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Lacompartimentalizacion del conocimiento creaun sentido
falso de confianza pues las disciplinas como la psicologia
gue influencian la gerencia hacen subdivisiones arbitrarias
através de lentes analiticos en |os que se pierde €l espiritu
de apertura (Geey col. 1996:5).

Sinopsis o introduccion

A lolargo de mi disertacion esbozé a grandes rasgos la construccion histéricade la
Psicologia Industrial/Organizacional (P 1/0). Hice una mirada de la discursividad de este
campo desde la Psicologia Social. Esta trayectoria me llevd a hacer una reflexion que
permitid cuestionar el quehacer de la P I/O. En los primeros seis capitulos de la tesis se
investigaron €l voraz desarrolloy difusién de unastécnicas particularesque se aplicaronenla
organizacion del trabajo Tayloristay Fordista. Ademas, y de manera paralela, se analizaron
como algunas de estastécnicas fueron productos, por un lado, de acercamientostedricosdela
Sociologia clésica como los de Adam Smith, Durkheim y Weber. Por otro lado, en los
capitulos 7'y 8, estudiamos la aportacién de la Psicologiatradicional alaconstruccion dela
disciplina cientifica moderna de la P 1/0. Estudiamos por g emplo, el movimiento de las
Relaciones Humanas de Elton Mayo, lapsicologiaexperimental de Minsterbergy Myersy €
conductismo de John B. Watson. Presentamos una critica en torno a la discursividad de
estos acercamientos, sobretodo de los Experimentos Hawhorne. En los capitulos 9 y 10
expusimos los conceptos centrales de los sistemas de produccién Toyotistay Posfordistay
comenzamos a discutir laincursién discursivade laP 1/0 en este contexto.

Apuntes sobre el Taylorismoy Fordismo

Durante los siglos XVIII y XIX, particularmente, las fuerzas competitivas del
mercado llevaron al empresariado a usar la ciencia como el vehiculo para promover la
racionalizacion delaeficiencia. El conocimiento cientifico se utilizé ampliamente como una
de las fuerzas principales de la produccion. A partir del siglo X1X, la organizacion fabril

! Este trabajo es el producto inicial de una ponencia presentada el 5 de mayo de 2000 en el Seminario
Permanente de la Variante Fundamentos del Conocimiento del Departamento de Ciencias Sociales en la
Facultad de Estudios Generales. Sera el comienzo pues de una serie de investigaciones para actualizar mi
disertacion doctoral, Sociologia de la Psicologia: Determinantes Socioldgicos de los Origenes de la Psicologia
Industrial, presentada en 1995 en la Universidad Complutense de Madrid, Espafia.




sirvi6 de espacio psicosocial, entre otros, parafacilitar |a maximizacion de gananciasdelos
empresarios. La experimentacion y aplicacion de técnicas fueron varias. El trabajador fue
aislado de su oficio paracumplir unas funciones parceladas en las prisiones, los orfanatos y
las escuelas. El Taylorismo sirvié como laboratorio conceptual y experimental de las
técnicas fragmentarias en las fabricas. La separacion creciente entre el trabajo intelectual y
manual se hizo cada vez més palpable. El Taylorismo desarroll6 y aplico las teorias de
Durkheim y Weber de la division del trabagjo y la racionalidad de las organizaciones,
respectivamente. Latrascendenciadelos acercamientosde Taylor fue evidenteincluso enla
antigua Unién Soviética, donde se implantd el nuevo sistema cientifico. En nombre de la
ciencia, la Gerencia Cientifica o Taylorismo, provocd una profunda alienacion en las
sociedades industriales.

En laantigua U.R.S.S. la necesidad de crear una base psicologica, cientificamente
solida, se convirtio en uno de los elementos criticos del crecimiento de las fuerzas
productivas y la sociedad soviética. Laforma organizativa primordial fue el sistemadela
Organizacion Cientificadel Trabgjo (O.C.T.) y de conservacion detrabajo, a cual seaplico
lafisiologia, lahigieney lapsicologia dd trabajo. Las tres etapas a continuacion sirvieron
paraabordar deformasistematicalos problemasdel factor humanoenlaU.R.S.S. Laprimera
etapa del sistemade la O.C.T. consistiria de la utilizacion de la psicologia y fisiologia del
trabgjo y la psicologia de la ingenieria y la ergonomia, segun e documento oficial,
Estandards y Requisitos Intersectoriales para la Organizacion Cientifica del Trabajo,
utilizado en €l disefio y la reestructuracion de las empresas y € desarrollo de los procesos
tecnol 0gicos. Lasegundaetapadel sistema estaria constituidapor lapsicologiade sistemas,
los grupos de psicologia de la ingenieria y 10s grupos ergondmicos en instituciones de
investigacion cientifica. La tercera etapa se caracterizaria por € desarrollo de unservicio
psicologico, que podria ser autonomo o formar parte de la O.C.T. (Lucas Fernandez,
1982:47-52).

El Fordismo en sus variaciones inflexible y flexible también sirvié como ge de la
descualificacion. Mediante la automatizacion de la produccion, dictd un tiempo para las
tareas especializadas y desespecializadas. Este sistema de produccién se diferencio del
Taylorismo en que introdujo la produccion flexible: e equipo re-utizabley lostrabajadores
multifuncionales. Si bien una de sus caracteristicas principales fue la estandarizacion,
algunos autores como Castillo (1994), Wood (1993) y Williams y col. (1994)
apuntan que laproduccién flexible fue uno de sus pilares. Segun estos autores, el modelo de
Ford sirvié como prototipo del sistemajaponés Toyota Williamsy col. (1994), por g emplo,
reconstruyeron de manera parcia la historiografia del Fordismo sefialando que existen
algunas discrepancias entre e estereotipo de la produccion en masa estandarizada y los
logros de Ford. Segun ellos existe una gran similitud entre la actividad mdltiple de la
fabricacion de Ford y Toyota. Durante la primera década del siglo XX, Ford descubri6 los
beneficios de la produccion de cero existencias (innovacion atribuida a Toyota City). . El

2 Aungue lalinea de montaje fue uno de los diversos mecanismos introducidos en Highland Park a partir de
1910, William y col. (1994:15) afirman que desde ese afio hasta €l 1916 las horas de trabajo y los costes de
material es se redujeron, respectivamente, en un 63%y un 70%, sin €l beneficio delaslineasde montgje. Ford le
prestd mayor atencién a tres aspectos: la secuencia de los talleres en Highland Park, la agrupacion de las
méaguinas por orden de uso en cada taller, y el desarrollo de métodos sencillos y directos de traslado en las
diferentes fases del proceso. En 1912, la compafiia comenzd una nuevapolitica de descentralizacion del
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Modelo de automovil T era eléstico pues el disefio basico sufrio varias transformaciones.
Ademas, laflexibilidad de Highland Park fue evidente durante la Primera GuerraMundial,
cuando unaparte sustancial de su maquinariafue desmantel adapara producir equipo militar.
Esta fue una prueba definitiva de la gran capacidad de conversion que tuvo del Modelo T.

L os constructos cientificos y técnicos: Las Pruebas Psicoldgicasy su aplicacion en la
industria militar en la Primera Guerra Mundial

La ciencia y sus constructos técnicos han sido fundamentales para implantar la
racionalizacion en las organizaciones. LaPsicologialndustrial (P 1), en particular, hasido
participe de esta racionalizacion desde la Primera Guerra Mundial, cuando utilizé algunas
técnicas, como las pruebas psicoldgicas, para seleccionar los reclutas para el gército
norteamericano. A partir de esta época, la Pl 3 ha servido como cienciay tecnologia para
resolver principalmente los problemas de la industria militar, empresarial y las agencias
gubernamental es.

El campo de las pruebas psicol 6gicas hatenido unaimportanciaconsiderableen la
construccion de laPsicologialndustrial pues estas han sido un instrumento muy Util para la
seleccion del personal, € adiestramiento y la medicion del rendimiento del trabagjo. Los
examenes psicol6gicos fueron ampliamente utilizados durante y posterior a la Primera
Guerra Mundia por varias empresas importantes, American Tobacco, National Lead,
Western Electric, Loose-Wiles Biscuit y Metropolitan Life. Durantelaguerrasedesarrollaron
dos examenes psicol 6gicos importantes. El primero fue un examen de inteligenciadirigido
por Robert M. Y erkes, estudiante de M Uinsterberg, que fue administrado alos reclutas como
pardmetro de seleccion y clasificacion. Y erkes, presidente del Comité de Psicologia del
Consgjo de Investigacion Nacional (National Research Council, NRC) y jefedelaDivision
dePsicologiaenlaoficinadel Cirujano Genera del Ejército, fiscalizo las pruebasuniversales
de los reclutas desde comienzos del 1918. En el transcurso de la guerra se administraron
examenes de personalidad y Y erkes alfay beta a aproximadamente 3 millones de hombres.

El segundo examen fue dirigido por Walter V. Bingham y Walter D. Scott,
psicologos que se habian destacado por su contribucion a desarrollo de las pruebas en la
industriay por su persuasion para establecer un Comité de Clasificacion de Personal en el
gjército. La popularidad de los distintos examenes construidos por Scott durante la guerra
contribuy0 a que la utilizacion de estos se ampliara a partir de ese periodo. Scott, quien
termind su doctorado en Leipzig y cursd unacarreraen publicidad, impulsd ladifusion dela
Pl enlos Estados Unidos. En 1903 publico The Theory of Advertising, obraquetratabasobre

ensamblaje final y creé diversas sub-divisiones (o ramas de montaje) a través de Estados Unidos. En 1915, la
mayor parte del equipo desmontable fue fabricado en las 24 ramas de montaje que se habian abierto. Este fue
uno de los logros de la ingenieria de produccion y de la ingenieria mecanica: la proporcién de produccion del
coche T aument6 de manera considerable y el tiempo de trabajo disminuy6 de modo drastico.

3 Como veremos mas adelante luego se construye la Psicologia Organizacional (PO).



laaplicacion delaPsicologiaa campo delapublicidad. Ademas, en 1916 desarroll6 varios
examenes de inteligencia para los trabajadores industriales. Los clientes de Scott, entre
guienes se encontraban |os hermanos Cheney y |os empresarios de la companiaJoseph and
Feiss, le proveyeronlaexperienciaparallevar acabo entre 1917-18 un programaextenso de
examenes para € gército (Gillespie, 1991:31).

Como resultado, en los afios delaposguerra, |as pruebas psicol gicas seimplantaron
de modo amplio. Entre 1919 y 1923 el persona de la Scott Company, una firma de
consultoriaen Filadelfia creada por Scott y otros miembros del Comité de Clasificacion de
Personal y del CarnegieInstitute of Technology, ofrecio consejo técnico amasde 40 clientes
corporativos. En 1921, algunos delos psicologos méasimportantes de Estados Unidos, James
Mc Kean Cattel, John. B. Watson, Lewis M. Terman, Scott, Bingham y Y erkes, formaron
The Psychological Corporation, cuyo propoésito principa fue ampliar € trabajo de
consultoria (consg o técnico). De esta manera, desde la Primera Guerra Mundial hasta la
Depresion seimplantaron también enlaempresaprivadalastécnicasy los programas que se
habiadesarrollado eimplantado en el gjército. Estaextension del consgjo técnico fueposible
gracias alas dos organizaciones antes mencionadas, la Scott Company y The Psychol ogical
Corporation, fundada principalmente por J. McKeen Cattell.

