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Los grupos de trabajo: historia y complejidad



3 LOS GRUPOS DE TRABAJO: HISTORIA Y COMPLEJIDAD ¿Los hombres?... Creo que existen seis o siete. Los he visto hace años. Pero no se sabe nunca donde encontrarlos. El viento los llevan. No tienen raíces. Les molesta mucho no tenerlas. Antoine de Saint-Exupéry



3.1 Introducción



En el capítulo anterior, se realizó una presentación sobre las ciencias de la complejidad y las teorías de autoorganización, tal como han sido desarrolladas durante este siglo y el siglo pasado en varias disciplinas como la química, la física o la biología. Interesa ahora entrar en el campo de las ciencias sociales para presentar la evolución del estudio de los grupos, en especial de los grupos pequeños, desde los primeros conceptos hasta llegar a los estudios actuales realizados, considerando los grupos como sistemas complejos. Navarro (2001) ubica de manera detallada el campo de estudio de las organizaciones como sistemas disipativos dentro del contexto histórico, haciendo una perspectiva desde la teoría de sistemas hasta el paradigma de la complejidad. Es dentro de este contexto, en el estudio de las organizaciones como estructuras disipativas, que se propone el estudio de los grupos pequeños de trabajo de las organizaciones como estructuras disipativas. Los grupos de trabajo dentro de las organizaciones se deparan con situaciones donde las demandas son cada vez más paradójicas. Reducción de recursos, fuerza de trabajo cambiante, rapidez en las tecnologías y comunicaciones y el surgimiento de una mayor competencia, hacen que los conceptos relacionados con autoorganización adquieran un significado
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potencial cada vez más grande. En los grupos pequeños, a pesar de que un gran número de aplicaciones del paradigma es posible, este potencial todavía no está desarrollado. En la literatura científica actual, se encuentra una variada cantidad de teorías sobre el comportamiento de los grupos de trabajo. Cada una de ellas mira desde una perspectiva distinta, pero básicamente hay dos grandes tendencias dominantes durante la historia. La primera, caracterizada por el foco sobre los comportamientos en el trabajo y los procesos vinculados, se preocupó principalmente por las conductas del trabajo. La segunda, caracterizada por el análisis de los procesos interactivos entre los actores que intervienen en los sistemas sociotécnicos, es lo que llamamos actualmente de “psicología social” o “psicosociología”. El pluralismo teórico existente en la psicología social (Munné, 1994b, 1997b) se debe al intento científico de explorar las varias partes de un sistema global. De la misma manera, en el ámbito organizacional, no se puede esperar que una única teoría abarque las diferencias estructurales, técnicas, tecnológicas y culturales encontradas en las organizaciones por todo el mundo. Es necesario acudir a las diversas alternativas disponibles (Clegg, 1990). Por otro lado, se hace hincapié en la necesidad de la visión global. Históricamente, la metodología básica de análisis de problemas consiste en fragmentar un determinado problema en muchas partes. Eso es aparentemente efectivo si dicho problema se trata de un fenómeno complejo. Sin embargo, al intentar ver nuevamente la totalidad, esta se presenta como fragmentos que necesitan ser organizados. “Ya no vemos las consecuencias de nuestros actos, perdemos nuestra sensación intrínseca de conexión con una totalidad más vasta” (Senge, 1990, pág. 11). La totalidad implica que el mundo no está formado por elementos separados y principalmente desconectados. De forma análoga se puede afirmar que las pluriteorías del comportamiento grupal tienen niveles de interconexión y sólo en este sentido se llega a establecer una teoría global. Como explica Munné (1995b, pág. 38), “paradójicamente las teorías locales aumentan la necesidad de una consideración global de la situación creada por estas teorías, lo que supone una teorización global relativa a las mismas”. En los subcapítulos que siguen se presentará una definición de grupo basada en las características que los componen. En cierto modo, la definición de “grupo social” es redundante, ya que como se verá más adelante, es ampliamente aceptada la idea de que un grupo no se constituye
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sin que haya interacción social entre sus miembros. Igualmente, se definirá el concepto de grupo pequeño antes de que se vuelva la atención a la discusión de la dinámica de los grupos de trabajo. Se terminará por concretar el vínculo entre los grupos pequeños de trabajo y las teorías de la complejidad. Así, se ratifica la reflexión de Munné (1999, pág. 16) de que “si ya es complejo conocerse a uno mismo y a los otros, aún lo es más conocer a esta realidad llamada grupos, por ser una realidad que existe más allá de lo que es personal y a la vez forma parte constitutiva de cada uno de nosotros”.



3.2 Caracterización de grupo



No existe una única y ampliamente aceptada definición de “grupos”, lo que hay son dos tendencias básicas. La primera, la psicológica, está más centrada en los aspectos individuales de los elementos del grupo. La segunda, la sociológica, se basa en las propiedades del grupo como una entidad. Se planteará una tercera posición intermedia del grupo desde una perspectiva psicosocial, utilizando como puntos de referencia los varios autores que han estudiado esta dinámica desde dicha perspectiva. Utilizando términos rescatados de la complejidad, los elementos del grupo y el propio grupo pertenecen a una realidad borrosa y como tal, no tiene sentido que se consideren mutuamente excluyentes. La definición de “grupo” está íntimamente vinculada a la interdependencia entre los elementos que componen el grupo (Lewin, 1978). Este autor plantea que la relación entre miembros y grupos es más bien cualitativa que cuantitativa. En este sentido, el “todo” grupal no es más que la suma de sus integrantes, sino que posee propiedades distintas. Y va más allá, el grupo en realidad está en un nivel de organización diferente al del individuo. El concepto de interdependencia lleva a la idea de la necesidad de interacción entre los miembros del grupo. Por lo tanto, la interactividad también es una de las características importantes para la formación del grupo.



86



Los grupos de trabajo: historia y complejidad



Otro factor básico para la definición de “grupo” es el hecho de que los miembros tengan conciencia de pertenecer al grupo (Brown, 1988; Turner, 1990; Bar-Tal, 1990, y Munné, 1995c). Según estos autores, la aceptación consciente por parte de los integrantes es fundamental para la formación del grupo. Además de la pertenencia consciente, Bar-Tal (1990) propone que para concebir un grupo, también hace falta que los integrantes compartan las mismas creencias grupales y que funcionen bajo algún tipo de actividad coordinada. Se percibe que no hay una clara definición de qué es un “grupo”, sino más bien una serie de características que están presentes cuando existe un grupo. En la Figura 13, se presenta un resumen de las características grupales que si no llegan a formar parte de una concordancia universal en la definición de lo que es un grupo, a mi modo de ver, representan la opinión compartida por varios autores del tema.



Propiedades organizativas distintas a los miembros Las propiedades del grupo son dependientes de sus miembros



Hay interdependencia entre los miembros



Los miembros asumen conscientemente su pertenencia



Existe una acción realizada conjuntamente



Hay interacción entre los miembros



GRUPO Figura 13. Características de un grupo.



Como ya se comentó antes, el término “grupo social” resulta ser redundante. Existen grupos cuya acción conjunta es primariamente social, como un grupo de personas que se reúnen cada sábado por la tarde para jugar al dominó. Por otro lado, cualquier grupo de trabajo y con este término nos referimos a un grupo cuyo objetivo primario es realizar una tarea



87



Los grupos de trabajo: historia y complejidad



profesional, tiene que establecer relaciones sociales, interacciones y comunicación para lograr la acción conjunta. Si no existe un consenso general en la literatura acerca de una definición formal de “grupo”, tampoco se puede encontrar una concordancia con relación a la clasificación de acuerdo con el número de miembros que componen dicho grupo. Sin embargo, la diferenciación entre un grupo pequeño y un grupo grande ha de realizarse para que se pueda centrar el objetivo de estudio de esta investigación sobre los grupos pequeños. El sentido común nos lleva a decir que un grupo pequeño está formado por pocos integrantes, mientras que un grupo grande, por muchos integrantes. Debemos profundizar cuantos elementos significa la palabra borrosa “pocos” y desviar la mirada hacia el aspecto cualitativo resultante del número de elementos que componen un grupo. La discusión empieza por delimitar el vínculo entre el número de elementos y el número de relaciones que se determinan en función de ello. ¿Puede la existencia de dos personas ser suficiente para constituir un grupo?. Tradicionalmente, la interacción entre dos personas es entendida como perteneciente al ámbito meramente interpersonal. En la interacción entre dos personas, el número de relaciones es inferior al número de miembros. Con tres personas, el número de relaciones se iguala y a partir de cuatro personas el número de relaciones posibles es superior al número de miembros que constituyen el grupo (Vendrell, 1999). Partiendo de esta idea, interesa verificar los aspectos cualitativos más que considerar simplemente el aspecto cuantitativo del número de relaciones. Ibáñez (1979) propone que el número mínimo de integrantes de un grupo pequeño sea de cuatro elementos de forma que llegue a montarse un número mínimo de interrelaciones que permita la emergencia de propiedades grupales. Munné considera que algunas propiedades grupales surgen ya a partir de tres miembros: “Con el paso de dos a tres miembros, y por lo tanto con las interacciones a tres bandas, surgen fenómenos radicalmente nuevos, de gran relevancia psicológica y social, como son los celos y las coaliciones” (Munné, 1995c, pág. 142). Esto significa que la perspectiva cualitativa tiende a enriquecerse si el número de elementos es mayor que 2 y si existe diversidad entre los componentes de forma que se establezca una red interactiva de relaciones no-lineales entre los miembros. Esto no impide que dos personas lleguen a establecer un grado de interrelaciones lo cualitativamente interesantes para investigar sin que necesariamente constituyan un “grupo” por definición. En este ámbito, cabe considerar que dos personas que interactúan pueden referirse también como una pareja, hecho que constituye una unidad
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con características de interacción distintas a las de la interacción meramente interpersonal (Munné, 1995c). Parece ser que las disciplinas que intentan definir los grupos se quedan atrapadas en su borrosidad conceptual, sin llegar a agotar los intentos por explicar su complejidad. Ahora nos queda otra pregunta. ¿Cuál es el número máximo de elementos de un grupo pequeño? La respuesta está relacionada con el objetivo de la acción conjunta del grupo. Por ejemplo, en el ámbito de la investigación, los grupos de discusión en laboratorio suelen tener entre cuatro y cinco integrantes, los llamados “T-group” o “grupos de formación” poseen de ocho a quince componentes y las dinámicas psicoterapéuticas entre seis y ocho miembros (Vendrell, 1999). Queda claro que tanto el número mínimo como el número máximo de miembros varía de acuerdo con los intereses y objetivos del grupo. Una vez más, volviendo al aspecto cualitativo del número máximo de integrantes de un grupo pequeño, hay dos características importantes que debemos considerar. La primera es que el número de elementos no sean tantos como para que el grupo tenga que ser dividido en subgrupos, lo que para Rice (1977) puede ocurrir a partir de 12 miembros. En segundo lugar, que los miembros del grupo pequeño tengan la posibilidad de relacionarse y comunicarse directamente cara a cara los unos con los otros, sin la necesidad de intermediarios, lo que lo definiría como un grupo primario (Munné, 1995c). Finalmente, hay un tercer aspecto referente a la propia investigación que se realiza a través de observaciones descriptivas. Los elementos deben ser tantos cuanto el investigador sea capaz de observar. En la Tabla 2 se resume, a mi juicio, los aspectos a considerar en el momento de describir un grupo pequeño, pero más que nada, en el momento de identificar si un determinado grupo puede ser clasificado como “pequeño” o no. Tabla 2. Aspectos a considerar para describir un grupo pequeño. Aspectos a considerar para clasificar un grupo como “pequeño” Número y cualidad de las relaciones entre los miembros No-existencia de división en subgrupos Tipo de acción conjunta Existencia de interacción cara a cara sin intermediarios
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La dificultad de definir explícitamente un grupo pequeño también reside en el carácter formal o informal de la creación del grupo. Los grupos de trabajo en las organizaciones se establecen “formalmente” en función de la tarea que realizan. Son grupos de origen provocado (no-naturales) y de vínculo utilitario (inicialmente no-afectivo) (Munné, 1995c). Puede haber grupos en los cuales todos los miembros realizan una misma función en común o grupos multidisciplinarios en los que cada miembro tiene una tarea distinta dentro del objetivo final. Los grupos de trabajo surgen de organizaciones formales en las empresas y su motivación está relacionada con la tarea a la cual se dedican como profesionales (se refiere a la motivación primaria superficial, no a la compleja motivación del trabajo en sí). Sin embargo, por detrás de la estructura formal pueden establecerse espontáneamente pequeños grupos sociales en función de la convivencia y de las interacciones diarias que se establecen informalmente durante el trabajo. Estas nuevas estructuras informales y espontáneas normalmente están basadas en vínculos emocionales provenientes de la naturaleza humana de los miembros. Muchas veces pueden llegar a ser superiores a la organización planificada originalmente por la empresa. La principal diferencia entre los grupos formales e informales es que los primeros son provocados y establecidos por una necesidad externa, por ejemplo, la necesidad de una empresa de determinar un grupo de personas que realicen una determinada tarea, estableciendo los llamados “equipos de trabajo”. El factor primario de la creación de estos grupos no es natural y no está vinculado inicialmente a las necesidades directas de sus componentes. Por otro lado, el poder de los grupos informales está justamente en su factor de creación espontánea por el deseo y la necesidad de los propios miembros, con lo que se establecen fuertes vínculos emocionales. Quijano y Silva (1995, pág. 170) presentan las siguientes características generales de los grupos establecidos en las organizaciones, advirtiendo, sin embargo, que los equipos de trabajo poseen algunas diferencias específicas (González, Silva y Cornejo, 1996): (i) (ii)



