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RESUMEN

Desde los comienzos de la Psicologia del Trabajo hasta nuestros dias distintos autores han
reclamado una mayor contribucion de esta disciplina a estudio de las relaciones laborales, al
tiempo que sefidlaban algunas de la causas de la separacion entre dos areas a menos inten-
cionalmente afines como la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones y las Relaciones
Laborales. La investigacion realizada se centra en € andlisis de una de las causas propuestas
para explicar las escasas aportaciones de nuestra disciplina en € contexto de las organizacio-
nes sindicales. En concreto, con €l fin de contrastar las hipétesis sobre la percepcion desde
las organizaciones sindicales de un sesgo en la Psicologia del Trabajo hacia ladirecciény la
existencia de resistencias y actitudes negativas hacia sus potenciales contribuciones, se anali-
z0 la representacion socia de la Psicologia y de sus aplicaciones a trabgjo en una muestra
compuesta por miembros de las distintas Federaciones de la Union Sindical de Madrid
Region de Comisiones Obreras. Empleando la asociacion libre y el andlisis de corresponden-
cias se exploraron los contenidos y estructuras de la representacion social de la Psicologiay
de sus aplicaciones al trabajo y de la actividad sindical. Los datos obtenidos al respecto, asi
como la ubicacién en € campo semantico de los términos propuestos (Psicologia, Psicologia
del Trabgjo, Gestion de Recursos Humanos, Relaciones Laborales, Accién Sindical y Didlo-
go Social) apoyan la existencia de una valoracién negativa de las aplicaciones de la Psicolo-
giaal trabgjo y la percepcién de un sesgo hacia los intereses de la direccion.

1 Correo €electrénico: dmartinez@poseidon.fcjs.urjc.es. Direccion Postal: Universidad Rey Juan Carlos. Campus
de Vicdlvaro. Paseo de los Artilleros S/N. 28032 Madrid.
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ABSTRACT

From the beginnings of Work Psychology till the present time, several scholars have claimed
a higher contribution of this discipline to the study of labour relations, pointing to some rea
sons for the segregation of two reportedly close areas.Labour Relations and Work and Orga
nizational Psychology. Our research focuses on one of the causes suggested to explain the
shortage of our discipline's contributions in the context of Trade Unions. In particular, trying
to test the hypothesis about the management bias perceived in Work Psychology by Trade
Unions and the presence of resistances and negative attitudes towards its potential contribu-
tions, the socia representantion of psychology and its work applications were analysed in a
sample of members of different Federations of Comisiones Obreras Union in Madrid Region.
Using free association techniques and correspondence factor analysis, contents and structures
of socia representantion of Psychology and its applications to work and union practice were
explored. Results and the location of proposed stimuli —Psychology, Work Psychology,
Human Resource Management, Labour Relations and social Dialogue— in the semantic
field, support he existence of a negative evaluation of Psycholog’s applications to work and
the perception of management bias.
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Psicologia del Trabajo y Relaciones Laborales, Represen-
taciones Saciales, Psicologiay Sindicatos.
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Work Psychology and Labour Relations, Social Repre-
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INTRODUCCION (Strauss, 1979). Distintos autores descri-
ben con precisién una situacién cuando

Practicamente desde su nacimiento menos sorprendente a la luz de las defini-

como disciplina auténoma, la relacioén de
la Psicologia Industrial o del Trabajo con
el estudio de las Relaciones Laborales
puede caracterizarse como escasay poco
fructifera. A pesar de los repetidos, bien
gue minoritarios, intentos de una fertiliza-
¢i6n mutua entre ambos campos de estu-
dio, € resultado ha sido una secuencia de
fracasos y la hegemonia de otras discipli-
nas como el Derecho, la Economia, la
Sociologia, laHistoria o la Ciencia Politica
en el andlisis de las relaciones laborales

ciones del objeto de estudio de cada una de
las disciplinas. Sefiala Walker (1979)
como " La psicologia social ha ignorado
en gran medida las relaciones industriales
centrandose en los estilos de liderazgo, la
estructura y funcionamiento de los peque -
fios grupos y distintas dimensiones de la
organizacion de las tareasy del trabajo”
(pp. 6). Insiste Fullagar (1984) en el diag-
néstico y afirma que " desde sus inicios
como un area de investigacion psicol dgica
separada, la relacion de |la psicologia
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industrial con el mundo laboral y los tra -
bajadores se ha caracterizado siempre por
laindiferenciay la desatencién” (pp. 95).

Existen sin duda algunas excepciones a
este "olvido" o "ignorancia selectiva' de
los psicélogos del trabajo y de las organi-
zaciones, s bien los profesionales y acadé-
micos que se ocupan de este campo son
aun relativamente pocos (Katzell y Austin,
1992). De dichas excepciones, cabe desta-
car entre las monografias la de Kornhau-
ser, Dubiny Ross (1954) y la de Stagner
(1956) dedicadas a conflicto industria, la
de Kornhauser (1949) y la de Stagner y
Rosen (1965) sobre la Psicologia de las
relaciones sindicato-gerenciales, la de
Stephenson y Brotherton (1979) sobre
aportaciones sociopsicoldgicas al estudio
de lasrelacionesindustriales y la de Pur-
cell (1953). En € apartado de las revistas
cientificasy las series de publicaciones
periddicas, merecen especial mencion los
capitulos de Brett (1980) y Kochan (1980)
en el Research in Organizational
Behavior, el nimero monogréfico de la
International Review of Applied Psycho -
logy editado por Stagner (1981) y € edita-
do por Kelly y Hartley (1986) en e Jour -
nal of Occupational Psychology, asi como
diversos articul os publicados sobre investi-
gaciones concretas (Kerr, 1954; Keenan y
Kerr, 1952; Rosen, 1954). Més reciente-
mente se han publicado las compilaciones
de Hartley y Stephenson (1992) y Tetrick
y Barling (1995) en las que se analizan los
retos que plantean a la Psicologia del Tra-
bajo y de las Organizaciones las recientes
transformaciones en las relaciones labora-
les. Por Ultimo y en nuestro pais, cabe des-
tacar, entre otros, los trabajos de Munduate
(1992) y Fernandez-Rios (1996).

