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2° PARCIAL PSICOLOGIA DEL TRABAJO
CAPITULO 8 — ACTIVIDAD LABORAL Y DESEMPENO

ﬂ Concepto de desempeno.

Otros términos estan relacionados y se confunden con el de desempeio. El
desempetio o rendimiento laboral debe diferenciarse de la conducta laboral, de la
eficacia y de la productividad, fendmenos con los que guarda cierta relacion.

Cambell, Dunnette y otros distinguieron conducta, desempeiio y eficacia. Segun estos
autores, la conducta es lo que las personas hacen, y no incluye ningin componente
evaluativo. El desempefio se refiere a la contribucion de los miembros a las metas de la
organizacion. En este caso, si que podemos hablar de un mejor o peor desempefio en la
medida en que la conducta del sujeto contribuya o no al buen funcionamiento de la
organizacion. Campbell (1991) insiste en dos caracteristicas del desempefio:

e El desempeifio es conducta, pero no todo tipo de conducta. El desempefio incluye
solo aquellas conductas o acciones relevantes para las metas de la organizacion.

e El desempefio no denota las consecuencias o resultados de la accion, sino la
accion misma. Existen ciertas conductas que contribuyen a la consecucion de la
metas organizacionales y que sin embargo no son observables. En este caso, el
desempetio solo puede ser inferido a partir de los resultados de dichas conductas.
Es por ello que las soluciones o respuestas que se producen como resultado de
una conducta cognitiva no observable deben ser incluidas como acciones y por
tanto como desempefio.

Por ultimo, la eficacia tiene que ver con la medida en que esas contribuciones se
traducen en resultados. Existe cierto consenso en que la productividad debe ser definida
en términos de un ratio entre variables output y variables input. Es decir, es un ratio
entre los resultados conseguidos y los recursos utilizados para ello.

Hemos definido el desempefio como aquellas conductas que son relevantes para las
metas de la organizacion. La dificultad de esta definicion estriba en determinar qué
conductas son las que contribuyen a las metas de la organizacion. El cumplimiento de
las tareas asignadas es relevante para las metas de la organizacion. Sin embargo, no
podemos equiparar el desempefio con el cumplimiento de las tareas asignadas. Un buen
desempetio es aquel que no so6lo cumple con las obligaciones del rol, sino que ademas
se compromete en conductas beneficiosas para la organizacion de forma espontdnea.
Desde entonces, se ha extendido la idea de que el concepto de desempefio se deben
incluir todo tipo de conductas que contribuyan a las metas de la organizacién, con
independencia de si forman parte de las prescripciones del rol o no. La distincion de
Katz y Kahn es un claro antecedente de lo que hoy en dia se conoce con conductas
intra-rol y conductas extra-rol.



A Conductas propias del rol y extra-rol.

Van Dyne, Cummings y McLean definen la conducta extra-rol como “aquella
conducta que beneficia a la organizacion y/o que tiene la intencion de beneficiar a la
organizacion, que es espontanea y que va mas alla de las expectativas de rol existentes”.
Los propios autores reconocen que existen conductas extra-rol negativas, en el sentido
de que pretenden perjudicar a la organizacion, pero limitan su definicion a las conductas
positivas, lo que es consistente con la conceptualizacion original de la conducta extra-
rol de Barnard, Katz y Katz y Kahn, y con la orientacion dominante en la literatura.
Para estos autores, cuatro caracteristicas serian definitorias de las conductas extra-rol:
son voluntarias, intencionales positivas y desinteresadas.

Los mismos autores definen mas adelante las conductas propias del rol como
“aquellas conductas que son requeridas o esperadas como parte de la ejecucion de las
obligaciones y responsabilidades del rol asignado”. Sin embargo, el limite entre
conductas propias del rol y extra-rol es mucho mas difuso de lo que parece. Morrison
(1994) demuestra que la consideracion de una conducta como intra-rol o extra-rol puede
ser distinta para el supervisor que para el empleado y que incluso puede variar de un
empleado a otro. Los empleados tienden a efectuar con mayor frecuencia las conductas
propias del rol que las extra-rol. Tanto las conducta propias del rol como las extra-rol
pueden ser intrinsecamente recompensantes, pero las conductas intra-rol es mas
probable que vayan acompafiadas de recompensas y sanciones extrinsecas que las extra-
rol. Por ello, en general la motivacion deberia ser mayor para las conductas propias del
rol que para las extra-rol. Dentro de las conductas extra-rol, cuatro constructos han
recibido especial atencion: la conducta de ciudadania organizacional (OCB), conducta
organizacional prosocial (PSOB), conductas de murmuracién, soplo o chivatazo y la
discrepancia de lo establecido por la organizacion.

Conductas de ciudadania organizacional; se trata del concepto extra-rol mejor
conocido y el investigado con mas frecuencia. Organ define la OCB como “conducta
espontanea, no directa o explicitamente reconocida por el sistema de recompensas
formal, y que globalmente promueve el funcionamiento eficaz de la organizacion”. Mas
adelante en la misma pagina afiade “.. dicha conducta no es un requerimiento forzoso
del rol o la descripcion del puesto... dicha conducta es mas bien una eleccion personal”.
Organ (1988), basandose en la investigacion previa, describe cinco componentes de la
conducta de ciudadania a partir de dos dimensiones: altruismo, concienciacion,
deportividad, cortesia y virtud civica. Van Dyne (1994), siguiendo el trabajo de Graham
(1991), reconceptualizan la conducta de ciudadania organizacional en términos de
ciudadania civica tal como es planteado en la filosofia politica.

Propuesta de integracion de Van Dyne et al. (1995); proponen un marco conceptual
que permita integrar la literatura existente sobre conductas extra-rol. Ajuicio de estos
autores, dos dimensiones o continuos subyacen a toda conducta extra-rol: dimension
afiliativa/desafiante y dimensién promotora/prohibitiva. La primera dimension se refiere
a si la conducta tenderia a solidificar o preservar la relacion (afilitativa) o si se correria
el riesgo de que la relacion pudiera dafarse (desafiante). La segunda dimension hace
referencia a si la conducta trata de promover y/o estimular algo o si trata de prohibir y/o
parar algo, es decir, impedir que algo ocurra o detener su ocurrencia.



Principales modelos sobre la conducta laboral y organizacional:
la teoria de la accion de Hacker

Se trata de una teoria cognitiva, basada en el procesamiento de la informacion,
pero directamente ligada a la conducta. Los antecedentes de esta teoria son, en opinion
de Frese y Zapf (1994), los trabajos teoricos de Lewin, la teoria de sistemas de Miller y
la psicologia soviética de autores como Rubinstein, Vigotsky, Leontiev y Luria.
Siguiendo a Frese y Zapf (1994), la accion procede desde una meta hasta un plan, su
ejecucion y el feedback posterior. Seglin otro, la accion estd regulada por cogniciones,
que pueden regularse de forma consciente o “controlada” o de forma automatica. La
similitud de la teoria de la accion con el modelo propuesto por Earley y Shalley, es
notable en los grandes rasgos, aunque en los detalles presenta mayores particularidades.
Las metas constituyen el concepto mas importante para la teoria de la accion, puesto
que la accion se define como conducta orientada por las metas. La accion es la unidad
minima de conducta que esté relacionada con una meta consciente.

El proceso de formacion de las metas se inicia en realidad con un mero deseo,
que se transforma en una pretension. En el caso de que se den oportunidades potenciales,
el momento sea oportuno y se dé cierta urgencia e importancia, es pretension se
transforma en una intencidon que actiia como meta que dirige la accion. En el contexto
laboral, las acciones pretendidas relevantes son las tareas, que Hacker distingue entre
internas y externas, presentadas por la organizacion aun en términos muy generales. La
transformacion de metas externas en internas del propio individuo es un proceso que
Hacker denomina redefinicion, que consiste en que una tarea asignada es redefinida en
tareas concretas que el individuo pretende realizar por si mismo.

En relacion con las metas, la teoria de Hacker toma en consideracion ademas,
diversos parametros relevantes: la dificultad de esas metas, la especificidad de las metas,
la jerarquizacion de metas y submetas, la conectividad de metas y submetas, el marco
temporal, la valencia, la diferenciacion entre metas de proceso y metas de estado y la
eficacia por divergencia de metas.

Ademas de las metas, la teoria de la accion considera una fase de orientacion,
prognosis y atencion a las sefales del entorno. Tras la formacion de metas, la persona se
orienta a si misma hacia ellas, la que supone una busqueda y recogida de informacion,
el desarrollo de analogias y el uso de “esquemas” abstractos.

El tercer elemento de la teoria de la accion consiste en la generacion de planes,
no es necesario que esté formulado con mucho detalle y puede ser mas o menos
consciente o automatizado. Los planes son el puente entre el pensamiento y la accion, y
estan compuestos de unidades TOTE: Test-Operate-Test-Exit. Cuando se alcanza una
meta o submeta se sale del bucle y se pasa al siguiente.

El siguiente elemento de la teoria de consiste en la ejecucion de los planes, y su
consiguiente proceso de control y evaluacion. El proceso de feedback constituye el
ultimo elemento de la teoria de la accion y cierra el ciclo de la accién. Ademaés de los
seis pasos incluidos en el modelo de Hacker —desarrollo de metas, orientacion,
generacion de planes, decision, ejecucion control y feedback- la teoria de la accion
destaca tres aspectos: la estructura jerarquica de la accion, la existencia de diferentes
niveles de regulacion de la accion y la existencia de un sistema operativo de imagenes.
En cuanto a la estructura jerarquica, la teoria propone que la accion esta compuesta de
unidades funcionales similares al esquema TOTE propuesto por Miller et al. (1960). En
cuanto a los niveles de regulacion de la accidn, la teoria de la accion distingue por una
parte entre accion consciente y automatizada, y por otra entre pensamiento y accion
muscular. EI SO de iméagenes hace referencia a la suma de representaciones internas a
largo plazo.



A Principales modelos sobre la conducta laboral y organizacional:
Teoria de la conducta en las organizaciones de Naylor, Pritchard e
ligen.

Desarrollada en 1980 es una de las mas formalizadas y detalladas. Presenta
algunas caracteristicas. En primer lugar, la conducta es considerada como proceso en
curso (“comportarse”), y la unidad de esa conducta es el acto. No obstante este modelo
no centra el analisis en los actos propiamente dichos, sino en los productos a que da
lugar la actuacion del individuo. Otra de las caracteristicas de esta teoria es la distincion
de dos dimensiones en la conducta: direccion y amplitud. Esta ultima debe entenderse
como la cantidad de recursos personales que se asignan a su realizacion, y que es una
determinada combinacion de tiempo y esfuerzo. La conducta se convierte asi en un
problema de asignacion de recursos, de eleccion o juicio acerca del grado de
compromiso personal con una determinada opcion comportamental respecto a diferentes
cursos de accion alternativos.

Por otro lado, la teoria contempla la existencia de diferentes niveles de
activacion, junto con al distincion entre actos relevantes y actos triviales se puede
establecer la relacion entre recursos totales y el nivel de activacion. El compromiso a las
conductas relevantes, mas el compromiso con actos triviales constituye el compromiso
total (nivel de activacion), que difiere del médximo compromiso posible o el maximo
nivel de recursos de que dispone el individuo.

Por otro lado, esta teoria estd formulada como la interaccion entre el organismo
y el entorno, siguiendo un esquema E-O-R, que integra un bucle de feedback entre
respuesta y estimulo. En ese esquema, ademas, el organismo se descompone en un
componente cognitivo de cardcter dinamico, y componente estable que son las
diferencias individuales y los estados motivacionales.

El entorno, la teoria contempla una doble influencia del ambiente organizacional, se
refiere tanto a las tareas, condiciones fisicas, tecnologicas y recursos materiales, el
entorno social las relaciones con otras personas, asi como las diferentes practicas
organizacionales. En segundo lugar, se observan las relaciones mutuas entre el entorno
y la secuencia productos-rendimiento-resultados. El rendimiento depende de la
evaluacion que se realiza en la organizacion de los productos mencionados. Es decir,
depende no so6lo de los productos realmente producidos (y percibidos pro los miembros
de la organizacion), sino también de las practicas y sistemas de evaluacion de la
organizacion. El desempefio puede incrementarse como consecuencia de la influencia
ambiental. Las diferencias individuales, son el primer bloque de variables de la persona
que aparecen en el modelo, y tienen una influencia importante sobre la conducta. La
teoria especifica tres tipos de diferencias individuales. Las primeras se refieren a
aptitudes y capacidades, que representan la potencialidad de la persona para desempenar
un acto. El segundo tipo de diferencias individuales es el relativo a las necesidades y al
estado temporal de necesidad. En tercer lugar el modelo considera las caracteristicas de
personalidad, y las diferencias individuales con respecto a ellas. La influencia de las
diferencias individuales sobre la conducta tiene lugar de cuatro modos. El proceso A,
proceso I, procesos E y F. De modo reciproco, las diferencias individuales pueden
verse influidas por diversos elementos del modelo. Percepciones; el primer paso del
procesamiento cognitivo para la accion tiene lugar a partir de los estimulos del ambiente
y de las tres principales variables individuales: aptitudes/capacidades, necesidades y
personalidad. A partir de estos tres componentes, los individuos forman cuatro tipos de
percepciones. Entre los aspectos del modelo que pueden criticarse hay dos, la
concomitancia pronunciada con la teoria de las expectativas y valencias y la escasa
consideracion de los diferentes niveles de procesamiento.



Fl Modelos sobre el desempefio laboral: Modelo de desempeiio de
Campbell.

En su opinidn, no existen teorias solidas en la actualidad, por lo que sugiere un
modelo tedrico, cuyo nivel de formalizacion es relativamente bajo que aplica una
creencia generalizada de los determinantes del desempefio. El desempeiio es
considerado como la accidn, y no como los resultados de esa accion. Por ello, su
propuesta se centra precisamente en el andlisis de la actividad y sus determinantes, y no
en los resultados de la misma.

Los tres determinantes principales de la conducta son el conocimiento
declarativo, el conocimiento de los procedimientos y las destrezas, y la motivacion. Por
el conocimiento declarativo se entiende simplemente el conocimiento sobre los hechos
y las cosas, que aplicado al contexto laboral significa la comprension de los
requerimientos de la tarea. El conocimiento de los procedimientos y las destrezas
requiere combinar el conocimiento de qué debe hacerse (declarativo) con el
conocimiento de como debe hacerse. Las destrezas que pueden incluirse aqui son las
destrezas cognitivas, psicomotrices, fisicas, perceptivas, interpersonales y de auto
direccion. En cuanto a la motivacion, Campbell especifica tres decisiones o juicios
diferenciados: la eleccion de realizar un esfuerzo, la decision respecto al nivel de
esfuerzo a dedicar, y la decision relativa a la persistencia de ese esfuerzo. En otras
palabras, la motivacion se descompone en las tres dimensiones de la conducta: su
direccion, su amplitud y su persistencia.

Para Campbell, no resulta practico tratar de determinar con precision la forma
que toma la funcion Desempetio = f(CD XCDO X M) (conocimiento declarativo x
conocimiento de los procedimientos y las destrezas x motivacion ). Resulta mas
interesante determinar cuanta varianza de esas tres conductas de decision (eleccion de
conducta, nivel de esfuerzo y persistencia) pueden predecirse a partir de
predisposiciones estables que puedan medirse en el momento de la contratacion.

En principio cabe asumir una cierta relacion entre conocimiento declarativo y
conocimiento de los procedimientos, igualmente parece haber una relacion entre
destrezas y conocimiento declarativo y la motivacion. Para finalizar, Campbell establece
una taxonomia de componentes del desempefio. Para este autor, no hay un factor
general de desempefio, sino una estructura jerarquica en la que existen ocho factores en
su nivel mas general. A partir de ellos es posible describir la parte superior de la
estructura latente del desempeno en todos los trabajos del Diccionario de Titulos
Ocupacionales. Estos factores son: pericia en tareas especificas del puesto, pericia en
tareas no especificas del puesto, demostrar esfuerzo, tareas de comunicacion oral y
escrita, demostrar esfuerzo, mantenimiento de la disciplina personal, facilitar el
desempefio del equipo y de los compaieros, supervision y direccion.

Para Campbell, los diferentes puestos implican niveles diferentes de cada uno de
estos ocho componentes de mayor nivel, se asume que cada uno de ellos puede
descomponerse a su vez en otros de menor nivel.



[ Modelos sobre el desempeiio laboral: El modelo de motivacion-
Cognicion de Earley y Shalley.

El modelo consiste basicamente en una extension de modelo del establecimiento de
metas en la que se concede una gran importancia a los aspectos puramente cognitivos
que resultan de la internalizacién de metas, en el proceso que guia la conducta laboral.
El propdsito principal de estos autores reside en explicar el procedimiento por el cual las
metas laborales influyen sobre el desempeio de las tareas. A esta pregunta central,
Earley y Shalley responden especificando la manera en la cual las metas se transforman
en acciones, en un determinado comportamiento laboral. El modo por el cual las metas
se convierten en acciones son los planes de accion, lo que relaciona el modelo propuesto
por estos autores con el paradigma cognitivista de la conducta humana, y en particular
con la obra de Miller, Gallanter y Pribram (1960) que es considerada el trabajo seminal
de este paradigma. El modelo parte de las tres premisas siguientes:

1. Los individuos estan dirigidos por metas, y las utilizan para la actividad

cognitiva, afectiva y conductual.

2. Los procesos cognitivos y motivacionales son ciclicos e interdependientes.

3. Los individuos desempefian tareas en un contexto social que tiene implicaciones

sobre su modo de actuar.

El modelo presenta dos fases o procesos principales, por una parte se aprecia un
proceso de formulacion, evaluacion e internalizacion de las metas laborales, por otra el
modelo especifica un proceso de desarrollo y ejecucion de planes de accion, que
concluye el ciclo a través de procesos de feedback sobre la fase de internalizacion de las
metas.

El modelo se inicia con la consideracion de un estandar de desempefio
determinado que se asigna a la persona. El individuo realiza un primer juicio, por lo
general de tipo automatico, por el que ese estandar es evaluado. Esto ocurre en aquellas
ocasiones en las que no es necesario recurrir a una evaluacion extensiva de la utilidad de
la meta. Como consecuencia puede ocurrir que el estandar sea inmediatamente aceptado
o rechazado directamente. No obstante un buen nlimero de ocasiones no se puede
rechazar o aceptar el estindar de manera inmediata sino que resulta necesario un
procesamiento que suponga un mayor grado de control por parte del individuo. Esto
puede tener que ver con la dificultad percibida de las metas, de su familiaridad, las
expectativas de auto eficacia y el propio estandar, o con otras razones. Como resultado
de este segundo proceso evaluador, el estandar es definitivamente rechazado o
finalmente internalizado pasando a constituir una meta aceptada por el individuo. Una
vez se haya internalizado una meta, el individuo requiere disponer de un plan para
ejecutar una determinada conducta que permita alcanzar la meta. Una vez establecido
un plan de accion, la persona forma una intencion de actuar. Estas intenciones son el
inmediato precedente de la accién y constan de cuatro componentes primarios: el plan
que dicta la secuencia de acciones a realizar, el nivel de energia/esfuerzo asignado, el
estado afectivo y el sistema de feedback.