Sus componentes se reconocen como miembros de un grupo y son identificables como tales por los que no lo son. Sus relaciones intragrupales se caracterizan por la interdependencia, especialmente en cuanto a lograr un objetivo compartido.
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(iii) (iv)



Los roles se diferencian y, por consiguiente, difieren las expectativas de conducta para realizar la tarea. El grupo se desarrolla en un contexto organizacional y se relaciona con otros individuos o grupos del mismo.



Una vez caracterizados los grupos, se pasará a revisar algunos estudios sobre la dinámica de comportamiento de los grupos especialmente relacionados con el objetivo de esta tesis.



3.3 La dinámica de los grupos



3.3.1 Introducción



González (1997) ofrece un amplio recorrido sobre las principales orientaciones teóricas en el campo de la psicología de los grupos y sitúa de forma sistemática el lugar que ésta ocupa dentro de la psicología social: “Hay que advertir que en psicología social se apela constantemente al grupo como marco de referencia teórico y experimental, pero esto no quiere decir que el objetivo sea el propio grupo como tal, sino un determinado fenómeno social” (pág. 22). Dentro de este contexto, y dejando aparte antecedentes históricos, a partir de los años setenta surge la corriente cognitivista en la psicología de los grupos, representada, por un lado, por la escuela deductiva, basada en modelos teóricos para analizar el comportamiento humano en situaciones complejas, y, por el otro, por la escuela inductiva que define clases de problemas y sus modelos generales a partir de análisis realizados en situación real de trabajo. Durante este período, surgen los conceptos de esquemas y de frame o marco representando el carácter organizado de las representaciones en la estructuración del conocimiento. Pero no es hasta los años ochenta que se empieza la investigación sobre el modelaje cognitivo del hombre en situaciones complejas de trabajo. Por ejemplo, el trabajo de Rasmussen (1981) presenta los vínculos entre la acción y la toma de decisiones en el diagnóstico de incidentes laborales y
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Reason (1990) modela los mecanismos de producción de problemas laborales, estableciendo una categorización de los errores. Con el incremento del uso de las tecnologías en el trabajo, surge una preocupación por la relación hombre-máquina tanto en los aspectos productivos como de apoyo a la decisión. La tecnología provoca consecuencias no sólo sobre la naturaleza de las funciones ejercidas sino también sobre las conductas desarrolladas por el hombre en el entorno de trabajo. El cambio básicamente es liberarse de los aspectos físicos y sensomotores y centrarse en el tratamiento de las informaciones. Paralelamente a las corrientes behaviorista y cognitivista, hay que abrir un paréntesis para situar la evolución desde la organización científica hasta la teoría sistémica. Las teorías del racionalismo clásico representadas por Taylor en los EEUU, Fayol en Francia y Stakhanov en Rusia plantean una organización del trabajo previsible formalizada en prescripciones a los miembros de la organización que deberían ejecutarlas escrupulosamente. No dejan margen a ningún tipo de creatividad o diversidad. Para intentar solucionar el problema de la rigidez y fomentar la flexibilidad de acciones, surge la corriente humanista a partir de los años treinta. El objetivo es observar la importancia del grupo como fuente de motivación, como local de la integración de las producciones individuales y como herramienta de intervención y formación. Las dinámicas de grupo entran en escena, patrocinadas por psicólogos como el propio Elton Mayo, Kurt Lewin y Jacob Leví Moreno. En 1966, Herzberg es el precursor de las teorías de la motivación estableciendo a finales de los años setenta los llamados círculos de calidad. El éxito de las dinámicas de grupo se apoya principalmente en dos factores conjunturales de la situación de aquel entonces: los modos de remuneración en función del rendimiento y el aumento del nivel de aspiración de los trabajadores, hecho que posee profunda relación con el desarrollo de la educación escolar. A finales de los años sesenta y principio de los setenta surge la corriente sistémica trayendo con ella el concepto de totalidad. La organización es analizada como un sistema compuesto de diferentes elementos que establecen entre ellos una cooperación antagónica. Según esta perspectiva, la toma de decisiones, así como el análisis de conflictos pasan por considerar la totalidad de las relaciones en el conjunto de la organización.
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El objetivo de este recorrido histórico no es extenuar las varias teorías surgidas durante este siglo para el comportamiento social en las empresas, sino más bien preparar el campo para la introducción de las teorías que conectan el estudio social con las teorías de la complejidad. Este será el tema de los próximos apartados.



3.3.2 Los paradigmas de la psicología social y las organizaciones



Es fundamental comprender los marcos teóricos de la psicología social aplicados a las organizaciones porque están relacionados con la manera como se entienden los grupos de trabajo en las empresas. Las varias perspectivas y cambios de pensamiento durante la historia llevaron a Thomas Kuhn (1962) a definir el concepto de paradigma científico como un grupo de realizaciones compartidas por una comunidad científica y utilizadas para definir problemas y soluciones. Normalmente, los diferentes paradigmas científicos se suceden como parte integrante de una transformación social y cultural más amplia. En otras palabras, los paradigmas cambian a medida que no logran explicar las nuevas situaciones emergentes en la historia y estas situaciones surgen dentro del contexto social del planeta. Por eso, Capra (1996, pág. 27) transporta la definición de Kuhn a la de paradigma social, como “una constelación de conceptos, valores, percepciones y prácticas compartidos por una comunidad, que conforman una particular visión de la realidad que, a su vez, es la base del modo en que dicha comunidad se organiza”. La psicología social actualmente trabaja con un conjunto de paradigmas básicos que nos proponemos relacionar con el estudio de las organizaciones. En primer lugar, cabe presentar una definición de organización suficientemente completa para lograr este objetivo. De acuerdo con Quijano (1993, pág. 181), las organizaciones son: Formaciones sociales complejas y plurales, compuestas por individuos y grupos, con límites relativamente fijos e identificables, que constituyen un sistema de roles, coordinado mediante un sistema de autoridad y de comunicación, y articulado por un sistema de “significados compartidos” (que incluye interpretaciones de la realidad, normas y valores) en
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orden a la integración del sistema y a la consecución de objetivos y fines. Estos fines, o el modo de conseguirlos, no siempre son aceptados por todos sus miembros, por lo que deben ser negociados o impuestos, lo que permite entender las organizaciones como coaliciones de poder en lucha, a veces por el cómo conseguir los objetivos, y a veces por la fijación de los objetivos mismos. De duración relativamente estable y continua, estas formaciones sociales se hallan inmersas en un medio ambiente con el que mantienen mutuas relaciones de influencia. Se pueden encontrar acercamientos y aplicaciones de los marcos teóricos de la psicología social a las organizaciones en Munné (1989, 1995b) y Quijano (1987, 1993). El trabajo de Quijano ubica el concepto de psicología de las organizaciones dentro del ámbito de la psicología social aplicada y, por extensión, en las ciencias sociales. Para este autor, la psicología de las organizaciones puede ser definida por algunos elementos fundamentales (Quijano, 1993, págs. 338 y 339), que presentaré de forma resumida: -



-



-



La psicología de las organizaciones estudia el comportamiento del ser humano en el contexto de las organizaciones, sean estas de trabajo o no-laborales. Tiene carácter interdisciplinar, utilizando amplia y prioritariamente conocimientos propios de la psicología social, y, en consecuencia, de la psicología y la sociología, además también se enriquece y se constriñe por las aportaciones de otras ciencias sociales y tecnológicas. Es una ciencia aplicada de vertiente positivista cuyo propósito es establecer y descubrir relaciones estables entre variables del comportamiento social en las organizaciones. Desde sus aproximaciones historicistas, hermenéuticas y críticas, su objetivo es potenciar la emancipación y el desarrollo del ser humano, así como su autonomía y la calidad de vida en el trabajo, añadidos al tradicional objetivo centrado en el rendimiento económico y de la productividad. Se halla interesada tanto en comprender y explicar, como en predecir y resolver problemas concretos de las personas en las organizaciones.