El uso creciente delas pruebas psi col 6gi cas como aspecto critico del consejo técnico
en lasindustrias fue similar en Inglaterray en Alemania. En 1920, C.S. Myers, ex director
del laboratorio de psicologiade Cambridge, fundo en Inglaterra unaorganizacion privada, €
National Institute of Industrial Psychology. En esta época, el gobierno britanico apoyo €
establ ecimiento de un centro deinvestigacion ‘laboral’ conocido como el Industrial Fatigue
Research. No obstante, de la misma manera que ocurrio con e desarrollo de los
experimentos del tiempo y movimiento de Taylor, |as primeras investigaciones conducidas
por el personal de estas organizaciones, norteamericanasy europeas, provocaron €l disgusto
delostrabajadoreshaciael consejo impartido por lasmismas. Ellos consideraron las nuevos
técnicasy métodos como meros artificios de sus patronos paraobtener mastrabajoaun costo
menor y pensaron que los psicdlogos se hallaban del lado de los empresarios, y que por 1o
tanto se preocupaban mas por e aumento de la produccion que por su bienestar en general
(Brown, 1958:16).

LapremisadelaPsicologialndustrial (Pl) eraquelas pruebas psicol 0gicas servirian
deinstrumento para determinar la capacidad potencial de lostrabajadores. L ostrabajadores
se clasificarian de acuerdo al >grado de la inteligencia=, >la habilidad manual=, >la
vulnerabilidad a accidentes= y >la adaptacion a perfil deseado por lagerencia=. Calibrar y
anticipar el comportamiento delosindividuos en lasrelaciones|aboral es (y sociales) sepuso
rapidamente de moda.

LaPI sufrié un giro abrupto durante la década del ‘20, cuando focalizé su atencian
hacialos problemasasociados al trabajo manual y repetitivoy las deficienciasfisicas, aunque
también continud dirigiendo sus esfuerzos a aspectos como las diferencias de | as actitudes,
lacapacidad detrabajo delosindividuosy losfactoresfisicosdel lugar detrabajo. El técnico
y el administrador definian los problemas organizacionales, tecnolégicos y sociales que
serian investigados por los psicélogos industriales. Este giro de la Psicologia Industrial
respondid, en gran manera, a las necesidades producidas por la transformacion de la
organizacion del trabajo Tayloristay Fordista en las sociedades industriales. Hubo un gran
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aumento delostrabajadores manual es, técnicosy administrativos, sobretodo en €l areadelos
servicios.

L os Experimentos Hawthorne

Ante ladescualificacion einsatisfaccion de los trabajadores, cientificos como Elton
Mayo, padre del movimiento de las Relaciones Humanas, desarrollaron diversas
investigaciones como |os Experimentos Hawthorne. En este estudio se le denomind efecto
Hawthorne a descubrimiento de que el rendimiento y satisfaccion de los trabajadores
variaba més en funcién de las relaciones interpersonales entre ellos y los gerentes que alas
variablesfisicas en €l lugar de trabajo. Como consecuenciay partiendode lapremisaquela
industria es un sistema cooperativo®, Mayo y otros cientificos investigaron las condiciones
idéneas que posi bilitaban unamayor motivacion eimplicacion delostrabajadores. El estudio
de los factores psicosociales que afectaban la produccién organizacional fue el elemento
central del movimiento de |as Relaciones Humanas’.

Antesdelas pruebas de montajey relevo, conocidas como RATR, que constituyeron
la base de los Experimentos Hawthorne, se llevaron a cabo los experimentos de la
iluminacion industrial. El interés por las pruebas deiluminacion provino principamentedela
industria eléctrica que estaba llevando a cabo una campafia para instalar la iluminacién
artificial enlasindustriasen lugar delanatural. Algunos empresarios delaindustriael éctrica
afirmaban que lailuminacion artificia reduciria los accidentes, megjorarialavision de los
trabajadores y aumentariala produccién en un 25%”.

Desde noviembre de 1924 hasta abril de 1927 hubo una secuencia de tres
experimentos como parte de los Trabajos Hawthorne que se focalizaron en el efecto de la
iluminacion industrial sobrelaeficienciaen laproduccion. Estosexperimentosfueron parte
de una gama més amplia de pruebas auspiciados por €l National Research Council (NRC,
Consgjo de Investigacion Nacional). La participacion de la organizacion publicaNRC y el
prestigio de Thomas A. Edison fueron centrales para que la investigacion fuera percibida
como ‘ desinteresaday objetiva’ . Sin embargo, detras delaaparenteimparciaidad dela NRC
habia una red de intereses de companias y profesionales, que también permearon en €l

4 La Psicologia Industrial ha operado en gran manera sobre este supuesto presentado por Mayo, segun el cual
la empresa es una entidad de “"cooperacion” mutua en donde ambas partes se benefician de manera equitativa
y los conflictos son el resultado de la falta de direccion o de "malentendidos”. Bramel & Friend (1981) sostienen
que Mayo y sus asociados sirvieron de instrumento para promover la idea de que en la fabrica no hay
explotacion ni conflicto de clases. El suefio del grupo de Mayo era alcanzar una "cooperaciéon de todo corazén"
tal y como supuestamente lo habian demostrado los resultados de los Experimentos Hawthorne.

° Los Experimentos Hawthorne fueron la realizacion mas exitosa de los gerentes de personal y los cientificos
sociales, quienes trataron de desarrollar una ciencia del trabajo. La participacién de Elton Mayo y sus colegas de
la Escuela Empresarial de Harvard contribuyé a que se aplicaran en la empresa algunos constructos técnicos de
la psicologia, la psiquiatria, la sociologia, la fisiologia y la antropologia, entre otras, bajo el supuesto de que
beneficiarian a todo el personal.

6 . . . . .

Entre los estudios realizados por nueve compafiias, se destaca el de la General Electric que calculé que la
iluminacion artificial aumentaria la produccién en un 15% con un costo adicional de solo un 1.9% de la
némina.



Comité de Iluminacién Industrial. Este Comité, constituido por una amplia gama de
miembros entre los que se encontraban ingenieros y académicos industriales, gecutivosy
psicdlogos’, tuvo un papel influyente en laimplantacion de lailuminacién artificial.

No obstante, |os primeros estudiosreflgaron ladificultad de demostrar que factores
especificos como la iluminacion artificial ocasionaran una mayor productividad. Los
resultados de la segunda serie de pruebas restaron importancia a esta primera hipotesis y
confirmaron que el aumento en la supervision y los factores psicologicos tenian una
importancia mayor en la productividad que la iluminacion. En la tercera serie de
experimentos también se concluyo que el aumento en la supervision demostré una mayor
produccion (Gillespie, 1991:38-43).

A partir de abril de 1927 la compaiia Western Electric llevd acabo unanueva serie
de experimentos, e RATR, en los que se utilizé también e método experimental para
estudiar algunos factores distintos a la iluminacion y la supervision. EI RATR tuvo una
duracion de cinco anos y dio paso a otros estudios, conocidos colectivamente como |os
Experimentos Hawthorne. Lapruebasobreel Montajey Relevo (RATR) fueescogido parae
estudio ya que se centraria en examinar un tipo de trabajo atamente repetitivo al que se
asociabalafatiga. Estetipo de montgje serealizabaen uno delos departamentos principales
de produccion en Hawthorne, en donde trabajaban una gran cantidad de trabajadores no
diestros. El popdsito de estos estudios, seguiin George Pennock, superintendente de laRama
Técnicay responsable de los métodos de produccion, y sus asistentes, era determinar qué
efectos tendrian los periodos de descanso y la disminucion de las horas de trabgjo en €l
aumento de la eficiencia de un operador. Estas interrogantes habian surgido de |os estudios
sobre la fatiga industrial que se llevaron a cabo durante la guerra, segin los cuales los
periodos de descanso y una cantidad menor de horas de trabajo podrian resultar en un
aumento en la eficiencia de la produccion.

Los investigadores de los Experimentos Hawthorne estaban interesados en
determinar |os parametros técnicosy socia esidoneos parael funcionamiento optimo deuna
organizacion (Gillespie, 1991:48-50). Cuando se completaron las pruebasdelailuminacion,
se adapto uno de lostalleres paradesarrollar el RATR. Seintrodujo equipo sofisticado para
grabar (en cinta) de modo automético e ritmo de la produccion individual de los
trabajadores, como también |la temperatura y la humedad del lugar de trabajo. En este

! Algunos psicologos que formaron parte de este prestigioso comité fueron Leonard Troland, de Harvard, quien
llevé a cabo un andlisis exhaustivo de las relaciones entre la iluminacién y la vision. Los psicélogos C. E. Ferree
y G. Rand, de la Universidad de Bryn Mawr, realizaron experimentos de laboratorio sobre la luz y la vision, de
manera que pudiesen establecer los parametros basicos de los cddigos de la iluminaciéon industrial. Los
psicologos y los ingenieros de Boston University, MIT (Massachusetts Institute of Technology) y General Electric
investigaron en el laboratorio los efectos de los distintos tipos de la iluminacién sobre la productividad de los
trabajadores.



experimento participaron cinco trabajadoras de montgje, quienes estaban sentadas una al
lado delaotra. Al lado derecho de ellas se encontraba un sexto trabajador, el operador, quien
preparaba las bandejas con las partes a ser montadas por cada una de €ellas. La tarea de
montaje requeriael desarrollo delas destrezas manual es para repetir |la mismatarea durante
casi nueve horasdiarias, cinco diasy medio alasemana. Entre estas destrezas se encontraron
lacoordinacion de ambas manos paracolocar alfileres, metales, terminalesy aisladoresentre
las planchas (laminas), de manera gue e montaje permaneciera unido.

Lasupervision sobre los trabajadores en el taller donde serealizo la prueba fue mas
intensa que en € taller donde usuamente se realizaban dichas tareas. Hibarger era €l
observador oficial del taller de la prueba pero, contrario alo que se esperaba, no obtuvo €l
control sobrelastrabajadoras. El poder disciplinario lo teniael capataz del Departamento de
Montaje de Posta, €l Sr. Platenka, quien visitaba ocasionalmente el taller de la prueba. El
tiempo gue las trabajadoras tomaran en montar la posta era grabado autométicamente en la
cinta. Las trabgjadoras dejaban caer sus postas, o cua demostraba la rapidez de la
produccién. Cadamariana Hibarger anunciabael rendimiento del diaanterior y lo traduciaen
salarios. Si el rendimiento erabajo, Platenkavisitabael taller de pruebaparainformarlealas
trabajadoras su bajo rendimiento. Hibarger, por su parte, recibia drdenes de que pospusiera
las pausas para el >bocadillo” (lamerienda), si laproducciony cooperacion no mejoraban.

