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Hacia una redefinicion del trabajo

El trabajo constituye una de las actividades centrales
de la vida, y el comportamiento social en el trabajo consti-
tuye una de las formas mds importantes e interesantes de
comportamiento.

Mychael Argyle

Los recursos fisicos que no se usan permanecen iner-
tes. El carbon que se deja solo durante un millon de arios
sigue siendo carbon. Los recursos humanos que no se utili-
zan se deterioran.

Rupert Vance

Naturaleza y significado del trabajo

En el pasado, el trabajo tenia connotaciones de tarea
obligatoria, y lo que no fuese considerado como tal se
relacionaba con juego, diversién u ocio. Como seiiala
Browm (1954), el punto de vista ortodoxo aceptaba la opi-
nién del Antiguo Testamento, de que el trabajo fisico es
una maldicion impuesta al hombre como castigo por sus
pecados, y que el hombre prudente trabaja con el exclusivo
objeto de sostener la vida de su familia y la suya propia o,
si tiene suerte, a fin de reunir una cantidad que le permita
entregarse a las actividades que realmente le agradan. La
mejora de las condiciones de trabajo permitia mitigar hasta
cierto punto el malestar natural del trabajador y le ayudaba,
ademds, a mantenerse en un estado fisico que le permitiese
desplegar mayor eficiencia en el sentido mecanicista pro-
puesto por Taylor.

El nacimiento de la psicologia industrial modificé en
parte algunos aspectos y se reconocia que los mandos supe-
riores y los profesionales podian disfrutar con su trabajo,
y que las relaciones sociales dentro de la empresa podian
representar otro incentivo para la gran mayoria de los traba-
jadores.

No obstante, los principios basicos del pensamiento
organizativo se mantenian casi inalterables: se suponia que
la mayoria de la gente no trabajaba voluntariamente y que
el dinero era el principal motivador. La tarea del psic6logo
industrial era determinar la influencia de los factores am-
bientales como el ruido, la iluminacién, la ventilacion, etc.

Lourdes MUNDUATE JACA
Universidad de Sevilla

Se consideraba exclusivamente la incidencia del entorno
fisico sobre el trabajador. .

El objetivo de la psicologia industrial era cémo encon-
trar el mejor trabajador posible, como producir el mejor
trabajo posible, como llegar a los mejores resultados posi-
bles (Munsterberg, 1914, cfr. Peir6, 1983).

Por tanto, y como sefiala Schein (1978), para la prime-
ra psicologia industrial, la empresa era un engranaje de
personas encajadas en ese otro engranaje de maquinas, y
la labor de los psicélogos era el hallazgo de aquellas piezas
que mejor encajan en esas otras que forman la maquinaria.
Se ignoraban todos aquellos problemas que apuntaban a la
organizacién como conjunto y s6lo se hablaba de seleccion
y clasificacién profesional.

La psicologia industrial, al abrigo de la 6ptica empresa-
rial, no asume que la industria no es s6lo un conjunto de
méquinas reunidas en un lugar fisico. Es, sobre todo, un
conjunto de hombres y de mujeres que trabajan juntos, y
s precisamente esta nueva optica la que va recogiendo la
denominada psicologia del trabajo que se va imponiendo
al término psicologia industrial, mas identificada con el
taylorismo y la concepcion mecanicista del trabajo.

Esta nueva perspectiva concibe el trabajo como una
actividad social que cumple dos funciones principales: pro-
ducir los bienes que la sociedad necesita, e integrar al
individuo en los sistemas de relaciones que constituyen la
sociedad (Brown, 1973, p.230). Se trata de una recupera-
cién del trabajo como actividad psicol6gica y social frente
a la concepcién -que aun perdura- de que lo importante

" no es la actividad sino el producto.

