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Resumen

El presente artlculo ofrece una revisién de los
desarrollos producidos en la investigacion sobre Psi-
cologia del Trabajo y de las Organizaciones en Es-
pafia durante la década de los 90. Con el fin de
enmarcar dichos desarrollos, resulta oportuno ana-
lizar los principales cambios econémicos, laborales,
sociales y académicos durante esa década y tomar
en consideracion sus implicaciones y repercusiones
sobre la investigacién que se ha llevado a cabo. Los
centros de investigacion mas activos en esta disci-
plina han sido, sin lugar a dudas, los Departamentos
universitarios y sus logros son importantes. En el
trabajo se revisan las aportaciones realizadas en los
siguientes puntos: 1) los aspectos generales de la
disciplina y la profesion (manuales, monogafias,
perspectivas histéricas, etc.); 2) procesos de flujo de
personal en las organizaciones (incorporacion y
desarrallo de carrera); 3) clima, cultura y socializa-
cién organizacional, 4) organizacion del trabajo; 5)
Motivacién, actitudes, satisfaccion y calidad de vida
faboral; 6) Liderazgo, grupos de trabajo y competen-
cias habilidades y actividades de direccion y gestion;
7) Poder, participacién, conflicto y negociaciéon; 8)
' Condiciones de trabajo, salud laboral y prevencion
de riesgos laborales; 9) Aspectos psicosociales de
la implantacién de nuevas tecnologias de la informa-
cién; 10) Desempleo y formas alternativas de trabajo;
11) Reconfiguracidon organizacional y dimensiones
estructurales; 12) innovacién, creatividad y cambio
organizacional; 13) Psicologia econémica, del mar-
keting y del consumo. Finalmente se ofrece una visién
de sintesis de los logros conseguidos y unas pers-
pectivas y retos de futuro.

Palabras clave: Psicologia del Trabajo; Psicologfa
de las organizaciones; Espaila, Cambios econdmi-
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Abstract

The present article offers a review of the research
developments occurred in work and organizational
Psychology in Spain during the nineties. In order to
contextualize these developments, economic, work,
social and academic changes have been analyzed
during this decade. This analysis show the
implications af all these changes for research
developments in Work and Organizational
Psychology. University Departments have been the
most active research centers in our discipline. In the
article relevant research developments in the following
fields have been reviewed: 1) General frends and
contributions to the discipline and profession
(handbooks, monographs, historical studies, etc.); 2)
personnel flow processes in organizations (entry and
organizational development), 3) climate, cluture and
organizational socialization; 4) work organization; 5)
Motivation, attitudes, satisfaction and quality of
working life; 6) leadership, work groups, and
competences, attitudes and activities in management;
7) Power, participation, conflict and negotiation; 8)
Working conditions, occupational health and work
risk prevention; 9) Psychosocial factors of the
implementation of new information technologies; 10)
unemployment and new forms of work; 12)
Organizationa! redesign and structural dimensions;
13) Economic Psychology, marketing and consumer
psychology. The last part of the article is devoted to
formulate some conclussions and to present the main
challenges and perspectives for the future of work
and organizational psychology.

Key Words: Work Psychology; Orgnizational
psychology; Spain; economic, political and social
changes.
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1. Introduccién

La Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones ha experimentado un fuerte desarrollo en
nuestro pais durante la década de los noventa en sus diferentes ambitos académico, docente,
investigador y profesional. Dicho desarrollo no estd exento de desequilibrios, tensiones, insu-
ficiencias y desajustes. Sin embargo, ello no es Obice para sefialar que es el mayor producido
en todo el siglo XX y que ha representado la consolidacion de la disciplina en todos los &mbitos
mencionados.

Analizar esa evolucién y describir su situacion actual requiere tomar en consideracion las

transformaciones econdmicas, soclales, pollticas y etprasarialae gue ca han dado en los Gltimos
afios en nuestro pais, y los cambios que dichas transformaciones han ocasionado tanto en el
mundo universitario como en el &mbito profesional. La década de los 90 ha venido precedida
por el desarrollo del estado de bienestar, la consolidacién de la integraciébn europea y una
reactivacion econémica que -a pesar de ser precedida de una nueva crisis econdmica a partir
del 92- ha permitido que, la sociedad espafiola aprobara el examen europeo para formar parte
del grupo de once paises que iniciaron el 1 de enero de 1999 la tercera fase de la Unién
Econdmica y Monetaria (UEM).

En este proceso de adaptacién se enmarca la flexibilizacion del mercado laboral, el giro en
el modelo. de concertacidn social, el desarrollo de la formacion profesional y ocupacional, la
reforma de los planes de estudio universitarios y las politicas de potenciacion de intercambios
europeos, tanto para investigadores como para profesionales. Para que estas medidas y las
estrategias implicadas, que procuran desarrollar ventaja competitiva, no repercutan directamente
sobre el nivel del estado de bienestar, ya consolidado, la administracién publica ha resaltado
que la contencion de costes debe derivar de una gestion mas eficaz y eficiente, por lo que se
ha comenzado a prestar especial atencién a los problemas de gestion de organizaciones, y
especialmente a la gestion de organizaciones de servicios publicos. -

En este contexto, queremos ubicar el analisis de los desarrollos recientes de la Psicologia
del Trabajo y de las Organizaciones. Por ello, plantearemos, en primer lugar, una sintesis de
las transformaciones sociales, econémicas y empresariales mas significativas, enmarcadas en
la década de los 90, las transformaciones acaecidas en el mundo universitario, la evolucion de
ja profesion y la problematica de la transferencia o la diseminacién de los conocimientos de-
sarrollados en nuestra disciplina. Plantearemos, en segundo lugar, los indicadores cuantitativos
de la actividad investigadora desarrollada y, en tercer lugar, analizamos el contenido de dicha
actividad, y las tematicas y. aportacnones més relevantes de la investigacion. Concluimos este
trabajo con un analisis de las implicaciones de estos cambios para el ejercicio de la profesion,
y las tendencias que se estan dando en el ambito de la investigacion. Esta revisién nos permitira
apuntar los retos logrados y los aspectos consolidados si comparamos la situacion con la de
la década anterior, que hemos presentado en un trabajo previo (Peir6 y Munduate, 1994).

2. Elementos econémicos, laborales y sociales en Espaia relevantes para
el analisis de la PTO durante la década de los 90

El entorno socioeconémico, politico y laboral en Espafia, en el Gltima década, ha estado
marcado por dos factores de distinta naturaleza, aunque relacionados: la mejora de la actividad
econémica -en estrecha relacion con la evolucién de la mayoria de los paises comunitarios, que
ha permitido detener relativamente la destruccién de empleo, y la consolidacion de la integracion
europea. De hecho, esta coyuntura econémica mas favorable ha permitido a nuestro pais cumplir
con los objetivos de la Union Europea en el horizonte temporal establecido. Como se recoge
en la memoria del Consejo Econémico y Social (CES, 1998), el aflo 1997 ha sido el de la
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consolidacién de la convergencia nominal de una mayoria de palses, gracias al esfuerzo de
consolidacion presupuestario y de control de precios realizado, apoyado en el buen ritmo de
crecimiento econémico registrado en el conjunto de la Unién y en cada uno de los Estados
miembros. Se han cumplido, por tanto, de manera practicamente integra, los objetivos prioritarios
en materia econdémica, que la Comisién Europea tenla previstos en su agenda para esta recta
final de la UEM (CES, 1998).

En nuestro pais, tras la reactivacion econoémica y la considerable recuperacion en el empleo
constatada entre 1986 y 1991, se produjo una nueva crisis econdmica, que supuso una caida
de la ocupacion entre 1992 y 1994, cuya intensidad no era comparable con la registrada en
el conjunto de la UE. Los Ultimos afios sin embargo, han presenciado una recuperacién des-
tacando la drastica reduccién de la tasa de inflacién y del déficit publico -que se han situado
en el 2 y el 68,8 por 100, respectivamente, en 1997, frente al 1,9 y el 72,1 por 100, de la media
de la Unién Europea. No obstante, el crecimiento del empleo, en relaciéon con el de la produccion,
no ha sido tan fuerte. Mientras que el Producto Interior Bruto (PIB) ha ido creciendo progre-
sivamente -con un leve receso en 1996- desde un 2,1 en 1994 a un 3,4 en 1997, este cambio
de tendencia del ciclo econémico, no ha permitido avances sustanciales en la generacion de
empleo, considerada como el principal reto de la economia espafiola, una vez superados los
problemas que le afectaban. A pesar de ello, la creacion de empleo en Esparia, en esta reciente
fase expansiva, ha gozado de la mayor rapidez e intensidad. Un dato a destacar sobre el
mercado de trabajo en Esparia, es la diversidad con la que el empleo y el paro inciden en las
Comunidades Auténomas. Estas diferencias territoriales son notables en aspectos como las
tasas de actividad -donde la mas alta se corresponde con Catalufia y la mas baja con Asturias,
con una diferencia de 10 puntos porcentuales-, el volumen de empleo -que varia desde un 48
por 100 en Baleares hasta un 33 por 100 en Extremadura-, y las tasas de paro -que van desde
el 31 por 100 de Andalucia al 11 por 100 de Navarra (INE, Encuesta de Poblacién Activa, EPA).
Estas notables diferencias, han llevado al CES (1998) a plantearse si no habria que tratar el «mer-
cado de trabajo» espafiol como una suma de segmentos territoriales mejor que como un todo.

Un aspecto relevante que ha contribuido a la aceleracién de la economia espafriola, segun
el CES (1998), ha sido la demanda creciente de la economia interna en los dos ultimos afios,
en detrimento de la demanda externa, invirtiendo asi la tendencia iniciada en 1995. A ello ha
contribuido el buen comportamiento del consumo privado, que estuvo facilitado por la progresiva
caida de los tipos de interés de los dos uUltimos afios, la sustancial moderacién de los precios
alolargo de 1997, el incremento del ritmo de creacion de empleo y la mejora de las perspectivas
del mercado laboral tras el acuerdo interconfederal firmado entre sindicatos y patronal, en abril
de 1997. El Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad del Empleo (AIEE) reorienta el fomento
del empleo hacia la contratacion mas estable, intentando corregir la excesiva temporalidad en
la contratacion y sus consecuencias mas negativas sobre el conjunto del sistema de relaciones
laborales. Estas medidas se encuentran en consonancia con las directrices dictadas por el
Consejo Econémico y Social (CES, 1996) para lograr superar los retos econdmicos en Espaiia.
Dichas directrices proponen que, las reformas estructurales de la politica econémica, permitan,
en primer lugar, un crecimiento econdémico sostenido y no inflacionista; doten, en segundo lugar,
a ese crecimiento de una mayor capacidad de creacién de empleo, conjugada con una mayor
productividad, para lo cual seréa preciso primar el capital humano en sus aspectos de formacion
y organizacién; y estimulen, en tercer lugar, una presencia mas activa de las empresas y las
producciones espariolas en el exterior, favoreciendo su mayor capacidad de adaptacion a las
circunstancias cambiantes de los mercados y las tecnologias.

El marco institucional que ha propiciado la detencién del ciclo de destruccion del empleo en
Esparia, ha sido la reforma del mercado de trabajo y las medidas implicadas en las politicas
de empleo, tanto las de caracter activo, como los programas pasivos, en los que destaca la
proteccion por desempleo. Cabe destacar la relevancia de las medidas de caracter activo, que
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propician la insercion laboral de determinados colectivos con mayores dificultades, mediante
actuaciones en el campo de la formacién y medidas de fomento de empleo, frente a las politicas
pasivas que reducen los incentivos al trabajo, disuadiendo a algunas personas de buscar empleo
y creando con ello una dependencia de las prestaciones sociales. Se observa en este sentido,
una tendencia a la baja de las prestaciones econémicas por desempleo, que se viene registrando
desde 1993 y que han supuesto un descenso de casi 18 puntos de la tasa de cobertura del
desempleo, hasta 1997. En cuanto a la adopcién de medidas activas, y segtn el informe de
1a Organizacion de Gooperacion y Desarrollo Economico (OCDE) de 1995, los avances logrados

han sido decepcionantes a nivel interacional, coincidiendo con el inforté 48l Ingtituto Monetario
Europeo (IME) de 1997, que sostiene que la creacion de empleo evoluciona a un ritmo dema-
siado lento en la Union, fendmeno que achaca a la lentitud de los ajustes estructurales que
realizan los Estados miembros, entre los que se encuentran las medidas de caracter activo. En
Esparia se da la circunstancia de que a pesar de encontrarse entre los paises con una de las
posiciones mas bajas de la comunidad en cuanto a medidas pasivas, ello coincide con la posicién
de pais con el menor nivel de gasto en politicas activas por desempleo, superada sélo por Austria
(OECD, 1997). Los estudios de la OCDE recomiendan una politica diametralmente opuesta, en
la que la proteccién por desempleo vaya acompafiada de programas de formacion selectivos
-dirigidos. a grupos muy especificos- y de medidas de ayuda y asesoramiento para la busqueda
de empleo. Se considera en este sentido, a las acciones positivas de reempleo, como com-
plemento indispensable de la proteccién por desempleo. En cuanto a las medidas de fomento
de empleo, la OCDE argumenta que las experiencias sobre las subvenciones a los empresarios
que crean empleo, tampoco han sido positivas. Segun este organismo, por un lado los puestos
de trabajo creados gracias a esas subvenciones en el sector privado, tienden a suprimir otros
empleos, y ademas la medida en si puede resultar redundante, porque esos puestos se habrian
creado posiblemente, en muchos casos, aun sin dicha subvencién. Sin embargo, y por otro lado,
dichas medidas propician beneficios a largo plazo, derivados del contacto que permiten mantener
a un buen nimero de desempleados con el mundo del trabajo, permitiendo incrementar de este
modo la oferta efectiva de mano de obra bien preparada.

Relacionadas con las medidas de fomento de empleo, se encuentran las politicas de for-
macién. Destaca el reciente Programa Nacional de Formacién Profesional, 1998-2002, aprobado
en 1998, con los objetivos basicos de crear empleo estable, facilitar el acceso al primer empleo,
formar a los trabajadores y mejorar la calidad laboral. Dicho Programa supone la expansion de
la formacién continua, destinada a los trabajadores ocupados, que ha sido potenciada por el
consenso de los interlocutores sociales, transmitiendo, de este modo, Ja concienciacién de los
mismos sobre la relevancia de la formacion para la competitividad y la promocién profesional.
. En cuanto a la formacion ocupacional, destinada a desempleados, se ha orientado al perfil de
éstos. Segun la EPA casi la mitad del total de desempleados son jovenes de 16 a 29 aiios,
y mas de la mitad son mujeres, por lo que.la formacién se ha ocupado especiaimente de los
mas jovenes, reduciéndose la atencién a la formacion de los mayores de 30 afios, en los que
se dan, paradéjicamente, los niveles educativos mas bajos. La formacién profesional reglada,
destinada a garantizar la insercién de los jévenes, mediante la adquisicion de competencias
especificas y generales -segtin el modelo educativo de la LOGSE-, ofrece una formacion base
a todos los estudiantes, e incluye una formacién profesionai especifica de grado medio y superior
que se aproxima a las necesidades de la realidad productiva. Esta formacion no ha logrado,
sin embargo, hasta ahora, mejorar las posibilidades de empleo, aunque las reformas de las
ensefianzas de formacion profesional, estan disefiadas para mejoraria y aproximaria al mundo
productivo. )

Como han ido recogiendo las memorias del CES (1996,1997,1998), el elemento mas innova-
dor y caracteristico de la reforma del mercado de trabajo, lo ha constituido el cambio del sistema
de relaciones laborales, en cuyo marco destaca, por sus implicaciones para la PTO en Esparia,
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la consolidacion del modelo de concertacion social, que ha supuesto una nueva etapa de didlogo
social. Dos momentos resultan esenciales en este proceso: en una primera fase, resalta ia
reforma de la legislacion laboral de 1994, aprobada sin el consenso de interlocutores sociales,
y que supone un nuevo reparto de funciones entre la ley y la negociacién colectiva, y el acuerdo
entre los agentes sociales sobre la intervencion de terceras partes no judiciales, para la solucion
de los conflictos laborales (ASEC, 1996); en una segunda fase, resaitan los Acuerdos
Interconfederales de 1997, logrados por la via del didlogo social, y que han ofrecido alternativas
a las principales disfunciones del mercado de trabajo en los dos terrenos en los que el sistema

de relaclones laborales es determinante para su funcionamiento: la contratacién -entradas y
salidas del mercado de trabajo- y la negociacion de las condiciones de trabajo. En la primera
etapa, el aspecto mas relevante reside en la cesion de materias anteriormente reguladas por
la ley, a la negociacion colectiva, a los acuerdos de empresa y, en menor medida, al contrato
de trabajo. Efectivamente, bajo el nuevo sistema, la negociacion colectiva adquiere un rol crucial,
asumiendo nuevas funciones que anteriormente se encontraban reguladas por el marco juridico
de las relaciones laborales. En esta misma linea, se ha tendido también a reducir ia intervencion
judicial para la solucién de los conflictos laborales, potenciando la intervencién de mediadores
y arbitros, no judiciales, que faciliten el acuerdo entre las partes. El objetivo perseguido ha sido
el de asignar a los agentes econémicos y sociales, el protagonismo del sistema de relaciones
laborales, llevando a sus minimos la intervencion administrativa.

Junto a este refuerzo de la negociacion colectiva y de los acuerdos extrajudicales, en esta
primera etapa, otro conjunto de actuaciones ha contribuido a la reforma de las relaciones
laborales. La modificacion del Estatuto de los Trabajadores (Ley 11/1994), ha dotado de un
conjunto de medidas legales que afectan a la regulacién del contrato de trabajo desde su
nacimiento hasta su extincién, incorporando elementos de flexibilidad antes inexistentes. Esta
flexibilidad contractual de la regulacién laboral, ha venido justificada por parte del Gobierno y
la mayoria del Parlamento, como una alternativa a la elevada tasa de desempleo en Espaiia,
y a las consecuencias no deseadas del excesivo incremento de la contratacion temporal, que
se estaba produciendo en la ultima década en el mercado de trabajo. Esta generalizacion de
la temporalidad, no sélo ha significado una segmentacién socialmente criticable, sino que ha
generado problemas relacionados con la productividad, ia baja cualificaciéon y formacion de los
trabajadores y su falta de motivacion. En este sentido, la reforma laboral ha sido analizada en
el contexto de las intensas transformaciones economicas y sociales requeridas para asegurar
que la economia espafiola siguiese la senda de Maastricht, y que ha dificultado garantizar el
pleno empleo y el mantenimiento del estado de bienestar, durante esta etapa de adaptacion
a las condiciones europeas. Las actuaciones en las que se han centrado estos cambios nor-
mativos, se refieren, basicamente (CES, 1996, 1997): a) a la liberalizacion de los mecanismos
de intermediacion de ofertas y demandas de empleo, mediante la legalizacién de las agencias
de colocacion sin fines lucrativos -con lo que desaparece el monopolio del Instituto Nacional
de Empleo (INEM), como servicio publico de emplieo-, y de las empresas de trabajo temporal.
Esta ultima reforma, que constituye una novedad en el sistema laboral espafiol, aunque se
encuentre consolidada en otros paises, consiste en la contratacion de trabajadores para ponerlos
a disposicion de las empresas, ante una necesidad temporal justificada; y b) a las modificaciones
en las modalidades de contratacion -como el de aprendizaje y el de tiempo parcial-, y en las
vias institucionales de salida -como los expedientes de crisis y el despido objetivo.

