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J: N T R o D u e e J: o N 

Este estudio pretende determinar la importancia que el­

hombre tiene en una organizaci6n vista ~ata como sistema social 

en la cual se da la intervenci6n de roles que desempeñan un tr~ 

bajo corntin a los objetivos de la organizaci6n tomando en cuenta 

el medio ambiente como un elemento que afecta directamente a la 

organizaci6n y a la formulaci6n de grupos de trabajo. 

Otro aspecto, el analizar la importancia de la retroal! 

rnentaci6n que debe existir en un sistema social para obtener m~ 

cho de energ!a con el objeto de obtener y transformar insumos y 

as! la obtenci6n de riquezas. 

En el primer cap!tulo plantearemos el problema humano,­

dentro de una organizaci6n. En el segundo cap!tulo trataremos­

el trabajo como la actividad social más importante del hombre -

as! como sus caracter!sticas. En el tercer capitulo planteare­

mos los objetivos por los que se desarrolla un rol y los objet! 

vos por responsabilidades; en el cuarto cap!tulo los sistemas -

sociales clasificando los grupos al igual que los diferentes --

sistemas. 
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abiertos, en cuanto a su ciclo sufre alguna alteraci6n. 

En el· capitulo seis daremos lós diferentes tipos .de 

subsistemas que' ayudan a la conserva~i151l /~~~' s~~.f~Ín~;; ·~n el' ca­

pitulo siete trataremos a la·. burocra'cia· como· una. estructura or­

gani'zacional al igual que los objetivos :que emplean sus difere!!. 

tes roles que intervieneni en el capitulo ocho los factores que· 

afectan a los sistemas abiertos o fuerzas que impulsan o af e6-­

tan al comportamiento humano dentro de la organizaci6n. 

'En la parte final daremos las conclusiones que se obtu­

vieron a la terminaci6n del estudio. 



1. PROBLEMA llOllANO 

PLANTEAMIENTO.- La teoría de la Organizaci6n o clásica-

consta de una serie de funciones o más bien gu!as generales, la 

mayoría de las cuales propuestas por Henry Fayol, un industrial 

que alcanz6 el éxito rotundo, aunque otros lo han superado y le 

han hecho adiciones a sus teorías. 

Durante varios años, estas guías fueron generalmente 

aceptadas, se enseñaron en las escuelas de Administraci6n y se 

utilizaron por los organizadores prácticos y la mayor!a de las­

empresas la adoptaron en gran parte, esto es v4lido hoy en d!a. 

Esta teoría tradicionalista es el punto de partida de -

nuestro estudio, complementándola con otras ciencias, como son: 

Sociolog!a 

Sicolog!a 

Antropolog!a Social 

y Otras relacionadas con el comportamiento 

humano 

Actualmente dentro de las empresas surge la pregunta 

hasta qué punto deberá 'modificar su organizaci6n tomando en 

cuenta las ciencias antes mencionadas. 
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2. EL TRABAJO 

2.1. DEFINICION 

Es la transformaci6n de la materia prima teniendo la i~ 

tervenci6n del hombre para crear algo atil. 

La actividad humana dirigida a la consecuci6n de un fin 

ya sea material o espiritual, que es concienternente reconocida 

y que permite adquirir los medios necesarios para la satisfac-­

ci6n de necesidades. Empleado en cornbinaci6n con el capital, -

la tierra y la organizaci6ri, el trabajo es considerado corno uno 

de los factores de la producci6n y corno la actividad racional 

del hombre, orientado a la producci6n u obtenci6n de bienes y -

servicios indispensables para su existencia. 

As! mismo el trabajo es considerado corno una actividad-

humana con fines concretos, realizado para crear bienes materi~ 

les. Es una condición natural eterna de la vida humana. El --

trabajo siempre ha sido social, puesto que los hombres al crear 

sus medios de subsistencia, establecen ciertas relaciones y - -

ciertas formas de colaboraci6n. 

El trabajo requiere en primer lugar, de un esfuerzo fi­

siol6gico, una necesidad psico16gica, una p~-~P-~.i:-_a_c;:_g;_n .. !:~C..l},Í.ca,:::. 

l-- TES1S CON : 
~-lfB omgY?BJ 
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una necesidad econ6mica y un fin social. 

El primer aspecto es el esfuerzo fisiol6gico en donde 

por un lado nos dice que el esfuerzo se da en mayor escala en 

los roles bajos y en menor escala en, los roles altos, por otro­

lado nos dice que el esfuerzo mental se da en mayor escala en -

los roles altos que en los roles bajos. 

El segundo aspecto es la necesidad psicol6gica en donde 

existe la necesidad que es la de realizacirn y nos menciona que­

en los roles bajos es menor la satisfacci6n de realizaci6n y en 

los roles altos existe una muy marcada satisfacci6n de realiza­

ci6n. 

