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OBJECTIU DEL TEMA

Concéixer els principals
components del concepte
““organitzacio”



DIFICULTATS EN LA DEFINICIO

» Realitat complexa i multifacetica (perspectives diverses)
» Realitat multiple y plural (organitzacions diverses)
» Processos de canvi i desenvolupament continus

» Multidisciplinarietat no integrada (disciplines diverses)



EL CONCEPTE D’ORGANITZACIO

» Composiciod:individus i grups interrelacionats
» Orientacio: cap a objectius i fins
» Mitjans: diferencia de funcions i coordinacio racional

intencionada
» Continuitat al llarg del temps

» Relacio amb I'entorn



EL CONCEPTE D’ORGANITZACIO.

Individus i grups

» Fronteres o delimitacioé de la pertinenca
d’individus i grups a ’organitzacio (Mayntz, 1972):
Caracter formal
Autoidentificacio
Frequencia d’interaccio
Grau de dependencia
Intensitat del vincle personal

Intensitat de 'activitat

» Inclusio parcial (Allport, 1962)

» Grups formals vs. Grups informals (Mayo, 1972)



EL CONCEPTE D’ORGANITZACIO.

Objectius i fins

» PARSONS (1969):

“La primacia d’orientacio cap a la consecucio de fins especifics és la
caracteristica definitoria de les organitzacions que les diferencia d’altres tipus
de sistemes socials”

» Classificacié en funcié del tipus d’objectiu (Mayntz, 1972):

Coexisténcia, activitat comuna i contacte reciproc. (Ex. Clubs
socials).

Actuacio sobre un grup de persones que son admeses a
Porganitzacio al menys transitoriament.
Inclusié voluntaria (Ex. Església)
Inclusié forcada (Ex. Preso)
Resultats o accio cap a fora.
Sense avantatges personals significatives (Ex. ONG)
Objectius organitzatius = Obj. Personals (Ex. Cooperativa)
Objectius organitzatius # Obj. Personals (Ex. Empresa de produccio)



EL CONCEPTE D’ORGANITZACIO.

Objectius i fins
» EL PODER EN LES ORGANITZACIONS:

Com aconseguir els objectius? Poder com a “tecnica”

Quins son els objectius? Poder com a “dominacio”
(CONCEPCIO POLITICA)

“Les organitzacions com a formacions socials
constituides per coalicions de poder en lluita
per la consecucio d’interessos enfrontats”

» CONSEQUENCIES DEL CONFLICTE
D’OBJECTIUS:

Desplacament d’objectius (Sills, 1957)
Successio d’objectius



EL CONCEPTE D’ORGANITZACIO.

Diferenciacio de funcions i coordinacio racional

» DIFERENCIACIO

Diferenciacié en sentit horitzontal
Diferenciacié en sentit vertical (graus d’autoritat)

Diferenciacié entre subsistemes (Lawrence y

Lorsch, 1975)



EL CONCEPTE D’ORGANITZACIO.

Diferenciacio de funcions i coordinacio racional

» COORDINACIO

“Aconseguir una articulacio funcional de tasques i rols
mitjangant recursos formals de I'organitzacio i de normes i
valors compartits” (Peiro, 1983)

“Lorganitzacio es una realitat socialment construida,
constituida per cossos de pensament i significats compartits i

on resulta summament important el proces d’organitzar i
donar sentit” (Weick, 1979)




EL CONCEPTE D’ORGANITZACIO.

Continuitat en el temps
» Continuitat vs. Processos de Canvi

» Manteniment dels patrons d’interaccié (Porter,

Lawler i Hackmann, 1975)

» Possibilitats de continuitat (Sills, 1957):

Transferéncia a nous objectius

Adequacio de ’estructura al nou objectiu



EL CONCEPTE D’ORGANITZACIO.