Los Acuerdos Interconfederales, firmados por los interlocutores sociales en 1997, suponen
un deseo de éstos de dar una respuesta a los problemas no resueltos por la reforma de 1994,
ofreciendo alternativas negociadas a las principales disfunciones del mercado de trabajo. El
primero de los Acuerdos, el Acuerdo Interconfederal para la estabilidad del Empleo (AIEE), trata
de afrontar el problema de la elevada tasa de temporalidad y la excesiva rotacion en el mismo,
siendo su principal novedad en materia de contratacién, la creacion del contrato de fomento del
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empleo indefinido, destinado a desempleados con especiales dificultades de insercién -jévenes,

‘parados de larga duracién, mayores de 45 afios y minusvalidos-, y empleados temporales,

incluidos los contratos formativos. Los dos restantes acuerdos, el Acuerdo sobre Negociacién
Colectiva y el Acuerdo sobre Cobertura de Vacios, suponen un apoyo a la tendencia del sistema
de relaciones laborales anteriormente apuntado, de que las condiciones de trabajo sean el
resultado de reglas de caracter autbnomo negociadas de forma articulada y coordinada. La firma
de los tres acuerdos ha supuesto una clara respuesta de los agentes sociales en términos de
ﬂumgomgmg de Ias relaciones laborales, y puede significar, segan el CES (1998), el alumbra-

miento de un nuevo modelo en el que la negociacion colectiva constituya eI cenlro Jé gravadad
de dichas relaciones.

La Ley de Prevencién de Riesgos Laborales (Ley 31/1995), se encuentra también en el marco
de las medidas legales que al tiempo que cumplen una finalidad de garantia de la salud de los
trabajadores, potencian la adaptacion a las condiciones europeas, que seran la base del de-
sarrolio futuro. Se pretende, en este sentido, adecuar la accién preventiva de los riesgos derivados
del trabajo, al caracter prioritario que la seguridad e higiene en el trabajo tiene entre los objetivos
de la Politica Social de la UE. Dicha normativa se ubica en el contexto de flexibilidad y par-
ticipacion de los agentes sociales, en los temas que les implica. Por ello, a partir del recono-
cimiento del derecho de los trabajadores en el ambito de la relacion laboral, a una informacién,
formacion y proteccion eficaz en materia de seguridad e higiene en el trabajo, la Ley define sélo
un marco de principios e instrumentos basicos de actuacion, con lo que se entiende que sera
la negociacion colectiva la que debera desarrollar su actuacion especifica.

Los cambios acaecidos en el mercado de trabajo y las relaciones laborales, junto a la reciente
reactivacion econémica, han propiciado algunas alteraciones en la tendencia de la ocupacién
(CES, 1998). Uno de los rasgos mas significativos de dicha evolucion ha sido el protagonismo
del empleo femenino, en estrecha relacién con el comportamiento de la ocupacion en los distintos
sectores productivos, en los que el sector servicios es el que ha manifestado mayor dinamismo,
confirmando la creciente terciarizacion de la economia espafiola. En 1997, los servicios crearon
6 de cada 10 empleos y aportaron la mitad del PIB. Otro elemento destacable que ha acom-
pafiado al cambio de tendencia, es el crecimiento del empleo de caracter temporal, mientras
que el empleo indefinido mantuvo su descenso, si bien de manera cada vez mas moderada,
llegando incluso en 1995, por primera vez, a un claro cambio de tendencia. Precisamente para
invertir esta tendencia, el gran concepto que ha protagonizado la concertacion social a io largo
de 1997, ha sido el de introducir mayores dosis de estabilidad en el empleo. Los datos dei INEM
sobre contratos indefinidos -a finales de 1997 el porcentaje de contratos indefinidos sobre los
temporales se habia incrementado tres puntos respecto a 1996-, permiten realizar una valoracion
positiva de los resultados. Destaca también el distinto comportamiento del empleo auténomo
masculino y femenino en los sectores no agrarios, que mientras en el primer colectivo se puede
considerar que cumple un papel de refugio, frente a la reduccién del empleo asalariado, en el
caso del empleo auténomo femenino, podria estar suponiendo una via de acceso e insercion
en el mercado de trabajo. Sefialar como Ultimo matiz del perfil ocupacional, el importante
crecimiento del empleo a tiempo parcial, especialmente entre las mujeres, destacando su re-
levancia en el debate social actual sobre reparto de trabajo y creacién de empleo.

Este panorama socioeconémico en el que se enmarca la Psicologia del Trabajo y las Or-
ganizaciones en Espaiia, nos permite observar que la creacion de empleo y la consecucion de
los criterios de convergencia, han sido el principal reto de la sociedad espafiola para este fin
de siglo, por lo que la reforma del mercado laboral, la flexibilizacion de las relaciones iaborales,
la reciente firma de los Acuerdos Interconfederales como resultado del didlogo social mantenido
por los agentes sociales, la regulacién de la protecciéon de la seguridad y la salud de los
trabajadores, y el replanteamiento de la formacién profesional y ocupacional, han sido la res-
puesta a las demandas de adaptacion competitiva al entorno europeo, con claras repercusiones
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para el mundo del trabajo, el mundo de las organizaciones y las empresas. Una gestion eficaz
y eficiente de las mismas, que evite que los costes de adaptacién no repercutan directamente
sobre el nivel de prestaciones del estado de bienestar alcanzado, requiere cambios sustanciales
en el perfil de la cultura directiva espafiola. Como indica Garcia-Echeverria (1994), esta nueva
cultura supondra el disefio y desarrollo de estrategias que procuren capacidad empresarial, como
reto de respuesta a las situaciones cambiantes del entorno. Para alcanzar esa posicion, Garcia-
Echeverria (1994) propone contemplar una triple dimensién, la cultural o de integracién de las
personas en la institucién; la econdmica o de minimizacion de los costos de integracion y

coordinacion con ol entoms: v 18 instrumental o de disefio de una estructura organizacional
flexible y dinamica con bajos costes de coordinacion interna.

En cuanto al segundo factor que ha marcado el entorno socioceconémico, politico y social,
ha sido efectivamente /a integracién en Europa y la incorporacién a la moneda unica, el cambio
mas importante y profundo experimentado por la economia espafiola en su historia reciente.
En 1996 se cumplieron 10 afios de pertenencia a la UE, y si bien el proceso de integracion
ha implicado nuevas oportunidades de crecimiento, también ha conlievado importantes dificul-
tades, tanto por el esfuerzo de adaptacién que supuso para la economia y la sociedad espaiiolas,
como por la evolucién de la propia Comunidad Europea hacia lo que se ha denominado la Union
Europea. Ello ha significado la profundizacién de sus objetivos, desde su definicibn como zona
de libre comercio y union aduanera, al mercado dnico interior 0 al proyecto actual de union
econémica y monetaria. Este proyecto a su vez ha adquirido mayor complejidad por la ampliacién
a quince miembros y por la evolucién politica del continente tras la caida del muro de Berlin
y el desmantelamiento de la URSS (CES, 1996).

Destacan, por las implicaciones que ha supuesto para la gestion de las organizaciones y
la direccién de personal, el importante esfuerzo de adaptacion que ha sufrido el conjunto de
la estructura productiva espafiola y, muy especiaimente, la industria, con escasa tradicion de
competencia exterior en un marco abierto como el comunitario. Entre los multiples factores que
explican las disfunciones de este proceso en la industria, destacan las siguientes (CES, 1996):
el pequefio tamafio de las empresas, su escasa presencia en el exterior, el reducido esfuerzo
tecnolégico y la consiguiente dependencia en el exterior, la menor dotacién de capital, su
reducido nivel de autofinanciacién, o la inadecuada formacién de los recursos humanos. Pero
si estos diez afios han supuesto cambios, abanderados por la puesta en funcionamiento de fa
Unién Monetaria, los desafios del futuro son muchos y profundos. El empleo se ha constituido
en la primera prioridad social, polftica y econémica de la UE. Si los notables avances en la
integracion europea no han podido corregir, suficientemente, las desigualdades entre los distintos
paises y regiones, a pesar del esfuerzo realizado en materia de cohesién y el creciente papel
que han desempefiado los fondos estructurales en ese objetivo, el compromiso por el empleo
‘constituye un elemento vertebrador esencial para conseguir dicha cohesién econémica y social.
Uno de los avances mas significativos en este proceso de construccion europea, precisamente
por sus repercusiones en la politica de empleo, ha sido la aprobacion del Tratado de Amsterdam
en 1997, que incluye un nuevo titulo dedicado al empleo, en el que se dispone aumentar la
coordinacién de las politicas activas de empleo entre los Estados miembros, potenciando la
mano de obra cualificada y adaptando los mercados a la evolucién de la economia. Posterior-
mente, la Cumbre extraordinaria sobre el empleo celebrada en Luxemburgo a finales de 1997,
ratifico la puesta en marcha anticipada del titulo de empleo del nuevo Tratado y centr6 el debate
en el disefio de las medidas de empleo que deberan empezar a coordinar los Estados miembros,
siguiendo las cuatro lineas propuestas de mejora de la capacidad de insercién profesional,
desarrollo del espiritu de empresa, fomento de la capacidad de adaptacion de los trabajadores
y de las empresas y refuerzo de la igualdad de oportunidades. Estas directrices, que deberan
contemplarse en los planes de Accion Nacional de empleo, suponen medidas concretas y
avances especificos que refuerzan la Europa social, mostrando que junto a los elementos
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econdémicos y monetarios, se incorporan elementos sociales al proceso de construccion europea.
Ello permitirda que los ciudadanos y trabajadores europeos puedan considerar el proceso de
construccién europea como aigo propio (CES, 1998).

En el contexto espafiol, la mejora de la competitividad, especialmente en términos de
empleabilidad de los trabajadores y de fomento de las Pymes innovadoras y creadoras de
empleo, como via necesaria para el fomento del empleo, ha conllevado implicaciones relevantes
parala PTO, tanto en el &mbito universitario como en la evolucién de la profesion. La importancia
de la cualificacion y recualificacion de los recursos humanos en la mejora de la competitividad
y del empleo, asi como para la adaptacién a los nuevos cambios tecnolégicos y técnicos, se
ha puesto de manifiesto en la renovacion de los Acuerdos Nacionales de Formacién Continua
financiadas a través de la Fundacion para la Formacion Continua (FORCEM) en 1996, y en la
reciente aprobacién del Il Programa Nacional de Formacién Profesional en 1998 -en el que se
ha primado la creacién de un sistema nacional de cualificaciones profesionales y la colaboracién
entre las empresas y la escuela para adaptar las ofertas formativas a sus demandas. Nos
centraremos a continuacion, en las transformaciones sufridas por la investigacién, el replantea-
miento de la formacion demandada a las instituciones pertinentes, y los nuevos roles desarro-
llados por la profesion.

La investigacion en el ambito universitario ha mostrado un claro desarrolio en los {ltimos afios.
Esta reciente evolucién ha sido propiciada y amparada por fa reforma de su marco institucional
-la Ley de Reforma Universitaria (LRU) (Ley 11/1983)-, que modificé sustancialmente numerosas
normas reguladores de la docencia y la investigacion universitaria. Destacan entre estas
modificaciones, la creacién de los Departamentos Universitarios, como érganos baésicos de
funcionamiento y ordenacion de la investigacién y la actividad docente de la Universidad. Dichos
Departamentos se constituyen por areas de conocimiento cientifico, técnico o artistico, que se
configuran como unidades de agrupamiento y articulacién, a nivel estatal, de las materias
pertinentes de los distintos campos del conocimiento. Otro elemento innovador lo constituy6 la
creacion del Consejo Social, como 6rgano de participacion de la sociedad en la Universidad,
con el objetivo de promover la colaboracién de la sociedad en la financiacién de la misma, y
velar por los intereses sociales en el rendimiento de sus servicios. La reforma universitaria
replante6 también las politicas de personal, poniendo orden a los sistemas de promocion y
creando nuevas figuras docentes, como la de Profesores Asociados, constituidos por especia-
listas de reconocida competencia que desarrollen normalmente su actividad profesional fuera
de la Universidad, y la de Ayudantes. A su vez, el desarrolio normativo de la LRU, permitié que
el profesorado pudiese participar en convenios y contratos con empresas e instituciones publicas
y privadas. Esta cooperacion, que se puso en marcha a mediados de la década de los afios
80, y ha llegado a un cierto nivel de masa critica en la década de los 90, ha logrado un doble
objetivo. Por un lado, ha abierto una fuente de recursos importante en ambitos como la PTO,
y por otro lado, ha potenciado el desarrollo de investigaciones, tanto basicas como aplicadas,
que dando respuesta a las peticiones de proyectos de empresas o de administraciones publicas,
han permitido una cierta articulacién entre la investigacion de los departamentos universitarios
y la problematica del entorno social y econémico en la que se ubican los mismos. Esta situacion
se ha manifestado por ejemplo, en la respuesta a la creciente tendencia a la terciarizacién de
la economia espafiola -confirmada por el dinamismo mostrado por el sector servicios en los
Gltimos afios. La sensibilizacién de las entidades sociales, hacia la necesidad de buscar ventaja
competitiva en este sector, se ha manifestado en demandas concretas a los grupos de inves-
tigacion, sobre gestion de servicios sociales, de instalaciones deportivas, de hospitales, de
residencias de la tercera edad... Es decir, de servicios, que a veces son servicios publicos, pero
demuestran que incluso en este ambito, se da una preocupacion cada vez mayor por encontrar
estrategias de gestién més eficiente, que permita optimizar recursos mejorando la calidad. De
este modo, se ha ido constatando, progresivamente, una actividad investigadora en el dmbito
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de la PTO, que va dando respuesta a la problematica del mercado laboral, la innovacién
tecnol6gica, la mejora de la calidad, la gestién del conflicto y la negociaciéon colectiva, la for-
maciéon de personal, etc. La articulacion de estos retos con los del conjunto de los pafses
comunitarios, ha propiciado la incorporacién de los investigadores espaiioles a los programas
de investigacion europeos, apoyados por una politica de potenciacion de intercambios europeos
en la universidad. Ello ha originado que, en los ultimos cinco afios, se haya incrementado
sustanciaimente la interaccién de los profesores e investigadores en PTO, con los de ofros
paises europeos.

Btra de las medidas acometidas por la reforma universitaria, es la renovacion de los planes
de estudio, cuya implantacion se ha culminado en la actualidad en muchas universidades. Dicho
cambio surgi6é con el objetivo de flexibilizar los contenidos de las titulaciones universitarias y
adecuarlos a las necesidades y demandas de su contexto inmediato. Bajo esta politica de
flexibilizacion, la legislacion se limité al establecimiento de un marco de principios e instrumentos
bésicos de actuacién, definiendo unos contenidos minimos -los denominados troncales-, para
cada titulacion, y dejando la configuracion de los aspectos mas concretos y técnicos, y los
contenidos mas especificos de los mismos, a criterio de las diversas universidades del estado
espafol. Su desarrollo no ha sido facil y exento de complicaciones, debido a la participacion
de todas las partes implicadas, y los intereses que cada colectivo ha transferido en la elaboracién
de los mismos (Blanco y Botella, 1995). Por lo que respecta a la PTO, el reconocimiento de
su troncalidad, en las ensefianzas de todas las universidades, ha estimulado la apariciéon en
algunas universidades - y la consolidacion en otras -, de grupos de investigacion dedicados a
la ensefianza y a la investigacion en este ambito disciplinar. Ello ha impulsado, a su vez, la
realizacién de tesis doctorales en el marco de la reforma del tercer ciclo.

Efectivamente, otro factor que ha incidido en la evolucién de la investigacién en PTQ, ha
sido la reforma de tercer ciclo, no sélo desde el punto de vista del doctorado, sino también del
de los cursos de postgrado. La demanda de la formacion profesional de postgrado, ha potenciado
el que la investigacién que se desarrolla en los nicleos universitarios, tuviese una salida hacia
el mundo de los profesionales, colaborando a fomentar esa zona de cooperacion universidad-
empresa, que ha tendido a estar tradicionalmente desatendida. En el ambito universitario, se
generaban ideas o se adaptaban investigaciones de ofros contextos, pero no se daban los
suficientes pasos para que esas ideas se plasmasen en concreciones (tiles para la aplicacion
profesional. En la medida en que se han desarroilado los master, y en la medida en que la
docencia que se requiere en los mismos no se puede limitar a proporcionar ideas, sino que se
precisa proporcionar técnicas, metodologias, instrumentos..., una de las funciones que actual-
mente se esta cumpliendo desde la universidad, es un esfuerzo por concretar esas metodologias,
a partir de investigaciones o lecturas sobre investigaciones de otros autores, pero que se van
plasmando y concretando en nuestro contexto.

Las repercusiones de la evolucion del mercado de trabajo y las relaciones laborales, enmarcadas
en el contexto de la mejora de la actividad econdmica y la consolidacién de la integracion
europea, han tenido implicaciones sobre el ejercicio profesional de los PTO producidendo una
diversificacién de los roles profesionales y de los ambitos de intervencion. Las demandas se
han intesificado desde el @mbito de la formacién ocupacional, la mejora de las competencias,
la implantacién de nuevas tecnologlas, la mejora de la calidad, etc. Al mismo tiempo, cada vez
mas tipos de organizaciones estdn demandando la incorporacién de profesionales de recursos
humanos -con un porcentaje del 12,4 por 100 de psicélogos, frente al 31,9 por 100 de abogados
y el 9,2 por 100 de economistas (Garcia-Echeverria y del Val, 1996). Esta peticion que tradi-
cionalmente ha estado reservada a la empresa privada, se ha ampliado a la empresa publica
y a los servicios publicos. La formacién de los recursos humanos, se ha convertido en una
prioridad de estas organizaciones que se orientan hacia estrategias que buscan ventaja com-
petitiva mediante la formacién. Como ha quedado reflejado en el Libro Bianco sobre Educacién
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y Formacion (1995), la formacion es considerada como uno de los aspectos clave del desarrollo
econémico y de la mejora del empleo. Hasta ahora, dos ambitos de la formacién profesional,
han requerido la atencién de los profesionales de la PTO, la formacién ocupacional, orientada
a la insercion laboral de colectivos con dificultades especiales, y la formacion continua, en la
que destaca la creacién del FORCEM, que ha introducido un nuevo modelo de lo que es la
gestion de la formacién en la empresa, como estrategia competitiva de adaptacion. La aportacion
mas significativa de este modelo, que ha beneficiado considerablemente el panorama formativo
de los trabajadores, reside en la participacion y responsabilidad conjunta de los agentes sociales
en la organizacién de la formacion. Tanto esta gestién paritaria de la formacion, como los
Acuerdos Interconfederales, y en general los distintos acuerdos o debates sobre materias concretas,
como solucion extrajudicial de conflictos laborales y seguridad y salud laboral, son muestras
del avance logrado en el terreno de las realizaciones practicas, del denominado didlogo social.
Se precisa abrir un compas de espera hasta disponer de datos concluyentes para valorar los
efectos de las medidas de reforma adoptadas, sobre la actividad profesional de los psicélogos
del trabajo y de las organizaciones. Las actividades formativas en la negociacion colectiva, el
desarrolio de los nuevos roles de arbitraje y mediacién, las implicaciones de las actividades
preventivas a fomentar en materia de riesgos laborales, la eficiencia en la gestion de servicios
avanzados, como complemento al turismo, etc. hacen necesario que transcurra mas tiempo para
su evaluacién, a pesar de que algunos indicadores apuntan a que la profesién ha entrado en
un cierto nivel de desarrollo y de consolidacion, en el que la preocupacion por lo inmediato, no
oculta la perspectiva a largo plazo.