Por su parte, Munné (1995b) presenta seis marcos paradigmáticos en la psicología social y los relaciona con las organizaciones, conforme el resumen presentado en la Tabla 3. Estos marcos son el psicoanálisis social, el conductismo social, el sociocognitivismo, las teorías del rol y teorías afines, la psicología social marxista y la psicología social humanista.
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Dentro del contexto del psicoanálisis social, el comportamiento del ser humano es explicado en función de sus sentimientos y emociones, como un ser altamente pendiente de su afectividad. Por extensión, una organización vista desde este marco paradigmático es el resultado de las interacciones y relaciones básicamente afectivas de los integrantes. Estas situaciones incluyen las resultantes de los procesos no-conscientes de autodefensa y manipulación. El marco del conductivismo social propone el ser humano como capaz de reforzar y modelar su comportamiento como resultado de intercambios de acciones basado en las relaciones de coste y beneficio psicológico y social. De forma que la organización se presenta como un medio de adquisición, modificación e intercambio de conductas permitiendo el aprendizaje.



Tabla 3. Paradigmas de la psicología social y las organizaciones (adaptado libremente de Munné 1989, 1995b)



Paradigma



Psicología social



Organización



Psicoanálisis social



afectividad, “homo irrationalis”



sentimiento de pertenencia



Conductivismo social



acción observable, de “homo mechanicus” (susceptible) a “homo oeconomicus (que intercambia)



conducta y experiencia



Sociocognitivismo



estructuración de la mente, de “homo cogitans” (ser pensante) a “homo cyberneticus” (inteligencia artificial)



objetivos (proyectos y expectativas)



Rol y afines actor, de “homo ludens” (pasivo) a “homo artiflex” (constructor de la realidad)



pautas y roles (socialización y cultura organizaciones)



Psicología social marxista



“homo faber”



diferencias sociales (estatus, estratos)



Psicología social humanista



“homo volens”



procesos llevados a cabo como voluntades de integración
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El paradigma sociocognitivo destaca el mecanismo de la mente de procesamiento formal de información proveniente de las percepciones de la realidad compartidas por los elementos. La organización se entiende por los procesos de conocimiento a través de la percepción de la realidad por parte de sus integrantes. El marco de las teorías del rol y afines como el constructivismo o el interaccionismo simbólico propone un ser humano que asume papeles y se comunica simbólicamente, interactuando con los otros elementos bajo determinadas reglas para definir una situación. De la misma forma, “la organización se presenta como un resultado de las interacciones simbólicas entre los integrantes, bajo unas reglas que llegan a definir las situaciones” (Munné, 1995b, pág. 43). La psicología social marxista se centra en la relación entre dominio y alienación del individuo provocada por la ideología que le sostiene. “La organización se vuelve un proceso de dominación que afecta a las interrelaciones y consecuciones de poder” (Munné, 1995, pág. 43). Finalmente, la psicología social humanista se basa en un hombre con capacidad de autorrealización y la organización es un elemento que puede promover o no promover este potencial.



3.3.3 Marcos teóricos en el estudio de los grupos



Si algo ha de estar claro en las ciencias sociales del estudio de grupos es que éste abarca una cantidad de discusiones en las cuales se hace imposible afirmar una verdad absoluta. Se puede decir que es una ciencia borrosa, en la que cada teoría tiene un grado de utilidad sin excluir a las otras. Esta tendencia a la borrosidad también se percibe al estudiar los principales marcos teóricos o los de mayor influencia para la comprensión de los procesos dinámicos de grupo.
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Con el fin de orientar la discusión de este tema hacia los objetivos de la presente tesis, interesa principalmente describir los paradigmas que estén posteriormente relacionados con las teorías de la complejidad. Por lo tanto, éste es el criterio adoptado para elegir las teorías que se presentarán con mayor detalle. El foco central será en tres orientaciones: la teoría cognitivista, la teoría del campo y la teoría sistémica, a las cuales se dedicará más tiempo y atención en los próximos apartados. Efectivamente, el énfasis será dado más en la orientación que estas teorías suponen que en las teorías en sí, una orientación hacia la totalidad, el equilibrio y el no-equilibrio y la importancia de la retroalimentación en los procesos de grupo. Al destacar estas tres orientaciones de ninguna manera se pretende afirmar que algunas perspectivas son mejores que otras, sino direccionar este estudio hasta que se pueda concretar el vínculo entre los paradigmas de las dinámicas de comportamiento grupal y las recientes teorías de la autoorganización. Con este propósito, empezaré por resumir rápidamente los factores que considero más dignos de destaque en las perspectivas de análisis interaccional, sociométrica y psicoanalítica. Robert F. Bales ha sido el gran responsable de la definición de los procesos de análisis interaccional, término que hace referencia a un grupo de herramientas destinadas a la investigación de la interacción social de grupos pequeños (Bales, 1950). Plantea que toda y cualquier actividad ejercida por el grupo está orientada a la solución de problemas, desde una perspectiva funcionalista de acción y reacción: todas las acciones de grupo dependen de la meta que se proponen. Brown (1998) observa que desde esta perspectiva, los grupos tienden hacia el estado de equilibrio homeostático. La orientación sociométrica de Jacob Leví Moreno, además de desarrollar una serie de herramientas y técnicas sociométricas, se basa en los principios de la interdependencia entre los elementos del grupo y de la espontaneidad creadora. Este segundo punto interesa mucho porque representa una forma de creación en el grupo, la emergencia de una nueva cualidad, que está muy relacionada con la emergencia de nuevas estructuras de los sistemas caóticos alejados del equilibrio. Moreno (1954) afirma que la espontaneidad es una condición esencial para el surgimiento de la creatividad. Por mi parte, asocio la espontaneidad a la ausencia de una organización controlada externamente de la dinámica grupal, lo que es uno de los posibles requisitos generadores del caos. Moreno fue el primero en utilizar el término “psicoterapia de grupo”, significando el proceso curativo



97



Los grupos de trabajo: historia y complejidad



promovido por las fuerzas del grupo incluido el terapeuta (González y Barrull, 1995). El pensamiento psicoanalítico, sintetizado principalmente por W. R. Bion (1976) y Melanie Klein (1974) trata los grupos como si estuvieran formados por dos componentes coexistentes: el grupo de trabajo y el grupo de suposiciones básicas. Bajo esta perspectiva, los grupos se valen de mecanismos psicológicos, o estrategias, para responder a diversas fuentes generadoras de tensión. Estas estrategias pueden influir en la cohesión o desunificación del grupo.