Relacio amb ’entorn

» Limitacions de la concepcioé de ’organitzacié com
a sistema tancat (Peiro, 1983):

Desconsideracio de ’ambient com a font de inputs per al
sistema

Excessiva preocupacio pels principis de funcionament
intern

Negacio del principi d’equifinalitat

» Caracteristiques dels sistemes oberts:
Interdependéncia i comunicacié amb I’entorn
Sistemes canviants i dinamics
Interpretacio i reduccié d’ambigiiitat



INTEGRACIO DE DEFINICIONS

“Formacions socials complexes y plurals, formades per
individus i grups, amb limits relativament fixes i identificables, que
constitueixen un sistema de rols, coordinat mitjangant un sistema
d’autoritat i comunicacid, i articulat per un sistema de
“significats compartits’’(que inclouen interpretacions de la realitat,
normes i valors) de cara a la integracié del sistema i a la
consecucio de fins i objectius. Aquests fins, o la manera
d’aconseguir-los, no sempre son acceptats per tots els membres, per la
qual cosa han de ser negociats o imposats, el que permet entendre les
organitzacions com a coalicions de poder en lluita, a vegades pel
com aconseguir els objectius, i a vegades per la fixacio d’aquest
mateixos objectius. De durada relativament estable i continua,
aquestes formacions socials es troben immerses en un medi
ambient amb qui mantenen mutues relacions d’influencia
(Quijano, 2000)



CONCEPTES BASICS

» Composicio, Orientacio, Mitjans, Continuitat, Relacio
amb 'entorn
Concepte d’Inclusio Parcial (Allport, 1972)
Classificacio de les organitzacions en funcio del tipus
d’objectius (Mayntz, 1972)
Tipus de diferenciacio de funcions

Limitacions de la concepcio de I'organitzacio com a sistema
tancat (Peiro, 1983)



PER SABER-NE MES...

Quijano, S. D. (2000). Las organizaciones. ;Qué son? ;Como
han sido pensadas? Su comportamiento, su evaluacion.
L'Hospitalet de Llobregat (Barcelona): Ed. Bardenas



PSICOLOGIA DE LES ORGANITZACIONS

Models de comportament organitzacional
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DEFINICIO DE COMPORTAMENT

ORGANITZACIONAL



https://rincondelemprendedor.es/el-fin-de-una-organizacion/
https://creativecommons.org/licenses/by/3.0/

GESTIO BASADA EN L'EVIDENCIA VS.
GESTIO BASADA EN LA INTUICIO

“El moll de I'os, per descomptat, consisteix a saber quan seguir un pressentiment”

(Jack Welsch, ex-director general de General Electric, citat a Robbins i
Judge, 2017)

de Autor desconocido esta bajo
de Autor desconocido licencia
esta bajo licencia


http://dogear6.com/2012/01/31/idea-observations-during-your-walk/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/3.0/
https://es.wikipedia.org/wiki/Volumen_burs%C3%A1til
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/3.0/
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MODELS DE CO

ANTECEDENTS/ENTRADES
Individuals Grupals Organitzacionals
PROCESSOS

Individuals Grupals Organitzacionals

RESULTATS

Individuals Grupals Organitzacionals

|4l

v



MODELS DE CO: EL MODEL DE LA ENOP

Ps. del treball Ps.deles oo els RRHH
organitzacions

Relacio entre
persones i

Comportement Comportament . .
L : I'organitzacio
individual col 1ectiu
Persones com a
Persones com a Persones com a ermbleats que
treballador@s membres P g

desenvolupen
una carrera.


http://www.ucm.es/info/Psyap/enop/rmodel.html

MODELS DE CO: EL MODEL DE LA ENOP

Ps. de les
Ps. del treball . .
organitzacions

Comunicacio, presa
de decisions, poder,
lideratge,
participacio,
cooperacio,
conflicte, cultura
organitzativa,
tecnologia, canvi
organitzatiu,
relacions entre
organitzacions, ....

Tasques, entorn de
treball, rendiment,
error, esforg,
carrega, fatiga,
disseny de tasques,
ergonomia, ...

