia que el trabajo tiene en su vida cuando lo compara con las otras áreas o actividades de la vida. Para evaluar la centralidad absoluta se le pide al individuo que evalúe con una escala Likert de 7 grados la importancia que el trabajo tiene en su vida (1, bajo, a 7, alto). Para la centralidad relativa debe distribuir 100 puntos entre cinco áreas de la vida: familia, trabajo, ocio, religión y comunidad.

			La centralidad del trabajo se diferencia de otros conceptos como la implicación laboral y el compromiso con el trabajo, porque estos están relacionados con el trabajo actual. La implicación en el trabajo se define como el grado en el que una persona está cognitivamente preocupada, implicada, interesada y comprometida con su trabajo actual. Se trata de un proceso de implicación psicológica con el trabajo actual. Por el contario, la centralidad del trabajo se define como las creencias que los individuos tienen sobre el grado de importancia que el hecho de trabajar tiene en sus vidas (Paullay, Alliger y Stone-Romero, 1994).

			2. Normas sociales sobre el trabajo. Se trata de un conjunto de declaraciones normativas sobre el trabajo en términos de lo que se espera obtener a cambio de trabajar (oportunidades o derechos) y con lo que se espera que se deberá contribuir (obligaciones). Las normas indican lo que debería ser, en lugar de lo que es; involucran expectativas generales sobre el comportamiento apropiado con relación al trabajo. Si una sociedad tiene normas y actitudes positivas hacia el trabajo, el trabajo es una actividad central y muy apreciada en la vida de sus miembros.

			Las normas sociales que consideran el trabajo como derecho incluyen las creencias sobre los derechos de los individuos con relación al trabajo y las responsabilidades que tiene la sociedad con ellos para el ejercicio de su actividad laboral. Se concreta en el derecho que tienen todos los miembros de la sociedad a tener un trabajo digno, tener condiciones saludables de trabajo, calidad de vida y bienestar laboral (Harpaz, 1998). Los individuos que puntúan alto en esta faceta de las normas sociales sobre el trabajo están de acuerdo con las siguientes creencias: hay que formar y reciclar a los trabajadores si sus habilidades se vuelven obsoletas, los trabajadores deben participar en las decisiones sobre los métodos de trabajo, las personas tienen derecho a un trabajo interesante y significativo, todas las personas tienen derecho al trabajo (Claes y Ruiz-Quintanilla, 1993).

			Las normas sociales que consideran el trabajo como obligación representan las creencias sobre las obligaciones que tienen los individuos hacia las organizaciones y hacia la sociedad. Se concreta en la creencia de que todos los individuos tienen el deber de contribuir a la sociedad a través de su trabajo. Esta noción de obligación surge de los estándares de razonamiento que desarrolla un individuo sobre su responsabilidad personal y su compromiso social o institucional. Están muy influidas por la ética protestante sobre el trabajo, que considera que todo trabajo es bueno en sí mismo, al margen de su naturaleza, y confiere dignidad al ser humano (Harpaz y Fu, 1993). Los individuos que puntúan alto en esta faceta de las normas sociales sobre el trabajo están de acuerdo con las siguientes creencias: se debe contribuir a la sociedad trabajando, hay que guardar parte de los ingresos regulares para el futuro y se debe valorar el trabajo que se hace incluso si es aburrido, sucio o no cualificado (Claes y Ruiz-Quintanilla, 1993). Por tanto, todas las personas deberían trabajar y abrirse camino en la vida mediante el esfuerzo individual, siendo la riqueza acumulada un indicador de ese esfuerzo.
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