Esta linea marca, 16gicamente, una distincién entre la
psicologia del trabajo y determinados conceptos de la ges-
tion empresarial. Ciertamente, la psicologia del trabajo no
puede tomar como unico objetivo el aumentar la rentabili-
dad de la empresa. Efectivamente compete a su 4mbito el
estudio de temas como el rendimiento laboral, pero tomén-
dolo siempre en relacién con aquellos factores con los que
interactia: motivacion y satisfaccién laboral, disefio del”
trabajo, sistema de incentivos, etc. En una palabra, conside-
randolo como un aspecto indicativo del trabajo, en el que
la actividad desarrollada por las personas es el eje central
que coordina y da razén de ser al resto de los factores que
inciden sobre el mismo. Este es el objetivo de anélisis pri-
mordial de la psicologia del trabajo: €l trabajo en cuanto
conducta.
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En tal sentido, difiere de las ciencias empresariales
porque el interés de la psicologia por el trabajo esun aspecto
de su interés por la conducta humana, en si misma y por
si misma, y considera al trabajo en funcién de su incidencia
sobre la satisfaccién humana y no en funcién de su impor-
tancia econémica. (Korman, 1978).

El campo de la psicologia del trabajo

Como supone la clasica formulacién de Kurt Lewin,
la conducta de los sujetos es una funcion interactiva entre
la persona y su entorno. En el contexto en que nos move-
mos, las acciones de los individuos y de las organizaciones
se encuentran en continuo feedback e incidiendo unos so-
bre otros. Por tanto, si abordamos el estudio del trabajo en
tanto conducta de los sujetos, deberemos analizarla en inte-
raccién con los entornos en la que la misma se desarrolla;
el entorno tecnoldgico por un lado y el entorno psicosocial
por otro.

1. El entorno tecnoldgico

El entorno tecnolégico se refiere al conocimiento, equi-
po y otras técnicas, que se utilizan para la realizacion de
la tarea. La maquina, a la que a veces se reduce el concepto

tecnologia organizacional comprende el conjunto de técni-
cas que utiliza el sistema para la transformacién de insumos
en productos y abarca tanto el dispositivo mecdnico (una
computadora 0 una maquina de escribir) como el sistema
no mecdnico (el conocimiento de los procedimientos de
contabilidad o de mecanografia). (Kast y Rosenzweig,
1979).

Adoptamos, por tanto, este sentido general de la tecno-
logia con los dos aspectos seiialados, las manifestaciones
fisicas tales como la maquinaria y, el conocimiento sobre
el desarrollo de ciertas tareas o actividades.

El estudio de las interacciones que se establecen enton-
ces entre el h~ombre, por un lado, y su mdquina, sus instru-
mentos de trabajo o, mds ampliamente, su entorno tecnol6-
gico, por otro, constituye un campo importante de la
psicologia del trabajo. Las intervenciones en este aspecto
proceden generalmente de la ergonomia, y se dirigen a
adecuar las relaciones entre el hombre y la médquina.

A su vez, en el estudio de este sistema hombre - maqui-
na, analizaremos tanto al hombre (sus diferencias indivi-
duales, el aprendizaje, la personalidad, etc.) como a la ma-
quina, es decir, el puesto ocupado por el trabajador (cémo
se define, organiza y controla el trabajo, los efectos de la
monotonia, el ritmo nocturno-diurno, etc.). La interven-
cioén en el primer caso se centrard -fundamentalmente- en
la seleccion, formacién y asignacién a puestos, mientras en
el segundo caso, €l disefio del trabajo (enriquecimiento y
ampliacién de tareas, por ejemplo), y la valoracién de ta-
reas, seran el centro de interés de los programas de interven-
cién. (Leplat y Cuny, 1979).

2. El entorne psicosocial

El sistema psicosocial de una organizacion, es una
mezcla de muchos ingredientes, en el que el individuo es
la unidad bésica de anilisis y constituye, ya en si misma,
una entidad extremadamente compleja. Las relaciones in-
terpersonales entre dos 0 mas personas, incrementan esta
complejidad e incluyen otros factores de andlisis como el

de tecnologia, es solo el artefacto fisico de la misma. La-

sistema de status y papel, la dindmica de grupos, el sistema
de influencia, el liderazgo, etc. Por tanto, el estudio de las
relaciones y los procesos que se desarrollan en el contexto
organizacional, constituye otro campo de la psicologia del
trabajo. La intervencién actia aqui sobre la gestion de
personal, relaciones entre grupos, solucion de conflictos,
etc.

