UNIDAD 8
TEXTO DE JOSÉ PARÓ: PSICOLOGÍA DE LAS ORGANIZACIONES
¿Que entendemos por intervención profesional psicosocial?
Pelechano definió la intervención psicológica como “un acercamiento en donde se insiste en una programación sistemática del cambio humano a nivel individual e institucional. Esta programación se debe encontrar asentada en principios y resultados científicos y su modelo de actuación es psicológico de aprendizaje”

La psicología de intervención postula que puede aportar soluciones a los problemas sociales, aunque no define un psicologismo sino una colaboración interpersonal.

La solución provista por la intervención estabiliza por el momento, pero no para siempre.

Características de la intervención psicosocial según Barriga
· El interventor media entre dos sistemas: clientes y medio

· Participación activa del sistema cliente en la interacción: el individuo o grupo aparecen como agentes de su cambio.
· Alcance sistemático de la interacción

· Implicación personal del profesional en la intervención

· Concepción democrática de las relaciones sociales y humanas

· Visión optimista en las posibilidades del hombre para orientar y optimizar su propio destino

Al psicólogo social le va a interesar el individuo en cuanto a miembros de una comunidad, en cuanto participe de una estructura social determinada. Su objetivo profesional se centrara en la comunidad o en el grupo como tal.

No considerar la dimensión social de la organización reduce las posibilidades de ofrecer una respuesta eficaz en la propia intervención.
Características de la intervención profesional psicosocial en las organizaciones
· Esta basada y fundamentada en conocimientos científicos de la psicología social y de la psicología de las organizaciones

· Tiene componentes técnicos y también valorativos y éticos

· Integración de investigación y acción

· Parte de este supuesto: cabe una intervención en la que se transforma la realidad social no solo utilizando las estrategias, técnicas e instrumentos ya desarrollados, sino diseñando otros adecuado para esa problemática concreta.

· El cliente debe ser tenido en cuanta en el proceso de intervención siendo considerado en toda su complejidad por el profesional.

· El profesional adecuara su rol para lograr una mejor prestación del servicio requerido y un mejor conocimiento de la realidad organizacional.
Base de la intervención psicosocial: un cuerpo disciplinado de conocimientos rigurosos generados mediante investigación ( entonces, la intervención profesional puede conceptualizarse como un proceso de utilización de la investigación y de los conocimientos disciplinares consolidados.

Fines de la organización:

· Servir al suprasistema en el que se insertan (la sociedad)
· Mantener el sistema, proporcionando resultados que permitan el desarrollo y la continuidad de la organización.

· Satisfacen las diferentes necesidades de sus subsistemas

Paradigma racional VS paradigma político: sus implicaciones para la intervención psicosocial
Son dos paradigmas que coexisten en la psicosociología actual.

El paradigma heredado, todavía vigente pero muy cuestionado, se basa en estos supuestos:

· Las organizaciones existen, están ahí y su estudio debe comprenderlas, describirlas e incluso cambiarlas, pero no cabe cuestionar su realidad objetiva y natural.
· Las organizaciones se crean para conseguir objetivos mediante procedimientos racionales y eficientes.

Pero fue surgiendo un paradigma alternativo, que plantea que la realidad organizacional no es algo que está ahí sino que es mentalmente construida en función de cómo las personas interpretan esa realidad. Lo importante no es la realidad sino la percepción colectiva de las personas sobre ella.
Paradigma racional: la organización pretende ser una forma racional de conseguir objetivos mediante una serie de componentes que la caracterizan: división de funciones, diferenciación de roles, coordinación de tareas.

Paradigma político: ¿Quién determina los objetivos a conseguir y a quien sirve predominantemente esos objetivos? ( a la coalición mínima dominante: los que tienen mayor poder en la organización.
El fin más básico en la organización ya no es conseguir objetivos oficiales sino mantener el poder de la coalición dominante en la organización.

El fenómeno más básico de la organización es el poder.

Según el paradigma desde el que se desarrolla la teoría y los conocimientos científicos de las organizaciones, la concepción de la intervención, sus estrategias y sus fines vana  variar.
La relación entre investigación científica (teoría) e intervención (practica) se ve afectada por el paradigmas desde el cual se plantea y también por el paradigma desde el que las contemplen e interpreten los clientes y usuarios

Dimensiones éticas de la intervención: códigos éticos de la intervención profesional psicosocial (según Lippit) 
· Responsabilidad: objetividad, máxima calidad de servicio
· Competencia: reconocer sus límites y no ofrecer servicios que vayan mas allá
· Estándares morales y legales: ser sensible a los códigos morales y sociales

· Evitar ofrecer falsas imágenes de sus cualificaciones profesionales

· Confidencialidad

· Bienestar del cliente: si el cliente no obtiene beneficios de la consultoría, intentar  terminar la relación

