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			PRESENTACIÓN

			Después de la reciente publicación de los textos Psicología de los grupos y de las organizaciones y Psicología de los recursos humanos, editados también por Pirámide, presentamos ahora Psicología del trabajo, completando así el proyecto inicial en el que nos habíamos comprometido. Las razones que nos han llevado a asumir este compromiso no han sido otras que tratar de responder a las nuevas demandas que nos exigen los planes de estudios surgidos del Plan de Bolonia. Esto requiere dotar al alumno de un repertorio mayor de competencias a fin de que pueda ser agente activo de su formación. Por ello, en todos los capítulos que constituyen estos libros se incorporan actividades, lecturas y enlaces de interés, ejercicios de autoevaluación, glosarios y referencias bibliográficas que esperamos ayuden a los alumnos en su proceso de aprendizaje.

			Con estas incorporaciones, hemos pretendido que el alumno pueda avanzar por sí mismo en el conocimiento de la disciplina, ofreciéndole para ello las orientaciones necesarias y las herramientas concretas que puedan facilitarle su trabajo. Asimismo, hemos considerado pertinente incorporar una ficha-resumen después de cada capítulo con el fin de que pueda serle útil en la fase de repaso.

			En segundo lugar, también consideramos oportuno reiterar aquí la razón de que sean profesores de diferentes Universidades andaluzas quienes escriban los diversos capítulos que constituyen esta obra. Concretamente, profesores de las Universidades de Almería, Granada y Jaén. La razón se ha debido a la invitación de la editorial para llevar a cabo este proyecto y a las relaciones de cercanía existentes entre los participantes. Nuestra idea, sin embargo, es que participen profesores de todas las Universidades andaluzas, hecho que esperamos lograr en la siguiente edición.

			Este libro está constituido por siete capítulos, que quedan articulados del modo siguiente. En el primero, «Introducción a la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones, los profesores Andrés Rodríguez y Victoria Zarco, de la Universidad de Granada, abordan, en primer lugar, el contexto de gestación y desarrollo histórico de la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones, describiendo las diferentes etapas por las que transcurre su evolución, desde las etapas iniciales hasta hoy. A continuación presentan algunas consideraciones epistemológicas necesarias para comprender el modo en que se ha construido, así como los campos de estudio que la constituyen, poniendo el acento en el trabajo como una dimensión esencialmente humana, analizando su evolución hasta desembocar en la actual concepción de la organización y del trabajo.

			En el capítulo 2, «Actitudes hacia el trabajo: satisfacción, implicación y compromiso laboral», Carmen María Salvador y Miguel Ángel Mañas, de la Universidad de Almería, analizan, en primer lugar, el complejo fenómeno de la satisfacción laboral, los modelos teóricos desde los que se ha abordado su estudio, las herramientas que se utilizan para su evaluación y las consecuencias que suele tener en el contexto del trabajo. A continuación abordan dos conceptos que concitan un gran interés hoy en el ámbito laboral: la implicación y el compromiso y su relación con otras variables tan importantes como la productividad, el desarrollo profesional y el bienestar personal.

			En el capítulo 3, «La motivación laboral», los profesores José M.ª González y Francisco D. Bretones, de la Universidad de Granada, desarrollan, en primer lugar, el concepto, los componentes y el proceso de la motivación laboral, para abordar con posterioridad las perspectivas teóricas desde las que se ha estudiado dicho proceso; es decir, aquellas orientadas a los contenidos motivacionales y aquellas otras dirigidas a los procesos que siguen los trabajadores para estar motivados, así como los nuevos modelos teóricos que han aparecido sobre la motivación en el trabajo. Finalizan los autores este capítulo describiendo las estrategias de motivación laboral, económicas y no económicas, más utilizadas hoy en las organizaciones.

			En el capítulo 4, «Absentismo y rotación laboral», los profesores Francisco D. Bretones y José María González, de la Universidad de Granada, abordan el concepto y medida del absentismo, los modelos teóricos desde los que se estudia, los efectos que produce en la organización y la forma de gestionarlo. Posteriormente, analizan el concepto y medida de la rotación, sus modelos explicativos y las estrategias más efectivas para retener a los trabajadores valiosos en la organización.

			En el capítulo 5, «Psicología de la Salud Ocupacional», los profesores Manuel Pulido, Antonio Palomo y Pedro Jesús Luque, de la Universidad de Jaén, analizan, primeramente el contexto de la salud ocupacional, las transformaciones que han tenido lugar en el mundo del trabajo y su relación con la salud, y las aportaciones realizadas desde los Estados Unidos y desde Europa en la construcción de este campo de estudio multidisciplinar. A continuación, abordan la Psicología de la Salud Ocupacional con sus objetivos y desafíos y los programas que se llevan a cabo, orientados a la prevención y a la intervención en los campos de la conciliación trabajo-familia y ambiente de trabajo, y finalizando con un análisis extenso acerca de las competencias profesionales e investigadoras en esta área y las funciones y roles que desempeñan los psicólogos en este campo.

			En el capítulo 6, «Riesgos psicosociales en el trabajo: acoso y estrés laboral», los profesores Andrés Rodríguez y Victoria Zarco, de la Universidad de Granada, analizan el fenómeno del acoso psicológico en el trabajo, su definición y características, tanto en el contexto social, en general, como en el ámbito empresarial. Asimismo, consideran los factores psicosociales implicados en dicho proceso, el modo de evaluarlo y medirlo, proponiendo diversas estrategias orientadas a su prevención desde una perspectiva integral. A continuación, analizan el estrés laboral y los modelos teóricos desde los que se estudia, así como sus consecuencias en el contexto laboral, desarrollando algunas situaciones especiales de estrés como el burnout y finalizando con las diferentes estrategias de intervención orientadas a la prevención y el control de los fenómenos estudiados.

			Finalmente, en el capítulo 7, «Psicología de la Prevención de Riesgos Laborales y Ergonomía», los profesores Luis López-Mena, de la Universidad de Las Américas (Chile), y Andrés Rodríguez, de la Universidad de Granada, abordan la Psicología de la Conducta y Prevención de Riesgos Laborales, revisando la evolución de este campo de estudio y desarrollando los modelos de intervención utilizados en el estudio de la conducta aplicada a la prevención de riesgos laborales. Se cierra el capítulo con una visión de la ergonomía y su aplicación a la prevención de riesgos laborales. 

			Por nuestra parte, hemos de expresar nuestro agradecimiento a los compañeros que han participado en la elaboración de los diferentes capítulos, pues gracias a su esfuerzo y entusiasmo podemos presentar un texto que consideramos de gran utilidad e interés para alumnos y profesionales en esta atractiva y estimulante temática de los recursos humanos.
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			INTRODUCCIÓN A LA PSICOLOGÍA DEL TRABAJO Y DE LAS ORGANIZACIONES

			ANDRÉS RODRÍGUEZ FERNÁNDEZ

			VICTORIA ZARCO MARTÍN

			OBJETIVOS DEL CAPÍTULO

			
				
					
							
							•Conocer el contexto en el que se ha gestado la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones y el modo en que se ha ido construyendo.

							•Comprender el marco epistemológico desde el que se han construido sus contenidos.

							•Analizar el campo de estudio que la constituye y delimitar los contenidos del área denominada Psicología del Trabajo.

							•Comprender el significado del trabajo, su evolución y el modo en que se conciben las organizaciones en la actualidad.

						
					

				
			

			INTRODUCCIÓN

			La Psicología se caracteriza, por utilizar una definición tópica y ampliamente aceptada, como el estudio científico de la conducta. Se considera una ciencia porque los psicólogos utilizan los métodos rigurosos que suelen usarse en la investigación de otras áreas del conocimiento, ya legitimadas por la comunidad científica. El campo de la Psicología es tan amplio y tan complejo que podemos encontrarnos con problemas de índole básicamente biológica o de carácter esencialmente social. En este fértil campo, de tan extenso espectro, trabajan un gran número de profesionales con intereses y orientaciones muy diversas, pero bajo un denominador común, crear un mayor bienestar y calidad de vida, sensibilidad que ha estado presente en la mayoría de los discursos presidenciales de la APA desde su fundación y de las asociaciones profesionales de psicólogos de todo el mundo.

			Esta diversificación de intereses a la que aludíamos se refleja en las cincuenta y seis divisiones existentes en la actualidad en la APA. La Psicología del Trabajo y de las Organizaciones está representada por la División 14, denominada «The Society for Industrial-Organizational Psychology», y por otras, constituidas más tarde, de las que después hablaremos.

			Como área específica de la Psicología, podríamos definirla en una primera aproximación, siguiendo a Guion (1965), como el «estudio científico de la relación entre el hombre y el contexto de trabajo» (p. 817). También podríamos definirla, en esta misma línea, como la «aplicación o extensión de los hechos y principios psicológicos a los problemas concernientes al bienestar humano existentes en el contexto industrial y de los negocios (Blum y Naylor, 1968, p. 4). Así, pues, la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones estudia al ser humano en sus dimensiones individual y social en las situaciones relacionadas con el trabajo, intentando comprender y/o solucionar los problemas que se le presentan en tal contexto.

			La diferencia entre Psicología y Psicología del Trabajo radica, por tanto, en el objeto de estudio; mientras que la Psicología se ocupa del estudio de la conducta individual en general, la Psicología del Trabajo se orienta a una categoría específica de conducta, la conducta de trabajo que, en la mayoría de los casos, tiene lugar en el marco de una organización. Si analizamos la definición que acabamos de proponer de Psicología del Trabajo, observamos que se especifica un problema de orientación; es decir, que la actividad desarrollada por los psicólogos del trabajo y de las organizaciones ha de estar orientada, en la medida de lo posible, hacia el bienestar de los individuos. Por tanto, no es sólo la curiosidad científica sobre un determinado fenómeno lo que la guía; implica, asimismo, la delimitación de un contexto determinado, el mundo del trabajo.