L as trabgjadoras eran conscientes de que si eran diligentes, no hablaban mucho, ni
"perdian el tiempo", & supervisor "estaria de buenas'. En cambio, si su comportamiento se
empezabaaAsalir fueradel control @y laproductividad disminuia), el estilo del supervisor
volvia a ser represivo. En algunos casos enviaba a las trabgjadoras a una oficina, les
amenazaba con terminar el "experimento” o extender las condiciones de disconformidad, o
despedirles de la compariia.

Un gemplo de esto ocurrio € 25 de enero de 1928, a cabo de dosdiasdel periodo 8
de la investigacion, cuando las operadoras Adeline Bogatowicz y Irene Rybacki fueron
sustituidas por Mary Volango y Jennie Sirchio. A las primeras se les despidié del
experimento debido a su faltade cooperacion, "insubordinacion total” y bajo rendimiento. A
pesar de que se les habia prohibido hablar en €l taller,ellas continuaron sus conversaciones
esporédicas. Estas empleadas fueron despedidas del experimento ya que se les acuso de
>controlar su rendimiento=. Al ser sustituidas, la produccién subié mas que en el periodo
compl eto delos ocho meses anteriores debido adosrazones principal es. Primero, Sirchio era
latrabajadoramésrapidadel departamento. Segundo, €l despido delasdosoperadorassirvio
de amenaza a las otras trabajadoras, quienes de no rendir adecuadamente, podrian ser
despedidas de las >condiciones privilegiadas= del taller de prueba. Estos despidos pueden
ser la base para el cuestionamiento del |lamado efecto Hawthorne, que quizas no hubiese
tenido lugar si no hubiese ocurrido este cambio metodol 6gico.

Ejemplos como éste, en que €l conflicto entre los trabagjadores y la gerencia
supuestamente se debia a cualquier justificacion, excepto a la aversion hacia las nuevas
condiciones (parametros y técnicas) del trabajo, fueron justificaciones constantes en el
trabajo de Mayoy por ende, han permeado en laPsicologialndustrial. En lugar de reconocer
los procesos de resistencia hacia los experimentos, € conflicto se ha tendido a
>psicopatol ogizar= como una supuesta “ fuente sintomética de la falta de armonia grupal”.
Mayo, quien tuvo una formacion psiquiétrica, sefiald que una de las operadoras estaba
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anémicaen el momento que la despidieron y relaciono esta condicién alas preocupaciones
pesimistas o paranoicas, lafatigay ladeficiencia organica (Bramel y Friend, 1981:871).

El examen de montgje derelevo (RATR) fuelaparte masfamosay controvertida de
los Experimentos Hawthorne, ya que se condujeron una gran cantidad de examenes y
programas de los cuales surgieron las ideas claves de nuevos acercamientos. Los
acercamientos of i ci al es sefialan que esta prueba demostré que la producci on aumento cuando
los trabajadores eran tratados de una manera humana por sus supervisores. L os criticos han
argumentado quetal aumento se debiaalasupervision masrigurosa sobrelostrabajadores o
alos factores econdmicos como €l sistema de pago y |os efectos de la Depresion.

Losinvestigadores de lacompafia, |os consultores académicos, |0s supervisores, |os
trabajadores y |os sujetos de los experimentos tienen diferentes explicaciones respecto al
aumento en la produccion en e taler donde se realizo la prueba. Los resultados de los
experimentos fueron compleos, los datos inciertos y las hipétesis vagas, por o tanto han
sido cuestionados. En suinvestigacion Gillespie (1991) explicade maneraexhaustivacoémo
lametodologiatuvo que ser modificada en varias ocasionesy como por ende |os resultados
fueron manipulados. Este autor argumenta que el aumento en la productividad se debi6 en
gran maneraaunasupervision masrigurosasobre lostrabajadores. En estos experimentos no
sereconocio laresistenciade los trabajadores hacialos mismos. A pesar del supuesto éxito
de los Experimentos Hawthorne, hubo procesos de resistenciapor parte de |os trabgadores
para colaborar con la gerencia. Esironico que el efecto Hawthorne, el cual ha brindado un
reconocimiento >cientifico= a punto de vistasubjetivoy psicoldgico del trabajador, se haya
basado en un proyecto de investigacion que suprime gran parte de esta subjetividad de la
resistenciad.

Lainsatisfaccion de los trabajadores se evidencia si tomamos en consideracion que
algunas operadoras fueron despedidas por su falta de cooperacion, insubordinacion y bajo

8 Los Experimentos Hawthorne también estuvieron constituidos por una Fase no-experimental que se conocié
como El Bank Wiring Observation Room Study y la Entrevista no-dirigida. Esta comenz6 el 13 de noviembre de
1931 y participaron nueve enchufistas (>wirers=), tres soldadores y dos inspectores, quienes se establecieron
en un cuarto de prueba en un edificio adyacente al departamento regular. No se elaboré ningun sistema de
medicion de la produccién ni de incentivo de pagos. El trabajo se interrumpia de vez en cuando, se media la
producciéon con un cronémetro y se entrevistaba a los trabajadores. El observador, Art Moore, y el
entrevistador, Bill Dickson, tenian muy buena relacion con los trabajadores. Los enchufistas aceptaron a los
investigadores mejor que los del RATR debido en gran parte a que en este caso Moore no tenia una funcion de
supervisor como la que tuvo Hibarger en el RART. El tipo de trabajo también les daba un mayor control y poder
sobre el ambiente del trabajo que a los del RART, pues los enchufistas tenian que coordinar su trabajo y
moverse alrededor del establecimiento mientras que los del RART ejecutaban tareas individuales en un mismo
lugar. Aunque el Bank Wiring era una tarea repetitiva y monétona, habia una buena interaccién entre los
trabajadores.

Los bancos constituyeron uno de los componentes principales de los intercambios automaticos
telefonicos y los selectores automaticos para establecer contacto entre 2 nimeros de teléfonos. Cada
enchufista trabajaba sobre 2 series de bancos, cuyos terminales eran enchufados y soldados con los de otros
bancos. El trabajo era extenuante, especialmente para los enchufistas, quienes tenian que permanecer en la
misma posicion todo el dia. Sus manos continuaban temblando, aldn después de que terminaran la jornada.
Ellos contrarrestaban su aburrimiento y fatiga mediante sus conversaciones, juegos y tomando cuantos
descansos fueran posibles. Aunque segun Gillespie (1991:158-168) esto repercutié en que su rendimiento
disminuyera de manera deliberada, los empleados como sefiala Buroway (1979:79) tenian sus propias reglas,
una >légica= propia que de manera frecuente era opuesta a la de la gerencia.

9 Es importante aclarar que visualizamos esta resistencia en términos ‘Foucaultianos’, como una “transversal”,
que puede cruzar diferentes escenarios, y que no se limita a, aunque no excluye, la posible designacion de la
empresa como ‘el enemigo principal’.
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rendimiento. Lasversiones oficiales psicopatologizarony redujeron el conflicto aunafatade
armonia grupal. Mayo incluso sefialé que una de las operadoras despedidas tenia una
condicion de preocupaciones pesimistas o paranoicas, deficiencia organicay fatiga. Estas
afirmaciones nos remiten alatranscripcion delos codigos homogéneos de la sefidizacion de
la sintomatol ogia médicay psicologicaalos codigos de laindividualidad disciplinaria Un

andlisis critico de los Experimentos Hawthorne implicaria entonces mirar €l cerco politico
del cuerpo de los sujetos de experimentacion como un cuerpo politico, Acomo conjunto de
los elementos materiales y de las técnicas que sirven de armas, de relevos, de vias de
comunicacion y de puntos de apoyo a las relaciones de poder y de saber que cercan los
cuerpos humanosy los dominan haciendo de ellos unos obj etos de saber@(Foucault, 1997:

35).

LaPl seconsolido, a partir de la década del >20 en un campo de poder-saber que
sirvié principalmente para resolver los problemas empresariales. Retomd de los
Experimentos HawthornelapremisaclésicaTayloristay Fordista: laindustriaesun sistema
cooperativo. Esto le convirtié en una psicotecnologia moder na cuyo propésito ha sido
generalmente d intento de adecuar alostrabajadores alas cambiantes condiciones detrabagjo.
No obstante, esimportanteindicar que precisamentelos procesosy luchas deresistenciaque
sedieron a interior delos Experimentos Hawthorne fueron paradojas contralas premisas que
mas tarde formaron la base del Discurso de las Relaciones Humanas y la Psicologia
Industrial ™.

Los resultados oficiales del efecto Hawthorne fueron ampliamente difundidos. A
partir delos descubrimientos Hawthorne, g e del movimiento delas RelacionesHumanas, €
consgjo técnico de los psicélogos industriales se hizo indispensable para el empresariado.
Losinvestigadores cientificos habian demostrado su habilidad paramangjar laresistenciade
los trabajadores, prevenir la "inadaptacion”, desacreditar a los empleados inconformes
categorizandolos como inadaptados, y controlar de forma sutil €l trabgjo. Cuando los
Experimentos Hawthorne terminaron en 1933, sus resultados ya se conocian entre los
gerentes de personal y los cientificos sociales de Américadel Nortey Europa. Los Trabajos
Hawthorne culminaron en 1939y se publicaron un sinnimero de articulosy libros. A través
de éstos se ha afirmado de modo consecuente que lanuevafilosofiay précticadelagerencia
industrial tiene unabase cientificay objetiva. Este nuevo acercamiento gerencial constituyo,
segun Gillespie (1991), € primer paso hacialaingenieria humana del trabajo industrial

Las Contribuciones de Hugo Minsterbergy John B. Watson

Varios psicélogos como Hugo Munsterberg, Charles S. Myers 'y John B. Watson
contribuyeron ala construccion de la P 1/0. El primero contribuyd en la creacion de varias
tecnologias como lagerenciade personal, esdecir, construyé unapsi cotecnol ogia aplicada
en lasfabricas. El segundo colabor6 en el desarrollo de unapsicotecnologiadelasrelaciones
humanas en la industria (Bingham, 1952:117-118). Y €l tercero estudio y difundio desde
1921 a 1936 la aplicacion de su teoria conductistaa campo de la Psicologia Industria y a

10 Mas adelante se discuten algunas de las premisas de la P 1/0.



Mercadeo. Por tal razén, definimoslaP1 comolapsicologiaaplicadadeformageneral alas
necesidades de laindustria.

Respecto a M Uinsterberg, psicologo, médicoy considerado como €l padredelaPl, es
importante apuntar que obtuvo su adiestramiento experimental en el laboratorio de Wilhem
Wundt*!. Desde 1910 comenzé a plantearse |a posibilidad de crear una psicologia parala
industria*. Concibi6 la psicologia de la industria como Auna nueva ciencia que sirve de
intermediariaentrelapsicologiamodernadelaboratorioy |os problemas delos economistas.
El experimento psicol 6gico seguin €l habia de ser puesto de modo sistematico al servicio del
comercio y laindustria@(Baritz, 1961:75).

