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Resumen

Se parte de la valoracion de las organizaciones laborales como
sistema y de su responsabilidad en crear el ambiente o clima que
promueva el desarrollo del potencial humano, ofreciendo las
condiciones y oportunidades para que las personas, en unidad con
la direccion, participen en su proyeccion personal. Desde una
mirada sistémica e integradora se destaca la importancia de los
aspectos psicoorganizacionales para el logro de una subjetividad
comprometida con altos niveles de productividad y desarrollo
humanoy personal, puntos de partida paragarantizar unaintervencion
psicolégicaorganizacional potenciadora.

Palabras clave: desarrollo humano-personal, organizacion,
psicologiaorganizacional.

Abstract
It leaves of the valuation of the labor organizations as system and

of their responsibility in creating the atmosphere or climate that it
promotes the development of the human potential, offering the

conditionsand oeeortunities sothat Eeoele Inunitwith the address
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participate in their personal projection. From a systemic and
integrative look it stands out the importance of the aspects
psicoorganizacionales for the achievement of a committed
subjectivity with high levels of productivity and humanand personal
development, starting points to guarantee an intervention
psychological organizational potenciadora.

Keywords: develop human - personal, organization, organizational
psychology.
Introduccion

Laapropiaciéndel concepto de desarrollo personal-humano por el
colectivo organizacional y sus miembros es actualmente un factor
de primerisima importancia parael desarrollo de la organizacién,
de las personas y grupos humanos que la integran, asi como para
la sostenibilidad o consolidacion del modelo econdmico-social en
un mundo en crisis permanente, globalizado en lo econémico, lo
politico, lo social, lo cultural, lo ecoldgico, etcétera.

Se entiende a las organizaciones laborales como sistemas sociales
complejos, dindmicos, abiertos, racionales y naturales creados
paragarantizar laproduccion, lareproduccion de lavidaindividual
y colectiva, las que constituyen espacios esenciales para la
existencia, el desarrollo y la satisfaccion de las mdltiples e
interrelacionadas necesidades humanas del sujeto organizacional
individual y social; de sus familiares, y de la sociedad.

De esta manera, las organizaciones aceptan su responsabilidad y
compromiso de crear el ambiente que promueva y permita el
desarrollo del potencial humano desde unavision cientifica, creando
oportunidades para que la persona experimente un sentido de
actualizaciéndel yoenlo personal y profesional. Esto es posible si
tenemos una clara vision, fundamentada en el dominio del
conocimiento cientifico-técnico, de los aportes de las ciencias
sociales particularmente, los que proceden de la psicologia en el
estudio de la subjetivad.

El surgimiento de los primeros seres humanos marcé el origen del
desarrollo humano, pero las ideas respecto a él han sido muy
variadas y dinamicas. El estudio cientifico formal del desarrollo
humano y personal es relativamente nuevo, y requiere de un
enfoque integral y compresivo de la temética del desarrolloy de la
interrelacion dindmica de muy diversos-enfoques disciplinarios
(Dominguez, 2005).
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y el dinamismo del desarrollo humano y personal en las
organizaciones laborales. Se privilegia parasu comprension tedrica
y metodoldgica el paradigma sistémico complejo dialéctico e
integrador, desde la perspectiva histérica cultural que asume el
enfoque individual como principio.

Desarrollo

Al abordar el desarrollo humano se privilegia la concepcion de
Vigotsky, basadaen el principio del determinismo socio-historico
y cultural del desarrollo humano del nifio, y también del adulto, el
hombre (lamujer) concebido como unser social y humano, sujeto
de su historia, de sus relaciones sociales, de su cultura y de su
personalidad, graciasasu relacion interactiva, abiertay constante
con su entorno (natural, social y familiar en calidad de fuente de
su desarrollo. En este sentido, Vigotsky fundamenta la idea
anterior cuando afirma:"... el hombre es un ser social, que sin
interaccion social no puede nunca desarrollar en él ninguno de los
atributos y caracteristicas que se han desarrollado como resultado
de la evolucion sisteméatica de la humanidad”
(Vigotsky, 1935, p. 25).