			Pero, además de estas puntualizaciones, que afectan tanto al objeto o campo de estudio como a la orientación epistemológica, habría que hacer otras consideraciones desde esta última perspectiva. Nos referimos a la distinción entre la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones como campo de investigación científica y como campo de aplicación práctica.

			1. CONTEXTO DE GESTACIÓN Y DESARROLLO HISTÓRICO DE LA PSICOLOGÍA DEL TRABAJO Y DE LAS ORGANIZACIONES

			Escribir la historia de cualquier disciplina es realmente difícil. En primer lugar, por los riesgos que implica, máxime cuando son tantas las perspectivas y los énfasis que se han puesto sobre ellas en cada momento histórico. Un segundo problema que se nos presenta al escribir sobre la historia de un campo de conocimiento se refiere a la unidad de tiempo a utilizar; sin embargo, en el caso que nos ocupa serán las dos grandes guerras las que marquen los cambios y reconstrucciones de la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones.

			Pues bien, nuestro propósito es mostrar, aunque sea de un modo breve, cómo ha llegado la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones a ser lo que es, y qué acontecimientos e individuos han ayudado a ello. Estos estadios no representan, como es obvio, etapas claramente delimitadas e independientes, pero sí nos ayudarán, al menos, a focalizar nuestra atención de forma más estructurada sobre los grandes acontecimientos que han sucedido en la evolución de nuestro campo de estudio.

			Así, en la primera mitad del siglo XX, período que veremos a continuación, se desarrollan tres enfoques de una gran relevancia para la configuración de la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones.

			Se trata de las corrientes técnico-administrativa, sociológica y psicológica. Estas categorías habremos de utilizarlas con cierta tolerancia, debido a que algunos autores pueden ser adscritos a dos o a las tres categorías, según los aspectos que enfaticemos de su obra. Asimismo, al desarrollar una perspectiva histórica, coincidimos con Pfeffer (1982) en la necesidad de subrayar la importancia de los factores contextuales e históricos.

			1.1. Etapa inicial: 1900-1940

			Este primer período se va a reconocer por el carácter universalista de las teorías y por la concepción sobre la naturaleza humana, que las hace ser, más que teorías, cosmovisiones. Dos grandes fuerzas alimentadas por un clima propicio serán las impulsoras directas de la disciplina. De una parte, la naturaleza pragmática de algunas investigaciones psicológicas, estimuladas por psicólogos e instituciones de prestigio que instaron a estudiar los problemas que acontecían en la vida cotidiana, entre los que el contexto del trabajo era esencial. De otro lado, el esfuerzo de algunos científicos y de la mayoría de ingenieros industriales por incrementar los niveles de eficiencia, rediseñando puestos de trabajo y nuevas herramientas y desarrollando estrategias de dirección. Taylor y Gilbreth serán, no obstante, sus más autorizados representantes. Veamos a continuación estas dos corrientes impulsoras.

			La voluntad por resolver cuestiones de eficiencia, que conectaba con las demandas sociales de la época, fue decisiva para que desde 1910 la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones se considerara un área específica de la Psicología. A esta legitimación contribuyeron, fundamentalmente, tres autores, que suelen compartir, por lo demás, el honorífico título de padres de la disciplina. Se trata de dos psicólogos, Walter Dill y Hugo Münsterberg, y un ingeniero, Frederick W. Taylor.

			Del primero destacaríamos sus tres obras pioneras en el área: The Theory of Advertising (1903), Psychology of Advertising (1908) e Influencing Men in Business and Increasing Human Efficiency in Business, independientemente de su actividad en el ejército elaborando y aplicando instrumentos para la evaluación psicológica del personal militar.

			El psicólogo alemán Hugo Münsterberg, amigo de Walter Dill, quien le invitó a Harvard, aplicó el método experimental a gran cantidad de problemas, entre los que destacamos los relacionados con el contexto industrial, que trata ampliamente en su obra Psychology and Industrial Efficiency (1913). Fue considerado como un personaje de gran relieve en los campos de la educación y de la industria hasta el desenlace de la I Guerra Mundial, en la que se decantó apoyando abiertamente la causa germana.

			El imaginativo ingeniero Frederick W. Taylor, por su parte, destaca por su obra Principles of Scientific Management (1911), con la que se inaugura una corriente o, mejor, una tradición en el área: la dirección científica del trabajo. Los supuestos de que se parte en estos principios se relacionan con el diseño científico del puesto de trabajo a partir de métodos orientados a la eficiencia, con la selección de los mejores hombres y adiestramiento de éstos en los nuevos métodos de trabajo, desarrollo cooperativo entre trabajadores y directivos, y con la asunción compartida de responsabilidades en el diseño y conducta de trabajo entre dirección y trabajadores. El desarrollo de estos principios incrementó la producción, si bien recibió duros ataques por parte de los trabajadores. Incluso los debates sobre la bondad de tales principios llegaron al Congreso de Representantes de Estados Unidos, donde, tras una amplia investigación, se puso en tela de juicio la adecuación de éstos. No obstante, el inicio de la primera gran guerra interrumpe estos debates y controversias que, a pesar del tiempo transcurrido, aún persisten, revestidos de otros ropajes más aceptables.

			Por tanto, el período y el contexto de emergencia de la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones se caracterizan por su orientación esencialmente técnico-económica y pragmática, así como por un plegamiento total y acrítico a los dictados del capital. Las ideas y los métodos psicológicos que se aplican son sólo aquellos orientados a resolver problemas de eficiencia en el contexto de la industria y de los negocios.

			Los psicólogos, después de las primeras tentativas realizadas en los campos de la selección, entrenamiento y diseño del trabajo, estaban convencidos de su capacidad para ayudar al país también en tiempos de guerra. Realmente, el impacto de los psicólogos en el esfuerzo colectivo de la guerra fue notorio (destacan los tests de inteligencia general para alfabetos «Army Alpha» y para analfabetos «Army Beta», elaborados por un grupo de psicólogos dirigidos por Robert Yerkes), y se logró el reconocimiento social de la disciplina al considerar que podría hacer contribuciones útiles a la sociedad civil, tal y como las había hecho al ejército.

			Una vez finalizado el conflicto, pues, y revestidos de la autoridad moral y profesional conseguida en éste, los psicólogos industriales abrirán amplias brechas en los campos de la consultoría, de la investigación y de la industria, que, como veremos más adelante, serán la base del desarrollo actual de la disciplina.

			En este período (1917) inicia su andadura también la revista más antigua del área, el Journal of Applied Psychology. Como es lógico, sus primeros números estuvieron dedicados a las relaciones prácticas entre la psicología y la guerra, procediendo el mayor porcentaje de colaboradores de la Universidad.

			Al iniciarse la década de los años veinte, por tanto, la disciplina ya ha conseguido un cierto reconocimiento social. A ello ayudarán también Walter Bingham desde el Carnegie Institute of Technology, desarrollando un amplio programa de investigación sobre personal de ventas, fruto del cual apareció su obra Aids in selecting salesmen, y James Cattell, quien creó la Psychological Corporation en 1921 para hacer avanzar a la Psicología, potenciar sus aplicaciones en la industria y poder protegerla de charlatanes y personas sin formación.

			Durante esta década, el énfasis de la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones estaba puesto en los tests, si bien se pasará pronto al contexto de laboratorio y, más tarde, al ámbito del trabajo. Aparece otra revista de gran prestigio en el área, el Journal of Personnel Research, que más tarde cambiaría su título por Personnel Journal, orientada, esencialmente, a los profesionales prácticos. Por consiguiente, con todas estas aportaciones, el rótulo de Psicología del Trabajo y de las Organizaciones logra consolidarse dentro y fuera de los ámbitos universitarios.

			Cuando aún estaba la disciplina en sus inicios y, por consiguiente, sin una sólida identidad, sufre su primera crisis debido, según Korman (1978), a la progresiva desilusión derivada de la aplicación de las técnicas psicológicas, pues no eran tan eficaces como se pretendía. Los tests de aptitudes no eran tampoco predictores perfectos del rendimiento y, por último, los empresarios, que habían mostrado su interés por la psicología al considerar que podría lograr un alto grado de satisfacción entre los obreros y el consiguiente rechazo a la afiliación sindical, también redujeron su interés al atravesar por un momento de bonanza económica y de pleno empleo, situación en la que la importancia de los sindicatos se vio muy disminuida.

			Sin embargo, paradójicamente, será en estos momentos cuando tenga lugar el acontecimiento o uno de los acontecimientos más importantes en el área. Se trata de los experimentos desarrollados en la famosa planta Hawthorne de la Western Electric Company, que se iniciaron en 1924 y se prolongaron hasta la siguiente década. Los resultados de los estudios iniciales llevaron a plantear cuatro tipos de estudios principales a lo largo de un período de doce años. Una información directa y detallada de estos estudios se puede obtener de la obra de Roethlisberger y Dickson (1939). Más adelante se profundizará sobre estas experiencias y las repercusiones que tuvieron en nuestra disciplina y en las ciencias sociales en general.

			Las interpretaciones que se han venido dando de estos estudios son contradictorias, si bien nadie cuestiona la trascendencia que tuvieron para la consolidación de la disciplina. Con la conclusión de los estudios Hawthorne, de igual manera que sucediera con las experiencias tayloristas, se iniciará otra guerra, ésta más aterradora y de más profundas consecuencias para la humanidad.