El modelo propuesto tiene como principales aportaciones las siguientes: permite
explicar como las metas son transformadas en desempefio, explica lo que ocurre si las
metas no son aceptadas, vincula aspectos motivacionales y cognitivos, especifica con
detalle los diferentes bucles de decision, incluye variables del entorno y de la propia
persona pueden influir en los procesos que dan lugar a la conducta, dando especial
interés al feedback, distingue entre niveles de procesamiento diferenciados (automatico
y controlado), permite integrar conceptos de diferentes teorias y permite abrir nuevas
vias de aplicacion del establecimiento de metas a la mejora del desempenio laboral.



Las conductas extra-rol: Teorias de intercambio social.

Las conductas extra-rol han sido conceptual izadas a partir de la teoria de los
roles y en especial tras la conceptualizacion de las organizaciones como sistemas
sociales constituida por roles. A partir del concepto de rol, se considera que existen
ciertas expectativas relativas al comportamiento y la actuacion de los miembros de una
organizacion. Sin embargo, los ocupantes de un rol laboral ponen en préctica otra serie
de conductas que no son explicitamente requeridas por el conjunto de rol, y a las que se
define como conductas extra-rol.

Van Dyne, Cummings y McLean Parks (1995) han tratado de delimitar
conceptualmente as conductas extra-rol, definiéndolas como aquellas conductas que
benefician a la organizacion que al menos pretenden beneficiar a la organizacion, que
son discrecionalmente y van mads alla de las expectativas de rol existentes. Son activas y
desinteresadas y pretenden el beneficio de la organizacion o sus integrantes, y no tanto
el beneficio de quien las realiza.

El anélisis se centra en las conductas de ciudadania organizacional, que son las
que han recibido mayor atencion. Un primer aspecto a destacar es su importancia para el
desempeiio laboral tomado en sentido amplio, y las consecuencias que ello tiene de cara
a la convergencia de la medida de rendimiento. Podsakoff, McKenzie y Hui (1993)
enumeran diferentes razones que llevarian a los directivos y supervisores a tener en
cuenta las CCO en las valoraciones del desempeio de sus subordinados: la reciprocidad
y la equidad, los esquemas afectivos, las personas tendemos a categorizar el entorno.
Cuando ciertas categorias llevan asociadas determinados niveles afectivos, el afecto
entra de forma automadtica en los procesos implicados respecto a ese objeto. Las CCO
pueden ser estimulos muy distintivos y facilmente accesibles para evaluar el desempeio
y por ultimo podria atenderse a las CCO a la hora de realizar evaluaciones del
desempefio debido a la formacion de correlaciones ilusorias por parte de los evaluadores.

Dado el interés de estas conductas para las organizaciones es importante analizar
sus bases motivacionales. En esta direccion, Organ (1990) analiza el primer lugar las
aportaciones de la perspectiva disposicional de las CCO, y discute la tesis de que la
implicacion de un trabajador en esas conductas esté relacionada con una determinada
estructura de personalidad, o con uno o varios rasgos personales. En segundo lugar,
Organ debate la relacion existente entre satisfaccion laboral y CCO, la correlacion
encontrada en mucho mayor que entre satisfaccion y productividad o rendimiento. Lo
que parece apoyar la explicacion de que los trabajadores que se encuentran satisfechos
en su trabajo, estdn mas dispuestos a emprender CCO. A partir de estos resultados
Organ trata d especificar los principales procesos por los que las personas se implican
en conductas de ciudadania. Por un lado, parece existir una relacion basada en un
intercambio econdémico entre las organizaciones y sus miembros, ademas se postula la
existencia de un intercambio social. El concepto de intercambio social, que presenta
muchos puntos en comun con el concepto de “contrato psicoldgico”, parece ser una de
las bases por la que los individuos estan dispuestos a realizar toda una serie de
conductas en beneficio de la organizacion. Organ (1990) propone finalmente un modelo
predictor de las conductas de ciudadania. Involucrarse en este tipo de conductas
depende de una cierta disposicion en relacion con el estado afectivo del trabajador. Sin
embargo, esa disposicion se verd modulada por la percepcion de justicia y equidad en el
intercambio social individuo-organizacion, que a su vez esta relacionada con la
valoracion del trabajador de los resultados que obtiene, y con su implicacion y
vinculacion de tipo intrinseco. A pesar de todo debe avanzarse mas en la clarificacion
de las conductas extra-rol.



[l Determinantes del desempeiio laboral.

Los determinantes del desempefio laboral han sido investigaos basicamente
desde tres perspectivas. Por un lado se ha entendido por determinantes del desempefio
todas aquellas variables del entorno laboral que tienen una influencia sobre ese
desempefio. Una segunda perspectiva es considerar determinantes al conjunto de
variables que le anteceden, a partir de las cuales puede explicarse la conducta de una
persona. La tercera aproximacion se centra en los predictores del desempefo. En esta
linea conviene destacar la distincion realizada por Campbell (1991) entre determinantes,
predictores y componentes del desempefio.

Facilitadores e inhibidores del desemperio laboral; Waldman y Avolio (1993) analizan
diferentes aspectos temporales y evolutivos y sus relaciones con el desempefio. En
primer lugar se ha estudiado el efecto de la edad y el progresivo envejecimiento produce
sobre el desempeno. Si bien parece haber un declive de ciertas capacidades humanas, no
es menos ciertos que existen grandes diferencias individuales en este aspecto, y también
difieren los efectos que el hacerse mayor tiene sobre el trabajo. En segundo lugar el
paso del tiempo juega un papel de acumulacion en relacion con el feedback de
resultados, el sistema de recompensas o los desafios del trabajo, que podria afectar a la
motivacion laboral a lo largo del ciclo vital. En tercer lugar comentan la investigacion
relacionada con la obsolescencia de las habilidades laborales con el paso del tiempo,
Las oportunidades de desarrollar y poner en practica las propias habilidades permiten
mantener un nivel dptimo, mientras que la falta de oportunidades, el trabajo rutinario o
la falta de desafio pueden propiciar una reduccion de las capacidades laborales. Ademas
se hacen eco de otras posibles variaciones que pueden afectar al desempefio laboral a lo
largo del ciclo vital como las aficiones y actividades extralaborales.

La obra de Schoorman y Schneider (1988), ofrece una consideracion mas
sistematica de los determinantes del desempeiio, el rango de variables individuales va
desde las habilidades hasta la motivacion. Sin embargo, en relacion a las condiciones
del ambiente, incluye un amplio rango de variables, a partir de este amplio rango de
variables, tratan de esclarecer un modelo comprehensivo del funcionamiento de la
organizacion que clarifique conceptualmente el asunto de los facilicitadores e
inhibidores del desempeio, tomando como unidad de analisis el equipo de trabajo.
Partiendo de la concepcion de las organizaciones como sistemas sociales abiertos,
definen 5 subsistemas de actividades, los diferentes facilitadores o inhibidores podran
posteriormente definirse a partir de ellos, estos son: subsistema de apoyo, de
mantenimiento de produccion adaptativo y directivo.

Sin embargo, Guzzo y Gannett (1988), dan un paso mas y diferencian entre el
desempefio méximo alcanzable, y el nivel de desempefio minimo aceptable. Asi, los
inhibidores son aquellas variables del ambiente que impiden que se alcance el maximo
desempefio que permite un determinado nivel de habilidades, y por tanto modifican las
relaciones entre aptitudes y desempeno. Facilitadores e inhibidores no son vistos por
tanto como opuestos en un mismo continuo, sino como fenémenos diferentes. Tanto
Schoorman y Schneider, como Guzzo y Gannett, son partidarios de establecer los
determinantes del desempefio (facilitadores e inhibidores) especificamente en cada
situacion. Un punto de partida, acerca de clasificaciones de facilitadores e inhibidores,
es la propuesto de Peters y O’Connor (1980) que proponen 8 variables relevantes para el
desempefio: la informacién relacionada con el trabajo, herramientas y suministros,
materiales y suministros, apoyo financiero, servicios requeridos y ayuda de otros,
preparacion de la tarea, disponibilidad temporal, entorno laboral.



] Medida y valoracion del desempefio.

La valoracion del desempefio persigue basicamente tres propositos, obtener
informacion para tomar decisiones administrativas respecto al personal, proporcionar
feedback a los empleados sobre su desempefio e investigar la adecuacion técnica y legal
de la gestion de recursos humanos puesta en practica por la organizacion. Para Quijano
(1992) serian cinco los propositos que puede tener la valoracion del desempefio: la
administracion del personal, el desarrollo y la motivacion de los trabajadores, la
validacion de métodos y técnicas de gestion, la identificacion del potencial y el
desarrollo de sistemas de gestion. Los tres primeros coinciden con los ya planteados, y
los dos restantes son en ciertos modo novedosos.

Objeto de la evaluacion; evidentemente, lo que queremos medir es el
desempefio. Sin embargo, ya hemos visto como el concepto de desempefio deberia
incluir también aquellas conductas extra-rol que contribuyen a la consecucién de los
fines de la organizacion. En este sentido, un primer problema que se plantea es si vamos
a optar por medir el desempefio de manera global, o si vamos a considerar sus diferentes
aspectos.

Para DeVries (1981) el dominio medible del desempeiio viene dado por tres
categorias: conductas, rasgos de personalidad y resultados. El contenido de la
valoracion del desempeio puede incluir aspectos de cada una de estas categorias o de
todas. Las medidas de desempefio que se centran en rasgos de personalidad han recibido
numerosas criticas, dado que el grado de inferencia respecto a la medida en que el
evaluado tiene o no ese rasgo es mayor, y porque su relacion con el desempefio no
siempre estd clara. Ademads dichas evaluaciones son poco fiables y validas.

Campbell (1991) hace otras dos distinciones a nuestro juicio relevantes, sefiala que
podemos medir la velocidad con la que se ejecuta una tarea o conjunto de tareas, la
precision con la que se hace, o una combinacion de las dos. Otra distincion respecto a lo
que se debe medir, hace referencia al desempeio individual o al del equipo.

Las evaluaciones del desempefio podemos obtenerlas a través de una gran
cantidad de fuentes como son los supervisores, compafieros de trabajo, el propio
empleado, etc. La frecuencia deseable en la valoracion del desempeiio ha de ser como
norma general, cada vez que se termina o se ha avanzado en un proyecto, las
evaluaciones informales del desempefio deben hacerse con cierta frecuencia.

Existen multiples maneras de medir el desempefio en el trabajo, entre las
técnicas de evaluacion de méritos de Quijano (1992) distingue tres tipos: técnicas de
comparacion (jerarquizacion), técnicas escalares y técnicas basadas en la entrevista. Las
técnicas directamente relacionadas con la produccion o técnicas objetivas incluyen
cualquier indicador del desempefio del trabajo que puede ser contabilizado. Segin Ilgen
y Schneider (1991) las limitaciones mas destacables son las siguientes: los distintos
indicadores objetivos del desempefio estdn contaminados al incluir aspectos que no
estan bajo el control del sujeto y los meros resultados que proporcionan las medidas
objetivas no recogen los principales aspectos del desempefio en el trabajo.

Las técnicas de comparacion (jerarquizacion) son aquellas en que el sujeto es
evaluado a través de la comparacion que se establece con sus compafieros, las técnicas
escalares (basadas en el criterio) utilizan estdndares de rendimiento comunes y fijados
para cada puesto de trabajo. A pesar de que las medidas subjetivas han sido mas
utilizadas que las objetivas no estan exentas de limitaciones y estan afectadas por
nimeros sesgos. Las medidas e instrumentos utilizados han de cumplir una serie de
requisitos como la validez, fiabilidad, sensibilidad, utilidad, practicabilidad y
aceptabilidad.
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CAPITULO 9 — SATISFACCION LABORAL

[ El concepto de satisfaccion laboral.

En la actualidad, no existe una definicién unanimemente aceptada sobre el
concepto de satisfaccion laboral. En primer lugar existen una serie de definiciones que
hacen referencia a la satisfaccion laboral como estado emocional, sentimientos
respuestas afectivas. Aqui cabe incluir la definicién dada por Locke en 1976 que la
caracteriza como “‘estado” emocional positivo o placentero resultante de la percepcion
subjetiva de las experiencias laborales de la persona. Por su parte Crites (1969) la
defini6 como el estado afectivo, en el sentido de gusto o disgusto general, que la
persona muestra hacia su trabajo. Smith, Kendall y Hullin (1969) también la
conceptualizan como sentimientos o respuestas afectivas, referidas, en este caso, a
facetas especificas de la situacion laboral.

Mas recientemente, Price y Mueller (1986) entienden la satisfaccion laboral
como una orientacion afectiva positiva hacia el empleo. Muchinsky (1993) indica que la
satisfaccion laboral es una respuesta emocional o una respuesta afectiva hacia el trabajo
y Newstron y Davis (1993) la definen como un conjunto de sentimientos y emociones
favorables o desfavorables con la que los empelados ven su trabajo. Ahora bien, los
términos respuesta afectiva o respuesta emocional no pueden ser utilizados como
sindnimos, aunque estén muy relacionados entre si; las emociones serian una forma de
afecto mas compleja y con una duracién mas precisa que una reaccion afectiva o estado
de 4nimo, las emociones se refieren generalmente a objetos muy determinados y
conllevan un conjunto de evaluaciones y reacciones corporales caracteristicas”.

Un segundo grupo de autores consideran que la satisfaccion laboral va mas alla
de las emociones y de ahi la importancia que ésta tiene en las conductas laborales. Estos
autores conciben la satisfaccion laboral como una actitud generalizada ante el trabajo.
De este modo, el estudio de la satisfaccion laboral se enmarca dentro del estudio de las
actitudes hacia el trabajo junto con el compromiso organizacional y la implicacion
laboral.

Harpaz (1983) realiza una revision de las distintas definiciones que se han dado
de este constructo y concluye que la satisfaccion laboral, como otras actitudes, esta
compuesta por los elementos afectivo, cognitivo y conductual; puede variar en
consistencia y magnitud; puede ser obtenida de diferentes fuentes y cumple distintas
funciones para el individuo.

En conclusion, la satisfaccion laboral es, pues, una actitud o conjunto de
actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion en el trabajo.

Existen dos aproximaciones al concepto de satisfaccion laboral, la aproximacion
unidimensional y la aproximacion multidimensional de las facetas de la satisfaccion
laboral. La primera se centra en la satisfaccion laboral como una actitud hacia el trabajo
en general, lo cual no equivale a la suma de las facetas que componen el contexto de
trabajo, pero depende de ellas. La aproximacion multidimensional defiende que la
satisfaccion con aspectos especificos del trabajo esta causada por diferentes condiciones
antecedentes y ademas cada aspecto del trabajo puede ser medido separadamente.

Locke identificé 9 de estas dimensiones: la satisfaccion con el trabajo, la
satisfaccion con el salario, la satisfaccion con las promociones, la satisfaccion con el
reconocimiento, la satisfaccion con los beneficios, con las condiciones de trabajo, con
la supervision y con la compariia y la direccion.
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KM Modelos y teorias sobre satisfaccion laboral: Aproximacion
bifactorial.

La teoria de los dos factores también denominada “teoria dual” o “teoria de
Motivacion/Higiene”, fue desarrollada por Herzberg, Mausner y Snyderman (1959).
Esta teoria ha generado abundante investigacion y controversia.

Herzberg et al. (1959) comenzaron a investigar la satisfaccion laboral entre 200
ingenieros y contables, para ello utilizaron el método de los “incidentes criticos”. Las
condiciones que producian satisfaccion eran aspectos relacionados con la posibilidad de
desarrollo, la obtencidon de reconocimiento, ser creativo en el propio trabajo, tener
responsabilidades respecto al trabajo y respecto a los demads y la promocion. A este
conjunto de elementos lo denominaron factores de contenido — también conocidos como
factores motivacionales — puesto que son factores relacionados con el contenido del
trabajo. Ademas este conjunto de factores estd relacionado con el cumplimiento de las
necesidades superiores en la jerarquia de Maslow.

Los incidentes identificados por los autores como causas de la insatisfaccion
agrupaban aspectos tales como la politica de la compaiiia y de la direccidn, aspectos
técnicos de la supervision, relaciones interpersonales, el salario y las condiciones de
trabajo. Este grupo de categorias fue denominado factores de contexto —también
conocidos como “factores de higiene”- puesto que son factores relacionados con el
contexto de trabajo. Este conjunto de factores estan mas relacionados con los peldafos
inferiores de la piramide de necesidades de Maslow.

De este modo, Herzberg propuso dos conjuntos de factores generales de
variables en el trabajo, en lugar de contemplar la satisfaccion laboral como un continuo.
Asi, la presencia de factores de contenido produce satisfaccion y su ausencia,
indiferencia; mientras que la presencia de factores de contexto produce indiferencia y su
ausencia insatisfaccion. Una caracteristica diferenciadora de estos dos conjuntos de
factores muestra que los primeros son extrinsecos al trabajo mismo, mientras que los
segundos son intrinsecos. Se desprende de esta conceptualizacion que los factores que
producen satisfaccion laboral no son factores ambientales, sino factores del contenido
del trabajo. Por lo tanto, para incrementar la satisfaccion no es necesario mejorar los
factores contextuales, sino mejorar el contenido del puesto de trabajo, en el sentido de
“enriquecimiento” del puesto.

La posicion de Herzberg resulta interesante por dos aspectos. El primero es la
consideracion de factores causales diferenciados de la satisfaccion y la insatisfaccion
laboral, rompiendo con la concepcion del continuo de la mismo o la de los factores
causales Unicos. En segundo lugar, de esta posicion se deriva una llamada al
enriquecimiento del puesto de trabajo. Es por ello que esta teoria generd numerosa
investigacion que dio lugar a lo que se ha denominado la “controversia Herzberg”.

Esas criticas se han centrado por una parte, en el método de recogida de datos,
método de los incidentes criticos, sefialando numerosas inconsistencias logicas en la
clasificacion de los incidentes relatados por los sujetos. Otro aspecto criticado ha sido
que numerosos estudios han fallado al intentar replicarlo. Drenth et al. (1984) sefialan
que los resultados de la teoria de Herzberg probablemente estén basados en algunos
artefactos metodologicos, de modo que cuando un individuo esté satisfecho con su
trabajo, atribuye las causas de dicha satisfaccion a si mismo; mientras que cuando esta
insatisfecho sera mas probable atribuir las causas de dicha insatisfaccion al ambiente
laboral.
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[P Modelos y teorias sobre satisfaccion laboral: Aproximaciones
basadas en el concepto de discrepancia. Teoria del Ajuste en el

trabajo.

Esta teoria esta centrada en la interaccion entre el individuo y el ambiente, los
autores sefalan que la teoria parte de la asuncion de cada individuo busca desarrollar y
mantener dicha correspondencia con su ambiente laboral; el mantenimiento de esta
correspondencia es un proceso continuo y dindmico denominado por los autores ajuste
en el trabajo.

Desde esta teoria, el grado de ajuste entre las personas y su ambiente estd en
funcion de dos tipos de correspondencia. En primer lugar, el grado en que las personas
poseen y facilitan las habilidades y destrezas necesarias para cubrir las demandas
requeridas por una posicion dada, lo que podriamos denominar el “resultado
satisfactorio” desde el punto de vista laboral. El segundo lugar, el grado en que el
contexto laboral cumple las necesidades y valores de los individuos, lo que conduce a la
satisfaccion desde el punto de vista personal. Como se puede observar, en este caso, la
satisfaccion no se deriva unicamente del grado en que se cubren las necesidades de los
trabajadores, sino del grado en que el contexto laboral atiende, ademas de las
necesidades, los valores de los trabajadores.