MUnsterberg propuso una psicologia aplicada, instrumental y neutra. Pensaba que
aunque esta ciencia estaba en deuda con Taylor, los planes del Ultimo eran inadecuados
debido a un >desvalido diletantismo psicologico=. Segun é, Taylor y los empresarios
cientificos no hicieron un buen andlisis psicol 6gico en laindustria. Habia que complementar
los avances logrados por la OCT, sistema que segun é sblo enfatizd € desarrollo de las
habilidades técnicas.

En su publicacién Psychology and Industrial Efficiency (1913),@ primer bosquejo
sistematico de unapsicologiaindustrial @(Id, 1961:73), Munsterberg relaciond los métodos
aprendidos en el laboratorio de Wundt alanuevaprécticadelagerenciacientifica. Visuaizo
lapsicologiaindustrial como unacienciainclinadahacialaformacion de un nuevohabito. A
partir de esta formulacion, los psicélogos industriales asumieron en términos generales y
como Asupuesto tacito@el potencial de habituacion (adaptacion) del sujeto . Partieron dela
premisa de que Ala naturaleza humana posee ciertas propiedades fijas@(Brown,1958:17).
L os habitos constituyeron el objeto de estudio de varias disciplinas como la Psicol ogia Social
(Dewey, 1964).

M Unsterberg fue uno de los primeros cientificos en sugerir €l valor de la psicologia
experimental parael empresarioindustrial (Gillespie, 1991:30). Lastécnicasdelapsicologia
experimental podrian ser utilizadas, segun este cientifico, parasustituir lainsatisfaccién del
trabajo, ladepresion mental y el desaliento por unaadaptacion del trabajoy delapsiquisque
ocasionaria >una alegria y armonia interior perfectas=. Como consecuencia, €
conoci miento psicol 6gico sirvio paraimplantar laracionalizacion en €l lugar del trabgjo. Los
psicologos industriales hicieron incursion en el ambito de la fébrica fijando una tarea
particular para cada trabajador que correspondiera a su >tipo mental=. Las funciones
centrales de estos cientificos fueron la seleccion y aclimatacion de los trabajadores a las
rutinas de trabaj 0, que supuestamente estaban >determinadas por lacivilizacion=. Partieron
de la premisa que € uso de las pruebas psicologicas ayudaria a delinear técnicas que
aumentarian la satisfaccion del trabajador y reducirialafatiga. De estamanera, cumplieron el

1 Wundt construy6 el modelo de un hombre psicolégico mediante el uso de tables, estadisticas y otros métodos
cuantitativos, de la misma manera que economistas, como Adam Smith, habian concebido antes al hombre
econémico.

2 En 1892 trabaj6é como profesor de psicologia experimental en la Universidad de Harvard, cuando establecié y
dirigi6 el laboratorio de psicologia experimental que seria el punto de enfoque del nuevo movimiento de la PI. A
partir de 1897 volvi6 a trabajar en esta universidad pero esta vez trabajo junto a William James, entre otros,
como profesor de psicologia experimental. En 1898 se convirtio en el presidente de la Asociacion Americana de
Psicologia (Petersen, 1988:13).
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papel que Munsterberg les habia prescrito: la psicotécnica no estaria al servicio dealguien
sino al supuesto servicio de la civilizacion.

En sus respectivos textos acercadel efecto de lafatiga sobrelos accidents|aborales,
Psychology: General and Applied (1914) y Business Psychology (1915), también expuso su
inclinacion >pro-gerencia=. Concluyo que | os accidentes eran producto, en gran medida, de
la disminucién de la atencion de los trabajadores como resultado de las distracciones, la
monotoniao lamentalidad particular. Su aportacion en este campo explica, en gran manera,
porqué lainvestigacion de lasalud ocupaciona hasido dominada, hasta recientemente, por
los psicologos industriales.

Laergonomia, ramadelapsicologiaindustrial que estudialarelacion del trabajador
en su ambito detrabgjo fisico, se ocup6 detratar |as|esiones como >accidentes= 0 >errores=
cometidos por los trabajadores. Este acercamiento es congruente con lainvestigacion que
estaban |levando acabo |os psicélogosindustrial es, quienes como |os ergdnomos, dirigieron
su atencion haciael logro de las metas de lagerenciaen lugar deladelos trabajadores. ALa
ergonomial3 fue parala Segunda GuerraMundial lo quelosestudiosdelafatigafueron para
la Primera Guerra Mundial @(Quinlan, 1988:190).

La contribucion de Minsterberg sobrepasd e marco de trabajo de la seguridad
ocupacional pues focalizo su acercamiento general en el proceso de seleccion que estaria
constituido por unaevaluacion delas cualidades del individuo, laaplicacion delapsicol ogia
al ambito del trabajo paraaumentar la productividad y €l adiestramiento de lostrabajadores
para que colaboraran con la gerencia (Petersen, 1988).

John B. Watson, por su parte, ocup6 un puesto directivo desde 1920 en la J. Walter
Thompson Company, empresa que le sirvié de base para las investigaciones sobre la
publicidad, el marketing y laorganizacion de empresas. Segun Ibarray Montario, (1987:46),
a partir del 1919, la publicidad en general se amplié mediante la difusion de programas
comerciales en mas de 600 estaciones de radio y Watson o aproveché para llevar a cabo
camparias de publicidad de ciertos productos. Sus aportacionesen el campo delapublicidad
le hicieron Ael precursor de la utilizacion de la fijacion sistematica de ilusiones en €l
consumidor para el fomento de una sociedad adquisitiva@(Prieto y col., 1989:386-387).
Segun €, laspreferencias del consumidor dependian més de laestimulad én del deseo quede
aspectos razonados. El mercado de consumo era un laboratorio y el consumidor un sujeto
experimental, razon por la que e gecutivo de marketing debia Adesarrollar métodos que
permitan mantener al consumidor en el camino adecuado@1d, 1989:387). Este proposito
podria lograrse no solo conociendo las necesidades actuales del consumidor sino también
mediante la manipulacién de las mismas.

Watson publico varios trabajos sobre la psicologia industrial, utilizando sus lineas
tradicionales deinvestigaciony ampliando su sistemaconductista. Su primer articulo en este

13 La ergonomia constituyé uno de los acercamientos claves durante este periodo. Esta disciplina se sitlia entre
la ingenieria (dispositivos fisicos), la organizacion (los procesos) y la psicologia (los individuos). El objeto de
estudio de la ergonomia son los sistemas hombre-maquina. Sus caracteristicas centrales han sido la
modificacion del (puesto de) trabajo, el individuo y su medio, de modo que le facilite el éxito al trabajador. La
sociologia y la fisiologia también estan relacionadas a la ergonomia. Este esquema hombre-méaquina sigue la
tradicion conductista, es una especie de psicologia experimental aplicada. El ergbnomo investiga los puestos de
trabajo y sus fracciones. Por lo tanto, el ergbnomo no esté desligado de la concepcidon individualista de la
Psicologia Industrial tradicional ya que se focaliza en el potencial de modificacién del hombre-maquina dentro
de la empresa.
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campo, APresent Economy Conditions, some Practical L essonsto be Drawn@fue publicado
en 1921 en el Bulletin of the J.W. Thompson Company. En mayo de 1922, presenté una
ponencia, AThe possibilitiesand limitations of Psychology in the office@en unaconvencion
delaNational Association of Managers. En dichapresentacion, sefial 6 lautilidad del sistema
conductista como un método Util paralaorganizacion y gestion de personal enlaempresa.
L as técnicas psicol 6gicas conductistas se integraron a la Psicologia Industrial y sirvieron
como instrumentos Utiles parala seleccion y el control del personal.

Watson publico otros dos articulos en €l Bulletin of the J. W. Thompson Company,
AThe Behavourist Look at Personality@y ACan Psychology Help mein the Selection of the
Personnel @ en los que retomo €l tema de la funcién de la psicologia en la seleccion del
personal. En ambos trabajos, Watson sefidd que Ala labor del psicdlogo consiste en
posibilitar la creacién de un hombre de empresa que identifique sus aspiraciones con las de
la jerarquia burocratica y subordine sus objetivos a las demandas del ordenamiento
organizaciona de la empresa@ Ademés, sefial 6 laimportancia de estudiar la personalidad
desde un enfoque conductista para sel eccionar €l personal idoneo que optimizelaeficiencia
de un sistema organizacional (Id, 1989:387-388).

Watson amplio su papel como psicologo de la industria y las organizaciones al
defender lautilizacion de sustécnicas parael estudioy laseleccion depersonal, y adiestrar a
los vendedores. Su aportacion fue recopilada en un articulo publicado en 1934,
ABehaviourist Psychology applied to Selling@ en e que sefiald que e éxito de las
aplicaciones de la Psicologia dependia en gran manera de la habilidad del psicologo para
motivar |os patrones de conducta deseados.

La Psicologia Industrial (Pl) durante las décadas del 40y 50y su aplicacion en la
industria militar, empresarial y agencias guber namentalesy no-guber namentales

La Segunda GuerraMundial, como laPrimera Guerra, aceleraron el desarrollo dela
Psicologia Industrial ya que para el 1945 sobre 17,000 psicologos, de diferentes
especialidades, fueron contratados por las fuerzas armadas. Durante la Segunda Guerra,
aproximadamente 15 millones de hombres y mujeres fueron sometidos a los tests en €l
gjército. Binghamy Y erkes condujeron algunas del as pruebas durante este periodo. Bingham
incluso estuvo dirigiendo el Departamento de la Guerra desde 1940 hasta 1947, cuando
ayudo adesarrollar, entre otros asuntos, el Army General Clasification Test (AGCT).*

Los psicélogos se focalizaron en la investigacion de cinco areas particulares: la
psicofisiologia y la ingenieria humana, la investigacion de pea'sonal, la investigacion de
adiestramiento, la investigacion de la fuerza laboral y la investigacion en las relaciones
humanasy lamoral. El término Recursos Humanos cubriaéstasy otras materiasrel acionadas
alaPsicologia de la Gerencia. Las investigadones formaron parte de una amplia gama de

14 . - . . ..
Algunas firmas utilizaron de manera creciente el sistema de pruebas: en 1939 la proporcion de empresas que

utilizaron las pruebas fue de un 14%, en 1947 un 50% y en 1952 un 75%. A partir de la década del ‘50, los
tests fueron ampliamente utilizados, sobretodo en las industrias de produccion en serie.
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estudios técnicos que fueron conducidos y aplicados en diferentes ambitos de laindustriay
agencias no gubernamentales.

Segun Baritz (1961:259-394), la experiencia de la Segunda Guerra Mundial
convencidé a muchos empresarios norteamericanos de la necesidad de contratar a los
cientificos sociales para resolver los problemas humanos de laindustria. Este autor sefial6
gue laSegunda GuerraMundial fue unaguerracientifico-social/... puesel gobierno empled a
los cientificos sociales para perfeccionar |as técnicas de seleccion de personal, mantener la
moral militar y civil, llevar a cabo estudios sobre |a propaganda, desarrollar campafias de
ventade bonos de guerra, estudiar einformar sobre las caracteristicas socialesy psicol 6gicas
del enemigo y ensefiar a personal atratar con ‘gentesy culturas diferentes’ (1d, 1961:266).