			Al finalizar la década de los años veinte tiene lugar, asimismo, la gran depresión económica, que, al contrario de lo que supuso para otras disciplinas, no afectó tanto a la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones en Estados Unidos, ya que durante este tiempo de «vacas flacas» se reorganiza y desarrolla el Servicio de Empleo, se inicia la elaboración del Diccionario de Profesiones, se crea el Minnesota Employment Stabilization Research Institute y aparece el programa académico de Psicología Industrial más importante hasta esos momentos en la Universidad de Purdue, elaborado por el profesor Tiffin. Otras universidades norteamericanas (Michigan, Ohio, Berkeley y New York) se esfuerzan, asimismo, por mantener su influencia en este campo a través de amplios programas de investigación, y aparecen los primeros estudios sobre consideraciones psicológicas en torno a los problemas laborales, desde los que se pretendía equilibrar la tradicional perspectiva pro-empresarial del área.

			La disciplina, bajo la etiqueta de Psicología Industrial, se desarrolla durante las décadas de los años treinta y cuarenta, atendiendo no sólo a los contenidos, sino sobre todo a los aspectos metodológicos. Entre ambos períodos bélicos, a principios de la década de los treinta, aparece el Handbook of Industrial Psychology de Viteles (1932), que servirá de modelo para los que aparecerían en las décadas siguientes, como el de March (1965), hasta llegar al más representativo, que, sin lugar a dudas, es el de Dunnette (1976).

			Asimismo, durante este período —enero de 1933—se produce la subida al poder de Hitler, lo que supuso el exilio de un nutrido número de científicos sociales a los Estados Unidos y una revitalización sin precedentes de las ciencias sociales en general, y de la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones en particular. Destaquemos la figura de Kurt Lewin, quien desde las universidades de Cornell y Iowa, en primer lugar y, finalmente, desde el Instituto Tecnológico de Massachusetts, donde murió en 1947, desarrolló una importantísima labor investigadora sobre el conocimiento del ser humano como ser social, que transmitió eficazmente a discípulos tan importantes en Psicología Social como Festinger, Leavitt y Kelley, quienes harán un esfuerzo por demostrar que las teorías racionales, maximizadoras de la utilidad, no explican muchos aspectos del comportamiento laboral.

			1.2. Etapa de consolidación: 1940-1960

			Frente a las grandes teorías abstractas desarrolladas en el período anterior, asumidas sin previas comprobaciones empíricas o con poca consistencia lógica en los casos en que se hicieron, durante este período tendrá lugar un notable incremento de los estudios empíricos y la aparición de nuevos rótulos para la disciplina: Conducta Organizacional y Psicología de las Organizaciones.

			El empresariado pone su énfasis no sólo en la productividad y en el rendimiento, sino en la permanencia y estabilización de la fuerza de trabajo, asumiendo también la negociación como la estrategia más adecuada para resolver los conflictos con los sindicatos. Para todo ello necesitaban de estudios empíricos concretos y de la intervención de la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones, que durante este período se encuentra más madura y consolidada.

			Aunque la temática aún estaba limitada a los problemas de selección y evaluación, éstos habían sido estudiados a fondo y se habían mejorado en gran medida los métodos y técnicas utilizadas. En esta ocasión, el amplio equipo de psicólogos que se integró en el ejército estaban dirigidos por Walter Bingham. Este equipo desarrolló un test de gran amplitud y complejidad: Army General Classification Tests (AGCT), así como otros proyectos de interés relacionados con las temáticas tradicionales ya comentadas (selección, clasificación y evaluación), con la toma de decisiones en contextos estresantes, diseños de equipos, maquinaria y herramientas. Durante este período se elabora también el Army Aviation Psychology Program, con la participación de psicólogos tan prestigiosos como Thorndike y Flanagan.

			Asimismo, otro acontecimiento de gran influencia posterior, tanto para la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones como para la Psicología Social, fue la publicación de The American Soldier de Stouffer (1947), donde comenzaron a incorporarse los resultados de las investigaciones que sobre factores sociales y motivacionales se habían desarrollado en los estudios Hawthorne (Roethlisberger y Dickson, 1939; Mayo, 1948), o en los trabajos de Lewin y sus colaboradores (Lewin, Lippitt y White, 1939).

			Parece, pues, que durante el primer período bélico comienza a formarse la disciplina y a adquirir un grado adecuado de aceptación social, para, después de la II Guerra Mundial, poder desarrollarse desde el punto de vista sustantivo y refinarse en cuanto al instrumental metodológico, sobre todo en «aquellas universidades en las que la semilla ya estaba plantada antes de la guerra» (Korman, 1978, p. 20).

			Al iniciarse este período, la Psicología Industrial ha alcanzado un aceptable grado de legitimidad tanto en el contexto de la investigación científica como en la práctica profesional. Surgen nuevas revistas y asociaciones profesionales, y se acaba por reconocer como área separada o subespecialidad de la Psicología Industrial a la Psicología de la Ingeniería, gracias a la obra Applied Experimental Psychology (Chapanis, Gardner y Morgan, 1949), cuyos autores ayudaron a que su desarrollo fuera vertiginoso durante las dos décadas siguientes, debido a la industria de defensa y a los programas espaciales. Al iniciarse la década, ve la luz el Handbook of Applied Psychology de Fryer y Henry (1950), aún con una visión instrumentalista y eminentemente práctica del campo.

			En los años cincuenta se inicia un gran interés por parte de los psicólogos en el estudio de las organizaciones —un campo reservado hasta esos momentos a los sociólogos—, que en la década de los sesenta alcanzará su mayor auge, apareciendo términos típicamente organizacionales como puede verse en algunos textos significativos de la época (Ghiselli y Brown, 1955). Las tradicionales fronteras entre disciplinas parecen no tener mucho sentido en este período. De hecho, la Psicología de la Ingeniería es una articulación de conocimientos provenientes de la Psicología Industrial y de la Psicología Experimental, y la Conducta Organizacional está constituida por disciplinas tales como la Sociología, Psicología Social y Psicología Industrial, entre otras.

			Esta etapa es importante considerarla porque supone ya la consolidación del área, después de los servicios prestados al ejército durante este segundo período bélico, en el que se desarrollaron tests más complejos, estudios sobre absentismo, factores sociales y motivacionales, actitudes y, lo que debe considerarse como el principal acontecimiento por su importancia posterior, el desarrollo y proceso de autonomía de la ergonomía, gracias a los esfuerzos de Chapanis, Morgan, Tiffin y McCormick, entre otros.

			Otros temas que siguen siendo de gran interés para el desarrollo de la disciplina y que durante este período adquieren una gran representatividad son los referidos a la evaluación del trabajo, fatiga, eficiencia en el trabajo, moral, satisfacción y accidentabilidad laboral.

			La década de los años cincuenta y primeros años de los sesenta estuvieron fundamentalmente cubiertos por las contribuciones de los psicólogos sociales en los campos de la satisfacción y el liderazgo, a menudo desde perspectivas normativas. Veamos, brevemente, las contribuciones más significativas a esos dos campos.

			Las necesidades individuales y las necesidades de grupo se habían convertido en aspectos clave desde los experimentos Hawthorne, y aún se presumía que la satisfacción de tales necesidades haría que los individuos se vincularan de forma más estrecha con la organización. Por ello, durante este período se continuarán elaborando teorías motivacionales y desarrollando estudios empíricos para su comprobación, aunque según Katz y Khan (1966) fueron pocos los teóricos motivacionales que mostraron interés por contrastar sus modelos.

			Estas teorías fueron desarrolladas y aplicadas de forma generalizada en el contexto de las organizaciones, a lo largo de los años sesenta y setenta, sobre todo las de contenido motivacional, que son, sin duda, las más débiles desde el punto de vista de su consistencia teórica.

			Si los estudios Hawthorne supusieron el acontecimiento más importante del período entre guerras, durante el último período tiene lugar otro gran acontecimiento, el Civil Rights Act de 1964, y como parte de ésta el Equal Employment Opportunity Commission (EEOC), que abrirá un amplio número de posibilidades a los psicólogos industriales en el campo de la Administración Pública, concretamente en el área de servicios sociales, que tanto auge adquiriría en el futuro. Los trabajos realizados durante este período se caracterizan por su énfasis empirista y predictivo, por el descuido de las variables moderadoras y por presumir la existencia de consecuencias sin haberlas contrastado previamente.

			1.3. Etapa de renovación: la década de 1960

			La década de los sesenta estuvo orientada hacia perspectivas más psicosociológicas —que se iniciaron en Europa—, y sus temas de mayor interés fueron los relacionados con la estructura, la tecnología y las tareas, convirtiéndose la teoría de la contingencia en el paradigma dominante.

			En efecto, durante los años sesenta cristaliza una nueva forma de pensar y entender el fenómeno organizativo. Las razones de este cambio en la forma de concebir las organizaciones podemos resumirlas en las siguientes:

			—Búsqueda de nuevos paradigmas en la ciencia en general y en las ciencias sociales en particular.

			—Aplicación de la perspectiva del sistema abierto al estudio de las organizaciones.

			—Incremento del tamaño y complejidad de las organizaciones.

			—Incremento de la influencia sindical y estatal sobre la vida de éstas.

			—Preocupación por estudiarlas como actores sociales visibles.

			—Avances en el desarrollo tecnológico.

			En este nuevo contexto, merece la pena destacar la aparición del Handbook of Organizations de March (1965), que tendría una gran influencia en el desarrollo del campo de estudio de las organizaciones, sobre todo desde una orientación cognitiva.