Dawis (1994) sefiala que en la teoria hay tres variables dependientes que son la
satisfaccion laboral del individuo, los resultados satisfactorios y la antigiiedad laboral.
Las VI serian: las destrezas y habilidades personales, las habilidades y destrezas
requeridas por una posicion dada, la correspondencia entre ambos tipos de destrezas y
habilidades, las necesidades y los valores de la persona, los refuerzos ocupacionales, la
correspondencia entre las necesidades y los valores de la persona y los refuerzos
ocupacionales.

Los autores desarrollan una serie de proposiciones principales en relacion a la
teoria. En primer lugar el ajuste de un individuo en el trabajo viene determinado por la
concurrencia de los niveles de los resultados satisfactorios y la satisfaccion laboral de la
persona. En segundo lugar, los resultados satisfactorios vienen determinados por la
correspondencia entre las habilidades requeridas por el trabajo y las habilidades
individuales, lo que implica la correspondencia entre el sistema de recompensas y las
necesidades de la persona. En tercer lugar, la satisfaccion laboral resulta de la
correspondencia entre las necesidades personales y el sistema de recompensas del
trabajo. En cuarto lugar, las relaciones entre los resultados satisfactorios y las
habilidades requeridas estan modulados por la satisfaccion laboral. En quinto lugar, las
relaciones entre la satisfaccion laboral y las necesidades reforzadas estan moduladas por
los resultados satisfactorios, estos pueden dar lugar, en niveles inadecuados a una
reduccion de la antigliedad del empleado.

Esta teoria sitfia la satisfaccion laboral, o la ausencia de ésta, como resultado una
discrepancia a nivel individual entre las necesidades y valores que el empleado quiere
obtener de su trabajo y lo que realmente obtiene. Esta teoria ha generado numerosa
investigacion que, en lineas generales, apoya las proposiciones realizadas por los
autores.

Por ultimo cabe sefialar que la Teoria del Ajuste en el Trabajo tiene obvias ¢
importantes implicaciones en las areas de seleccion de personal, colocacion, formacion,
orientacion vocacional y desarrollo de la carrera.
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Modelos y teorias sobre satisfaccion laboral: Aproximaciones
basadas en el concepto de discrepancia. Teoria de la discrepancia
de Locke.

Parte del planteamiento de que la satisfaccion laboral esta en funcion de los
valores laborales importantes para la persona que pueden ser obtenidos a través del
propio trabajo; ha de existir una congruencia entre los valores personales, la percepcion
de las posibilidades de consecucion de los valores laborales que ofrece el propio trabajo
y las necesidades de esa persona.

Para Locke 81984), las necesidades son condiciones necesarias para la
supervivencia y el bienestar del individuo. Existen dos grupos basicos de necesidades,
las fisicas y las psicoldgicas. Los valores son aquellos aspectos que el individuo
considera buenos o beneficiosos y quiere obtener o mantener. Mientras que las
necesidades son innatas y objetivas, los valores son adquiridos y subjetivos. Locke
argumenta que los valores de una persona estan ordenados en funcion de su importancia,
de modo que cada persona mantiene una jerarquia en funcidon de su importancia. Las
emociones son consideradas por Locke como la forma con que se experimenta la
obtencioén o la frustracion de un valor dado. Este autor distingue diversas facetas
laborales, que coincidiran de forma global con las dimensiones de la satisfaccion laboral.
Distingue también tres elementos relativos a las facetas que son importantes para
entender el proceso de discrepancia asociado a la satisfaccion laboral. Estos elementos
son la satisfaccion con las facetas, la descripcion de las facetas y la importancia de las
facetas.

La satisfaccion con las facetas hace referencia a evaluaciones afectivas de las
facetas laborales individuales. Las descripciones de las facetas se refieren a
percepciones libres de afecto relativas a las experiencias asociadas con aspectos
especificos del trabajo. Por ultimo, la importancia de las facetas hacer eferencia a la
importancia personal o el valor que la persona posee respecto a faceta laboral individual.

Haciendo referencia al concepto de discrepancia, hay dos factores subjetivos que
son determinantes criticos de la satisfaccion laboral. El primero de ellos es la
discrepancia entre la cantidad de una faceta particular que la persona siente que tiene en
el trabajo y la que le gustaria tener; el segundo factor es el grado de importancia
personal o valor que el trabajador asigna a cada faceta del trabajo.

Esta teoria ha generado escasa investigacion y muchos de los estudios realizados
no dan un apoyo general al modelo. Un aspecto de la teoria que ha recibido apoyo
empirico es la idea de discrepancia.
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[P} Modelos y teorias sobre satisfaccion laboral: Aproximaciones
basadas en el concepto de discrepancia. El modelo de satisfaccién
de facetas.

Este modelo realizado por Lawler (1973) constituye una extension del analisis de las
relaciones entre satisfaccion y rendimiento realizado por Lawler y Porter (1967). Estos
autores senalan que la relacion que se establece entre la satisfaccion y el rendimiento
esta mediada por las recompensas obtenidas y por la equidad percibida respecto a las
recompensas. Es decir, se dan dos tipos de procesos, uno de comparacion intrapersonal
y otra de comparacion interpersonal.

En este sentido, la satisfaccion vendria determinada por la discrepancia entre lo
que uno piensa que deberia recibir y lo que percibe que realmente obtiene. La idea de lo
que uno deberia percibir depende de sus contribuciones y de los requerimientos del
puesto, asi como de la relacion que percibe entre las contribuciones y los resultados que
obtienen las personas que toma como referentes. La percepcion de los resultados que
realmente estd obteniendo estd determinada, por una parte, por sus propios resultados
reales y, por otra, por los resultados de los demas.

El primer elemento, (a) percepcion de la cantidad que deberia ser percibida hace
referencia a las recompensas esperadas. La percepcion de las contribuciones laborales
personales esta determinada por una serie de elementos de la persona como son las
habilidades, la experiencia, etc.

El segundo elemento de la comparacion, (b) es la percepcion de la cantidad
recibida, se trata de las recompensas reales percibidas.

La satisfaccion laboral resultard cuando lo que el trabajador percibe que recibe y
lo que cree que deberia percibir coinciden, es decir, a=b. La insatisfaccion laboral surge
cuando las recompensas recibidas percibidas son menores que las que el trabajador cree
que deberia recibir, es decir, cuando a>b. Por ltimo, un tercer resultado tras la
comparacion, las experiencias de inequidad o culpabilidad, ocurren cuando lo que el
trabajador percibe que recibe excede lo que cree que deberia recibir, en este caso a<b.

A diferencia con otras teorias basadas en el concepto de discrepancia, esta no
depende unicamente de un proceso de comparacion intrapersonal, sino que depende
también de un proceso de comparacion social con las personas relevantes del contexto.
Por otra parte, la discrepancia positiva, la situacion a<b, no daria lugar a la
insatisfaccion laboral, sino a una situacion de inequidad percibida.
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[E] Modelos y teorias sobre satisfaccion laboral: Aproximaciones
basadas en el concepto de discrepancia. Teoria del grupo de
referencia social.

Esta teoria mantiene que el balance que realiza la persona para determinar la
satisfaccion laboral tiene como punto de referencia el punto de vista y las caracteristicas
de su grupo o categoria socioecondmica. La idea central es que el individuo tiende a
evaluar las caracteristicas de su situacion laboral en términos de su marco de referencia.
De este modo, la “satisfaccion laboral es una funcion de el grado en que las
caracteristicas del puesto de trabajo se ajustan a la norma y los deseos de los grupos que
el individuo considera como guia para su evaluacién del mundo y para su definicion de
la realidad social”.

Una investigacion realizada por Hulin (1966) sobre la satisfaccion laboral de
empeladas administrativas de 300 oficinas en la que se recogian datos sobre su nivel
econdmico, grado de desempleo existente en su entorno, los barrios pobres y la
situacion general de las comunidades en las que estaban establecidas las distintas
oficinas, mostraba relaciones claras de caracter negativo entre el nivel econdmico del
entorno social y la satisfaccion de las empleadas. De este modo, las empleadas que
vivian en un entorno con un nivel socioecondmico superior tendian a estar menos
satisfechas con su trabajo. Estos datos suponen una confirmacion, bajo ciertas
condiciones, de las predicciones y de las teorias del grupo de referencia como marco
para la valoracion del trabajo y como criterio que influye en el tipo de actitudes que el
trabajador desarrolla ante ¢l.

Dentro de este contexto tedrico un problema central para la investigacion
consiste en el estudio de los procesos que intervienen en la eleccion o aceptacion por
parte de los individuos de los grupos de referencia que les sirven como base para
evaluarse a si mismos y otros objetos sociales, como su trabajo.

Festinger ha sefialado, que las personas se fijan en aquellas personas que son
semejantes a ellas para valorarse. Otras investigaciones han sefialado que una serie de
factores resultan también importantes a la hora de elegir el grupo o grupos de referencia
y entre ellos cabe mencionar la clase social, la raza o el habitat.
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I Modelos y teorias sobre satisfaccion laboral: Aproximaciones
situacionales. Modelo de procesamiento de informacion social.

Este modelo fue desarrollado por Salacik y Pfeffer (1978). Los autores parten de
un trabajo anterior en el que analizan las deficiencias de los modelos de satisfaccion de
necesidades existentes para explicar las actitudes laborales de los trabajadores vy,
fundamentalmente, la satisfaccion laboral. Por otro lado, indican que desde esas
aproximaciones se destacan los factores disposicionales del individuo para explicar la
conducta, en detrimento de los factores situacionales. De entre las criticas que realizan a
estos trabajos destacan:

1. Que dichos modelos parecen negar que las personas tienen la capacidad de
proporcionarse su propia satisfaccion a través de la reconstruccion cognitiva de
las situaciones e incluso plantean que las caracteristicas laborales pueden ser
realidades socialmente construidas.

2. El olvido del contexto social de trabajo en el que esta inmersa la persona.

3. La presencia de las consecuencias de las acciones previas.

Salancik y Pfeffer (1978) defienden que los individuos forman sus actuaciones a
partir de la informacion disponible en un determinado momento proveniente de su
contexto social. Desde la aproximacion del procesamiento de la informacion social, se
parte de la premisa fundamental de que los individuos, como organismos adaptativos,
adaptan las actitudes, conductas y creencias a su contexto social y a la realidad de sus
situaciones y conductas pasadas y presentes.

El contexto social tiene dos efectos generales sobre las actitudes y necesidades.
El primero es el efecto directo de la influencia social de la informacion, es decir,
permite a la persona la construccion directa de significado a través de las guias
referentes a las creencias, actitudes y necesidades socialmente aceptables y las razones
para la accion que son aceptables. En segundo lugar, un efecto indirecto del contexto
social sobre el proceso por el que se utilizan las acciones para construir actitudes y
necesidades, es decir, focalizar la atencion del individuo sobre cierta informacion,
haciendo que ésta sea mas saliente y posibilitando expectativas respecto a la conducta
individual y las consecuencias logicas de dicha conductas.

La actitud o necesidad es el resultado de tres causas:
1. Las percepciones del individuo y la evaluacion de los componentes
afectivos del ambiente laboral o de la tarea.
2. Lainformacion que provee el ambiente social abre las actitudes apropiadas.
3. La auto percepcion del individuo de las razones para sus conductas pasadas,
mediada por los procesos de atribucion causal.

Por otra parte, la informacion social afecta a las actitudes y necesidades tanto
directa como indirectamente.

En conclusion, desde el modelo del procesamiento de la informacion social se
afirma que la satisfaccion laboral y otras actitudes similares se desarrollan en respuesta
a las guias o indicios sociales que estan presentes en el lugar del trabajo. Una aportacion
importante de este modelo es que cambia la concepcion acerca de la naturaleza y las
causas de la satisfaccion laboral, ya que redefine ésta como un fendémeno construido
socialmente.
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Modelos y teorias sobre satisfaccion laboral: Aproximaciones
situacionales. Teoria de los eventos situacionales.

Desarrollada por Quarstein, McAfee y Glassman (1992). La teoria mantiene que
la satisfaccion laboral esta determinada por dos factores denominados caracteristicas
situacionales y eventos situacionales. Cada uno de estos factores difiere en seis
dimensiones criticas.

Las caracteristicas situacionales son las facetas laborales que la persona tiende a
evaluar antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las oportunidades de promocion,
las condiciones de trabajo, la politica d ela compaiiia y la supervision. Evidentemente
son aspectos importantes para la persona y son comunicados al mismo tiempo o antes
de ocupar el puesto.

Los eventos situacionales son facetas laborales que no tienden a ser pre-
evaluadas, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto, a menudo no son
esperadas por €l y pueden causar sorpresa al individuo. Los autores sefalan que esas
facetas pueden ser positivas o negativas.

Las caracteristicas y los eventos situacionales difieren en una serie de aspectos.
Entre ellos, se puede destacar que las caracteristicas situacionales son aspectos de
ambiente laboral relativamente estables oduraderos, mientras que los eventos
situacionales son relativamente transitorios. Es mas costoso y dificil cambiar o mejorar
las caracteristicas que los eventos situacionales.

Por ultimo, debido al diferente nimero de elementos que incluyen ambos
factores, las reacciones de los empleados frente a ellos también difieren. La respuesta
emocionales frente a las caracteristicas situacionales y los cambios subsiguientes son
mas controlables, pero dicho control es dificil frente a las reacciones ante los eventos
situacionales dada su especificidad. Como puede verse, esta teoria asume que la
satisfaccion laboral es elr esultado de las respuestas emocionales ante la situacion con la
que se encuentra la persona en su organizacion.
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E] Modelos y teorias sobre satisfaccion laboral: Modelo dindmico
de la satisfaccién laboral.

El modelo fue elaborado por Bruggemann (1974). Este modelo se centra en la
importancia que para la investigacion en la psicologia del trabajo y las organizaciones
tiene la consideracion de las diferentes formas que puede adoptar la satisfaccion laboral
y la calidad de la misma. En esta linea, Biissing (1993) senala que este modelo supone
una concepcion dinamica de la satisfaccion laboral, tanto a nivel conceptual como a
nivel de investigacion. El autor sefiala que, desde esta perspectiva, los anteriores
modelos son considerados como estaticos y representan un punto de vista insuficiente
del fendémeno, donde priman los aspectos cuantitativos de la satisfaccion laboral frente a
los aspectos cualitativos de la misma.

Biissing (1993) seniala que los modelos tradicionales y los estudios realizados
presentan una serie de problemas tales como la escasa correspondencia entre las teorias
existentes y las medidas desarrolladas, de modo que muchos estudios continuan usando
una actitud relativamente atedrica basada en la medida de cuestionarios para estudiar la
satisfaccion laboral. Para Biissing (1991) la satisfaccion laboral debe ser interpretada
como un producto del proceso de interaccion entre la persona y sus situacion de trabajo,
donde juegan un papel importante variables tales como el control o el poder para regular
dicha interaccion y, por tanto, las posibilidades de influir en la situacion laboral. En este
sentido, la satisfaccion laboral es el resultado de un proceso de mayor complejidad que
el mostrado por las teorias tradicionales de caracter estatico.

La cantidad y calidad de satisfaccion laboral viene determinada por la
congruencia o discrepancia entre el valor real y el valor nominal de las caracteristicas
del trabajo. Por valor real se entiende el grado en que esas caracteristicas estan en el
contexto del trabajo. A su vez, el valor nominal, hace referencia al objetivo que la
persona espera obtener de las caracteristicas en el trabajo.

A partir de este marco, el modelo de las diferentes formas de la satisfaccion
laboral se sustenta en tres variables basicas, seis formas de satisfaccion laboral y
diferentes pasos para llegar a unas formas de satisfaccion u otras. Las variables del
modelo son: a) las diferencias entre el valor real de la situacion de trabajo y el valor
nominal de la persona; b) los cambios en el nivel de aspiraciones; c) las conductas para
afrontar los problemas. De este modo y siguiendo el proceso, la persona puede llegar a
distintas formas de satisfaccion laboral. Este proceso consta de tres pasos, en el primero
el factor clave es el ajuste entre las expectativas, las necesidades y los motivos, por una
parte, y la situacion de trabajo, por la otra. En el segundo paso, el factor clave seran los
cambios en el nivel de aspiraciones y, por tltimo, en el tercer paso, el elemento
diferenciador es la conducta de solucion de problemas o afrontamiento.

Las seis formas de satisfaccion laboral resultantes son, pues, las siguientes: 1) la
satisfaccion laboral progresiva, el individuo se siente satisfecho con su trabajo e
incrementa su nivel de aspiraciones. La satisfaccion laboral estabilizada; el individuo
se siente satisfecho con su trabajo y mantiene su nivel de aspiraciones. La satisfaccion
laboral resignada; el individuo siente una insatisfaccion laboral indeterminada y reduce
su nivel de aspiraciones. La insatisfaccion laboral constructiva; el individuo siente
insatisfaccion y mantiene su nivel de aspiraciones buscando formas de solucionar y
dominar la situacion. La insatisfaccion laboral fija, el individuo siente insatisfaccion
con su trabajo, mantiene su nivel de aspiraciones y no intenta dominar la situacion. La
pseudo-satisfaccion laboral; el individuo siente insatisfaccion con su trabajo, siente
frustracion y ve los problemas como no solucionables manteniendo su nivel de
aspiraciones.
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[E) Medida de la satisfaccion.

Es importante obtener informacion de la satisfaccion de los empleados de cara a
prevenir y modificar en lo posible las actitudes negativas. Este es el motivo fundamental
que justifica la medicion de la satisfaccion laboral y la exposicion de los distintos
métodos existentes. Pero no es el tnico, la medicion y el estudio de la satisfaccion tiene
una serie de beneficios como conocer y controlar las actitudes, tanto de forma global
como atendiendo a facetas especificas de la misma, y obtener informacién sobre grupos
particulares de empleados. Otro beneficio adicional obtenido de la medicion de la
satisfaccion laboral es el incremento del flujo de comunicaciones en todas las
direcciones.

De acuerdo con Harpaz (1983) los métodos mas utilizados para la medida de la
satisfaccion laboral pueden ser diferenciados entre métodos directos, en los que no se
trata de ocultar qué es lo que se estd midiendo; y métodos indirectos, en los que la
persona desconoce la informacién que esta revelando sobre sus actitudes. De entre los
métodos directos el mas extendido y utilizado para medir la satisfaccion laboral ha sido
el cuestionario. Otros métodos utilizados son la comparacion por parejas, las escalas del
Diferencial Semantico, las entrevistas y el método de Incidentes Criticos. La asuncion
que subyace a los métodos indirectos para la obtencion de datos sobre la satisfaccion
laboral de los empleados, es que la estructuracion rigida y formal de los métodos
directos tiende a esconder las verdaderas actitudes de los empleados. Con los métodos
indirectos, la persona desconoce la informacion que esté revelando sobre sus actitudes,
por lo tanto, no evitara manifestarla. Frente a esta ventaja son numerosos los
inconvenientes que los autores aducen tales como la subjetividad en las interpretaciones
o la dificultad de cuantificar las respuestas obtenidas. Las técnicas indirectas mas
utilizadas han sido los métodos proyectivos de evaluacion. De entre ellos destacan la
interpretacion de dibujos, las escalas de caras y el método de completar frases.
Principales medidas de la satisfaccion laboral; el cuestionario ha sido la forma de
satisfaccion laboral més utilizada. Los cuestionarios de medida de la satisfaccion laboral
mas destacados son dos instrumentos multidimensionales, estos son el Job Descriptive
Index (JDI), desarrollado por Smith, Kendall y Hulin (1969) y el Minnesota Satisfaction
Questionnaire (MSQ) desarrollado por Weiss, Dawis, England y Lofquist (1967). Un
instrumento que también ha sido ampliamente utilizado es la Escala de Caras
desarrollado por Kunin (1955) que constituye una medida de la satisfaccion que no
depende de respuestas verbales.