3. Principales campos de investigacion de la PTO en Espaiia

En este contexto que acabamos de revisar se ha desarrollado la investigacién de la PTO
en nuestro pais y en principio, las probleméticas y demandas que hemos constatado deberian
reflejarse en su actividad y en sus resultados. Pasamos ahora a analizar los contenidos de esa
investigacion y las aportaciones realizadas. Agruparemos esas contribuciones en diferentes
apartados tematicos, incluyendo en cada uno, tanto la investigacion orientada a explicar e
interpretar la realidad, como la dirigida a intervenir sobre ella. Seguimos en esto la distincion
establecida por la ENOP en el tipo de conocimiento relevante en nuestra disciplina: el explicativo
y el tecnolégico. A la hora de agrupar los diferentes apartados el criterio béasico es el contenido
tematico. Asi, la evaluacion organizacional por ejemplo, como medida de un detereminado
fenémeno, no se consideraria en un apartado especifico, sino que se incorpora al bloque
teméatico correspondiente al fenomeno evaluado. Lo mismo sucede con la investigacién sobre
las teorias del cambio - como el desarrollo organizacional - y las herramientas para llevar a cabo
dichos cambios - como los circulos de calidad. Al analizar las aportaciones de cada blogue
tematico, se consideran, por tanto, estos cuatro niveles de conocimiento, comenzando por
aquellas aportaciones mas orientadas a la comprensién y evaluacion de los fen6menos, para
concluir con las que enfatizan los aspectos tecnolégicos, orientados a la intervencion.

Teniendo en cuenta estas consideraciones, estructuramos la presente revisién en los siguien-
tes apartados: 1) Manuales y aproximaciones generales sobre la situacién de la disciplina y de
la profesion, que incluyen aproximaciones historicas, teéricas y metodolégicas; 2) los procesos
de flujo de personal, distinguiendo entre la incorporacion y el desarrollo de carrera (seleccion,
igualdad de oportunidades, formacién, etc.); 3) el proceso de socializaciéon en la cultura y los
valores de la organizacion; 4) la organizacion del trabajo; 5) procesos de mantenimiento de las
personas en la organizacién (motivacion, actitudes, rendimiento, recompensas, redisefio de
puestos, etc.); 6) tareas directivas implicadas para liderar y dirigir a estas personas, con especial
referencia a la gestion de las organizaciones de servicios y las Pymes; 7) poder, influencia,
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conflicto y negociacién que derivan de las relaciones entre las personas y los grupos en las
organizaciones, Y los sistemas de gestién y participacion que emanan de dichas relaciones; 8)
fendmenos derivados del desarrollo de la actividad laboral y principales patologias psicosociales
que lo alteran y dificultan (estrés, burnout, bienestar, fatiga, riesgos, alcoholismo, etc.); 9)
implicaciones psicosociales derivadas de la implantacién de tecnologias de fa informacién; 10)
desempleo y las formas alternativas de trabajo (cooperativas, empresas de trabajo temporal,
etc.); 11) estructura y dinamica de las organizaciones desde una perspectiva macro; 12) pro-
cesos de innovacion y cambio organizacional; y 13) aspectos psicologicos de la conducta
econdmica, entre los que se incluyen la conducta del consumidor y la publicidad. Veamos las
principales aportaciones en cada uno de ellos.

3.1. Aspectos generales. Manuales y monaografias sobre la situacion de la disciplinay de la
profeslén. Aproximaciones histdrica, tedrica y metodoldgica

Mencionaremos en primer lugar las revisiones sobre la situacién de la PTO en nuestro pais
que se han publicado recientemente (Peiré y Munduate, 1994, 1997, 1998; Prieto, Fernandez-
Ballesteros y Carpintero, 1994 y Huertas y Padilla, 1997). Estas exposiciones panoramicas sobre
la situacion actual de nuestra disciplina, completan la perspectiva histérica y la prospectiva
trazadas anteriormente por Peir6 en 1985 y 1990. Por otra parte, Peiré y Munduate (1995a,
1995b, 1996) y Arias-Galicia (1993), han analizado el desarrollo de la PTO en el contexto
europeo y en lberoamérica, respectivamente. Con una metodologia bibliométrica se analizan las
publicaciones aparecidas en este ambito disciplinar en el trabajo de Rico, Fernandez-Rios y De
Miguel (1995) y en el de Osca et al. (1995).

El andlisis de las caracteristicas substantivas de la PTQ, los debates sobre la naturaleza
de las formulaciones teérico-metodoldgicas en esta disciplina, y su revision histérica han sido
una constante en los Ultimos afios. Esta intensa actividad epistemolégica, queda reflejada en
diversos manuales y trabajos, como el de Peir6 (1990), que aporta, al ambito teérico-metodoldgico,
el anélisis de la conducta organizacional entendida como comportamiento colectivo, posibilitado
'y mantenido por una serie de procesos sociocognitivos; y el analisis transcultural de los fené-
menos organizacionales. El estatus epistemol6gico y los problemas metodolégicos de la Psi-
cologia de la Organizacion han sido abordados en diversas publicaciones. La obra de Quijano
de Arana (1993a) analiza la ubicacién de la Psicologia de la Organizacién y la Psicologia Social
_en el contexto de las Ciencias Sociales. Considera a la primera, basicamente como una Psi-
cologia Social Aplicada al campo de las organizaciones, admitiendo, a su vez, su capacidad
de generar conacimiento basico sobre los fenémenos sociales. Analiza, con este objetivo, los
desarrollos de la psicologia de las organizaciones en el marco de la psicologla social, as! como
los problemas metodolégicos inherentes a la disciplina. Rodriguez (1992a, 1992b, 1992c, 1993a)
aborda la transicion hacia un paradigma emergente en el estudio de las organizaciones, expo-
niendo las principales-aproximaciones simbdlicas y las teorias que las articulan como marco
interpretativo en dicho analisis. Dentro de esta misma linea, Rodriguez (1994a) edita las po-
nencias de las jornadas sobre el proceso de configuracién cientlfica de la Psicologia de las
Organizaciones, celebradas en-Granada. Munduate (1997) aborda las principales perspectivas
actuales en el anélisis psicosocial de las organizaciones, precedida de una breve reconstruccion
histérica sobre su inicio,. desarrollo y su situacién actual en el contexto europeo. Finalmente,
la reciente obra de Montalban (1987) plantea, entre otros aspectos, el anélisis prospectivo de
la disciplina y de fa profesion.

Por oftra parte, los presupuestos filosé6ficos, el sistema de valores y el discurso institucional,
- Implicito en las nuevas forrnas de organizacién del trabajo, y su adaptacién al mercado, son
.- los aspectos analizados por los trabajos de Prieto y Martin (1990), Herranz (1991), Prieto
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(1992a), Fernandez-Rios (1995) y Gallego (1991).

Por lo que se refiere a los aspectos metodolégicos y las técnicas de investigacién, destaca
el andlisis sobre la investigacion multinivel en las organizaciones, abordado por Gonzalez-Roma
y Peiré (1992), y el andlisis sobre la evolucién de la situacion de los instrumentos de medida
en los dltimos 50 afios en Espafia, realizado por Seisdedos (1997). Se constata, en este trabajo,
la tendencia hacia un crecimiento constante y muy significativo de la creacién o elaboracién
propia de los tests psicolégicos empleados en Espafia, a pesar de que sigue siendo relevante
la labor de adaptacion de instrumentos desarrollados en otros contextos culturales.

Entre los trabajos orientados a la intervencién y al ejercicio profesional, mencionaremos el
manual de Peiré y Ramos (1994), en el que se abordan las teorias y las herramientas para
el cambio, en los principales campos de intervencion. En el primer capitulo se plantea preci- |
samente la delimitacion del concepto de intervencion profesional de caracter psicosocial y la
necesidad de considerar la tecnologia de intervencion, en una disciplina que aborda la com-
prension de una realidad que puede ser considerada como artificial, al ser creada y modificada
por el hombre. Aborda desde esta perspectiva, las bases cientlficas de la intervencion, sus
componentes éticos, el disefio de los componentes tecnolégicos, los roles del experto y la
dimensién transcultural de la intervencién. En el segundo capitulo, Alonso Amo, ofrece una
revision del Desarrollo Organizacional (DO), como modelo cléasico de intervencién en las orga-
nizaciones, presentando sus principales caracteristicas, objetivos y su relacion con el cambio
organizacional. Munné (1995) ha abordado también el concepto de intervencion organizacional,
especialmente desde el enfoque del DO, analizando criticamente su significado y situacion
actual. Propone la necesidad de articulacion y de construccion de los componentes tecnoldgicos
pertinentes para una mejor orientacién de algunas teorias psicosociales -como la teoria de la
atribucién- hacia el ambito de la intervencién organizacional.

Ordéfiez (1995, 1996, 1997) ha desarrollado una activa labor de difusion del ejercicio pro-
fesional en el ambito de la gestioén de los recursos humanos, potenciando desde la Asociacion
Espariola de Direccion de Personal (AEDIPE) el compromiso de los profesionales para expresar
sus reflexiones y experiencias, que se han plasmado en tres obras de eminente caracter
aplicado. La aobra titulada Psicologfa del Trabajo y Gestion de Recursos Humanos (1997) aborda
la gestion de los recursos humanos desde la perspectiva psicosocial. En ella se analizan, en
primer lugar, las areas de gestion consolidadas en la gestién de los recursos humanos, en
segundo lugar, las areas de mas reciente implantacion, y finaimente, el estado de la situacion
en Esparia, especialmente con relacion a la préactica profesional (Cordero, 1997; Crespo, 1997;
Fernandez-Rios, 1997). Catala (1995) ha elaborado un perfil del psicologo del trabajo y de las
organizaciones, describiendo los &mbitos de actuacion, las misiones de su puesto, los cometidos
y tareas, y los conocimientos y experiencias requeridos. El perfil del responsable de recursos
humanos en las empresas espafiolas, ha sido también abordado en un estudio de campo llevado
a cabo por Garcia-Echeverria y Del Val (1996).

En relacién al ejercicio profesional, destacan Peir6 y Ramos (1994) /a creciente conciencia
profesional de la problematica que plantea el crecimiento de la demanda de servicios y el
incremento del colectivo profesional que ha de atenderlos. Ello ha potenciado el desarrollo de
acciones profesionales dirigidas a la clarificacion del rol del psicologo profesional en la PTO y
los requisitos para su formacion. Un signo de estas actuaciones, se revela en las conclusiones
publicadas en Papeles del Psicélogo (1993, 57, 27-59) de las Jornadas sobre «Perspectivas
y retos profesionales de la PTO en Esparia», celebradas en Aldea del Fresno (Madrid), en
Febrero de 1993, en las que se analizan las principales caracteristicas que definen a la profesion.
Con esta misma orientacion, diversos trabajos (Carazo, 1996, 1996b; Fernandez-Rlos, 1991a;
Luque y Zurriaga, 1994, Mufioz, Martin y Forteza, 1993; Prieto, 1990a, 1992b; Prieto, Solanes
y Martin, 1996; Quijano y Cornejo, 1992; Quintanilla, 1980, 1991a; y Vega, 1997) abordan el
desempeiio profesional de los psicélogos del trabajo y de las organizaciones, sus necesidades
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de formacién de pregrado y postgrado y/o los modelos y estrategias mas relevantes para la
intervencion -la teorfa de la accién, las estrategias de desarrollo de sistemas, modificacién de
conducta, etc-. El rol actualmente desempefiado por los profesionales, especialmente en la
gestion de recursos humanos, y la interdisciplinariedad de este ambito de intervencién profe-
sional, es otro de los aspectos analizados sobre el ejercicio de la profesion (Catala, 1995;
Quintanilla y Diaz, 1994; Tortosa, Quintanilla, Civera y Diaz, 1993).

Entre los manuales de carécter general, orientados a la formacién en Psicologia de las
Organizaciones, cabe mencionar la obra de Peir6 (1983-1984), Psicologla de la Organizacién,

reeditada ¢n 1990 por la UNED, y los manuales de Garala, Varta y S4ez (1885) y Salgado
(1997a). En Psicologia del Trabajo, Peir6 y Prieto (1996) ofrecen una vision sistemética de las
principales tematicas de la actividad laboral en su contexto (volumen 1) y de los aspectos
psicosociales del trabajo (volumen ll). Quintanilla (1992a) aborda las delimitaciones y aplicacio-
nes de la Psicologfa del Trabajo. En las obras de Alvaro, Garrido y Torregrosa (1996) y Gémez,
Hombrados, Canto y Montalban (1993), también se aborda la Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones, como ambitos de aplicacion de la Psicologfa Social. Por su parte, Del Cerro
(1994), presenta diversas practicas centradas en la estrategia formativa del estudio de caso.
Finalmente, en este bloque de aspectos generales, conviene resefiar la obra de Peir6, Prieto,
Melid y Luque (1995) que recoge una seleccion de fas contribuciones mas relevantes al Sixth
European Congress of Work and Organizational Psychology, -celebrado en Alicante en 1993,
entre las que se encuentran varios trabajos de autores espafioles. La celebracién en Espana
del Sixth European Congress of Work and Organizational Psychology, y las contribuciones de
los equipos espafioles al mismo, pone de manifiesto el desarrolio de la disciplina y el recono-
cimiento que se le otorga desde otros paises Europeos.

En sintesis, la mayoria de los trabajos revisados en este bloque, aportan una reflexién y una
revision sistematizada y critica de los debates y los conocimientos de la disciplina, en nuestro
contexto cultural inmediato. Entre los desarrollos teéricos y las aproximaciones metodolégicas
se observa, una inclinacién al analisis de las tendencias teéricas que despuntan en la actualidad,
especialmente en Europa. Destacan, en este sentido, las siguientes: a) el replanteamiento del
andlisis de las organizaciones como realidades socialmente construidas, mediante la interaccion
de sus actores mas relevantes, e implicada en la gestién de mitos, iméagenes y simbolos; b) la
emergencia de la teoria de la accion o del control, que considera la autonomia y la autorregulacién
como criterios basicos que permiten a las organizaciones crear su propia capacidad de apren-
dizaje y de reproduccion sistematica, mediante la interpretacién del feedback sobre los errores;
y ¢) la consideracion de la relacion persona-organizacion, como una interaccién de mutua
creacion, donde las personas tratan de construir su entorno, al tiempo que son construidas,
parciaimente, por el mismo.

En lo que se refiere a las aproximaciones metodol6gicas, podemos resaltar las siguientes
caracteristicas: a) la defensa de la diversidad metodoldgica. Cabe apuntar una cierta incongruen-
cia en términos de enfoque paradigmatico. Por una parte, en las revisiones y planteamientos
tedricos predomina el énfasis en las aproximaciones sociocognitivas, de caracter subjetivo, post-
positivista, y construccionista de la psicologfa organizacional. Por ofra parte, la mayoria de los
estudios empiricos presentan aproximaciones cuantitativas y metodologias que se basan en
epistemologias positivistas. De todos modos, destaca la flexibilidad y tolerancia metodolégica
hacia los diversos modos de hacer ciencia y hacia el empleo de metodologias cuantitativas y/
o cualitativas que expresen dicha diversidad; b) el predominio de la investigacién basada en
cuestionarios y otro tipo de autoinformes; c) la cada vez mayor participacion de los equipos
esparioles en estudios de caracter transcultural. De este modo se va profundizando en el anélisis
de la influencia mutua entre cultura y organizacion lo que puede permitir una comprensién mas
adecuada de los fendémenos organizacionales, de las conductas de sus miembros, y de las
intervenciones que se realizan en elias; d) la preocupacion por desarrollar investigacion longitudinal,
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que recoja los cambios conductuales -individuales, grupales y organizacionales- a lo largo del
tiempo y las causas dinamicas de dichos cambios; e) Finalmente, la toma progresiva de con-
ciencia de la importancia del meta-andlisis como técnica que permite sintetizar y avanzar en
el conocimiento aunque su uso esta poco extendido en nuestro pais. Como proponen Rosenthal
(1995) y Fried y Ager (1998), las revisiones que emplean esta metodologia, sintetizan
cuantitativamente la situacion de un &rea de investigacion, para predecir la fuerza relativa del
fenémeno o del efecto analizado.

Finalizaremos este apartado constatando el esfuerzo significativo e importante de incoporacion
y adaptacion de modelos tedricos, metodologias de investigacién y técnicas y estrategias de

intervencién originadas en afros contextos, a 1a realidad cultural de nuestro pais. Sin embargo,
apenas se encuentran, en las aportaciones revisadas, aportaciones innovadoras y contribuciones
especificas espafiolas al desarrollo del conocimiento cientifico internacional. La relativa juventud
de la propia Psicologia en Espafia y la dificultad, que va reduciéndose, de transmitir mas alla
de nuestras fronteras las investigaciones desarrolladas, asi como la debilidad de los mecanismos
de revisién y mejora de las investigaciones que se llevan a cabo en nuestro entorno pueden
ayudar a explicar esta situacién en nuestra disciplina cientifica.

3.2. Procesos de flujo de personal en las organizaciones. Incorporacién y desarrollo de
carrera

El reclutamiento y la seleccién de personal para su incorporacion a la organizacion, asi como
la formacion y el desarrollo de su carrera profesional, han sido aspectos basicos de la PTO
espaiiola. Entre las monografias orientadas al analisis de ese proceso, especialmente a la
seleccién de personal -desarrollada generalmente mediante un analisis de puestos sistematicos,
y centrada en los contenidos relevantes para el puesto- destacan las obras de Quintanilla
(1992b), Alcaide, Gonzalez y Flérez (1996), Pereda (1993b), Pereda y Berrocal (1993), Fermnandez-
Rios (1995) y De Juan-Espinosa, Roberto y Quiroga (1996). Una vez incorporados a la orga-
nizacion, /a formacién de los empleados ha sido abordada, tanto desde la perspectiva giobal
del impacto del cambio tecnolégico en el empleo y la formacion en Espaiia (Duran, 1994 y Saez,
1991, 1993), como en los aspectos mas especificos de la formacion: la elaboracién de un plan
de formacién (Colom, Sarramona y Vazquez, 1997; Rodriguez y Medrano, 1993), las estrategias
didacticas y tecnologicas de dicho plan (Medrano, 1993; Del Pozo, 1993), y los procedimientos
para la implantacion y evaluacion del mismo (Martin, 1994; Palazén y Tovar, 1994).