			Durante estos años, se toma conciencia de que la vida organizacional es enormemente diversa, que no existen leyes universales para explicar el comportamiento en las organizaciones, y que los avances en el campo se producirán en la medida que se desarrollen conceptos adecuados para afrontar la gran diversidad que representa la organización, concebida ya como un sistema social abierto (Katz y Kahn, 1978).

			Es cierto que se ha escrito mucho sobre organizaciones desde múltiples y variadas perspectivas durante esta década, y que se han hecho aportaciones realmente efectivas, pero no es menos cierto que en muchos casos se han repetido los tópicos, sobre todo desde la perspectiva de los recursos humanos, aunque en una gran variedad de lenguajes, dependiendo del enfoque de partida.

			Las teorías que pueden adscribirse a esta perspectiva, según Bolman y Deal (1984), serían las relacionadas con la motivación, con el papel del individuo en el grupo, con las estrategias de desarrollo organizacional, con la participación y democracia en el trabajo y con la perspectiva sociotécnica. Todas estas teorías comparten su preocupación por conseguir un mejor ajuste entre las necesidades individuales y sociales de las personas y las demandas de la organización. No obstante, observamos que la mayor parte de las hipótesis planteadas no se han probado con el rigor mínimo que exige el método científico. De hecho, las teorías más arraigadas en las organizaciones no suelen ser las más elaboradas o más consistentes desde el punto de vista teórico, sino más bien aquellas que vienen avaladas por el sentido común y por la práctica de los ejecutivos. Por tanto, a pesar del aparente éxito, durante la segunda mitad de la década de los años cincuenta y primera de los sesenta, la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones sufre su segunda gran crisis, recibiendo críticas y ataques desde muy diversos frentes.

			Una de las críticas más importantes se refería al doblegamiento de la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones y de los psicólogos industriales ante la clase empresarial, convirtiéndose en meros asistentes técnicos al servicio de la dirección de personal (Baritz, 1960). El segundo abanico de críticas se dirigía a cuestionar la «utilidad práctica» de la disciplina, dado que los instrumentos y técnicas utilizados estaban anticuados y superados al haber sido diseñados para un contexto laboral que ya no existía (Korman, 1978). La tercera serie de críticas iban dirigidas a poner en tela de juicio la ponderación de los psicólogos industriales en sus consejos, pues con frecuencia se erigían en defensores de supuestos en modo alguno comprobados. Un ejemplo claro de esta falta de ponderación fue la defensa del supuesto de que la satisfacción laboral es la causa de la productividad, supuesto que a comienzos de los sesenta ya no se sostenía.

			Quizá la consecuencia más importante de este conjunto de críticas fue el proceso de autorreflexión al que se sometió la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones, revisando y analizando sus propias bases constitutivas y su orientación.

			Es precisamente después de este período crítico cuando se produce el cambio de denominación de Psicología Industrial a Psicología del Trabajo y de las Organizaciones, lo cual implica, sin lugar a dudas, una redefinición profunda de los contenidos y, consiguientemente, la consideración de verdadera disciplina. No obstante, a pesar de estas críticas, hemos de destacar tres aportaciones relevantes durante este período: las aproximaciones contingente, cognitiva y sistémica, así como un mayor refinamiento metodológico y mayor complejidad en los modelos que tratan de explicar el comportamiento individual y de grupo en el contexto de trabajo. Asimismo, aparecen varios manuales enmarcados dentro de distintas orientaciones teóricas, que tendrían gran influencia sobre nuestro campo de estudio: Organizational Psychology (Schein, 1965); The Social Psychology of Organizations (Katz y Kahn, 1966), o The Social Psychology of Organizing (Weick, 1969).

			1.4. Las últimas décadas

			En 1970 la División de Psicología Industrial de la APA cambió su nombre por «División de Psicología Organizacional e Industrial». Un año más tarde ya aparece un libro con el nuevo rótulo: Industrial and Organizational Psychology, de Korman (1971), y sólo cinco años después aparece la obra más completa, a nuestro juicio, que se ha escrito hasta ahora sobre Psicología del Trabajo y de las Organizaciones. Nos referimos al Handbook of Industrial and Organizational Psychology de Dunnette, que, a lo largo de sus treinta y siete capítulos, muestra con claridad la riqueza y diversidad lograda por la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones desde sus inicios a comienzos de siglo. A pesar, sin embargo, de los merecidos elogios que haya que hacer de este Handbook, es conveniente no olvidar que es un claro y fiel exponente de la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones originada y desarrollada en los Estados Unidos de América. El tradicional sesgo que padecen las Ciencias Sociales al darse la influencia sólo en un sentido —desde los Estados Unidos hacia el resto del mundo—se refuerza en el Handbook y en las fuentes bibliográficas generales y específicas que utiliza.

			Otras obras que merecen destacarse en la década de los setenta por el impacto que tuvieron en el área, en algunos casos aún vigente, son las de Perrow, Korman, Fleishman y Bass, Argyris y Schon, March y Olsen, Hackman, Lawler y Porter, Burrel y Morgan, y una serie de artículos de Salancick y Pfeffer, aparecidos todos ellos en Administrative Science Quarterly, de orientación sociológica.

			El período que comprende de 1970 en adelante viene marcado por una fuerte crisis económica que influirá profundamente en la dinámica de las organizaciones, pues incluso la propia supervivencia de muchas de ellas se verá amenazada. En consecuencia, afectará al área, tanto desde el punto de vista teórico como desde el aplicado, pues los profesionales verán reducido su campo de acción a los aspectos más urgentes, y los teóricos dispondrán de limitados recursos para investigar. Este período ha supuesto, cuando menos, una ralentización en su desarrollo, que al inicio de los años sesenta era tan prometedor.

			Sin embargo, ha tenido un efecto positivo, ya que este descanso obligado ha permitido hacer una autorreflexión crítica y plantearse algunas cuestiones cruciales, tales como: ¿quién o quiénes controlan la dinámica y el destino de las organizaciones?, o, planteado en otros términos, ¿debe basarse la organización en una aproximación sustentada en el procesamiento de información o en la dependencia de los recursos? (House y Singh, 1987).

			Asimismo, se ha debido plantear si continuar vinculados a los modelos tradicionales estructural-funcionalistas, eludiendo o ignorando los cambios radicales y los conflictos existentes en las organizaciones, o, por el contrario, adoptar un enfoque histórico (Zey-Ferrell y Aiken, 1981). Sin embargo, lo que sí parece evidente es que de este proceso de autorreflexión va a emerger un amplio abanico de teorías (ecología de la población, dependencia de recursos, jerarquías organizacionales, institucionalista, contingencia estratégica, teoría marxista...), y, sobre todo, una reevaluación y revisión en profundidad de lo que se ha acumulado hasta el momento, a fin de alcanzar un mínimo aceptable de unidad y coherencia teórica.

			No obstante, al mismo tiempo, se sigue prestando atención a las áreas aplicadas, tales como análisis y valoración de puestos, rediseño de puestos y de estructura, entrenamiento, evaluación del personal, roles y desempeño de roles, estrés y salud, influencia de grupo, relaciones sindicatos-dirección, toma de decisiones y comunicación.

			Durante las últimas décadas se desarrollan los fenómenos de la globalización de la sociedad y de la economía, de la tecnología de la información y de la comunicación, así como los cambios demográficos, sociales y culturales que han producido importantes transformaciones en el contexto laboral. Sin embargo, como ya pusiera de manifiesto Cascio (1995), todos estos cambios suscitan nuevas demandas a los profesionales de la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones para las que no disponen por el momento de modelos teóricos y herramientas con las que poder abordarlas.

			Las características que parecen definir a las organizaciones en la actualidad es que están constituidas por estructuras débilmente acopladas para que puedan hacer frente al alto grado de ambigüedad e incertidumbre existentes y a la rapidez con que se producen los cambios en el entorno.

			Una segunda característica de este período que estamos tratando es el paso del énfasis en el estudio de los procesos e interacciones internas al estudio de los procesos e interacciones externas.

			En tercer lugar, y en relación con la característica anterior, durante este último período se ha prestado gran atención a los ciclos vitales de las organizaciones, cada vez más acelerados, para poder enfrentarse con entornos que exigen gran rapidez en la toma de decisiones estratégicas y en la capacidad de adaptación y de respuesta a los distintos entornos.

			Por último, debido al gran número de teorías contingentes de corto y medio alcance y de estudios comparativos del período anterior, ahora se produce una gran proliferación de taxonomías, basadas en metadimensiones o criterios múltiples. Los trabajos realizados en esta dirección durante la última década parten del supuesto de que la mayor parte de estas clasificaciones no son independientes entre ellas. De hecho, existen algunas dimensiones que se repiten sistemáticamente en las distintas clasificaciones: sistema abierto versus sistema cerrado; sistema técnico versus sistema social.

			2. ALGUNAS CONSIDERACIONES EPISTEMOLÓGICAS

			Este recorrido histórico que acabamos de hacer nos permite, cuando menos, disponer de la información necesaria sobre los acontecimientos que han tenido lugar en el proceso de constitución de la disciplina, y sin duda habrá propiciado alguna que otra reflexión o algún que otro cuestionamiento de carácter epistemológico.

			La Psicología del Trabajo y de las Organizaciones podemos entenderla como disciplina científica en tanto que trata de consolidar e incrementar nuestros conocimientos acerca de las personas en el trabajo y, en tal sentido, como en cualquier otra área científica, los investigadores plantean cuestiones que guían su investigación y aplican métodos para obtener respuestas plausibles. Asimismo, intentan integrar los resultados de los estudios en modelos teóricos a partir de los cuales podrán explicar conductas y replicar hallazgos. No obstante, esta cuestión exige ciertas puntualizaciones.