Ps. dels RRHH

Habilitats i
competencies,
necessitats i
satisfaccio de
necessitats, metodes
de seleccio,
desenvolupament de
carreres, avaluacio
de personal,
retribucio, formacio,


http://www.ucm.es/info/Psyap/enop/rmodel.html

MODELS DE CO: EL MODEL ASH
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MODELS DE CO: EL MODEL ASH
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MODELS DE CO: EL MODEL ASH

Diseno

Entormno
Estrategla
Areas
Politica
Juridica
Visién y
Mercado laboral mision
Ecologica/recur- (Valores)
sos naturales
Econdmica
Tecnolégica
comercial
Objetivos
Mercado

de consumo

Socioc ultural/
valores sociales

Dimenslones
Estabilidad
complejidad
Hostilidad
INncertidumbre

Textura

E. placidos
E. flexibles

E. agitados

E. turbulentos

generales

Objetivos
especificos

Planes de
accion

TECNOLOGIAS
ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

PS. DELS
RRHH

Organlzaclon
Procesos pslcologlicos LS LIRS
v psicosoclales Calldad Efectividad

de los RRHH

organizativa

PS. DE LES
ORGANITZACIONS

PS. DEL TREBALL

ORGANIZAZION

GRUPO

INDIVIDUO

uijano et al., 2008)



EL CO DAVANT LA NOVA SITUACIO
EMERGENT POST-COVID

» Nous processos de
socialitzacio i relacio

» Treball, teletreball i no treball
» Equilibri vida privada — vida
laboral

» Noves formes de treball i
nous rols laborals

» Robotitzacio
» Big-data i gestio de persones

> ... ‘ﬂ

Esta foto de Autor desconocido esta bajo licencia CC BY-SA



https://cs.wikipedia.org/wiki/COVID-19
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/3.0/

CONCLUSIONS

» El comportament organitzacional és I'estudi sistematic, meés
enlla de la intuicio, del comportament de les persones i els
grups en les organitzacions, tant en contextos laborals com no
laborals

» Els models de CO ens ajuden a tenir un mapa de ruta a I’hora
de “llegir i interpretar” el que passa a les organitzacions

» El futur — present esta ple de reptes, en un entorn que, ara mes
que mai es VUCA

Volatility Uncertainty

o (@







PER SABER-NE MES...

Quijano, S. D., Navarro, ].,Yepes-Baldo, M., Berger, R., & Romeo, M. (2008). La auditoria
del sistema humano (ASH) para el analisis del comportamiento humano en las
organizaciones. Papeles del Psicélogo, 29(1).

Roe, R.A. (2007). Blind spots in W&O psychology. European Congress of Work &
Organizational Psychology, Stockholm, Sweden, May 9-12,2007.

ASSOCIACIONS PROFESSIONALS
COPC. Seccio de Psicologia de les Organitzacions i del Treball.

CORP. Division de Psicologia del Trabajo, de las Organizaciones y los Recursos
Humanos (PTORH).

ENOP. European Network of Organizational and Work Psychologists.

EAWORP. European Association of Work and Organizational Psychology.


https://www.copc.cat/secciones/11/Seccio-de-Psicologia-de-les-Organitzacions-i-del-Treball
http://www.ptorh.cop.es/index.php?page=PTORH-info
http://www.enop.ee/enop/
http://www.eawop.org/
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1.3. Marcs teorics fonamentals
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3. Marcs teorics fonamentals i desenvolupament
historic
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I. Marcs paradigmatics en PO

2.
3.



MARCS PARADIGMATICS EN LA PO

Positivisme
(model racional)

Constructivisme
(models politic |
cultural)

Complexitat

(models de Sistemes
Adaptatius Complexes
SAC)




MARCS PARADIGMATICS EN LA PO

Positivisme
(model racional)

Constructivisme
(models politic i
cultural)

Complexitat

(models de Sistemes
Adaptatius Complexes
SAC)

Les organitzacions son reals

Les organitzacions només
existeixen en la nostra ment
(construccions)

El nostre coneixement de les
organitzacions sempre sera
parcial i paradoxic (donat que
son objectes complexos)