Ademas de estas publicaciones monogréficas, diversos articulos han abordado estos temas.
La seleccién de personal ha sido considerada en miultiples aspectos. Los estudios sobre la
entrevista de empleo, han mostrado que es uno de los instrumentos de seleccién de personal
mas empleado por los profesionales de recursos humanos, en sus diversas modalidades (Caja,
1997; Gorriti, 1994; Prieto, Blasco y Quintanilla, 1991; Rodriguez, Chinchilla, Casanova y Renter,
1990), analizandose su capacidad predictiva del futuro desempefio en el puesto de trabajo (Riba
y Alemany, 1993; Salgado, 1995a; Salgado y Moscoso, 1995). No obstante, han sido otros
instrumentos de seleccién -como los tests de personalidad o de habilidades cognitivas-, los que
han sido mas analizados y validados para diagnosticar el desempefio y la adaptacién al puesto
(Blasco y Prieto, 1993; Prieto, et al., 1991; Salgado, 1993, 1994, 1995b, 1996, 1997b; Salgado,
Rumbo, Santamaria, y Losada, 1995; Salgado y Moscoso, 1996). La igualdad de oportunidades
ante el empleo y ante el sistema de seleccién, ha sido otro de los aspectos analizados (Agost,
Fuertes, Salanova y Fortea, 1993; Blanch, 1992a; Casanueva, 1990; Garclfa, 1991; Gutierrez

_ y Sintas, 1995), constatandose deficiencias en las oportunidades de diversos grupos desfavorecidos

(mujeres, minusvalidos, presos en libertad provisional, emigrantes, etc.) a pesar de la vigencia
de algunas medidas legales de discriminacién positiva para lograr la integracién de estos grupos
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(Ley de Integracién Social de los Minusvalidos, 1982). También han recibido atencién diversos
modelos de toma de decisiones de seleccion (Haro, 1997), la seleccion como parte de la gestién
integral de recursos humanos (Alonso, 1997), y la escasa utilizacién de los «assessment centers»
en nuestro contexto cultural, a pesar de sus resultados globales positivos (Lievens, Deswelgh,
y Pérez, 1997). En el ambito del reclutamiento se ha analizado también la caracterizacion del
anuncio de empleo (Gonzélez, Collado y Lopez, 1997),

Entre las tendencias que se observan en estos estudios, destaca, en primer lugar, la gran
relevancia de la entrevista de empleo, al ser uno de los instrumentos mas utilizados por los
profesionales de recursos humanos. A pesar de que las revisiones de la literatura cientifica han
presentado, tradicionalmente, la entrevista, como un instrumento de ditilidad practicamente nula
en la selecci6n, por su baja fiabilidad y escasa validez (para una revision, ver Salgado, 1995a),
se observa un cambio en las Ultimas investigaciones, que sefialan que la entrevista de seleccién
puede tener tanta capacidad predictiva como los mejores instrumentos de seleccién. Como
apunta Salgado (1995a), para conseguir tal nivel predictivo, la entrevista habra de ser desa-
rrollada mediante un andlisis de puestos sistematicos, centrarse en los contenidos relevantes
para el puesto y validarse contra los criterios conductuales que hagan minimos los efectos
subjetivos de la valoracion del rendimiento. Destacaremos, como una segunda tendencia, el
empleo de tests de inteligencia y aptitudes (muchos de ellos asistidos por ordenador), junto a
los cuestionarios de personalidad y de intereses, en los procesos de seleccion y evaluacion de
personal, asi como una escasa utilizacién de los centros de evaluacion (Prieto, Blasco y Quintanilla,
1991). Una tercera tendencia, conectada a la anterior, es el resurgimiento de la consideracion
de la personalidad y los rasgos de personalidad, en los procesos de seleccion de personal. Si
bien la nocidn de las disposiciones o rasgos de personalidad como una cierta consistencia en
la conducta desplegada ante una variedad de circunstancias (Allport, 1937), es ya clasica en
la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, se denota que emerge con renovado impulso
en la actualidad, como un constructo util para explicar y predecir la conducta en el trabajo,
especialmente cuando es guiada por la teorfa y no por la intuicién y la subjetividad (Dunnette,
1998). Cabe destacar en cuarto lugar, la desconexién entre la investigacion desarrollada en este
ambito, y la practica de la seleccion de personal (Gorriti, 1994). Como han indicado Prieto, Blasco
y Quintanilla (1991), en muchos casos se tienden a soslayar los principios metodolégicos sobre
los predictores de éxito en el desempefio y la adaptacién al puesto, substituyendo, la evidencia
emplrica, por pautas personalistas e intuiciones clinicas. Esta circunstancia se agudiza debido
a que muchas organizaciones no cuentan con profesionales cualificados en psicologia y en las
técnicas de evaluacion de personal, y los directivos que desempefian sus funciones, tienden
a centrarse en confusos rasgos psicologicos, en lugar de hacerlo sobre conductas objetivamente
descritas, como las proporcionadas, por ejemplo, por las escalas de conductas observadas.
Estas tendencias detectadas en al &mbito de la seleccién de personal en Espafia, son similares
a las que se han sefialado en el contexto europeo e internacional (ver las revisiones de Roe,
1989; De Witte, Van Laere y Vervaecke, 1992 y Lévy-Leboyer, 1994).

El andlisis de puestos de trabajo, ha sido abordado, en primer lugar, mediante una siste-
matizacion de los diversos enfoques utilizados y una exposicion de los instrumentos mas re-
levantes que constituyen cada enfoque (Fernandez-Rlas, 1995 y Fuertes, 1994). Uno de estos
enfogues se centra en la descripcion de conductas observables que el individuo lieva a cabo
mientras realiza su tarea. En esta aproximaciéon se encuentran los trabajos que realizan el
andlisis funcional de los puestos de trabajo gerenciales en instituciones deportivas, y sus
implicaciones para la gestion y la formacién de los directivos (Peir6, Ramos, Gonzalez, Rodriguez
y Zornoza (1993) y Peir6 y Ramos (1995). Un segundo enfoque se centra en las caracteristicas
de la tarea, entendidas como conjunto de condiciones del puesto de trabajo que promueven
la ejecucion, y que son impuestas al ocupante con independencia de su conducta. Bajo esta
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aproximacioén se encuentran los trabajos de Fuertes, Hontangas y Alonso (1993), Fortea, Fuertes
y Agost (1994), y Gonzalez (1995a, 1995b, 1997), sobre la validacion del instrumento «Job
Diagnostic Survey» (JDS), desarrollado a partir del modelo sobre las caracteristicas del puesto
(Hackman y Oldham, 1980), y de Fuertes, Agost y Fortea (1995) sobre el Job Analysis Survey.
Un tercer enfoque ha abordado las habilidades requeridas en el ocupante para realizar una tarea
o un grupo de tareas. Se incluye en esta aproximacion los trabajos de Bellver, Hontangas, Prieto
y Peir6 (1994), en el que se analizan las habilidades de caracter general, requeridas en puestos
de administrativos y trabajadores del metal. Se analizan también en este marco -desde un nivel
que los autores denominan micropsicol6gico-, las habilidades basicas de aprendizaje requeridas
en el ambito laboral y su relacion con las conductas laborales y las tareas de intervencién (Boada,
1995; Boada, Tous y Pastor, 1995).

En el area del entrenamiento y la formacién de personal, ademas de las monografias an-
teriormente indicadas, se encuentra el trabajo de Prieto (1994a), en el que se delimitan
conceptualmente los aspectos de entrenamiento, cualificacion y desarrollo, y se describen los
principales roles del psicélogo en esta area de intervencion profesional. Los trabajos de Quijano
(1993b), Barranco (1993), Quintanilla (1991a, 1992c) y Aoiz (1991), abordan la formacién como
un recurso de gestion y desarrollo de personal, que se convierte en una herramienta potente
para el desarrollo global de la organizacion. Algunos autores (Grau, Hermnandez, Salanova y
Peir6, 1995 y Salanova, Peir6, Grau, Hernandez y Marti, 1993) precisan, sin embargo, que la
formacion tiene mas impacto cuando se entiende como una inversién y un servicio, que cuando
se entiende como gasto y producto. Estos autores analizan la formacién incluyendo entre sus
funciones, no soélo la preparacion para desempefiar con eficacia el puesto actual o para desem-
pefiar un nuevo rol laboral, sino también como medio para el cambio de creencias y actitudes
hacia la propia formacion, por parte de las personas con responsabilidades de gestion en las
empresas. Se han analizado también las politicas de formacién y las estrategias didacticas
(Prieto, 1991 y Fernandez, 1994), la formacién orientada a la empleabilidad y el desarrollo de
competencias (Garcia, 1997 y Pino, 1997), la transferencia de conocimientos y habilidades al
puesto de trabajo (Prieto, 1994b y Mufioz, 1993a), y los procedimientos de evaluaciéon de los
cursos de formacion. Otros trabajos han considerado la formacién desde una perspectiva mas
individualizada, como el que analiza la incidencia de la personalidad en el estudio autodirigido
(Arias y Ancheta, 1997). Finalmente, se empieza a plantear la cuestion de la sustitucién del
clasico contrato psicologico en el que se garantizaba un empleo estable, sino de por vida, por
otro contrato en el que se garantice la formacién continua para la mejora de las competencias.
Como indica Garcia (1997), el «empleo de por vida» se transforma en «la empleabilidad de por
vida» a través de la formacién continua.

El area de planificacién y el desarrollo de la carrera de los empleados, ha sido abordada
desde dos perspectivas. La primera, estudia la aproximacién de las oportunidades de desarrolio
personal y promocién de los empleados en la organizacién. Se ha analizado la incidencia de
las caracteristicas personales y laborales (edad, sexo, nivel de estudios, y grupo ocupacional),
sobre la percepcion de las oportunidades de desarrolio profesional, de los empleados recién
incorporados a la organizacién (Gastaldi, Salanova, Prieto y Peird, 1994; Rodriguez y Pereira,
1996; Osca y Lopez-Séez, 1994), y por otra parte, la incidencia de los procesos psicosociales
ligados al género, sobre las diferencias en la cualificacién y el desarrollo de carrera entre
hombres y mujeres (Alvaro, 1992; Osca y L6pez-Saez, 1994). La segunda perspectiva, ha
estudiado las implicaciones para la politica de direccién de recursos humanos, de la problematica
del envejecimiento de la poblacién activa y de las jubilaciones anticipadas, asi como de los
programas de preparacién para la jubilacién (Forteza, 1990; Forteza, 1993; Forteza y Fernandez,
1993; Forteza y Prieto, 1994, Montalban, 1994; Moragas, 1991; Tabernero, 1995; Tabernero y
de la Torre, 1995; Tabernero y Herrero, 1995; Torre, 1993).

Podemos sefialar que la investigacion y la practica profesional sobre esta teméatica desarro-
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llada recientemente empieza a estar influida por los factores del contexto econémico y social
que hemos revisado anteriormente. Asl, las elevadas cotas de desempleo registradas en los
aitimos aflos, han propiciado el estudio sobre la igualdad de oportunidades ante el empleo, para
proteger a los grupos més desfavorecidos. Otros temas como la politica de jubilaciones, jubi-
laciones anticipadas, 0 jubilaciones forzadas han estimulado también el estudio de la relacién
entre edad y actividad laboral. La flexibilizacion laboral esta planteando también demandas
especificas. Por otro lado, la formacion ha estado también influida por la incidencia del contexto
econdmico y social. La investigacién y la practica profesional en esta area ha recibido un notab|e

impulso, & partir de 1993, afio an 4ue los agentes sociales mas representativos del ambito
empresarial y sindical espafiol suscribieron el | Acuerdo Nacional sobre Formacién Continua
(ANFC) y firmaran el Acuerdo Tripartito con la Administracién, para impulsar la gestion paritaria
de recursos publicos en materia formativa, canalizados a través de la Fundaciéon para la For-
macion Continua (FORCEM). El ANFC destaca el valor estratégico de la formaciéon continua y
la necesidad de desarrollarla en el contexto de la libre circulacion de trabajadores vy la realizacion
del mercado unico interior. Ante este impulso, la investigacion ha abordado el estudio de las
necesidades de formacion, el disefio de los planes formativos, la impiantacién de las acciones
formativas y su evaluacién. Quizas sea este Ultimo aspecto, el que presenta mayores lagunas
en la investigacién actual sobre el tema, al no haberse abordado la evaluaciéon de la calidad
en la consecucién de los objetivos de formacion. Este aspecto resulta crucial para conocer si
la formacién que se esta impartiendo resulta Util para lograr el impacto que se desea y emplear
consecuentemente este feedback para disefiar los futuros planes de formacion. Para ello, la
evaluacion debe abarcar diversos aspectos complementarios: la satisfaccion de los empleados,
el rendimiento del programa de formacién, es decir, si se ha logrado el aprendizaje, la trans-
ferencia de lo aprendido al puesto de trabajo y su impacto (Peir6, 1997). Al planificar la eva-
luacién de este Ultimo aspecto relativo a la transferencia, se precisa incorporar la dimension
temporal en la que ésta se produce.

3.3. Clima, cultura y socializacién organizacional

La transicion de la escuela al trabajo, la insercion laboral y los procesos de socializa-
cion en la cuitura y los valores de la organizacién, ha sido una linea de trabajo al que se le
ha dedicado gran atencion por parte de diversos equipos de investigacion en nuestro pais. Se
han publicado varias monografias sobre el significado del trabajo para los jévenes (Peiré y otros,
1993), sobre la problematica de su insercion y los procesos de socializacion laboral (Garrido,
1992; Palaci y Peir6, 1995; Prieto y otros, 1994; Zurriaga y Sancerni, 1995, y Ayestaran
y otros, 1994), y sobre la incidencia del clima y los valores de la organizacion (Silva, 1992a;
Orizo, 1991).

Distintas investigaciones han planteado la construccidon social del significado del trabajo y
los valores laborales, analizando los principales componentes actitudinales, y cognitivos que
configuran el concepto subjetivo del trabajo (importancia, normas y valores). Asi, Salanova, -
Prieto y Peird (en Peird et al. 1993) plantean que las personas configuran su conocimiento scbre
el trabajo a partir de informaciones, conocimientos y modelos de pensamiento que reciben de
la sociedad a través de la educacién y la comunicacion social. En este sentido, se ha
conceptualizado el significado del trabajo, como el resultado del conocimiento sociaimente
elaborado y compartido sobre la realidad laboral. Una buena parte de los constructos abordados
y de los instrumentos de medida que los han operacionalizado, se han inspirado en el estudio
transnacional The Meaning of Work (MOW, 1987). En nuestro contexto cultural, diversos trabajos
han basado en este estudio la definicion y conceptualizacion de este constructo multidimensional
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y dinamico relacionandolo con el estudio de los valores laborales (Alvaro, Bergére, Torregrosa
y Garrido, 1995; Peird, et al., 1993). En esta ultima obra se presentan los resultados de estudios
sobre la centralidad del trabajo, la orientacién normativa -el trabajo como derecho y como
obligacion-, la importancia (Gracia, Salanova, y Gonzalez, 1996), las relaciones entre valores
y metas laborales (Ros, Schwartz y Surkis, en prensa). También se ha analizado la evolucién
del significado del trabajo durante la incorporacion y el desarrollo del rol laboral (Gracia, Caballer
y Salanova, 1995; Gracia, Salanova, Rodriguez, Ripoll, Palaci y Prieto, 1995; Peir6, Salanova,
Hontangas y Grau, 1994; Salanova, Hontangas, Prieto, y Ripoll, 1995; Salanova, Moyano, Calvo,
Prieto y Peiro, 1991, Salanova, Osca, Peird, Prieto y Sancerni, 1991), los patrones de interaccion
entre los jévenes y sus ambientes laborales y los cambios en esas interacciones durante el
proceso de incorporacion al trabajo (Peird, Salanova, Hontangas y Grau, 1994; Salanova,
Hontangas, Prieto y Ripoll, 1995; Salanova, Moyano, Calvo, Prieto y Peir6, 1991). E! significado
diferencial del valor trabajo ha sido analizado en funcién de diversas variables como la expe-
riencia ocupacional (Ros y Grad, 1991; Grad, Ros, Alvaro y Torregrosa, 1993), y algunas
dimensiones de personalidad y variables demograficas (Berrios, Rodriguez y Martinez, 1993;
Lépez, Castafieda y Babiano, 1995; Martinez, Garcia, Rodriguez y Berrios, 1993; Zarco, Calvo
y Ardid, 1993).

El proceso de socializacién y desarrollo del rol laboral, ha sido analizado bajo la concep-
tualizacion de un proceso de adquisicion de valores actitudes y conductas relevantes para el
trabajo que se desarrolla a lo largo de todo el ciclo vital y en el que se han considerado las
intervenciones de distintos agentes sociales -ademés del propio individuo-, como la familia, la
escuela, los amigos, las instituciones sociales, los jefes, los comparieros de trabajo, etc. (Garrido,
1992). Adoptando una perspectiva evolutiva tradicional, los trabajos que han analizado este
proceso de ajuste dinamico y cambiante, pueden ser agrupados en dos grandes bloques: los
centrados en la socializacion anticipatoria o socializacion para el trabajo, y los centrados en la
etapa de incorporacion al empleo y desarrollo del rol laboral. La etapa de socializacion para el
trabajo, se caracteriza por preparar a las personas para incorporarse a la vida laboral activa.
Destacan los trabajos que han analizado, en dicha etapa, los procesos en los que el individuo
se convierte en agente relevante: la madurez vocacional y la eleccion del puesto de trabajo
(Alvarez y Ovejero, 1992) la formacion de expectativas laborales (Ovejero, Garcia, Fernandez,
Grossi, Agullé, y Moral, 1995; Prieto et al., 1994) vy las actividades de blisqueda de empleo (Prieto
et al., 1994, Tous, Boada y Pérez, 1995; Vega e Isidro, 1995). A su vez, se ha analizado la
intervencién de diversos agentes sociales, como la familia, la escuela y la universidad, en la
transmision y aculturizaciéon de prescripciones sociales especificas para el trabajo y la conducta
laboral (Fernandez, Blas, Criado y del Amo, 1993; Garcia, 1995; Osca, Sancerni y Peir6, 1990,
Peir6, Hontangas y Salanova, 1995; Villanueva, 1995).

Los trabajos sobre la socializacion laboral anticipatoria, se complementan con los que ana-
lizan la transicion de la escuela al mercado laboral, la incorporacién al primer empleo y el
desarrollo del roi laboral. Dentro de este bloque, cabe resefiar los trabajos que adoptando una
perspectiva organizacional, se han centrado en las tacticas o estrategias utilizadas por las
organizaciones para socializar a los nuevos miembros (Prieto et al., 1994; Palaci, Osca, Grau
y Bravo, 1995; Palaci, Osca y Ripoll, 1995; Palaci y Peiré, 1995). Por otra parte, desde una
perspectiva individual, se han analizado las conductas proactivas llevadas a cabo por los nuevos
. empleados con el fin de afrontar las demandas situacionales y conseguir un ajuste adecuado
al nuevo ambiente. En este nivel micro, se puede distinguir los trabajos orientados a analizar
los patrones de carrera y los modelos de transicion de la escuela a la vida activa (Alvaro y
Garrido, 1990; Villar, 1997); la confirmacién de expectativas y la elaboracién del sentido de la
realidad laboral (Prieto et al., 1994, Serrano, 1995); la bisqueda proactiva de informacién y
feedback (Banks, Feij, Parkinson y Peir6, 1992); el afrontamiento de las demandas del entorno
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laboral -conflicto, ambigliedad y aceptacion del nuevo rol- (Merino y Forteza, 1993; Osca, Alcazar
y Otero, 1995), en el que se producen experiencias de estrés derivado tanto del desempetrio
y asimilacién del nuevo rol, como de la confirmacion de expectativas de la fase de encuentro.
En este contexto se ha estudiado también el desarrollo del rol laboral y la interaccién social
(Vega y Garrido, 1995); las estrategias de desarrollo e innovacién de rol (Feijj, Whitely, Peiro
y Taris, 1995; Prieto et al. 1994; Whitely, Peir6, Feij y Taris, 1995; Whitely, Peir6 y Sarchielli,
1992) y la socializacion en el grupo de trabajo (Forteza y Prieto, 1993). Se ha desarroilado
también, dentro de este ambito, la socializacion ocupacional en contextos no organizacionales,
y en situaciones de empleo no regular (Montalban y Bravo, 1995a). Un tiltimo aspecto abordado
por este bloque de trabajos, se ha centrado en la evaluacion de los resultados de Ia socializacién
laboral (Gastaldi, Bravo y Hernandez, 1995; Whitely, Peiré, y Sarchielli, 1992; Vega y Garrido,
1995). Destacan en este ambito, los trabajos centrados sobre los aspectos metodolégicos
relativos a la adaptacion de los instrumentos de medida, especialmente los relativos al conjunto
de cuestionarios que operacionalizan el planteamiento teérico de la investigacion WOSY (1989)
(Gastaldi, Bravo y Hernandez, 1995; Peir6 et al., 1993; Prieto et al., 1994, Garcia, Padillay Zarco,
1993).