En cuanto a las consecuencias que se
derivan de esta situacién pueden resumir-

se, a nuestro juicio, en dos. En primer
lugar, se ha empobrecido el andlisis de las
relaciones laborales en las que a pesar de
ser reconocida, aparte de obvia, la existen-
cia de una dimensién psicosocial, ésta es
dejada en manos de expertos en otras
materias gjenas a la Psicologia del Trabajo
y alapropia Psicologia Social, 1o que deri-
va en explicaciones simplistas y ad hoc
(Walker, 1979). En segundo lugar, la Psi-
cologiadel Trabajoy de las Organizacio-
nes ha desperdiciado la posibilidad de
aumentar su relevancia social a ignorar un
fendmeno como las relaciones laborales,
central en las distintas sociedades, asi
como la oportunidad de incrementar su
presenciay peso dentro de la Psicologia.
En este sentido sefialaba Kornhauser
(1947) como "...la psicologia industrial es
potencialmente una de las mas amplias y
significativas areas de la psicologia. .....
sin embargo se ha desarrollado como un
técnica para la direccion.... Esto tiene con -
secuencias negativas para el desarrollo de
la psicologia industrial como ciencia
social" (pp. 224), e insiste Shostak (1964)
" Estudiantes y los simples curiosos se lle -
van la falsa impresion de que la psicologia
industrial es simplemente otra herramienta
disponible para el directivo inteligente".

(pp. 147).

Encontrar las razones por las que dos
disciplinas aparentemente afines y de cuya
cooperacién cabe esperar beneficios
mutuos han permanecido préacticamente
separadas no resulta sencillo. Entre las méas
frecuentemente citadas estan: los intentos
iniciales de la Psicologia Industrial para
ser definida como cientificay distante de
temas politicay socialmente comprometi-
dos (Gordon y Nurick, 1981; Fullagar,
1984; O Connor, 1999), la mayor disposi-
cion de los psicélogos industriales a cola-
borar con la direccion (Shore, 1975; Stag-
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ner, 1981; Fullagar, 1984; Huszczo, Wig-
ginsy Currie, 1984; Zickar, 2001), las
carencias tedricas y metodol 6gicas para
abordar temas centrales en el estudio delas
relaciones laborales (p. g. € conflicto o €
poder) (Strauss, 1979; Walker, 1979; Bra-
mel y Friend, 1981; Gordon y Nurick,
1981; O"Connor, 1999), &l desconocimien-
to por parte de las organizaciones sindica
les de la utilidad para sus intereses de la
Psicologia del Trabajo y de las Organiza-
ciones, asi como la preferencia por otros
profesionales (p. €. psiquiatras, sociolo-
gos, economistas y trabajadores social es)
(Huszczo, et al 1984) y la existencia de
actitudes contrarias ala Psicologiadel Tra-
bajo en dichas organizaciones (Dubno,
1957; Brim, 1965; Rhoads y Landy, 1973;
Brett, 1980; Gordon y Burt, 1981, Fulla-
gar, 1984; Huszczo, et al 1984; Zickar,
2001).

La mayor parte de las explicaciones
anteriores se basan en especulaciones, en
la experiencia profesional 0 en evidencias
indirectas. Tampoco esta clara la vigencia
de algunas de ellas. En este sentido, parece
gue algunas barreras han sido al menos
parcial mente superadas como en o relati-
vo a desarrollo de modelos sobre e con-
flicto en las organizaciones o la tendencia
a aproximar las metodologias. Otras barre-
ras, a contrario, siguen presentes como es
e caso de la mayor cantidad de aportacio-
nes de la Psicologia del Trabajoy de las
Organizaciones desde la direccion, o en
cualquier caso no en organizaciones sindi-
cales, y € del desarrollo de conocimientos
y tecnologias (p. €. Gestion de Recursos
Humanos) que se asientan en principios
distintos, si no opuestos, alos empleados
desde el érea de las Relaciones Laborales
(Guest, 1989; 1994; 1997). En cualquier
caso, seria recomendable un andlisis rigu-
roso y o mas preciso posible respecto al

origen y mantenimiento de esa distancia
entre Psicologia del Trabajo y de las Orga
nizaciones y las Relaciones Laborales.
Dicho analisis constituye el primer paso
para e disefio de actuaciones que permitan
un acercamiento.

En nuestra investigacion nos centramos
en el caso de las organizaciones sindicales,
uno de los principales actores en las rela-
ciones laborales, donde el panorama es
similar a descrito anteriormente, especial-
mente en nuestro pais (Peiré y Munduate,
1994; 1999). Un indicador claro de la
ausencia de intereses por el estudio de las
organizaciones sindicales y de lafalta de
aplicaciones en ese ambito lo encontramos
en los bajos niveles de publicacion, tanto
de articulos en revistas especializadas
como en los manuales de Psicologia del
Trabajo y de las Organizaciones, de traba-
jos empiricos o tedricos sobre dichas orga-
nizaciones. Asi, si en larevision realizada
por Dubno (1957) en e periodo de 1950 a
1955 aparecen 61 de dichas publicaciones;
en la década de los 90 € nimero de articu-
los sobre organizaciones sindicales recogi-
dos en el Psychological Abstract sélo
habia aumentado hasta 133 (Martinez-
ifiigo, Rodriguez-Mazo y Alcover, 2000).
En cuanto a los manuales europeo y norte-
americano de referenciay a la mayoria de
manuales de la disciplina (Barling, 1988),
las afirmaciones de Shostak y Fullagar res-
pectivamente conservan su vigencia: “la
psicologia industrial pareceirreal en los
libros de texto en la medida en que ignora
algo tan real y significativo como el papel
delos sindicatos y sus relaciones internas’
(Shostak, 1964; pp. 153), “ ...es posible que
un estudiante de la disciplina revise la lite -
ratura sobre psicologia industrial y per -
manezca ignorante de la existencia e
impacto de las organizaciones de trabaja -
dores” (Fullagar, 1984; pp. 96).
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En trabajos anteriores se describiala
situacion como € resultado de la prevalen-
cia dentro de las organizaciones sindicales
de un conjunto de actitudes y prejuicios
hacia la aplicacion de la Psicologia al
ambito laboral, fundamental mente como
resultado de la percepcion de un "sesgo
hacia la direccién” en dichas aplicaciones.
Laidentificacion de la Psicologia Indus-
trial con el taylorismo, el desarrollo de
programas de investigacion destinados a
impedir o debilitar la presencia de los sin-
dicatos y la asociacion de los instrumentos
de seleccidn con précticas discriminatorias
son algunos de los elementos que aimen-
taron dicho "sesgo" (Brett, 1980; Brim,
1965; Dubno, 1957; Fullagar, 1984; Gor-
don y Burt, 1981; Huszczo, et al 1984;
Rhoadsy Landy, 1973; Zickar, 2001).