L a Psicologia Social Industrial y Organizacional

El trabajo deloscientificosen lasdistintasesferasdel g ército contribuyo al creciente
prestigio delos psicologosy socidlogos. Los el ementos en los que se centro lainvestigacion
de las relaciones humanas, financiada en su mayoria por las Fuerzas Navales, Aéreas 'y
Armadas, fueron las relaciones interpersonales, el comportamiento de grupo, lamoral y €l
liderazgo. Como consecuencia, hubo un ‘re-acercamiento’ interdisciplinario en la
construccion delaPl (y laincipiente Psicol ogia Organizacional, PO), en el quelaPsicologia
Social, y otras disciplinas como la Sociologia, jugaron un papel central (Wilson, 1952).

La psicologia practica en general comenzo a ser visualizada como ‘suficiente’ para
resolver los problemas de |as relaciones humanas. Algunos de los conceptos claves de los
especiaistas de las relaciones humanas fueron la motivacion y la participacion, aspectos
centralesdelaincipiente PO. Respecto alamotivacion, |os nuevosincentivos, en sumayoria
econdémicosy € estudioy aplicacion del cambio delasactitudes repercutieron en un aumento
del rendimiento del trabajador. El Role-Playing (lainterpretacion deun papel) y ladinamica
de grupos, constituyeron algunos de | os procedi mientos para aumentar |a participacion. Los
especialistas adiestraron aunagran cantidad de supervisores (capataces) mediante el uso de
las técnicas como la sociometria de la Pl 'y el método de capacitacion, utilizado por los
cientificos de | as relaciones humanas de Harvard.

Ladinamicade grupos, un tipo de conferencia o didlogo grupal en el que se discuten
los problemas, repercutié en una mayor eficiencia del trabajo. Segun los psicologos y
soci6logos, mientras mastrabaj adores participaran, mas productivos serian. A partir de 1945,
los especialistas de |as relaciones humanas vendieron |os acercamientos de las relaciones
humanas aun gran nimero de firmasbajo el supuesto de quelamotivaciény laparticipacion
aumentaban lamoral del trabajador.

La Ford Motor Company, por gemplo, invirtio $500,000 en un programa de
investigacion sobre las relaciones humanas, y otras compaiias solicitaron, de manera
permanente, la intervencion de los cientificos sociales. Entre las técnicas se aplicaron los
estudios sobre | as actitudes, pues se partié de lapremisaque éstas, lamoral y la satisfaccion
en el trabajo afectaban directamente la productividad. Henry Ford Il y sus colaboradores
decidieron llevar a cabo estudios de actitudes en su compafiia ya que supuestamente
representaban un medio de reducir e abismo que separaba al empresariado de los
trabajadores. Estos estudios, como |os Experimentos Hawthorne, cumplieron un propésito
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importante: lautilizacion delos empleados como conejillosde Indiasbajo €l supuesto deque
el empresariado estaba interesado en su bienestar.™

L aconduccién de estos estudios psico-socia esindustrialesy organizacional es sobre
los trabgjadores produjo una gran hostilidad por parte de los dirigentes laborales, pues
percibian quelosinvestigadores seinclinaban afavor del empresariado. Losmiembrosdelas
organizaciones|aboral es, quienes mantuvieron un poder elevado deresistencia(haciaestosy
otros asuntos) desde 1935 hasta 1953 (Bramel y Friend,1987:242), se sentian tratados
injustamente por |os profesional es de encuestas. L os ultimos podrian demostrar todo |o que
Se propusieran pues para eso les pagaban. Algunos psicologos como Arthur Kornhauser se
guejaron no solo de la utilizacién de >su ciencia= por parte de los empresarios de la
corporacion moderna, sino de la complicidad de sus colegas cientificos.

A finesdeladécadade ‘50, el movimiento de las relaciones humanas habia echado
raices profundas. Las transformaciones de la antigua Psicologia Industrial a la nueva
Psicologia Social Industrial fueron plasmadas en gran manera enMotivation and Moralein
Industry, obraque aunque fue escritapor Vitelesen 1932, fue publicadafinalmenteen 1953.
Viteles tuvo que rehacer su trabajo debido a la transformacion social/organizativa de la
Psicologia Industrial (Katzell y Austin, 1992:810).

Estatransformacion dio paso alo que se denominacomo Psicol ogia Organizacional
campo que se construy6 principalmente partiendo de tresinvestigaciones: |0s Experimentos
Hawthorne (duranteladécadadel ‘ 20), €l estudio delasactitudesy lamoral (enladécadadel
‘30) y los estudios de Lewin sobre la cooperacion y la competicién en las dindmicas de
grupos. Como estos estudios fueron desarrollados en contextos organizativos, se les
considera tanto contribuciones de la P I/O como de |la Psicologia Social.

Desde mediados de ladécada del ‘50, lainvestigacién social en laindustriafue uno
delos negociosmés |ucrativos. Las ciencias social es se convirtieron en un factor esencial del
funcionamiento industrial, un costo fijo de la industria (Gareau, 1990:64). Los expertos
cientificos utilizaron la psico-sociologia de los Experimentos Hawthorne en sus consejos
técnicos futuros. LaP 1/0, instada aintegrarse alos desarrollos de la gerencia empresarial,
sento sus bases en la sociedad industria (Sartain, 1951).

La Psicologia Industrial /Organizacional (P 1/0) y € Paradigma Quality of Working
Life/Employee | nvolvement (QWL/EI)

Aunquelos psicologosindustriales han trabajado en organizacionesno industriales, y
por lo tanto a este campo usualmente se le conoce como Psicologia Industrial y
Organizacional (P1/O), Prilleltensky (1990:75) definelaP /O, en términosgenerales, como
unaramade |la psicologia aplicada al campo industrial.

1 Algunos cientificos como Mayo participaron en las investigaciones sobre el problema del absentismo, como
las de Waterbury en Connecticut y la industria aeronautica en el oeste. Durante la Segunda Guerra Mundial se
enfatizod la operacion del equipo complejo de alta velocidad, lo cual contribuyé a que la psicologia de la
ingenieria se convirtiera en una de las ramas de la Psicologia Industrial . El estudio (y la modificacion) del
comportamiento se convirtié en la condicidn previa de la organizaciéon humana de una empresa.
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Los psicologos I/0 se han focalizado en los sistemas de personal y las précticas del
Quality of Working Life (QWL). Respecto alos sistemas de personal, laPsicologialndustrial
se haconcentrado en asuntos como laseleccidn, el adiestramiento y lacompensacion delos
trabajadores mientras que la Psicologia Organi zacional se haocupado delamotivaciony la
implicacion del empleado (Employee Involvement, El) y la satisfaccion del trabajo
(Mohrman y col.,1986:189-190).

Los programas de QWL usuamente son dirigidos por alguien versado en la
psicologiasocia delosgrupos pequefios. Su proposito esunir alostrabajadoresy lagerencia
parautilizar de unamaneramas creativay productivalas habilidades deos primeros. Estos
programas redisefian el trabajo mediante lacreacion de comités constituidos por trabajadores
y la gerencia de modo gue la participacion de los primeros aumente. El objetivo de estos
comités es fomentar una orientacion puramente psicologica, de cooperacion, de los
conflictos laborares.

Aungue Mohrman y col. (1986:190) afirman que ha habido poca comunicacion e
integracion entrelaPl y la PO, visualimos este campo como uno que puede ser entendido y
constituido por >dos personalidades complementarias=. La Pl se centra en términos
generalesen laevaluacion delasdestrezasdelosindividuosy su potencial dedesarrollo para
seleccionar a quienes mejor se adapten a unas tareas organizacionales particulares. Los
psicélogos I/0 participan en la proyeccion del rendimiento del empleado y colaboran en la
correlacion delamismaal valor salarial que seleasignaalastareas que desmpefia. LaPO se
ha destacado mas por investigar los métodos y model os conceptuales que conducen a los
cambios en la organizacion, en especia la conducta humana (Peird, 1981). Los psicologos
organizacionales han recomendado nuevos estilos de liderazgo y métodos para aumentar |a
satisfaccion del empleado, y han desarrollado modelos normativos para administrar las
organizaciones. De este modo se fomenta la supuesta participaciéon e implicacion de los
trabajadores en las decisiones organizacioles (El trabajador se visualiza a si mismo como
parte de la organizacion).

La PO jugd un papel importante en el surgimiento del nuevo paradigma QWL/EI
(Quality of Work Life/Employee Involvement), que se constituyd como cuasi-independiente
delaPsicologialndustrial desde mediados de ladécadadel ‘ 70. EIl QWL/EI adopto varias
innovaciones de la gerencia de recursos humanos. Una de las premisas mas importantes de
este paradigmaes que el poder en las organizaciones debe ser mas equitativo y (por 1o tanto)
atodos los trabgjadores se les debe proveer adiestramiento sobre las destrezas gerenciales.
Ademas, los trabajadores de los niveles més bgjos, cuyas recompensas se basan en el
rendimiento organizacional, deben tener algiin grado de autonomia de maneraque se sientan
motivadosy satisfechosen el lugar del trabajo. Tanto alos empleados como alosclientesse
les enfatiza que tienen un valor muy importante para la empresa.

Estas premisasdelaequidad del QWL/EI han servido paraque desde este paradigma
selevanten algunas criticas contra el paradigmatradicional delaPl, segin el cual € control
jerarquico esimprescindible paralaeficienciatécnicay laracionalidad en las organizaciones.
Sin embargo, Prilleltensky (1990:84) afirma que tanto e QWL como e Desarrollo
Organizacional (DO, Organizational Development) son acercamientos de las Relaciones
Humanasy que por o tanto también se han construidos sobrelaconcepcion jerérquicadelas
organizaciones.
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El DO surgi6 durante la Segunda Guerra Mundial, fue uno de los acercamientos
utilizados contra el fascismo tanto en la sociedad como en laindustria, donde se enfatizo el
adiestramiento delideresy lamotivacion delafuerzatrabajadora (1d, 1989:52). Estaramade
laP1/O essimilar al acercamiento delas dinamicas de gruposde Lewin. Prinicpamentetrata
sobre e desarrollo de programas de adiestramiento de sensibilidad disefiados para el
mejoramiento de lacomprension interpersonal y la construccion de equipos de trabajo cuya
metodol ogiacentral son |os sistemas de recompensa paralosempleados. El desarrollo delas
destrezas interpersonales (en ocasiones les hacen entrevistas alos empleados), tales como
expresar los sentimientos y aprender a escuchar y ser empaticos, repercutiria en unas
relaciones |aboral es menos conflictivas. Los consultores del DO diagnostican €l problema,
disefian una solucion y evduan los resultados (Levine, 1989:53) de manera que los
subordinados sientan un mayor compromiso y motivacion hacia la organizacion. Sus
intervenciones, fundamentadas en lacienciadel comportamiento, estan dirigidas aaumentar
la eficiencia de una organizacion.