La socializacion y el desarrollo del rol laboral se dan en un determinado ambiente, configu-
randose un proceso continuo de ajuste dindmico, en el que ambiente y actividad se influyen
mutuamente. Diversos trabajos han indicado que la actividad laboral viene condicionada por el
ambiente en el que se desarrolla (cultura), y que el objetivo de la actividad laboral es, preci-
samente, el de transformar ese ambiente (Prieto et al. 1994). Una cuestion relevante planteada
a este respecto, es la relativa a si el ambiente debe ser considerado en sus caracteristicas
objetivas 0 en cuanto es percibido por los sujetos que actian y se desenvuelven en él (Peird,
1990; Silva, 1992b). Desde la perspectiva psicosocial adoptada por los trabajos considerados
en la presente revision, se ha tendido a resaltar el paradigma constructivista y sociocognitivo,
que indica que la identificacion de dicho ambiente pasa por la identificacion de los sistemas de
significados y creencias compartidos que configuran la organizacion y de otros colectivos re-
levantes que son quienes construyen sociocognitivamente esa realidad (Tirado, 1993). La in-
vestigacién sobre clima y cultura de las organizaciones, ha permitido comprender el papel de
las creencias y percepciones compartidas en la conceptualizacion del ambiente y su influencia
sobre el comportamiento de las personas. Esta investigacion se ha centrado, basicamente, en
la delimitacién del concepto de clima (Silva, 1991, 1994a, 1994b), en las relaciones entre cultura
y estilos de liderazgo (Alonso, 1993; Gonzalez, Bravo, Gonzalez-Rom4, Zurriaga, y Peir6, 1993;
Moreno, Osca, Palaci, Alonso y Morales, 1993; Quintanilla, 1997a); el diagnéstico de estos
fenémenos en determinadas organizaciones, especialmente de servicios (Alonso, Palaci y Osca,
1993; Aoiz, 1993b; Bonavia y Quintaniila, 1996; Dominguez, Aneiros y Amorin, 1990; Gallego
y Garcia, 1993; Morén, 1997; Osca, Alonso y Palaci, 1995; Rodriguez, 1993c; Salgado, Remeseiro,
e Iglesias, 1996), y las necesidades de reajuste de los valores y la cultura de {a organizacion,
a los nuevos entornos (Quijano, 1994a, 1996; Sanchez, 1995b). Este vitimo aspecto, ha sido
objeto de diversos trabajos de investigacién y reflexién, en los que se ha resaltado la relevancia
de considerar la organizacion como un sistema social abierto (Aguirre y Rodriguez, 1994), que
tiene su propia cultura (Aguirre, 1994, 1995, 1996a, 1996b; Cercés, 1996; Larumbe, 1996) y
un ideal de cultura (Alonso, Oscay Palaci, 1996; Garmendia, 1990), que interact(a con el entorno
socio-cultural del pais (Caparrés, 1996), y con su entorno de mercado inmediato, para lograr
ser competitivo en el mismo (Garcia-Echeverria y Del Val, 1993). Destacan, finalmente, los
trabajos centrados en los aspectos metodolégicos de la adaptacién de instrumentos para la
evaluacién del clima organizacional (Gonzalez-Roma, Tomas y Ferreres, 1995; Gonzalez-Roma,
Tomas, Peiro, Lioret, Espejo, Ferreres, y Hernandez, 1996).

En sintesis, la conceptualizacién del trabajo, la consideracion de esta actividad humana en
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el entorno o ambiente en que se realiza, y las influencias reciprocas que se dan en su desarrolio,
han recibido amplia atencion, como se deduce de la cantidad de trabajos publicados. Esta
proliferacién se debe, en gran parte, a los acelerados cambios que se estan produciendo en
las Gltimas décadas en el entorno socio-econdmico y en el mercado laboral, como ya se ha
indicado anteriormente, y que han ido transformando el mundo laboral y ocupacional. En el
ambito de la investigacién psicosocial, algunas de las implicaciones mas relevantes de estas
transformaciones se han estudiado bajo la denominacién genérica de socializacién organizacional,
y han recogido la problematica del proceso mediante el cual las personas adquieren las ha-

bilidades, las actitudes, la cultura y los hébitos apropiados para el desempefio ada&lags da ol
trabajo y un desarrollo eficaz de su carrera laboral. Recientemente, diversos trabajos en el &mbito
nacional e internacional, se han centrado precisamente en las implicaciones para el disefio de
nuevos programas de investigacién en la psicologia del trabajo y de las organizaciones, acordes
con las relevantes transformaciones que se estan dando en el mundo laboral y ocupacional en
las Gltimas décadas (Cascio, 1995; Dunnette, 1998; Katzell y Austin, 1992).

3.4. Organizacion del trabajo

Los cambios que se estan produciendo en el entorno socioeconémico en nuestro pais, estan
afectando a la organizacién de los puestos de trabajo y a la propia organizacién del trabajo.
Recientemente, algunas investigaciones se han orientado al analisis de estas transformaciones
(Gonzalez y Herrador, 1997; Herranz, 1991; Prieto, 1990b), y sus implicaciones para las rela-
ciones entre tiempo y trabajo (Alfonso y Garcia, 1994) y el trabajo en grupo (Silva, 1994c). La
tendencia mas relevante de este ambito de investigacion, se ha centrado precisamente en el
trabajo en grupo (ver apartado 6 de esta revision), al modificarse la conceptualizacién sobre
el anélisis del trabajo, y despiazarse desde la concepcidn de un conjunto fijo de tareas articuladas
en un puesto, hacia flexibles areas de responsabilidad. Estas areas de responsabilidad se
encuentran ligadas a individuos y grupos que trabajan conjuntamente para lograr ias metas
comunes e interdependientes que tienen encomendadas, y cuya membrecia resulta flexible y
frecuentemente cambiante (Cascio, 1995; Dunnette, 1998). Los trabajos desarrollados sobre este
tema en nuestro contexto cuitural, han tendido, en la mayoria de los casos, a adoptar esta nueva
perspectiva del analisis del trabajo como una actividad colectiva e interdependiente para la
consecucion de objetivos.

3.5. Motivacioén, actitudes, satisfaccion y calidad de vida laboral

El desempeirio de la actividad laboral se encuentra ligada a aspectos de la propia organizacién
del trabajo y al rol desempefiado por los empleados en dicha actividad. Esta en relacion con
la forma de organizar el trabajo y de distribuir y compartir las distintas actividades entre los
distintos roles; con la percepcién y comprension del empleado de su rol en esa actividad
colectiva; su nivel de aptitudes y destrezas para colaborar en ella; y su disposicién a integrarse
en dicha actividad. Diversos trabajos han abordado los aspectos motivacionales de la conducta
laboral. Algunos se han centrado en la definicién y delimitacion de los constructos més relevantes
(necesidades, metas, expectativas, etc.) implicados en dicho proceso motivacional (Elena y
Gonzalez, 1993; Hontangas, Peir6, y Salanova, 1995; Lépez-Mena, 1992; Mufioz, Munduate,
Fuertes y Luque, 1993; Salanova, Peiré y Hontangas, 1995; Serrano, 1993, 1994), y en los
conceptos préximos al mismo, como la implicacién y el compromiso (Coello, 1997; Gonzalez

"y Antén, 1995; Hernandez y Ferreres, 1994; Marco y Espejo, 1994; Munduate, 1994a) y el

desarrollo de instrumentos para su evaluacion (Tomas y Espejo, 1994; Tous y Boada, 1993a,
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1893b). Otros. estudios han abordado el proceso motivacional desde la perspectiva de cémo
organizar el trabajo para que resulte retador, interesante y significativo para las personas, bien
en términos de redisefio de tareas o en términos de creacion y redisefio de grupos de trabajo
(Fortea, Fuertes, Munduate y Mufioz, 1995; Fuertes, Fortea, Hontangas y Agost, 1995; Fuertes,
Fortea, Hontangas y Esparducer, 1995).

Diversos trabajos han abordado el sistema de pagas e incentivos, como un aspecto progre-
sivamente incorporado a las politicas de gestion del personal, al ser considerado como un
elemento innovador y efectivo de la motivacion y la implicacién de las personas en el trabajo
(Munduate, 1994b), directamente articulado a los sistemas de evaluacién del desemperio (Ca-
rrero y Pinazo, 1990; Duro, 1992; Marin, Acin y Peir6, 1995; Quijjano, 1992, 1994b; Tejedor,
Sabucedo, Sobral, Serrano y Caride, 1991; Verde, 1997).

La satisfaccién laboral, ha sido abordada como una actitud que mantiene relaciones muy
estrechas con resultados relevantes para la persona y para la organizacion, como el absentismo
y la rotacién, por ejemplo (Ortiz y Samaniego, 1995). Los trabajos sobre satisfaccién laboral
han recibido un empuje importante en los Ultimos afios, especialmente por sus implicaciones
para la mejora de la calidad de vida laboral de los empleados (Montalban, Bellido, Gémez y
Bravo, 1993; Montalbén, Maldonado y Canto, 1993; Pollan, Gabari, Notivol y Santos, 1995).
Algunos de los aspectos mas desarrollados en este ambito de investigacion de la satisfaccion
laboral, se refieren al diagndstico de las actitudes de los empleados con relacién a su ambiente
laboral, en diversos contextos organizacionales (Bravo, Peird y Zurriaga, 1991; Diaz, Gil y
Garcia, 1993; Diego, 1995; Fortea, Elipe, Alonso, Edo, Esparter y Salanova, 1993; LLoret,
Gonzalez-Roma, Luna y Peir6, 1992; Mufioz, 1993b; Ovejero, Garcla y Fernandez, 1993a,
1993b; Peir6, Gonzalez-Roma, Zurriaga, Ramos y Bravo, 1990; Reig, 1990), la satisfaccion del
usuario en estos diversos contextos (Ramos, Gonzalez-Roma, Peiré y Cododer, 1992; Ramos,
Martinez-Tur, y Afio, 1995; Ramos, Peir6, Zornoza y Gonzélez, 1993; Martinez-Tur, Peir6 y
Tordera, 1995; Martinez-Tur, Tordera y Ramos-Lépez, 1996; Martinez-Tur y Tordera, 1995a;
Martinez-Tur, Tordera, y Gonzélez, 1995; Peiré, 1992, Rodriguez-Marin, Pastor y L6pez-Roig,
1993), y al desarrollo, adaptacién y validacién de instrumentos de medida (Fernandez y Ovejero,
1994; Gonzalez y Elena, 1993; Melia, Pradilla, Marti, Sancemni, Oliver y Tomas, 1990; Ovejero,
Garcia y Fernandez, 1993a; Peird, Gonzalez-Roma, Bravo y Zurriaga, 1995; Tous y Boada,
1993c).

El ambito de la motivacion y la satisfaccion laboral, han sido temas clasicos y recurridos para
explicar algunos de los aspectos mas relevantes de la conducta laboral. Las aportaciones de
los ultimos afios en este campo, no han destacado especialmente por la propuesta de nuevos
modelos ni teorias, como sucedié en la década de los afios 60 y 70, sino mas bien por una
reconceptualizacion de los aspectos implicados en el proceso motivacional y las implicaciones
de la satisfaccion laboral. Destaca la tendencia anteriormente sefialada de abordar el sistema
de pagas e incentivos, como un elemento significativo de la politica de gestion de recursos
humanos, para la motivacion de los empleados. La composicion del sistema retributivo, tiende,
consecuentemente, a tomar en consideracién los niveles de desempefio, la equidad (salarial)
interna y externa a la organizacion y la consecucion de objetivos organizacionales, y a alejarse
de conceptos clasicos como la antigliedad (Munduate, 1994b). La orientacion hacia la consi-
deracion de los aspectos motivacionales del sistema de remuneraciones, y la disposicion de
feedback sobre el desempefio para los empleados, se encuentran también entre las propuestas
realizadas por Thierry (1992) para el disefio de futuras investigaciones. Otra tendencia a con-
siderar, relacionada con el proceso motivacional, se refiere al surgimiento, hacia los afios 80,
de constructos como implicacion y compromiso arganizacional, cuyas dimensiones se encuen-
tran méas relacionadas con la identificacién y consecucion de los objetivos organizacionales, que
con la disposicién a realizar un esfuerzo para logrartas (motivacion) (Gonzalez y Antén, 1995).



392 J. M. Peird y L. Munduate

Puede considerarse una tercera tendencia, la evolucién de los trabajos sobre satisfaccién laboral,
que han pasado de considerar las relaciones aparentemente «claras» entre satisfaccién y
rendimiento, a cuestionar esta articulacién directa satisfaccion-rendimiento, y a centrar la inves-
tigacion en las implicaciones de la satisfaccion laboral para la calidad de vida laboral, la salud
mental y las refaciones entre trabajo y vida familiar. Apuntar también, la creciente inclusién en
la conceptualizacion sobre el desempefio, de criterios contextuales relacionados con las con-
ductas de ciudadania organizacional. Estas conductas son descritas como «conductas extra-
rol», que ne §en reconocidas por el sistema de recompensas formal, pero contribuyen al fun-

cionamiento eficaz de la organizacion. Entre sus componentes, destacan, el altruismo, la
concienciacion, la deportividad, la cortesia y la virtud clvica.

3.6. Liderazgo, grupos de trabajo y competencias, habilidades y actividades de direcciony
gestion

Dos son los modelos que han estimulado principalmente los estudios sobre liderazgo en
nuestro pais: por una parte el liderazgo transformacional y por otra el modelo sobre la relacion
lider-seguidores formulada por Graen (1976) en su planteamiento sobre la conexi6n de la «diada
vertical». Asi, durante la ultima década un buen nimero de trabajos se han centrado en el estudio
del liderazgo transaccional y transformacional, tanto desde un punto de vista teérico (delimitando
su conceptualizacion y analizando sus implicaciones para los equipos de trabajo), como desde
una aproximacion empirica, replicando algunos estudios previos y diagnosticando la presencia
de los factores que los constituyen, en nuestro contexto cultural. Lépez-Zafra y Morales (1995,
1998), Navas y Molero (1994), y Morales, Navas y Molero (1996), han abordado la extension
del clasico liderazgo transaccional, basado en el intercambio entre el lider y los seguidores -
el lider trata de satisfacer las necesidades de sus seguidores, articulando las recompensas
deseadas por los mismos, a la consecucién de los objetivos marcados para el grupo -, hacie
el liderazgo transformacional, que afiade los componentes de carisma, inspiracion, estimulacior
intelectual, y consideracién individualizada. Esta evolucion en la conceptualizacion del liderazgo
es planteada como una respuesta a los cambios sociales, politicos y econémicos del contextc
organizacional, que ha tendido a potenciar esta nueva corriente en el estudio del liderazgo
centrado en la «vision» del lider y en los grandes cambios que éste es capaz de propiciar \
liderar activamente (Bass y Avolio, 1990). Alonso (1993) propone denominar esta evolucion comc
liderazgo instrumental vs. liderazgo cultural, por las implicaciones de este nuevo liderazgo er
la ideologia y las formas culturales de 1a organizacién, que van cambiando ante las nuevas ideas
valores y creencias compartidas por sus miembros. Diversos trabajos han abordado esta nuev:
perspectiva del liderazgo como elemento determinante en la activacién de acciones que mo
difican 1a cultura de la organizacion (Fernandez, 1995; Garcia, 1997; Goberna, 1994; Morales
1992; Morales, Navas y Molero, 1996; Peir6, 1991; Quijano, 1994a; Rueda, 1993. Alguno:
trabajos empiricos han diagnosticado la presencia de los componentes del nuevo liderazgo e:
determinados contextos organizacionales, utilizando una adaptacion del M.L.Q. (Muitifactc
Leadership Questionnaire) de Bass y Avolio (1990) (Lépez-Zafra y Morales, 1995; Molero
Morales, 1993; Morales y Molero, 1995a, 1995b; Molero, Osca, Palaci, Alonso y Morales, 1993
Algunos de los trabajos indicados han analizado las implicaciones del desempefio del lider par
la efectividad de los equipos de trabajo, hallando que los lideres carismaticos y/o transformacionale
son los que mayor efectividad y satisfaccion logran con sus respectivos equipos de trabaj
(Morales y Molero 1995a). La necesidad de adaptarse a los nuevos entomos suscitados p«
las transformaciones socio-econdmicas, y los cambios derivados en la propia organizaciéon d
trabajo, se encuentran relacionados con la problematica investigada en esta concepcion ¢
liderazgo segln la cual el lider (transformacional) responde positivamente al cambio e induc
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activamente el mismo. Este empuje al estudio del nuevo liderazgo y los equipos de trabajo en
las organizaciones, ha resultado propiciado por el estudio de la dindmica intragrupal en la
psicologia social de los grupos. Por otra parte, el estudio del liderazgo transformacional, han
recibido también un gran empuje desde el ambito de estudio de los procesos de influencia social
e identificacién grupal (Canto, Montalban y Bravo, 1993; Gil y Garcia, 1996b; Navas, 1992; Navas
y Moya, 1993; Zornoza, Orengo, Salanova, Peir6 y Prieto, 1993). Como han apuntado Molero
y Morales (1993) y Morales, Navas y Molero (1996), a pesar de los avances logrados en
este campo, se precisa mayor estudio del liderazgo carismatico y/o transformacional, para
resolver algunas de las dudas pendientes como la complementariedad entre el liderazgo carismatico
y el transformacional, o la duda apuntada por Mowday y Sutton (1993), sobre la cantidad de
input transformacional que puede ser absorbida por la organizacion.

También se han publicado una serie de frabajos inspirados en las formulaciones de Graen
(1976) sobre las relaciones diadicas de liderazgo (Vertical Diad Linkage) entre el lider y cada
uno de sus seguidores. Estos estudios se han desarrollado al plantear la influencia del liderazgo
sobre la creacién de percepciones compartidas que configuran el clima de equipo. Una revisién
de estas aportaciones se ofrece en este niimero monografico al que remitimos para conocer
las aportaciones realizadas en este ambito (ver el trabajo de Gonzalez-Roma y Peir6, en éste
mismo numero).

Otro bloque de trabajos ha analizado la dinamica de los grupos de trabajo procurando integrar
el analisis de los procesos laborales con el andlisis de los procesos grupales e individuales
(Ayestaran, 1993a, 1998; Ayestaran y Cerrato, 1996; Gil y Garcia, 1996a; Montalban y Bravo,
1995b). Destacan los trabajos que han considerado el desarrollo temporal de esta dinamica
grupal, sobre la eficacia de los equipos de trabajo (Alcover de la Hera, 1998; Ayestaran y Reoyo,
1998). Se ha realizado también, en este contexto, una aproximacion critica al enfoque tradicional
para el estudio de la polarizacion grupal, proponiendo una via alternativa para establecer la
prevalencia de dicho fenémeno (Melia, Rodrigo, Sesé y Sospedra, 1998). Las propuestas de
estudiar los grupos en su contexto natural, enfocando sus aspectos dinamicos y temporales y
tratando de llevar a cabo una articulacion de niveles de andlisis (Ayestaran, 1993b, 1993c; Huici,
1996), se ha encontrado con la necesidad derivada de la nueva conceptualizacion del trabajo
cuya tendencia mas notoria resalta, precisamente, la orientacién a compartir responsabilidades
(vs. tareas) entre individuos y grupos. Este énfasis practico y su desarrollo en contextos
organizacionales, ha potenciado, como apunta Huici (1996), que la dominancia de la Psicologia
Social en el estudio de los grupos, haya sido relevada por los psicoélogos organizacionales.
Para Ayestaran (1998), el problema reside en que la psicologia de grupo ha tendido a
separar el estudio de los grupos centrados en las personas, del estudio de los grupos centrados
en las tareas, y orientarse sélo al primero de elios, desperdiciando con ello una gran oportunidad
para el desarrollo y cambio de las organizaciones y para el crecimiento personal de los traba-
jadores.

El analisis de las competencias, habilidades y actividades directivas ha sido abordado desde
diversas perspectivas. Algunos trabajos han considerado las caracteristicas del perfil directivo,
en funciéon de diversos parametros, como: a) las habilidades y competencias requeridas para
gestionar organizaciones en entomos dinamicos y turbulentos, especialmente en contextos
transnacionales (Delgado, 1995; Garcia, Saiz y Gil, 1993; Gil y Garcia, 1993; Gil, Rodriguez
y Garcia, 1995; Martinez, 1993; Pallarés, 1993); b) el perfil directivo centroeuropeo, y sus
diferencias con el perfil del directivo de los paises latinos (Filella, 1991); ¢) las directrices del
modelo europeo de calidad (Blanco, 1997); y d) las diferencias de género (Lopez-Zafra, 1996).
Un segundo grupo de trabajos se ha centrado en la gestién por competencias, como elemento
basico de la gestion integrada (Jiménez, 1997 y Mitrani, Dalziel y Suarez de Puga, 1992). Un
tercer grupo de trabajos ha abordado las tareas directivas desde Ila perspectiva de las implicaciones
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de la direccion participativa, en la gestion de recursos humanos (Cohi y Costa, 1997; Fernandez-
Rios, 1991b, 1993; Quintanilla y Bonavia, 1993; Quintanilla, 1995). Y una cuarta perspectiva
ha considerado las implicaciones de Ia direccion y diversas técnicas de grupo, para la creacion
y direccién de equipos de trabajo eficaces en las organizaciones (Duro, 1993; Entenza y Vifa,
1992; Esteban y Gil, 1997, Farifia, Arce y Rodriguez, 1990; Gonzalez de Chavez, 1994; Moreno
y Gonzalez, 1996; Muioz, 1994), incorporados, en algunos casos, a un modelo de gestion
previsional de los recursos humanos (Rubio, 1997).