El Job Descriptive Index (JDI), este instrumento puede ser considerado un
método directo para medir la satisfaccion laboral y consiste en una lista de adjetivos o
descripciones sobre distintos aspectos del trabajo ante los que el individuo indica sus
sentimientos. Consta de 72 items distribuidos en 5 escalas. Las escalas de satisfaccion
en el trabajo, con la supervision, con los compaferos, con la promocién y con la paga.
Respecto a las propiedades psicométricas del cuestionario obtenidas a partir de
diferentes estudios, son en todos los casos satisfactorias.

El Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), es la segunda medida mas
popular y esta basado en la teoria del Ajuste en el Trabajo. Asume que cada persona
busca desarrollar y mantener una correspondencia entre ella y su entorno. Contine 100
items, distribuidos en 20 subescalas con 5 items cada una, relacionadas con aspectos
tales como creatividad, independencia, relaciones humanas-supervision y condiciones
de trabajo. El coeficiente de fiabilidad Hoyt es distintas muestras para la escala global
oscilaron entre .87 y .92.

La escala de caras consiste en un item acompafiado de 11 expresiones faciales
de un varéon que oscilan desde una amplia sonrisa a otra con el entrecejo fruncido.

20



I Satisfaccion laboral y satisfaccion con la vida.

(Hasta que punto estan relacionadas las actitudes laborales con las actitudes
hacia otras esferas de la vida?. ;El trabajo es mas importante para unas personas que
para otras?. Estas son la preguntas que guian la problematica que aqui se plantea.

Parece logico pensar que la satisfaccion con un momento de la vida deberia tener
implicaciones para la satisfaccion con otros aspectos. Un meta-andlisis reciente apoya la
existencia de una relacion entre la satisfaccion laboral y la satisfaccion con al vida
aunque sugiere que seria necesario realizar mas investigaciones.

Rice, Near y Hunt (1980) realizaron una revision de la literatura existente hasta
1980 y encontraron que aunque se discutia una gran variedad de posiciones teoricas, la
investigacion virtualmente siempre se dirigia a poner a prueba el grado de relacion entre
la satisfaccion laboral y la satisfaccion con la vida y hacia poco por poner a prueba
directamente las posiciones teoricas. De hecho, practicamente todas las posiciones
tedricas se resumian en la forma de una de las tres hipotesis, la de desbordamiento
(spillover), la de compensacion o la de segmentacion, que difieren simplemente en la
naturaleza de la correlacion.

La hipoétesis de desbordamiento (spillover) sugiere que una alta satisfaccion o
insatisfaccion es uno de los aspectos puede desbordarse hacia el otro, dando lugar a la
misma aptitud. Es decir, postula una relacion positiva entre los dos.

La hipotesis de la compensacion sugiere que una alta satisfaccion en un domino
puede compensar la menor satisfaccion en otros dominios o a la inversa. Sugiere una
relacidon negativa entre ambos dominios.

Por ultimo, la hipotesis de la segmentacion sugiere que las experiencias sociales
en la vida estan segmentadas o los individuos las mantienen separadas.

Las distintas explicaciones teoricas ofrecidas por la hipotesis del desbordamiento
va desde la generalizacion de las creencias y actitudes desde una ambiente a otro, hasta
el condicionamiento a un patron de respuesta concreto, o a la disonancia cognitiva. Para
explicar la hipotesis de la compensacion se han ofrecido posiciones tedricas como el
principio de sustitucion, que afirma que intentamos compensar la falta de satisfaccion
laboral en algun otro dominio de la vida o como la teoria de la catarsis, segin la cual
las personas sueltan en un ambiente emociones acumuladas en otro.

De las revisiones realizadas hasta 1980, la hipotesis a la que la literatura de mas
apoyo empirico es la del desbordamiento. Ahora bien, en el mejor de los casos, una
correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y la satisfaccion con la vida apoya la
hipdtesis del desbordamiento, pero esto sélo no indica una razon tedrica para que sea asi.

Rain (1991) ha realizado una revision de los trabajos realizados desde 1980 y
han encontrado que la mayoria apoyan el efecto del desbordamiento. Sin embargo,
varios investigadores han sefalado de nuevo que la aproximacion de las tres hipdtesis es
demasiado simplista.

Como conclusion, se puede decir que no hay apoyo empirico definitivo que
permita afirmar que una posicion es mds acertada que otra, cada teoria ha recibido algin
apoyo empirico. Actualmente se piensa que los dos conceptos, satisfaccion con el
trabajo y satisfaccion con la vida, tienen una relacion causal reciproca, influyéndose el
uno en el otro.
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CAPITULO 4 — GRUPOS DE TRABAJO
FX1 El concepto de grupo de trabajo.

El trabajo de Lewin comienza a considerar el grupo como entidad independiente,
siendo de gran relevancia sus contribuciones a la explicacion de la productividad, la
estructura y el funcionamiento grupal.

La teoria del grupo-como-un-todo de Bion (1961), influido por teorias de Le
Bon sobre la irracionalidad de las masas por la pérdida de la identidad individual,
constituye una nueva conceptualizacion del grupo como sistema social, con una tarea
primaria, en donde operan unas “fuerzas inconscientes”.

Por otro lado, la linea de investigacion acerca de la “Influencia Social en Grupos
Pequefios”, destaca por los estudios de M. Sheriff (1936) sobre la influencia social en
grupos, pioneros de los posteriores estudios sobre “conversion”.

La escuela socio-técnica representa una cambio de enfoque en el estudio de los
grupos, considerados no como contexto sino como unidad de analisis. En este sentido,
el grupo representa una unidad de desempefio en la organizacion. El grupo de trabajo es
un sistema compuesto, a su vez, por dos subsistemas: el tecnoldgico y el social.

La influencia que, a mediados de la década de los afios setenta, tuvieron
los principios del movimiento de la Calidad de Vida Laboral sobre el pensamiento
organizacional, produjo un auge en el interés, tanto teérico como aplicado, por el
estudio de los grupos de trabajo. Desde esta perspectiva, el grupo es la unidad de
analisis central en estos proyectos de innovacion del trabajo. Las lineas actuales de
investigacion sobre grupos destacan el estudio de las relaciones intergrupales y la teoria
de la identidad social, el proceso de influencia social en grupos pequefios y la toma de
decisiones en grupo.

En la actualidad, los grupos de trabajo son considerados como pequefios grupos
interactivos, cuyos miembros interactian entre si de modo interpedendiente para
conseguir una meta grupal. Para lograr dicho fin, los grupos de trabajo poseen una
estructura, los individuos se perciben entre si como miembros del grupo, y estan
motivados por satisfacer algunas necesidades mediante la ejecucion grupal.

Ahora bien, desde una perspectiva amplia los grupos de trabajo pueden ser
definidos como “unidades colectivas orientadas a la tarea, compuestas por un pequenio
numero de miembros organizados y que interactuan entre si y con su ambiente para
conseguir determinadas metas grupales”. En primer lugar, plantea, esta definicion, que
los grupos de trabajo son una unidad colectiva compuesta por un pequeiio nimero de
miembros, con lo que se resalta la consideracion del grupo-como-un-todo formado por
un namero relativamente pequefio de personas para diferenciarlo del “grupo social” que
es una categoria mas amplia. En segundo lugar, estos grupos estan orientados a la tarea;
esto es, su propdsito principal es la realizacidén de una o varias tareas de trabajo
determinadas. En tercer lugar, los grupos de trabajo estan compuestos por personas con
determinadas caracteristicas que se organizan entre si mediante mecanismos
estructurales como el sistema de status, los roles, las normas y la cohesion y que,
ademads, interactiian entre si mediante la actividad laboral colectiva o trabajo grupal. En
cuarto lugar, son sistemas sociales abiertos que interaccionan con su ambiente en
términos de influencias reciprocas grupo-ambiente. Por ultimo los grupos alcanzan sus
metas grupales con algin grado de efectividad, que redundaré también en la claridad y
productividad organizacional en su conjunto.
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P71 Tipos de grupos de trabajo: principales criterios de clasificacion
de los grupos en una organizacion.

Dichos criterios pueden atender al tipo de contexto (organizacional o no), su
temporalidad (permanentes o temporales), nivel de desarrollo (maduros, de nueva
creacion), el grado de peligrosidad de sus metas, su tamafio, el grado de homogeneidad
y un sinfin més de aspectos.

Segun el nivel de formalidad; los grupos formales constituyen unidades de la
estructura organizacional y son establecidos por la propia organizacion como un medio
para alcanzar sus objetivos, mientras que los grupos informales surgen sin ningun tipo
de prevision por parte de la organizacion y son productos de relaciones espontaneas
entre los miembros.

Seglin la permanencia temporal; podemos distinguir entre grupos permanentes,
que forman parte de la estructura organizacional y estan basicamente dirigidos a la
realizacion de las actividades habituales, y grupos temporales, creados especialmente
para la realizacion de actividades centradas en el desarrollo y la innovacion de la propia
organizacion. Lo tipos mds frecuentes dentro de la organizacion son los siguientes:
directivos, mandos intermedios, especialistas y trabajadores. En las organizaciones
contemporaneas los grupos temporales ocupan cada vez mds, un papel importante como
instrumentos de la direccion para hacer frente a determinados problemas o situaciones
transitorias que exigen una solucion eficaz pero que no precisan del establecimiento de
un nuevo departamento dentro de la organizacion. Los mas frecuentes son los comités
temporales o grupos “ad hoc”, los grupos para el estudio de proyectos y los grupos de
negociacion.

Seglin las caracteristicas de la tarea; utilizado por Dieretly (1988). De modo
concreto, dicho autor se refiere a la interactividad de la tarea y la repetitividad de la
meta como caracteristicas basicas que permiten diversos modos de funcionamiento de
los grupos de trabajo. Asi, la interactividad de la tarea hacer referencia al grupo en que
la tarea grupal requiere que las subtareas de cada miembro sean interdependientes. Por
otra parte, la repetitividad de la meta hace referencia a si la meta grupal tiene o no un
final identificable; de este modo una “meta singular” seria aquella que tiene un final
establecido por un punto de culminacion, mientras que una “meta repetitiva” es aquella
concebida como un ciclo de metas. La combinacion de ambos tipos de caracteristicas le
permite a Dieretly (1988) distinguir cuatro categorias de grupos de trabajo: equipo de
trabajo, grupo de trabajo, grupo de staff y unidad de trabajo. Los equipos de trabajo se
caracterizan por ser grupos en los que la actividad grupal se da de modo conjunto y
coordinado (alta interactividad) al mismo tiempo que sus metas da trabajo como grupo
poseen un caracter ciclico (alta repetitividad). Los grupos de trabajo llevan a cabo su
tarea de modo interdependiente (alta interactividad), sin embargo, su caracter es menos
permanente que en el caso anterior, debido a que se constituyen para llevar a cabo tareas
que tienen una meta singular y se disuelven cuando se ha logrado (baja repetitividad).
Los grupos de staff son grupos en cuanto que estan constituidos por colectivos
identificables de individuos, pero sus tareas se desarrollan de modo independiente y con
escasa necesidad de interaccion entre ellos (baja interactividad) pero con metas
repetitivas. Las unidades de trabajo, poseen los vinculos mas débiles, baja
interactividad y baja repetitividad.

Segtn el grado de autonomia; los clasificamos en, grupos dirigidos desde el
exterior, grupos autodirigidos y grupos autodiseniados. También se pueden clasificar en
funcion de su grado de integracion con el ambiente.
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Elementos estructurales de los grupos de trabajo.

Respecto a la investigacion que se ha centrado en la influencia del grado de
homogeneidad, cabe sefialar que sus resultados no son concluyentes debido a la falta de
concordancia entre ellos. Sefialan al idea de que ciertas combinaciones de recursos
humanos probablemente seran mas efectivas que otras. En general, los resultados ponen
de manifiesto que la influencia depende del tipo de tarea que realiza el grupo. Asi, en
tareas cooperativo-cognitivas, la heterogeneidad mejora la efectividad. También en
tareas de toma de decisiones se constata que la heterogeneidad mejora la calidad de la
decision grupal, ya que es una medida preventiva del “pensamiento grupal” y de otros
procesos de normalizacion de las decisiones grupales y de presion a la conformidad. La
correlacion entre las habilidades y destrezas de los miembros y el desempefio grupal, es
positiva. En tareas motoras-conjuntivas la mejor combinacion es que todos los
miembros tengan un alto nivel de habilidades.

Por lo que se refiere a la investigacion que se ha centrado en la influencia del
tamario del grupo los resultados indican que, en principio, cabria esperar que “a medida
que aumenta el tamafio del grupo aumentara su efectividad”. Esta hipotesis se basa en la
creencia de que “n+1 cabezas” son mejor que “n”. No obstante, la evidencia empirica
muestra que la productividad real del grupo no mejora necesariamente con el aumento
del tamafio grupal. Se constata en varios estudios que a medida que el grupo aumenta de
tamaio, se produce una disminucion del esfuerzo individual. Este fendmeno se conoce
como el efecto de la “holgazaneria social” definido como la tendencia de los miembros
a ejecutar menos esfuerzo cuando trabajan juntos que cuando trabajan solos. Este
fendmeno se conoce en sus origenes como “efecto Ringelman” ya que fue descubierto
por este autor finales del siglo XIX. Este efecto ha sido observado tanto en grupos que
ejecutan tareas fisicas-motoras como cognitivas. En tareas de “dilemas sociales” se le
caracteriza como el “efecto del que viaja gratis”. Asi como principal conclusion de estos
trabajos cabe sefialar que, el incremento del tamafio del grupo perjudica la efectividad
grupal. Es decir, la probabilidad de que se produzca “holgazaneria social” serd mayor.

El sistema de estatus en un grupo hacer eferencia al patron general de influencia
social que existe entre los miembros del grupo, produciendo una distribucion del estatus
entre ellos que puede ser mas o menos jerarquica. La evidencia empirica sefnala que el
estatus de un miembro siempre afecta a sus relaciones con los otros, siendo los de alto
estatus lo que tienen mas contactos con los demas y por tanto mayor posibilidad de
ejercer influencia social. Asi, existe una alta probabilidad de que el producto final esté
determinado por el miembro con alto estatus, y si éste no tiene los conocimiento
adecuados puede entorpecer la efectividad grupal.

Las normas son expectativas colectivas sobre como deben comportarse los
miembros de un grupo. El desempefio se mejora cuando las normas que se establecen en
el grupo estan directamente relacionadas con el esfuerzo, la eficacia, el control de
calidad de los procesos, etc., pero los estudios no prueban una relacion causal entre
ambas.

Los roles grupales son expectativas colectivas sobre como debe comportarse un
miembro particular del grupo. Entre los principales roles que se han estudiado en el
grupo de trabajo, el mas relevante es sin duda alguna el de lider. Las teorias que han
recibido mas apoyo empirico son las teorias contingentes del liderazgo que vienen a
sefalar que el desempefio del grupo serd mayor su el lider se “adapta” a las
contingencias de la situacion.

Los efectos de la cohesion sobre el funcionamiento del grupo se centran en que
ésta influye en el mantenimiento del grupo aunque no esta clarificados completamente.
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PXA El entorno de los grupos de trabajo.

La importancia del entorno como determinante del funcionamiento y efectividad
grupal ya fue destacada en 1950 por Homans, al sefialar que la supervivencia y la
efectividad del grupo esta determinada por la forma en que éste adapta sus sentimientos,
actividades e interacciones a las demandas de su ambiente. También a los tedricos del
enfoque socio-técnico sefalan que al efectividad del grupo puede ser mejorada cuando
el grupo puede diferenciarse de su ambiente y controla sus transacciones con el mismo.
Otros autores sefalan que el ambiente influye en las relaciones proceso-output, y otros
que influye directamente sobre el desempeno grupal.

El ambiente organizacional conlleva tanto aspectos fisicos, como sociales y
temporales, y las variables organizacionales que influyen en la efectividad grupal son de
varios tipos, entre las que cabe destacar el sistema de recompensas, el sistema de apoyo
de recursos humanos, el apoyo social directivo, el liderazgo, etc. Pero esta influencia no
es unidireccional. Algunos autores han expresado que también el grupo afecta al
contexto organizacional. Todo ello proviene del hecho de que el grupo es un sistema
abierto compuesto de subsistemas conductuales mutuamente interdependientes que no
solo se afectan entre si ademas responde a influencias exteriores. Los principales
aspectos del ambiente fisico investigados son:

Actividad grupal bajo condiciones de ambientes amenazantes,; en estos
ambientes los grupos se caracterizan por desarrollar un fuerte liderazgo, una alta
cohesion y una gran presion a la conformidad de la mayoria. Staw et al. (1981) sefalan
que la respuesta adaptativa de los grupos a estos ambientes amenazantes es el aumento
de la “rigidez” que implica una restriccion del procesamiento de la informacion, y
aumento de la supervision. Son ambientes no estructurados y con altas dosis de
incertidumbre en donde la respuesta grupal mas adaptativa es precisamente el liderazgo
centralizado. Gran parte del éxito esta en funcion de las competencias del lider del
grupo.

Entorno tecnologico, la principal evidencia empirica relacionada con la
comunicacion electrénica muestra que esta influye en procesos de grupo como la
reduccion de comunicacion, igualacion de los niveles de participacion por la
eliminacion de los sistemas de estatus, y produccion de mayor influencia informativa
que normativa. En términos generales podemos afirmar que los resultados no muestran
diferencias significativas en el rendimiento grupal de los miembros para tareas
cooperativas. Si aparecen cambios en los procesos de interaccion social, obteniendo se
una mayor eficacia debida, sobre todo, a la mayor orientacion hacia la tarea que
predomina en la comunicacion mediada.

Territorialidad y dependencia del contexto; cuando un grupo ocupa un lugar
fisico por un periodo més o menos largo de tiempo y lleva a cabo alli gran parte de sus
actividades ese lugar va adquiriendo un significado importante para los miembros del
grupo teniendo un caracter funcional, motivacional o evaluativo, que puede producir
“dependencia del lugar” entre otras consecuencias.

Contexto social; los principales aspectos de este contexto que se han estudiado
son la influencia de los otros grupos, la cultura y la pertenencia a varios grupos.

Contexto temporal; segin Argote y McGrath (1993) los procesos que llevan a
cabo los grupos a lo largo del tiempo (construccidon, operacion reconstruccion y
relaciones externas) implican un ciclo temporal. Los procesos de construccion son los
que estan vinculados al desarrollo del grupo ya que los grupos son sistemas abiertos que
cambian sobre el tiempo en el curso del desarrollo “normal” de su ciclo vital.
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PX] Procesos de desarrollo grupal y socializacién: El modelo
psicosocial de Moreland y Levine (1982).

Formulan un modelo de cinco etapas de socializacion en los grupos sociales:
investigacion, socializacion, mantenimiento, resocializacion y reminiscencia.

La fase de investigacion marca el inicio de la membresia grupal, en este
momento el recién incorporado al grupo puede ser considerado como “miembro
prospectivo”. Las conductas més frecuentes de estos nuevos miembros consistes en la
busqueda de pistas que le permitan conocer el modo de actuacién del grupo y las
exigencias que ha de satisfacer para ser reconocido como miembro de pleno derecho. En
el caso de que ambas parte, el nuevo miembro y el grupo, deciden ampliar sus
relaciones mutuas, los niveles de compromiso alcanzan los “criterios de entrada” y el
miembro recién incorporado se convierte en miembro del grupo.