3.3.3.1 Teoría cognitiva Para realizar la descripción de este apartado, se centrará el foco de atención en la psicología cognitiva moderna con énfasis en la evolución de acuerdo con los más recientes descubrimientos sobre el funcionamiento del cerebro y su relación con la atención y la conciencia. Los recientes descubrimientos sobre la neurofisiología del cerebro y, principalmente el descubrimiento de las funciones del núcleo amigdalino (LeDoux, 1996), ofrecen una nueva visión sobre la cognición de los seres humanos. El núcleo amigdalino es el responsable de una especie de “programación” del cerebro para detectar situaciones de peligro y para producir respuestas protectoras. Está presente en el cerebro de casi todos los animales vertebrados desde hace mucho tiempo. En el hombre, desde siempre, y por eso muchas de estas respuestas han sido seleccionadas en las condiciones ambientales ancestrales. Bajo esta perspectiva, los procesos cognitivos son una fuente de señales con capacidad de provocar reacciones emocionales predeterminadas. Es una especie de “reacción instintiva” emocional frente al peligro, y ocurre antes de que haya tiempo para el pensamiento. En los antepasados prehistóricos del hombre o delante de situaciones de peligro real, esta reacción es la garantía de la supervivencia. Por ejemplo, imaginemos una situación en que uno se encuentra delante de un tigre salvaje. La amígdala cerebral bloquea cualquier tipo de raciocinio o pensamiento en función de la reacción emocional: huir lo más rápido posible para sobrevivir. Si el cerebro permitiera pensar en qué hacer, correría riesgo nuestra vida, porque a nivel cerebral el pensamiento es más lento que la emoción.
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Las respuestas predeterminadas del cerebro frente a las situaciones de peligro se han ido modelando durante el periodo de evolución y ahora son respuestas condicionadas o automáticas a estímulos, antes de que el cerebro tenga tiempo de reflexionar sobre la situación. Ahora bien, si encontramos que el estímulo no es un tigre, sino una situación de trabajo, por ejemplo, un jefe agresivo, la reacción del cerebro será la misma: la amígdala bloqueará el raciocinio y la reacción emocional será lo primero en aparecer. O por lo menos esto es lo que ocurre a primera instancia. La capacidad de desconectar este proceso emocional voluntariamente significa servir de las funciones cognitivas para obtener una ventaja evolutiva: pasar de la reacción involuntaria a la acción voluntaria o consciente. Las respuestas condicionadas o automáticas son útiles en situaciones de emergencia de riesgo de vida, pero los recursos cognitivos lo son mucho más en las situaciones de la vida diaria. Sin embargo, algunas de las reacciones que se tiene en el día a día laboral son movidas por este impulso “automático” ancestral de defensa frente a una situación de supuesto peligro. En el trabajo, hay que dejar de lado estas reacciones, “contar hasta diez” y empezar a utilizar la cognición para analizar el problema. Sin embargo, automáticamente ya ha sido activada. La supervivencia no es algo que hagamos únicamente en presencia de un animal salvaje, las situaciones sociales suelen ser encuentros de supervivencia (LeDoux, 1996). El núcleo amigdalino es el responsable de convertir las evaluaciones cognitivas en respuestas emocionales. El cerebro está programado para responder a situaciones que tengan algún significado. Este significado depende de la información que tiene almacenada por la propia evolución y por recuerdos de experiencias pasadas. Por ejemplo, un gato doméstico provoca representaciones conscientes resultantes de dos tipos de recuerdos: los almacenados en la memoria a largo plazo y las experiencias pasadas con gatos. Una serpiente, mediante estas representaciones, resulta en la idea de que puede haber peligro. Según la teoría de evaluación cognitiva, estos procesos constituyen la evaluación que uno hace de la situación y debería ser suficiente para justificar el miedo que se siente por la serpiente y no por el gato (LeDoux 1996). Según LeDoux, sin embargo, estas representaciones y evaluaciones cognitivas en la memoria de trabajo no bastan para convertir la experiencia en una experiencia emocional completa. Hace falta el mecanismo de activación controlado por la amígdala cerebral. En otras palabras, el hecho de ver una serpiente sólo manifestará una reacción emocional (y
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consecuentes reacciones físicas) si la representación visual de la serpiente activa el núcleo amigdalino. Análogamente, si una situación de trabajo, por ejemplo, frente a un personaje autoritario, tiene una significación que haga que la amígdala cerebral sea activada, el cerebro responderá automáticamente a través de una experiencia emocional, por ejemplo, ansiedad, que bloqueará, al principio, la capacidad cognitiva para evaluar la situación. La ansiedad bloquea el proceso de cognición (Goleman, 1997). En efecto, cualquier emoción (sufrimiento mental, según el autor) bloquea el proceso de la cognición, pero la ansiedad normalmente está en la base de las emociones que puedan surgir. El extremo de este proceso es lo que casi todos hemos experimentado alguna vez: el “blanco” mental durante un examen o presentación, movido por la tensión ansiosa del momento (miedo, angustia, preocupación, etc.). “La ansiedad confunde las emociones con las cogniciones, entremezclando la pauta de activación de la respuesta de emergencia con la toma de conciencia de que existe una amenaza” (Goleman, 1995, pág. 60). Las palpitaciones del corazón o el sudor son resultados físicos del estrés provocado por el cerebro para que el cuerpo se prepare para huir o atacar. Estos síntomas ocurren tanto en una situación de peligro real como en una situación psicológica de preocupación. Ambas situaciones tienen la misma dinámica implícita en el cerebro, causando una respuesta automática de estrés. Sin embargo, cuando el estímulo de estrés no sirve para atacar o huir de un tigre, se transforma en ansiedad o angustia y la atención permanece fija en la fuente de la amenaza, lo que impide percibir otras informaciones. Es decir, si la amenaza percibida no es para el cuerpo físico, sino una amenaza psicológica, se producen pensamientos indeseables y compulsivos relacionados con la situación (lo que Horowitz (1983) denomina intrusiones de la ansiedad) porque la atención necesaria para evaluar la situación cognitivamente está bloqueada por el estrés. Como consecuencia, el rendimiento de la persona frente a la situación es deficiente. Según Goleman (1995) el elemento clave de la respuesta de estrés no es tanto el peligro en sí, sino la amenaza de peligro. O la percepción de esta, que puede ser real o no, pero siempre está asociada a la incertidumbre por parte de la persona. La incertidumbre frente a una situación novedosa o desconocida dispara el estado de alerta, prepara el cuerpo para reaccionar a una posible amenaza a través de la excitación. Existe una relación recíproca entre la respuesta de estrés provocada por el estado de alerta y el proceso de atención. Si por un lado, es la atención la que activa el estado de estrés, este también activa los centros de la atención. La respuesta de la mayoría de los animales delante de una novedad es una combinación entre el incremento de
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la actividad cerebral, la agudización de los sentidos y la atención; si se confirma que la novedad es una amenaza, se genera la respuesta de estrés, sino, el cerebro y el cuerpo retornan a un estado de menos excitación (Goleman, 1995). Está claro que la naturaleza de la amenaza psicológica es un tema subjetivo, ya que depende de la percepción del individuo o del grupo sobre lo que es una amenaza o no. Lo importante aquí no es el evento, sino el significado que este evento supone para la persona o para el grupo. Si el evento es percibido como una amenaza, lo que es un proceso de evaluación cognitiva, se activa la respuesta de estrés. La ansiedad resultante es un estado de sufrimiento psicológico para el cual el hombre posee una serie de mecanismos de defensa que están relacionados entre sí: asociaciones, insensibilidad, respuestas previsibles, disminución de la atención, evitación de significados, constricción de pensamiento, fallos de memoria, rechazo de significados obvios, bloqueo por medio de la fantasía, etc. (Horowitz, 1983). Todas estas maniobras mentales de defensa tienen que ver en algún grado con la orientación de la atención perceptiva y son todas paliativas porque no mudan la realidad de la amenaza, sino desvían la atención hacia otro lugar. Al hacerlo, disminuyen la ansiedad, pero perjudican la capacidad de percibir la realidad y de evaluar la situación con claridad. Ahora bien, si una cosa ha quedado clara cuando se habló de complejidad es el hecho de que en la vida real se interacciona con situaciones inciertas, a pesar de los esfuerzos de la ciencia de todos los tiempos de intentar generar explicaciones sobre la previsibilidad de las dinámicas de la naturaleza y los esfuerzos del hombre común en controlar las situaciones de su vida cotidiana. El convivir con la incertidumbre significa para el hombre convivir con la posibilidad de la novedad, con la percepción de la amenaza del peligro y con la ansiedad que eso puede conllevar. Todos los animales poseen esta percepción no consciente de amenaza porque es útil para la supervivencia del cuerpo. El hombre, además, tiene la capacidad de volverla consciente a través de los procesos cognitivos. O si es necesario, hacer callar la conciencia para evitar la ansiedad que provoca en sí mismo y en el grupo social al cual pertenece. La habilidad esencialmente humana de tener conciencia de sí mismo, conlleva la capacidad del autoengaño como defensa del sufrimiento. Este hecho es muy importante para cualquier investigación en la que se quiera utilizar teorías de las ciencias “duras” para eventos sociales. Los sistemas fisicoquímicos que se analizaran en las matemáticas de la complejidad no incluyen el factor autoconciencia y autoengaño en sus dinámicas, pero los grupos sí.



101



Los grupos de trabajo: historia y complejidad



El proceso de evitación de ansiedad pasa por el proceso de dirigir la atención hacia uno u otro evento, o lo que es lo mismo, procesar información selectivamente. Lo que uno no ve o no percibe, en realidad, no existe para él, sea una persona individual o un grupo de personas. El autoengaño actúa tanto en la mente del individuo como en el consciente colectivo del grupo. Lo que se ha visto en el apartado sobre la definición de grupo es que para pertenecer a él y tener la aceptación por parte de los otros integrantes, el precio de la admisión consiste en estar de acuerdo en no percibir la incertidumbre intrínseca y no cuestionar cualquier acto que desafíe el modo en como el grupo realiza las cosas. La complicidad del grupo es mantenida orientando la atención alejada del hecho percibido como amenazante, o entonces reajustando su significado de manera que tenga una forma aceptable. Janis (1983) y Weissberg (1983) ofrecen ejemplos claros de este tipo de comportamiento, afirmando que es más común de lo que imaginados y Goleman (1995) los define como “mentiras esenciales” porque acredita que es un proceso que ha contribuido a la evolución de la raza humana y protege al hombre de enfermedades mentales amenizando el sufrimiento. La atención juega un papel fundamental porque es el proceso de coleta de información, esencial para la evolución. La ansiedad es el proceso resultante si la información es percibida como amenaza. La conclusión es sencilla: se puede utilizar la atención para ocultar o disfrazar la amenaza. La atención puede ser manipulada para esconder una verdad dolorosa. Lo que no es percibido, deja de existir en la conciencia, no amenaza y no genera ansiedad. La percepción humana es una forma de atención selectiva situada en la parte históricamente más reciente del cerebro humano, el córtex, y sirve para seleccionar entre la gran cantidad de estímulos e información que pueden ser asequibles a nuestros sentidos. Esta capacidad es vulnerable a la manipulación de lo que es incluido y lo que es excluido de la percepción. Si para Freud, la atención es un proceso realizado exclusivamente en el inconsciente, actualmente se entiende también la atención como un acto de voluntad, una elección del libre albedrío personal de lo que se admite en la mente consciente. Es gobernada por ambas fuerzas conscientes y no conscientes. Citamos a LeDoux (1996, pág. 302): El éxito que tuvo la corriente cognitivista como alternativa al conductismo se debía sobre todo al hecho de que podría tratar la mente como procesos que suceden inconscientemente y, por tanto, sin tener que resolver primero el problema de cómo se crea el contenido consciente. Como la revolución cognitivista descartó la emoción, ésta no llegó a sacar provecho de la teoría que trataba la mente como procesos inconscientes más que como contenidos conscientes. En consecuencia, el estudio de la
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emoción todavía está centrado en averiguar de dónde proceden los sentimientos subjetivos, en lugar de estudiar los procesos inconscientes que a veces dan lugar a estados conscientes y otras no. El cerebro, por la forma en como está estructurado, tiene la capacidad de enmascarar la intensidad del sufrimiento mental a cuesta de una disminución de la percepción. Esta característica es útil para el proceso evolutivo. Y gratificante para el individuo porque le disminuye el sufrimiento psíquico. El problema surge cuando la desatención analgésica se vuelve un hábito, un patrón de comportamiento, sea este individual o grupal, porque restringe las posibilidades de aceptar informaciones del entorno y el “sistema” humano se vuelve egocéntrico dentro de un paradigma comportamental limitado. Lessing (1987) se refiere a estos paradigmas como “prisiones en las que elegimos vivir”. La manera en como se forman estos patrones en una persona tienen que ver con su socialización, primero en la familia, luego en su círculo de amistad y después en el grupo de trabajo. Pero el objetivo no es discutir aquí cómo se forman, sino analizar sus consecuencias para el comportamiento grupal. O mejor, verificar que las prisiones grupales funcionan como las prisiones individuales, y como el individuo dentro del grupo deja su “yo” personal para participar de un “yo” colectivo. En ese sentido, pueden ser creadas defensas colectivas para evitar las ansiedades grupales. La psicología del grupo depende de este “yo colectivo”, que es un conjunto de esquemas que definen el mundo en el que vive el grupo, sus creencias, posibilidades y limitaciones perceptivas. Esto es lo que da sentido a la experiencia colectiva y que define lo que le es pertinente en varios niveles, incluso en el de atención. Bion (1976) se refiere a estas calidades como la “mentalidad del grupo”: un conjunto de deseos, opiniones, pensamientos y emociones compartidos por los integrantes. Solamente los aspectos compartidos son incorporados a esta mentalidad grupal. Y de esta forma, las asunciones básicas, las creencias compartidas son las que indican qué información es aceptada y cómo se maneja esta información con el fin de evitar la ansiedad. Un aspecto muy interesante ha sido citado por Bales (1965). El grupo puede funcionar bajo un sistema de comunicación de dos niveles: uno consciente y abierto y otro inconsciente y oculto. El primero fluye por la comunicación normal y está volcado en el trabajo explícito del grupo. El segundo es oculto y no se expresa verbalmente, sin embargo, es subentendido por todos por su significado inconsciente. Este último hace referencia a las ansiedades y al sufrimiento psíquico del grupo.
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Así como los grupos familiares, el grupo de trabajo determina lo que puede ser expresado en palabras y lo que debe seguir implícito. Aún así, lo que puede ser expresado verbalmente, sigue unas reglas también determinadas internamente. La mente grupal orienta la atención hacia una dirección y la aleja de otra, define qué aspectos de la experiencia compartida pueden ser discutidos abiertamente, cuáles deben ser ocultados, olvidados o denegados. Lo que genera son lagunas de atención en el grupo en función de lo que puede ser percibido o no de la experiencia, pero que no son notadas inmediatamente por los integrantes porque actúan fuera de la percepción consciente (Goleman, 1995). Además, la relaciones de pertenencia y el deseo de aceptación hacen que haya una complicidad (algunas veces espontánea y otras no) para que todos estén “a gusto” en el grupo, aunque esta sensación se produzca a cuesta de secretos y negaciones de sentimientos personales delante de situaciones. Aquí hay que parar para hacer una aclaración: no todos los grupos son víctimas de estos síntomas que se describen. Hay grupos creados espontáneamente por personas que tienen intereses en común reales y piensan de manera semejante. Y otros que son creados de otras maneras y que funcionan eficazmente. Sin embargo, en la mayoría de las situaciones empresariales, los grupos son creados de manera artificial y es muy raro obtener consenso espontáneo sin que haya desvíos de atención y la creación de patrones limitados de actuación. También los grupos pueden pasar por etapas más o menos vinculadas a la creación de defensas. Lo que interesa es el estado del grupo en varios momentos, su dinámica: cuanto más veces se detecten los síntomas, más creencias se crean, el grupo se vuelve más estático y su capacidad de actuar eficazmente empeora. Para la aplicación de las teorías autoorganizativas en los grupos pequeños, como se verá más adelante, interesa que el grupo pueda conciliar la sensación de unidad e identidad con la apertura para recibir y procesar la información relevante interna y del entorno. Las decisiones en grupo son una solución en contra del riesgo de que una sola persona tome decisiones basadas en sus prejuicios personales, en sus limitaciones de atención, de percepción y de procesamiento de información. Es sabido que si el grupo funciona bien, puede llegar a decisiones más acertadas que las individuales. Pero la mente colectiva grupal en el sentido que venimos hablando (viciada o prejuiciosa) puede perjudicar esta función grupal por las mismas limitaciones perceptivas del entorno que implica, así como las del individuo. Utilizando las terminologías de la complejidad, la diversidad de pensamientos es capaz de
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generar el estado lejos del equilibrio, mientras que una única mente grupal está de alguna forma estancada en el equilibrio, evitando el cambio y la posible evolución. Por ejemplo, Janis (1983) después de estudiar grupos de varias naturalezas encontró un punto en común entre todos. Había una íntima relación entre la preservación de la percepción de una solidaridad cómoda y la disposición por enfrentarse a hechos y expresar opiniones que pudiesen desafiar el paradigma compartido por el grupo. La mayoría de los grupos buscaban la concordancia en todos los tópicos intentando no romper la comodidad de que eso significara la unidad del grupo. La falsa sensación de identidad es una ilusión basada en creencias cuya primera víctima es el pensamiento crítico y creativo. Si por un lado es cómodo, por otro reduce la eficacia del grupo y su evolución. La autora presenta ejemplos de reuniones de alta dirección de empresas donde la conversación se limita a pocos cursos de acción, mientras se ignoran todas las alternativas posibles. No se pone atención en los valores implícitos ni se consideran los inconvenientes de estas decisiones iniciales. Definitivamente, como comenta Goleman (1995, pág. 190), “no tratan de esconder conscientemente un secreto o un sufrimiento compartido, sino que restringen su atención y vuelven deficiente la búsqueda de información, para preservar la cómoda unanimidad”. Añade que la lealtad al grupo exige que los miembros no presenten cuestiones embarazosas, no ataquen a la argumentación débil o que se opongan al pensamiento irresoluto con los hechos reales. Apenas las actitudes cómodamente compartidas pueden ser expresadas. Justamente este es el objetivo del paradigma, crear mecanismos de defensa para proteger las ilusiones grupales contra cualquier información discordante que pudiera generar ansiedad y poner en riesgo estas creencias compartidas. Normalmente, el hecho de que las creencias son ilusorias no es percibido por el consciente compartido por el grupo. El grupo no se da cuenta de sus mecanismos de defensa, a pesar de que algún integrante individualmente los pueda percibir y comentarlo. Sin embargo, la percepción colectiva trata de ignorar esta información amenazadora. La zona de información que se encuentra fuera de la percepción consciente del grupo es la que forma esta especie de mente colectiva no consciente. Janis (1983) apunta una serie de fuerzas que reafirman la mente colectiva: la ilusión de la invulnerabilidad para reforzar el poder del grupo, la racionalización de eventos con el objetivo de validar sus creencias y sus decisiones, la ilusión de la unanimidad para generar bienestar, la supresión
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de dudas personales para no alejarse del grupo y estimular el consenso, la autoimagen estereotipada fija que se refuerza amplificando hechos que parezcan estar de acuerdo con ella e ignorando los que parezcan contradecir, y las barreras éticas que reafirman la integridad y moralidad del grupo. Concluyendo, el grupo construye una realidad mediante los paradigmas compartidos. Su autoimagen y su comportamiento es un reflejo de estos paradigmas. Su identidad no está solamente implícita en rutinas y rituales, sino en la manera como perciben, interpretan, procesan y comparten la información. Y todo eso no sólo con el objetivo de sacar el trabajo que les es asignado, sino también para resolver la tensión entre la ansiedad y la atención y su relación con la supervivencia de su paradigma compartido. El grupo es susceptible a reducir la atención en función de evitar la ansiedad. Si mantiene su armonía a cuestas de filtros prejuiciosos de información, existen defensas ocultas actuando. Hay una distorsión de la realidad para preservar la autoidentidad. El grupo no ve lo que prefiere no ver, y tampoco ve que no ve. Los procesos cognitivos del grupo con relación a su autoimagen, autorreferencia e identidad están principalmente vinculados a la teoría autopoiética. Volveremos a ver más a fondo estas situaciones en el apartado 3.4.2 cuando se hable de paradigmas compartidos, ya que son un elemento muy importante por lo que respecta a las interacciones que pueden generar y limitar la autoorganización del grupo.