La preparaci6n t~cnica, es el tercer aspecto, en donde­

nos menciona que el trabajador a trav~s de una preparaci6n se 

debe hacer experto o conocedor de las actividades que realiza 

en su puesto. 

Podernos obtener una visi6n muy amplia y profunda del 

trabajo como una realidad econ6rnica. La conciencia profesional 

del trabajador, la liberaci6n de su potencial t~cnico, su esp!-

ritu de cooperaci6n, sus buenas relaciones en la empresa, el ni 

vel de productividad individual, todo esto depende, diversamen-

te segOn las circunstancias, pero de manera siempre sensible, 

de las condiciones econ6micas y otras del mismo orden. 

Por Qltirno el trabajo persigue un fin social. 
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2.2. CARACTERISTICAS 

El trabajo presenta varias caracter!sticas que son: 

a) ACCION DE TRABAJAR 

Consiste en la necesidad de hacer la acci6n de trabajar 

para poder subsistir. La base es la presi6n que existe para p~ 

der llevar a cabo el trabajo. 

De hecho, el trabajo no puede distinguirse del juego s~ 

bre estas bases. Las personas hacen gran parte de las mismas -

cosas en el trabajo que en otros comportamientos que ellas con­

sideran juegos. El jugar Beisball, por ejemplo, es una recrea-

ci6n para la mayor!a de nosotros, pero es un trabajo para los -

miembros de un equipo profesional. 

b) ENAJENACION 

El individuo se encuentra absorto dentro del trabajo 

cuando tiene un momento libre busca desenajenarse, un desahogo. 

Como es el caso de un trabajador que realiza la misma actividad 

durante las· B horas d~ trabajo, es decir, por ejemplo, una per­

sona que se dedica al control de calidad en una embotelladora,­

el cual tiene períodos prolongados en que no puede pensar en a~ 

pectes personales, al salir del trabajo va a buscar una distra.=_ 

ci6n que no lo haga pensar en 6ste. 

c) EXPLOTACION 

Es un sentimiento en donde el trabajador considera que­
.. ···?; 

r.. TE'3fü ~~ON .·. : 
~}1LA_ J?_~_ .. OFl!:;t~EJ 
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existe una diferencia entre 1o que recibe y de lo que cree que­

deber!a de recibir, es decir, no encuentra una retribuci6n jus-

ta. 

d) OBLIGACION 

E1 que trabaja se ve obligado a rea1izar esta actividad, 

a cump1ir, por 1a necesidad econ6mica que ~sta trae consigo. 

Esta caracter!stica proviene de 1as normas y reglamen-­

tos de 1a organizaci6n como son a que tiene que someterse a di~ 

cip1ina, horarios, condiciones de trabajo, etc. 

e) LIBERTAD 

En e1 momento que una persona tiene 1a ob1igaci6n de 

trabajar por 1a necesidad econ6mica que esto implica, pierde 1a 

facu1tad de en qu~ momento quiera rea1izarlo. Esto trae como -

consecuencia que e1 trabajador deber~ acatarse a 1as po11ticas, 

normas y procedimientos estab1ecidos por una instituci6n, aun -

no estando de acuerdo con e11as. Por 1o cua1 se restringe o d~ 

ja de existir 1a 1ibertad. 



TESISCONl 
11U'1AD~ 

3. TEORIA DE LOS ROLES 

3.1. DEFINICION DE ROL 

ROL.- Es un Galicismo, proviene de Rolo: papel. Se ut.!_ 

liza para definir ,el conjunto de espectliculos que regula el CO,!!! 

portamiento de un individuo o grupo social en una s.ituaci6n de­

terminada. .Esta· pauta de conducta está asociada· a, ti. p~siciÍ5n-.. 

de status particular o situaci6n social del grupo •. bü~lq·u¡~r .­
rol tiende a variar conforme se mC>difiq~e el status.,, Así: cada-· 

individuo. guarda una variedad de posiciones· dentro. de un ·status, 

y por ello, desempeña diferentes :roles. El. rol y. el status son 

aspectos sociales del comportamiento yposiC::i6n sociál; ·1os ro-

·.les se desempeñan y desarrollan y.el status· se ocupa. 

Cuando hablamos de rol nos referimos al papel que un i!!. 

dividuo desempeña al ocupar alguna determinada posici6n o sta-­

tus en la vida. 

su importancia estriba en el hecho de que determina en­

gran medida ciertos aspectos de la conducta humana. 