Aplicando a nuestro caso la necesidad
de un andlisis detallado de las causas de la
falta de colaboracién, el objetivo de la
investigacion es explorar si la percepcion,
precisa o imprecisa, que las organizaciones
sindicales tienen de la Psicologia del Tra
bajo y de las Organizaciones puede consti-
tuir una barrera o dificultad para que
dichas organizaciones puedan beneficiarse,
tal y como han hecho otros actores en las
relaciones laborales, de los conocimientos,
métodos y técnicas de la disciplina citada.

Se trata por tanto de explorar la valora
cion e imagen que las organizaciones sin-
dicales desarrollan sobre la Psicologiay
sobre sus aplicaciones al estudio, predic-
cién y manejo del comportamiento laboral.
Si se valora positiva o negativamente la
Psicologia, si es percibe por las organiza-
ciones sindicales como (til paralaactivi-
dad y los objetivos de las organizaciones
sindicales 0 s por € contrario se entiende
gue su campo de aplicacion es ajeno o con-
trario a sus intereses son algunas de las

cuestiones que pretende abordar nuestro
estudio. Para ello analizaremos, en una
muestra de miembros de una organizacién
sindical, la representacion socia de la Psi-
cologiay sus aplicaciones al trabajo, la
representacion de la actividad de las orga-
nizaciones sindicales y larelacion entre
ambas representaci ones.

En la investigacion se tienen en cuenta
dos aspectos, €l primero relacionado con la
proximidad de ambas representacionesy el
segundo relativo al contenido y estructura
de larepresentacion socia de la Psicologia
y de sus aplicaciones. En cuanto a primer
punto, nuestra hipotesis de partida es la
existencia de una escasa conexion entre
ambas representaciones, tanto en términos
de la informacion empleada en su cons-
truccidon como en la valoracion. En cuanto
al segundo aspecto, las hipétesis se refie-
ren ala actitud, la informaciéon y el campo
gue integran la estructura de una represen-
tacién (Moscovici, 1986). Confiabamos
gue la estructura de las dos representacio-
nes contribuyera a dar sentido a su separa-
cion. Respecto alaactitud, suponiamos, de
acuerdo con los trabajos ya citados, que la
Psicologiay sus aplicaciones serian valo-
radas negativamente dentro de las organi-
zaciones sindicales. En lo relativo ala
informacion, esperdbamos que se filtrara
conforme a dos criterios. Por un lado, la
influencia de una fuerte identificacién, no
exclusiva de las organizaciones sindicales,
de la Psicologia con el ambito de la clini-
ca, la psicopatologiay lo "cientifico", y
por otro, asumiamos que la posicion socia
y la pertenencia de la muestra a un deter-
minado grupo y organizacion condiciona-
riael tipoy precision de lainformacién
disponible e incorporada en la representa
cioén social (Ibafiez, 1988). Por este moti-
vo, entendiamos que la representacion
social que las organizaciones sindicales
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tienen de |la Psicologia estaria fuertemente
condicionada por aquellas manifestaciones
de la Psicologia proximas a su actividad,
en concreto aquellas vinculadas a los
departamentos de personal 0 ala Gestion
de Recursos Humanos. Otro tipo de infor-
macion resulta dificil de suponer si tene-
mos en cuenta la précticamente nula pre-
sencia de psicologos dentro de la
organizaciones sindicales y las comparati-
vamente escasas ocasiones en que trabajan
para ellas. Respecto a los elementos orga
nizadores de |a representacion, creiamos
gue e campo se estructuraria en torno ala
imagen del psicologo como cientifico
objetivo y riguroso ocupado en € andlisis
de la mente y las conductas de los indivi-
duos, lo que sitla su actividad lejos de
aspectos sociales y politicos, caracteristi-
cos de laactividad sindical.

METODO

Sjetos

L os participantes en la investigacion
eran personas afiliadas a distintas Federa-
ciones delaUnién Sindical Madrid Region
de Comisiones Obreras (Actividades
Diversas, Construccion, Comercio y Hos-
teleria, Financieros y Administrativos,
Quimicasy Afines, Sanidad, Comunica-
cion y Transporte, Metal). Para la recogida
de datos se repartieron un total de 1147
cuestionarios de los que 106 fueron
devueltos correctamente cumplimentados.
En cuanto a las caracteristicas sociodemo-
gréficas la muestra estaba compuesta por
un 33% de mujeres y un 67% de hombres.
La media de edad fue de 39,47 afios (dt =
8,8). El 38, 5% se definian asi mismos
como clase media-baja, € 58,7 como clase
media-media, repartiéndose el resto de

forma homogénea entre la clase baja,
media adtay dta. El 24,5% tenia estudios
primarios, el 51,9% habia realizado el
bachillerato o estudios de formacion profe-
sional, el 8,5% era diplomadoy 15,1%
habia finalizado una licenciatura. El 2%
definen su ideologia como de extrema
izquierda, el 73,3 % de izquierdas, el
16,8% de centro izquierda, el 5,9% de cen-
tro, un 1,5% de centro derechay un 1,5 %
de derechas. En cuanto a su relacion con la
organizacion, el 25,2 eran afiliados, el
44,7% delegados sindicales y € 30,1% res-
ponsables de secretarias o departamentos.
La media de afios de pertenencia ala orga
nizacion fue de 10,76 afios (dt= 9,21).

