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Resumen

El presente trabajo analiza los cambios a los
que se enfrenta, en la actualidad, la Psicologia de
las Organizaciones tanto en el ambito de la inves-
tigacion como en el de la intervencién. Para elio,
se describen las principales transformaciones que
estan experimentando las organizaciones y la ac-
tividad laboral que en ellas se desarrolla. A conti-
nuacion, se reflexiona sobre sus implicaciones para
la Psicologia de las Organizaciones. Estas
implicaciones se analizan tanto en el plano teérico
como metodolégico y profesional.
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Abstract

The aim of this paper is to analyze changes that
face, nowadays, Organizational Psychology in
research and intervention activities. Fisrt, the main

- transformations in organizations and work activity

are briefly reviewed. Second, we highlight the
implications of these changes on Organizational
Psychology. The implications of these changes at
theoretical, methodological and professional levels
are highlighted.

Key words: Organizational Psychology, new
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challenges.

Transformaciones significativas en el entorno y caracteristicas de las

organizaciones laborales

En los dltimos arios se vienen produciendo importantes transformaciones en nuestra sociedad

tanto desde un punto de vista econémico como tecnolégico y sociocultural. La internacionalizacién
de la economia y la globalizacién de los mercados, su inestabilidad y los rapidos cambios en
la demanda tienen importantes consecuencias. Entre estas consecuencias cabe destacar el
incremento de la competitividad entre las organizaciones y los cambios en la estructura de los
sectores econémicos aumentando la actividad en el sector servicios que se ha situado por
delante del sector agricola e industrial. Ademas, se esta produciendo un importante desarrollo
tecnolégico que, sin lugar a dudas, tiene amplias repercusiones sobre los niveles de productivi-
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dad, los procesos de trabajo, los sistemas de comunicacién y los productos y servicios que se
ofertan. Los cambios demograficos que se observan en nuestra sociedad como el descenso
de la natalidad, el aumento de la esperanza de vida y los movimientos migratorios son otro ele-
mento significativo. Estos cambios producen transformaciones en las caracteristicas de la fuerza
laboral como son su progresivo envejecimiento y su heterogeneidad (Peir6, Prieto y Roe, 1996a).

Todo ello tiene importantes implicaciones para la estructura y el disefio de las organizaciones.
Ademés, cada vez mas organizaciones necesitan y persiguen ser competitivas en un entorno
dinamico e incierto. Las tradicionales burocracias dejan paso a organizaciones flexibles que han
sido caracterizadas como “virtuales” o “sin limites”. Las nuevas tendencias apuntan hacia or-
ganizaciones de menor tamafio con una estructura en forma de red que vienen a sustituir a
las tradicionales jerarquias integradas verticalmente (DeSanctis y Poole, 1997). En consecuen-
cia, se han reducido considerablemente el nimero de niveles jerarquicos dando paso a un tipo
de organizacién que ha sido calificada como “organizacion plana” (flat organization). Asimismo,
las organizaciones, con el fin de adaptarse a este “nuevo mercado laboral®, tienden a concentrar
sus recursos humanos en aquellos que les proporcionan las competencias nucleares y a
subcontratar el resto (Cascio, 1995).

Estos cambios estan provocando la aparicion de nuevos sistemas de organizacion del trabajo
con los que se pretende aumentar la flexibilidad de la produccion e incrementar su eficacia. En
los tltimos afios, un numero importante de empresas han modificado o eliminado la fragmen-
tacion de tareas y la total separacién de las funciones de planificacién, ejecucion y control
alejandose, de este modo, de los principios de la organizacion cientifica del trabajo debido, en
buena medida, a las nuevas exigencias del mercado laboral y al desarrollo de las nuevas
tecnologias. Para ello, se propong la implantacién de nuevas formas de gestion de la produccion
como la gestion para la calidad lotal. En esta misma linea, se observan enfoques de gestién
orientados hacia la racionalizacion como la “reingenierfa de los procesos de negocio” o el
“adelgazamiento” de las organizaciones. Otra tendencia pone el énfasis en el trabajo en grupo.
Cada vez en mayor medida, el trabajo es organizado en grupos semi-autonomos o auto-regu-
lados en los que la interdependencia ha de ser gestionada y regulada por el propio grupo de
tal forma que posibilite su eficacia en la consecucién de resuitados (Peird, Prieto y Roe, 1996b).