			Durante los años veinte y treinta se inició la unificación de las ciencias, entendiendo que todas son reductibles entre sí y configurando el árbol de las ciencias. Éste quedaba estructurado de forma jerárquica, en cuya base se situaban las ciencias menores, entre las que se encontraba la Psicología, seguidas de las más básicas y de las nucleares, para terminar en la cúpula con la Física, entendida como la ciencia de las ciencias. En la actualidad, el panorama ha cambiado por completo. De una estructura jerárquica se ha pasado a una estructura horizontal, y cada ciencia se considera única. La democratización de las ciencias llega a extremos tales que se pasa de hablar de ciencia a hablar de disciplinas, a las que se les adscribe ilusoriamente un objeto y un método. En sentido riguroso, por tanto, deberíamos hablar de una ciencia, la Psicología, y de un fenómeno social, la organización, que va a ser estudiada desde esa perspectiva científica, que ya posee sus propios objeto y método.

			De otro lado, en nuestra disciplina tratamos de aplicar los conocimientos de los que disponemos a los problemas reales que surgen en el ámbito del trabajo. En tal sentido, los resultados de la investigación son utilizados para resolver problemas reales concretos. Pero en modo alguno consideramos a la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones como una mera tecnología, sino con una existencia e identidad dual. De todas maneras, esta dualidad plantea un grave problema, aún no resuelto, por cuanto se refiere a la formación y entrenamiento de profesionales orientados en una u otra dirección (Muchinsky, 1973, p. 76).

			Esta disciplina necesita de ambas perspectivas: desarrollo del marco conceptual y de una base teórica, que nos permitirá afrontar los problemas que surgen en los campos del trabajo y el contacto con el mundo real, que nos hará modificar y redefinir el marco teórico. Esta estrategia de investigación fue desarrollada de forma modélica por K. Lewin, quien tipifica esta dualidad. La investigación de la acción aplicada fue la consecuencia de la interacción de un sistema teórico-abstracto con el contexto particular de los problemas que confrontaron Lewin y sus discípulos en distintos ámbitos de la realidad social.

			Otra consideración que afecta, asimismo, al estatuto epistemológico de la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones se refiere al nivel de análisis de la investigación y/o de la intervención utilizada, que puede ir desde el individuo (nivel micro) a la estructura social (nivel macro). Esta disciplina se ha construido y desarrollado básicamente a partir del primer nivel; es decir, orientando toda su atención sobre el individuo.

			Esta «perspectiva micro» se interesa por el comportamiento de los actores, por los pequeños subsistemas sociales, por los procesos de interacción cara a cara y por los factores intrapersonales. Podría decirse que desde esta perspectiva teórica se considera a los individuos como algo «más real» que los grupos sociales o que las propiedades estructurales y, en tal sentido, estaríamos ante una Psicología del Trabajo y de las Organizaciones de carácter nominalista para la que la realidad social consiste en conductas de individuos relacionados entre sí. El campo cubierto por la perspectiva microsocial incluye varios círculos concéntricos. El primero y más interno contiene la que se supone la unidad básica de análisis más pequeña de la sociedad, esto es, el individuo (el rol); las cuestiones sustantivas que aquí se plantean se refieren a los modos en los que los individuos o portadores de un rol se comportan, relacionan y comunican entre sí. El siguiente círculo puede concebirse como ocupado por los llamados grupos de trabajo, en los que los individuos interactúan cara a cara de manera informal.

			En contraste con ello, la «perspectiva macro» atiende, principalmente, a las propiedades de los fenómenos sociales en gran escala, como el medio cultural general, estructuras sociales u organizaciones institucionales, aspectos todos ellos que no pueden ser predicados de un individuo o de elementos sociales de pequeña escala. Desde esta perspectiva «realista», la conducta de los individuos o los componentes sociales más elementales sólo pueden ser entendidos en relación con los contextos más amplios del sistema social, y es precisamente el funcionamiento de éste como un todo y las relaciones entre sus principales subestructuras lo que constituye su centro de interés.

			En relación con el problema de los niveles de análisis, y como muestra clara de la extensión del campo, permítasenos esbozar una última consideración relativa a las amplias y profundas diferencias que se dan en todos y cada uno de los elementos básicos que constituyen el objeto de estudio de la disciplina.

			La complejidad y amplitud de la disciplina se debe, además de las consideraciones ya hechas, a las diferencias existentes en cuanto a las clases de trabajo, tipos de organizaciones, condiciones de trabajo y fases de desarrollo en que se encuentra la gente. El alto número de trabajos existentes podemos constatarlo en el Dictionary of Ocupational Titles, en su última versión, donde se pueden encontrar decenas de miles de descripciones de ocupaciones y profesiones. Las organizaciones, asimismo, difieren tanto por sus resultados o metas (hospitales, prisiones, iglesias, industria, universidad, etc.) como por sus beneficiarios (públicas, privadas, cooperativas, etc.).

			De otra parte, las condiciones bajo las que puede desarrollarse el trabajo son muy diferentes, tanto desde el punto de vista físico, económico y geográfico como desde el punto de vista psicológico y social. Por último, las diferentes fases de desarrollo en que se encuentran los trabajadores (paro, primer empleo, cambio de empleo, prejubilación, etc.) exigen planteamientos y tratamientos bien distintos. Tal amplitud de espectro hace que la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones esté constituida por distintas especialidades (Dunnette, 1976; England, 1978; ENOP, 1995), que pasamos a señalar.

			3. CAMPOS DE ESTUDIO: LA PSICOLOGÍA DEL TRABAJO COMO UN ÁREA DE LA DISCIPLINA

			Como se ha podido entrever, la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones está referida a una especialidad, dentro de la categoría ocupacional general de psicólogo, que incluye el trabajo y la investigación relativa al comportamiento humano en el contexto laboral y organizacional (ENOP, 1995).

			No obstante, una de las características que definen este ámbito de la psicología es la amplitud de su campo de estudio, incluyendo en su seno contenidos que, aunque íntimamente relacionados, presentan algunas diferencias en cuanto a su objeto de estudio y métodos de investigación, así como en lo relativo a sus métodos de diagnóstico e intervención.

			Es esta complejidad la que ha llevado a numerosos autores a elaborar propuestas de clasificación de las diferentes áreas de contenido o subespecialidades que conforman la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones, si bien todos ellos advierten que se trata de una distinción más teórica que real, más destinada a clarificar el campo desde un punto de vista académico que a establecer pautas claras en el terreno de la intervención profesional.

			Los tres campos de estudio de la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones propuestos por la European Network of Work and Organizational Psychology (ENOP, 1995) son: Psicología del Trabajo, Psicología del Personal o de los Recursos Humanos y Psicología de las Organizaciones.

			La denominación Psicología del Trabajo (también llamada Psicología Ocupacional) ha sido frecuentemente utilizada en Europa, y tiene como objeto de estudio la actividad laboral de las personas; es decir, la forma en que éstas realizan sus tareas. Desde este enfoque, los individuos son contemplados como «trabajadores», encontrándose entre sus temas de interés los siguientes: las tareas, las condiciones de trabajo, el ambiente de trabajo, los aspectos temporales del trabajo, el desempeño, el esfuerzo, la carga de trabajo, la fatiga, el diseño de tareas, el diseño de herramientas, etc.

			De estas definiciones se pueden extraer varias consideraciones que creemos relevantes para una mejor comprensión de este campo de estudio, así como para establecer sus conexiones y diferencias con los otros ámbitos de investigación y de intervención de la denominada en la actualidad Psicología del Trabajo y de las Organizaciones.

			Así, en primer lugar, no cabe duda que el objeto de estudio de esta subdisciplina incluye el análisis de procesos individuales, necesarios para la comprensión y explicación del comportamiento humano en el trabajo, por lo que la acerca no sólo a la psicología social sino también a otras ramas más básicas de la psicología, especialmente a la psicología de las diferencias individuales.

			Por tanto, la Psicología del Trabajo estaría más centrada en el nivel individual, analizando la conducta organizacional, objeto formal de la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones, desde su consideración como la conducta de unas personas que presentan unas determinadas características psicológicas y que desarrollan sus actividades en un contexto concreto. Por ello, no es de extrañar que los temas de interés estén relacionados con aspectos tanto individuales como de contexto.

			En segundo lugar, aunque ha sido el trabajo que se realiza en las organizaciones industriales el que mayor atención ha recibido en la disciplina a lo largo del tiempo, existen otros contextos organizativos que, de un modo progresivo, también empiezan a ser objeto de estudio por parte de los psicólogos del trabajo, ampliándose mucho el campo de interés de esta subdisciplina hacia el análisis de cualquier actividad que se pueda considerar laboral. Asimismo, la Psicología del Trabajo también va a prestar atención a la actividad laboral que se desarrolla fuera del contexto de una organización, como por ejemplo el trabajo del ama de casa, el artístico, etc.

			No obstante, es necesario advertir que una comprensión adecuada de la conducta de las personas en el trabajo requiere integrar los resultados alcanzados en el nivel individual con los conseguidos en el resto de niveles de análisis de la organización. Por ello, la Psicología del Trabajo abarca, asimismo, el nivel de grupo, pues, normalmente, las personas realizan sus actividades en grupos de trabajo, que influyen de manera poderosa en sus actitudes y en el nivel de rendimiento alcanzado. Desde este planteamiento, el nivel grupal se convierte en un patrimonio compartido entre la Psicología del Trabajo y la Psicología de las Organizaciones.