Eneste sentido, concibe el desarrollo psiquico como un"proceso
dialéctico, complejo, que se caracteriza por una periodicidad
multiple, por una desproporcion en el desarrollo de distintas
funciones, por las metamorfosis o transformaciones cualitativas
de unas formas en otras,... por la entrelazada relacion de los
factores internos y externos"(Vigotsky, 1987, citado por
Dominguez, 2005, p. 42).

Otra definicién sobre el Desarrollo Humano publicado por el
PNUD en 1990 destaca como arista importante del desarrollo
humano sostenible la ampliacion de las oportunidades para los
seres humanos. En este sentido, se asume que "el desarrollo
humano es el proceso en el cual se amplian las oportunidades del
ser humano [...] a todos los niveles del desarrollo, las tres méas
esenciales son disfrutar de una vida prolongada y saludable,
adquirir conocimientos y tener acceso a los recursos necesarios
para lograr un nivel de vida decente" (Citado por Garcia,
2006, p. 145).
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humano y personal en las organizaciones laborales es un proceso
complejo, dialécticoy contradictorio:

Complejo: Intervienen diversos factores objetivos y subjetivos,
individuales, grupales y organizacionales, socialesy naturales.

Dialéctico: Se produce en una trama de relaciones y lucha entre
los factores internos y externos del desarrollo que ponen en
evidencia su eterna unidad y sus diferencias.

Contradictorio: Esun proceso que se mueve, y tiene como fuente
de propias contradicciones por lo que posee su propiadindmica, su
automovimiento, y se encuentraatravesado por crisis, de las cuales
emergen los "periodos criticos".

Este concepto de desarrollo asumido desde una perspectiva
humanista promueve la ampliacién de las oportunidades en un
doble sentido: Laformacién de capacidades en los seres humanos,
y el uso de dichas capacidades como premisas necesarias para el
disfrute de una vida saludable, digna y enriquecedora.

Laorganizacion laboral constituye unarealidad multipley plural, en
constante desarrollo y cambios, los cuales repercuten en el
desarrollo humano de sus miembros.

En este sentido, existen mdltiples perspectivas con diferentes
aproximaciones, cada una de las cuales aborda determinados
aspectos o dimensiones de la organizacién. Segun Porterr, Lawler
y Hackman (1975, citado por Peir6, 2004) los economistas abordan
los aspectos economicos, la distribucion y el uso de los recursos,
asi como la toma de decisiones en situaciones; los ingenieros
industriales se ocupan de las dimensiones tecnologicas; los
socitlogos estudian la estructura organizacional y su relacion con
el entorno; los psicélogos han dirigido su atencidn al estudio de la
subjetividad y el comportamiento de los individuos y los grupos
dentro de la organizacion. Y los médicos se interesan por la salud
de los trabajadores. Todas estas aproximaciones, por muy
relevantes y necesarias que sean, no son suficientes por si mismas
paragarantizar el abordaje cientifico del comportamientoy potenciar
el desarrollo humano en las organizaciones.

Las caracteristicas basicas que distinguen a las organizaciones

como realidad social, abstraidas por Porter, Lawler y Hackman
-]
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(1975, citado por Peird, 2004, p. 141), a partir de definiciones
representativas de los cientificos sociales (administradores,
politélogos, socidlogos y psicélogos) son las siguientes:
Composicion: individuos y grupos, Orientacién: hacia objetivos,
Método: funciones diferenciadas y coordinacion (direccion)
racional intencionada y Continuidad: a través del tiempo.

Estas caracteristicas de las organizaciones exigen legitimar en el
serhumano lasdiferencias individuales, latoleranciay laaceptacion
de lasmismas, y al mismotiempo, demandan actitudes colectivistas,
interdependencia y cooperacion. Pero a su vez, y a nuestro modo
de ver, dichas caracteristicas han marcado el desarrollo de los
principales paradigmas que abordan las organizaciones: el clasico
racional (la orientacion y los métodos), el social-humanista (la
composicion) y el sistémico complejo dialéctico integrador desde
losocio histérico: cultural articulaen el estudio de las organizaciones
(las cinco caracteristicas) de manera critica, dialéctica,
contingente y creativamente en una vision holistica.