Estos cambios en la organizacion del proceso de produccioén, a su vez, tienen consecuencias
importantes para el trabajador ya que implican un aumento de las demandas cognitivas y una
mayor responsabilidad sobre el proceso de produccién (Wall y Jackson, 1995). Asimismo, con
la difusién de los limites del puesto de trabajo aumenta la incertidumbre y surgen nuevas
exigencias como la necesidad de que los trabajadores sean polivalentes en cuanto a sus
cualificaciones y habilidades. Ante este panorama se hace necesario una redefinicion de las
relaciones tradicionalmente establecidas entre la organizacion y sus miembros. Como sefialan
Nord y Fox (1996), “el centro del contrato psicoldgico tipico del miembro de una organizacion
en la era industrial era la creencia de que la organizacién proporcionaria seguridad laboral y
oportunidad de promocion como devolucion por el trabajo duro y por la lealtad. Con la disolucién
de los limites del puesto, el desmantelamiento del mercado laboral interno y los movimientos
hacia una fuerza laboral contingente, es, precisamente, este aspecto del contrato psicolégico
el que estd més profundamente cuestionado en el lugar de trabajo post-industrial» (p. 162).

Sin lugar a dudas, nuestra sociedad, a las puertas del siglo XXI, se transforma y quizas lo
mas importante de este proceso no sea el cambio en si mismo sino la velocidad con que se
produce. En este contexto, la Psicologia de las Organizaciones, no ajena a estos cambios, se
transforma con ella, intenta adaptarse y busca dar respuesta a los problemas e incertidumbres
que se plantean en los albores del nuevo milenio. En este proceso la sociedad “piensa” sobre
sl misma y en su seno los psicologos del trabajo y de las organizaciones reflexionan sobre las
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posibles formas de describir, explicar y predecir los fendmenos que acontecen en contextos
organizacionales y las propias organizaciones, al tiempo que se plantean nuevas formas de
intervencién sobre ellos.

Cambios significativos en la Psicologia de las Organizaciones

En la situacién que acabamos de describir, emergen anélisis criticos sobre los “saberes”

consolidados Y oficiales v 88 intansifica la blaguada an miltiples direcclones: se repiantea el

concepto de conducta organizacional, surgen multiples intentos de abordar los fenémenos
organizacionales (multiplicidad de paradigmas) y existen grupos que consideran insuficientes los
modelos clasicos a partir de los cuales se estudian esos fenémenos proponiendo nuevas
aproximaciones metodolégicas en el ambito de la investigacion y poniendo en tela de juicio la
utilidad de las herramientas empleadas en el ambito de la intervencion profesional.

Respecto a las transformaciones que ha experimentado la forma de entender y estudiar la
conducta organizacional hay que destacar, en primer lugar, el aumento de la complejidad con
que ésta se define. Frente a los enfoques conductistas que Unicamente se centraban en el
estudio de la conducta observable, la Psicologia de las Organizaciones, en la actualidad, en
sintonia con los desarrollos de la psicologia en su conjunto, se centra también en los procesos
mentales que estan a la base de la misma considerando no s6lo la actividad cognitiva sino
también el ambito de los afectos y las emociones y las caracter{sticas de personalidad. De hecho
se constata en la actualidad una revitalizacién del estudio de las emociones en el puesto de
trabajo como han puesto de manifiesto autores como Warr (1994) y Nord y Fox (1996).