Durante la fase de socializacion el recién incorporado se convierte en miembro
de pleno derecho del grupo. En este momento comienza un doble proceso de
socializacion en términos de asimilacion y acomodacion. Asi, el grupo trata de cambiar
y maximizar las contribuciones de los individuos para lograr las metas grupales.
Simultaneamente, los individuos tratan de cambiar al grupo con la finalidad de
maximizar los beneficios que el grupo les confiere. Esta fase finaliza en el momento que
tanto el grupo como el individuo alcanzan un nivel adecuado de agrado mutuo de
acuerdo con sus “criterios de aceptacion” (CA) y el recién incorporado se convierte asi
en miembro de pleno derecho del grupo.

La tercera fase del modelo, mantenimiento, se caracteriza por el proceso de
negociacion que ambas partes llevan a cabo respecto a las relaciones entre el individuo
y el grupo. Como consecuencia de este proceso, puede producirse una reduccion de los
“criterios de divergencia” (CD), que convierte al individuo en miembro activo e
involucrado del grupo o bien en miembro marginal.

Cuando los niveles de confianza mutua entre el grupo y el individuo descienden
debido al proceso de negociacion anteriormente descrito, comienza la fase de
resocializacion. Durante esta fase, se inicia un proceso en el que tanto el grupo como el
individuo intentan establecer los niveles anteriores de compromiso y recompensas,
poniendo en marcha de nuevo procesos de acomodacion y asimilacion. Si este nuevo
proceso negociador fracasa y los niveles de confianza se situan por debajo de los
“criterios de salida” (CS), se produce la tltima transicion de rol o “salida”, y el
individuo abandona el grupo.

A partir del abandono del grupo, comienza la fase de reminiscencia, que
convierte al ex-miembro en parte de la tradicion historica del grupo.
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P Procesos de desarrollo grupal y socializaciéon: Un modelo
procesual de socializacién en los grupos de trabajo.

La propuesta de Anderson y Thomas (1995) como un intento de superar las
criticas recibidas por el modelo de Moreland y Levine, se fundamenta también en la
dimension temporal de la socializacion. Las fases que contempla este modelo son
anticipacion, encuentro y ajuste. Ademas, se establecen seis proposiciones generales
que describen el proceso de socializacion en diferentes contextos y grupos de trabajo.

La fase de anticipacion, similar a la propuesta en el modelo clasico de Feldman,
se caracteriza basicamente por las expectativas de los nuevos miembros acerca de su rol
en el grupo de modo previo a su incorporacion. Estas expectativas seran el resultado de
las experiencias anteriores de socializacion y del proceso de seleccion. Todo ello,
generara en el nuevo miembro un contrato psicolédgico (proposicion 1). Por otro lado, el
conjunto de expectativas individuales y el contrato psicolégico dependeran de
diferencias individuales en términos de personalidad, conocimientos, valores y
habilidades, etc. Finalmente, desde la perspectiva del grupo de trabajo, los potenciales
nuevos miembros pueden constituir una amenaza para las normas y practicas de relacion
entre los miembros del grupo ya establecidas. Para evitar esta amenaza, el grupo
desarrollara expectativas implicitas acerca de la conducta del nuevo miembro en
relacion a su lealtad, conformidad y capacidad de innovacion. El sentido de estas
expectativas grupales dependera tanto de las propias caracteristicas del grupo en
términos de estructura, clima, normas y novel de desempefio como de la informacién
procedente del proceso de seleccion del candidato (proposicion 3).

La fase de encuentro se desarrolla durante las semanas o meses siguientes a la
incorporacién al grupo de trabajo, a lo largo de los cuales el nuevo miembro es
asimilado a la estructura grupal. Durante este periodo, el grupo actia como principal
fuente de informacion para el nuevo miembro respecto a la forma de llevar a cabo la
tarea, niveles de rendimiento esperado, etc. (proposicion 4). El proceso de socializacion
que tiene lugar durante esta etapa es de caracter bi-direccional produciéndose una mutua
asimilacion y aceptacion (proposicion 5).

La fase de ajuste representa el final del modelo, y dicho ajuste se refiere tanto a
la adaptacion del nuevo miembro respecto del grupo como al proceso inverso. Los
resultados de dicho ajuste son experiencias psicoldgicas y niveles de desempefio
(proposicion 6).
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Modelo del tiempo,la interaccion y la ejecucion (TIP).

La propuesta de McGrath (1990) respecto a la dimension temporal de los grupos
resulta innovadora en su planteamiento comparada con los dos modelos de fases
expuestos. En este sentido, dicho autor postula que la actividad grupal para la ejecucion
de sus tareas (proyectos) se desarrolla a lo largo de una serie de etapas que deberian ser
consideradas de acuerdo con al 16gica del proyecto, en lugar de estar referidas a un
conjunto inevitable de variables de desarrollo end6geno del grupo.

El Modelo del tiempo, interaccion y la ejecucion (TIP) se fundamenta en una
consideracion multifuncional de los grupos. Esto significa que los grupos generan
resultados respecto a los sistemas en los que estan encuadrados (organizaciones),
respecto al propio grupo y también para los miembros que lo componen. Las
contribuciones al suprasistema organizacional son consecuencia de la funcion de
produccion. Las contribuciones a sus partes componentes representan la funcion de
apoyo a los miembros grupales. Finalmente, las contribuciones dirigidas hacia el propio
sistema grupo son denominadas como funcion de bienestar grupal.

Las fases de la actividad grupal son especificas para cada una de las funciones,
aunque se desarrollan en paralelo. De modo genérico, las etapas de la actividad grupal
son las siguientes: 1. Aceptacion e implicacion con el proyecto (eleccion de meta); 2°.
Solucion del problema respecto de los métodos y la tecnologia a utilizar (eleccion de
medios); 3*. Resolucion de conflictos (eleccion politica); y 4°. Ejecucion de los
requisitos de desempefio del proyecto (logro de meta).

Las etapas 1* y 4* aparecen en la ejecucion de cualquier proyecto; sin embargo
las etapas 2* y 3" no siempre aparecen dado que depende de las caracteristicas de cada
proyecto. Por otro lado, cada una de estas etapas posee caracteristicas diferenciadas de
acuerdo con cada una de las funciones grupales (produccion, apoyo a los miembros y
bienestar grupal).
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XA Procesos de toma de decisiones.

El interés de la P. Social por el estudio de los procesos de decisiones en grupo se
fundamenta en dos razones: una practica y otra tedrica. La razon practica se refiere al
hecho de que, a menudo, las decisiones de grupo resultan decepcionantes e inapropiadas.
La razén tedrica de todo ello resulta evidente. A menudo que los grupos toman sus
decisiones de la misma manera que los individuos. Pero las cosas no suceden de esta
forma, los compromisos, al intentar satisfacer a todo el mundo, con frecuencia no
satisfacen a nadie. En pocas palabras, existe una diferencia entre las decisiones de los
individuos y las decisiones de los grupos. La ejecucion del grupo es el proceso y el
resultado de unir los esfuerzos de los miembros que o forman, para lograr una meta
comun. En la investigacion sobre la ejecucion o rendimiento en pequeiios grupos,
algunos autores han preferido hablar de productividad y han desarrollado modelos
matematicos para describirla y explicarla, mientras que otros han destacado la toma de
decisiones como un aspecto importante de la ejecucion, y a partir de ahi han elaborado
sus modelos.

En el intento de describir el proceso de toma de decisiones grupal se han
adoptado dos aproximaciones: una cualitativa y otra cuantitativa. Los modelos
cualitativos describen las variables implicadas en el proceso y las fases que lo
componen. Los modelos cuantitativos son los que intentan explicar el proceso
sirviéndose de modelos matematicos, y que podriamos encuadrarlos dentro de los
modelos de productividad. De un modo mas concreto, cabe mencionar la propuesta de
Lorge y Solomon (1955) que desarrolla la idea basica de que los miembros de un grupo
combinan sus recursos para resolver o alcanzar la decision grupal, para definir la
combinacion de los recursos de los miembros del grupo como: P =1 — (1 — pr). El
concepto de combinacion estd basado en al hipotesis de que la probabilidad (p) de la
solucidn correcta para un individuo es constante para todos los miembros del grupo, y
que los individuos en situacion de toma de decisiones colectiva, actian mejor que
cuando lo hacen solos. Por tanto, la probabilidad que tiene un grupo de resolver un
problema es la probabilidad de que el grupo ( de tamafio r) tanga al menos una persona
con la solucion. Por una parte, se ha descrito una perspectiva determinista del
funcionamiento grupal que mantiene una perspectiva pesimista acerca de la toma de
decisiones en grupo al considerar que la mera combinacion estatica de los juicios
individuales conduce, en numerosas ocasiones, a decisiones de peor calidad que la que
podian haber tomado individualmente algunos de sus componentes; el acierto cuando se
produce se debe a la casualidad o al azar. Por otro lado, se ha descrito una perspectiva
interaccionista de la toma de decisiones en grupo, en este caso se trata de un modelo
mas optimista al considerar que las decisiones de los grupos tienen una gran
probabilidad de lograr un “efecto de ganancia”, de modo que los grupos tomarian
decisiones mejoras que las de sus mejores miembros. Asi, los aspectos criticos que
diferencian entre ambas perspectivas serian el tipo de interaccion, las estrategias de
toma de decisiones y los estilos de gestion de la divergencia durante el proceso.

Uno de los conceptos mas relevantes del proceso de toma de decisiones es el de
esquema de decision, considerado como el proceso de transformaciones que realiza un
grupo para llegar a alcanzar una decision o solucion comun y la regla utilizada para
ello.. La toma de decisiones grupal puede ser considerada como un proceso social que
integra las preferencias individuales en una sola preferencia grupal. La aproximacion
mas “optimista”, fue propuesto entre otros por Collins y Guetzkow (1964) con el
nombre de efecto de ganancia debido a la integracion. Este fendémeno aparece cuando el
grupo es capaz de lograr colectivamente algo que no podria haber logrado ningun
miembro del grupo trabajando solo, ni por combinacion de los esfuerzos individuales.
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CAPITULO 5 — TRABAJO EN GRUPO
FI1 El concepto de trabajo en grupo.

El trabajo grupal se puede definir como la actividad colectiva orientada a la
consecucion de unos objetivos mediante el proceso de produccion, cuya naturaleza es
interactiva (cooperativa y coordinada) y que ofrece un resultado colectivo o grupal. No
obstante cabe distinguir dos componentes:

1. La tarea prescrita que se ha de realizar bajo determinadas condiciones y
mediante determinados procesos, la distribucion y coordinacion de los procesos
entre los miembros y los estandares de calidad.

2. Laejecucion real de esa tarea, donde se dan unos procesos 0 mecanismos
utilizados por los miembros del grupo para alcanzar el objetivo.

Asi, esa actividad colectiva que ejecutan los grupos se relaciona con una tarea
prescrita por el mismo grupo o por un agente externo a €l.

Leplat (1985) considera que la tarea prescrita es el objetivo a alcanzar bajo
determinadas condiciones, denominandola “tarea”, mientras que la tarea real se
compone de los procesos 0 mecanismos utilizados por los miembros del grupo,
denominandola “actividad”.

Si la tarea estd bien disefiada y el grupo la ejecuta ajustandose a lo prescrito, se
asume la no existencia de diferencias entre tarea y actividad. Segin Lepplat (1991)
cuando existen diferencias éstas indican “insuficiencias”. En este sentido, el grado de
ajuste/desajuste entre la tarea y la actividad podria considerarse como un indicador de la
eficacia del trabajo.

La tarea colectiva requiere una organizacion de la actividad tal como ocurre con la
tarea individual; pero en el primer caso, la organizacion tiene en cuenta mas
dimensiones ya que esta determinada no sélo por su objeto, sino también por su relacion
con las tareas y actividades de los “otros”.

30



kI La clasificacion de tareas grupales de Steiner (1972).

Este autor categoriza las tareas en funcion de tres criterios principales: la
posibilidad de fragmentar una tarea en subtareas, la importancia de la cantidad o la
calidad del rendimiento obtenido por el grupo y la forma en que los recursos
individuales las de combinarse para desempefar la tarea grupal.

El primer criterio se refiere a la posibilidad de dividir la tarea en subtareas que se
asignen a diferentes miembros del grupo, asi este autor distingue entre: 1) Tareas
unitarias: aquella que no puede fragmentarse en subtareas; 2) Tarea divisible: aquella
que puede fragmentarse en subtareas y asignarlas a miembros diferentes del grupo.

El segundo criterio permite diferenciar las tareas en funcién de que su objetivo
sea la cantidad producida por el grupo o la calidad de los resultados obtenidos: 1) Tarea
maximizadora. que implica producir lo maximo de algo o hacerlo con la mayor rapidez
posible. Interesa mas la cantidad que la calidad; 2) Tarea optimizadora: la cual implica
producir algun resultado especifico preferido/valorado/correcto. Interesa mas la calidad
que la cantidad.

El tercer criterio se refiere a la forma mas adecuada de combinar los recursos
individuales que posee cada miembro del grupo, de manera que se cubran las demandas
y requisitos de la tarea y aumente el rendimiento final obtenido por el grupo. Siguiendo
este criterio Steiner distingue cinco tipos de tareas:

1) Tarea aditiva: requiere que las contribuciones de los miembros se sumen.

2) Tarea compensatoria: aquella que requiere una decision grupal del promedio
de las soluciones de los miembros.

3) Tarea disyuntiva: que consiste en que el grupo seleccione un juicio especifico
a partir del repertorio de juicios de los miembros individuales.

4) Tarea conjuntiva: requiere que todos los miembros del grupo acttien al
unisono, por ejemplo, en un desfile militar.

5) Tarea discrecional: son aquellas en las que el grupo puede decidir como
llevarlas a cabo.
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EXM El modelo de tareas grupales de Argote y McGrath (1993).

Estos autores proponen un Modelo de tareas grupales que recoge las distinciones
hechas en estudios anteriores. En 1984 McGrath propone un marco conceptual para
clasificar las tareas grupales segun el cual éstas pueden clasificarse en funcion de su
meta. Distingue este autor cuatro metas, diferenciando por cada meta dos tipos de tareas:

El cuadrante I corresponde a las tareas cuya meta es la generacion. Se divide
en dos tipos de tareas: planificacion o generacion de planes y creativas o generacion de
ideas. La primera pone énfasis en la orientacion hacia la accion y la segunda en la
generacion de nuevas ideas.

El cuadrante II es el de eleccion. También esta dividido en dos clases de tareas:
intelectivas, aquellas decisiones para las que exista una respuesta correcta y la tarea del
grupo es llegar a obtenerla y en tareas de toma de decisiones, que se refieren a las que
no cuentan con una respuesta correcta y el grupo ha de elegir la alternativa preferida.

El cuadrante III es el de negociacion, con dos clases de tareas: de conflicto
cognitivo o resolucion de conflictos de opinion/preferencia y de motivos mixtos o
resolucion de conflictos de intereses. El primer tipo se refiere a los casos donde los
miembros del grupo sistematicamente, tienen estructuras de preferencias distintas. En
cuanto a los conflictos de intereses pueden distinguirse varios subtipos. Los que
incluyen conflictos de intereses de varios grupos, dilemas sociales en los que al menos
dos partes han de elegir la misma alternativa para obtener un buen resultado; o tareas en
las que han de formarse coaliciones para controlar el resultado. Unas tareas enfatizan el
resultado obtenido y otras el poder.

El cuadrante IV es aquel cuya meta es la ejecucion. Comprende a conducta
fisica, las tareas manuales y psicomotoras. De nuevo hay dos tipos de tareas:
competicion y ejecucion. El primer tipo agrupa aquellas tareas en las que el grupo
compite con un oponente y los resultados de la ejecucion seran interpretados en
términos de ganador o perdedor. El segundo tipo, tareas de ejecucion, hace referencia a
los conjuntos complejos de actividades que requieren coordinacidn entre los miembros
de un grupo.

Ademas estas cuatro metas del desempeno grupal, son clasificadas en un patron
bidimensional, que refleja las posibles relaciones entre cada tipo de tarea:

a) Un primer eje representa la naturaleza de la interdependencia entre los
miembros del grupo. Asi, en uno de los extremos se sitlian las tareas que requieren
desempefios relativamente independientes (cuadrante I) y en el otro extremo se situan
las tareas sobre las cuales los miembros del grupo entren en interdependencia
competitiva (cuadrante I1I), como la negociacion, los pactos y los dilemas sociales. En
un término medio de este eje de interdependencia, se situan las tareas que requieren
altos niveles de interdependencia cooperativa.

b) El segundo eje representa los requisitos de la tarea en términos del tipo
esfuerzo necesario para ejecutarlas, basicamente de tipo cognitivo o conductual. Asi, las
tareas situadas en el cuadrante de eleccion son fundamentalmente de cardcter cognitivo;
mientras que las tareas englobadas en el cuadrante de ejecucion son principalmente de
desempefio motor. En suma, ambos tipos de tareas requieren elevados niveles de
coordinacion entre los miembros del grupo, pero la naturaleza de la coordinacion difiere
entre los dominios cognitivo y motor.
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k¥ La actividad grupal.

La actividad grupal hacer eferencia a la forma en que los miembros del grupo
presponde a la tarea grupal que tienen que ejecutar y como afrontan las demandas de esa
tarea. Es la realizacion de la tarea prescrita.

Argote y McGrath (1993) senalan que la ejecucion de la accion se puede estudiar
atendiendo a los tres componenetes de los grupos analizando respectivametne las
capacidades, destrezas y ejecuciones, la tecnologia y la mision, la estrategia y las
tacticas del grupo considerado como un todo colectivo. Por otro lado, la actividad
grupal consiste en el procesos de trabajo del grupo considerado como una entidad que
posee sus propias leyes de funcionamiento. El grupo actia porque es un sistema auto-
activo; esto es, se adapta al medio mediante la conducta dirigida a una meta. Al ser una
entidad colectiva, las actividades individuales no pueden ser ejecutadas
independientemente, sino que son interdependientes a otras, y por ello, la actividad es
cooperativa y debe ser coordinada. Las caracteristicas mas relevantes de esa actividad
colectiva son, la interaccion grupal, la cooperacion grupal y la coodinacion de la accion.

Interaccion grupal; la actividad grupal entendida como proceso de interaccion
se puede definir como conducta transpersonal observable que ocurre entre dos
momentos arbitrarios de tiempo. Un tema que ha despertado el interés de los
investigadores es la cuestion de si la interaccion grupal ;tiene una influencia positiva o
negativa sobre el desempefio grupal?. La respuesta a esta cuestion es doble: una se
inspira en un enfoque pesimista y la otra en una optimista. El enfoque pesimista sefala
que la interaccion grupal conlleva unproceso de “pérdida” que perjudica la efectividad
grupal. Las pérdidas debidas al proceso se conocen también como “fendémeno de
vagueza social”, definido como la tendencia de los miembros del grupo a ejecutar un
menor esfuerzo cuando trabajan juntos que cuando trabajan solos. Siguiendo esta linea
de trabajos, se demuestra que en algunas ocasiones el rendimiento individual es mas
efectivo que el grupal. Otros autores han optado por un enfoque optimista. Collins y
Guetzkow (1964) describen la actividad grupal como un proceso de “bonificacion
debida a la integracion” o “sinergia”, donde la ejecucion grupal alcanza un resultado
mejor que el del mejor miembro y mejor que la suma de los miembros individuales.