· Anuncio de los servicios
· Relaciones intra e interpersonales

· Pactar una remuneración justa para ambas partes

· Responsabilidad con la organización para ambas partes

· Responsabilidad con la organización a la que se asesora

· Promoción y publicidad veraz

Una  aproximación desde el diseño: ciclo de diseño aplicable a la investigación – intervención psicosocial.
1. Definición del servicio a diseñar y determinación de las funciones que ha de cumplir

2. Análisis: determinación de requisitos, restricciones

3. Síntesis: 1º propuesta de diseño. Descripción de un prototipo
4. Simulación: puesta a prueba

5. Evaluación: para determinar el grado de satisfacción del cliente

6. Toma de decisiones: decidir si se acepta o no el prototipo

Grupos de referencia y agentes relevantes en el proceso de intervención
Hay tres grupos distintos: (varios de estos grupos pueden coincidir o estar claramente diferenciados)
1. Clientes o financiadores

2. Usuarios

3. Audiencias relevantes: grupos que tienen derecho a recibir sobre los resultados de la intervención.

Relación profesional –cliente en la intervención
· ¿Quién es el cliente? No es la organización como ente abstractos, sino una persona o grupo concretos, con creencias y valores concretos. 
Si tomamos a la organización como sistema político, el cliente seria la coalición mínima dominante.

· Modelos de relación profesional – cliente

1. Proceso de transferencia desde un “sistema de recursos” (interventor) que proporciona conocimientos a un “sistema usuario” (cliente) que desarrolla acciones
2. El consultor y cliente son sistemas interdependientes. Hay que mantener de forma creativa y simultanea suficiente independencia y suficiente interdependencia. El objetivo principal que mantiene a ambos sistemas juntos es cambiar al cliente que requiere información y acción compartidas
· La  relación en las distintas fases de la intervención

1. Identificación y definición del problema: el interventor debe distinguir que concepto hace el cliente del problema, sugerencias, atribución a causas, etc.  El interventor tomaría estos aspectos, pero no necesariamente definirían su plan de acción. Este resultaría de una negociación y un análisis conjunto entre ambas partes. El interventor debe concientizar al cliente sobre posibles riesgos y efectos colaterales.

2. Implementación de la intervención: el profesional debe ser consciente de la viabilidad y del grado de resistencia que puede encontrar a la hora de ejecutar su plan. 

La disposición del cliente para aceptar las propuestas variara según en que grado esas propuestas encajan con sus expectativas y con su interpretación de la situación.

3. Evaluación de la intervención: es esencial establecer un sistema de comunicación fluido entre ambas perspectivas (la del interventor y la del cliente); y también es necesario que el profesional le muestre al cliente la evaluación utilizando el lenguaje del cliente. Esto contribuirá al éxito. Es conveniente que se hayan formulado claramente los criterios de éxito de la intervención antes de su implantación.
Relación profesional -usuarios

 Cliente                                                         =                           usuarios
Encarga y financia la intervención                                       utiliza los resultados de la intervención

                                                      (Pueden coincidir)

Durante el proceso de negociación de la intervención, es útil identificar a los principales usuarios y entrevistarlos para calificar desde un principio sus expectativas, intereses, preocupaciones y puntos de vista. Esto contribuirá  a mejorar la calidad del servicio.
Interacción profesional - audiencias

Una audiencia especialmente importante es la configurada por otros profesionales.
A veces, la diseminación de información no es suficiente ( motivos:

· Limitaciones de confianza

· El profesional quiere reservarse ciertos datos

Por otro lado, los criterios de evaluación son distintos. La audiencia analiza la intervención con criterios de rigor, calidad y competencia técnica.
TEXTO DE PETIT
Capitulo1: la corriente de las relaciones humanas

1. Génesis e ideología de las relaciones humanas
Investigación de Mayo: muestra al trabajador como un ser social, miembro de un grupo.
Investigación de Lewin: dinámica de los grupos. Liderazgo democrático.

2. Las relaciones humanas y sus prácticas de formación (técnicas psicosociológicas de la intervención)

· Reunión – discusión: pretende formar a los miembros de la organización para la participación y para la animación de reuniones de trabajo.
· Método de los casos: consiste en presentar una situación problemática; se analiza el caso y se elabora (individualmente y en grupo) una solución con su correspondiente argumentación

· Representación del rol: (viene de psicodrama) propone representar una situación problemática y que el grupo exprese lo que experimento. Se busca flexibilizar las conductas re relación.

· Grupo de diagnostico: los participantes acceden a cierta lucidez sobre su comportamiento en grupo, sobre la vida afectiva y sobre el funcionamiento de los grupos, con la esperanza de que lo aprovecharan para su vida cotidiana.
3. Perspectivas  criticas:
Estas prácticas pueden contribuir a la formación personal del individuo. El problema está en la utilización de esta formación por la organización.