			De otro lado, la Psicología de las Organizaciones se centra en el comportamiento colectivo de las personas en relación con el funcionamiento del sistema sociotécnico denominado organización. Éstas son consideradas, pues, como «miembros» de dicho sistema, y entre sus temas centrales se encuentran la comunicación, la toma de decisiones, el poder, el liderazgo, la participación, la cooperación, el conflicto, la cultura, la estructura, la tecnología, el cambio en la organización, etc.

			Así pues, observamos cómo esta subdisciplina se centra en el nivel organizacional y, más específicamente, en el comportamiento colectivo o en la denominada «conducta de la propia organización».

			Por último, la Psicología de los Recursos Humanos se orienta al estudio de las relaciones entre las personas y la organización, y, en particular, se centra en las condiciones en las que se establecen esas relaciones, su desarrollo y finalización. Desde esta subdisciplina, los individuos son vistos como «empleados», con los cuales la organización establece una serie de relaciones contractuales, legales y psicológicas. Entre sus temas importantes están la selección de personal, el ajuste persona-puesto, la satisfacción de necesidades, el compromiso con la organización, el desarrollo de carreras, el absentismo, los sistemas de evaluación de rendimiento y desempeño, los planes de salarios e incentivos, la formación, etc.

			La Psicología del Personal o de los Recursos Humanos es una de las actividades más antiguas y tradicionales de los psicólogos del trabajo y de las organizaciones, hasta tal punto que no fue hasta después de la II guerra mundial cuando se consideró como un subcampo de la disciplina, manteniendo hasta ese momento el monopolio de las tareas psicológicas desarrolladas en el contexto de las organizaciones.

			Así pues, si bien ha sufrido importantes transformaciones a lo largo del desarrollo histórico de nuestra disciplina, esta área se encuentra fuertemente influida e impregnada del pragmatismo que caracterizó a los primeros teóricos de la Psicología Industrial y, más concretamente, de los objetivos de eficiencia y productividad propuestos desde la Dirección Científica del Trabajo.

			Para dar por finalizado este apartado, nos gustaría hacernos eco de las palabras del profesor Rodríguez (1992) pues dejan clara constancia de la existencia de una unidad disciplinar en Psicología del Trabajo y de las Organizaciones, a pesar de la existencia de la doble etiqueta utilizada para su denominación y de los subcampos de estudio que la integran:

			«Aunque cada una de las aproximaciones enfatiza y se centra en aspectos y procesos distintos, dando lugar incluso a diversas subespecialidades, tienen un denominador común: se relacionan con el mundo del trabajo y de las organizaciones y se interesan de forma prioritaria por comprender los procesos de interacción que se dan entre los individuos y los grupos, las actividades que desarrollan en el ámbito laboral y los contextos organizativos en que acontecen, al menos como aspiración y vocación».

			4. EL TRABAJO COMO UNA DIMENSIÓN ESENCIALMENTE HUMANA. ALGUNAS NOTAS SOBRE SU EVOLUCIÓN

			En el transcurso de la historia humana el trabajo ha sido un fenómeno tan connatural con la circunstancia del hombre, que puede considerarse como una de sus más importantes señas de identidad. Gracias al trabajo, el hombre ha desarrollado dimensiones psicológicas tan importantes como la cooperación y la solidaridad, que han cristalizado en un efectivo caudal de progreso, de civilización y de cultura, permitiéndole instalarse en un mundo cada vez más seguro, racional y gratificante. Mediante el trabajo organizado se ha podido reunir a los hombres y conformarlos a unas normas específicas, mentalizarlos en unas metas concretas, socializarlos en un estilo de vida, lo que ha posibilitado, a la postre, el acceso de la humanidad a un nivel histórico superior. Los resultados obtenidos, sin embargo, no pueden generalizarse ni a todas las zonas ni a todos los trabajos, incluso en los países occidentales.

			A pesar de su importancia en la vida del ser humano, el trabajo en sí mismo considerado, como habitualmente sucede con los fenómenos más familiares, no ha sido un foco de interés para los estudiosos, sino más bien un referente instrumental asociado a otros fenómenos más prioritarios y relativos a las esferas social, económica y política.

			El trabajo podría definirse pues, en una primera aproximación, como aquella obra o producto resultante de una actividad física o intelectual sometida a ciertas constricciones de tipo legal, técnico y normativo, que modifica, a su vez, la propia naturaleza del hombre. También puede definirse el trabajo sobre la base de las necesidades económicas que a él subyacen y que están en continua expansión, lo cual supone, como es obvio, cierta dependencia económica. Por último, las distintas filosofías del trabajo han venido entendiéndolo bien como instrumento de salvación, bien como cualquier otra recompensa externa, o bien como algo intrínsecamente significativo, creador y satisfactorio en sí mismo.

			El concepto y significado del trabajo han sido, por tanto, contingentes con cada etapa histórica y con los cambios producidos en las personas y en la sociedad. A pesar de todo, ya se considere el trabajo como un instrumento transformador de la naturaleza —posición marxista—, como plataforma de salvación —perspectiva protestante—o como algo valioso y significativo en sí mismo —posición humanista—, estas perspectivas no son más que distintas aproximaciones con las que el hombre ha intentado identificarse a través del tiempo.

			En esta evolución tan rápida, producida durante los dos últimos siglos, el trabajo se ha convertido en un modo de ser colectivo sobre el que gravita el peso de una larga historia, a través de la cual el hombre ha conformado una determinada estructura mental y afectiva, que le ha permitido reconstruir su propia historia personal y colectiva. Por tanto, si queremos conocer el estado actual de lo que representa el trabajo, es imprescindible conocer, aunque sólo sea someramente, el dilatado proceso evolutivo en el que se enmarca.

			El trabajo, obvio es decirlo, no siempre ha sido como ahora. Si consideramos que el origen de la humanidad se remonta a cien milenios, la historia del trabajo colectivo, organizado, planificado y tecnificado, tal como lo conocemos en la actualidad, representa un período insignificante. No nos remontaremos aquí a los orígenes de la historia humana, sino a ese período último e insignificante en cuanto a tiempo, pero en el que tendrá lugar la Revolución Industrial, cuya etapa más álgida de expansión podríamos situarla a principios del siglo XX.

			Durante gran parte de la historia humana el trabajo ha sido sinónimo de servidumbre y maldición; sin embargo, también ha servido de instrumento de liberación. A través del trabajo, la especie humana consolida la supervivencia y configura un futuro más esperanzador.

			La ciencia y la técnica son los dos pilares que sostienen y dirigen el trabajo en sus diversas facetas, facilitando al hombre el dominio de la naturaleza. El trabajo no sólo deja de considerarse como signo de esclavitud, sino que se le atribuyen también características poderosas para el logro de una vida de bienestar.

			Este giro en la consideración del trabajo se produce sustancialmente con la reforma protestante, al introducir Weber una norma moral individualizada acerca de la importancia del trabajo, que se mantendrá durante todo el siglo XIX y gran parte del siglo XX. La nueva conciencia creada es asumida por la burguesía y rápidamente generalizada al resto de las capas sociales, fundamentalmente en los países anglosajones.

			En las últimas décadas, una vez que se afirma el triunfo de la razón y se consolida la perspectiva del progreso y la estabilidad democrática, se produce un alto grado de conformismo a un nuevo sistema de valores donde el trabajo pierde gran parte de su significación intrínseca para convertirse en un mero instrumento de cambio. Y a pesar de la relativa convergencia en la forma de considerar el trabajo por parte del nuevo humanismo católico, del propio pensamiento socialista y del pensamiento liberal, en el sentido de restaurar las dimensiones de desarrollo personal y social del trabajo, éste ya ha pasado a considerarse en gran medida como un mero instrumento de cambio que posibilita pertenecer a los sectores de éxito y, en consecuencia, a estilos de vida relativamente satisfactorios.

			La Revolución tecnoproductiva actual se caracteriza, de hecho, por tres elementos esenciales: la eliminación del trabajo como eje central o elemento definidor de la vida del individuo, el incremento incesante de instrumentos mediadores entre el individuo y la naturaleza, y la cosificación de la realidad humana en un entramado de sistemas informáticos. Además, paradójicamente, al tiempo que se produce la eliminación del trabajo como eje vertebrador de la vida del individuo, se produce también el reforzamiento del Estado como fuente protectora de derechos sociales.

			De otra parte, la entrada de la microelectrónica tanto en la vida del trabajo como en la propia vida familiar y privada ha creado una meta-territorialidad que, si bien supera aislamientos entre individuos, grupos y países, también genera aspectos altamente preocupantes, relativos a la facilidad de acceso de los sistemas de control a los espacios personales.

			Asimismo, las nuevas tecnologías están generando cambios sobre los sistemas de producción que, consecuentemente, repercutirán sobre el mercado de trabajo y sobre la sociedad en general. En un estudio realizado por Pestel (1988) se apunta que la mitad de los puestos de trabajo se vuelven obsoletos cada cinco años en Estados Unidos. Concretamente, la automatización creciente del trabajo fomenta, a pesar de los cantos de sirena de los políticos y de los correligionarios del progreso, una situación de auténtico paro estructural (Schaff, 1985). Ambas situaciones —obsolescencia acelerada de los puestos de trabajo y paro estructural—llevan a una gran parte de la población a vivir en un contexto acelerado, tenso y ansiógeno, debido a los altos costes que supone para este gran número de personas pasar de los sectores excluidos a los sectores de éxito y viceversa; es decir, el gran trauma que supone pasar de los sectores de éxito a engrosar las filas de los excluidos. Este panorama, además, se agrava por existir profundos desajustes entre la moral del trabajo tradicional, que sitúa a éste como fundamento de la vida social, y la nueva realidad emergente, que lo relega a mero instrumento de cambio:

			«Dado que la sociedad actual sigue comportándose como si el trabajo y la práctica de un oficio fueran todavía el fundamento de la vida social, la persona que no ha logrado o a quien se ha desposeído de un empleo es como si cayera por un precipicio y llegara hasta el fondo» (Dahrendorf, 1986, 66).