La identificacién con el trabajo

Definido el objetivo y €l dmbito de la psicologia del
trabajo, debemos subrayar que la misma debe tender a
satisfacer las necesidades y las metas de la organizacién, a
la vez que las de las personas que se relacionan con ella.
Para ello, se requiere que los objetivos de la empresa y los
del individuo se integren en un todo coherente. A este
respecto juega un papel crucial el concepto de identificacion
con el trabajo, que se refiere a la significacion del mismo
para el individuo y su importancia como esfera de activi-
dad. El profesor Mateu analiza seis factores laborales —deri-
vados de la naturaleza del trabajo y de la politica social de
la empresa— que se relacionan con la dedicacién y entrega
al trabajo y con las caracteristicas personales que determi-
nan la identificacion con el mismo. Estos factores son los si-
guientes:

1.— Las caracteristicas intrinsecas del trabajo en si mis-

mo.

2.— El grado de autonomia y libertad personal que el
trabajo permite.

3.— La participacién en la toma de decisiones.

4.— La satisfaccién de necesidades de afiliacién, consi-
deracién y estima, a través del gjercicio de la activi-
dad laboral.

5.— Las ventajas derivadas de la retribucién econémica
y el prestigio social que otorga.

6.— La disponibilidad de los medios adecuados para
realizar el trabajo y el estar informado de los resul-
tados de la actividad que uno realiza.

Cuando estas seis condiciones no se dan, la identifica-
cion, dedicacion y entrega al trabajo disminuyen y aunque
el individuo se acomoda a €1, tender4 a dedicar sus esfuerzos
a otras actividades no relacionadas con el trabajo que reali-
za. (Mateu, 1984).

Las organizaciones que deseen que sus empleados se
hallen identificados con ella o, al menos, con la labor que
realizan en la misma, deberdn atender las demandas en
relacion a estos factores condicionantes. Por parte de los
trabajadores, a su vez, se requiere la compatibilidad de los
rasgos personales con las funciones realizadas en la organi-
zacion, para posibilitar la dedicacion a la misma.

De cualquier modo, la tension producida en los qlti-
mos ailos por la inseguridad en el trabajo, la falta de expec-
tativas en relacion a las recompensas deseadas, la incerti-
dumbre respecto al mantenimiento del rol que se desempeiia,
la falta de medios para lograr los objetivos propuestos, etc.,
ha reducido notablemente la identificacién con el trabajo.
Ello ha permitido el desarrollo de una serie de actividades
extralaborales que interfieren dicha identificacién y cuyos
indicadores los encontramos en la importancia cada vez ma-
yor que se concede a las vacaciones, los Aobbys y el tiempo
libre (Munné, 1980).

Evidentemente, las organizaciones deben ofrecer a sus
trabajadores la posibilidad de que se realicen en su trabajo,
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aportdndoles aquello que realmente desean: diversos tipos
de recompensas intrinsecas (responsabilidad, autonomia,
reconocimiento) a los trabajadores motivados por las nece-
sidades superiores y recompensas extrinsecas (salario, con-
diciones de trabajo, promociones) a los motivados por las
necesidades inferiores. Ello requiere individualizar las orga-
nizaciones, lo que supone aceptar las diferencias individua-
les y embarcarse en un proceso de rehumanizacion, en el
que se abandonen los principios universalistas, y se adopte,
en su lugar, una politica que trate de situar a cada individuo
en un lugar y ambiente en el que puedan trabajar personal-
mente identificindose mejor con la labor que estdn reali-
zando. Proponemos, por tanto, retomar la dimensién psico-
légica y humana del trabajo, tan menospreciada por los
valores puramente econdmicos por los que se rige, general-
mente, el mismo.