Cooperacion grupal; gran parte de la actividad grupal es cooperativa. El trabajo
cooperativo en general, estd cosntituido por los procesos de trabajo que se relacionan
con un contenido, es decir, los procesos de trabajo que producen algun tipo de producto.
Es una actividad orientada a la tarea. Segin Schmidt (1991) existen tres tipos basicos de
cooperacion: aumentativa, integrativa y debativa. La aumentativa, supone que las
personas tienen competencias limitadas sobre una tarea determinada que se comepnsan
sumando las comeptencias de otros. La integrativa hacer eferencia al proceso de
especialzaicion que lleva implicita, muchas veces, la diferenciacion del trabajo. Esta
diferenciacion requiere al cooperacion de multiples trabajadores que representan
distintas especialidades. Por ultimo, la debativa supone la validez y veracidad de una
decision que se ha tomado a través de procesos de trabajo basados en el conocimiento es
fragil y a menudo mejorable.

Coordinacion de la accion; la activida grupal por ser colectiva e
interdependiente requiere una coordinacion de las actividades individuales. En base a
los requisitos de la tarea, cognitiva o conductual el tipo de coordinacion es distinta.
Mientras que en tareas cognitivas se procura el consenso informativo, las tareas
mototras requieren sincronizacion intra y entre miembros en relacion con los tiempos de
ejecucion, es una coordinacion temporal. Es importante coordinar las distintas
representaciones de la meta/s que tiene cada miembro del grupo. Evitar la sobrecarga.
La actividad grupal, con la interaccion se rutiniza. Y sefialar la coordinacion temporal.

33



Efectividad grupal: Co-accion.

Habitualmente se diferencia entre grupos que coactiian y grupos que interactian
en la ejecucion de una tarea. La co-accion hacer referencia a la ejecucion individual de
una tarea en presencia de otros que realizan el mismo trabajo u otro similar. Los grupos
interactivos, como los de solucién de problemas, son aquellos con alta interdependencia
e interaccion, en este caso, el rendimiento del grupo puede ser superior al individual en
funciéon de que sean grupos que coactiian o que interactiian entre si para realizar la tarea.

La co-accidn no se puede considerar estrictamente trabajo en grupo. Sin
embargo, es interesante considerar este fendémeno puesto que en muchas ocasiones el
trabajo realiza su tarea en presencia de otros que inevitablemente estan influyendo sobre
su rendimiento final. Este es un tema clasico de estudio en el ambito de la Psicologia
social, que se ha estudiado como “facilitacion social”. Un planteamiento interesante es
el realizado por Teng (1987), que ofrece una vision integrada y global de todas ellas,
agrupandolas en dos categorias: las teorias del impulso y las teorias del esfuerzo.

1. Teorias del impulso, segin estas teorias, la presencia de otros, ya sean audiencia
(espectadores) o co-actores (que realizan la misma tarea), produce un aumento
de la activacion o arousal que afecta a las respuestas dadas por el sujeto, sobre
todo cuando son respuestas dominantes, es decir, cuando esté realizando una
tarea conocida para €l.

2. Teorias del esfuerzo, en este caso, la presencia de otros afecta al funcionamiento
cognitivo del sujeto, es decir, a la forma en que éste autoevalua el resultado de la
tarea. Generalmente el sujeto estd motivado para ofrecer ante los demas una
imagen de competencia y efectividad de tal forma que se esforzara para que su
rendimiento se ajuste al estandar o ideal deseado.

En suma, le hecho de trabajar en presencia de otras personas se convierte en un

facilitador de la productividad individual, sobre todo cuando se ejecutan tareas
familiares.
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K¥A Modelos de efectividad grupal: Modelos combinatorios de
efectividad grupal.

Por lo que se refiere a los grupos interactivos se han elaborado distintos modelos
sobre los determinantes de la efectividad grupal. En funcion de las caracteristicas
definitorias de dichos modelos, pueden ser divididos en dos grandes categorias: los
modelos combinatorios, que consideran procesos internos del grupo son mas relevantes
que el ambiente grupal para determinar su efectividad y los modelos estructurales, que
atribuyen un papel prioritario al ambiente grupal.

Modelos combinatorios de la efectividad grupal; Steiner (1972) es uno de los
primeros autores en elaborar un modelo combinatorio de productividad grupal. Adopta
una postura “pesimista” y enfatiza la importancia de los recursos individuales para la
efectividad del grupo. La ejecucion del grupo estd en funcion del potencial que el grupo
posee (recursos individuales) méas/menos el proceso de interaccion seguido por el grupo
en la realizacion de la tarea. Durante el proceso de interaccion pueden producirse
pérdidas (de coordinacidon o motivacidon) que alejan al grupo de su potencial. Cada tarea
requiere una combinacion de recursos distinta.

Existen también otros modelos mds optimistas, que analizan las combinaciones o
formas de integrar los recursos del grupo mas adecuadas y que mejor se ajustan al tipo
de tarea que el grupo tiene que realizar. El modelo elaborado por Bottger y Yetton
(1988) engloba a los anteriores y especifica las relaciones entre el proceso de
interaccion y las estrategias desarrolladas por el grupo para aprovechar los recursos de
sus miembros, integrando con ello ambos elementos: recursos individuales y procesos
de interaccion. El axioma basico de este modelo es que la ejecucion del grupo depende
de los recursos individuales disponibles y de las estrategias utilizadas para su uso. La
superioridad del grupo sobre el promedio de sus miembros se produce al usar este el
conocimiento de sus miembros mas expertos, y al identificar las contingencias
especificas bajo las cuales se gestiona el conflicto surgido durante la interaccion de
forma eficaz. Estos autores parten de que las soluciones que cada miembro del grupo
propone no tiene el mismo peso en la decision final, sino que pueden ser ordenadas en
términos de su calidad. Es decir, en funcion del tipo de tarea que tengan que realizar el
grupo, se precisara el tipo de conocimientos que han de tener las personas que lo formen
y cudl ha de ser la forma mas adecuada de gestionar la interaccion.

El anélisis del proceso de interaccion grupal muestra que la ejecucion del grupo
depende de una busqueda y uso adecuados del conocimiento relevante para la tarea. Sin
embargo, la influencia que este proceso tenga sobre el rendimiento final esta modulado
por la forma en que estén distribuidos los recursos del grupo. Cuando no hay ningin
miembro del grupo que disponga de los conocimientos necesarios para realizar la tarea,
la gestion del proceso de interaccion grupal es fundamental para la calidad del resultado
obtenido.

Estos modelos han recibido algunas criticas que se refieren principalmente, a la
falta de énfasis en la interaccion del grupo con su ambiente para mejorar su efectividad.
Seran los modelos estructurales los que contemplaran explicitamente el contexto
organizacional en el que se encuentra al grupo como un aspecto mas a analizar en el
estudio de la efectividad grupal.
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KFl Modelos de efectividad grupal: Modelos estructurales de
efectividad grupal.

Los modelos estructurales analizan el trabajo en grupo a partir de las variables o
aspectos que consideran relevantes para la efectividad grupal. Estos modelos
habitualmente consideran los siguientes grupos de variables: input (caracteristicas de las
personas que forman el grupo, su estructura, etc), proceso ( interaccion entre los
miembros del grupo, procesos de influencia, comunicacion, etc) y output o resultados
grupales obtenidos. Unos enfatizan un tipo de variables, otros destacan las relaciones
que se establecen entre ellas y algunos incorporan variables moduladora que matizan o
modifican las relaciones existentes. Todos ellos tienen en cuenta el ambiente o contexto
en el que se encuentra el grupo como un factor mas que influye sobre la efectividad
grupal. Los modelos mas representativos sobre la efectividad grupal son en primer lugar
el modelo de Hackman y Morris (1975). Distingue tres elementos que se influyen entre
si: antecedentes o inputs, proceso de interaccion y resultados. Este modelo asume que
los factores de input afectan a los resultados obtenidos por el grupo a través del proceso
de interaccion. Como factores de input destacan la composicion del grupo su estructura
y el ambiente fisico y organizacional.

Mas tarde Hackman y Morris sugieren la consideracion de tres nuevas variables
que contribuyen a la mejora de la efectividad grupal: el esfuerzo de los miembros del
grupo, las estrategias de ejecucion y el tipo de tarea que tiene que realizar el grupo. Para
conseguir mejorar la eficacia de la ejecucion grupal, estos autores sugieren que una
configuracién adecuada del disefio de la tarea, de las normas grupales de la
composicion del grupo, puede posibilitar un aumento en la coordinacion y el nivel de
esfuerzo empleado por los miembros del grupo, en la utilizacion de estrategias de
ejecucion adaptadas a la tarea y en la utilizacion y desarrollo de conocimientos y
habilidades de los miembros del grupo. De esta forma puede ser disefiado y dirigido
para que su resultado sea mucho mas eficaz.

Posteriormente reelabora el modelo destacando las caracteristicas del contexto,
mas que el proceso de interaccion grupal. Hackman formula un modelo normativo que
pretende identificar los elementos que determinan el nivel de eficacia de un grupo en la
ejecucion de la tarea. El objetivo del modelo normativo es identificar los factores que
mas influyen en la eficacia grupal y, en su caso, introducir cambios para incrementarla.
Para Hackman (1987) la eficacia grupal es multidimensional y estaria compuesta por: 1)
un resultado de la tarea aceptable, 2) la capacidad de trabajar juntos en el futuro y 3) que
la experiencia grupal tenga un balance mas que negativo; esto es, que proporcione a los
miembros satisfaccion de necesidades en mayor medida que frustracion.

Ademas también sefiala tres criterios de eficacia del proceso grupal (o
desempeiio): 1) el nivel de esfuerzo colectivo que los miembros del grupo ejercen en la
consecucion del objetivo, 2) la cantidad de conocimiento y destrezas de los miembros
del grupo relacionadas con la tarea a realizar y 3) la utilizacion de estrategias de
ejecucion apropiadas.

También Gladstein (1984) propone un modelo general del funcionamiento y
resultado grupal, que se han puesto a prueba empiricamente. En el se incluyen variables
organizacionales.

Mencionar también el modelo ecologico de Sundstrom, De Meuse y Futrell
(1990) y el modelo motivacional de Guzzo et al. (1993). Estos dos modelos se adaptan
mejor a los grupos permanentes de la organizacioén puesto que consideran el contexto
organizacional y su estructura como elementos determinantes de la eficacia del trabajo
en grupo.
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CAPITULO 6: CALIDAD DE VIDA LABORAL.

KA Origenes y desarrollo del movimiento sobre calidad de vida
laboral.

Podemos situar los origenes del movimiento de CVL en los trabajos del Instituto
Tavistock de Relaciones Humanas de Londres (1947). A partir de su aplicacion al
campo organizacional, de la teoria general de sistemas y de una experiencia realizada en
la industria del carbon britanica va a tener lugar el desarrollo del enfoque sociotécnico
que es uno de los primeros eslabones en la cadena de acontecimientos de los que
arranca este movimiento.

El enfoque sociotécnico supone la conjugacion de la investigacion con la
intervencion practica, “action-research”. Para la teoria sociotécnica, la empresa en
concebida como un sistema abierto compuesto de un subsistema social y otro técnico.
El objetivo de los sistemas socio-técnicos es el desarrollo de sistemas de trabajo en los
que los aspectos sociales y técnicos estén integrados y se apoyen mutuamente. Se trata
de tomar en consideracion las necesidades sociales de los trabajadores junto con los
factores tecnologicos y del entorno que influyen en el lugar de trabajo.

El redisefio del puesto de trabajo desde la teoria sociotécnica busca redisefiar las
tareas de forma que se mejore la productividad y eficiencia organizacional asi como la
satisfaccion e los trabajadores con su propio trabajo. Todos estos presupuestos se
concretaron en el movimiento de la Democracia Industrial, surge en EEUU el
movimiento del Desarrollo organizacional. Con €l se busca un cambio global de la
organizacion que persigue tanto la mejora de la eficacia y eficiencia de la organizacién
como el bienestar de los trabajadores. Las bases de este movimiento descansan en la
teoria de sistemas abiertos propuesta por Von Bertalanfty (1956) y desde la que se
concibe la organizacidon como “sistema social complejo, multivariado o
interdependiente, cuya dinamica depende no tan solo de la actitudes, valores, aptitudes,
necesidades y expectativas de sus miembros, de los procesos sociales internos y
externos, sino también de los cambios culturales y tecnoldgicos de su entorno”. Los
objetivos basicos de este movimiento se concretan en el desarrollo humano, estructural
y tecnoldgico de la organizacion.

Asi, a partir de los planteamientos del enfoque sociotécnico sobre el redisefio del
trabajo y del movimiento del Desarrollo organizacional con sus interés puesto en el
cambio global de la organizacion a través de la transformacion de su cultura, se sentaron
las bases para el desarrollo del movimiento de la CVL.

El movimiento de la CVL tiene como objetivo comun con los movimientos
anteriores el logro de una mayor calidad de la vida humana en el lugar de trabajo y se
diferencia de ellos en la prioridad que le otorga a este objetivo. Asi, el movimiento de
Calidad de Vida Laboral y el de Humanizacion del Trabajo, persiguen prioritariamente
la mejora de la calidad de vida en el trabajo, planteado con menor énfasis la mejora de
la eficacia o de la eficiencia de la organizacion. En cualquier caso, los objetivos
generales que trata de combinar la investigacion sobre CVL, con mayor o menor énfasis,
son el incremento de la productividad organizacional y del bienestar de los trabajadores.
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Definicion de calidad de vida laboral.

La naturaleza multidimensional del término CVL y la variedad de conceptos que
se han utilizado como sindnimos y similares ha planteado dificultados importantes en su
definicion. En concreto Nadler y Lawler (1983). Tras revisar las definiciones de CVL,
formuladas durante la década de los setenta, sugieren la existencia de cinco tipos de
definiciones. Segun el prime tipo, la Calidad de Vida Laboral es entendida como una
reaccion individual hacia el trabajo o como la consecuencias subjetivas de la
experiencia de trabajo. En este contexto se da un mayor énfasis a los aspectos
individuales de la CVL, tales como la satisfaccion laboral, y el impacto que el trabajo
tiene sobre el individuo. En segundo lugar, estan las definiciones que consideran la
Calidad de Vida Laboral desde una aproximacion institucional. En estos casos se define
ésta como un proyecto cooperativo entre direccion y trabajadores. Se trata de proyectos
disefiados por la organizacion en los que los trabajadores participan junto con la
direccion en el objetivo de mejorar la calidad de vida laboral con el fin de beneficiar
tanto a los trabajadores como a la propia organizacion. Un tercer grupo de definiciones
consideran la Calidad de Vida Laboral como un conjunto de métodos o estrategias para
mejorar la calidad del entorno laboral haciéndolo més productivo y satisfactorio. En
cuarto lugar, estan las definiciones de CVL como movimiento social. La CVL es
considerada como una declaracion ideologica sobre la naturaleza del trabajo y la
relacion que tienen los trabajadores con la organizacion. Por ultimo, la CVL es
considerada, en ocasiones, como “panacea” para afrontar cualquier problema
organizacional de competencia, calidad, relaciones con los trabajadores, etc. Por su
parte Sun (1988) sugiere que la calidad de vida laboral ha sido entendida como proceso
o meta que pretende humanizar el lugar de trabajo. Se trata de atender y desarrollar las
potencialidades de los trabajadores a través de una mayor implicacion de los mismos.
En segundo lugar, la CVL ha sido vista como una respuesta a las necesidades
individuales.

También Munduate (1993) considera que la calidad de vida laboral puede ser
entendida como una meta, un proceso, € incluso como una filosofia. Si tenemos en
cuenta los dos grandes objetivos que se resaltan en al literatura sobre CVL, puede
resultar util agrupar las diversas definiciones formuladas segin el énfasis que ponen en
cada uno de ellos. 1) Las definiciones que ponen el énfasis en al calidad de vida laboral
tal y como es vivida por el trabajador; y 2) las definiciones que ponen un mayor énfasis
en los aspectos del entorno laboral.

En la actualidad se contintia sin encontrar una definicién unanimemente
aceptada, probablemente debido a que la CVL puede referirse a fendmenos muy
diversos para que se pueda lograr un cuerpo tedrico basico y comin. Con objeto de
delimitar la definicion se han propuesto dos criterios. El primero hace referencia a la
concepcidn del hombre que subyace a este movimiento. El segundo tiene que ver con la
necesidad de atender tanto las condiciones objetivas del lugar del trabajo, como las
percepciones de los individuos en tal situacion. Un tercer criterio tiene que ver con las
relaciones reales de trabajo y un cuarto con la cuantificacion de la CVL. Asi los autores
Fernandez y Giménez proponen la siguiente definicion “ el grado en que la actividad
laboral que llevan a cabo las personas esta organizada objetiva y subjetivamente, tanto
en sus aspectos operativos como relacionales, en orden a contribuir a su mas completo
desarrollo como ser humano”.
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KFl Una aproximacion al concepto de CVL desde una perspectiva
psicosocial.

El concepto de CVL cabe analizarlo desde la experiencia subjetiva de las
personas que estan inmersas en el trabajo pero teniendo en cuenta, al mismo tiempo, que
dichas experiencias y los criterios y esquemas para evaluarlas, se construyen en un
entorno social y en interaccion con los otros. Asi, la primera cuestion para poder
plantear lo que una persona entiende por CVL en un determinado contexto cultural y
social, es la del significado que el trabajo tiene para ella. En efecto, la CVL se entendera
de forma muy diferente en funcidon de que se conciba el propio trabajo como castigo,
como obligacion, como deber, como derecho o como oportunidad para la
autorrealizacion.

De todos modos en el marco de una teoria de intercambio esa calidad de vida
laboral cabe concebirla como el conjunto de compensaciones que la persona obtiene de
su trabajo para poder atender las necesidades materiales, psicologicas y sociales en el
propio trabajo y en toros ambitos de la vida.

Por otra parte, la teoria del equilibrio viene a indicar que, para que una persona
perciba calidad de vida laboral cuando considera el conjunto de compensaciones que
recibe por el trabajo que realiza, ha de percibir equilibrio entre sus contribuciones y las
compensaciones que recibe.

La teoria de la comparacion social sugiere, que las compensaciones recibidas
solo se valoraran como calidad de vida laboral satisfactoria, en la medida en que se
produzca un balance positivo del conjunto de compensaciones recibidas cuando se
compara con otros referentes relevantes. Finalmente, la estimacion y valoracion de la
calidad de vida laboral, supone procesos analizados por la teoria de la equidad.

Hasta ahora nos hemos referido a las compensaciones en general aunque
en realidad son muchas y muy diversas las formas en que se concretan esas
compensaciones y por ello muchos los aspectos que inciden sobre la calidad de vida
laboral.

Otro aspecto relevante a la hora de acotar el concepto de CVL es su
caracter interaccionista. La CVL hace referencia necesariamente a la interaccion entre la
persona y el ambiente laboral en el que esta se desenvuelve. Los aspectos valiosos del
entorno laboral siempre lo son para una persona y lo son en funcion de sus sistema de
valores, de sus expectativas y del nivel en que esos aspectos son queridos o necesitados
por esa persona.
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kE) Operacionalizaciones del concepto de calidad de vida laboral.

Las diferentes categorizaciones sobre CVL presentes en la literatura provienen
basicamente de dos fuentes. Algunas son respuesta sobre la base de las observaciones y
experiencias en el trabajo y otras son el resultado de estudios empiricos.