			Sin embargo, el trabajo en la actualidad, más que aportar algo valioso y enriquecer al hombre, corre el riesgo de desvincularlo de su propio ser personal para convertirlo en un mero eslabón del sistema productivo.

			Concebir el mundo laboral y vital del hombre como un conjunto de problemas instrumentales, resolubles por la ciencia y la técnica, y orientado exclusivamente al mejoramiento material de las condiciones de vida, implica optar por un reduccionismo de consecuencias imprevisibles. Este pragmatismo que alienta la vida del trabajo y la vida general de las personas, sostenido por la técnica y dirigido hacia la eficiencia, ya no es ni tan siquiera funcional para el hombre, sino meramente utilitario.

			En resumen, la rapidez y la fuerza con que se desarrolla en la actualidad el trabajo son factores inéditos en la historia humana. Ello únicamente ha sido posible gracias al invento de la organización y a la introducción de un determinado grado de racionalidad en el mundo del trabajo, que, posteriormente, ha penetrado e inundado el entramado social de la vida cotidiana, burocratizándola hasta en las esferas más íntimas.

			5. HACIA UNA NUEVA CONCEPCIÓN DE LA ORGANIZACIÓN Y DEL TRABAJO

			Después de haber analizado algunas características del trabajo, trataremos de abordar un segundo fenómeno, la organización, que es donde se desarrolla la actividad laboral y que, sin duda alguna, ha sufrido profundos cambios.

			Las características de las organizaciones actuales, igual que las características del trabajo, han sufrido profundos cambios en las últimas décadas que afectan a los aspectos estructurales, a las pautas de legitimación, a los sistemas de valores que regulan la dinámica de las organizaciones y su incardinación en el sistema social, al propio concepto de trabajo, a la relación entorno interno-entorno externo, que se está ampliando casi a un nivel planetario, y, finalmente, a la consideración de los componentes culturales.

			El estudio de las organizaciones ha estado dirigido siempre por la retórica de la racionalidad, cuando no es ésta la que dirige habitualmente la dinámica cotidiana de las actividades y las acciones que se desarrollan en su seno, sino la dimensión política y otras dimensiones relacionadas con el entorno. La racionalidad en la vida de las organizaciones, como en la vida del ser humano, ha sido más un instrumento de justificación y de dominación que de razón. Así pues, la organización no se comporta de forma permanente como un sistema racional, es decir, como una estructura coordinada e interdependiente, dinámica y dirigida a unos fines explícitos. Tan sólo lo hace en momentos puntuales y en lugares específicos (Weick, 1979).

			Sin embargo, los investigadores y estudiosos de las organizaciones, guiados por estas premisas, han enfatizado sobremanera los conceptos relacionados con el orden, la coordinación y la sistematización, al menos bastante más de lo que descubrimos que acontece cuando analizamos las acciones que se desarrollan en éstas (Morgan, 1980).

			Las organizaciones aparecen en sus dinámicas habituales como contextos caracterizados más por el caos que por el orden (March y Olsen, 1976). Esto es comprensible si consideramos la gran diversidad de intereses existentes en ellas, la competición de carreras, las definiciones continuas de rol, y la incertidumbre del comportamiento y de los recursos. En consecuencia, ese pretendido orden ha de ser restablecido de forma constante. Por ello, hablar o percibir la organización bajo la imagen de orden y la estabilidad es más una esquematización que una evidencia empírica.

			Además, el grado de impredicción es alto, pues la organización no es en modo alguno un sistema unitario. El grupo de directivos no es un grupo unitario, porque su mayor preocupación es asegurar sus posiciones en el interior e incrementar su prestigio en el exterior a costa de lo que sea, incluso de la propia organización. Como bien señala Bohm (1980), la organización no puede considerarse como un sistema unitario porque es un campo de intereses, dirigido en cada momento por una alianza de coaliciones dominante, cuya preocupación básica es desarrollar procedimientos para afianzarse, mantenerse y legitimarse ante los demás y ante la propia organización. El entorno mismo no es unitario, pues siempre se define de un modo relativo, según los diferentes intereses de la organización, y contiene gran cantidad de recursos que cambian de dirección en la medida que se modifican las alianzas interorganizacionales.

			Estos cambios en la concepción y organización del trabajo son importantes si pretendemos que el personal de ejecución se someta a reconstrucciones profesionales continuas, basadas en la polivalencia, de forma convencida. No se busca tan sólo el incremento de fiabilidad individual, sino también colectiva a través de la adquisición de saberes tecnológicos especializados y de procesos globales de socialización, que permitan una mejor adaptación a las evoluciones organizativas.

			El paso del puesto de trabajo al oficio o profesión implica, asimismo, poner el énfasis no en éste, sino en el individuo; es decir, de lo externo y objetivo pasamos a lo interno y subjetivo. Este cambio, de profundas consecuencias, va a generar diversos tipos de problemas, que irán desde la creación de nuevos marcos de referencia para analizar las actuales relaciones individuales y colectivas, o la articulación de normas fuertes y diferenciadas, hasta la construcción de nuevos oficios sobre los ya existentes. Ello implica, obviamente, la sustitución progresiva de las bases de la organización del trabajo tradicional, orientada al puesto, por otro tipo de organización que posibilite al individuo desarrollar múltiples funciones y que, ulteriormente, le lleve a instalarse en un determinado sistema social y técnico, regido por normas específicas.

			Estas normas responden a una determinada forma de percibir y dar cuenta del saber-hacer en una situación concreta de trabajo, lo cual implica una interpretación in situ de la significación intersubjetivamente compartida de tal situación. En consecuencia, sustituimos el modelo universalista y racional del puesto tipo por una visión mucho más relativista del saber hacer, o dicho en otros términos, pasamos de un modelo racional-funcional a otro de carácter autorreferencial, sostenido por una teoría natural de la acción, la llamada teoría de la «autopoyesis» (Maturana y Varela, 1980).

			Tal cambio de enfoque se produce en virtud de la fragmentación progresiva del trabajo, ante la que el individuo ha tenido que responder haciendo grandes esfuerzos por recomponer esa situación de trabajo fragmentada a partir de enfoques más holísticos. Por tanto, esta exigencia de recomposición requiere un saber-hacer más intuitivo obligando al individuo a recurrir a representaciones concretas, basadas en experiencias propias y no en normas explícitas supuestas; es decir, se sustituye la racionalidad instrumental y técnica por el sentido común a la hora de establecer el individuo sus pautas de acción en una situación de trabajo determinada. Este sentido común tiene su anclaje no sólo en la experiencia y en las representaciones propias de los individuos, sino en el entramado de codificaciones colectivas propias de los grupos profesionales y de la sociedad a la que se pertenece en un momento dado.

			Las organizaciones, por otra parte, y desde la perspectiva de un observador externo, pueden considerarse tanto instrumentos facilitadores del progreso y del desarrollo humano y social —perspectiva ampliamente divulgada—como sistemas de dominación, perspectiva que, por razones claras, no ha sido tan comentada (Benson, 1977; Zey-Ferrel y Aiken, 1981). La lógica de las organizaciones, cuyo soporte esencial es la eficiencia, a veces no coincide con la lógica de la seguridad y del bienestar. Al dominar la primera, las consecuencias son palpables, no sólo en el mercado de trabajo secundario, sometido a condiciones más peligrosas, sino también en el primario, donde los niveles de estrés afectan con toda probabilidad al bienestar y a la salud de las personas.

			Paradójicamente, la mayoría de las teorías organizacionales han ignorado las premisas ideológicas, intentando ser neutras y justificando esa neutralidad al poder aplicarse para muy diferentes fines, lo cual implica que puede servir de base para dirigir la acción hacia metas racionales e irracionales, éticas y no éticas. De hecho, cuando pensamos en las organizaciones como sistemas que persiguen metas y aspiran a satisfacer los intereses de todos sus miembros, no hacemos otra cosa que usar la lógica de la ideología dominante. Incluso en las organizaciones más abiertas y democráticas existen modos de dominación que permiten a ciertas personas adquirir y mantener su influencia sobre otros a través de sutiles procesos de socialización. Por tanto, cuando hablemos de psicología, trabajo y organizaciones, habremos de hacerlo desde estos parámetros, con estas limitaciones y con sus propios significados históricos y culturales, que son, desde nuestro punto de vista, aquellos que los autentifican.

			COMENTARIOS FINALES

			La actual dinámica económica que está sacudiendo las estructuras de nuestras empresas en sus diferentes niveles se produce ante la entrada en competencia en unos mercados y espacios económicos abiertos, que requiere una nueva mentalidad y unas nuevas claves culturales que nos hagan sintonizar e integrarnos en esta nueva realidad. Sin duda, una de las palancas que puede dinamizar y situarnos en el marco adecuado de la competencia y del progreso en este tipo de sociedad es la Psicología del Trabajo, pues sin la capacitación y desarrollo del potencial humano difícilmente podrán nuestras organizaciones mantenerse y sobrevivir.