Estos paradigmas han tenido en el centro del abordaje histérico la
relacion basicaesencia: individuo-organizacion, yaseade manera
mecanica o dialéctica. Unas veces absolutizando la organizacion,
lo organizacional (p. clésico racional); otras veces situando en
primer plano lo social y humano, lo psicoldgico, o destacando la
contraposicion y/o equilibrio entre lo organizacional y lo
psicoldgico (p. social humanista); y por ultimo, la asuncién
definitivadel cardcter complejo, sistémico, dialectico, integrador,
historico y abierto de dicha relacién: Lo psicorganizacional en
suambiente (sistémico-complejo, dialéctico e integrador desde lo
historico cultural y que asume el enfoque individual o personal
como principio).

En general, los modelos de organizacion desarrollados por estos
autores partidarios del paradigma social-humanista sobre el ser
humano, se contraponen al modelo mecénicoy al modelo burocratico
despersonalizado, propiodel paradigmaclasico-racional, y defienden
la existencia de factores motivacionales propiamente humanos,
donde seincluyen los deseos de autorrealizacion, el enriquecimiento
personal y la consideracion del ser humano como un proceso de
"llegar a ser", por lo cual se alcanza valor y dignidad y se adapta
creadoramente a un mundo nuevo y cambiante (Rogers, 1956,
citado por Peir6, 2004).
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Un acercamiento mas integrador del desarrollo humano en las
organizaciones puede visualizarse en el modelo de organizacion
propuesto por H. Simon y colaboradores (Peir6 2004). Este parte
de una nueva concepcién del hombre como procesador de
informaciony sujetoracional, capaz de tomar decisionesy desarrollar
una conducta intencional. Desde esta l6gica, pretende integrar las
aportaciones racionalistas y normativas del paradigma clésico
racional y las contribuciones de las teorias humanistas.

De esta manera, a los aspectos racionales, normativos e
intelectuales del proceso de toma de decisiones comoacto complejo
del sujeto organizacional, hay que agregar los factores subjetivos
y motivacionales presentes en toda conducta intencional, la cual
involucrafactores psicoldgicos de orden motivacional y afectivos,
como necesidades, intereses, valores, sentimientosy emociones;
deordenvolitivoy personoldgico, como valentia, responsabilidad,
madurez y autonomia, entre otros elementos basicos paraexplicar
cualquier conducta organizacional, y comprender el proceso de
desarrollo humano en las organizaciones.

La teoria del equilibrio de Bernard (Bernard, 1968, citado por
Peird, 2004, p.121) abogapordarsoluciénalafundante, recurrente,
drastica y pertinaz relacion persona-organizacion, a través del
mantenimiento del equilibrio entre laconsecucion de los objetivos
de la organizacién y la satisfaccion de las necesidades de sus
miembros como serhumanoy en calidad de persona. Sinlo primero
la organizacion desaparece, sin lo segundo los miembros la
abandonan. Y sitla a las personas, su potencial humano y su
desarrollo personal como el factor basico, esencia, piedraangular
para lograr la efectividad organizacional, tanto en su contenido
como en sus efectos, mas en calidad de fin que de medios.

Si se asume que la organizacion laboral depende de las personas,
entonces es importante prestar atencion al desarrollo humano en
el sentido del desarrollo de la subjetividad; para ello es necesario
distinguir entre los objetivos de la organizaciony los propositos de
las personas que la integran. En este sentido, el logro simultaneo
de ambos objetivos exige la efectividad reciproca que significa
lograr el desarrollo humano integral individual y colectivo.

Desde esta vision, la teoria del equilibrio propuesta por Bernard
(1978), ydesarrolladapor Marchy Simon (1977), resultaimportante
para la comprension y potenciacién del desarrollo humano y la
|
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efectividad organizacional. Estos autores conciben la participacion
de los miembros de la organizacién a partir de dos condiciones: La
primera, la eficacia en la consecucidén de los objetivos
organizacionales, y la segunda, la eficiencia en la satisfaccion de
las necesidades y expectativas de sus miembros. En ambos casos
desempefia un papel fundamental la voluntad de colaboracion de
losgruposy las personasy sus contribuciones coordinadas con los
otros.

El modelo socio-humanista, al privilegiar el aspecto social y
humano, dindmicoy subjetivode laorganizacion, realizaimportantes
contribuciones para lasolucion de larelacion persona-organizacion,
determinante del desarrollo de los seres humanos en las empresas.