Al formar un dirigente para la comunicación, el mando democrático, el conocimiento de los fenómenos del grupo y la animación de reuniones, la finalidad inconfesada de los responsables de la organización es normalizar o estandarizar comportamientos.
Capitulo 2: corriente del desarrollo de las organizaciones (DO)
En esta corriente se encuentran estos elementos relacionados con le cambio planificado:

· El carácter deliberado del cambio previsto en el funcionamiento de la organización.

· Referencia a la psicología social y demás ciencias humanas

· Rol del agente de cambio o del consultor, cuya formación psicológica es indispensable.

· Perspectiva sistemática de la acción de cambio.

1. ¿Qué pretende un DO?

Mayor eficacia de la organización, mediante una movilización más completa de sus miembros. Para esto es necesario:
· Desarrollar la capacidad de planificación de la organización
· Mejorar las comunicaciones y los métodos de trabajo

· Reducir conflictos entre grupos

2. Definición del DO

Según Backard: es una acción planificada que afecta a la organización en su conjunto, puesta en marcha por la cumbre de la jerarquía; para mejorar la salud y la eficacia de la organización gracias a intervenciones programadas, utilizando los aportes de las ciencias del comportamiento.

3. A que necesidades especificas pude responder el DO
· Cambiar total o parcialmente la estrategia de dirección
· Instaurar un clima para adecuar las expectativas de los miembros con las del entorno

· Cambiar normas culturales inadecuadas

· Cambiar estructuras y roles

· Desarrollar la comunicación

· Resolver problemas por fusiones o agrupamientos

4. El DO en acción
a. El diagnostico del sistema organizativo

Para identificar cual es el problema hay que integrarse sobre el funcionamiento de la organización
b. Los tipos de intervención

1) Intervención para desarrollar los equipos (nuevos o ya existentes). Puede tener dos centros de interés:

· Las relaciones en el interior del equipo, o

· Capacidad del equipo para establecer objetivos y planificar.

              El interventor puede usar, entre otras, estas modalidades:

· Aportes conceptuales y metodológicos al equipo sobre la vida y el trabajo en grupo.
· Recopilación de daros sobre el funcionamiento del equipo

· Ayuda en la determinación de los objetivos y en el seguimiento de la acción.
2) Intervención para desarrollar las relaciones entre grupos. Para permitir una mejor colaboración entre grupos que están en competición. “transformar la competencia ganador-perdedor en una de tipo ganador-ganador”
3) Intervención para facilitar el establecimiento de objetivos en la organización. Intenta, a la vez, que los miembros adquieran técnicas de establecimiento de los objetivos y también su aplicación al individuo, al equipo de trabajo o al sistema organizativo. Se basa en este principio: los objetivos determinados por individuos y grupos tienen mas probabilidad de ser alcanzados que un objetivo impuesto.

4) Intervención para desarrollar la competencia y capacidad de los miembros de la organización.
Esta intervención busca desarrollar capacidades en distintas áreas, lo cual redundara en beneficio de ciertas acciones de DO:
· Competencia interpersonal
· Conocimientos y aptitudes para la resolución de problemas

· Competencia para el establecimiento de objetivos y para la planificación

· Comprensión y puesta en práctica de los procesos de cambio

· Competencia para el diagnostico de un sistema
5) La adaptación especifica de Lawreuce y Lorsch: el Modelo integración – diferenciación
Diferenciación: no solo es la especialización de los distintos servicios resultantes de la división del trabajo, sino también las diferencias de actitud y de comportamiento de los dirigentes y de sus subordinados. También se considera, dentro de la diferenciación, la estructura formal de los departamentos.

 Integración: estado de las interrelaciones necesarias entre los departamentos para que la organización satisfaga las exigencias del entorno y el modo como se logra dicho estado. Los distintos departamentos están siempre obligados a cooperar.

Alcance de Modelo integración – diferenciación: puede ayudar a diagnosticar el estado de la organización evaluado:
· Las características del entorno de la organización

· Las características propias de cada departamento (diferenciación)

· Coordinación y resolución de conflictos entre departamentos (integración).

También, este modelo puede servir para orientar la puesta en práctica de un programa de cambio de las estructuras.

6) Reflexiones criticas

El modelo de DO, al inyectar comunicación y eficacia en el establecimiento de objetivos y en la planificación, reduce los conflictos horizontales (entre departamentos), pero no tiene en cuenta los conflictos verticales (entre distintas categorías de personal).
El DO es una intervención de tipo tecnocrático que funciona “por impulsión”, bajo la acción de dos personajes centrales:

· El gerente de cambio: se refiere a personas responsables por la organización

· El agente de cambios: se refiere a personas que existen o no en la organización, que proporcionan asistencia técnica en la administración de una acción de cambio.
Capitulo 4: análisis institucional y socioanalisis
Análisis institucional (AI) y psicoanálisis
El AI tomo el concepto de interpretación analítica (de los sueños). Se propone descomponer lo que es manifiesto en la realidad social, sacar a la luz lo que está oculto detrás de cada uno de sus elementos y descifrarlos poniéndolos en relación unos con otros-
La institución en el campo social equivale al inconsciente en el campo psíquico. La institución es el inconsciente político de la sociedad.