Es pot genera coneixement
universal sobre el seu
funcionament

Cada organitzacio respon a
una realitat cultural-historica
especifica (son unigues)

Existeixen patrons de
comportament organitzatiu
(emergents en cada situacio)

S’hi pot intervenir des d’un
model expert (consultoria
experta)

La intervencié sempre passa
per la participacion dels
actors (consultoria de
procesos)

Es pot intervenir pero no
dirigir (efectes paradoxals de
les intervencions)




INDEX

2. Principals models

3. Larecerca en PO



PRINCIPALS MODELS

Model Tractament | Dates | Autors i corrents més destacats

Mecanicista | Sistema 1900- Administracio cientifica del treball (Taylor)

(racional) | tancat 1960 Teorfa de I'organitzacié formal (Fayol)
Teoria de la burocracia (Weber)

Organicista | Sistema obert | 1960-Avui | Escola de les relacions humanes (Mayo,
McGregor, etc.)
Models decisoris (Simon, March, etc.)
Enfocament sociotecnic (Trist, Emery, etc.)
Models de sistemes (Katz y Khan, etc.)
Models contingents (Lawrence y Lorsch,
Woodward, etc.)

Xarxes Sistema 1990-Avui | Model politic (Morgan, Pfeffer, etc.)

d'interaccio | complex Model cultural (Schein, Morgan, etc.)

Maodels complexes (Stacey, Zimmerman, etc.)




PRINCIPALS MODELS

Model Tractament | Dates | Autors i corrents més destacats
Mecanicista | Sistema 1900- Administracio cientifica del treball (Taylor)
tancat 1960 Teorfa de I'organitzacio formal (Fayol)

Teoria de la burocracia (Weber)

Organicista | Sistema obert | 1960-Avui | Escola de les relacions humanes (Mayo,

M 0 D E LS IIil\//gels deusonston J-rcﬁ $

Enfocament sociotecnic (Trist, Emery, etc.)
Models de sistemes (Katz y Khan, etc.)

Models contingents (Lawrence y Lorsch,
Woodward, etc.)

"MODELS CONSTRUCTIVISTES

M EL EXE] rman, etc.)




BREU HISTORIA

MODEL
MECANICISTA

MODEL
ORGANICISTA

MODEL DE XARXES
D’INTERACCIO




BREU HISTORIA

MODEL
MECANICISTA




BREU HISTORIA - MODEL MECANICISTA

» Concepcio de 'organitzacio com a sistema tancat, planificable i
explicable a partir dels seus elements interns

» Corrents teoriques:

» L'Organitzacio Cientifica del Treball (Taylor): concepcio de
’home i de I'organitzacio

» Els teorics de 'Organitzacio Formal (Fayol): Principis
fonamentals (Principi escalar, Unitat de comandament, Principi
d’excepcio, Esfera de control)

» Els teorics de I'Estructura i la Burocracia (VWeber):
Caracteristiques de les burocracies




BREU HISTORIA

o

MODEL
ORGANICISTA

»




BREU HISTORIA - MODEL ORGANICISTA: ELS
NEOCLASSICS

» LChome i les seves necessitats com a centre d’interes. Importancia
dels processos grupals

» Corrents teoriques:
Escola de les Relacions Humanes (Mayo): Experiments de Hawthorne

Escola de Chicago: Aproximacio interaccionista als problemes
organitzacionals

Teorics del Grup: Cta = f(Persona X Ambient) (Lewin)

Teorics de I'Individu:

Models Humanistes (Lhome és capa¢ d’autoafirmar-se de manera creativa.
Autonoma i conscient).

Models economico-decisors (Lhome com a processador d’informacio.