-Aporta elementos basicos, tedricos y metodolégicos, para la
intervencion psicosocial en el desarrollo humano de las personas
en las organizaciones.

-Consideraalaorganizacion como unsistemasocial, resaltando su
estructura informal, lo grupal, las relacionesy valores humanosy
su papel en la determinacién del comportamiento.

-Contribuye al desarrollodel equipoy lapotenciacion del rendimiento
delosgrupos, locual permitealostrabajadores participary aportar
idease iniciativasanivel del puestoy del grupo, con lafinalidad de
aumentar la productividad y la satisfaccion de sus necesidades.

‘Preconiza la determinacion y regulacion del comportamiento
humano a partir de una cultura organizacional que postula la
humanizacion de las relaciones laborales y sociales, llamando la
atencion sobre las necesidades y los motivos sociales de los
trabajadores, la creacion de condiciones laborales que faciliten la
autorrealizacion, laautonomia, lapertenenciaal grupo; participacion
y la busqueda de un clima socio psicoldgico de bienestar.

-Crea las premisas para asumir el papel activo del sujeto
organizacional al tener en cuenta su subjetividad (conciencia y
autoconciencia) enlaregulacionde su comportamiento intencional,
aspecto muy significativo enel proceso de potenciacién psicosocial
del desarrollo humanoyy la busqueda de efectividad organizacional
en todas sus dimensiones.
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-Privilegia el aspectosocio psicoldgico del comportamiento humano,
concibiendo al hombre no solo como un ser econémico racional,
sinotambién social y humano, portador de unasubjetividad personal,
en la cual la unidad de lo cognitivo y afectivo esta presente en su
autorregulaciony regulacion. hay que sefialar que los sentimientos,
los cuales dan sentido humano a las acciones y relaciones de las
personas en las organizaciones, no siempre han sido reconocidos
en toda su profundidad, importancia y diafanidad en este modelo.

Sinembargo, lassiguientes caracteristicas pueden ser limitaciones
importantes para la intervencion psicolégica, dirigida a potenciar
el desarrollo humano y la efectividad organizacional en las
empresas actuales:

‘No supera concepcién limitada del entorno como un contexto
estatico e inmutable, de poca importancia para el futuro y
desvinculado de lagestionempresarial, lo cual impide el desarrolla
de una actitud estratégica en la direcciony gestion efectiva de
la empresa.

-Como consecuencia de lo anterior, no se supera la concepcion de
la organizacion como sistema cerrado.

-Mantiene la concepcién de "una mejor via" para dirigir las
empresasy losrecursos humanos, considerando que laefectividad
depende linealmente del uso perfecto de dichavia: lahumanizacion
de lasrelaciones laborales através del trabajo grupal y laatencion
a los aspectos sociopsicoldgicos, las variables individuales y las
grupales informales.

- Al resaltar los aspectos informales se pretende dar una sensacion
de bienestar y armonia en las relaciones organizacionales, dando
paso a un estilo de carécter paternalista-manipulador por parte de
los directivos en las relaciones de supervision y lasolucion de los
conflictos organizacionales, sobre todo, entre propietarios y
productores; dirigentesy subordinados, lo cual esunagran limitante
para el desarrollo de la autonomia y la responsabilidad, como
pilares basicos en el desarrollo humano de las personas
que trabajan.

Como consecuencia necesaria de las principales corrientes
psicoldgicas: laconductual-cognitiva, lapsicoanalista, lahumanista
y lapsicologiade orientacion marxista con su enfoque sociohistdrico-
|
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cultural, se ha propiciado la emergencia del enfoque sistémico-
complejo-dialéctico-integrador en el estudio de la psicologia
(subjetividad) organizacional, el cual ha de constituir el actual
paradigma de la psicologia de las organizaciones al integrar en
forma holistica todos los niveles, los procesos y las variables
sociopsicologicas que participan en la regulacion de las acciones
y relaciones internas y externas de la empresa, con un entorno
cada vez més turbulento y un ser humano cada vez méas complejo
y exigente.