Trabajo y tiempo libre

Hasta hace s6lo una década, el estudio del tiempo libre
no ha sido abordado con la misma atencién y el rigor del
que ha sido objeto el andlisis del trabajo. Las contadas veces
que se ha hecho mencion al mismo, se le ha considerado
como un drea que bordea los limites de una disciplina
aceptada y respetada cual es el estudio del trabajo. No
obstante, esta idea del tiempo libre como un aspecto margi-
nal, ha permanecido implicita en las argumentaciones sobre
el mismo, y s6lo se ha vislumbrado al compararlo con otros
temas como la familia, la educacién, la religion o el trabajo
(Parker y Smith, 1976). Nos encontramos, por tanto, con
que el tiempo libre no ha sido contemplado como una
institucién que responde a una necesidad social bésica, ha
permanecido mas bien, relegada al estatus de apéndice de
otros procesos € instituciones sociales, por lo que ha sido
dificil llegar a tener una visién conjunta del fenémeno en
todos sus aspectos y conectada a la problematica del resto
de las instituciones (Munné, 1979).

Esta concepcién marginal del tiempo libre u ocio, co-
mo también se le llama, queda reflejada en las diversas
definiciones que se han dado sobre el mismo, y que Parker
y Smith (1976) agrupan en tres tipos: '

— Definiciones residuales que asignan al ocio todas
aquellas horas del dia que un individuo no dedica al suefio,
la comida o al trabajo. El tiempo que no es identificable o
clasificable, es denominado tiempo de ocio.

— Definiciones que comienzan con una aproximacién
residual, pero que incluyen descripciones positivas del mis-
mo, en el sentido de que puede ser utilizado para la diver-
sién, la relajacion, las relaciones sociales, etc.

— Para un tercer grupo de definiciones, es la intencién
y no la actividad en si, la que determina si un periodo de
tiempo dado puede ser clasificado como trabajo u ocio.
Establecen una distincién entre tiempo libre y ocio, refirién-
dose el primer término simplemente a un periodo de tiem-
po, mientras el ocio queda reservado a una actividad, a una
manifestacion del ser, que no puede ser confinada al drea
del tiempo libre, puesto que se puede dar incluso en la
esfera del trabajo. La mayoria de estas definiciones tienen
una raiz religiosa y consideran el ocio como una actitud
de la mente distinta a la idea de trabajo y a la de tiempo k-
bre.

Una concepcién mds reciente, que recogen también
Parker y Smith (1976), es el de periodos de vida (life espace)

que indica los distintos modos de distribuir el tiempo, por -
parte de los sujetos. Para esta nueva concepcion, la division
entre trabajo y tiempo libre, resulta de una simplificacién
del problema, pues incluso la exhaustiva categorizaciéon de
trabajo y no trabajo no nos permite sefialar donde exacta-
mente debe ser trazada la linea. Cada categoria incluye en
si misma diferencias importantes que van enlazando con
las diferencias que se dan en la otra categoria. Nos encontra-
mos, por tanto, con un continuo que abarca las diversas
categorias que se pueden establecer en funcién de los distin-
tos modos en que se distribuya el tiempo. Tal continuo
estaria formado por las siguientes categorias o periodos de
tiempo: -

— Trabajo, tiempo dedicado al trabajo (si se trabaja a
destajo), tiempo vendido (si se trabaja por horas) y tiempo
de subsistencia (propésito del trabajo).

~ Tiempo relacionado con el trabajo (por ejemplo,
viajes) y obligaciones del trabajo (por ejemplo, lectura de
peri6dicos y libros).

- Tiempo dedicado a las necesidades fisiolGgicas basi-
cas (comida y aseo, por ejemplo).

— Tiempo dedicado a actividades que surgen como
ocio pero tienen el cardcter de obligatoriedad. No estin
relacionadas con el trabajo pero son obligaciones hacia otras
personas (por ejemplo la jardineria, jugar con los nifios).

— Tiempo libre, tiempo disponible, tiempo no compro-
metido, tiempo discrecional y tiempo preferido, represen-
tan algunos aspectos de lo que se entiende por ocio.

De los periodos de tiempo sefialados se deducen tres
cuestiones:

1.- El tiempo y la actividad son dimensiones que se
encuentran presentes en todas las categorias de los
periodos de vida.

2.— Entre las actividades compulsivas (en orden a ga-
nar para vivir) y las elegidas libremente por uno,
algunas tienen el caracter de obligatoriedad, y esto
se refiere tanto a las actividades del trabajo como
del ocio.