Entre las dimensiones propuestas como resultado de la investigacion empirica,
cabe mencionar las formuladas por Levine. Por su parte Taylor tomando como punto de
partida una combinacion conceptual de los elementos importantes para la CVL
presentes en la literatura desde una perspectiva individual y desde su perspectiva social
formuld un cuestionario de 42 items. A partir de la muestra total y utilizando técnicas de
analisis factorial para determinar las dimensiones de la CVL, obtuvo los cinco factores
siguientes:

1. El primer factor puede caracterizarse como “temas actuales”, contiene items
como: asegurar los procesos de derecho, niveles de justicia y equidad,
condiciones de trabajo seguras, asi como discriminaciones minimas en cuanto a
la raza y sexo.

2. El segundo factor “entorno social del trabajo”, incluye items tales como: una
mayor confianza, una comunicacion honesta, alta autoestima, libertad de opinidn,
etc.

3. El tercer factor, “crecimiento y desarrollo”, incluye items como: oportunidades
para el desarrollo de la carrera, oportunidades para crecer y aprender.

4. El cuarto factor, “calidad de Vida Laboral de los Trabajadores”, incorpora items
como: lealtad hacia la organizacion, eliminar broncas y el despilfarro, mejorar la
productividad, perder el minimo tiempo posible durante las horas laborales,
buenas relaciones sociales.

5. El quinto factor contiene seis items, que han sido elaborados para explorar la
“Calidad de Vida Laboral de la sociedad”, y se refieren a aspectos tales como;
bajos indices de desempleo, adecuados medios de transporte, etc.

Por ultimo Bernstein construy6 un modelo de seis dimensiones necesarias para al
democratizacion progresiva del lugar de trabajo utilizando la técnica de andlisis de casos
de distintos sistemas ideoldgicos, y grados de democratizacion de diversos paises. Para
su formulacion utilizo tres criterios: 1) viabilidad del sistema, 2) viabilidad econdémica y
3) procesos de direccion democraticos y humanizantes.

En general, tanto las dimensiones propuestas “a priori” o tedricas sobre la CVL,
como las dimensiones obtenidas a nivel empirico, pueden agruparse en dos grandes
bloques, similares a los establecidos para las definiciones, en funcidn de los aspectos a
los que se hace referencia: los aspectos de la CVL que tienen que ver con el entorno
laboral y los que tienen que ver con la experiencia psicologica de los trabajadores.

Son muchos los aspectos relacionados con el trabajo que son relevantes para la
CVL y abundante la investigacion que trata de identificar qué aspectos pueden
disminuir la CVL y conducir a experiencias de tension, insatisfaccion y otros resultados
negativos para las personas. En general, los diferentes estudios buscan identificar tanto
los aspectos que pueden afectar a la CVL como las caracteristicas personales que hacen
mas vulnerables a las personas ante esos aspectos.

El segundo grupo de dimensiones se centra en la consideracion de aspectos de la
calidad de vida laboral psicologica de los trabajadores. Tomando como punto de partida
los problemas que surgieron con el movimiento de la Direccion Cientifica y los
planteamientos de Taylor (1911) sobre la especializacion del trabajo han surgido
algunas teorias sobre la satisfaccion y la motivacion en el trabajo. Entre ellas esta la
teoria bifactorial de Herzberg.
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I Principales antecedentes de la calidad de vida laboral.

Contenido del puesto de trabajo, la forma en que el trabajo se organiza juega un
papel de primera magnitud a la hora de definir los contenidos del puesto. El sistema de
trabajo determina, en buena medida, el grado de autonomia que se le asigna a un
determinado puesto. Determina también, el grado de independencia o interdependencia
entre un puesto y los puestos relacionados con €l. Por otra parte, el disefio del puesto
condiciona los niveles de cualificacion requeridos para su desempefio y condiciona el
potencial motivador de ese puesto en términos de su nivel de autonomia, de variedad, de
riqueza o verticalizacion de las tareas y otros aspectos relacionados.

Tecnologia, las caracteristicas de la tecnologia que se utiliza en el sistema de
trabajo y, mas en concreto, en el puesto de trabajo influyen en su disefio y en el de otros
elementos de sistema de trabajo global. La forma en que esa tecnologia estd disefiada,
las estrategias utilizadas para su implantacion y la forma en que se gestiona van a influir
en el tipo de interaccion de la persona con esa tecnologia y juegan un papel importante
en los comportamientos y experiencias subjetivas de la persona en su puesto de trabajo.
Aunque no necesariamente, la tecnologia determina las caracteristicas del puesto y las
conductas de la persona en el mismo, con frecuencia limitada, de forma significativa, el
rango posible de alternativas.

Personal; otro aspecto que configura el sistema de trabajo es el conjunto de
personas y las cualificaciones, habilidades, destrezas y otros recursos que estas personas
aportan a la realizacion del trabajo. El concepto de capital humano es relevante en este
punto. El personal que configura la fuerza laboral de un determinado sistema de trabajo
puede estar mas o menos cualificado y preparado, puede competir en mayor o menor
grado unos determinados valores, dispone en mayor o menor de habilidades y
comportamientos de apoyo y cooperacion con los otros, etc. Todos estos aspectos
contribuyen a configurar un determinado clima laboral y resultan ser un antecedente
relevante de la calidad de la vida laboral de las personas que forman parte de ese
personal, Las estrategias de seleccion y de socializacion juegan un papel importante a la
hora de configurar las caracteristicas de la fuerza laboral de un determinado sistema de
trabajo.

Supervision y estilos de direccion, la direccion y supervision en un sistema de
trabajo cumplen multiples funciones concretan la planificacion, asignan objetivos y
distribuyen tareas, coordinan la ejecucion, toman decisiones, controlan el cumplimiento
de las actividades y tareas de cada uno de los integrantes del sistema de trabajo y
evaluan el rendimiento. Ademas, en la direccidon de personas, funciones como la
motivacion, la tutoria, la comunicacion, el reconocimiento y la entrega de recompensas
son también importantes.

Politicas y practicas de direccion; las politicas y las practicas son también un
aspecto importante del sistema de trabajo. La forma en que se regula y organiza el flujo
de personal es un aspecto importante de la organizacion del sistema de trabajo. Por otra
parte, la forma en que se hace posible y se potencia la influencia ascendente y la manera
de organizar las relaciones industriales con los empleados incide también en el sistema
de trabajo. Los sistemas de compensacion, las evaluaciones de rendimiento, las gestion
del absentismo y de la rotacion y otros aspectos de la politica de personal influyen y
condicionan el sistema de trabajo.
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41. Implicaciones de la calidad de vida laboral sobre el
comportamiento y las actitudes de los empleados: el paradigma
CVLIIE.

La organizacion ha de intentar la aceptacion de sus valores y objetivos por parte
de sus miembros, procurando que estos desarrollen actitudes favorables hacia ella. Se
han utilizado diferentes términos para describir este fenomeno. Para Griffin y Bateman
(1986), estas dimensiones estan también contenidas en los conceptos de identificacion e
implicacion. La identificacion comprende los intereses y metas compartidos con otros
miembros de la organizacion, asi como el sentimiento de pertenencia a la misma y la
lealtad por la que el individuo defiende y respeta los intereses y las metas de la
organizacion. La implicacion supone estar dispuesto a superarse en las actividades que
sean consistentes con los objetivos de la organizacion y apoyarlas; es también el deseo
de seguir siendo miembro, la implicacion en el trabajo y la congruencia entre los valores
del individuo y los objetivos y metas de la organizacion.

Existen diversas formas de percibir las relaciones entre lo que hacen las
organizaciones y las respuestas de mayor o menor compromiso por parte de sus
miembros. Cabe distinguir entre ellas, el paradigma tradicional y su alternativo que
establece la vinculacion entre la Calidad de Vida Laboral ofrecida por la organizacion y
el grado de Implicacion de los Empleados.

El paradigma clésico de la gestion de personal surgié en el marco de la direccién
de empresa clésica y por ello no resulta extrafio que los métodos y formas de dirigir al
personal reflejen los valores tradicionales que ponen énfasis en la eficacia técnica, en la
racionalidad y en la creencia tradicional de que el control jerarquico es necesario para
garantizar la eficacia.

El paradigma alternativo de la CVL/IE no ha llegado todavia a estar firmemente
establecido. Uno de los aspectos basicos del nuevo paradigma es la creencia en una
mayor participacion y la defensa de que los individuos que ocupan los lugares mas
bajos en la organizacion deben disponer también de una cierta autonomia en su trabajo
si se quiere que estén satisfechos y motivados en ¢él. También se resalta la importancia
de una comunicacion abierta en la organizacion y una ampliacion de la informacion
operativa a los niveles mas bajos. Se insiste también en la necesidad de desarrollar las
destrezas y habilidades del personal paro no sélo las necesarias para desempenar el
puesto especifico tal como ha sido definido (como defendia le paradigma clasico) sino
otras que permitan el desarrollo personal y la preparacion para futuros puestos. También
se defiende que deben contemplarse recompensas basadas en el desempefio
organizacional para los niveles mas bajos de la organizacion.

Segln este paradigma se consideran como “accionistas” de la organizacion no
so6lo a los propietarios de las acciones sino también a los clientes y a los empleados. En
la base de esta nueva aproximacion esta la conviccion, progresivamente alcanzada, de
que los empleados tienen un derecho legitimo a esperar de la organizacion situaciones
de trabajo significativas y satisfactorias.

Otro aspecto que preocupa en el marco de este paradigma es el problema de la
congruencia entre los diferentes subsistemas de una empresa y, por ello, la conviccion
de que una organizacion eficaz requiere cambios mas amplios que el mero redisefio de
puestos o la revision de la politica de comunicacion en la empresa. La transformacion
de una organizacion desde esta perspectiva implica cambiar politicas y préacticas de los
recursos humanos de manera que resulten congruentes con las relaciones entre las
personas y las empresas que se propugnan en este nuevo paradigma.
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%1 Principales aportaciones del estudio sobre la calidad de vida
laboral.

Los estudios sobre la CVL han conducido a cambios en el diserio de puestos de
trabajo desde las teoria clasicas de direccion y la ingenieria industrial hacia un mayor
énfasis en al creacion de puestos de trabajo que ofrecen una mayor motivacion
intrinseca al trabajador, estrategias de disefo orientadas a la creacion de grupos de
trabajo auténomos, y por supuesto trabajos disefiados de tal forma que permitan a
optimizacion del sistema social y tecnolégico como se promueve desde la teoria de
sistemas socio-técnicos.

La formacion y el desarrollo de los trabajadores es uno de los valores
importantes para el movimiento de la CVL. A diferencia del modelo tradicional que
tiende a reforzar la division del trabajo tanto funcional como jerarquicamente desde la
perspectiva de la CVL la formacion y el desarrollo personal forman parte del proceso de
recursos humanos que enfatiza la dignidad y valia de las personas.

La forma de valorar el desempeiio es otra de las aportaciones importantes del
movimiento de la CVL. Asi a diferencia del modelos tradicional en el que la figura del
evaluador recae en el supervisor y se atiende basicamente a las necesidades
organizacionales, desde la perspectiva de la CVL se incluye como evaluadores a los
trabajadores ademas de los colaboradores y supervisores que tienen un contacto directo
con el trabajo del evaluado. Esto implica que la valoracion no es una medida sino un
proceso de negociacion entre los participantes en el que, en primer lugar, se ha de
definir el puesto y los criterios para su evaluacion ademads de tener en cuenta el contexto
en el que tienen lugar el trabajo. De este modo, el trabajador se convierte en un
participante activo en la evaluacion del desempefio que tiene como meta equilibrar las
necesidades organizacionales con las necesidades de los individuos.
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CAPITULO 8: DESEMPLEO. Perspectiva histérica.

Como afirma Blanch (1990), la conciencia por el problema del desempleo no es
nueva. Sin embargo, hasta el siglo XIX el fendmeno del paro queda diluido en el
término mas genérico de pobreza. Durante la década 1930-1940 empiezan a parecer
estudios sistematicos sobre el desempleo coincidiendo con la existencia de una crisis
econdmica a nivel mundial. Algunos de estos estudios han sido considerados como
investigaciones clasicas. Este es el caso de la investigacion realizada por Jahoda,
Lazarsfeld y Zeisel (1933) en el pequefio pueblo austriaco llamado Marienthal. En este
pueblo la supervivencia de los cuidadanos dependia basicamente de una fabrica textil.
En 1930 esta empresa cierra quedando alrededor del 80 % de la poblacion sin empleo.
Algunos de los principales resultados de esta investigacion son: estar sin empleo es
algo muy diferente a tener tiempo libre. El desempleado disminuye su conducta de
asistencia a clubes y organizaciones voluntarias, el uso de la biblioteca publica y el
habito de leer. Su sentido del tiempo se desintegra, el no tener nada que hacer va
asociado a la incapacidad de asistir puntualmente a las comidas u otros actos. La
administracion de sus recursos econdémicos, mucho mas necesaria que antes, es
progresivamente abandonada. Aunque las relaciones familiares continuaban en la forma
habitual existia evidencia de que sufrian mas deterioro que otras relaciones y
actividades”. En su publicacion original Jahoda y colaboradores (1933) distinguen
cuatro tipos de actitudes frente al desempleo:

1. Resignacion: los que presentan esta actitud no tienen planes para el futuro y
extreman la restriccion de todo tipo de necesidades, al tiempo que siguen
manteniendo el cuidado de la casa, los nifios y un sentimiento general de relativo
bienestar psicoldgico.

2. Continuista: las personas con esa aptitud mantiene un ritmo normal en sus
actividades cotidianas al tiempo siguen haciendo planes para el futuro e intentan
encontrar un empleo.

3. Desesperanza: quienes presentan esta actitud experimentan depresion,
indefension, no intentan descubrir un empleo y constantemente comparan su
situacién con el pasado.

4. Apatia: el rasgo mas caracteristico es la pasividad y la ausencia de cualquier
esfuerzo. El cuidado de la casa y de los nifios se abandona empezando a
desintegrarase la vida familiar.

En los afios treinta realizo6 otro estudio sobre el desempleo con una muestra de
mineros en el Eastern Valley. Esta autora indica que la actitud més frecuente entre los
desempleados es la resignacion tanto en este ultimo estudio como en el de Marienthal.
Ambos estudios han aportado informacion relevante acerca de la experiencia del
desempleo en diferentes comunidades, al tiempo que fueron interpretados siendo
conscientes del impacto que factores econdmicos, sociales, psicologicos e histéricos
pueden tener sobre la vida de las personas.

Bakke es otro de los estudiosos de los efectos del desempleo durante los afios
treinta y principios de los cuarenta. Algunas de las conclusiones de su investigacion con
famitas de trabajadores desempleados son: la carencia de empleo produce una
disminucion de la vida social, de la cohesion familiar y de la confianza en si mismo al
tiempo que aumenta la inseguridad social.

Los estudios de Jahoda y colaboradores y los de Bakke eran basicamente
descriptivos pero sus conclusiones fueron apoyadas por otros trabajos basados en un
tratamiento estadistico de los datos. Superados los afios de la depresion el nimero de
estudios descendid, fue en los afios 70 cuando resurgio.
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F¥ Aproximaciones tedricas al desempleo. Teorias de los estadios
o fases.

La nocién de que las personas se mueven a través de diferentes etapas
psicologicas en su respuesta a la falta de empleo ha sido defendida por algunos autores
desde los afios treinta.

Partiendo de este planteamiento, Beales y Lambert (1934) sugieren la existencia
de un patrén de cambio desde el optimismo al fatalismo a medida que aumenta el
tiempo en que se esta desempleado.

Por otra parte, Zawadski y Lazarsfeld (1935) ofrecen un modelo de estadios mas
diferenciado en el cual se plantea la existencia de una serie de fases: en la primera etapa
aparecen sentimientos de pérdida, algunas veces miedo, deseos de venganza e
indignacion. El segundo estadio se caracteriza por la apatia y la insensibilidad que son
reemplazadas gradualmente por un sentimiento de clama. En el tercer estadio, el
desempleado aumenta su actividad, se adapta a las circunstancias y confia en que la
situacion se arreglard pronto. En la cuarta fase esta esperanza se va desvaneciendo
cuando percibe que sus esfuerzos no tienen éxito. A medida que la situacion se endurece
aparecen sentimientos de indefension, la actividad y la pasividad se alternan en funcion
de la situacion.

Marsden y Duff (1975), por su parte, describen una primera fase en la que la
persona adopta una “actitud de vacaciones”. A continuacion, el desempleado
experimenta un aumento de ansiedad y pérdida de moral, apareciendo problemas de
suefio, pérdida de apetito y desmotivacion. También se produce un incremento en la
tension familiar y una sensacion de aislamiento.

Harrison (1976) sugiere la existencia de una secuencia que comienza con un
shock inicial, seguida de un periodo de optimismo, que posteriormente se transforma en
una fase de pesimismo y finalmente aparecen actitudes fatalistas. Hemos enumerado
algunos modelos de estadios de los multiples que se han formulado. En general, todos
ellos han sido objeto de numerosas criticas siendo tal vez las mas relevantes las
siguientes:

1. No ofrecen una explicacion de los efectos del desempleo ya que no concretan los
mecanismos o procesos que subyacen a los cambios que experimentan las
personas sin empleo.

2. Son modelos demasiado generales que no tienen en cuenta las diferencias
individuales, la experiencia pasada de los desempleados, las diferencias en
apoyo social y los recursos econdmicos entre otros aspectos.

3. Los resultados empiricos existentes en general, no apareen ajustarse a la
propuesta de un patrén de respuesta emocional basado en una sucesion de
estadios.

No obstante, y a pesar de numerosas criticas, Warr (2985) afirma que la literatura

sobre el desempleo sugiere una disminucion del bienestar psicoldgico durante los
primeros meses con una estabilizacion a partir del sexto mes.
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I Aproximaciones teéricas al desempleo. La teoria funcionalista
de Jahoda.

Para Jahoda el empleo cumple ademas de su funcién manifiesta (proporcionar
ingresos econdmicos), cinco funciones latentes que son: la imposicion de una estructura
temporal a la vida cotidiana, la facilitacion de contactos sociales fuera de la familia, la
participacion en objetivos y esfuerzos colectivos, la definicion de un estatus e identidad
personales y la actividad regular. Estas caracteristicas son consideradas como
necesidades permanentes del individuo que han sido aprendidas en nuestra cultura
occidental.

La pérdida del empleo representa una circunstancia de privacion en la medida en
que las necesidades mencionadas no sean satisfechas. Es por ello, por lo que se afirma
que en la mayoria de los casos el desempleo tiene efectos negativos para el individuo.
Ahora bien, Jahoda reconoce que otras instituciones pueden cumplir algunas de estas
funciones de modo que los efectos del desempleo sobre el bienestar psicologico pueden
paliarse.

La teoria de Jahoda ha sido objeto de numerosas criticas entre las que cabe
mencionar las siguientes:

1. Se considera a la persona un objeto pasivo a merced de las instituciones
sociales y fuerzas externas y no como agente activo.

2. Existe dificultad de operacional izar las variables del modelo y no se
disponen de estudios que confirmen la teoria.

3. Este enfoque es un reflejo de la ideologia implicita y los principios
axiologicos dominantes en al clase media de las sociedades industriales
contemporaneas.

En esta linea, algunos estudios sugieren que el empleo precario puede tener las mismas
consecuencias negativas para el individuo que la situacién de desempleo, no
confirméandose en este caso la tesis mantenida por Jahoda segun al cual el empleo es la
principal estructura social que nos permite la satisfaccion de las necesidades
anteriormente sefialadas.