Instrumentosy Variables

Para recoger lainformacion se empled
la asociacién libre, presentando a los
sujetos un breve cuestionario en el que
aparecian tres términos relacionados con
la actividad sindical (Relaciones Labora-
les, Accion Sindical y Didlogo Social) y
tres términos relacionados con la Psicolo-
gia (Psicologia, Psicologia del Trabajoy
Gestion de Recursos Humanos). Los tér-
minos relacionados con la Psicologia del
Trabajo y de las Organizaciones cubrian
un continuo, definido por los investigado-
res, que iba desde el marco general de la
disciplina (Psicologia), hasta aquellas
aplicaciones mas concretas y mas proxi-
mas para los integrantes de la muestra
(Gestién de Recursos Humanos), pasando
por un término que hicierareferencia
explicitaalaexistenciade unaramade la
Psicologia aplicada o aplicable al estudio
del mundo del trabajo (Psicologia del
Trabajo). Algo similar ocurria con los tér-
minos propios de la actividad sindical, si
bien lainclusién del término didlogo
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social serealizé a peticion de los repre-
sentantes de la organizacién colaborado-
ra, que entendian resultaba mas relevante
y actual que otros propuestos por el equi-
po de investigacion. En cualquier caso,
puede entenderse que, a priori, €l término
relaciones laborales recoge el marco
general en que se desenvuelve la activi-
dad sindical, por su parte accion sindical
alude a una denominacién genéricade la
actividad sindical y finalmente el didlogo
social puede entenderse como una de las
posibles vias en que se concreta la activi-
dad sindical.

En la primera pégina del cuestionario se
presentaba la investigacion indicando qué
organizaciones las llevaban a cabo, se
recordaba el carécter an6nimo de la infor-
macion y la ausencia de respuestas correc-
tas o incorrectas, se orientaba sobre el
tiempo necesario pararellenar el cuestio-
nario y se ofrecian distintas canales de
comunicacién para contactar con los
miembros del equipo investigador. A con-
tinuacion aparecian los items que registra-
ban la informacion sociodemogréfica
(sexo, edad, estado civil, clase social, nivel
de estudios, nivel de ingresos e ideologia)
y sobre larelacion del individuo con la
organizacion (puesto, afios en la organiza-
cién y estructura a la que pertenece). Por
ultimo, cada uno de los términos aparecia
en una hoja distinta en la que la persona,
tal y como se sefialaba por escrito en la
instrucciones que acompafiaban el cuestio-
nario, podia escribir todas las palabras que
le sugiriera el término evitando avanzar en
el cuestionario hasta no hubiera finalizado
con el término anterior.

Procedimiento

La recogida de informacion tuvo lugar

durante las asambleas y reuniones habitua-
les en la organizacion, procurando escoger
aquellas en las que el orden de dia, ajuicio
de la persona que las moderaba, no interfi-
riese decisivamente en el proceso de reco-
gida de datos. Respecto a momento de la
reunion en que se aplicaba el cuestionario,
se utilizd un criterio semejante dgjando de
nuevo que €l juicio del moderador determi-
nase la eleccion del mismo. El cuestionario
se daba por finalizado cuando el partici-
pante no encontraba mas asociaciones con
|os términos propuestos.

Analisis de datos y resultados

Tras la primera codificacién de los
resultados se obtuvieron un total de 1376
palabras, cada una de las cuales habia sido
asociadas por algun sujeto con al menos
uno de los términos. Con el fin de reducir
las asociaciones a una dimension maneja-
ble para la interpretacion de los resultados
se agruparon aquellas pal abras que apare-
cian en singular y plural o masculinoy
femenino y aquellas que semanticamente
resultaban similares. El resultado obtenido
fue un total de 1188 palabras. Finalmente,
en los andlisis de datos se incluyeron
exclusivamente aquellas pal abras que habi-
an sido asociadas més de 10 veces con &
menos uno de los términos, |o que redujo
el nimero de palabras asociadas a 29. En
la Tabla 1 pueden observarse los dicciona
rios para cada uno de los términos y la fre-
cuencia de cada una de las formas |éxicas
asociadas.

Una vez elaborada la tabla de contin-
gencia se realizé un andlisis de correspon-
dencias confirmandose |a no independen-
ciaentre los términos presentados y las
formas |éxicas asociadas (c2 =1552,04;
p<0.000).
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Tabla 1

Tabla de Contingencias

AS DS RRLL. GRH PT PS

Forma Léxica Marginales
Analizar 0 6 3 1 12 18 40
Asamblea 15 2 2 0 3 0 22
Ayudar 18 6 3 1 14 14 56
Ciencia 4 0 0 0 0 1t 15
Comunicacién 42 42 32 8 12 10 146
Conducta 1 0 3 0 7 15 26
Conflicto 6 9 12 2 1 2 32
Conocimiento 5 3 4 3 10 13 38
Contratacién 0 4] 5 16 1 1 23
Enfermedad 0 1 2 0 2 32 37
Ensefiar 5 21 2 1 3 7 39
Estudio 3 0 ¢ 5 10 23 41
Formacion 8 3 2 i3 3 2 3
Gestidn 2 0 4 17 6 0 20
Manipulacion 0 1 1 7 12 8 29
Mejora 2 12 0 1 4 2 21
Mente 0 1 0 0 4 22 27
Necesario 6 16 5 3 8 3 41
Negociacion 57 94 32 13 2 1 199
Opresion 1 0 4 27 11 4 47
Organizacién 14 6 3 24 10 1 58
Personalidad 1 0 0 1 5 16 23
Reivindicacion 94 24 11 4 2 1 136
Rendimiento 3 3 6 1% 13 0 43
Resignacién 0 11 0 0 O 0 11
Sindicato 6 12 11 2 0 0 31
Solidaridad 7 8 30 2 13 2 62
Unién 15 4 0 0 1 0 20
Vigilancia 16 2 2 10 3 1 34
Marginales 331 287 179 179 172 209 Total 1357

En cuanto a espacio factorial en el que
se ubican los términos propuestos y las
palabras asociadas, de entre las posibles
soluciones se opt6 por un espacio de dos

dimensiones teniendo en cuenta que reco-
gia un porcentaje importante de la variabi-
lidad (73 % de la variabilidad) y que el
incremento en éste al afiadir un tercer fac-
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tor erainferior a.20 (1/nimero maximo de
dimensiones del espacio factorial) (Hire,
Anderson, Tatham y Black, 1999).

hacia el extremo positivo abandonamos los
aspectos netamente individual es (mente,
personalidad, conducta) y relacionados con
un andlisis objetivo-racional (estudio, ana-
lizar, ciencia) y normativo (enfermedad)
para aproximarnos a cuestiones cuando

Como se observa en la Tabla 2, € pri-
mer factor explica un 43,6 % de la variabi-

Tabla 2
Dimensiones del Espacio Factorial v Proporciones de Inercia Explicada

Dimension ~ Valor Inercia Proporcion de Inercia Confianza Valor
Propio Propio
Explicada  Acumulada Sd 2.
1 ,707 499 436 436 ,019 ,159
2 576 332 ,290 726 ,024
3 ,406 ,165 144 871
4 ,306 ,093 ,081 951
5 ,236 ,055 ,049 1,000
Total 1,144 1,000 1,000
Sig. ,000

lidad (inercia). Respecto a las formas |éxi-
cas que realizan una mayor contribucién al
primer factor y permiten una caracteriza-
cion del mismo, podemos sefialar por
orden decreciente (ver Tabla 3):

* En el polo negativo: enfermedad,
mente, estudio, personalidad, conduc -
ta, analizar y ciencia

* En el polo positivo: negociaciony
reivindicacion.