3.3.3.2 La teoría del campo La llamada “teoría del campo” ha sido desarrollada por Kurt Lewin (1978) influenciado inicialmente por su pertenencia a la escuela de psicología Gestalt, que había transferido la teoría física del campo a la psicología. En física, un campo de fuerza es un campo en el que la grandeza física es una fuerza. La teoría del campo es el conjunto de asignaturas que describen las interacciones a través de campos de fuerza, como por ejemplo, la electrodinámica. Esta asignatura, como el propio nombre indica, trata el comportamiento y los efectos de cargas eléctricas en movimiento, por medio de los campos electromagnéticos. Esta definición deja clara algunas de las propiedades de la teoría del campo de Lewin aplicada a los grupos. Un grupo es un campo social en el que influyen fuerzas en movimiento (como las cargas eléctricas) y la teoría
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del campo estudia este proceso dinámico, las propiedades y efectos de estas fuerzas en el comportamiento (conducta) del grupo. Lewin definió “campo” como una totalidad de hechos coexistentes y mutuamente interdependientes, basándose en la definición de “campo físico” de Einstein (1933). Inicialmente, esta definición estaba pensada para explicar el comportamiento individual; posteriormente ha sido utilizada también en el estudio de la conducta grupal. El campo dinámico es como un sistema constituido de varias fuerzas que está en equilibrio si las fuerzas se contrapesan, pero que puede generar tensión cuando se rompe el equilibrio, cuando algunas fuerzas prevalecen sobre las otras. Las fuerzas son representadas a través de vectores y el comportamiento del grupo es el movimiento impulsado por estos vectores ( Figura 14). El campo es una estructura de interdependencia que se establece entre un individuo o grupo y su entorno, en un periodo del tiempo determinado.



campo dinámico



Figura 14. Los campos de fuerza representados por vectores.



Según la teoría de Lewin, es posible representar a través de gráficos topológicos una persona o grupo en una determinada situación. La utilización de esquemas topológicos para representar situaciones también ocurre en la teoría de las catástrofes de Renée Thom, discutidas en el apartado 2.2.6. Back (1992) propone que la teoría de las catástrofes puede ser vista como un perfeccionamiento de la antigua psicología topológica refiriéndose a Lewin. El análisis de campo siempre parte de la premisa que la situación es una totalidad a partir de la cual se pueden diferenciar sus partes. La ecuación que representa la conducta de una persona es:
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Cp = f (P,E) La variable P es la persona y E el entorno en el cual se encuentra interactuando, de acuerdo con la representación de la Figura 15.a. Así que la conducta de una persona (Cp) se describe en función del entorno y de la propia persona. Por otro lado, denota la relación de interdependencia entre persona y entorno, ya que P= f(E) y E = f(P). El término espacio vital (EV) representa la totalidad de la relación entorno-persona, con lo que también Cp = f (EV).



E
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P
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E y P = EV



E y P = EV



Figura 15.a. Espacio vital de una persona.



Figura 15.b. Espacio vital de un grupo.



El concepto de “totalidad dinámica” es fácilmente adaptable a la definición de “grupo”. La ecuación Cp = f (P,E) se substituye por Cg = f (G,E), donde G significa el grupo y Cg la conducta del grupo (Figura 15.b). Es posible identificar algunas fuerzas básicas responsables de explicar el movimiento del campo o en otras palabras, los cambios de conducta. Un factor destacado cuando se habló de la ciencia de la complejidad es la necesidad. Y aquí cabe diferenciar “necesidad” de “deseo”. Una necesidad tiene un poder motivacional mucho más fuerte que un deseo. Por ejemplo, un grupo de trabajo tiene la necesidad de aprender inglés pero puede tener el deseo de estudiar en una determinada escuela. Las necesidades son resultado de la interrelación sujeto-entorno o grupo-entorno. El entorno influye en que el sujeto o el grupo tengan cierta necesidad. En el caso del grupo, la interdependencia surge del hecho que “determinadas necesidades pueden satisfacerse mejor (con más facilidad) dentro de la actividad organizada de un grupo, mientras que otras sólo pueden satisfacerse perteneciendo y actuando dentro de un grupo social” (González, 1997, pág. 83). Como consecuencia, el mantenimiento del grupo como tal puede llegar a ser una necesidad del grupo para satisfacer otras necesidades, constituyendo así una fuerza añadida que actúa sobre el campo social.
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Otras fuerzas destacadas son el valor que el individuo o el grupo atribuyen a cada necesidad a través de los vectores de fuerza que propulsan el comportamiento hacia una determinada dirección; el desplazamiento (físico o psicológico) entre las llamadas regiones que separan la persona o el grupo de su entorno; los conflictos que ocurren cuando fuerzas de la misma intensidad se oponen; y la tensión que es sinónimo de la disposición hacia la acción. La aplicación de la teoría del campo se encuentra no sólo en entender las conductas humanas, sino principalmente en intervenir planificando el cambio de comportamiento de un grupo. Mediante la realización de experimentos prácticos, Lewin dedujo que “es mucho más fácil producir un cambio individual si previamente se produce un cambio en los estándares del grupo al que pertenece” (González, 1997, pág. 86). En otras palabras, exige menos esfuerzo cambiar los individuos que se encuentran constituidos en grupo que cambiar cada individuo separadamente. Aquí están los orígenes de las conocidas “dinámicas de grupo”, a las que Munné (1985) prefiere definir como “actividad del grupo”. La metodología para instituir el cambio a través de un grupo es la conocida fórmula descongelar – mover – recongelar el campo social. Si las fuerzas del campo social están equilibradas, el sistema no es propenso a cambiar, por lo que hará falta desestabilizarlo mediante la utilización de alguna fuerza, por ejemplo, la implantación de un necesidad (y con eso se quiere decir hacer que el grupo sea consciente de una necesidad hasta entonces no consciente). Esto es equivalente a descongelar el sistema. Con esta inestabilidad, el grupo podrá moverse hacia una nueva forma de comportamiento, donde habrá la fuerza contrapuesta (la satisfacción de la necesidad), que lleva el sistema de nuevo al equilibrio. En este ejemplo, cuanto más sea la necesidad realmente percibida por el grupo como interna y real en lugar de una necesidad impuesta (como una necesidad de la empresa que se intenta vender como necesidad de los empleados), más fácil será el proceso del cambio. En el párrafo anterior, se percibe la utilización de conceptos muy familiares (en cursiva) a algunas teorías de la complejidad. Como se presentará más adelante, los conceptos de “totalidad dinámica”, de las inestabilidades para promover el cambio, el equilibrio del sistema y en general las ideas propuestas por la teoría del campo pueden ser considerados predecesores de muchos conceptos actuales de las teorías de la complejidad aplicada a las ciencias sociales. Específicamente, el modelo de utilización de las estructuras disipativas para el estudio de grupos de Smith y Gemmill (1991) que será descrito en el subcapítulo 4.3 está basado en el modelo de
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Lewin, con algunas mejorías en función de los nuevos descubrimientos científicos. Sin duda, la principal contribución de Lewin ha sido “demostrar la posibilidad de manipular experimentalmente las complejas relaciones sociogrupales y modificar el comportamiento sobre la base del grupo” (Vendrell, 1999, pág. 124). Y más que nada, desde la perspectiva de la complejidad, se considera fundamental su clara indicación en analizar en concepto de equilibrio del sistema en el proceso de cambio.