Sin embargo, también se han reconocido a esta formulacion varios aspectos
positivos. En este sentido Blanch (1990) afirma que este enfoque ha suscitando una
considerable consenso, “por su caracter sugestivo, su arraigo en el sentido comtin y su
acierto en mostrar para qué sirve la institucion del empleo”. Asimismo, Fryer (1986)
plantea algunos aspectos positivos de este modelo:

1. Admite la variabilidad individual en la respuesta al desempleo.

2. Sugiere como se pueden paliar los efectos negativos del desempleo.

3. Admite que en determinados casos la falta de empleo no tenga
consecuencias negativas para el individuo.
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I Aproximaciones teéricas al desempleo. La teoria de la agencia.

Esta teoria surge como respuesta a la consideracion del individuo como ser
pasivo, posicion caracteristica del enfoque funcionalista. La tesis implicita en la teoria
de la privacion es que el ser humano depende de la situacioén externa para cubrir
determinadas necesidades como el tener una estructura temporal, tener unas metas o una
actividad regular. Si para Jahoda el desempleo imposibilita la satisfaccion de esas
necesidades para los defensores del enfoque de la agencia la falta de empleo
simplemente dificulta la puesta en marcha de ciertos planes de accion del individuo. Los
efectos psicologicos del desempleo son explicados en base a la frustracion que produce
esa dificultad en la puesta en marcha de ciertos planes de accion. En la medida en que
este enfoque se presenta como una respuesta a la teoria funcionalista, algunos autores la
han considerado mas como una metateoria que como una teoria totalmente desarrollada.

Segun Fryer y Payne (1986) la mayoria de las personas que no padecen dafo
organico alguno tienen la capacidad y el deseo de realizar elecciones acerca de lo que
quieren hacer asi como acerca de cuando y dénde quieren hacerlo. Desde esta
aproximacion se considera al individuo como un agente activo que organiza y dirige su
propia conducta.

Segun estos autores, la conducta observada entre los desempleados, que Jahoda
atribuye a la falta de las funciones latentes de empleo, puede ser igual, si no mejor,
explicada viendo a las personas como agentes activos que se enfrentan con ambientes
restrictivos, inhibidores y amenazantes. Las personas experimentarian desajustes debido
a que sus esfuerzos son frustrados por el hecho de tener recursos inadecuados y un bajo
poder social, lo cual reduciria, a su vez, al intensidad y frecuencia de la conducta de
esfuerzo.

Las consecuencias negativas derivadas de la pérdida del trabajo se producirian
por el complejo entramado de conductas y cogniciones nuevas que todo cambio social
comporta. Muy probablemente, algunos problemas que sufren los desempleados son
consecuencias derivadas de tratar de entender y enfrentarse con su situacion.

Por tanto, las categorias analiticas que se deben utilizar no son el empleo o el
logico tanto de las personas empleadas como las de aquellas personas que no tienen un
empleo.

Las criticas a esta perspectiva se dirigen fundamentalmente a sefialar el escaso
valor que concede a los factores econémicos, politicos y socioculturales. En este sentido,
se ha afirmado que los planes de accion de la persona desempleada van a estar en
funcién del contexto sociocultural concreto en el que se encuentra. También se ha
seflalado que existe una escasa contrastacion empirica de este enfoque.
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El modelo vitaminico de Warr.

Segun este modelo, existen nueve caracteristicas del ambiente que estan
relacionadas con la salud mental (oportunidad de control, oportunidad de utilizar las
habilidades adquiridas, existencia de metas, variedad, claridad ambiental, disponibilidad
de dinero, seguridad fisica). Estas categorias del entorno influyen sobre la salud mental
de forma andloga a como las vitaminas afectan a la salud fisica. Al igual que un déficit
vitaminico tiene consecuencias negativas para el estado fisico del individuo, bajos
niveles en cualquiera de las categorias ambientales citadas es perjudicial. Ahora bien,
cuando se dan altos niveles en dichas caracteristicas ambientales el impacto sobre la
salud mental puede ser de dos tipos. En unos casos (de forma similar a lo que ocurre
con las vitaminas A y D) el exceso de esas caracteristicas tiene efectos perjudiciales
para la salud mental, en otros (al igual que ocurre con las vitaminas C y E) niveles
elevados de esas caracteristicas no tienen efectos negativos. En el primer grupo se sitian
las seis categorias siguientes: oportunidad de control, posibilidad de utilizar las
habilidades adquiridas, existencia de metas, variedad, claridad ambiental y oportunidad
para las relaciones interpersonales. En el segundo grupo se sitiian las tres categorias
siguientes: disponibilidad de dinero, seguridad fisica y posicion social valorada.

De esta manera, Wa propone un modelo en el que la relacion ambiente / salud
mental no es lineal, como se ha considerado en la mayoria de estudios empiricos, sino
que tiene una relacion asintotica o curvilinea segun los casos. Asimismo, este enfoque
considera que aunque las influencias del ambiente sobre la persona son muy
importantes, el individuo tiene, a su vez, la capacidad de influir sobre ese ambiente
cognitiva y conductualmente.

En base a este modelo, Warr afirma que el desempleo generalmente tiene efectos
negativos sobre la salud mental de la persona ya que se relaciona con un déficit
vitaminico. Ahora bien, la intensidad de estos efectos negativos dependera de la
cantidad de cambio que se produzca en las variables consideradas.

Al modelo vitaminico se le han reconocido numerosos méritos. Asi, se constata
que puede ser aplicado tanto a las situaciones de empleo como a las de desempleo.
Ademas, permite predecir e interpretar los efectos de los cambios ambientales sobre la
salud mental cuando una persona pasa del empleo al desempleo o viceversa. Finalmente,
cabe considerarlo como una tercera alternativa que engloba y supera las teorias de la
privacion y de la agencia.
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XY Investigacion empirica sobre el desempleo: antecedentes del
desempleo.

Intentar hacer un analisis sobre los posibles antecedentes o causas del desempleo
supone, en primer lugar, apelar a la importancia que en este punto tienen el contexto
socio-econémico en el que nos movemos, lo cual nos remite a una serie de “variables
macro” las cuales en al actualidad nadie pone en duda que tiene un efecto directo sobre
la probabilidad de éxito en encontrar un empleo. En este sentido, es evidente que la
probabilidad de que una persona consiga un empleo va a depender de la razon entre la
oferta y al demanda de empleo en un momento dado, de las politicas de fomento de
fomento de empleo que se llevan a cabo, de la tasa de destruccion de empleo, etc., en
definitiva de las condiciones que en un momento determinado se den en el mercado
laboral. Condiciones que, por otra parte, estan fuera del control del individuo.

Ademas, junto a estas variables del tipo socio-econdmico, existen un conjunto de
caracteristicas demograficas del desempleado que también han de ser contempladas en
el anélisis de los antecedentes del desempleo.

Aun siendo conscientes de la relevancia que estas variables tienen sobre la
probabilidad de encontrar empleo, cabe dar paso més en el andlisis de los antecedentes
del desempleo y plantearse el interrogante referente a si determinadas caracteristicas
psicoldgicas del individuo permiten predecir su grado de éxito en el logro de un empleo.

De los resultados hasta aqui analizados afirmar que la investigacion existente
sobre los antecedentes del desempleo presenta un elevado grado de dispersion y, en
general, una escasa consistencia en cuanto a resultados. Sin embargo, existe una
investigacion en la cual se explora de manera sistematica y detallada la hipodtesis segun
al cual las caracteristicas psicoldgicas del individuo pueden predecir su situacion laboral
futura del desempleado. Como el propio autor afirma “la probabilidad de que un
demandante de empleo parado se incorpore a un puesto laboral depende, por supuesto,
de la estructura objetiva de oportunidades del mercado laboral y también del grado en
que ¢l mismo desee estar empleado, se considere personalmente implicado en la
resolucion de su problemadtica de carencia de trabajo, busque activamente empleo y esté
tan convencido de su capacidad para el desempeno laboral como favorablemente
dispuesto a aceptar condiciones requeridas por las caracteristicas del puesto a ocupar”.

En sintesis, en el estudio de los antecedentes del desempleo es posible considerar
tres tipos de variables. En primer lugar, las variables de tipo socio-econdémico o las
condiciones del mercado laboral en un momento determinado, en segundo lugar, las
caracteristicas demograficas del desempleado y, por ultimo, las variables sicosociales.
Respecto a los dos primeros tipos de variables parece evidente que tienen un efecto
importante sobre la probabilidad de que un desempleado consiga un empleo. En
relacion a las variables psicosociales, seria conveniente aportar mas evidencia empirica
para clarificar el grado en que tales caracteristicas personales pueden incidir en al futura
situacion laboral del desempleado. Sin embargo, parece coherente mantener la hipotesis
de que junto a los factores estructurales, las actitudes hacia el trabajo y el grado de
actividad del proceso de busqueda de empleo son predictores de la emplea-bilidad de os
desempleados. Por tanto, como afirma Blanch (1990) junto a la politica socio-
econdmica orientada a aumentar el numero de ofertas de empleo seria conveniente
realizar programas de intervencion psicosocial orientados a aumentar la probabilidad
que tienen los desempleados de conseguir un empleo.
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Y Consecuencias psicolégicas del desempleo sobre el individuo.

De las diversas clasificaciones podemos concluir que los estudios sobre el
desempleo difieren entre si en funcion de: 1) el objeto de estudio: adultos vs. Jovenes; 2)
el nivel de analisis: comunidad vs. Individuo; 3) la metodologia: a) cualitativa vs.
Cuantitativa, b) disefio: transversal vs. Longitudinal; 4) las consecuencias.

Los estudios sobre los efectos psicologicos del desempleo diferencian dos
categorias de poblacion, adultos y jévenes, haciendo referencia con ello al impacto
diferencial que el desempleo tiene sobre estos dos grupos. La experiencia del desempleo
puede ser vivida de manera diferencial por los jovenes y los adultos. La mayor parte de
los jovenes desempleados han abandonado la escuela recientemente, cuentan con el
apoyo financiero de los padres y no tienen cargas familiares. El adulto desempleado
parte de un contexto diferente en la medida en que tiene que hacer frente,
frecuentemente, a una serie de cargas familiares y cuenta con una experiencia laboral
mayor, en términos generales los efectos del desempleo son mayores en los hombres
entre 30 y 45 afios y en los casados mas que en los solteros. En el grupo de mujeres, sin
embargo, el impacto del desempleo parece ser mayor entre las jévenes.

Un segundo criterio de clasificacion de los estudios existentes sobre el
desempleo es el nivel de andlisis. Estos estudios que utilizan datos agregados permiten
calcular el coste social del desempleo o la recesion econdmica, sin embargo, dan escasa
informacion sobre la relacion causal entre desempleo y salud mental y son de escaso
valor para la elaboracion y contrastacion de teorias que intenten comprender el proceso
psicolégico subyacente a la experiencia de estar desempleado. El estudio de Brenner es
un ejemplo ya clasico, de este tipo de investigaciones.

De sus resultados se desprende que el indice de desempleo esté relacionado
positivamente con la tasa de suicidio en los hombres pero no en las mujeres.

La metodologia utilizada es otro de los criterios que ha sido considerado para
clasificar los estudios existentes sobre los efectos del desempleo. Cabe diferenciar
aquellas investigaciones que presentan un enfoque cualitativo frente a las que ofrecen
una orientacion cuantitativa.

El disefio de la investigacion es otro de los aspectos del método que ha servido
como criterio clasificador en las revisiones sobre el impacto del desempleo. Siguiendo a
Feather (1990) es posible distinguir dos tipos de investigacion: estudios de disefio
transversal versus longitudinal. Los primeros se caracterizan por recoger datos en un
solo momento temporal. Los longitudinales presentan distintos momentos temporales,
su principal ventaja es que nos permiten establecer relaciones causales entre variables.

El altimo parametro clasificador de la investigacion empirica sobre el desempleo
hace referencia al tipo de consecuencias consideradas, estas pueden ser fisicas o
psicosociales, en relacion a estas tltimas la investigacion se ha centrado basicamente en
el estudio de la salud mental o bienestar psicologico.

Entre las multiples dimensiones del bienestar psicolégico que se han relacionado
con el estatus de empleo estan la ansiedad, la depresion, la autoestima y la satisfaccion
con la vida presente. Sin embargo una de las medidas mas ampliamente utilizadas en
estudios ocupacionales, y mas especificamente en estudios sobre los efectos del
desempleo sobre la salud mental, es el Cuestionario de Salud General. En general, los
estudios de naturaleza transversal en los que se compara grupos de empleados y
desempleados sugieren que las personas sin empleo presentan un menor bienestar
psicologico que los empleados. Son variables moduladores de los efectos del desempleo
el apoyo social, el nivel de autoestima, presion econdémica y a mayor importancia
concedida al trabajo peor salud mental de los empleados.
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] Desempleo y familia.

En la medida en que la familia es el contexto interpretativo mas cercano al
individuo su consideracién como unidad de andlisis puede ayudarnos a entender mejor
los efectos psicologicos del desempleo. En este sentido, se ha afirmado que el impacto
del desempleo sobre el individuo varia en funcion del contexto familiar y social.
Ademas, la familia, a su vez, se ve afectada por la presencia de algin miembro
desempleado.

Segun Jackson y Walsh (1987), el desempleo puede ser experimentado por la
familia como un evento estresante en la medida en que obliga a cambiar los hébitos
familiares cotidianos. Estos autores sefialan que existen fundamentalmente tres tipos de
cambios que se pueden dar con la presencia de un desempleado: en primer lugar, los
cambios econdmicos pueden obligar a la familia a cambiar su estilo de vida. También se
pueden producir cambios en las relaciones sociales. En muchos casos las familia del
desempleado puede tender al aislamiento no sélo por la existencia de problemas
econdmicos sino también por motivos como “la creencia en el estigma de estar
desempleado, el creer que no se tiene nada que decir cuando se habla de temas
relacionados con el trabajo y el deseo de evitar situaciones embarazosas ante preguntas
relacionadas con la situacion laboral del desempleado”. En tercer lugar, estos autores
hablan de la existencia de cambios personales que se dan tanto en el desempleado como
en el resto de los familiares. En relacion a estos cambios personales la investigacion
sobre desempleo y familia se ha centrado basicamente en el andlisis de los efectos del
desempleo sobre el conyuge y los hijos. En ambos casos, sin embargo, son escasos los
estudios realizados si los comparamos con la extensa literatura existente sobre los
efectos de la falta de empleo sobre la persona que lo sufre.

Parece indudable que el desempleo del varon da lugar a un deterioro en al salud mental
en su pareja. Liem y Liem (1988) sugieren que estos efectos no se dan inmediatamente
después de la pérdida involuntaria del empleo sino con posterioridad. En un estudio
longitudinal realizado por estos autores se observa que los sintomas de deterioro mental
en las esposas de los desempleados no se constatan dos meses después de que estos
hayan perdido el trabajo. Sin embargo, a los cuatro meses empiezan a aparecer sintomas
de depresion, hostilidad y ansiedad que se mantienen a los siete meses de que el marido
ha perdido su empleo.

Algunos estudios han sefialado la existencia de tres factores de riesgo,
antecedentes a la situacion de desempleo del marido, que aumentan la probabilidad de
deterioro de la salud mental de la esposa. Estos factores son: la historia siquidtrica de la
familia, las dificultades econémicas preexistentes y la falta de apoyo social precedente
de otros familiares. En sintesis, cabe concluir que el bienestar psicologico de la esposa
del desempleado se ve afectado por la pérdida de empleo del marido. Es posible que
estos resultados se puedan generalizar a los efectos de pérdida del empleo de la mujer
sobre la salud mental del marido aunque por el momento no se conocen datos empiricos
que confirmen o refuten tal hipotesis.

La mayor parte de los estudios que han analizado los efectos del desempleo
sobre los hijos son de naturaleza transversal no permitiendo establecer relaciones
causales entre el desempleo y salud mental de los hijos. Algunos trabajos apuntan a una
relacion positiva entre desempleo paterno y abuso de los hijos.
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Xl Desempleo y sociedad.

Son multiples los factores sociales que se han apuntado como causas del fuerte
aumento del desempleo en nuestra sociedad. Algunos de estos factores son: el
crecimiento excesivo de los salarios, la negativa incidencia de los pactos sociales, la
rigidez institucional del mercado de trabajo, la implantacion de nuevas tecnologias y la
falta de competitividad de las empresas como consecuencia de determinadas politicas.

Para comprender las implicaciones del aumento en las tasas de paro es necesario
atender no so6lo a las consecuencias que el desempleo tiene sobre el individuo sino
también a los efectos que para la sociedad en su conjunto tiene el que millones de
personas que desean trabajar no puedan acceder a un empleo.

Tal y como indica Jahoda (1987) cualquier forma de “patologia social” puede
ser producida por multiples factores que contribuyen a la aparicion de efectos no
deseados en las sociedades contemporaneas. Por tanto, cuando hablamos de las
consecuencias sociales del desempleo masivo no debemos perder de vista la
multiplicidad de factores que junto a la falta de empleo pueden producir tales efectos
negativos.

Ya Brenner (1979) afirmé que un incremento en las tasas de desempleo esta
relacionada con un aumento en el nimero de admisiones en hospitales, un incremento
en los indices de mortalidad y un aumento del crimen. Sin embargo, el estudio de
Brenner ha sido objeto de numerosas criticas fundamentales por aspectos metodoldgicos.
Se ha sugerido que la frustracion y el aburrimiento, especialmente en loa jévenes
desempleados, puede dar lugar a un aumento en las tasas de vandalismo, robos y otras
agresiones. En este sentido, los resultados obtenidos en la investigacion realizada por
Catalano, Dooley, Novaco, Wilson y Hough (1993) indican que el riesgo de conductas
violentas entre aquellos que pierden su empleo es casi seis veces mas alto en
comparacion a las personas que disfrutan de empleo.

Otra de las consecuencias sociales del desempleo es el crecimiento espectacular
de la economia sumergida por medio de la cual el desempleado intenta cubrir las
necesidades tradicionalmente satisfechas por el empleo al tiempo que se evita el pago de
impuestos. Un sector de la poblacion especialmente proclive a trabajar en este tipo de
empleos, en épocas de crisis econdmicas, son los jovenes, ademds también consiguen
trabajo frecuentemente en el llamado mercado de trabajo secundario que se caracteriza
por bajas retribuciones, deficientes condiciones de trabajo e inestabilidad, ya que los
empleos del trabajo primario, con sueldos adecuados, buenas condiciones de trabajo y
estabilidad, suelen ocuparse, en épocas de crisis, por promocion interna.

Asimismo, se ha afirmado que el desempleo masivo esta asociado a una menor
participacion de los ciudadanos en la vida politica de un pais. Para paliar esta situacion
se ha propuesto distintas medidas de fomento del empleo e insercion laboral dirigidas
principalmente a la poblacion juvenil. En la medida en que la idea de una sociedad sin
paro se va desvaneciendo, surge el problema de coémo conjugar esa sobrevaloracion dl
empleo con al realidad de un porcentaje de desempleados cada vez mayor. Desde la
sociologia se han ofrecido dos previsiones de futuro que pueden ser consideradas como
los polos opuestos de un continuo. Por un aparte, las previsiones de futuro optimistas
hablan de una “sociedad del ocio” en la cual las nuevas tecnologias cubrirdn muchas
funciones que ahora realizan los individuos. Desde una posicion opuesta se afirma que
la reorganizacion social del trabajo y la consecuente redistribucion de los beneficios se
realizara de un modo bien distinto: habra una minoria de personas altamente
cualificadas que cubrirdn puestos de trabajo con salarios muy elevados, otro porcentaje
de personas ocupardn puestos de escasa remuneracion y baja cualificacion.
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