Hace mas de 50 afios (alrededor de los afios 60 del siglo pasado)
se viene aplicando el enfoque que considera a la organizacion
como un sistema abierto. El concepto de sistema, fueron Katz 'Y
Kahn (1997), ensu libro Psicologia Social de las Organizaciones,
editado en espafiol por primeravez en1977, quienes sistematizaron
y formalizaron la aplicacion de un nuevo enfoque al estudio de las
organizacionessociales, considerandolas comosistemasabiertos;los
sistemas cerrados desconsideran del ambiente como fuente de
inputs y tienen excesiva preocupacion por los principios del
funcionamiento interno, y que ademas consideran que unas mismas
condicionesiniciales deben Ilevaraunmismo resultado. Contrario
estas caracteristicas proponen su nuevo modelo sistémico de
organizacion: "Nuestro modelo teérico para lacomprension de las
organizaciones es el de un sistema input—-output de energia. Las
organizaciones sociales son sistemas claramente abiertos, en que
el input de energias y la conversion del output en input energético
ulterior consisten en transacciones entre la organizacion y su
ambiente."(Katz, Kahn 1978, citado por Peir6, p.159).

Estos autores parten del criterio de las actividades y funciones
organizacionalescomo determinantes de lasnormasy valores del
sistema. Plantean asi las bases psicoldgicas del comportamiento
y laefectividad organizacional como consecuenciaparael desarrollo
humano y personal. La concepcién del sistema abierto que se
defiende es ecoldgica, 0 sea, aquella que tiene en cuenta que en la
interaccion organizacion-entorno hay un intercambio e influencias
bilaterales, puesto que segiinel entorno influye sobre laorganizacion
positivaonegativamente, estatambién contribuye al enriquecimiento
de su ambiente y/o su destruccidn, y no solo trata de controlarlo.

El modelo de motivacion propuesto por Katz & Kahn, 1997, es un

modelo integrador, que incluye tanto las pautas de conducta
. _______________________________|]
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el comportamiento organizacional efectivo. Las pautas
conductuales requeridas son: a) Unirse al sistemay permanecer en
él; b) conducta confiable; satisfacer las normas de ejecucion
cualicuantitativas y excederlas; ¢) conducta innovadora y
esponténea: rendimiento superior al requerido por el papel para
lograr funciones organizacionales tales como: cooperar, proteger
al sistema, sugerencia de iniciativas, autoadiestramiento para
responsabilizarse mas de laorganizacion, crear un climafavorable
a la organizacion en el ambiente externo.

Para producir las conductas requeridas se propone un conjunto de
pautas motivacionales que van subjetivamente de loindividualalo
colectivo, y desde el contenido, van de extrinseco a lo intrinseco:
1) Obediencia legal: La fuerza externa que obliga a obedecery la
aceptacion interior de la autoridad legitima; 2) Recompensas o
satisfacciones instrumentales: sistémicas, individuales, afiliacion
en grupo, identificacion instrumental conos lideres; 3) Pautas
interiorizadas de autodeterminacién o expresion de si mismo,
constituyente de la identificacion con el trabajo: la satisfaccion
de haber logrado algo y haber expresado talento y habilidades
propias, expresiénde valor, o exhibirlosvalores centrales individuales,
etcétera 4) Valores interiorizados y concepto de si mismo:
Incorporacion de los objetivos de la organizacién, como valores
propiosreflejoso formando parte del concepto de si mismos (Katz
Y Kahn p.376).

Ser humano complejo-organizacion compleja-entorno natural y
social-complejo exige desarrollo humano-personal complejoy su
efectividad, nose visualiza otramaneraparasobreviviry avanzar.
En este sentido, la concepcidn de sistema abierto extiende la
relacién individuo-organizacion hacia el entorno, superando la
concepcién de sistema cerrado de los paradigmas anteriores, y
permite ubicar los aspectos organizacionales formales (lo
organizacional) y humanos socialesy personales (o psicoldgico)
en una relacion dialéctica mas amplia, con mas dinamismo y
trascendencia.

El paradigmasistémico-complejo dialéctico integrador con base en
lo histérico-cultural y que asume el enfoque individual como
principio en el estudio de la organizacion y la subjetividad
organizacional, privilegia una concepcion del ser humano como
|
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capaz de aprender y desarrollarse, proyectar y transformar,
asimilando, creando o recreando la culturaa partir de su capacidad
parautilizary comprender el lenguaje y de descifrar lasignificacion
de los hechos, sucesos y eventos organizacionales, y atribuirles
significado y sentido a los mismos.