Afirmar con precision cud es € signifi-
cado de las dimensiones obtenidas por
medio del andlisis de correspondencias
resulta arriesgado, dado €l caracter "cons-
truido" de éstas, no existiendo por tanto
unadefinicién de las mismas previaa ané-
lisis, ni independiente de las respuestas de
los sujetos. No obstante, parece razonable
considerar que a medida que avanzamos

menos interpersonalesy vinculadas a la
existencia de distintas perspectivas en con-
flicto y ala necesidad de acuerdos entre
partes (negociacion y reivindicacion).

El segundo factor que explica un 29 por
ciento de la variabilidad puede caracteri-
zarse a partir de las siguientes formas 1éxi-
cas Situadas en € polo positivo (ver tabla
3): opresion, gestion, contratacion, rendi -
miento, organizacion y formacion. Parece
gue esta dimension se identifica con un
concepto de eficacia (gestion, contrata-
cion, rendimiento, organizacion y forma-
cién) que parece, dado € peso del término
opresién, asocia ésta a una desatencion de
los derechos y la dignidad de los indivi-
duos (opresién). Reproduce en cierta medi-
da la concepcidn de la consecucion de
mayor calidad de vida laboral como opues-
ta e incompatible con la consecucién de
otro tipo de objetivos como la competitivi-
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Tabla 3
Puntuacién y Contribucién a la Dimensién de las Formas Léxicas

Puntuacién en la

Contribucién a la

dimension dimension

Forma léxica Masa 1 2 Inercia 1 2

Analizar 029 -1,167 -,315 ,035 ,057 ,005
Asamblea ,016 ,643 -,383 ,019 ,009 004
Ayudar ,041 -,396 -,313 017 ,009 007
Ciencia 011 -1,531 -,985 ,031 ,037 019
Comunicacién ,108 ,409 -,260 022 ,025 013
Conducta 019 -1,531 -,444 ,035 ,063 ,007
Conflicto ,024 456 - 191 ,015 ,007 ,002
Conocimiento 028 -,805 -,076 ,015 ,026 ,000
Contratacion 017 -,070 2,103 ,052 ,000 ,130
Enfermedad 027 -2,085 -,944 ,106 ,168 042
Ensefiar ,029 ,134 -,616 ,021 001 ,019
Estudio ,030  -1,506 -,109 ,050 ,097 ,001
Formacién -,023 ,092 1,031 018 ,000 ,042
Gestion ,021 -077 1,904 ,045 ,000 ,135
Manipulacién ,021 -,985 .124 ,028 ,029 ,019
Mejora ,015 211 -,378 015 ,001 ,004
Mente ,020 2,065 -,826 ,069 ,120 ,024
Necesario ,030 ,209 -,132 ,009 ,002 ,001
Negociagién ,147 156 -,384 ,091 ,119 ,033
Opresién ,035 -378 1,820 ,071 ,007 ,199
Organizacion ,043 ,127 1,132 ,036 ,001 ,095
Personalidad 017  -1,832 -,499 ,043 ,080 ,007
Reivindicacion ,100 ,807 -483 117 092 ,041
Rendimiento 032 -,080 1,412 ,039 ,000 ,110
Resignacion ,008 908 -,891 ,030 009 011
Sindicato ,023 724 -,240 ,019 017 ,002
Solidaridad ,046 ,235 ,085 ,058 004 ,001
Union ,015 827 -,598 ,022 014 009
Vigilancia ,025 351 ,580 017 004 015
Total activo 1,000 1,144 1,000 1,000

dad, la operatividad o simplemente el
beneficio econémico.

Respecto a la ubicacion en los factores
de los dos grupos de términos propuestos
sefialar, como puede verse en el Grafico 1,

gue todos los términos relacionados con
la actividad sindical obtienen puntuacio-
nes positivas en el primer factor, mien-
tras que los relacionados con la Psicol o-
giay su aplicacion al trabajo aparecen
en el extremo contrario, obteniendo pun-
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tuaciones negativas. No obstante, la pro-
ximidad del término gestion de recursos
humanos al punto medio de la dimensién
no permite una caracterizacién precisa
del término a partir de ésta. Més clara es
la distincion de este Gltimo término en la
segunda dimensidn, donde aparece en el
extremo positivo separado del resto de
términos. Resulta interesante la distribu-
cion de los tres términos relacionados
con la Psicologia en esta segunda dimen-

sion, que refleja cémo a medida que
crece la conexion de la Psicologia con el
mundo del trabajo y con la experiencia
directa de las organizaciones sindicales
con sus aplicaciones a dicho mundo
(Psicologia fi Psicologia del Trabajofi
GRH) aumenta su identificacion con una
escasa atencion a los derechos y digni-
dad de los individuos y con una mayor
atencion por los aspectos relacionados
con la eficacia

Grifico 1. Representacién Gréfica de los términos en el espacio semantico.

Dimension 1

2.5
contratacion
2,0 o O
opresion [J £estion
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15 o rendimiento
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™ manipulacién
& O vigilancia
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mente
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Unavez establecida la posicién de los
términos en el espacio factorial obtenido a
partir de la comparacion de |os campos
semanticos que evocan (Osgood, Suci y
Tannenbaum, 1957), queda clarala separa-
cion de los mismos, confirméndose nuestra
hipdtesis sobre la escasa relacion entre la
representacion socia de la Psicologiay de
sus aplicaciones al trabajo y la actividad
sindical. Dichas representaciones no inclu-
yen elementos comunes o areas comparti-
das que pudieran sefidlar ambitos de cola
boracién entre ambas. Existe sin embargo,
un resultado no esperado en lo referente a
la distancia entre los distintos términos de
la Psicologia, distancia que en ocasiones es
mayor a aquella que los separa de los tér-
minos sobre actividad sindical entre los
que la proximidad es claramente mayor
(Ver tabla4). A partir de este dato cabe
pensar que |os sujetos no tienen una repre-

Tabla 4
Distancias entre los Términos.