Otra tendencia interesante en la forma de abordar el estudio de la conducta organizacional
es la caracterizada como progresiva “colectivizacién del sujeto”. La perspectiva clasica, que
centraba su atencién en el estudio de la conducta del individuo y las consecuencias derivadas
de ella a nivel individual (p.e. estrés, satisfaccion y burnout), se complementa, cada vez en mayor
medida, con el estudio de fendbmenos colectivos (p.e. clima organizacional y estrés colectivo
-Peir6, 1999), basado en los enfoques sociocognitivos y socioemocionales. Asimismo, se ob-
serva un interés creciente en un tema clasico en Psicologia Social como es el estudio de los
grupos gue cobra mayor peso en la Psicologia de las Organizaciones (Huici, 1996). Finalmente
se tiende a analizar, cada vez mas, las influencias que sobre ia conducta organizacional tienen
los elementos del contexto en el que se desarrolla.

No obstante, el énfasis en el estudio del contexto, o en el “nivel organizacional”, no ha
supuesto una pérdida de interés por el estudio de la conducta del individuo. Probablemente,
lo que se esta produciendo es un cambio de perspectiva, desde una visién del individuo inde-
pendiente del contexto a una consideracion de la interaccion entre los individuos y sus contextos
(Nord y Fox, 1996). Por esta razén, Rousseau y House (1994) afirman que hasta que las teorias
de la Psicologia General no se relacionen con las variables organizacionales del contexto
resultaran inadecuadas para explicar lo que sucede en las organizaciones. Katzell (1994) expresa
una opinién similar al afirmar que desde un punto de vista tedrico el planteamiento transnivel
nos capacita para comprender tanto la construccién sociocognitiva de las organizaciones como
los patrones dinamicos de interaccién entre la persona y la situacion en la construcciéon de la
personalidad.

Pero es el contexto en el que se desarrolla la conducta organizacional, el que en estos
momentos experimenta los cambios mas profundos. Las nuevas propiedades que presentan las
organizaciones que han sido caracterizadas como “virtuales”, “sin limites”, “planas” y “flexibles”
han hecho entrar en crisis conceptos basicos y clasicos en nuestra disciplina como el de ajuste
(Conn, 1999). Frente al énfasis puesto en la estandarizacién del comportamiento y en su
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prediccién, con el fin de conseguir un correcto desempeiio, caracteristico de orientaciones
tedricas tradicionales como la Organizacidn Cientifica del Trabajo o la Teoria de la Burocracia,
surge con fuerza la idea de que lo importante es la flexibilidad del trabajador para adaptarse
a los cambios rapidos, su polivalencia, iniciativa y capacidad de innovacién. Frente a la idea
de que es necesario conseguir un acatamiento a las normas de la organizacién por parte de
sus miembros, para un correcto desemperio de los mismos, surgen con fuerza conceptos como
el compromiso organizacional y la implicacion con los objetivos de la organizacion, destacan-
dose, de este modo, el componente actitudinal y motivacional del comportamiento del trabajador
(conducta esponténea, conducta extra-rol y ciudadanfa organizacional). Otro de los conceptos
que entra en crisis, como consecuencia de la nueva situacion del mercado laboral, es el concepto
de carrera estable. Ante la flexibilidad del mercado laboral y la competitividad existente en su
seno, la idea de un desarrollo de carrera lineal y estable en una misma organizacion se difumina
y los itinerarios laborales se tornan fragmentados, complejos y heterogéneos.

Oftra tendencia a destacar, es el interés creciente por el caracter histérico y cultural de los
fenémenos psicosociales y organizacionales, el caracter activo de los sujetos participantes en
la investigacion social y la concepcion simbdlica y sociocognitivamente construida de la realidad
objeto de estudio en la Psicologia de las Organizaciones. En suma, la diversidad de formas con
las que se puede abordar la conducta organizacional ha dado lugar a una multiplicidad de
paradigmas que en la actualidad coexisten en una situacién que algunos califican de “crisis
paradigmatica”. En esta situacion multiparadigmética, se produce una tensién entre fa busqueda
de rigor en el estudio fe la conducta organizacional y la relevancia de los problemas de
investigacion que se plantean. A la base de esta controversia se encuentra una interesante
reflexion: ¢En qué medida y bajo qué condiciones, es posible determinar regularidades en el
comportamiento del ser humano en las organizaciones que trascienden a las peculiaridades de
un contexto cultural, social, histérico y fisico determinado?