Socio-tecnics: La tecnologia produeix un impacte sobre el comportament
dels treballadors, pero aquest impacte no és directe sind mediatitzat per
I'organitzacio social que s’estableixi




BREU HISTORIA - MODELS ORGANICISTES:
PERSPECTIVA SISTEMICA

» Preten crear una teoria dels universals de 'organitzacio

» Nivells d’interes per a la Psicologia de les Organitzacions: Nivell 4 (Sistema
Obert), Nivell 7 (Sistema Huma), Nivell 8 (Sistemes Socials -
Organitzacions)

» Caracteristiques d’un sistema obert:

Importacio d’energia

Processament o transformacio

Resultat (output)

Cicles d’esdeveniments

Entropia negativa

Inputs informatius, feedback negatiu i procés de codificacio
Estat estable i homeostasis dinamica

Diferenciacio

Integracio i coordinacio

Equifinalitat



BREU HISTORIA - MODELS ORGANICISTES:
MODELS CONTINGENTS

» Objectiu: Comprendre i explicar com les
organitzacions, els individus i els grups
funcionen sota condicions diverses (de dins o
de fora)



BREU HISTORIA

MODEL DE XARXES
D’INTERACCIO




BREU HISTORIA - MODELS DE XARXES
D’INTERACCIO

» Globalitzacio

» Canvis permanents

» Impredictibilitat

» Flexibilitat i adaptabilitat I. Model politic

» Qualitat, servei, creativitat i 2. Model cultural
innovacio 3. Models complexes

» Competitivitat

» Habilitats tecniques i
relacionals



BREU HISTORIA - MODELS DE XARXES
D’INTERACCIO: MODEL POLITIC

MODEL
POLITIC

» ORGANITZACIONS = conjunts de

coalicions que intenten influir, mitjangant una
activitat politica extensa, en els objectius de
I'organitzacid i en les maneres per
aconseguir aquests objectius.

Davant del model racional que pressuposa
que les accions estan guiades per la
consecucio d'objectius, ara es pressuposa
que l'acciod resulta “de jocs entre jugadors
que perceben facetes forga diferents d'un
tema i que difereixen de forma marcada

sobre les accions que prefereixen” ('Allison,
1971, p.175).



BREU HISTORIA — MODELS DE XARXES
D’INTERACCIO: MODEL POLITIC

Dimensio

Model

Racional - Mecanicista

Politic

Metes i preferencies

Consistents entre els actors socials

No necessariament consistents.
Inconsistents i plurals

Poder i control

Centralitzats
Poder com a tecnica

Coalicions canviants
Poder com a dominacio

Proces de presa de
decisions

Ordenat, substantivament racional

Desordenat, lluita d'interessos

Regles i normes

Optimitzacid i eficiencia

Conflicte acceptat i esperat

(legitimitat)
Informacio Extensiva i sistematica Emprada i ocultada estrategicament
|deologia Eficiencia i efectivitat Lluita i conflictes
Decisions Maximitzacio de I'efectiviat Resultat de la negociacio entre els

interessos enfrontats

Adaptat de Casquete, 1983




BREU HISTORIA - MODELS DE XARXES
D’INTERACCIO: MODEL CULTURAL

» Tota organitzacio gira entorn de la
creacio de significats compartits i
percepcions comuns, perque ha
d'haver punts de referencia comuns
perque la gent modeli i organitzi les

MODEL seves activitats de manera racional.
CULTURAL |,

Generacions de visio, direccio per
valors compartits, cultura
empresarial, tambe els organigrames
i diagrames de flux, son eines amb un
elevat valor simbolic per a
comunicar un sentit d'ordre.

Morgan, 1999



BREU HISTORIA — MODELS DE XARXES
D’INTERACCIO: MODEL CULTURAL

» Una cultura eés un model de presumpcions basiques
» inventadas, descobertes o desenvolupades per un grup donat

» en anar aprenent a enfrontar-se als seus problemes
d'adaptacio externa i integracié interna

» i que han exercit la suficient influencia en el grup per a ser
considerades com a valides, i

» en consequencia, ser ensenyades als nous membres com la
manera correcta de percebre, pensar i sentir aquests
problemes.

Schein, 1985



BREU HISTORIA - MODELS DE XARXES
D’INTERACCIO: MODELS COMPLEXES

4

MODELS
COMPLEXES

v Vv

No linealitat: petits canvis poden produir
efectes desproporcionats (i a l'inrevés).