En la primera etapa del paradigma sistémico-integrador se
desarrollan ampliamente los modelos de gestion empresarial:
gestién por objetivos y el enfoque de trabajo en equipo, los cuales
constituyen dos ejemplos de lo dicho anteriormente. Tanto la
gestién por objetivos como el trabajo en equipo, buscaban resolver
algunos sintomas de descontento y alienacion, sin alterar la
estructura de poder existente en la empresa.

En este sentido, las intervenciones organizacionales dirigidas a la
implementacidn de la gestion por objetivos y el trabajo en equipo
ofrecian alguna posibilidad de participacion activa de los
colaboradoresal introducir cierto grado de negociacion condicionada
y con flexibilidad limitada, pero estimulaba la polivalencia, mas
interacciones, mejor comunicacién, igualdad dentro del grupo y
ejercicio de liderazgo restringido al grupo. Pero en definitiva, el
colaborador no tenia acceso a las decisiones estratégicas de la
empresa, solo se preparan para las acciones ejecutivas en su
puesto de trabajo, aunque con mayor autonomia.
Unacomprension integradoradel desarrollo humanoy personal en
la organizacion a partir de la vision de la intervencion desde la
Psicologia de las Organizaciones, parte de la consideracion de los
siguienteselementos:

1.El trabajo es la actividad social fundamental del ser humano,
una necesidad humanay un modo de existencia de la vida de las
personas adultas. Es fuente y medio de satisfaccion de las
necesidades basicas de sostenimiento personal, familiar, y de la
prosperidad de lasociedad en que se vive; es fuente de aprendizaje
ydesarrollo personal, profesional y social; contribuye al desarrollo
de la personalidad del sujeto, su autoestima e identidad personal
y social. Ademas, a partir de €él, las personas esperan satisfacer
necesidades socialesy humanas de comunicacion, participacion,
reconocimiento, pertenencia, creacion y trascendencia. También,
para muchos trabajadores, el trabajo se convierte en un proyecto
de vida. Por su caracter de necesidad social e instrumental (medio

de vida), el trabajo, la actividad laboral, se constituye en uno de
1
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del desarrollo humano en las organizaciones.

2.La organizacién laboral como sistema complejo y las personas
trabajadoras son seres sociales y humanos complejos con un
conjunto de aptitudes, habilidades, conocimientosy competencias,
pero con una variedad de necesidades, expectativas, valores,
intereses y objetivos que esperan alcanzar en la organizacion,
ademas, tienen diversas afiliaciones, vinculosy fidelidades a otros
distintos grupos externos que influyen en su comportamiento
organizacional, sus actitudes, motivacionesy sistemas de valores.
Las personas constituyen el elemento basicoy mas importante
de la organizacion, de ellas dependen, engran medida, los recursos
humanos, la dindmica y la efectividad de la empresa.

3.El grupo participa de manera activa en el logro de las metas
organizacionalesy es el mediador principal entre laorganizaciony
la sociedad. A través de este el individuo se desarrolla e incide a
su vez en el desarrollo de la organizacion. El grupo es el espacio
psicolégico de construccidén y constitucion de los sentidos
psicologicos, y de lasubjetividad personal del sujeto organizacional.

4.Caracter de las relaciones dialécticas que se dan entre las
personas y la organizacion, a través del trabajo: Por el tipo de
relaciones que las personas establecen con sus necesidades
vinculadas al trabajo y el modo en que la organizacion laboral las
satisface o no, las realiza o las frustra, pueden presentarse dos
tipos de relaciones extremas entre las personas y el trabajo
(organizacion):

a) La relacion productiva de desarrollo mutuo entre el trabajo
(organizacién) y la persona trabajadora se produce cuando la
persona satisface en su trabajo motivaciones de diversos tipos:
econdmicas, para el sostenimiento personal, familiar, efectividad
de empresa, Yy la prosperidad de la sociedad en que vive;
psicoldgicas, como: necesidades de comunicacion, de participacion,
de reconocimiento, de pertenencia, de creacion, de trascendencia,
y sociales para aportar a la sociedad, etcétera.