AS DS RRLL GRH PT PS

AS ,00 ,16 47 2,20 1,49 2,38
DS ,00 61 2,35 1,58 2,36
RRLL 00 1,75 1,08 2,22
GRH 00 1,39 290
PT ,00 1,57
PS ,00

sentacion social conjunta para los tres ele-
mentos, obedeciendo su agrupacién exclu-
sivamente a las categorias de los
investigadores. Otra explicacién seria que
aun existiendo una representacion social
conjunta su estructura es mas compleja que
aquellarecogida en nuestras hipétesis, |o
gue supone diferencias en la valoracion,
informacién y campo dependiendo del
nivel de concrecion con que nos referimos
ala Psicologia y del campo especifico de
aplicacion. A partir de los datos obtenidos,

no podemos determinar cudl de las anterio-
res es la interpretacién més acorde con las
categorias e imagenes empleadas por los
participantes para representar la Psicolo-
gia, por lo que creemos resulta mas apro-
piado considerar € contenido y estructura
de larepresentacién de cada término de
formaindependiente y analizar posterior-
mente la relacién entre cada uno de €llos.
Para ello tendremos en cuenta aquellas for-
mas |éxicas més préximas dentro del espa-
Cio semantico a cada uno de los términos.
Asi pues, parece que nuestras hipotesis
sobre la estructura de la representacién se
cumplen sblo parcialmente. En concreto, la
actitud negativa sélo aparece claramente
en el término gestion de recursos humanos
muy préximo a "opresion”. Algo similar
ocurre con el término Psicologia del Tra-
bajo en e que laformaléxicamés proxima
es"manipulacion”, si bien ésta Ultimatiene
poco peso en la definicion de los factores.

No parece existir una valoracion negati-
va hacia la Psicologia. Respecto a lainfor-
macion, de nuevo nuestras hipoétesis se
cumplen solamente de modo parcial, pues-
to que se produce una fuerte identificacion
con e ambito delaclinica, con laenferme-
dad y con el estudio cientifico, pero sélo
en el caso de la Psicologia. En cuanto ala
informacion derivada del contacto directo
con la Psicologia como resultado de |la
actividad sindical, parece que sblo es rele-
vante para laimagen de la Gestion de
Recursos Humanos en la que entre las for-
mas |éxicas més proximas estan "contrata-
cion”, "formacion” y "rendimiento” aspec-
tos incluidos dentro de las funciones
habitual mente asignadas a los departamen-
tos de personal. Respecto ala Psicologia
del Trabgjo las formas |éxicas mas proxi-
mas fueron "manipulacién" y "conoci-
miento". Parece que la representacién
incluyera una val oracién negativa (mani-
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pulacién) semejante ala de la Gestion de
Recursos Humanos (opresién) y laidentifi-
cacion con el "estudio" caracteristico de la
Psicologia. Es posible que los participantes
careciesen de informacion especifica o de
experiencia directa con la Psicologia del
Trabajo, razén por la que la asociacion de
palabras se guiase por una mezcla de las
caracteristicas percibidas como propias de
la Psicologia 'y de la Gestion de Recursos
Humanos. Es un fenémeno habitua incor-
porar lainformacion o los fendmenos
novedosos a partir de las imégenes y cate-
gorias familiares (Moscovici, 1984), de
modo que este proceso de anclaje podria
explicar los datos sobre la Psicologia del
Trabajo. Con independencia de que la
informacién proceda de la experiencia
directa de los participantes y/o de sus
intentos de asimilar un nuevo término
parece claro que a medida que la Psicolo-
gia se aproxima al mundo del Trabajo su
valoracion es mas negativay su asociacion
con objetivos o intereses definidos por los
sujetos como agjenos a la actividad sindical
aumenta. Creemos por tanto que nuestros
datos apoyan la existencia dentro de las
organizaciones sindicales de unaimagen y
valoracion negativa de las aplicaciones de
la Psicologia a las relaciones laborales. En
funcién de los términos asociados, parece
gue el caracter negativo de dicha imagen
tiene que ver con una mayor vinculacion
de las aplicaciones citadas con los intere-
ses de la direccion. Esa valoracion negati-
va puede constituirse en una barrera ante
los intentos de aproximacion de la Psicolo-
gia alas relaciones laborales desde las
organizaciones sindicales.

DISCUSION

Como recoge | bafiez (1988), entre las
funciones que desempefian |as representa-

ciones sociales estan orientar la postura
gue toma un individuo ante €l objeto repre-
sentado, determinar las conductas hacia
dicho objeto y contribuir alaregulacion de
las relaciones intergrupales y ala confor-
macion de las identidades sociales. Por
tanto, conocer larepresentacion social de
una disciplina cientificay de su aplicacion
profesional es un asunto que debe ser
investigado tal y como reclaman distintos
autores (Gonzalez, 1993; Palmori y Pom-
bei, 1984; Paimori y Pombei y Zani, 1987;
De Paglis, 1990).