Otra tension relevante se plantea al analizar los componentes de valor de la actividad
cientifica. Como afirma MacCoun (1998), en la segunda mitad de este siglo, la objetividad de
la ciencia ha sido cuestionada poniéndose en entredicho, especialmente, la posibilidad de que
el investigador pueda proceder objetivamente, dejando al margen sesgos y prejuicios personales.
No obstante, la dimension social de la ciencia y la multiplicidad de aproximaciones puede
contribuir a reducir esos sesgos o “desvelarlos” mediante procesos de conflicto socio-cognitivo
que contribuyan al “descuento de sesgos”. Vinculado con esta tematica esté la responsabilidad
del experto (cientifico-“interventor”) y la dimensién ética de su actividad (Peir6, 1994).

Una tercera tension es la planteada por Simon (1973) al distinguir entre “ciencias de lo natural”
y “ciencias de lo artificial”. Este autor afirma que mientras las primeras pretenden describir,
explicar y predecir los fenémenos naturales, las ciencias de lo artificial persiguen establecer los
principios que deben orientar el diseio de los fenémenos artificiales. Asi pues, en las ciencias
de los artificial o “ ciencias del disefio” la intervencion constituye una parte esencial del propio
ciclo investigador de ahi la importancia en Psicologia de las Organizaciones no s6lo de describir
la conducta organizacional sino también de intervenir sobre ella y ser capaces de anticipar los
eventos en torno a ella (Peir6, 1994; Peir6,1996).

Nuevas tendencias en la metodologia de investigacion

Como consecuencia de estos debates y tensiones aparecen nuevas tendencias en la inves-
tigacién que han dado lugar a una ampliacién de los métodos utilizados.

En este sentido, hay que destacar la importancia creciente que estd adquiriendo el anélisis
transnivel (O'Reilly, 1991; Wilpert, 1995). Con ello se intenta explicar, en primer lugar, cémo las
acciones de los individuos se combinan para dar lugar a la conducta de sistemas supraindividuales
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(grupos, organizaciones, colectivos 0 sociedades) y, en segundo lugar, cémo la conducta de
esos sistemas supraindividuales influye en la conducta de los individuos que la componen
(Coleman, 1986). Esa interdependencia de niveles, debe reflejarse tanto en la teoria como en
la metodologla. Como indican Gonzalez-Roma y Peiré (1992) cada vez en mayor medida se
estan desarrollando modelos, teorfas, conceptos e investigaciones que adoptan niveies de
andlisis distintos y que consideran la naturaleza multinivel de los fendbmenos organizacionales.
Ademas, esta mayor atencion a la investigacién multinivel coincide con un mayor interés en el

estudio de metodos y teécnicas d¢ andlisis adecuados.

Ofra tendencia interesante es el incremento del nimero de investigaciones que presentan
un disefio longitudinal. En este sentido, algunos autores han destacado la conveniencia de
considerar el tiempo como elemento fundamental de anélisis. Katzell (1994) en el Handbook of
Industrial and Organizational Psychology contempla como una tendencia reciente en nuestra
disciplina la consideracion del tiempo proponiendo distintos ejemplos en los que tal consideracion
es relevante —variaciones en los criterios de rendimiento seg(n la experiencia laboral, el cambio
en la motivacién y las actitudes de los trabajadores en funcion del tiempo y el desarrollo de
carrera entre otros.

Asimismo, en los Ultimos afios se ha producido un incremento en la consideracion de los
métodos cualitativos para el andlisis de los fendmenos psicosociales en las organizaciones.
Estos métodos, con frecuencia se utilizan como base para investigaciones posteriores que
utilizan metodologias de tipo cuantitativo. No obstante, como Peir6 y Munduate afirman en este
mismo numero monografico, en la actualidad a pesar del énfasis puesto en los enfoques teéricos
post-positivistas la investigacion emplirica sigue presentando un claro predominio de la meto-
dologia cuantitativa.