3.3.3.3 La teoría sistémica Los principales conceptos de la orientación sistémica en el estudio de grupos tienen sus orígenes en la teoría general de sistemas del biólogo alemán Ludwig von Bertallanfy (1968) definida a finales de los años veinte. Esta teoría pasó a ser utilizada para representar los sistemas en general, por una parte como resultado de los esfuerzos del propio Bertallanfy para divulgar su ciencia y por otro lado por su capacidad de representar los procesos de varias disciplinas científicas a través del concepto de “sistema”. En el contexto psicosocial de los grupos, la teoría sistémica representa un grupo como un sistema, un conjunto de elementos que interactúan a fin de constituir una totalidad. El pensamiento sistémico se ocupa no sólo de los miembros del grupo, sino también de sus interrelaciones y de los elementos que les pertenecen y los que pueden emerger en el grupo en cuanto totalidad. Un grupo es un sistema abierto, es decir, que está sujeto a las influencias del entorno al cual se encuentra inserido. La apertura del grupo implica que posee relaciones también con otros grupos (otros sistemas) tanto si ellos están al mismo nivel como si se establecen relaciones jerárquicas de subgrupos dentro de grupos mayores. Tradicionalmente en la teoría sistémica, se enfatizan los inputs o procesos de entrada y los outputs o procesos de salida. En una situación de trabajo, las entradas podrían ser las exigencias del trabajo que determinan la actividad del grupo y las salidas el propio resultado de esta actividad laboral. Pero como veremos, un “sistema-grupo” caracteriza una situación de trabajo como un sistema complejo y dinámico y es capaz de producir mucho más que simplemente la actividad laboral. El producto resultado se da en función de una necesidad inicial, que a su vez resulta ser una demanda provocada por el entorno. La actividad resultante es una conducta, lo que
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significa que no se trata de un acto aislado, sino de un conjunto de acciones orientadas hacia un objetivo final sometidas a las condiciones del medio. Y todo este proceso constituye la totalidad del sistema. El primer componente, las entradas, pueden surgir tanto internamente en el grupo, provenientes de sus características como individuos, o de situaciones emergentes en cuanto a grupo. También pueden ser el resultado de demandas por parte de las características ambientales de trabajo o de la organización del trabajo impuestas por la administración empresarial. Todos esto es parte de la complejidad de las interrelaciones del sistema. Sin embargo, la aportación más interesante desde mi perspectiva es el concepto de regulación o retroalimentación y su influencia en determinar los procesos de equilibrio y desequilibrio, de estabilidad y cambio del sistema. La retroalimentación proviene del concepto de feedback estudiado por los cibernéticos en los años cincuenta. Ésta se da a través de la re-introducción de salidas en el sistema en forma de entradas, sean estas en forma de conductas, información o cualquier fenómeno que el grupo sea capaz de producir. Así como el grupo influye en sus efectos, los efectos influyen en él. De aquí se concluye que un grupo representado como sistema no sólo es capaz de producir nuevos elementos sino que puede aprender de ellos. Según la visión sistémica, las propiedades esenciales de un grupo son propiedades del todo que ninguna de las partes posee, emergen de las interacciones y relaciones entre las partes (Capra, 1996). Queda claro que el grupo-sistema posee el potencial creador desde donde pueden emerger nuevos estados, nuevas formas de comportamiento. Pero volvamos al concepto de retroalimentación, que ocurre a través de bucles de alimentación y su relación con el equilibrio o desequilibrio del sistema. Como se ha visto en el planteamiento de Lewin, un sistema en equilibrio no está abierto al cambio y mientras se acerca al no-equilibrio surgen las posibilidades de nuevas conductas. Existen dos tipos de retroalimentación: la que regula o equilibra el comportamiento y la que amplifica o desestabiliza el sistema. El primer tipo se llama “retroalimentación negativa”. Los bucles ayudan en la homeostasis del grupo, contribuyendo por mantenerlo estable alrededor de unos pocos valores a través de la continua anulación de las fluctuaciones o variaciones en el comportamiento del grupo. Un ejemplo de un sistema que funciona por retroalimentación negativa son las cocinas eléctricas que funcionan mediante un termostato. Si
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encendemos el horno y ajustamos la temperatura a 180ºC, la resistencia eléctrica se calienta hasta alcanzar esta temperatura y entonces se apaga. Cuando el termostato detecta que la temperatura ha bajado, vuelve a calentar la resistencia. Así el sistema se regula constantemente alrededor del valor definido, la temperatura de 180ºC, con intervalos de diferencia de, por ejemplo, [-5ºC, +5ºC]. El sistema está atado a este comportamiento en función de un dispositivo de control que no le permite apertura al cambio ni a la emergencia creativa. Transfiriendo esta situación a las ciencias sociales, podemos imaginar una situación análoga en la que un grupo es regulado por un dispositivo de control del tipo recompensa-castigo, bastante común en nuestra educación y en la dinámica laboral de algunas empresas. Se desea que el grupo permanezca constante, funcionando con disciplina. Cualquier comportamiento que sea inconstante o indisciplinado recibe el “castigo” para que vuelva al equilibrio (el castigo puede hacerse efectivo de varios maneras: una transferencia de puesto, la retribución, una exposición pública, etc.). Cuando acontece la homeostasis, se recibe la recompensa (un aumento de sueldo, un reconocimiento público, una promoción de puesto, etc.). Es un sistema determinista de atractor de punto fijo, conforme presentado en el apartado 2.2.3.1. Todos los estados del sistema tienden a la constancia y a la disciplina. Sin embargo, al contrario del termostato, los dispositivos reguladores son múltiples. En este tipo de entorno con muchos mecanismos controladores abunda el miedo y la rigidez, no hay margen a la espontaneidad porque su objetivo es contener las variaciones o desviaciones que puedan surgir. Cabe el comentario que la aplicación planificada de la retroalimentación negativa a los sistemas humanos no tiene carácter negativo en su valor si se utiliza conscientemente y con criterios en situaciones donde se necesite extrema precisión de resultados. Sin embargo, debe limitarse a ciertos periodos de tiempo concretos, una vez que reprime el inherente potencial creador humano fuente de su evolución. También cabe decir que los sistemas poseen bucles de retroalimentación negativa no planificados, es decir, que se establecen por la propia naturaleza de la dinámica y que son importantes para su funcionamiento. El segundo tipo de retroalimentación es la positiva y se opone al equilibrio del sistema. Los bucles de retroalimentación, en lugar de anular las fluctuaciones o desviaciones, las amplifican y de esta forma ofrecen la posibilidad de que se produzcan inestabilidades en el estado del sistema, propulsando el cambio y la emergencia de nuevos estados.
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Un ejemplo clásico de retroalimentación positiva citada por Briggs y Peat (1989) son los chirridos en un sistema sonoro, cuando el micrófono se acerca al altavoz. El altavoz produce sonido, que es captado por el micrófono y se vuelve a reproducir por el altavoz, en un ciclo de amplificación. La retroalimentación es lo que permite el surgimiento del fenómeno de la no-linealidad. Las mismas causas no siempre van a resultar en los mismos efectos por la posibilidad de que estos efectos sean amplificados por retroalimentación (Maruyama, 1963). Un ejemplo de los bucles de retroalimentación positiva en los grupos es la formación de una revolución. Un ligero cambio o una pequeña variación en el comportamiento puede ser amplificada hasta que el sistema grupal se vuelva inestable, alcanzando un estado bastante alejado del equilibrio.



salidas



interacciones entre los miembros del grupo



entradas



Figura 16. Representación de la dinámica sistémica (elaboración propia).
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A pesar de que cualquier representación gráfica de la perspectiva sistémica corre el riego de no representar la totalidad de la dinámica, la Figura 16 muestra la estructura sistémica de un grupo en su entorno. En este diagrama, se representan las entradas y salidas, así como los rizos de retroalimentación negativos y positivos. Las entradas del grupo-sistema pueden ser, como ya se comentó, necesidades internas y externas promovidas por las interrelaciones entre los miembros y de estos con el entorno. Y las salidas, por su parte, pueden ser toda una sorpresa de nuevas estructuras, comportamientos y estados. En un grupo, ambas entradas y salidas pueden estar constituidas por factores tan diversos como son las exigencias y actividades del trabajo, las necesidades psicológicas de los miembros, informaciones, comportamientos, etc. Al final, lo que queda claro es que las salidas son las entradas en un ciclo interminable mientras exista el grupo como sistema. En este ciclo existen retroalimentaciones tanto positivas como negativas, unas reprimen el cambio, otras lo amplifican. El flujo entrada-salida tiene un número ilimitado de posibilidades en cuanto a que los propios rizos de retroalimentación positiva hacen emerger las nuevas propiedades en el grupo, o en otras palabras, las nuevas salidas y entradas. Al considerar un grupo como un sistema, se afirma la posibilidad de aparición de propiedades emergentes. Cualquier proceso psicosocial de los que acontecen en las organizaciones a través de las interacciones de los miembros como la cultura de la empresa, los estilos de liderazgo, el clima, la participación, etc. (Quijano y Navarro, 1999) son ejemplos de propiedades emergentes. “Estos procesos psicosociales emergentes no son reducibles a las propiedades o elementos componentes y, además, acaban influyendo en los propios miembros” (Navarro, 2001, pág. 36). La principal aportación de la teoría sistémica es advertir que no se puede separar la causa del efecto, ya que en un sistema influyen procesos complejos que se forman en función de los rizos de retroalimentación productores de la no-linealidad. Y, principalmente, que estos procesos complejos llevan el sistema hacia estados de no-equilibrio donde existen propiedades emergentes potenciales, lo que hace que un grupo pueda crear nuevas estructuras, nuevas formas de funcionar, nuevos comportamientos. A partir de estos conceptos, se está preparado para realizar el vínculo entre las dinámicas de grupos y las dinámicas de los sistemas complejos. Para eso, se presentará una discusión sobre la importancia de los conceptos de red, estructuras y patrón dentro de las dinámicas caóticas de los grupos de trabajo.
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3.3.4 Grupos, redes, patrones y autoorganización