3.— El ocio implica relativa libertad de elegir, y por
tanto, es posible trabajar durante el mismo (Parker
y Smith, 1976).

Ante esta perspectiva se plantea la siguiente pregunta
(Qué se entiende actualmente por tiempo libre? ;Qué es la
llamada civilizacion del ocio?. Para Munné, uno de los
autores que mds recientemente ha analizado el tema, la
concepcidn clasica del tiempo libre como un periodo duran-
te el cual uno queda libre de las exigencias del trabajo es
rechazada porque «..... implica oponer el tiempo libre al
tiempo de trabajo, lo cual supone una vision puramente
econémica, que contempla el fenémeno de un modo negati-
vo (el tiempo libre no es sino una pausa o lapso en el
trabajo y en la productividad) y que acarrea dos consecuen-
cias: primera, considerar que el tiempo libre es improducti-
vo, cosa no siempre cierta, y, segunda, incluir en el concep-
to de tiempo libre todo el tiempo dedicado a las diferentes
obligaciones de cardcter familiar y social que se llevan a
cabo fuera de la jornada laboral, de lo que resulta un
concepto heterogéneo y vago del tiempo libre» (Munné,
1979. p. 453).

La definicién que goza de mayor aceptacion entre los
te6ricos que analizan el tema, es la de Dumazedier: el
tiempo libre se presenta como un conjunto de ocupaciones
a las que el individuo puede dedicarse voluntariamente, ya
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sea para divertirse, para descansar o para desarrollar su
informacion o su participacion social o su libre capacidad
creadora, después de estar desligado de todas sus obligacio-
nes profesionales, familiares o sociales. (cfr. Munné,
1979).

Hacia la eliminacién de la barrera tradicional entre trabajo
y tiempo libre

Como seflala la presentacion editorial de un manual
de psicologia del trabajo: Si el trabajador debe gastar su
dinero para olvidar en el ocio lo que sufre en el trabajo,
probablemente estd mal planteado todo el esquema econd-
mico. (Leplat y Cuny, 1979, p.6).

Pues bien, para evitar lo que parece ser una anécdota
pero que se da en muchas situaciones, debemos retomar el
camino vislumbrado en las lineas anteriores y conseguir
que el trabajo, ademas de un medio para sobrevivir, sea
una actividad agradable. De hecho, esto es cierto para algu-
nas categorias de empleados: altos directivos, profesiones
liberales y otros trabajadores semejantes. La mayoria de
estas personas, lejos de evitar el trabajo o tratar de emplear
el menor tiempo posible en el mismo, tienden a consagrarse
por completo a €l. ;Cudles son las caracteristicas y las
condiciones de estos trabajos que recaban tal dedicacion,
identificacién y entrega?. La respuesta es que las mismas
tienen la caracteristica de un juego: es agradable, estimulan-
te, no repetitivo y crea un sentimiento de bienestar. En una
palabra, es algo con lo que se puede disfrutar.

No estamos sugeriendo que en el futuro la mayoria de
la gente prefiera estar en el trabajo antes que dedicarse a
otras actividades. Lo que esperamos es que la naturaleza
del trabajo cambie. Que las personas no tengan que esperar
a terminar la jornada laboral para empezar su hobby duran-
te el tiempo libre. ;Que muchas tareas estin mal remunera-
das y otras son desagradables?. Incluso ésas pueden ser
fuente de satisfaccion, si a las personas que trabajan en ellas
se les ofrece las recompensas que realmente desean.

Es cierto que no nos ilusionamos con este hecho y que

en realidad el proceso sera lento e incluso inexistente en
algunas organizaciones. De todos modos, la direccién del
rumbo que tenemos que seguir s clara: se trata de olvidar
estructuras y procedimientos burocraticos y disefiar organi-

" zaciones mds flexibles, mas individualizadas, capaces de

adaptarse a las diferencias personales y satisfacer sus propias
necesidades atin cuando todos ellos estén trabajando juntos
para el logro de los objetivos organizacionales comunes.
Supone, en una palabra, considerar a las personas, tanto
dentro como fuera de la organizacién, en toda su dimensién
humana. Esta es la direccién que apunta la psicologia del
trabajo.
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