Una dltima tendencia a destacar es el mayor reconocimiento que se estd concediendo al
meta-analisis. En opinién de Dunnette (1998), el meta-analisis representa uno de los principales
avances metodoldgicos que se han producido en los (ltimos veinte afios en el campo de la
Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones.

La crisis de las tecnologias de intervencién y nuevas demandas y retos
en el ambito profesional

Los rapidos cambios que se producen en las organizaciones y en el mundo laboral han
provocado un cuestionamiento de las tecnologias de intervencién disponibles en la Psicologia
de las Organizaciones y de los Recursos Humanos.

En épocas de fuertes y rapidas transformaciones organizacionales y laborales, las tecnolo-
gfas de intervencion en el ambito laboral, organizacional y de los recursos humanos quedan
con facilidad obsoletas y, si esto ocurre, se hace mas necesario intensificar la investigacién con
el fin de describir y entender la nueva realidad organizacional. Asimismo, se requiere una mayor
actividad en [+D para potenciar el desarrollo de técnicas, instrumentos y estrategias de inter-
vencién que permitan abordar los nuevos problemas que se plantean al psicélogo del trabajo
y de las organizaciones.

En este sentido, Cascio (1995) ha sefialado cambios importantes en las siguientes &reas de
intervencion: andlisis de puestos, seleccion de personal, entrenamiento y desarrollo, sistemas
de pagas e incentivos, valoracion del desempefio y desarrollo organizacional, poniendo de relieve
que los instrumentos y tecnologias disponibles presentan limitaciones e insuficiencias importan-
tes para las nuevas demandas de intervencién profesional.

Junto a estos cambios y desafios para nuestra profesion, en areas que en la actualidad se
encuentran bastante consolidadas, también se observa una tendencia a la apariciéon de nuevos
campos de intervencion que previsiblemente seguiran afianzandose en los préximos aiios. .
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En este contexto, se observan roles emergentes sobre los que existe cada vez mayor
demanda por parte de la sociedad y de las organizaciones. Entre esos roles podemos destacar
las aportaciones para el disefio, implantacion y gestién de nuevas tecnologias, la gestion ambiental
de la empresa, la prevencién de riesgos laborales y salud laboral, en especial en sus factores
psicosociales, y la gestion de las relaciones laborales y la mediacién laboral.

Ordoéfiez (1997) describe del siguiente modo las transformaciones producidas en nuestra
disciplina y profesién: de la improvisacion en la Gestién de Recursos Humanos a la planificacion;
de la seleccion psicotécnica persona-puesto a la seleccion-integracion; de la formacién profe-

sional a la empleabilidad y el desarrollo de competencias; de la formacién de mandos medios
al desarrollo directivo; de los grupos de trabajo al trabajo en equipo; de la higiene y seguridad
en el trabajo a la prevencion de riesgos y de salud laboral; de la escuela de las «relaciones
humanas» a la implicacién y el compromiso; de la confrontacién y el conflicto hacia nuevos
modelos de relaciones laborales, del tratamiento uniforme a la gesti6bn personalizada y de la
traduccion ajena a la investigacién propia.

En suma, las transformaciones que se estan produciendo en el mercado de trabajo, y mas
especificamente en las organizaciones laborales, representan importantes retos para los psi-
cblogos del trabajo y de las organizaciones ya que suponen profundos cambios en la forma de
intervenir en areas consolidadas, a la vez que se amplian los campos de actuacién. Todo elio
supone un importante desafio para nuestra disciplina, que debe dar respuesta mediante el
desarrollo de teorias, técnicas y estrategias de intervencién que permitan la descripcién, expli-
cacién y prediccién de los fenbmenos que acontecen en contextos organizacionales al tiempo
que sirvan de base para intervenir en la solucién de problemas y la mejora de la calidad de
vida laboral (Peir6, Prieto y Roe, 1996a). \