Por tal razdn, el potencial de estos grupos se puede visualizar como unatecnologia
gue en gran manera ha sido desarrollada para utilizar €l poder del grupo en beneficio dela
produccion y las ganancias (Bramel y Friend, 1987: 240). Segun estos autores, los
estudiantes de Lewin demostraron como coaccionar € poder del grupo de manera que
redirigieran sus deseos individuales hacialos niveles altos de lajerarquia de poder. Esto se
Ilevé a cabo mediante la creacion de lailusion grupal de que los cambios fueron inducidos
desde (dentro de) e grupo y no impuestos desde fuera. El Relay Assembly Test Room
(RATR) delos Experimentos Hawthorne constituyo la base (no-sistematica) deladinamica
de grupos. Esta técnica se transformd en una que supuestamente fomenta estilos
democréticos de liderazgo fundamentados en la cooperacion 'y el compromiso.

El sentido de la cooperacion'y el compromiso explicitosen el QWL y e DO sonla
base de algunas de | as criticas contrala PO, campo que en ciertamanerahasido portavoz de
éstos y otros acercamientos similares. Algunos consultores organizacionales también
focalizan su trabgjo en areas de la Psicologia Industrial como la ergonomiay la estructura
fisica, laseleccion, el adiestramientoy el rendimiento del trabajador (Levine, 1989:53). Por
lo tanto, la PO también asume con frecuencia la perspectiva pro-gerencia de la Psicologia
Industrial .

Las premisas de la PO no difieren sustancialmente de la Pl ya que el QWL/EI
también se fundamenta en algunas premisas Tayloristas y de las Relaciones Humanas. El
disefio delostrabajos, por € emplo, esta basado en principios que fueron codificados por |os
ingenierosindustriales, como Taylor, y lostedricos gerenciales clasicos. Los programas del
QWL fueron disefiados para adaptar a los trabajadores a sus tareas y no viceversa.
(Prilleltensky,1990:86). Los dogmas de la Gerencia Participativa y la Implicacion del
Empleado (El), centralesen lanuevafilosofiadelaGerenciade Calidad Total (Total Quality
Management, TQM), no son antagonicos pues a la filosofia de la Gerencia Cientifica
(Robinson, 1992).

L acooperacion, tan enfatizadapor Mayo, también juegaun papd critico del QWL/EI.
Seguin este acercamiento, las unionesy lagerencia son visualizadas como sociosy no como
adversarios (Mohrman y col., 1986: 210). La gerencia es altamente selectiva respecto a la
supuesta cooperacion (lo cual reduce e QWL) pues las técnicas grupales pueden ser
aplicadas para‘ extraer’ unamayor calidad y cantidad de produccién, y debilitar el pader de



las uniones (o de los trabajadores). En este sentido, las técnicas pueden servir diferentes
funciones en periodos distintos (Bramel y Friend, 1987:241).

El DO tampoco es neutral pues al utilizar un vocabulario pseudo-neutral como la
construccion de equipos, la toma de decisiones y la efectividad, entre otros, soslaya la
estructura de poder en las organizaciones. Este lenguaje ‘libre de conflictos contribuye al
cuestionamiento de la supuesta pureza del DO. El DO puede visualizarse mas como una
tecnologia que como un acercamiento de transformacién profunda en las organizaciones
(Nord, 1974).

Como uno de los aspectos cruciales de la investigacion de la P 1/0 ha sido la
experimentacion, los resultados obtenidos han sido cuestionados por su carencia de
rigurosidad, entre otras. En términos generales a los psicologos 1/0 se les ha visualizado
como especialistas que aceptan |os objetivos organizacionales definidos por la gerenciay
ayudan alamismaaimplantar susestrategiasy estructuras (Barling, 1988).Por reglageneral
los psicologos 1/0 han aceptado y apoyado el status quo en las organizaciones, pues su
recompensa monetaria, entre otras, podria estar en entredicho.

Finalmente, ademas de estos acercamientos organizativos, el movimiento cognitivo
ha tenido un gran auge en la P 1/O. Este se basa en dos aspectos fundamentales. la
representacion, o como se procesa lainformacion internamente, y la operacion, o como se
manipula la informacion recopilada. Estos elementos han sido utilizados en tres areas
fundamentales. e nivel de rendimiento, el liderazgo y las concepciones respecto a la
habilidad de los trabgjadores (Katzell y Austin, 1992:818). El movimiento cognitivo es un
giemplo de como la inmensa mayoria de los nuevos acercamientos de la P 1/0O estén
caracterizados por €l refinamiento de las técnicas que han sido desarrolladas através de las
décadas anteriores. Los tres elementos criticos del movimiento cognitivo y otras técnicas
contemporaneas (laevaluacion individual, los programas de adiestramiento y desarrollo, €l
DO, etc.) estén fundamentados sobre € supuesto delacooperacién industrial/organizacional .

El conocimiento, el aprendizaje y la educaciéon en la sociedad del postrabajo: €
Toyotismoy €l Posfordismo

El conocimiento cientifico también esun recurso central y unafuente de poder en las
sociedades post-industriales. ParaGeey col. (1996:5) el imaginario empresarial como parte
del cambio econdmico, tecnoldgico y socia visualiza el conocimiento como su principal
valor. Este conocimiento, utilizado parainventar, producir, distribuir, mercadear sus bienes
Yy Servicios, seconstruyetanto de componentes técni cos sofisticados como otros que trabajan
con la comunicacion, motivacion, e interaccion social.

Aunque el papel de las instituciones académicas es central en este proceso, éstasya
no tienen el monopolio del aprendizaje, puesen estaeraen queel conocimiento searticulaen
funcion de la economia, la empresa del aprendizaje es estratégicamente demasiado crucial
paradejarlaexclusivamente en manos de dichasinstituciones. Como sefiala Perelman en Gee
y col. (1996:6), e mundo se hatornado unared de aprendizaje gigante en donde el principio
guia es €l aprendizaje persona cuando la demanda >justo a tiempo= |lo amerita. En este
sentido algunos, segun este autor, han Ilamado alas organizaciones|os nuevos col egios pues
en éstas cada vez més se entrelazan el trabgjo y el aprendizgje.
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Para entender este planteamiento es pertinente conocer dos de |os nuevos sistemas
gerenciales: e Toyotismoy e Posfordismo. Segun Coriat (1993a), el sistema Toyota o €l
Ohnismo™ surgi en Japén en ladécadadel ‘50, y se sintetizaen pensar al revéslaherencia
de Occidente. Este autor sefiala que este sistema constituye un conjunto de innovaciones en
laorganizacion cuyaimportanciaes comparable alo que en su épocafueron lasinnovaciones
del Taylorismo y & Fordismo. EI modelo japonés consistio, segun este autor, en la
produccién de vol imeneslimitados de productos diferenciadosy variados; fabricar aun buen
precio pequefios vol imenes de model os diferentes. EI Ohnismo propuso: buscar origenesy
natural ezas de gananciasinéditos, que no tengan que ver con laseconomiasde gran escala
y de la estandarizacion Taylorista y Fordista. (Id, 1993a:13-22).

Este modelo fue creado por Ohno, quien partiendo de la escasez de las materias
primas en Japon, se planted el problema de las existencias™’. Segin &, detrés de las
existencias se encuentran quienes contribuyeron aproducirlas, el sobreefectivo (el exceso de
trabajadores empleados en relacion a nivel delademanda), y e sobreequipo. Mediante la
eliminacion deambos, se prescindiriadel exceso de personal y equipo™®. Laproductividad se
buscaria entonces internamente, en la flexibilidad del trabgo, en la asignacién de
operaciones diversas de lafabricacion aun mismo trabajador.

Estaorganizacion del trabajo se distinguié dela Tayloristaestadounidense en queen
lugar de parcelar los conocimientos complejos de los obreros y descomponerlos en
movimientos elementales, desespecializd a los profesionales para transformarlos en
plurioperadores, en profesionales polivalentes, en trabajadores multifuncionales. De esta
manera, los trabajadores tendrian la capacidad de gjecutar varias tareas (parciales) alavez.

Con este sistema €l sindicato de industria japoneés sufrio unos cambios abruptos en
1953. Setransformo en un sindicato interno (de lacasa) que funcioné segun lasreglasy los
procedi mientos nuevos dictados por laempresa. A partir de estatransformacion, las huelgas
de Toyota préacticamente desaparecieron. A partir de la creacion de este nuevo sindicato
existieron una serie de contrapartidas explicitas o implicitas paralos trabajadores a cambio
de su implicacién en la produccién. En este periodo se establecio el sistema de empleo de
por vida y del salario por antigliedad, los cuales se basaron en la instauracion de los
mercados internos del trabajo. Las nuevas reglas del trabajo se basaron en una practica
intensa de la formacién de los trabajadores, 1o cual condujo a que la antigliedad de ellos
coincidieracon un nivel alto de calificaciones. L osempresariosjaponesespartieron dela
premisa de que hay un efecto formador en la organizacion de trabajo, proceso
constituido por una adquisicién de efectos de aprendizaj e dinamicos (1d,1993a:48).%°

16 El sistema Toyota se conceptualizé a partir de cuatro fases principales (Coriat, 1993a).

17 ~ , . . . . . .
Como sefalamos, segun varios autores, el acercamiento de cero existencias fue introducido en el
Fordismo.

18 La fabrica minima, reducida a las funciones, los equipos y el personal estrictamente necesarios para
satisfacer la demanda a corto plazo (diaria o semanal), fue la culminacion de este nuevo enfoque de la
produccién. Esta fabrica seria flexible, capaz de absorber (con una cantidad minima de efectivo) las
fluctuaciones cuantitativas o cualitativas de la demanda.

19 . . . . .. L
De esta manera, las relaciones industriales japonesas se fundamentan en tres caracteristicas principales: el
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Respecto al sistemade produccion Posfordistadesde mediadosdeladécadadel 701a
electronica jugd un papel critico en € taller, innovacion tecnoldgica que acelerara en
milisegundos de diferencia las bandas transportadoras o las herramientas de las méaquinas.
Durante esta época ocurrieron tres acontecimientos historicos interrelacionados que
aseguraron el impulso de la€electrénicacomo herramientade produccion. Primero, afinesde
la década del 60 la legitimidad del Taylorismo entré en crisis y aparecio una méaquina
consumidora de tiempos muertos: la hiperfragmentacion del trabajo se sustituy6 por la
desespecializacion®. Segundo, se constituyd la economia conocida como libre empresa. El
periodo posterior a 1974-1975 marco la entrada a la era de los crecimientos lentos y de la
diferenciacion: la era dela competencia por la calidad, de los productos especificadosy la
fabricacion por lotes. Laelectronica, y por consiguiente laflexibilidad de los equipos, se
ampliaron agran escala. Tercero, €l ordenador y el automataindustrial redujeron ladificultad

empleo de por vida, el salario por antigliedad y el sindicalismo de empresa o cooperativo. Este sindicato esta
estrechamente ligado a la jerarquia de la direccién empresarial respecto a las promociones, el rendimiento y la
rentabilidad. La direccion y el sindicato estan comprometidos a través de una declaracién de cooperacion, un
tipo de carta de comportamiento que une a los participantes. Esta cooperacion, que en parte se debe a que el
sistema japonés se ha esforzado histéricamente por garantizar mejoras continuas y sustanciales de las
condiciones de vida de los asalariados (sobretodo en los niveles de empleo y la evolucion del salario real)
visualiza al sindicato como una subestructura de la empresa que representa a los trabajadores en la toma de
decisiones.