El andlisis de la gestién de organizaciones de servicios, ha recibido un gran impulso en los
dltimos afios. Peird y Ramos (1995) editan, en un trabajo monografico, diversas aproximaciones
a las caracteristicas de la gestion en instalaciones deportivas, como las principales areas de
la misma, las competencias requeridas para su desempefio, y sus repercusiones sobre la
satisfaccion de los usuarios y la calidad (ver también Peir6, Ramos, Gonzalez, Rodriguez y
Zornoza, 1993; Ramos, Tordera y Caballer, 1995; Tordera, Martinez-Tur y Cabaliler, 1995).
Algunos trabajos se han centrado en las caracteristicas diferenciales de la gestion en las
organizaciones publicas frente a las privadas (Rodriguez, 1995; Peir6 et al. 1998); los servi-
cios sociales (Luque, 1994; Rodriguez y Martinez, 1998); y los hospitales (De Wolf y Peiro,
1992).

Otro ambito de la gestién de organizaciones que ha logrado un enfoque diferencial, es el
relativo a la gestién de las pequefias y medianas empresas -las pymes-. Se ha abordado la
caracterizacion de las empresas familiares {Instituto de Empresa Familiar 1996; Price Waterhouse,
1995; Salas y Merino, 1994); la planificacion de la sucesion en las mismas, como uno de sus
problemas mas tradicionales (Aragonés, 1992; Roldan, Sanchez y Vecino, 1995; Segarra, 1994;
De la Torre y Garrido, 1997); la gestion de sus recursos humanos, considerada factor clave en
la internacionalizacion de las pymes (Gallo, 1992; Muriel y Toledano, 1996; Ruiz y Franza, 1993;
Sanchez, 1994; Segarra, 1994); el logro del compromiso y la responsabilidad, por parte de sus
miembros (Tejada, 1994); y su futuro en la Comunidad Europea (Navarro, Garcia y Vela, 1996).
Estos estudios sobre la pequefia y mediana empresa, implican un cierto reconocimiento del papel
que juega en funcion de la actividad econémica desarroliada, y del empleo que produce.

En los estudios sobre la gestion directiva va cobrando cada vez mayor importancia la
aproximacion desde la gestién por competencias, en especial en lo que se refiere a la direccion
de personas. Esta aproximacion se dirige a tres dmbitos de actuacién (Jiménez, 1997): la primera
se refiere a la mejora de las condiciones del entorno de trabajo, de modo que ésta se constituya
en apoyo al desempefio del equipo; la segunda acividad se dirige al diagnéstico y la mejora
de las competencias requeridas por los miembros del equipo; y la (itima se basa en el logro
de ia motivacion y el compromiso de estos miembros, para que el desempefio resulte 6ptimo
o excelente. Como apunta Jiménez (1997), la consecucion de este tercer elemento de gestion
-generar entusiasmo positivo en el equipo-, resulta especialmente relevante, en aquellos con-
textos poco estructurados, como es el caso de algunas organizaciones de servicios, donde la
disposicion de los miembros hacia el logro de los objetivos, determina buena parte de los
resultados organizacionales. Como se apuntaba anteriormente, el andlisis de la gestion de este
tipo de organizaciones ha despuntado considerablemente, lo que supone una respuesta adaptativa
de la PTO a las necesidades y demandas del entorno, al ser el sector servicios el que mas
dinamismo ha mostrado en los ditimos afios, tanto en lo que supone de aportacién al PIB, como
de creacion de empleo -con una media de casi el 80 por 100 del total de empleos creados en
los dos Ultimos afios en Espaiia (CES, 1998). Con este interés por el estudio de la gestion en
las organizaciones de servicios, se recoge a su vez la propuesta realizada desde el ambito
psicosocial, sobre la necesidad de extender el estudio de las organizaciones a los hospitales,
las carceles, los partidos politicos e incluso a las universidades (Jiménez-Burillo, 1997).
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3.7. Poder, participacién, conflicto y negociacién

Las relaciones de poder y estatus entre los miembros de la organizacion, y los sistemas de
participacion de las organizaciones, han sido abordados desde la perspectiva de la cooperacién
y la implicacién de los empleados en la organizacion del trabajo (participacion centrada en la
tarea), y desde la perspectiva de la implicacién de los empleados en el proceso de toma de
decisiones de la organizacion (participacion centrada en el poder) (Munduate, 1993a). La primera
perspectiva enlaza con los principios de la direccién participativa, en la que se propugna la
potenciacion de un estilo de direccion participativo con el objetivo de motivar a los empleados
para lograr la eficacia de la organizacién. Una serie de trabajos centrados en las técnicas como
el disefio del trabajo, la reestructuracién de tareas, los grupos semiauténomos de trabajo, los
circulos de calidad o las reuniones departament;% participativas, han analizado el desarrollo
de la participacion centrada en la tarea (Bonavia y Quintanilla, 1994; Fernandez-Rios y Moreno,
1994; Gonzalez-Roma, Peiré y Prieto, 1992; Gonzélez-Roma y Peird, 1994a; Peir6 y Gonzalez-
Roma, 1993; Quijano, 1990; Quintanilla y Bonavia, 1992; 1993). La participacion centrada en
el poder, se encuentra articulada al movimiento de la Democracia Industrial, que se caracteriza
por potenciar los esquemas estatutarios de participacion de los empleados, como medios para
conseguir una mayor distribucion del poder en la organizacion. Se concibe la Democracia
Industrial como un proceso mediante el cual se dispersa la concentracion de poder,
incrementandose la cantidad de participacién politica, al ampliar el poder de negociacion de los
trabajadores sobre la toma de decisiones (tanto a nivel individual como colectivo). Dicho proceso,
implica, por tanto, una transferencia de poder y control desde los niveles superiores hacia todos
los ambitos de la organizacién. Los trabajos que han abordado esta pespectiva de la partici-
pacion, han tendido a resaltar la necesidad de aceptar las diferencias de intereses entre los
grupos que componen la organizacion, y la consecuente necesidad de negociar entre los mismos,
los abjetivos a conseguir en dicho contexto (Ayestaran, 1991; Munduate, 1992; Rodriguez,
1993d). Bajo esta concepcién - denominada paradigma politico, en el analisis de las organiza-
ciones -, adquieren mayor relevancia, por sus implicaciones para los procesos de negociacion,
los trabajos sobre las relaciones de poder e influencia entre las partes que componen la or-
ganizacién (Galan, 1997; Luque, Munduate, Ganaza e Infante, 1995; Melia, Oliver y Tomas,
1993).

El conflicto y la negociacién en las organizaciones han sido abordados por diversos equipos
de investigacién en nuestro pais. Serrano y Rodriguez (1993), y Munduate y Martinez (1998),
han analizado, en dos manuales sobre el tema, las estrategias y tacticas a desarrollar en la
gestion del conflicto y la negociacién en el contexto organizacional, y Serrano (1996b) ha
abordado el estado actual de la investigacion psicosocial sobre la negociacién. Entre los as-
pectos desarrollados en esta linea de investigacion, destaca, en primer lugar, el analisis de la
incidencia de los factores implicados en el proceso de negociacion, como la percepcion del poder
de las partes y su incidencia en los resultados de la negociacién colectiva (Barén, 1995); las
actitudes de las partes y sus caracteristicas individuales (Rodriguez y Serrano, 1991; Serrano
y Remeseiro, 1990; Serrano y Rodriguez, 1993); las tacticas y estrategias empleadas por los
mismos (Garrido, Herrero y Tabemero, 1997, Remeseiro e lglesias, 1993; Remeseiro, 1995) y
los estilos de gestion del conflicto desarrollados por los participantes (Munduate, Ganaza y
Alcaide, 1993; Ganaza, Munduate y Peir6, 1995, Munduate, Luque y Barén, 1997). Otra linea
de investigacion se ha caracterizado por abordar estos procesos, en el marco de los vertiginosos
cambios acaecidos en el desarrollo de las relaciones laborales en Espafia. Se ha analizado asf,
la incidencia de la evolucion de los factores econémicos, sociales y culturales sobre la gestion
del conflicto (Munduate, 1993b; Munduate, Ganaza, Alcaide y Peir6, 1994); y las relaciones entre
¢l ejercicio del poder, el compromiso organizacional y la gestion del conflicto, en este contexto
de cambio socio-econdmico y laboral producido en Espafia (Munduate y Dorado, 1998). Se han
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aportado también, algunas experiencias recientes sobre este proceso de transicion hacia un
nuevo modelo de relaciones laborales (Costa, Rumbo y Pérez, 1997; Ezquerra, 1997; Hernandez,
1997; Losa, 1997). Una tercera y reciente linea de investigacion, se ha centrado en el analisis
del desarrollo de la intervencion de terceras partes -especiaimente, en el campo de la mediacion-
en la resolucidén de los conflictos laborales. En un reciente niimero monografico sobre la mediacion
en Espafia, coordinado por Fernandez-Rios (1996), Serrano aborda la problemética del rol del
mediador, las caracteristicas de una mediacion eficaz y las estrategias y tacticas relevantes en
dicho proceso. Por su parte Fernandez-Rios, se centra, fundamentalmente, en la diferenciacion

entre mediacion legal y mediacion conductual; y Munduate, Byme y Borado, analizar 144 razsnas
de la marginacién de la intervencién no judicial de terceros, en los conflictos laborales, en
Esparia. Algunos otros trabajos han abordado el proceso de eleccion estratégica en la mediacion
(Méndez y Serrano, 1995; Méndez, Serrano y Cuesta, 1996), y la necesidad del analisis
multidisciplinar en su desarrollo’ (Rodriguez-Pifiero, Del Rey y Munduate, 1993). El trabajo de
Serrano y Méndez en este nimero monografico ofrece una revision mas detallada sobre estos
temas.

El estudio de los sistemas de participacion y la gestién del conflicto y la negociacién en las
organizaciones, han sido temas relevantes en el contexto de las relaciones laborales en Espania.
La participacion cenfrada en la tarea -relacionada con los principios de la direccién participativa -, ha
sido considerada, como apunta Peiré (1988, ver prélogo a Quintanilla 1988), como una estrategia
del paradigma racional de las organizaciones, para conseguir de forma eficaz y eficiente los
objetivos organizacionales en determinadas circunstancias y condiciones. La participacion cen-
trada en el poder -articulada con la perspectiva politica y el movimiento de la Democracia
Industrial en Europa-, ha sido analizada como un medio de distribucién del poder en las orga-
nizaciones, que establece una serie de restricciones a la formacién de coaliciones dominantes
y al ejercicio de su poder, en el proceso de toma de decisiones (Munduate, 1992). La implan-
tacion de estrategias acordes con esta perspectiva, en nuestro contexto cultural, s6lo ha sido
posible en el marco del vertiginoso cambio plasmado en la gestiéon del confiicto y el desarrollo
de las relaciones laborales en Espafia. Estas han pasado de basarse en un modelo proteccio-
nista, a hacerlo en otro en el que prima el didlogo social y la autonomia de las partes, en la
solucion de los problemas. Como se ha apuntado anteriormente, en el presente trabajo, los
cambios en el sistema de relaciones laborales y los Acuerdos Interconfederales firmados en
1997, han supuesto, la cesiéon de materias anteriormente reguladas por la ley, a la negociacion
colectiva, que se torna en protagonista del didlogo social. Esta orientacion hacia la reduccion
de la intervencion de la administracion y la devolucion a las partes del protagonismo de las
relaciones laborales, ha sido también manifestada al potenciar la intervencién no judicial de
terceros, en la resolucién de los conflictos laborales. Estas experiencias recientes se encuentran
ligadas a la evolucion de los estilos directivos en la gestion del conflicto, que manifiestan en
la actualidad una tendencia a afrontar el conflicto con estilos que implican adaptacién a los
intereses de la otra parte, junto a la cooperacion en la resolucién de problemas (Munduate,
Ganaza y Alcaide, 1993; Munduate, Luque y Bar6n, 1998).

3.8. Condiciones de trabajo, salud laboral y prevencién de riesgos laborales

La investigacion sobre la actividad laboral y las condiciones ambientales en las que se
desarrolla, asi como las principales patologias psicosociales que la alteran y dificultan, ha sido
una tradicion de la psicologia del trabajo y de las organizaciones, que ha recibido un notable
impulso en los Ultimos afios, con las medidas sobre la accion preventiva de los riesgos derivados
del trabajo, contemplados por la reciente Ley de Prevencién de Riesgos Laborales (Ley 31/1995),
y su desarrolio normativo mediante el Reglamento de los Servicios de Prevencion (Real Decreto
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39/1997 y Real Decreto 780/1998), notablemente potenciado por la puesta en funcionamiento
de la Comisién Nacional de Seguridad y Salud. Las condiciones de trabajo pueden incluir una
gran variedad de elementos, extremadamente diferentes entre si, e influir sobre aspectos muy
variados de la actividad laboral. Ramos, Peirdé y Ripoll (en Peir6 y Prieto, 1996), definen las
condiciones de trabajo como cualquier aspecto circunstancial en el que se produce la actividad
laboral. Desde esta consideracion, son condiciones de trabajo todos aquellos elementos que
se sithan en torno al trabajo sin ser el trabajo mismo. Entre los estudios que han analizado estas
condiciones ambientales en las que se desarrolla la activijad [aboral, destacan, lag rolacisnas

intarpersonales en el trabajo; los aspectos temporales de la actividad laboral (Peir6, Gonzalez-
Roma, Zurriaga, Gonzalez, Ramos, Valcarcel, Rubio, Martin, Ripoll, y LLoret, 1992); y el flujo
de trabajo para los empleados y la distribucién de tareas entre los mismos (Peiré, Gonzélez-
Roma, Ramos y Valcarcel, 1994; Ramos, Zurriaga y Peir6, 1992).

Algunos estudios se han centrado en ia influencia que las condiciones de trabajo ejercen
sobre la salud laboral y el bienestar psicolégico en el trabajo. Destacan los estudios sobre el
sindrome de burnout (Fornés, 1992; Garcés de los Fayos, 1995; Garcla, 1990, 1991, 1992, 1993,
1994, Garclia, Casteli6n, Albaladeso y Garcia, 1993; Gil-Monte y Peirs, 1996, 1997; Gil-Monte,
Peiré y Grau, 1994, Gil-Monte, Peir6 y Valcarcel, 1995, 1996; Gil-Monte y Schaufeli, 1991; San
Juan, Garcoa, Sota y Guimn, 1996), el estrés /aboral (Diego y Diego, 1996; Garcia, 1993; Ledn,
Gomez y Duran, 1991; Gémez et al., 1991; Gonzalez-Roma y Peir6, 1994b; Mira, Vitaller, Buil,
Herrero y Aranaz, 1993; Montalban, Bonilla e Iglesias, 1995; Peird, 1993; PeirS, Luque, Melia
y Los Certales, 1991; Peird y Salvador, 1993; Toro, 1991), el bienestar, la tensién y la ansiedad
faboral (Adan y Zapater, 1994; Gil-Monte, Valcarcel y Zornoza, 1995; Segura y Gonzalez-Roma,
1994), y la sobrecarga mental (Rubio, 1993). El desarrollo, adaptacién y validacién de instru-
mentos para medir estos aspectos de la salud laboral, ha orientado muchos de los trabajos sobre
el tema (Achucarro y Torres, 1995; Fernandez y Mielgo, 1992; Ferrando y Pérez, 1996; Gonzélez-
Roma, Espejo y Lloret, 1993; Gonzalez-Roma, Peir6, Luna, Baeza, Espejo y Mufioz, 1991;
Hernandez, Gonzalez-Roma, Espejo, Ferreres y Tomas, 1994; Melia, 1994; Moreno, Bustos,
Matallana y Miralles, 1997, Prieto y Navarro, 1992; Torres, San Juan, Rivero, Herce y Achicarro,
1997). Algunos de estos trabajos sobre la medicion del bienestar psicolégico y la salud mental,
han sido recogidos por Gonzalez-Roma (1994) en una obra monografica sobre el tema (Espejo
y Ferreres, 1994, Ferreres y Espejo, 1994; Gonzalez-Roméa y Hemandez, 1994; Hernandez y
Tomas, 1994; Segura y Tomas, 1994). Pinilla (1995) ha analizado las implicaciones para (a
satisfaccion y la salud laboral de los empleados, de los resultados de la Encuesta Nacional de
Condiciones de Trabajo, llevadas a cabo en 1987 y 1993, por el Instituto de Seguridad e Higiene
en el Trabajo (1993).

Algunos trabajos han analizado, desde una perspectiva global, las necesidades de formacié6n,
y evaluacién de las condiciones de trabajo, para la intervencién de los equipos de salud laboral
(Acosta, Olabarria y Claver, 1994; Albacete, 1993; Casanueva y Martino, 1994; Castillo y Prieto,
1990; Diaz y Ronda, 1991; Moreno-Jiménez, 1996; Moreno y Pefiacoba, 1995; Prieto, 1994;
Ruano, 1996).

Al revisar los estudios que han abordado la salud laboral y el bienestar psicologico en el
trabajo, no hemos considerado aquellos que se han centrado en los factores considerados
tedricamente como antecedentes del burnout o del estrés laboral, por ejemplo (como el conflicto
del rol, la ambigliedad de rol, inseguridad en el trabajo, etc.), ni las consecuencias de dichos
factores sobre los resultados psicoldgicos (coma fa satisfaccion, el compromiso, etc.) y conductuales
(como absentismo, desempefio, etc.) de las personas. Estos estudios han sido considerados,
solamente, en los apartados que abordaban directamente dichos aspectos.