Se ha presentado en la discusión del pensamiento sistémico la idea de que un grupo se establece principalmente por las interrelaciones entre sus miembros y con el entorno, de forma que funciona como una totalidad. Pues bien, estas interrelaciones configuran una especie de estructura dinámica (en contraste con una estructura estática) característica del grupo, a la cual se referirá como patrón de organización. Con la definición de este concepto, se puede concluir que el estudio del comportamiento de un grupo es, en efecto, el estudio de sus patrones de organización. La estructura dinámica de un patrón se refiere al estudio de la forma y contrasta con la estructura estática que indica más bien el estudio de la sustancia de la cual está hecho el sistema. Los patrones no pueden ser entendidos sino por el estudio de la configuración de las interrelaciones que lo componen. “Estructura” implica “cantidades”, se pueden medir y pesar, mientras que “patrón” implica “cualidades” que no pueden ser medidas ni pesadas (Capra, 1996). Si se retoma la definición de “grupos”, es posible verificar que una de las propiedades básicas es la existencia de estas interrelaciones entre los miembros, el patrón. En efecto, las características de un grupo son propiedades de un patrón de organización. Si se deshace este patrón, el grupo deja de existir, a pesar de que sus integrantes sigan existiendo individualmente. En su libro “La Trama de la Vida”, Capra (1996) instiga el pensamiento sobre la siguiente pregunta: ¿Hay un patrón de organización común que pueda ser identificado en todos los seres vivos?. El autor vincula este patrón con el planteamiento autopoiético, pero de momento, lo más importante es verificar que este patrón tiene la forma de una red. En la Figura 16 del apartado anterior he representado un grupo de la siguiente manera:
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Figura 17. Representación de un grupo a través de las interacciones de los miembros.



Esta es una manera de representar gráficamente los miembros del grupo y sus interrelaciones. Lo que se ve claramente es que la figura representa una red. Los componentes y las relaciones están dispuestos en forma de red. Esto contrasta con el concepto de linealidad, como ya se comentó. Una red tiene la característica de operar nolinealmente, en parte porque va en todas las direcciones y por otro lado porque con este comportamiento es capaz de formar ciclos de retroalimentación. Los bucles de retroalimentación pueden estabilizar el grupo si son negativos o llevar al grupo hacia nuevos estados si son positivos o lo que es lo mismo, organizar el grupo. Así que se ha podido llegar a un punto de conexión importante entre los capítulos 2 y 3. Los grupos se forman a través de patrones de organización, estos patrones tienen la forma de una red, una red es no-lineal y posee bucles de retroalimentación que tienen la capacidad de organizar al propio grupo, lo que se define como autoorganización. Con esta observación se cumple el objetivo de relacionar la dinámica de comportamiento de los grupos con la autoorganización de los sistemas complejos. Como conclusión, se puede afirmar que los grupos pequeños de trabajo funcionan como sistemas abiertos con el potencial de autoorganización. La contribución de la teoría sistémica para alcanzar este objetivo es obvia y se debe a que en los años ochenta, el desarrollo de las matemáticas de la complejidad ha permitido que los conceptos de la teoría de sistemas y la forma de pensar sistémica pudiesen ser modelados para describir varios fenómenos. A partir del subcapítulo 3.4 se describirán las recientes investigaciones realizadas bajo esta perspectiva para verificar los más recientes y principales experimentos realizados con grupos pequeños dentro de organizaciones. La meta principal será sacar un conjunto de informaciones e ideas sobre la complejidad de los grupos que puedan ser útiles para definir modelos de observación basados en la autoorganización.
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3.4 La complejidad de los grupos pequeños de trabajo Dios no posee manera extrañas de actuar porque Dios no posee ninguna manera de actuar. Dios no posee nada a través de lo cual pueda mostrarse a menos que estas cualidades sean activadas en los testigos de la creación - los seres humanos. Enseñanzas del Kebzeh



3.4.1 La complejidad desde otra perspectiva



El objetivo de este subcapítulo es acercar los conceptos que se han hablado hasta ahora, es decir, hacer analogías entre el comportamiento de los sistemas complejos y el comportamiento de los grupos sociales. No se entrará en detalles sobre las dinámicas de autoorganización porque este será el tema del próximo capítulo, donde se presentarán modelos de estructuras disipativas y autopoiesis para los grupos pequeños. Será posible percibir que muchos de los autores consultados para este sub-capítulo ya no hablan de complejidad en sistemas químicos, físicos o biológicos, sino que son definiciones más bien aplicadas a las ciencias sociales. Empezamos por presentar la particular definición de complejidad de Pagels (1988): “complejidad es una medida de la dificultad que existe al formar algo partiendo de sus partes elementares”. Morin (1990, págs. 130131) define complejidad como “un reconocimiento de la causalidad compleja, una causalidad recursiva autocatalítica en la que el proceso de organización elabora los productos, las acciones y los efectos necesarios para su creación y regeneración, y donde esta “autocausalidad” necesita como motivo una causalidad exterior”. En este sentido, la causalidad exterior sería el provocador de la necesidad interna del sistema. El mismo Morin (1981) define como una crisis de identidad el hecho de que las partículas elementales del átomo actúen a veces como ondas y
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otras veces como partículas. Según Montuori y Purser (1997), análogamente se puede hablar de una crisis de identidad afectando los estudios sobre los seres humanos, planteados tanto como actores en solitario como parte de entidades sociales, de acuerdo con la perspectiva y metodología del investigador. Una vez más, los conceptos son borrosos. El cambio que propone la complejidad es visualizar un sistema no como varias unidades elementales reunidas, sino como una unidad compleja (Angyal, 1941). Efectivamente, la raíz latina de la palabra complejo, complexus, significa diferentes elementos entrelazados para formar una única estructura. En un grupo, la complejidad significa la unidad dentro (y a pesar) de la diversidad. La complejidad emerge en el centro de la “unidad” al mismo tiempo como relatividad, relaciones, diversidad, alteraciones, duplicidad, ambigüedad, incertidumbre, antagonismo y la unión de todas estas nociones que son complementarias, competitivas y antagónicas (Morin, 1993, pág. 190). La ambigüedad y la diversidad son inherentes a la complejidad. En el decorrer de este subcapítulo, se podrán verificar algunas características de los sistemas sociales y, por extensión, de los grupos pequeños. En primer lugar, la existencia de unos paradigmas compartidos por el grupo que influyen directamente en la característica más importante de todo el proceso de autoorganización: la existencia de nuevas posibilidades de comportamiento en estos sistemas, la innovación que conlleva la evolución. En segundo lugar, además de las fluctuaciones de variables internas y del ambiente externo, están los individuos interactuantes que por su vez, también son sistemas complejos con lo que existe la posibilidad de que su estructura de comportamiento no sea estable, como de hecho se sabe que no lo es. Esta inestabilidad puede provocar, a partir de algún evento interno al individuo, una nueva característica comportamental, una innovación (en evolución biológica lo llamarían de un “mutante”). El efecto de este nuevo comportamiento en el sistema, en el grupo como un todo, será determinado por su estabilidad estructural con relación a este evento. El sistema puede amplificarlo o reprimirlo. Todo dependerá de las necesidades del entorno manifestadas por las interacciones entre los individuos. Los mecanismos evolutivos complejos que se discuten en este estudio sugieren que la evolución natural de los sistemas no tiene que corresponder necesariamente al concepto de la palabra “progreso”, que es un concepto subjetivo sobre una evolución hacia lo que se considera mejor, en el sentido favorable a determinados aspectos también subjetivos. La estructura del
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sistema y su evolución no corresponden necesariamente a los deseos individuales de los elementos del sistema. Esta estructura colectiva simplemente refleja las no-linealidades e iteracsiones y, por lo tanto, puede dar margen a aspectos del progreso inesperados y muchas veces indeseables. Actualmente se acepta la interpretación de la evolución como un “diálogo entre fluctuaciones que lleva a innovaciones y la respuesta determinista de los elementos actuantes en el sistema” (Prigogine y Allen, 1982, pág. 38). Es posible determinar la estrategia evolutiva favorecida por un entorno concreto: un entorno rico en recursos tiene la tendencia a ser ocupado por un gran número de elementos especializados en determinadas tareas mientras un entorno escaso en recursos será ocupado por perfiles generalistas. Se puede hacer una analogía obvia entre grandes y pequeñas/medianas empresas. Las últimas, en general, tienen menos recursos y los profesionales suelen realizar varias tareas genéricas. Por ejemplo, muchas veces el propio dueño es también el que hace las tareas comerciales, de marketing, de administración y de recursos humanos, mientras que en empresas grandes ricas en recursos, hay una o más personas especializadas en cada área. La mayoría de las investigaciones en torno a las organizaciones se concentra en identificar las manifestaciones en la dinámica que puedan resultar de un sistema autoorganizativo e intentan identificar y proponer los mecanismos generadores implícitos no-lineales a través de las teorías de la autoorganización. Morgan (1986) afirma que esta nueva perspectiva de entender las organizaciones proporciona una visión de que ésta está constituida por flujos y transformaciones. Senge (1990) propone un modelo de organización como un sistema complejo y por extensión no-lineal, dirigido por un líder carismático con el poder de “controlar” el sistema identificando puntos de impulsión (puntos críticos) en los cuales una intervención clave pueda ser implementada. Obviamente, lo más destacado es el poder de observación de este líder para poder identificar estos puntos críticos y qué tipo de intervención se debe aplicar para obtener los resultados propuestos. Lo básico de esta propuesta de organizaciones que aprenden con la experiencia es la retroalimentación, fenómeno esencial en la dinámica nolineal de los sistemas complejos. Contractor (1998) presenta un interesante resumen de las ideas de Senge para acercar el estudio de las organizaciones a la descripción de las dinámicas complejas:
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(a) (b) (c) (d) (e) (f) (g) (h) (i) (j) (k)



los problemas actuales provienen de las decisiones pasadas; cuanto más se presiona el sistema, más el sistema presiona de vuelta; la dinámica va mejorando antes de empeorar; las soluciones fáciles externamente normalmente se vuelven hacia dentro; la solución puede ser peor que el problema; más rápido es más despacio; causa y efecto no están íntimamente relacionados con tiempo y espacio; pequeños cambios pueden producir grandes resultados, pero las áreas de mayor impacto frecuentemente son las menos obvias; es posible obtener dos resultados, pero no a la vez; la división de un elefante en dos no produce dos pequeños elefantes; no existe la culpa.