A partir de nuestros resultados sobre la
representacion de la Psicologia aplicada a
trabajo, parece que las relaciones con las
organizaciones sindicales y las posibles
aplicaciones en dichas organizaciones
todavia deben superar ulgunas dificultades
y resistencias. Conseguir una mayor coo-
peracion entre ambas no es una cuestion
baladi, sino al contrario una oportunidad
prometedora tanto para la Psicologia del
Trabajo como para las organizaciones sin-
dicales. Parala primera ofrece posibilida-
des en los niveles metatedrico, tedrico,
metodoldgico y profesional. Como comen-
tamos en la introduccién, cabe pensar que
la orientacion y evolucion de la Psicologia
del Trabajo habria sido y seria en la actua
lidad distinta si en la definicion de su obje-
to de estudio se incluyese claramente las
relaciones laborales y la existencia de dis-
tintos actores - entre los que estén los sin-
dicatos - con distintos intereses. Esta dife-
rencia creemos habria supuesto una
variacion a menos en el énfasis puesto en
los niveles de andlisis, propiciando el
abandono de ciertos reduccionismos, como
por g emplo el psicologista, frecuentes en
una disciplina que pretende abordar el
estudio de un fenémeno como el trabajo
netamente "psicosocial" y sujeto a los vai-
venes de la economia, la politicay la pro-

REVISTA DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y DE LAS ORGANIZACIONES 319



Barreras ala contiribucion de la psicologia del trabajo y de las organizaciones al estudio de las relaciones laborales.

pia historia. Es razonable también pensar
gue larelevancia social de ladisciplina
seria asimismo mayor (Kornhauser, 1947),
como lo seriaiguamente lavigilanciay la
actitud critica de la propia comunidad de
investigadores y profesionales hacia los
sesgos que introducen las fuentes de finan-
ciacion de lainvestigacion y de la activi-
dad profesional en el desarrollo de su dis-
ciplina (Baritz,1960; Kochan, 1980).
Respecto alas cuestiones tedricas, lainclu-
sién de las organizaciones sindicales en las
agendas de investigacién hubiera ampliado
el nimero de temas de investigacion y
habria potenciado un mayor y més comple-
to desarrollo tedrico en areas de investiga-
cion como la negociacion, el conflicto, la
toma de decisiones o la actividad politica
en las organizaciones (Brett, 1980;
Kochan, 1980; Gordon y Nurick, 1981;
Sullivan, LaGana, Wiggins 'y DeLeon,
1997).

En cuanto a la metodologia, las organi-
zaciones sindicales son un contexto de
investigacion privilegiado parala contras-
tacion de las teorias sobre temas como el
conflicto, latoma de decisiones o la nego-
ciacién, asi como una posibilidad para
incrementar la validez externa de sus resul-
tados generalmente obtenidos en estudios
de laboratorio. Finalmente, desde € punto
de vista del gercicio profesional, las orga-
nizaciones sindical es son un campo en el
gue la presencia de expertos en Psicologia
del Trabajo y de la Organizaciones es
minima, si no nula. Esta situacion resulta
doblemente negativa al cerrar una salida
profesional y al ser ocupado ese espacio
por otros profesionales.

Respecto alas organizaciones sindicales
también es posible sefialar algunos benefi-
cios derivados de su aproximacion ala Psi-
cologiadel Trabajo y de las Organizacio-

nes. Homélogamente a lo que sucedia con
la Psicologia del Trabajo, el andlisis de las
relaciones |aborales y de |las organizacio-
nesy procesos implicados en las mismas
se enriqueceria con la consideracion de su
dimension psicosocial y con laincorpora-
cion de las aportaciones de |a Psicologia
del Trabgjo. Lo anterior repercutiria positi-
vamente sobre las organizaciones sindica-
les al propiciar la elaboracién de estrate-
giasy laplanificacion de actuaciones a
partir de analisis mas completosy sensi-
bles a las distintas coyunturas, |0 que
revertiriaen unamayor eficacia.

Descendiendo a los aspectos mas opera-
tivos, la Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones dispone de métodos y téc-
nicas contrastados algunos de los cuales
podrian ser aplicados en el funcionamiento
habitual de las organizaciones sindicales
(p. §. andlisis de puestos y seleccién, for-
macién y desarrollo de equipos de trabgjo,
gestion del conflicto, métodos y técnicas
de negociacién, comunicacion organiza-
cional, programas para la mejora de la par-
ticipacion, mejora de las relaciones sindi-
cato-direccion, gestion del conocimiento,
seguridad en el trabajo, control del estrés
laboral, servicios de salud mental, etc...).

Por ultimo, las organizaciones sindica-
les podrian recurrir ala Psicologia de Tra-
bajo y de las Organizaciones para afrontar
algunos de los retos gque plantean las nue-
vas relaciones laborales (Hartley, 1995).
Entre estos retos se encuentran la necesi-
dad de aumentar sus tasas de afiliacion,
comparativamente bajas en nuestro pais,
especialmente en aguellos sectores donde,
apesar de su relevancia cuantitativa dentro
de la nueva economia (nuevas tecnol ogias,
servicios de asistencia telefonica, etc...), la
presencia sindical es todavia escasa (Esti-
vill y de laHoz, 1990). El incremento de
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esta Ultima pasa por una deteccién y eva
luacion detallada de las necesidades,
demandas y expectativas de los trabajado-
res a partir de lo cua establecer politicasy
estrategias de actuacion coincidentes con
los intereses de los colectivos que se pre-
tende incorporar (Kelloway, Barling, Har-
vey, 1998), campo en € que la Psicologia
podriaresultar, sin duda, de utilidad.

Por lo que respecta a las actuaciones
para fomentar |a cooperacién, los resulta-
dos obtenidos permiten algunas recomen-
daciones. En primer lugar, y teniendo en
consideracion que la valoracion negativa
principalmente se asocia con las aplicacio-
nes de la Psicologia del Trabajo ala ges-
tion de recursos humanos, tal vez sea nece-
sario una reflexién dentro de la disciplina
y del colectivo de profesionales sobre los
principios y practicas habituales y sobre
todos aquellos elementos que puedan
fomentar una actitud negativa hacia la Psi-
cologia del Trabgjo y hacia sus aplicacio-
nes; andlisis que deberia ir acompafiado de
medidas concretas para € desarrollo de un
cierto control, autonomiay autoridad en €l
gjercicio profesional més alla de intereses
particulares y de las presiones habitual es
sobre €l gercicio de cualquier profesion.