La Psicologia de las Organizaciones en Espafia

La investigacién en nuestro pais no es ajena a todos estos debates, transformaciones y
problemas a los que se enfrenta la Psicologia de las Organizaciones en la actualidad. Pero junto
a estas tendencias, es necesario destacar el importante desarrollo de esta disciplina en nuestro
pais, tanto en lo que se refiere al andlisis, descripcién y explicacién de los fenémenos
organizacionales como en el terreno de la intervencién. No obstante, una gran parte de modelos
tedricos y practicas de intervencion que se comercializan y utilizan en Espafia se producen fuera
de nuestras fronteras, especialmente en Estados Unidos. Aunque esta importacion tiene, sin
lugar a dudas, aspectos positivos, no estd exenta de riesgos sobre todo “derivados de su
aplicacion acritica, sin una consideracion detenida de las peculiaridades de nuestra realidad
cultural, social, empresarial y laboral” (Peir6, 1994, p. 58). De este modo, en los Ultimos afios
se observa un incremento de la investigacion en nuestro pais que favorece la adaptacién de
las contribuciones teéricas y técnicas generadas en otros contextos culturales asi como el
desarrollo de otras propias. Ademas, cabe esperar que se acentuara en los préximos afios.
Asimismo, el previsible aumento de la interaccion entre la investigacion y la intervencion facilitara
esa consideracion de la especificidad cultural en el uso de conocimientos y técnicas. El monogréafico
que aqui se presenta es una buena muestra de ello. En él se abordan una serie de temas que
cuentan con tradicién investigadora en nuestro pais.

Los primeros trabajos de este monogréfico refuerzan la idea de que un tema clasico en
Psicologia Social, como el estudio de los grupos sigue de plena actualidad en el &mbito de las
organizaciones (Huici, 1996). En este contexto, Alcover y Gil analizan los efectos de las nuevas
formas de flexibilidad organizacional sobre los equipos de trabajo. Ayestaran reflexiona sobre
la influencia que ejerce la cultura sobre las conductas de manejo del conflicto en el desarrollo
de equipos de trabajo. Seguidamente, Diaz, Rolo, Gil-Monte y Suarez analizan cualitativamente
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los significados compartidos sobre seguridad organizacional y riesgo en los grupos de trabajo
de una pequefia empresa.

Por ofra parte, existe una tendencia a considerar, cada vez en mayor medida, a las orga-
nizaciones como formaciones pollticas y, en este contexto, situamos el trabajo de Serrano y
Méndez y la contribucién de Munduate, Cruces, Cisneros, G6mez y Dorado sobre los procesos
de negociacién y mediacién.

Los trabajos realizados por Gonzalez-Roma y Peird, y Sanchez, Alonso y Palaci sobre clima
y cultura organizacional, respectivamente, son una muestra de la importancia que ha adquirido,
en los Ultimos tiempos, la consideracion de la organizacién y sus unidades estructurales como
unidad de analisis, al tiempo que ponen el énfasis en la relevancia del estudio de las creencias
compartidas, si bien esta Ultima tendencia se observa en una buena parte de los trabajos
incluidos en este numero.

Desde la perspectiva de la evaluacion y el cambio organizacional, Quijano y Navarro pre-
sentan un instrumento de auditoria de los Recursos Humanos y Salanova y Grau, por su parte,
analizan las tendencias de la investigacion sobre formacién en contextos de cambio tecnolégico.
El componente ético de la intervencién en las organizaciones es analizado con detenimiento
por Rodriguez y Zarco.

El monografico, que aqui se presenta, finaliza con una amplia revision, realizada por Peir6é
y Munduate, de los desarrollos producidos en Espafia durante la presente década en Psicologia
del Trabajo y de las Organizaciones. Se parte del anélisis de las principales transformaciones
economicas, sociales, politicas y empresariales que se han producido en su seno, y se analizan
posteriormente los progresos y aportaciones en los diferentes dmbitos de investigacion de la

Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones en sus desarrolios méas recientes.
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