Emergéncia: sorgeixen propietats emergents
fruit de les interaccions locals entre els
components, pero no reductibles a aquests.

Allunyament de I'equilibri: evolucio cap a
estats d'equilibris precaris.

Incertesa: impredictibilitat de molts fenomens.

Caoticitat: dependencia sensible de les
condicions inicials.

Estructures fractals: els mateixos patrons es
repeteixen a diferents escales.

Borrositat: les fronteres son difuses i hi ha
multitud de graus diferents de pertinenga.

Canvis catastrofics: sovint es canvia per no
canviar; i sovint no es canvia per canviar.



BREU HISTORIA — MODELS DE XARXES
D’INTERACCIO

I Les diferents aproximacions son integrables entre si.

2. Han sabut emfatitzar aspectes tradicionalment oblidats
en la literatura mes classica (poder, construccio social,
dinamica, canvi, impredictibilitat).

3. Conceben al paradigma racional com un cas particular
d'entendre les organitzacions.

4. Encara que el seu desenvolupament és prometedor, en
molts casos estan pendents de mes investigacio.
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PSICOLOGIA DE LES ORGANITZACIONS: BLOC
1: LENFOCAMENT PSICOSOCIAL

1.3. Marcs teorics fonamentals




INDEX

BLOC |
ORGANITZACIONS: FENFOCAMENT PSICOSOCIAL

I Organitzacions i la tasca d’organitzar

2. Estructuracio de la disciplina: treball, organitzacions i
recursos humans

3. Marcs teorics fonamentals i desenvolupament historic
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3. Marcs teorics fonamentals i desenvolupament
historic
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3. La recerca en PO



TIPUS D’INVESTIGACIO EN PO

I. Investigacié descriptiva: Descriure un fenomen

Com son els estils de lideratge desenvolupats en una organitzacio?

2. Investigacio correlacional: Relacio entre variables

Les persones més motivades son les que també rendeixen meés en els seus
treballs?

3. Investigacio causal: Causes dels fenomens

Influiran els resultats obtinguts en el clima del grup!?



NIVELLS D’ANALISI DE LA INVESTIGACIO EN

PO

Individual

estudiar la satisfaccio dels
treballadors

Grupal

estudiar l'estil de lideratge i les
formes de gestionar conflictes dins
del grup

Organitzatiu

estudiar I'existencia de diferents
subcultures dins d'una mateixa
organitzacio

Relacions organitzacio-
entorn

estudiar com, en funcio de I'entorn,
les organitzacions presenten cert
tipus de configuracions estructurals

INDIVIDU

ENTORN

ORGANIT-
ZACIO




TECNIQUES DE RECOLLIDA DE DADES EN PO

» Validesa de les mesures
d'auto-informe

RECOLLI DA » Problemes amb la variancia

DE DADES: del metode comu
ALGUNES
QUESTIONS » Nivells d'analisi: dissenys

multinivell

» Recerca de causalitat en
dissenys transversals



METODES D’ANALISI DE DADES EN PO

’

METODES oderadoreymediadores
D’ANALISI DE

DADES: — » Models causals
ALGUNES

» Agregacio de mesura

QUESTIONS

——



AMENACES A LA VALIDESA DE LA RECERCA

» Validesa interna: validesa de les conclusions extretes de |'estudi.

» Validesa externa: grau en que els resultats trobats es poden
generalitzar (a altres participants, situacions, temps).

» Validesa de constructe: grau en el qual les variables

operativitzades recullen correctament els constructes que es
preten.

» Validesa de conclusions estadistiques: grau en que els resultats

quantitatius no han pogut ser deguts a l'atzar ni a artefactes
estadistics.

Cook i Campbell (1977)



AMENACES A LA VALIDESA DE LA RECERCA
EFECTE ROSENTHAL:

» Linvestigador, de forma no conscient,
influeix en les respostes del subjecte.