La entrada en vigor de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en 1996, ha activado
la preocupacion por colaborar en la adecuacion en materia de seguridad y salud laboral, a las
normas y los procedimientos ya vigentes en otros paises de la Unién Europea. A pesar de la
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generalizacién de la investigacién sobre salud laboral, la ley ha supuesto un impulso relevante
para los estudios sobre seguridad laboral, en nuestro contexto cultural, destacando los trabajos
sobre accidentabilidad y diserio del entorno laboral. Se ha abordado asi, el desarrollo de modelos
tedricos y metodologicos de investigacion sobre accidentabilidad laboral, en los que se ha
considerado la influencia que el entorno socio-laboral -fundamentalmente los superiores inme-
diatos y los compaiieros de trabajo-, ejerce sobre la conducta hacia la seguridad (Melia y
Calzado, 1996; Melia, Arnedo y Ricarte, 1995; Melia, Ricarte y Arnedo, 1995; Oliver, Tomas y
Melia, 1993; Rodriguez, 1996), y el desarrollo de estudios experimentales sobre la incidencia

de las instrucciones verbales sobre la conducta segura (Mali4, Arnado y Ricarte, 1993a, 1993b;
Melia, Rodrigo y Lucas, 1995; Meli4, Rodrigo, Lucas y Sospreda, 1995). En el ambito aplicado,
la investigacién se ha orientado a la descripcion del estado de la seguridad laboral en diversos
sectores industriales (Melia, Sospedra y Rodrigo, 1993a); al desarrollo y adaptacién de cues-
tionarios para medir riesgo basal (Melia, Sospedra y Rodrigo, 1993b, 1994; Melia, Rodrigo y
Sospedra, 1993a, 1993b), y el clima organizacional hacia la seguridad, tanto de los comparieros
como de los superiores y mandos intermedios (Islas, Oliver, Tomas y Melia, 1992; Melia, Oliver
Tomas y Chisvert, 1993; Melia, Rodrigo y Sospedra, 1994; Melia y Sesé, 1997; Melia, Sesé,
Tomas y Oliver, 1992, 1994; Melia, Tomas y Oliver, 1992; Oliver, Tomas, Islas y Melia, 1992;
Oliver, Tomas y Melia, 1993b; Tomas, Melia, Oliver y Sesé, 1993); y a la realizacién de pro-
puestas de intervencion en prevencion de riesgos laborales (islas y Melia, 1991; Linaza, 1997;
Melia, 1995; Melia, Amedo y Ricarte, 1995; Sanchez, 1997). Se ha abordado también, la seguridad
en plataformas de aeropuertos, analizando las relaciones de los accidentes/incidentes con la
carga de trabajo y las presiones temporales (Diaz, Hernandez, Rolo, Diaz y Pelaez, 1993).
Desde la perspectiva de las implicaciones de los aspectos ergonémicos sobre la seguridad, la
comodidad, el rendimiento y la satisfaccion de los trabajadores, Pereda (1993) ha analizado,
en un trabajo monografico, el disefio del ambiente laboral y las pautas de intervencion ante el
mismo, y Oliver (1996) ha abordado las implicaciones desde la Psicologia, para este ambito
de intervencién. La investigacion empirica se ha orientado al anélisis de la fiabilidad hombre-
maquina (lglesias, Remeseiro, Llaneza y Mufiiz, 1993; Llaneza, iglesias, Muiiiz y Remeseiro,
1995; Llaneza, Mufiiz, Remeseiro e Iglesias, 1993), y al disefio de interfaces hombre-computador
(Valero y Sanmartin, 1994).

Los estudios sobre salud laboral y condiciones de trabajo, han tendido a resaltar, progre-
sivamente, la incidencia del entorno socio-laboral sobre el bienestar psicoldgico en el trabajo.
La conceptualizacion del estrés laboral, es significativa de esta situacion, tanto por ser una de
las disfunciones més analizadas en la actualidad -junto con el sindrome de quemarse-, como
por las definiciones que la caracterizan. Peir6 (1993) agrupa dichas definiciones en dos grandes
grupos. Aquellas que se centran en la discrepancia entre las demandas internas o externas
planteadas al individuo y sus capacidades para afrontarlas, considerando las apreciaciones que
el propio sujeto realiza de dichas discrepancias; y aquellas que atienden a las discrepancias
entre el ambiente y las preferencias de los individuos sobre el mismo. En ambos casos, resulta
evidente la consideracion del entorno laboral como fuente de dicha disfuncion. El argumento
es extensible a los estudios sobre el burnout, definido como un sindrome de agotamiento
emocional, despersonalizacion y bajos sentimientos de realizacion personal en el trabajo, donde
la sobrecarga laboral es considerada como una de las variables antecedentes mas relevantes,
en el desencadenamiento de dicho proceso (ver Gil-Monte y Peird, 1997b).

Los estudios que han revisado la evolucioén de la literatura sobre fa accidentabilidad laboral
(Melia, 1995; Rodriguez, 1996) han manifestado esta misma orientacién en el tema. Rodrigo,
Lucas y Melia (1993) consideran que en la dicotomia «factor técnico-factor humano», esta (ltima
resulta preponderantemente considerada como causa de los accidentes laborales, y que al
abordar su estudio desde el factor humano, resulta notoria la evoluciéon desde la consideracion
de las diferencias individuales, hacia la consideracién de los factores del entorno socio-técnico,
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en la que se producen los mismos. La perspectiva de las diferencias individuales, ha sido
clasicamente abordada desde la psicofisiologia y Ia psicologia general, y se ha centrado en el
estudio de las aptitudes, las actitudes y la modificacion de conducta. Para los autores, la
intervencion conductual para la reduccion de los accidentes laborales, parte de la hipétesis
general de que el accidente laboral constituye el resultado del aprendizaje de conductas inse-
guras. Los presupuestos de la segunda perspectiva de andlisis, parten de la psicologia social
y la sociologia, y consideran que al enfatizar el factor humano como causa de la siniestrabilidad
laboral, no se hace referencia Gnicamente a la conducta del sujeto hacia la seguridad en su
trabajo, sino que se considera también componente del factor humano, las relaciones con el
grupo de trabajo, la satisfaccion y las actitudes frente al trabajo, la relacién con el ambiente de
trabajo, del hombre con la méquina, del hombre con la organizacion, etc. (Montero, 1988). La
intervencion sobre el grupo de trabajo, con el objetivo de potenciar las normas grupales que
favorezcan las conductas seguras y ayuden a difundir e implantar progresivamente la cultura
de la prevencion, resulta crucial desde esta perspectiva. Los resultados del estudio longitudinal
de Pearson (1992), en el que se compara el clima de trabajo hacia la seguridad, en grupos
de trabajo autobnomos y grupos tradicionales de produccion, apoyan esta orientacién de la
investigacion y la intervencion psicosocial en ia prevencién de la accidentabilidad laboral. A pesar
del notable incremento de los estudios que en los Ultimos afios han abordado este ambito de
investigacion e intervencion, resulta imprescindible potenciar dicha area, dado el alarmante
incremento de la siniestrabilidad que, sobre todo en relacidon a la mortalidad en el trabajo, se
esta produciendo en los Ultimos afios en Espafia. Efectivamente, el lento curso de implantacién
del nuevo modelo de prevencion de riesgos laborales ha coincidido en 1997 con el indice mas
elevado de accidentes en los Ultimos cinco afios, segun la estadistica de accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Como indica el
Consejo Econdmico y Social (1998), este empeoramiento no obedece exclusivamente al cre-
cimiento de la actividad econdémica, ni a la notablemente mayor presion inspectora y sancio-
nadora de los Ultimos ainos. La escasez de profesionales en el mercado de trabajo especializados
en la prevencion de riesgos, la lentitud en la implantacién de los servicios de prevenciéon en
las empresas, y la necesidad de reforzar la inspeccién con medidas de sensibilizacién hacia
la cultura de la prevencion, son algunos de los aspectos resaltados por dicho Consejo (CES,
1998). Las actuaciones en materia de investigacion, formacion e intervencion desde el ambito
psicosocial, no pueden descuidar esta incesante preocupacion social.

3.9. Aspectos psicosociales de la implantacién de nuevas tecnologias de la informacién

En una monografia sobre el tema, Prieto, Zornoza y Peiré (1997), han presentado las
transformaciones suscitadas por el cambio tecnoldgico en /as nuevas tecnologias de la infor-
macién en la concepcion y la organizacién del trabajo, desde las propuestas tayloristas de
principios de siglo sobre la organizacién cientifica del trabajo. El cambio tecnoldgico ha sido
definido como una automatizacion creciente, a partir de los afios sesenta, de los procesos de
trabajo, cuya base reside en el acelerado avance y convergencia de tecnologias informaticas
y de la telecomunicacién que permiten - mediante su integracion en el conjunto de tecnologias
que se ha venido a denominar telematica-, la aparicion de sistemas y equipamientos que
progresivamente van sustituyendo a las tecnologlas convencionales no basadas en el ordenador
o en la electrénica (Zornoza, Prieto y Solanes, 1997). La aplicacién de estas tecnologias a los
procesos de trabajo -tanto en los procesos de produccién industrial como en las oficinas-, y sus
implicaciones para las nuevas cualificaciones requeridas, el contenido del trabajo y el modelo
de organizacién, han sido analizadas también por Peir6 (1990) y Munduate (1994). Farifia y Arce
(1993), han abordado, a su vez, la intervencion ante los temores y la ansiedad que puede



400 J. M. Peiré y L. Munduate

producir el periodo de adaptacion al uso de ordenadores. Diversos estudios empiricos han
tratado de diagnosticar la incidencia de la innovacion tecnoldgica en las actitudes y el significado
del trabajo para los empleados (Conde, 1993). Otro grupo de estudios ha abordado las implicaciones
para los procesos grupales, las nuevas formas de los equipos de frabajo y el desempefio de
los mismos (Fernandez, 1992; Hontangas, Gracia y Prieto, 1993; Orengo, Gosélvez, Fernandez,
y Prieto, 1995; Orengo, Zornoza, Acin, Prieto y Peird, 1993; Peird, Prieto y Zornoza, 1993;
Zormoza, Acin, Marin, Hontangas y Prieto, 1994; Zornoza, Marin, Ramos, Prieto y Marti, 1992;
Zornoza, Orengo, Salanova, Peird y Prieto, 1993; Zornoza, Prieto, Marti y Peird, 1993; Zornoza,
Ripoll y Gonzélez, 1995; Zornoza, Solanes, Orengo, Gracia y Ripoll, 1994). Las implicaciones
para la estructura de la organizacion, considerando la continua y reciproca interaccién con la
actividad humana, han sido analizadas por Peiré y Prieto (1993, 1994) y Rodriguez (1994b).

El impacto de las innovaciones tecnolbgicas en la estructura ocupacional y la cualificacion
de los trabajadores, ha planteado, entre otros aspectos, la polémica entre la perspectiva de la
pérdida de puestos de trabajo y la perspectiva del avance en la cualificacion y las nuevas
oportunidades de empleo de los trabajadores (Agut, Cifre, Orengo y Grau, 1995; Molero, Buesa
y Fernandez, 1990; Mufioz, 1994; Orantes, Sénchez, Santamaria y Marin, 1994; Pinazo, Salanova
y Prieto, 1995, 1997, Prieto, 1997, Salanova, Grau, Prieto, Marti y Gastaldi, 1993; Salanova,
Peiré, Grau, Hernandez y Marti, 1993; De la Torre y Conde, 1997).

En una revision de la literatura sobre las implicaciones de la innovacion tecnologica, Prieto,
Zormnoza, Orengo y Peir6 (en Peir6é y Prieto, 1996) sefialan [a tendencia a superar el debate
clasico entre las desventajas derivadas de las nuevas tecnologias, al reducir el control de los
trabajadores sobre su propio trabajo y potenciar, consecuentemente, su subordinacion a los
medios de produccion -perspectiva de la descualificacion y la alienacion de los trabajadores,
y las ventajas derivadas para la humanizacion del trabajo de la automatizacion de los puestos
de trabajo, al liberar al trabajador de tareas auxiliares y rutinarias y permitirle realizar tareas
mas especializadas y significativas -perspectiva de la humanizacion del trabajo-. Segun la
evidencia obtenida en numerosos estudios de caso, conforme se incrementa la compiejidad de
la tecnologia, se produce un incremento paralelo de la capacidad de control del operario. Estos
datos tienden a restar apoyo a los postulados basados en la descualificacién y la alienacién
de los trabajadores.

3.10. Desempleo y formas alternativas de trabajo

El amplio volumen de investigacion sobre el problema del desempleo en nuestro pais, no
es ajeno al hecho de que Espafia esté situada a la cabeza de los paises de la Uni6n Europea,
en el porcentaje de personas desempleadas. Como apunta Blanch (1990), en una obra monografica
sobre el tema, la investigacion desde el &mbito psicosocial se han centrado en los efectos del
empleo/desempleo sobre la calidad de vida, el funcionamiento personal y el ajuste social del
desempleado y su microentorno familiar. En un trabajo de revisién mas reciente, Ripoll, Rodriguez
y Peiré (en Peiré y Prieto, 1996) distinguen entre los trabajos que analizan el impacto del
desempleo para el individuo -tanto desde la perspectiva de sus antecedentes como €l de sus
consecuentes -, para la familia y para la sociedad. Entre los estudios sobre el impacto a nivel
individual, destacan los trabajos monogréficos de Alvaro (1992), sobre su incidencia para el
bienestar psicolégico de las personas, y Garcia Rodriguez (1993), sobre las potenciales alte-
raciones psicologicas que el mismo puede ocasionar. Se ha analizado también su incidencia
sobre {a autoestima (Salgado e Iglesias, 1994), y el distrés, desde una perspectiva transcultural
(Marsch y Alvaro, 1990). A pesar de que la investigacion en el ambito psicosocial ha tendido
a analizar las variabies psicolégicas como dependientes de Ia situacion ocupacional, algunos
estudios se han orientado hacia el perfil psicosocial de los demandantes de empleo, como
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variable predictora de su situacién laboral. Como resultado de esta aproximacién empirica
aplicada a una muestra de desempleados, afirma Blanch (1990) que es preciso considerar por
parte de éstos, y junto a la estructura objetiva de oportunidades del mercado laboral, e! deseo
de encontrar un empleo, la seguridad sobre su capacidad de desempefio laboral y su disposicién
a aceptar las condiciones requeridas por el puesto a ocupar. Las caracteristicas demogréficas
de los desempleados (p.ej. el sexo, el nivel y tipo de estudios realizados) han sido también
consideradas como un factor que puede tener incidencia sobre su situacién de empleo (Cruz,

1995; Botella y Blanch, 1993; Gutierrez Y 3intas, 1995, Pricto y Avila, 1994). Entra 122 conea-

cuencias del desempleo masivo para la sociedad, Ripoll, Rodriguez y Peir6 consideran el
crecimiento espectacular de la economia sumergida, mediante el cual el desempleado intenta
cubrir las necesidades tradicionalmente satisfechas por el empleo. A su vez, y como indica
Sanchis (1991), en situaciones de elevados indices de desempleo, los jévenes tienden a acceder
al denominado mercado de trabajo secundario, caracterizado por bajas retribuciones y deficien-
tes condiciones de trabajo e inestabilidad. Las consecuencias psicosociales del empleo precario,
semejantes a las provocadas por la falta de empleo, han sido analizadas por Alvaro, Bergére,
Crespo, Torregrosa y Garrido (1993), y Blanch (1992b).

En la introduccién del presente trabajo, hemos hecho referencia a los cambios ocasionados
por la reforma del mercado laboral, y sus implicaciones para la estructura de los empleos y las
formas alternativas de trabajo. Diversos estudios han analizado la fiexibilidad del mercado de
trabajo, la posibilidad de nuevos contratos -de aprendizaje, en practica y en formacion-, y el
incremento de la temporalidad (Aramburu-Zabala y Fernandez-Garrido, 1994; Garcia, 1995;
Peirg, 1991); el desempleo encubierto (Peird, Hontangas y Salanova, 1990); Ia incidencia de
las Empresas de Trabajo Temporal (ETT) (Cantera, Prieto y Jiménez, 1994, Gonzalez, 1995;
Rodriguez-Pifiero, 1992), y la incertidumbre que suscitan estas nuevas formas de empleo (Prieto,
1990). También se han estudiado los procesos de insercion laboral en este contexto de flexi-
bilidad laboral (Garcia, Palafox, Peir6, y Prieto, 1997). Destaca la atencion prestada a las nuevas
alternativas de -trabajo suscitadas por la denominada sociedad digital, entre las que se ha
estudiado el teletrabajo, como expresion actual de la virtualizacién del trabajo ocasionado por
la innovacién de la tecnologia de la informacion (Barrera, 1994, 1995; Haro, 1997; Ortiz, 1996;
Rico, 1991; Terceiro, 1996). En este contexto de las formas alternativas de trabajo, se han
analizado también las cooperativas de trabajo asociado, su cultura, los sistemas de participacion,
los conflictos que se suscitan y los factores de éxito/fracaso de dichas asociaciones (Ciemente,
Albuquerque y Reyes, 1993; Romero, 1995a, 1995b; Vara, 1990).

De modo semejante a como sucedia con las tendencias observadas en la investigacion
psicosocial sobre salud laboral y prevencion de riesgos, se observa también en este ambito de
investigacion una tendencia a analizar el modo en que una persona vive la experiencia de
encontrarse sin empleo, dentro del contexto social en el que acontece dicho evento. Como
apuntan Ripoll, Rodriguez y Peir6é en el trabajo citado, el modo de interpretar la situacion de
desempleo, va a estar influido por el significado que se da al trabajo en un determinado contexto
social. El cambio en la importancia y el significado del trabajo a lo largo de la historia, ha sido
puesto de manifiesto por los autores que han abordado el tema (Blanch, 1990; Garrido, 1996).
En la actualidad, nos encontramos con que el trabajo es ampliamente valorado, y que se le
asignan funciones complementarias a la instrumental o econ6émica. En efecto, como apuntan
algunos trabajos (Warr, 1987), ademas de proporcionar ingresos econbémicos, el empleo regula
la actividad, estructura el tiempo, produce contactos sociales, permite definir el estatus y la
identidad del individuo, da un sentido a la vida y ofrece la oportunidad de autorrealizacién. Desde
esta perspectiva, los efectos negativos del desempleo en nuestra sociedad, no se deben soélo
a la pérdida de poder adquisitivo, sino que resultan acentuadas por la no satisfacciéon de un
conjunto de necesidades psicosociales que el empleo cubre en una sociedad en la que el trabajo
es considerado como un valor central en la vida de los individuos. Por ello, y como han afirmado
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Torregrosa, Bergere y Alvaro (1988), la asociacion entre desempleo y disminucion del bienestar
psicolégico, puede estar mediatizado por las representaciones sociales dominantes que sobre
el trabajo y el paro se dan en una sociedad concreta.

Ripoll, Rodriguez y Peir6 (en Peir6 y Prieto, 1996), plantean la paradoja de las sociedades
occidentales, en las que predomina esta representacién social del trabajo como fuente de
desarrollo personal y de satisfaccién: «En la medida en que la idea de una sociedad sin paro
se desvanece, surge el problema de como conjugar esa sobrevaloracién del empleo con la
realidad de un porcentaje de desempleados cada vez mayor» (p.246). Blanch (1993) muestra
una perspectiva critica con esta representacion social del trabajo en las sociedades occidentales,
articulando dicha critica con el rol que las ciencias sociales desempefian en la configuracién
de dichas representaciones sociales. El autor argumenta que mientras estas sociedades se
encuentran en un proceso de transicion hacia un nuevo sistema post-industrial, los presupuestos
cientificos que analizan e interpretan el desempleo, se encuentran arraigadas en la cultura del
capitalismo industrial: «Hasta ahora, la psicologia social del trabajo/empleo/desempleo constituye
un reflejo y, al tiempo, un refuerzo de la cultura centrada en el trabajo, que instituye el empleo
como el modelo fundamental de participacién econémica, social, politica y cultural, asi como
de realizacién personal, sefialando el desempleo como una catastrofe individual y social (...)
Desde esta posicién, (de la) utopia del pleno empleo como condicién basica del desarrollo social
(...), la psicologia social actaa como (...} en su tiempo la filosofia escolastica lo fue de la teologia»
(p. 292). Por ello, resalta Blanch, la funcion de las ciencias sociales de trascender la perspectiva
de lo inmediato y poner de manifiesto las tendencias de crisis no contempladas ni explicables,
de los presupuestos ideolégicos de las politicas vigentes y de las teorias que las sustentan,
activando, al mismo tiempo, el ejercicio de su implicacién prospectiva para afrontar con reno-
vados recursos intelectuales lo que el porvenir inmediato alberga de puntos de inflexion, frentes
de ruptura y desafios estratégicos, ante el tema del empleo/desempieo.