A partir de lo anterior, la reflexion
deberia alcanzar también a las propias
organi zaciones sindicales, especialmente
sobre el papel que conceden a la Psicolo-
gia. Es un hecho evidente que los sindica
tos incluyen en su estructura distintos pro-
fesionales de los que esperan contribuyan
especialmente ala consecucion de susinte-
reses y objetivos. Es también evidente que
ese mismo tipo de profesionales desarro-
Ilan su actividad en otras organizaciones,
admitiéndose que éstos velen en especial
por los intereses de estas Ultimas. De las
dos situaciones anteriores no se deriva una

descalificacién de las disciplinas de las que
proceden dichos profesionales. Es perfec-
tamente admisible defender el Derecho
como instrumento de proteccion y de
garantia a pesar de que sus profesional es
actlien de parte. Por tanto, seria recomen-
dable que las organizaciones sindicales
incorporaran expertos en Psicologia del
Trabajo y de las Organizaciones que aten-
dieran sus demandas, objetivos y necesida-
des especificas. Para que esto sea posible
es necesario que la Psicologia sea capaz de
mostrar y demostrar su utilidad para las
organizaciones sindicales, rompiendo su
posible identificacion dentro de las organi-
zaciones sindicales, reflejada en nuestros
datos, con el ambito de lasalud y con unas
definiciones economicistas de la rentabili-
dad. Teniendo en cuenta, ademas, que,
como recientemente han sefialado Peird y
Munduate (1999), se detecta una tendencia
dirigida hacia el incremento del protago-
nismo de los agentes sociales en la gestion
de las relaciones laborales, en detrimento
de laintervencion de la administracion, y
la apuesta de aquéllos por €l diadlogo social
como instrumento basico, parece evidente
la oportunidad que se ofrece a la Psicolo-
giadel Trabajo y de las Organizaciones
para aportar a ambas partes los conoci-
mientos y las habilidades necesarias para
potenciar el desarrollo de estrategias inte-
gradoras que reduzcan en los procesos de
gestién del conflicto la utilizacion de
recursos legalistas, de manera que la con-
frontacion sea progresivamente sustituida
por la concertacién.

Sin duda, los colegios profesional es
deben implicarse activamente en la promo-
cion de la Psicologia en las Organizaciones
Sindicales, por gemplo a través de conve-
nios de actuacion conjunta como los que
ya existen en otros paises (Safarjan, 1997).
Desde el dmbito académico, deberian desa
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rrollarse tanto programas de formacion
especifica para este area, enfatizando la
interdisciplinareidad, como proyectos de
investigacién conjuntos que respondan a
las necesidades y demandas especificas de
|as organizaciones sindicales. Finalmente,
es necesaria una manifestacion y comuni-
cacion clara de la predisposicion a trabajar
dentro de las organizaciones sindical es,
incorporando sus prioridades, intereses y
objetivos, asi como de |las posibilidades
concretas de cooperacion.

En cuanto a las limitaciones de nuestra
investigacion, sefialar que con el fin de
mejorar la representatividad de la muestra
hubiera sido deseable incluir en €l estudio
un nimero mayor de sujetos y algunos
niveles méas de la organizacion. Igualmen-
te, debe tenerse en cuenta que sélo se
incluyé una seccion de una de las organi-
zaciones sindicales existentes y que €l por-
centaje de respuesta fue bajo (9,24 %).
Seria necesario explorar en futuras investi-
gaciones con muestras mayores, si la
representacion socia varia en otras seccio-
nes y/o en otros sindicatos. El contexto en
gue se recogio lainformacion (antes de las
asambleas) también pudo introducir cierto
sesgo y error en los datos obtenidos.

Respecto al empleo de la asociacién
libre como técnica paralarecogida de
informacion sefidar que, a pesar de su uti-
lizacidn en investigaciones sobre represen-
taciones sociales (Di Giacomo, 1980; De
Rosa, 1988) y en concreto las de distintas
profesiones (Gonzdalez, 1993), en nuestro
caso fue una de las causas por las que el
nivel de cuestionarios respondidos fue
bajo. Como pudimos observar directamen-
te, y através de los comentarios con algu-
nos de los coordinadores de la entrega 'y
recogida de datos, la disposicion inicial a
participar era alta pero una vez debian

rellenar el cuestionario el procedimiento
generaba cierta tension e incomodidad que
derivaba en la no entrega del cuestionario
0 con tan solo la informacion sociodemo-
gréfica completa. Seria recomendable ade-
més la confirmacion de los resultados con
otras técnicas que permitieran recoger la
informacion no individualmente, como
hace la asociacién de palabras, sino en
situaciones de interaccién y comunicacion
social, como por g emplo la entrevista gru-
pal, mas acordes con el fenémeno que se
desea medir. Ademas, el empleo de otras
técnicas que permitan a investigador pre-
cisar y profundizar en e contenido y signi-
ficado de las respuestas de los sujetos
reduciria considerablemente las inferen-
cias, inevitables cuando se parte de una
unidad de andlisis basica como los diccio-
narios elaborados por cada individuo para
cadatérmino.

Finalmente, seria interesante comparar
los resultados obtenidos con grupos distin-
tos, como por ejemplo: estudiantes de Psi-
cologia, expertos en Psicologia del Traba-
jo, trabajadores no sindicados, directivos y
empresarios. De este modo podriamos
determinar si el rechazo hacia las aplica-
ciones de la Psicologia proviene de sus
efectos sobre |os trabagjadores o de la exis-
tencia de intereses contrapuestos en las
organizaciones sindicales, si existe un
rechazo y resistencias reciprocas en el
colectivo de profesionaes y futuros profe-
sionales hacia |l as organizaciones sindica-
les, 0 si existe un sesgo positivo o favora
ble de los directivos hacia las aplicaciones
delaPsicologia. Estasy otras investigacio-
nes afines son relevantes para la Psicologia
del Trabajo, para determinar dénde esta y
dénde es situada por otros grupos sociales,
parainiciar un proceso de reflexion y criti-
ca sobre sus actuaciones y sobre sus condi -
cionamientos, para establecer lineas de

322 REVISTA DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y DE LAS ORGANIZACIONES



David Martinez-ifiigo, Fernando Rodriguez-Mazo y Carlos M 2 Alcover de laHera

accion que guien su evolucion futuray
para abrir nuevas vias de actividad profe-
sional que incrementen su relevancia e
impacto social. No se trata de enfangarse
en valoraciones y discusiones sobre el
pasado de la disciplina, sino de establecer
vias para el desarrollo de una Psicologia
del Trabajoy de las Organizaciones social -
mente relevante y comprometida con los
problemasy retos presentes y futuros de
un fendmeno como el de las relaciones
laborales, crucial en nuestra historia mas
reciente y en la evolucién futura de nues-
tras sociedades. Los resultados de nuestra
investigacion suponen un pequefio paso en
esa direccion, sobre cuya interpretacion es
necesario ser cauteloso y permanecer ala
espera de nuevas investigaciones que con-
firmen o no su validez.
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