Cuando laactividad laboral se caracteriza por la presencia de una
relacion productiva, que permite alapersonatrabajadorasatisfacer
necesidades de crear, planificar, proyectar, transformar, etcétera,
ellafacilitael desarrollo de suautovaloracion, autoestima, identidad
|
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y bienestar psicolégico, ofrece placer y realizacién personal, y al
mismotiempo propiciael desarrollohumano del sujeto organizacional
y el desarrollo o efectividad de la organizacion. Aqui el sujeto se
apropia de de la organizacion y la organizacion se apropia de é€l.

b) Relacion improductiva mutuamente enajenante: Cuando el
trabajo se reduce a un medio de vida y aparece asociado a los
espacios-tiempos de la pérdida de libertad y otras condiciones
laborales caracterizadas por el tedio, la monotonia, la sobrecarga,
el estrés, la enajenacion, etcétera, mientras el goce, el placer, lo
agradable, la pasion, la creatividad, la felicidad, la libertad son
necesidades y estados humanos que se realizan en los tiempos
libres de trabajo, fueradel &mbito laboral. Aparece asiunaruptura,
una separacion entre el trabajo y el resto de la vida personal,
produciendo incluso relaciones conflictivas entre laesferalaboral,
familiar, personal y de tiempo libre.

Cuando no se dispone libremente de la capacidad de trabajo, no se
ejerce la autoridad personal, y el individuo se limita a cumplir
ordenes o a realizar las tareas que otros crearon para él sin que
existan pequefios margenes de creacion personal, esta —su
capacidad de trabajo— se le vuelve ajena, extrafia. No puede
reencontrarse ni identificarse en el resultado de su trabajo, y la
actividad que realiza adquiere un carécter enajenante. Esto
empobrece la identidad, la autoestima personal y limita las
posibilidades de desarrollo humano en el trabajo. Aqui, en buena
medida, aparece una enajenacion reciproca, tal como lo planteado
por C. Marx en 1844 en sus manuscritos econémicos y filosoficos.

"Primeramente en que el trabajo es exterior al trabajador, es decir,
no pertenece a su ser; en que en su trabajo, el trabajador no se
afirma, sino que se niega; no se siente feliz, sino desgraciado; no
desarrollaunalibre energiafisicay espiritual, sino que mortificasu
cuerpo y arruina su espiritu. Por eso el trabajador solo se siente en
si fuera del trabajo, y en el trabajo fuera de si. Esta en lo suyo
cuando no trabaja y cuando trabaja no esta en lo suyo. Su trabajo
no es, asi, voluntario, sino forzado, trabajo forzado. Por eso no es
la satisfaccion de una necesidad, sino solamente un medio para
satisfacer las necesidades fuera del trabajo."(Marx, 1975. p.75).

Evidentemente, bajo determinadas condiciones socio historico
concretas, el trabajo ha sido enajenante y no se reconoce su papel
desarrollador ni el contexto organizacional.
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Desde la perspectiva del modelo sistémico-integrador, la
organizacion es mas efectiva en la medida que satisfaga las
necesidades y demandas del cliente externo de acuerdo con cada
situacion (privilegio de laeficacia), como condicidn que garantiza
su permanencia y desarrollo. Pero, al mismo tiempo, ha de ser
capaz de satisfacer las exigencias y necesidades del cliente
interno, de cuya preparacion, motivacion, movilizacion eimplicacion
dependen el cumplimiento de los compromisos contraidos con el
propio cliente externo (reforzamiento de laeficiencia). En definitiva,
en las organizaciones laborales el desarrollo humano y personal
depende engran medidade laeficaciay eficienciade laintervencion
en los aspectos psicoldgicos, como factores esenciales para la
efectividad organizacional.

Conclusiones

Eldesarrollo personal-humanoen el contexto organizacional permite
comprender la relacion dialéctica individuo- organizacion en su
unidad para intervenir en el mejoramiento de la gestiéon del
potencial humanoy de la efectividad organizacional.

Desde el punto de vistametodoldgico, se utilizacomo hilo conductor
para la comprension del desarrollo humano en la organizacion el
analisis de paradigmastedricosen larelacion dialécticaindividuo-
organizacion, y aalgunos de sus mediadores: el trabajo y el grupo.

Elenfoque sistémico e integrador del desarrollo personal y humano
en las organizaciones constituye un fundamento basico para la
intervencion psicoorganizacional.
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