AI y la sociología
La misión del AI es convertirse en una contrasociologia: oponerse a las corrientes de la sociología clásica.
La noción de institución
(son los distintos significados que se le asigna a la palabra institución)

· Establecimiento u organización

· Conjunto de normas de un sistema social

· Nivel de realidad social

· Inconsciente de la sociedad
La nueva definición de la corriente institucionalista se apoya en tres nociones:

· Lo instituido: conjunto de normas dominantes. Tiene pretensión de universalidad y de verdad (fase de afirmación)

· Lo instituyente: define la fuerza de protesta contra lo instituido (fase de negociación)

· La institucionalización: consiste en la recuperación de la fuerza innovadora de lo instituyente por lo instituido. Aparecen reglas nuevas, pero que permiten que la institución se perpetué.

TEXTO DE IRIGOYEN: EL ACOSO MORAL EN EL TRABAJO
La división del trabajo

· El lugar que ocupa el stress 
El stress no constituye en sí acoso moral, sino solo el territorio que puede favorecer su aparición.

Lo que crea el acoso moral es sobre todo un ambiente de trabajo en el que no existe regulación interna; todo parece permitido, el poder de los jefes es ilimitado, igual que lo que les exigen a sus empleados.

Los métodos de trabajo llevan a una robotización de las personas. Y las empresas se niegan a reconocer las debilidades de los individuos.

· La mala comunicación: 

La comunicación ha cambiado en el mundo de la empresa, y ello modifico la relación con el otro: se habla rápido, con lenguaje técnico, se va a lo esencial, se limita la cortesía, ya no hay tiempo para los intercambios.
Cuando el funcionamiento de la organización es demasiado centralizado, los mensajes no circulan.

Muchos empresarios quieren solucionar los problemas de falta de acuerdo sin nombrar nada, evitando a toda costa el conflicto, cuando lo más sano seria decir las cosas por su nombre.

No se trata de comunicarse sino de impedir que los demás comprendan (para no develar las estrategias de la empresa)

· El formateo
Se pretende que los empleados adopten la cultura de la empresa, sin que traiga diferencias o ideas innovadoras. Los directivos tienen la incertidumbre y el desorden que engendra el cambio.

Nuestra sociedad exalta las diferencias, pero los directivos buscan a individuos fomentados, compatibles con los distintos departamentos y con distintas tareas. Tienen que ser polivalentes y adaptables a todas partes. Todo debe estar estandarizado.
Si el empleado no se realiza en su trabajo, las consecuencias serán: trastornos psicosomáticos, accidentes de trabajo y ausentismo.
· La falta de reconocimiento

El trabajo juega un papel central en la estructuración de la identidad. El reconocimiento en el trabajo de la propia identidad profesional es esencial.
El acoso moral conduce a la desaparición simbólica de la persona. No solo no se reconoce el trabajo realizado, tampoco se considera al asalariado como ser humano.

El desprecio del prójimo es el primer paso hacia el acoso y la violencia. Es una táctica inconsciente para mantener y descalificar a las personas.
El cinismo del sistema

Algunas organizaciones no cuidan a sus empleados y dejan que se establezca un clima de acoso moral por indiferencia.
Otras funcionan de modo cínico y usan la manipulación y la mentira para obtener un mayor rendimiento de sus asalariados.

Otras son estructuralmente perversas, dispuestas a hacer trampas y a destruir a sus empelados.

El objetivo de la rentabilidad no conduce en si mismo al acoso moral, son los medios para conseguirla lo que puede fomentarla

· La extensión de la responsabilidad

Todos quieren cargarles la responsabilidad a otras y ser víctimas. Esto se ve facilitado por las nuevas estructuras empresariales (jerarquía en red)

· La megalomanía de los dirigentes

La búsqueda de objetivos inmediatos y visibles le hace olvidar al ejecutivo el interés de la empresa a largo plazo, que debería ser guardar al personal.
La perspectiva del sistema
Existen empresas que, en lugar de incentivar al trabajador a dar lo mejor de sí, exacerban las rivalidades y conducen a las personas a ser desleales. Existen reglas perversas: no se impone límite alguno al poder de los ejecutivos y tampoco respetan a las personas.
Y como de entrada se estiman inevitables, finalmente se considera que los abusos de poder, las manipulaciones, la corrupción y los procedimientos mafiosos, son normales.