» Les seves opinions, prejudicis i
expectatives reforcen determinades
respostes del subjecte.

» Mitjangant el comportament no
verbal (somriures, gestos
d'assentiment, etc.) es recompensen
de forma implicita els comportaments
dels subjectes acord amb la hipotesi
experimental.

» Aquest fet esbiaixa els resultats a
favor de la hipotesi de I'investigador.

Fotografia tomada de un viejo &lbum: el psicélogo O. Pfungst examina al «inteligente Hans».




AMENACES A LA VALIDESA DE LA RECERCA

EFECTE ROSENTHAL.:

» Es produeix encara que I'investigador
sigui conscient dels seus possibles
biaixos

» Es major si 'investigador coneix
resultats inicials a favor de la hipotesi
de treball

» Augmenta quan l'investigador coneix
el subjecte

» Augmenta quan el subjecte é€s una
dona

» Efecte d'auto-compliment o profecies
auto-cumplides

» Es més fort quan es dona en negatiu
(generacio d'estigmes) que quan es
tracta d'expectatives positives

Fotografia tomada de un viejo &lbum: el psicélogo O. Pfungst examina al «inteligente Hans».




AMENACES A LA VALIDESA DE LA RECERCA

EFECTE ROSENTHAL.:

» Es produeix encara que I'investigador
sigui conscient dels seus possibles

biaixos |I. Efecte Rosenthal: S'ha
» Es major -si.l’.investigador coneix trobat, per exemple, en

resultats inicials a favor de la hipotesi : .,

de treball entrevistes de seleccio de
» Augmenta quan l'investigador coneix personal: les expectatives

el subjecte inicials conformades pels
» Augmen n el subj 85 una . :

gmenta quan e subjecte e entrevistadors tendeixen a
» Efecte d'auto-compliment o profecies confirmar-se (Dougherty,

auto-cumplides Turban i Callender, 1994).
» Es més fort quan es dona en negatiu

(generacio d'estigmes) que quan es

tracta d'expectatives positives




AMENACES A LA VALIDESA DE LA RECERCA

EFECTE ORNE:

» Les persones que participen en un
experiment reflexionen sobre el que
es demana fer (instruccions que
reben)

» Es formulen hipotesis (expectatives)
sobre que creuen que s'esta
investigant

» Es comporten d'acord amb aquestes
hipotesis.

Martin Theodore Orne, 1927-2000



AMENACES A LA VALIDESA DE LA RECERCA
EFECTE ORNE:

» Les persones que participen en un |. Efecte Orne:
experiment reflexionen sobre el que Al
es demana fer (instruccions que gunes
reben) investigacions sobre

» Es formulen hipotesis (expectatives)
sobre que creuen que s'esta

equitat han estat

investigant reinterpretades
> Es c‘omPorten d'acord amb aquestes com un exemple
ipotesis.

d'aquest efecte
(Orne, 1970’s).




AMENACES A LA VALIDESA DE LA RECERCA

EFECTE HAWTHORNE:

» En diferents investigacions durant els
anys 30 (Mayo, Roethlisberger i
Dickson) es va poder comprovar que
la simple observacio d'un grup de
treballadores afectava el rendiment




AMENACES A LA VALIDESA DE LA RECERCA
EFECTE HAWTHORNE:

» En diferents investigacions durant els
anys 30 (Mayo, Roethlisberger i

Dickson) es va poder comprovar que | Efecte
la simple observacio d'un grup de ’ :
treballadores afectava el rendiment Hawthorne: S'ha

trobat en tasques
de rendiment

(Mayo, 1 954).




QUESTIONS ETIQUES DE LA RECERCA EN PO

» Rellevancia del tema: per a |'organitzacio, per a les persones.
» Explicacio de la investigacio en una relacio contractual.

» Anonimat, quan s'utilitza cert tipus d'eines.

» Confidencialitat de la informacio.

» Treball multidisciplinar.

» Necessitat d'oferir una retroalimentacio sobre els resultats.

» Us posterior del material obtingut.
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