3.11. Reconfiguracion organizacional y dimensiones estructurales

Las relevantes transformaciones del entorno socio-econémico han originado cambios en los
mercados, a los que se han ido adaptando las formas de produccion, la organizacion del trabajo,
las tecnologias de la informacion y los propios trabajadores, como venimos observando. Estas
transformaciones han ido articuladas a los cambios en la estructuracion de las organizaciones,
que han evolucionado hacia configuraciones innovadoras para ser eficaces y competitivas en
los nuevos mercados europeos e internacionales. Peir6, Prieto y Roe (en Peiré y Prieto, 1996)
han recogido cinco dimensiones en las que se ha constatado este cambio. En primer lugar, y
con relacion a la dimension funcional, se ha producido una estructuracion de las actividades,
que ha tendido a reducir el nacleo organizacional a las actividades estratégicas, exclusivamente,
racionalizando y eliminando las actividades redundantes, siguiendo los principios de la reingenieria
de procesos de negocio; en segundo lugar, la reconfiguracién organizacional ha afectado tam-
bién a la disgregacion de las empresas en unidades de negocio independientes y/o a la
subcontratacién de servicios y actividades (outsourcing); en tercer lugar, se ha dado una ten-
dencia a establecer relaciones de dependencia o alianzas estratégicas con otras empresas; un
cuarto cambio ha incidido sobre la dimension temporal, estableciendo jornadas flexibles, con
el objetivo de acomodarse a las demandas variables en funcion de los horarios internacionales;
y finalmente, destacan la reconfiguracion de la dimensi6n espacial, que ha tendido hacia la
dispersién de la organizacién con la finalidad de facilitar una mayor proximidad hacia los mercados.
Las dimensiones estructurales originadas por estas tendencias globales, se distancian de las
estaticas burocracias tradicionales, que en el caso de la organizaciones de servicios vienen a
ser suplantadas por las estructuras profesionales (Martinez y Rodriguez, 1996; Palaci, Iglesias
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y Otero, 1991). La eficacia de las organizaciones inmersas en estos pocesos de cambio, ha
sido el aspecto mas analizado por la investigacion empirica, que ha tendido a considerar la
gestion estratégica junto al entorno, el tamafio y la tecnologfa, como factor clave de la confi-
guracién estructural, en la determinacion de la eficacia (Fernandez-Rios y Sanchez, 1997;
Sanchez, 19923, 1992b, 19933, 1993b, 1993¢, 1995¢, 1995d, 1997b, 1997¢; Sanchez, Fernandez-
Rios y Garrido, 1995).

Entre las tendencias apuntadas en la nueva configuracién de las organizaciones, destaca
el surgimiento de organizaciones méas pequefias en tamafio, mas flexibles en su forma y con
una estructura mas simple que, ademas, se interrelaciona con otras organizaciones de su
entorno. A pesar de este acelerado y relevante proceso de adaptacién de las organizaciones
espariolas a los nuevos entornos, como ha apuntado Sanchez (1993b), el estudio de la
dimensionalidad estructural de las organizaciones espafiolas, ha resultado ser, no obstante,
bastante escaso.

3.12. Innovacién, creatividad y cambio organizacional

Los procesos de innovacion, creatividad y cambio organizacional, han sido temas que han
logrado captar la atencion de los investigadores y profesionales de la PTO, pero su definicion
y delimitacién conceptual, continta siendo un tema vigente. Martin, Orengo y Martinez (1997),
realizan un esfuerzo por matizar las diferencias y relaciones entre estos fenémenos, y establecer
el estado de la situacién sobre la investigacion en este campo, en el contexto internacional. Un
aspecto que ha centrado la investigacion en este campo, se refiere a la optimizacioén del proceso
de toma de decisiones, a nivel grupal y/o institucional, como medio de gestionar la innovacion
y el cambio organizacional (Fernandez, Roca, Gato, y Gil, 1994; Garcfa-Echeverria, 1994;
Martinez-Taboada, Arréspide y Ayestaran, 1994).

Como venimos observando, los cambios del entorno socioeconémico y la inestabilidad de
los mercados, requiere una capacidad de adaptacion de las organizaciones cada vez mas rapida
y flexible, que se esta plasmando en una tendencia de las organizaciones a adoptar estructuras
progresivamente mas pequefias, fluidas y transitorias, incluyendo como elemento innovador la
cultura de la organizacién que aprende (Revilla, 1996; Mifiaro, 1997). Desde esta perspectiva
del aprendizaje continuo, se integran la dimensién de creatividad -entendida como la produccion
de ideas nuevas y Utiles-, fa dimensién de innovacién -entendida como el proceso de implementar
con éxito las ideas creativas en una organizacién-, y la dimensiéon de cambio -entendida como
una intencionalidad de beneficio que debe acompariar al cambio, para que implique al proceso
de innovacion organizacional,

3.13. Psicologfa econémica, del marketing y del consumo

Para Quintanilla (1993, 1998), son diversos los factores implicados en la conducta del
consumidor al seleccionar, comprar, y usar productos y servicios, con el fin de satisfacer sus
deseos y necesidades. Entre estos factores destaca, el poder adquisitivo, sus motivaciones, la
consolidacién de un determinado estilo de vida, la influencia de su grupo de referencia y las
consecuencias de la actividad comercial de las empresas -como las nuevas formas de distri-
bucién, la presién de la venta directa y la publicidad-. Junto a la racionalidad de las decisiones
del consumidor, defendida por la teoria econémica tradicional, la investigacion psicosocial considera
la dimension irracional y emocional de dichas conductas. En el trabajo monogréafico desarrollado
por Quintanilla (1997b) sobre la psicologia econdémica, se enfatiza el estudio de este proceso
de toma de decisiones, y se establecen los criterios que orientan el bienestar en el consumo,
que se especifican como la posibilidad de adquirir productos y servicios, la posibilidad de elegir
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entre los mismos y la posibilidad de utilizar correcta y satisfactoriamente estos productos y
servicios. Siguiendo a Argyle (1992), Quintanilla (1993, 1997b).propone que el bienestar en el
consumo viene dado por el nivel adquisitivo de la poblacién, de la variedad de servicios y
productos que institucional y comercialmente se ofertan, de la informacién de que disponga el
consumidor, y en definitiva, del grado de racionalidad con el que desempefien sus conductas
de compra. Diversos trabajos han abordado estos aspectos de la conducta del consumidor,
desde la perspectiva de la investigacion de mercados y la calidad del servicio (Luna y Quintanilla,
1995), del marketing (Garcia y Ponsoda, 1996; Garcia, Delgado y Quintanilla, 1993; Gonzélez,
Rodriguez y Ramos, 1992; Lopez, 1995; Quintanilla, 1994; Quintanilia, Delgado y Luna, 1993),

y de la informacién disponible para la toma de decisiones del consumidor (Luna, 1995; Prieto,
1992b; Quintanilla y Molla, 1991; Rial y Varela, 1996).

Entre las aplicaciones mas recientes del marketing en nuestro contexto cultural, destaca la
politica organizacional, que, desde esta perspectiva, se sustenta en dos orientaciones bésicas:
la tendencia a la accién y la aproximacion al cliente. Bajo el primer supuesto, se asume que
las organizaciones eficaces estan permanentemente abiertas al aprendizaje y al cambio, y bajo
el segundo, que el andlisis de las necesidades del cliente y la satisfaccion de las mismas, es
el valor maximo que orienta el marketing (Romeo, 1995). Estas orientaciones se encuentran
enlazadas a las politicas de gestion, que requieren unas estructuras organizacionales flexibles,
que faciliten el acceso de los empleados al proceso de toma de decisiones, con un rol directivo
dirigido a la coordinacién y el asesoramiento, y con el objetivo global basico de atender las
demandas del entorno y satisfacer sus necesidades (Bonavia y Quintanilla, 1997; Quintanilla,
1988, 1991).

Sintesis y conclusiones

En el presente trabajo se ha analizado el desarrollo de la PTO espafiola en el contexto de
los cambios acaecidos en el ambito socioeconémico, laboral, académico y profesional de los
Ultimos afios en Espafia. Este entorno se ha caracterizado, fundamentalmente, por una ace-
leracién del crecimiento econdémico, que ha venido acompariado de una cierta correccién de los
desequilibrios bésicos de la economia espafiola -reduccion de la inflacion y del déficit publico-, y
una progresiva convergencia con el resto de las economias europeas, que ha permitido que
Esparia formase parte del grupo de once palses que han iniciado el 1 de Enero de 1999 |a tercera
fase de la Unién Econémica y Monetaria. Junto a este esfuerzo de la economia espaiiola, hay
que destacar, sin embargo, que nuestro pais se encuentra a la cabeza de los paises de la Unién
Europea en el porcentaje de personas desempleadas -con una media de casi el 21 por 100,
frente al 11 por 100 de la media europea y el 7 por 100.de los paises avanzados-, y que cabe
esperar que la tasa de desempleo permanezca en un nivel elevado durante la préxima década,
a pesar de las medidas adoptadas para la creacion de empleo. Destacan, entre estas medidas,
la reforma del mercado laboral -en el que se han incluido elementos de flexibilidad en la
regulacién del contrato de trabajo-; la regulacion de los sistemas de intermediacién de ofertas
y demandas de empleo -con el surgimiento de intermediadores como las empresas de trabajo
temporal-; el establecimiento de sistemas de cualificacion de los recursos humanos para la
mejora de la competitividad y la adaptacioén a los nuevos entornos tecnolégicos y técnicos; y
la reforma de la legislacion laboral del sistema de relaciones laborales. Estas medidas han tenido
que dirigirse a la consecucién de los criterios de convergencia, y ello ha dificultado la reduccion
del desempleo y el mantenimiento del estado de bienestar, durante este periodo de adaptacion
al entorno europeo. El fortisimo ajuste de gasto publico experimentado por la economia espafiola
en los Ultimos afios, ha supuesto un buen ejemplo de esta necesidad de conjugar las medidas
de generacién de empleo y la reduccion del déficit publico y la tasa de inflacién.
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Las implicaciones de estas transformaciones para la gestion de las organizaciones y la
direccion de los recursos humanos, como medios de mejora de la competitividad, han supuesto
retos relevantes para la PTO, tanto en el 4mbito de la investigacién como del ejercicio de la
profesion. Aunque la evaluacion de las implicaciones de estos cambios para el ejercicio de la
profesion, requiere un mayor horizonte temporal, se pueden apuntar algunas tendencias emer-
gentes. Destaca, en primer lugar, la diversificacién de la profesién, en términos de roles y de
ambitos de intervencion - se ha ampliado la demanda en la formacién ocupacional, la formacion
continua, la salud faboral y la prevencién de los riesgos laborales, 1as relagiones laborales y

[a intervencion no judicial 4 tarceras partes en la resolucién de ‘conflictos laborales, la gestion
de las nuevas formas de empleo, etc. Destaca, en segundo lugar, el incremento de la incorpora-
cién de psicélogos como profesionales, en la gestién de los recursos humanos. Se constata
en tercer lugar una ampliacion de su demanda en la empresa privada y en los servicios publicos.
Y cuarto, se va abriendo camino la consideracién de la gestion de los recursos humanos en
el entorno laboral, integrada en la planificacion estratégica de la organizacién para el logro de
sus objetivos, y orientada a la gestion por competencias. Probablemente esta ultima tendencia,
marque el eje fundamental de los cambios suscitados para el ejercicio de la profesion, por este
nuevo contexto socioecondmico y laboral. Efectivamente, como hemos analizado en este trabajo,
la gestion de los recursos humanos se desarrolla en un entorno progresivamente mas inestable
y global, con relevantes transformaciones en la organizacién y la propia conceptualizacién del
trabajo, y en organizaciones caracterizadas, en su gran mayoria, por la reduccién de su es-
tructura, el achatamiento de la pirdmide jerarquica, la informatizacién de procesos y la reingenierfa
de los mismos, y articuladas a férmulas de externalizacion de plantillas y subcontratacion de
servicios. Gestionar los recursos humanos en este contexto, implica, una mayor integracién en
la planificacion estratégica de la organizacion y una orientacion a la gestion por competencias.
Este modelo de gestion se orienta hacia la potenciacién de los siguientes aspectos: a) enfocar
la gestion de los recursos hacia un desarrollo de competencias; b) fomentar la empleabilidad
como contrapartida al contrato indefinido; y c) fomentar la polivalencia funcional de los recursos
humanos. No obstante, y a pesar de esta necesidad de gestion integrada, los datos sobre la
presencia e influencia del director de recursos humanos en la definicién de politicas y estrategias,
en la empresa espariola, apuntan en otra direccion. Esta tendencia sobre la influencia del director
de recursos humanos es compartido por los paises mediterraneos, a diferencia de los paises
del centro de Europa, en los que la capacidad de influencia resulta notablemente superior (Filella,
1991).

En este contexto, hemos revisado las principales lineas de desarrolio de la investigacion en
PTO en Espafia. Entre las tendencias mas relevantes puestas de manifiesto por esa investi-
gacion destacan, en primer lugar, los cambios en la conceptualizacion y la organizacion del
trabajo y las innovaciones que elio ha requerido de las organizaciones, para responder a los
nuevos retos. Como ha indicado la investigacion psicosocial, el trabajo no es un fenémeno fijo,
estable y objetivo, sino un fenémeno dinamico y socialmente construido, en funcion de las
experiencias y significados transmitidos a través de la educacion y el entorno social. La actividad
laboral, y la dimensidn espacial y temporal que la estructura, resultan también ligadas a esta
construccion social, de modo que el «lugar de trabajo» y el «horario de trabajo», guian buena
parte de la vida familiar y social de las personas. Las nuevas alternativas suscitadas por la
tecnologia de la informacién -el denominado trabajo virtual-, modifican el significado espacial
y temporal de la actividad laboral y las nociones tradicionales relacionadas con el entorno laboral,
y permiten una organizacion méas flexible del trabajo. Esta menor co-presencia en el espacio
y en el tiempo, resulta potenciada por las posibilidades de la nueva idea de la organizacion virtual,
en la que individuos, grupos y empresas pueden trabajar en proyectos comunes, donde los
compaiieros de trabajo no sélo no comparten un espacio y un horario comun, sino que pueden
ser miembros de otras organizaciones, operar en diferentes paises y comprometerse, no obs-
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tante, en un proyecto comin, mediado por el ciberespacio (Jackson, 1997). A su vez, la fle-
xibilidad del mercado de trabajo, suscita nuevas formas de empleo como el trabajo a tiempo
parcial y el trabajo temporal, y nuevos conceptos, como la empleabilidad de por vida, y relega
conceptos tradicionales como el trabajo a tiempo completo y el empleo de por vida. Ante esta
situacién, la nueva organizacion del trabajo debera ser capaz de conjugar la necesidad de
flexibilidad para las empresas y la necesidad de seguridad para los trabajadores.

Estos cambios en la conceptualizacion y la organizacion del trabajo, han potenciado nota-
blemente el trabajo en grupo, que resultaria una segunda tendencia mostrada por Ia investiga-
cion. Este impulso del trabajo en grupo, es el resultado de la modificacion de la organizacion
del trabajo, desde la conceptualizaciéon un conjunto fijo de tareas agrupadas en un puesto, hacia
la concepcion de areas flexibles de responsabilidad ligadas a individuos y grupos que trabajan
conjuntamente en la consecucion de las metas encomendadas. Este modelo implica una mayor
responsabilidad de los miembros del grupo en la toma de decisiones, un mayor compromiso
en la ejecucién basada en resultados e implicacién en el proceso de innovacién y cambio
organizacional.

La adecuacion de las funciones de liderazgo a este proceso de cambio e innovacién, resulta
una tercera tendencia relevante mostrada por la investigacion psicosocial. Destaca la concep-
tualizacion del liderazgo transformacional -que provee inspiracién, estimulacion intelectual y
consideracion individualizada a los miembros del grupo-, centrada en la «vision» del lider y en
los grandes cambios que éste es capaz de propiciar y liderar. Dicha conceptualizacion sugiere
enfatizar las ideas creativas de los miembros, y modificar la tradicion de la supervision directa
por la del asesoramiento. Resulta significativo y relevante, en el contexto de las transformaciones
analizadas, esta evolucion desde el liderazgo transaccional e instrumental (en el que el lider
trata de satisfacer las necesidades de sus seguidores, articulando las recompensas deseadas
por los mismos, a la consecucién de los objetivos marcados para el grupo) hacia el liderazgo
transformacional y cultural (en el que el lider impulsa cambios en la ideologia y la cultura de
la organizacion, al ir modificandose las ideas, los valores y creencias compartidas por sus
miembros). Por otra parte, la relacion entre el lider y sus colaboradores es importante a la hora
de identificar un buén nimero de fendmenos y efectos de esas funciones de liderazgo (modelo
de la diada vertical).

Las implicaciones de estas transformaciones del entorno socioeconémico y laboral, la inno-
vacioén tecnoldgica, la nueva conceptualizacién del trabajo, el impulso del trabajo en grupo y la
adaptacion del ejercicio del liderazgo a la nueva situacién creada en el mundo del trabajo, han
sido también analizadas en reiacién al disefio y la dimensionalidad de las organizaciones. Estas
han mostrado, como ofra nueva tendencia, su orientacién hacia organizaciones planas, flexibles
y pequefias. A su vez, |a flexibilidad del mercado laboral, permite a estas organizaciones articular
su politica de desarrollo de competencias y polivalencia funcional -con relacién a los empleados
implicados en las actividades matrices de la organizacion -, con férmulas externas de gestion,
como las empresas de trabajo temporal, el outsourcing o la subcontratacion de servicios.

Otra de las tendencias claves, abordadas por la investigacion, es la que surge para afrontar
los retos y las posibilidades de la nueva situacién socioeconémica y laboral en Espafia y que
se plasma en la potenciacion de los distintos ambitos de la formacion profesional -continua,
ocupacional y reglada- y de la formaciéon universitaria. Esta tendencia trata de fortalecer la
competitividad y la mejora de la situacion de empleo, mediante la consecucion de unos recursos
humanos cualificados y adaptables al cambio tecnoldgico. A pesar del esfuerzo desarroliado en
este sentido, por las politicas de empleo, Espafia continia a la cola de los paises en cuanto
a inversiones en educacion, con un porcentaje del 4,6 por 100 del PIB, frente al 5,2 de la media
europea.

Recogemos como ultima tendencia, el protagonismo de los agentes sociales en la gestién
de las relaciones laborales, y la apuesta de éstos por el didlogo social como instrumento basico.
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Esta tendencia enlaza con la gestion del confiicto y las relaciones laborales en el contexto de
los paises del norte y centro de Europa, que aconseja que, admitiendo las diferencias entre los
intereses de las partes, se establezcan estrategias integrativas alejadas del recurso a la precisién
legalista y la tensién de poderes, tipicas de la confrontacion.

Todas estas aportaciones muestran que la investigacién en Espafia ha sido sensible a las
transformaciones experimentadas por la realidad sociolaboral y los cambios econémicos y
empresariales. Son precisamente esos cambios los que han contribuido a estimular los desa-
rrollos de la PTO en Espafia durante la presente década y le han planteado nuevas demandas
y retos. Los consiguientes cambios en los &mbitos universitario y profesional han facilitado el
desarrollo de la investigacion y las respuestas profesionales ante esas demandas. Sin embargo,
los resultados y el nivel de respuesta distan todavia de ser los 6ptimos. En una publicacion
reciente (Peiré y Munduate, 1998) hemos revisado con detenimiento los principales retos a los
que se enfrenta la investigacion de PTO en Espafia durante los proximos afios si quiere ser
relevante y producir impacto en nuestro entomo sociolaboral y econémico y tener incidencia
sobre la comunidad cientifica internacional. Brevemente enumerados son los siguientes: 1)
Mejorar el sistema para identificar las nuevas demandas de investigacion, 2) Mejorar el sistema
de produccién de la investigacién haciendolo mas eficaz, eficiente y relevante, 3) Mejorar el
sistema de diseminacion de los nuevos conocimientos desarrollados mediante la investigacién,
4) Mejorar el sistema de transferencia de tecnologia en PTO, 5) Mejorar las relaciones inter-
nacionales y la comunicacion de resultados de la investigacion espariola a la comunidad de
investigadores y profesionales europea e internacional en general y 6) incrementar el impacto
de los resultados de investigacion en nuestra sociedad, especialmente sobre los agentes mas
significativos (planificadores, agentes saciales, etc.).
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