2 Los dos determinantes principales de esta trayectoria fueron el agotamiento (desde la década del 70) de la
obtencién de ganancias de productividad mediante las técnicas clasicas Tayloristas y Fordistas, y la entrada en
una era de mayor incertidumbre y diferenciacién respecto a la naturaleza de los mercados. Ambos aspectos
favorecieron el surgimiento de dos nuevos paradigmas de la ingenieria productiva: la flexibilidad y la
integracion. Ambos estan relacionados a las presiones que atraveso la acumulacion del capital y constituyen las
direcciones nuevas de la ingenieria productiva: es la época de los talleres posfordianos (Coriat, 1993b: 67).
Segun este autor, este taller no es una fabrica sin hombres, el futuro no es la automatizacion integral de las
tareas y las funciones. La futura automatizacion total es ‘impracticable’ por razones cientificas, técnicas y
financieras. El verdadero desafio de los talleres futuros radica en sacar partido de la mejor combinacion posible
entre innovaciones tecnolégicas y organizacionales de manera que permita un efecto acumulativo de todas las
ganancias potenciales (Id, 1993b:68). La divisidon del trabajo ha sido redisefiada y reajustada debido a la
integracion y la flexibilidad de las innovaciones tecnoldégicas y por lo tanto compuesta de trabajo directo como
indirecto.
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y €l esfuerzo. El auge de lasinnovaciones cientificasy técnicas dio origen a‘el matrimonio
delaelectronicay la mecanica: la mecatroénica’.

Se desarroll6 entonces un potencial técnico sin precedentes utilizado en las formas
nuevas de la organizacion-produccion. Aunque la organizacion emergente estuvo
caracterizada por unas serie de continuidades con las tendencias anteriores, la nueva
generacion de los medios de trabajo se caracteriza por algunas de las innovaciones técnicas
gue introduce. La el ectronica lentamente teje un universo inédito en el seno de lostalleres
aunque latécnicasigue siendo en gran manera dependiente de | os conceptos de organi zacion
del trabajo (Coriat, 1993h:35).

Laaplicacion delamicroelectronicay lainforméticasignificaron laentradaalaera
de la automatizacion programable. Los manipuladores y las maguinas herramientas
constituyeron algunos de los nuevos medios de operacién més importantes’’. Ambas
evoluciones se traducen en la simplificacion del trabagjo mediante la programacion,
independiente de que el productoy lastareas sean smpleso compleas. Laintegracion delas
tareasy losmodos operatorios no es nueva. Ladiferenciaes queladisminucion deloscostos
de produccion descansamas en la optimizacion del tiempo-magquinague en laintensificacion
del trabgjo vivo. Al control del ritmo de los hombres, se afiade la optimizacion de las
intervenciones delas maquinasy delos consumosintermedios. En este sentido hay alavez
per r?zanenci ay mutacion delosprincipiosdel ahorro Tayloristay Fordista (Coriat, 1993b:
64).

Por lo tanto, en ambos sistemas de producccion la formacion es un proceso
inconcluso gque cruza de manera continua las préacticas de escenarios sociales, culturales e
institucionales. En este sentido coincidimos con Geey col. (1996:6) en cuanto visualizamos
el aprendizaje (y laeducacion) delos sujetos como trayectorias através de estos escenarios o
historias con multiplestrenzadosy giros. Visualizar laeducacion como practicas socialesen
esta fase del capitalismo implicamirar como se entretejen las practicas sociotécnicas en €
disefio de las relaciones de latecnologiay las préacticas sociales en el lugar de trabajo para
facilitar la produccion y la implicacion, a veces en maneras altamente indoctrinables.
Visualizamos la tecnol ogia en esta relacion, como afirma Foucault (1997: 33), de manera

2 Los primeros, como el robot, realizan tareas simples y repetitivas mientras que las segundas son maquinas
ajustadas y programadas dotadas de herramientas capaces de ejecutar un programa de operacién. Ahora los
manipuladores programables son utilizados para efectuar diferentes operaciones en una misma linea y estan
dotados de sensores que perciben los imprevistos y los corrigen de manera automatica. Esta flexibilidad de uso
y aplicacion constituye el rasgo mas innovador y distintivo de los medios de operacion en la era electrénica.

2 El beneficio de estas formas técnicas dependera entonces de esta actividad invisible de trabajo. El modelo de
trabajo en gestacidn, caracterizado por la apertura internacional de los mercados y el incremento de la
competencia por la calidad, ha modificado las negociaciones contractuales entre los sindicatos y las empresas.
Aunqgue no existe un sindicato de empresa como en Japon, algunas disposiciones como la relacion salarial han
modificado de manera profunda las relaciones industriales (1d, 1993b: 209-240). Por lo tanto, se viene abajo
todo el edificio clasico de la resistencia obrera en el taller.../el sindicato hace suyo el objetivo de contribuir al
restablecimiento de la competitividad de las empresas en su propio mercado interior (Id, 1993b:217). Las
inversiones en el establecimiento de los grupos de trabajo (Helfgott, 1987; Freedman, 1992) tiene como
contrapartida crear ganancias de aprendizaje dinamicas, base de la calidad y la competitividad.../ A través de
una organizacion calificante, se busca un efecto formador de la organizacién del trabajo/.../ (Id, 1993b:251-
254).
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difusa, Araravez formuladaen discursos continuosy sistemati cos; se compone amenudo de
elementos y fragmentos, y utiliza unas herramientas o unos procedimientos inconexos. A
pesar de la coherenciade sus resultados, no suele ser sino unainstrumentacion multiforme.
Ademas no es posible localizarla ni en un tipo definido de institucion, ni en un aparato
estatal @ De esta manera aungue | 0s sujetos la utilizamos ella escapa a esta apropiacion, se
localiza entre los funcionamientos y 1os cuerpos con su (in)materialidad y sus fuerzas.

Laspremisasy praxis. Ladiscursividad delaP I/O

Segun Rifkin (1996) el nuevo orden del trabajo del capitalismo global se caracteriza,
por un lado, de las supuesta promesade un trabgjo significativo y que produce satisfacciony
un mayor respeto por la diversidad y una distribucién democratica del conocimiento. Sin
embargo, por otro lado, permea una desigualdad escalonada en €l trabajo y entre los
sujetos, paisesy continentes. Eseste tltimo lado el que nos parece pertinente profundizar, en
particular la discursividad que reproduce la P 1/0 en esta era postrabajo. Nos preocupa
especificamente estudiar | os paradigmas sobre los que se forman y socializan |os psicologos
I/O en sus practicas sociales y €l consgo técnico que imparten en las empresas y otras
organizaciones.

En primer lugar nos interesa estudiar algunas de las premisas sobre las que se ha
construido el Discurso de la P 1/0. Segun Prilleltensky (1990), dos de las premisas
principales son 1) laindustriaes unaempresalibre de conflictosy 2) laPsicologialndustrial
es una cienciasocial y la cienda es beneficiosa parala sociedad. Aungue en principio nos
viéramos tentados a objetar la primera premisa solo desde el referente de clases, los
empresarios vs. los trabajadores, es importante también aludir a la diversidad de otros
discursos econdmicos, sociales, culturales y politicos que también reproducen
contradiccionesy conflictosen el lugar detrabajo. L as praxis de estos discursos usua mente
contienen en sus formas de interaccion mentalidades o subjetividades que internalizamos.
Sumergirse ointernalizar estos discursos aseguraque el sujeto adopte unavisién de mundo,
valoresy perspectivasy que maneje unaidentidad (o identidades) sin unaconcienciacriticao
reflexiva de éstos o su Discurso 2.

L ostrabajadores como | os psicologos 1/0 no han sido formados pues para cuestionar
de manera profunda los valores fundamentales ni las premisas del mundo empresarial.
Ademas, |los empresariostampoco contratarian psicol ogos que |es ensefien acuestionar alos
trabajadores el status-quo industrial, pues esto podria minar no solo el desempefio de los
trabajadores sino el discurso delaP 1/0. Estadisciplinahasido vistacomo unaherramienta
de la gerencia para neutralizar los problemas de la organizacion laboral. Esta funcion es

23 Lazzarato (2001: 1) utiliza el concepto de trabajo inmaterial para dar cuenta de cobmo la comunicacion social
y la relacion social forman parte de la produccion postaylorista en la industria y los servicios. Indica que “el
concepto de trabajo inmaterial tiene como presupuesto y resultado una ampliacion de la ‘cooperacion
productiva’ que llega a incluir la produccion y reproducion de la comunicacién y por ello el de su contenido mas
importante: la subjetividad”.
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congruente con el planteamiento de Darley (1952:719) respecto aque la psicologiahasido
percibidapor el Credo Americano como unainstitucién que minimizael conflicto grupal. El
papel socia de este campo no debe analizarse como una historia de aplicaciones sino, como
afirmaRose (1992), de problemas alos que lapsicologiatecno le haprovisto soluciones. Por
tal razon este autor le llama a los psicologos Alos nuevos ingenieros del ama humana@
Podriamos también visualizar laPsicologiacomo lo que Foucault (1997) denominaria>una
tecnologia del alma@que no ha podido ser enmasacarada pues ha actuado precisamente
como uno de los instrumentos centrales de los educadores y psiquiatras.

Por |o tanto, es importante auto-cuestionar los discursos, como >la empresa es un
lugar libre de conflictos= 0 un >sistema cooperativo’ como perpectivas limitadas que
excluyen otrosdiscursos. Con lasolidez delaP1/Oy otros acercamientos como los Circul os
de Calidad®, |as estrategias como lamotivacion, implicaciony cooperacion en el trabajo en
las sociedades post-industriales se han tornado cada vez mas refinadas. Aungue hoy €l
trabgjo implica, a diferencia del capitalismo antiglio, que los trabajadores en cierto modo
pienseny actlen de maneracritica, reflexivay creativa, 1o cua redundaen unavision menos
alienante del trabajo, en laprécticalaformacion en el trabajo también puede contribuir auna
forma de coercion indirecta mediante € control mental y las técnicas sofisticadas en €
trabgjo. Dicha coercion, no obstante, no es del todo visible pues como sefiala Lazzarato
(2001: 3) s € trabgo inmaterial produce de manera entrelazada subjetividad y valor
econdmico, no es de extrafar que la produccion capitalistahaya‘roto’ |as oposiciones entre
economia, poder y saber.