			Por ello, desde la Psicología del Trabajo tratamos de conocer mejor cómo acceden las personas a las organizaciones, en qué estructura se insertan, a través de qué procesos psicológicos y sociales desarrollan sus actividades, en qué medida se adecuan tales procesos a las necesidades de la organización y a las de los individuos, en qué medida colaboran al logro de las metas, y cuál es el grado de satisfacción y de crecimiento personal que obtienen con ello, cuál es el grado de implicación y de compromiso para incardinar sus intereses y aspiraciones con las metas de la organización y con el mejoramiento de nuestra sociedad. En suma, en qué medida podemos ofrecer pautas de comportamiento desde el nivel individual, orientadas a la eficacia y a la eficiencia, entendidas ambas en un sentido ético; es decir, con la finalidad de crear un modelo de organización más participativo, más ágil, más transparente y comprensible, tanto para los propios empleados como para los ciudadanos en general, considerando que con ello reforzamos nuestro sistema democrático y ayudamos al desarrollo y vertebración de la sociedad en su conjunto.

			Para ello, la Psicología del Trabajo ha tenido que transformarse y adaptarse constantemente a las exigencias que le han ido demandando los diferentes contextos históricos, abriendo nuevos campos de estudio y actualizando el repertorio de conocimientos acerca del comportamiento humano en un entorno laboral siempre dinámico y cambiante.

			FICHA-RESUMEN

			
				
					
							
							1.Contexto de gestación y desarrollo histórico de la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones

							—Podríamos definir la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones, siguiendo a Guion (1965), como el «estudio científico de la relación entre el hombre y el contexto de trabajo». Así pues, estudia al ser humano en sus dimensiones individual y social en las situaciones relacionadas con el trabajo, intentando comprender y/o solucionar los problemas que se le presentan en tal contexto.

							—La diferencia entre Psicología y
								Psicología del Trabajo radica en el objeto de estudio; mientras la
								Psicología se ocupa del estudio de la conducta individual, en
								general, la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones se
								orienta a una categoría específica de conducta, la conducta de
								trabajo, que, en la mayoría de los casos, tiene lugar en el marco de
								una organización.

							Etapa inicial: 1900-1940

							—Este primer período se va a reconocer
								por el carácter universalista de las teorías y por la concepción
								sobre la naturaleza humana, que las hace ser, más que teorías,
								cosmovisiones.

							—La voluntad por resolver cuestiones de eficiencia, que conectaba con las demandas sociales de la época, fue decisiva para que desde 1910 la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones se considerara un área específica de la Psicología. A esta legitimación contribuyeron, fundamentalmente, tres autores, que suelen compartir el honorífico título de padres de la disciplina, dos psicólogos, Walter Dill y Hugo Münsterberg, y un ingeniero, Frederick W. Taylor.

							—El período y el contexto de emergencia de la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones se caracterizan por su orientación esencialmente técnico-económica y pragmática, así como por un plegamiento total y acrítico a los dictados del capital. Las ideas y los métodos psicológicos que se aplican son sólo aquellos orientados a resolver problemas de eficiencia en el contexto de la industria y de los negocios.

							—Realización de los experimentos
								desarrollados en la famosa planta Hawthorne de la
									Western Electric
								Company, que se iniciaron en 1924 y se
								prolongaron hasta la siguiente década. Las interpretaciones que se
								han venido dando de estos estudios son contradictorias, si bien
								nadie cuestiona la trascendencia que tuvieron para la consolidación
								de la disciplina.

							Etapa de consolidación: 1940-1960

							—El empresariado pone su énfasis no
								sólo en la productividad y en el rendimiento, sino en la permanencia
								y estabilización de la fuerza de trabajo, asumiendo también la
								negociación como la estrategia más adecuada para resolver los
								conflictos con los sindicatos. Para todo ello necesitaban de
								estudios empíricos concretos y de la intervención de la Psicología
								del Trabajo y de las Organizaciones.

							—Esta etapa es importante considerarla
								porque supone ya la consolidación del área, después de los servicios
								prestados al ejército durante este segundo período bélico en el que
								se desarrollaron tests más complejos, estudios sobre absentismo,
								factores sociales y motivacionales, actitudes y, lo que debe
								considerarse como el principal acontecimiento por su importancia
								posterior, el desarrollo y proceso de autonomía de la ergonomía.

							Etapa de renovación : la década de 1960

							—La década de los sesenta estuvo
								orientada hacia perspectivas más psicosociológicas —que se iniciaron
								en Europa—, y sus temas de mayor interés fueron los relacionados con
								la estructura, la tecnología y las tareas, convirtiéndose la teoría
								de la contingencia en el paradigma dominante. En efecto, durante los
								años sesenta cristaliza una nueva forma de pensar y entender el
								fenómeno organizativo.

							—A pesar del aparente éxito, durante la segunda mitad de la década de los años cincuenta y primera de los sesenta la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones sufre su segunda gran crisis, recibiendo críticas y ataques desde muy diversos frentes.

							—Frente a estas críticas, hemos de destacar tres aportaciones relevantes durante este período: las aproximaciones contingente, cognitiva y sistémica, así como un mayor refinamiento metodológico y mayor complejidad en los modelos que tratan de explicar el comportamiento individual y de grupo en el contexto de trabajo.

							Las últimas décadas

							—Aparición del Handbook
									of Industrial and Organizational Psychology, de
								Dunnette.

							—Emergen un amplio abanico de teorías
								(ecología de la población, dependencia de recursos, jerarquías
								organizacionales, institucionalista, contingencia estratégica,
								teoría marxista...).

							—Se desarrollan los fenómenos de la globalización de la sociedad y de la economía, de la tecnología de la información y de la comunicación, así como los cambios demográficos, sociales y culturales que han producido importantes transformaciones en el contexto laboral, ante los cuales los profesionales no disponen de modelos teóricos ni de herramientas con que abordarlos de forma efectiva.

							—Se produce una gran proliferación de
								taxonomías, basadas en metadimensiones o criterios múltiples; los
								trabajos realizados en esta dirección durante la última década
								parten del supuesto de que la mayoría de estas clasificaciones no
								son independientes entre ellas.

							2.Algunas consideraciones epistemológicas

							—La Psicología del Trabajo y de las Organizaciones necesita tanto del desarrollo del marco conceptual y de una base teórica, que nos permitirá afrontar los problemas que surgen en los campos del trabajo, como del contacto con el mundo real, que nos hará modificar y redefinir el marco teórico.

							—Asimismo, necesita considerar tanto
								la perspectiva micro, bajo la que se ha construido gran parte de la
								disciplina, y que se interesa por el comportamiento de los actores,
								por los pequeños subsistemas sociales, por los procesos de
								interacción cara a cara y por los factores intrapersonales, como la
								perspectiva macro, que atiende, principalmente, a las propiedades de
								los fenómenos sociales en gran escala, como el medio cultural
								general, estructuras sociales u organizaciones institucionales,
								aspectos todos ellos que no pueden ser predicados de un individuo o
								de elementos sociales de pequeña escala.

							3.Campos de estudio: la Psicología del Trabajo como un área de la disciplina

							—Los tres campos de estudio de la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones propuestos por la European Network of Work and Organizational Psychology (ENOP, 1995) son: Psicología del Trabajo, Psicología del Personal o de los Recursos Humanos y Psicología de las Organizaciones.

							—La Psicología del Trabajo se orienta al nivel individual, analizando la conducta organizacional como la conducta de unas personas que presentan unas determinadas características psicológicas y que desarrollan sus actividades en un contexto concreto.

							—La Psicología de las Organizaciones se centra en el comportamiento colectivo de las personas en relación con el funcionamiento del sistema sociotécnico denominado organización. Éstas son consideradas, pues, como «miembros» de dicho sistema.

							—La Psicología de los Recursos Humanos
								se orienta al estudio de las relaciones entre las personas y la
								organización, y, en particular, se centra en las condiciones en las
								que se establecen esas relaciones, su desarrollo y finalización.

							4.El trabajo como una dimensión esencialmente humana. Algunas notas sobre su evolución

							—Gracias al trabajo, el hombre ha
								desarrollado dimensiones psicológicas tan importantes como la
								cooperación y la solidaridad, que han cristalizado en un efectivo
								caudal de progreso, de civilización y de cultura, permitiéndole
								instalarse en un mundo cada vez más seguro, racional y
								gratificante.

							—El concepto y significado del trabajo
								han sido contingentes con cada etapa histórica y con los cambios
								producidos en las personas y en la sociedad.

							—El trabajo en la actualidad, más que aportar algo valioso y enriquecer al hombre, corre el riesgo de desvincularlo de su propio ser personal para convertirlo en un mero eslabón del sistema productivo.

							—La rapidez y la fuerza con que se desarrolla en la actualidad el trabajo son factores inéditos en la historia humana. Ello ha sido posible gracias al invento de la organización y a la introducción de un determinado grado de racionalidad en el mundo del trabajo, que, posteriormente, ha penetrado e inundado el entramado social.

							5.Hacia una nueva concepción de la organización y del trabajo

							—Las características de las
								organizaciones actuales, igual que las características del trabajo,
								han sufrido profundos cambios en las últimas décadas que afectan a
								los aspectos estructurales, a las pautas de legitimación, a los
								sistemas de valores que regulan la dinámica de las organizaciones y
								su incardinación en el sistema social.

							—El estudio de las organizaciones ha
								estado dirigido siempre por la retórica de la racionalidad, cuando
								no es ésta la que dirige habitualmente la dinámica cotidiana de las
								actividades y las acciones que se desarrollan en su seno, sino la
								dimensión política y otras dimensiones relacionadas con el
								entorno.
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