La visión de la organización como un sistema dinámico, caótico, nolineal, sujeto a cambios muchas veces provocados por pequeñas acciones (Goldstein, 1994; Warneke, 1993), que se pueden mover en función de un atractor extraño y que es capaz de aprender, “produce un cambio creativo en la comprensión de las organizaciones” (Stacey, 1996, pág. 265) y estimula a que los trabajadores puedan moverse libremente en varias direcciones impulsados por su propia energía y creatividad (Wheatley, 1992). En los sistemas sociales, que son mucho más no-lineales que los sistemas físicos, hay pocos ejemplos donde las suposiciones de linealización son posibles o justificadas. La ciencia social, tratando con las interacciones complejas de organismos complejos, estuvo forzada hasta ahora a utilizar instrumentos lógicos y matemáticos diseñados originalmente para tratar con sistemas mucho más sencillos (Turner, 1997).



3.4.2 El paradigma compartido



En el subcapítulo 3.3 se habló de grupos como patrones de organización, como estructuras dinámicas o el conjunto de interrelaciones de sus miembros en forma de red. El principal elemento utilizado para realizar las interrelaciones entre los seres humanos es la comunicación. La
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comunicación verbal, corporal, escrita, etc., es la responsable de establecer la red, el patrón organizativo. A pesar de que normalmente no esté muy claro cuál es este patrón de organización, hay un elemento resultante de la comunicación que sí es más fácil de percibir, al menos en los grupos pequeños: el patrón de comportamiento o de conducta. Al observar el resultado final de toda la trama llamada “grupo”, lo que es posible de observar es su comportamiento como un todo. La aparente facilidad de observación se debe inicialmente a que esta conducta se trata de un comportamiento aprendido y acostumbrado. Los patrones de comportamiento son respuestas consistentes y predecibles a situaciones específicas (Smith y Gemmill, 1991). Así mismo, los patrones se vuelven más claros cuando se rompen, la reglas se ven cuando alguien las sobrepasa. Cuando se habló de la moderna teoría cognitiva en el apartado 3.3.3.1 se discutieron los desvíos de atención que una persona y un grupo pueden realizar en forma de defensa para protegerse de sentimientos no deseados como la ansiedad provocada por las amenazas percibidas. Se comentó que estas defensas pueden volverse patrones de comportamiento acostumbrados evitando la entrada de información importante para el aprendizaje y la evolución, para la autoorganización. Dediquemos un momento a analizar esta situación en un grupo de trabajo. La situación refleja un estado de estabilidad y equilibrio, en la cual el grupo posee sus atractores de punto fijo, contraria a la situación alejada del equilibrio que facilita la autoorganización. Sin embargo, ésta es la situación que en un principio, la mayoría de las empresas, o por lo menos los mandos intermedios, clasificarían como ideal: pueden predecir las actitudes de su grupo frente a las situaciones previsibles. Y así evitan la ansiedad. Esto no significa nada negativo, como se ha visto, los periodos de estabilidad se intercalan con los de inestabilidad en las dinámicas caóticas. Lo que se pretende es llegar a la importancia del concepto de comportamiento acostumbrado para la dinámica evolutiva del grupo. Un conocido ejemplo es la manera como se doman los elefantes de circo. Cuando son pequeños, se les ata de una pata a un tronco fuerte clavado en el suelo. Por más fuerza que realice el pequeño elefante, no es suficiente para liberarlo. Con el tiempo, el elefante se acostumbra a estar atado y aprende que no se va a liberar por más fuerza que haga. Cuando es adulto, basta con que se le ate a un pequeñísimo trozo de madera en el suelo (que podría sacarlo con 1 sencillo movimiento), para que el elefante crea que no puede huir y se quede cautivo.
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Como el elefante que, a pesar de su fuerza, permanece atado al pequeño trozo de madera toda su vida, algunos autores como Doris Lessing (1987), Daniel Goleman (1995) John David García (1991) y John Bennett (1964) han percibido que existe una distancia entre el potencial humano y la realidad, principalmente en lo que se refiere a los grupos pequeños. Por una constatación en los ambientes organizacionales, se detectan situaciones tan opuestas como grupos rígidos extremamente atados a normas y otros demasiado cargados de emociones, lo que supuestamente afecta su capacidad de comunicación en las relaciones y de procesamiento de información para actuar efectivamente en un entorno cambiante. Por detrás de la investigación sobre autoorganización, existe la posible contribución al acercamiento del enorme potencial humano y su realidad muchas veces mediocre y destituida de significado. La autoorganización de un grupo significa dar espacio a la creatividad más profunda y natural del ser humano, compartida por todos los integrantes. Para alcanzar esta meta, el grupo debe tomar conciencia de las barreras autocreadas como defensas a partir de lo que Hirshhorn (1988) define como cuestiones psicológicas del trabajo: creencia básica de dependencia, figh-flight y emparejamiento; presencia de alianzas ocultas; y el uso de rituales de la organización. La toma de conciencia implica el movimiento desde una posición de contracción hacia una posición donde se pueda alcanzar un contacto más directo y realista con sus fronteras reales (Smith y Gemmill, 1991) como grupo. El paradigma de la complejidad puede ser muy importante en este sentido porque implica que el sistema funcione en sus fronteras, en el límite del caos para generar orden. Este orden tiene un significado distinto al que actualmente asociamos a la palabra “orden”. Munné (1994a) explica que “el orden supone control, por lo que el no-orden del caos es la falta de control, pero no es descontrol de lo que se considera orden, lo cual sería seguir intentando controlar sin éxito aquel orden y no habría autoorganización (...). El caos parece ser otro modo de control”. A partir del patrón de comportamiento acostumbrado, interesa examinar el concepto de paradigma familiar que llevará a definir el paradigma compartido, concepto que será muy útil para la discusión posterior sobre grupos y autoorganización. El paradigma familiar (Reiss, 1981) es el flujo de información que pasa a través del sistema familiar, representando el conjunto de los patrones de comportamiento recurrentes compartidos por una familia. Los paradigmas no sólo se vuelven claros en las situaciones normales diarias del grupo familiar, sino principalmente en los encuentros festivos, las
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discusiones, vacaciones, conflictos, etc. En estos momentos, se hacen visibles las respuestas predecibles del paradigma. Si el paradigma existe es porque tiene una función considerada efectiva por el grupo en tanto que se establece como consecuencia a una historia familiar única que puede venir desde hace mucho tiempo. Proporciona un sentimiento de seguridad y de reducción de ansiedad a los miembros porque establece una distancia segura entre la estructura organizacional familia, donde la información y los eventos son moldados, y su frontera con el ambiente externo. Esta distancia parece conveniente porque los eventos e informaciones que no encajan con el modelo establecido dentro de la estructura familiar pueden ser evitados sistemáticamente. Por otro lado, esta criba de eventos no deseados puede producir el manejo irreal e inefectivo de la información, hecho que pasa desapercibido por el grupo. La situación de un grupo de trabajo es bastante similar pero más compleja. Si por un lado son menos estáticos que los familiares (plantados a partir de la historia familiar de muchos más años), por otro lado cada individuo trae sus propios paradigmas familiares y otras experiencias al grupo. A partir de ello, con el propósito de ser aceptados y de poder trabajar en el contexto del grupo, tratarán de aprender, comunicar y vivir el paradigma compartido del grupo. De la misma forma que la estructura familiar, el grupo de trabajo filtrará las informaciones y eventos y actuará de acuerdo con las normas o patrones considerados correctos según el paradigma, lo que les afectará disminuyendo la ansiedad y la incertidumbre. El paradigma compartido es, en esencia, la estructura principal del equilibrio social del grupo porque le proporciona un sentido de estabilidad y consistencia (Smith y Gemmil, 1991). Esta sensación se autorrefuerza por tratarse de una especie de guía acordada colectivamente utilizada para definir y entender las situaciones grupales. Un aspecto interesante es que el paradigma compartido en la mayoría de las veces se trata de un aspecto no consciente en el patrón de comportamiento del grupo, un acuerdo establecido implícitamente sin nunca haber sido discutido abiertamente. Es entendido por el grupo como un patrón necesario para poder ejecutar las tareas sin que, con eso, represente la concordancia de los miembros en sus aspectos básicos, aunque esta exista superficialmente. La concordancia profunda y genuina es dificultosa de obtener, ya que la relación entre las experiencias pasadas del individuo y los paradigmas familiares que trae consigo unidas al deseo de compartir el nuevo paradigma del grupo puede producir expectativas y comprensiones
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distintas entre los miembros. Por ejemplo, algunos miembros externalizan sus emociones abiertamente, mientras que otros no consideran esta actitud aceptable y las internalizan. El proceso de la verdadera aceptación del paradigma compartido en un nivel más profundo provocaría la ansiedad de entrar en contacto muchas veces con la paradoja y la turbulencia del grupo. Para evitar este contacto y permanecer en el equilibrio “seguro”, se arman las defensas grupales con el objetivo de montar una distancia de protección entre el paradigma compartido y las fronteras del grupo con el medio externo. Las defensas sostienen la estructura fija y limitada del paradigma compartido, evitando que el grupo pase por inestabilidades y turbulencias que le proporcionarían la opción de la creatividad a través de la autoorganización. Las informaciones que amenazan o que revelan la inconsistencia de las defensas tienden a ser sistemáticamente ignoradas. Con la distorsión en el procesamiento de información, la acción en las fronteras del grupo es reprimida y el grupo corre el riesgo de perder su relevancia en el entorno. Estos procesos representan la complejidad inicial encontrada al estudiar un grupo de trabajo. Al contrario de los sistemas físicos o químicos, se diferencia la capacidad humana de hacer conscientes los aspectos que se han discutido, para poder quitar las barreras que muchas veces impiden seguir el proceso natural de la autoorganización. Según Lewin (1947), los patrones de relación tienden a volverse el hábito del sistema. El camino ya conocido es más fácil y ofrece menos resistencia y ansiedad, con lo que dichos patrones se intentan utilizar una y otra vez en las situaciones emergentes, de forma condicionada y no consciente. Aquí es donde se puede mirar por posibles aplicaciones de las teorías de autoorganización: en el contexto de la necesidad de desestabilizar los paradigmas compartidos para dar oportunidad al cambio.
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