Por |o tanto, cada vez mas se hace imperativo queinvitemosalaP1/O amirarseasi
misma, a cuestionar la segunda premisa ya mencionada, es decir su construcciony praxis
como cienciasocial desde el Discurso delamodernidad, cuando se hizo imperativo satisfacer
unas necesidades empresariales bajo €l estatus de la ciencia para implantar de modo
acelerado la industrializacion. Esto es consecuente con el planteamiento de Van Hoorn
(1982:125) quien sefial 6 que a partir de lamodernidad |a psicologia se convirtié de manera
creciente en una disciplina académica independiente, completamente divorciada de la
filosofia. Respecto a proceso de comunicacion social que posibilitaquelos psicologos /O
contindeninternalizando el Discurso cientifico moderno, Lazzarato (2001:3-4) nuevamente
nos ilustra a indicar que dicho proceso y su contenido principal, la produccién de
subjetividad, “ se vuelve productivo porquealamismavez ‘ produce’ laproduccion.”zs. Esta

24 Los Circulos de Calidad pueden ser visualizados como una extension tecnoldgica de la Psicologia Industrial.
Mediante la construccion de grupos, los trabajadores ayudan a dilucidar algunos problemas como la calidad de
la producciéon para optimizar la eficiencia en la organizacion.

25 Aungue este autor presenta el modelo de la produccién estética para elaborar su hipétesis respecto a como
“el proceso de produccién de la comunicacion tiende a volverse inmediatamente proceso de producciéon”, aclara,
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produccion es reproducida mediante formas tecnologicas del saber, € pensamiento, la
imagen, el sonido y el lenguaje y “mediante formas de organizacion y ‘management’ que
traen consigo un nuevo modo de produccion.”

Respecto a esto ultimo, autores como Rose (1992:351-357) han sefialado que en
términos generales estala P I/O hasido utilizada pararectificar |as condiciones patol 6gicas
como laineficienciaindustrial y lafaltade adaptacion. Esindispensable hastaenlos sistemas
éticosdelas sociedades capitalistas democraticas: utilizaunasbasesracionaesqueinducen a
laacciony latomade decisiones. Ofrece unabase de>laverdad=y algunasformulasparala
eficacia. Tiene el gran poder de cambiar losjuicios de valores a unas>verdades humanas=:
es una autoridad social cuya base es supuestamente técnica, cientificay ética.

La creencia de que la Psicologia es una ciencia, y que por lo tanto el acercamiento
psicoldgico es obj etivo, es fomentada por 1os psicologos 1/0. El acercamiento psicol 6gico
rara vez es percibido por ellos como una herramienta que se utiliza para racionalizar las
decisiones organi zacional es. Por reglageneral el papel de este asesor cientifico esvisto segun
afirma Prilleltensky (1990:83-86) como >neutral y externo=, >un simple recopilador de
datos= que imparte consejo técnico alos empleados.

El papel social delaP 1/0O utiliza diferentes fuentes de conocimiento. Mediante la
terminologia psicolégica cumple la funcion de diagnosticar las patologias en las
organizaciones. Los agentes que usual mente entran en relacion con los psicélogos I/0 son
aquellos quienes que interesan manejar, de manerarazonada y calculada, la conductay la
patologia humana en €l trabajo. Esta pretension es congruente con lo que Walhausen en
Foucault (1997), denominabadesde el siglo XVI1, como Ael artedel buen encauzamiento de
la conducta@o la Arecta disciplina@

El desarrollo de la psicologia experimental fue paralelo a de estapsicotecnologia.
Las técnicas mas frecuentes que utilizan los psicotecnélogos son la investigacion, la
medicion, el diagnostico, el adiestramiento y la motivacion. Estas técnicas constituyen el
caracter central de sus aplicaciones. Como afirmo Bingham (1952:117): Al psicélogo cuya
preocupacion primordial es hacer aportaciones a este armamento de técnicas y entrenar a
otros para que hagan buen uso de éstas, e llamaremos psicotecnélogo o tecnopsicologo (el
enfasisesnuestro). Segun este autor, € psicologo préactico, aliado del psicologo cientifico, se
ocuparia de utilizar estas técnicas supuestamente para el beneficio de sus clientes.

Lapsicologiase hatransformado en un campo constituido por diferentestecnologias
intelectual es que son aplicadas sobre | os suj etos mediante los discursos de lainvestigacion,
los diagndsticos y los aparatos técnicos. Como tecnologia intelectual, a su vez, se ha
diversificado en varias tecnol ogias humanas para adecuar ala persona a diversos contextos
(Rose, 1992). Uno delos propdésitos de lainvestigaci on psicol 6gicaes proveer informacion
sobre la efectividad tecnol 6gica en la reduccion de laincertidumbre del comportamiento a
través de encuestas, evaluacionesy diagnosticos de problemas (Kipnis, 1987:32).

En resumen el consgjo técnico de la P /O, alin en sus variaciones contemporaneas
mas complgas y sofisticadas, funciona en gran manera como portavoz de la
discursividad/legitimidad cientifico-técnica de la era moderna.

no obstante, que este proceso a través del cual ‘lo social’ se hace econémico (o del estudio de “la produccién de
subjetividad como contenido de valorizacién”), no se ha estudiado lo suficiente.” (Id, 2001:3-4).
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LaP /0y lasociedad del postrabajo®

En esta autoreflexion a la que invitamos a la P 1/O es importante analizar las
condiciones laborales y del mercado de la sociedad del postrabgjo. Cada vez mas los
psicologos I/0 se enfrentan a contextos de trabajosinciertosy carentes de seguridad paralos
empleados. Ante estasituacion esimportante quelaP 1/O se pregunte, entre otros, que papel
jugara ante la disminucion de empleos, sobretodo los de tiempo completo, la pérdida
creciente de beneficios marginales, la reducccion de la jornada laboral y el aumento del
trabajo temporero y atiempo parcia®’.

Los niveles de desempleo y |a polarizacién entre pobresy ricos estan creando unas
condiciones de cataclismo socia y guerra abierta entre sectores sociales en una escala no
experimentada en laeramoderna. Respecto aesto Aronowitz (1998: 40-43) presentavarios
€jempl os de despidos masivos en los Estados Unidos. Citael caso, por ggemplo, delaAT& T
gue durante el 1998 despidio 40,000 empleados, incluyendo 24,000 gerentes. Ademas,
presenta otros casos como |os de las compafias Sears Roebuck e IBM que en e 1993
despidieron respectivamente 50,000 y 60,000 empleados. Es importante notar que aunque
las nuevas modalidades de larobdtica, 1os controles numéricosy lasjornadas de trabajo méas
largas aumentaron la produccién de la industria automotriz, los empleos en la misma
disminuyeron en un 25% que se tradujo en unareduccion de 150,000 empleados. También, y
todavia méas impactante, debido al papel que hajugado la computarizacion, para el mismo
ano 225,000 empleados perdieron sus trabajos, una reduccién de un 60%. Como s fuera
poco en términos generales se estima que en la década de 1os>90 se han perdido 700,000
empleos en las industrias textiles y de ropa.

Aungue se estan creando nuevostrabaj os, éstos ususalmente no ofrecen lacalidad ni
seguridad que permita disfrutar de forma relgjada e futuro. Frecuentemente los nuevos
trabaj os estan caracterizados més por ser temporeros, detareaparcial y tanto éstos como los
gue alin se consigan atiempo completo of recen menos remuneraciony beneficiosmarginales
gue los que se ofrecian antes. Segun indican los autores de AThe Downsizing of America@
en Aronowitz (1998: 45), Ala mayor parte de la gente que pierde un trabajo a tiempo
completo obtienen uno que paga menos que & anterior o es sélo atiempo parcial. Entonces
uno se debe sentir >agradecido= 0 >con suerte= de tener un trabajo (aungque alamismavez

26 . . P

Entendemos por sociedad del postrabajo, en términos generales, aquella en la que se han entrecruzado
algunas de las nuevas modalidades de la organizacion del trabajo (y la produccién de contenidos culturales)
que han estado ocurriendo a partir de la década del '50.

2 Algunas de estas transformaciones (flexibilidades) del mercado laboral de Puerto Rico han sido discutidas por

el profesor Jaime Benson Arias. Ver Benson Arias, J. 9 de enero de 2000, Hacia la sociedad del postrabajo.
Revista Domingo El Nuevo Dia y Benson Arias, J. (1996): Posfordismo: Puerto Rico-USA. Bordes, 3.
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frustrado y/o resentido de tener que estar agradecido), y menos inclinado como en las
décadas anteriores a cuestionar la inadecuacidad de los beneficios 0 salarios que se nos
ofrece en la posicion (escasa) nueva@)la traduccion es nuestra).

Si estos son algunos de los elementos del postrabajo y los niveles de desempleo y
subempleo contindan en aumento no es de extrafiar que como afirma Rifkin (1996) €
crimen, laviolenciay laguerrade bgjaintensidad también aumenten. Seguin este autor, cada
vez mas, detrds de los suburbios de gente rica descansan millones de seres humanos
destituidos y desesperados. En diversos estudios durante la Ultima década, de hecho, se han
establecido ya relaciones entre el aumento en el desempleo y los niveles de depresion,
morbilidad psicética, violenciay homicidios en el lugar de trabgjo (Id, 1996: 195-6).

El trabajo humano no-utilizado (0 Alaeconomiade destruccion de empleos@comole
[lama Aronowitz, 1998: 46) es pues una de los caracteristicas centrales que advienen la
proxima era. Si la civilizacion pretende sobrevivir el impacto de la Tercera Revolucion
Industrial, 1os sujetos necesariamente nos veremos obligados a enfrentarla. Si como afirma
Rifkin (1996) €l talento, la energia y los recursos de cientos de millones de mujeres y
hombres no seredirigen haciafines constructivos, lacivilizacion probabl emente continuara
desintegrandose en un estado de destitucion y desamparo creciente sin vueltaatras. Ante un
numero creciente de empleados, cada vez mas sustituidos por la automatizacion de la
produccion, la crisis de gobernabilidad se hara mas evidente y los gobiernos se veran
forzados atomar acciones como las siguientes:. el financiamiento de formas alternativas de
trabajo sobretodo en el tercer sector de la economia o e financiamiento credente parala
vigilancia policiaca adicional y la construccion de més cérceles para encerrar la poblacion
criminal en aumento.

En este sentido laP I/O debe autoreflexionar qué papel jugaraen laeraposmercado,
de modo que sele preste mayor atencion alareconstrucciony transformacion delos sectores

mas desplazados de la economia. El impacto psicol6gico profundo que estan teniendo las
transformaciones del mercado laboral sobrelostrabajadores ya se estan dejando sentir en el
mundo, quizas por que muchos habiamos internalizado que el valor de la vida estaba
definido en gran manerapor laproductividad y el desempefio en €l trabajo. ES precisamente
el edificiodelainternalizacion delaéticadel trabajo moderno el quelasfibrasdel postrabajo
estan trastocando. Por |o tanto se hace necesario que en esta erala P |/O y otros sectores
comenzemos unareflexion sobrelapos-éticadel postrabajo quecomodiriaLionel Stoleruen
Gorz (1995:12) permita el transito de una oleada de progresos tecnol 6gicos hacia nuevos
campos de actividad, entre |as que de paso seincluya el ocic®.
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