Podemos afirmar que los roles constituyen estructuras o 

conjunto de normas bien definidos que especifican las obligaci~ 

nea, recompensas, las sanciones e incluso las actitudessJas. .. m.--., 
\-TESIS CON ( 
L~lJ~A DE __ Q.BRrnN 
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creencias de las personas. · Con esto, no queremos decir que los 

r:oles determin'an toda conducta humana; gran parte de esta con--
: ·.-:·;:, ::.-.. ···:·· 

ducta no viE!!.Pe~ pr,esc;r~t:~··por ellos, e incluso conductas que es-

ta'.n dE!Ünidas·'~er?i.;~§rc>l.·e~,~dmiten una gran variedad que depe_!! 

de· dei'•'rol :·E!n 'cue~;¡~~-:·;; de' la personalidad del individuo que -

desemp~ii~' ~~:i~~· r~,i~~: No existen 2 individuos que desempeñen-
• , '· •,· ~o· '· - ·.- · l 

un mismo rol de igual forma. 

Los roles que cada individuo desempeña pueden modificar 

su personalidad, moldearla o incluso convertirse en parte cons­

titutiva de la misma, pero la personalidad es ~iempre algo más­

que cualquier rol o que una cornbinaci6n de Roles. Por consi- -

guiente, los roles que desempeñan los individuos son en cierto­

sentido independientes de sus personalidades concretas. Toda 

persona se da cuenta de que si no actüa en conformidad con el -

Rol y con las expectativas que se derivan del mismo, sufrirá al 

guna sanci6n, mientras que si actüa de acuerdo con €1 será re-­

compensado por ello. 

El Rol tiene una vida o existencia independiente de las 

personalidades de lo~ individuos que lo desempeñan. Los Roles-

son parte de la cultura de una sociedad determinada. 

Entiendase por Cultura.- Aquel todo heterog€neo forma-

do por los conocimientos, las creencias, el arte, la moral, la-

ley, la costumbre y cualquier otra capacidad y hábito adquirí--

dos por el hombre en la sociedad. Tambi€n es nuestra herencia-

-· 

.;: 



social, estando constitu~da ··de·. un_a parte por los hábitos e 

ideas y de otra por ; 6/let~t lllB.te~iales, que nos han sido tran_§_ 

mi tidos desd~ el p~s;~a;;~·: '¡ •• 

.. . ·.-. ,,-, ;>:' ;,::'' 

Los R~i~-g;;'~~i-d~ií'. irínú::tr grandemente en los valores e -
~ : :·:'.>:.: ·-){y;·:~~<t~·.';:~~.fi~? ?:.~:~; ~<--~. -~::·' · .:'.~: 

incluso crear_los;;¡_·Pº:t";:<varor: se entiende como el criterio o nor-

ma. de selecci'oii•;!~~f~~~,:.;a.~ias posibilidades de 

~uesÚ:a .· c~~d~~f~'.~f;Á"~~ces es necesario crear 

orientaci6n de 

ciertos valores 
. ~- --. \ ·.', ' · .. -· ·., ; 

que hagan'~ P()sible el desempeño de un Rol. 

Los Roles crean o influyen en los valores y ~stos modi­

fican a los Roles. 

En general, parece ser que a los individuos se les ind~ 

ce a desempeñarlos bien de una de estas dos formas, o bien se 

hace que el individuo quiera desempeñar un determinado rol al 

convertir el rol y sus valores en parte constitutiva de la per­

sonalidad, o bien se le hace que los desempeña mediante presio-

nes, premios o castigos. En cualquiera de los 2 casos el proce 

so de aceptaci6n de un Rol es un Proceso de aprendizaje. 

Todo Rol impone exigencias diversas a la inteligencia,­

la fuerza f!sica, las emociones, si bien es poco razonable pen­

sar_ que los roles, excepto muy pocos impongan exigencias insup~ 

rables. 

Se puede decir con cierta seguridad que el proceso de -
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aceptaci6n de roles comienza cuando el niño empieza a reaccio-­

nar ante otras personas, de una forma conciente1 esto es cuando 

comienza a comprender el significado que sus propios actos tie­

nen para los demás, cuando se ve as! mismo tal como los de~s -

lo ven a ~l, cuando toma conciencia de s! mismo. 

La aceptaci6n de Roles es uno de los procesos más irnpoE 

tantea en la formaci6n de la personalidad del individuo. Aun-­

que la facultad de aprender roles continue a lo largo de toda -

la vida, parece ser que los primeros que se aprenden tienen es­

pecial importancia. Los roles que se interiorizan a temprana -

edad parecen tener excepcional fuerza y duraci6n en la persona­

lidad. Alin más, este aprendizaje temprano es probable que in-­

fluya grandemente en el modo en que los roles se desempeñen en­

etapas posteriores de la vida, esto no quiere decir que los in­

dividuos no puedan superar o al menos modificar, si bien con di 

ficultad, su educaci6n primera. 

Al examinar los roles existentes en cualquier sociedad~ 

encontramos que todos ellos contienen, por as! decirlo, recom-­

pensas para los que los desempeñan adecuadamente y sanciones p~ 

ra aquellos que fallan a este respecto. Estas recompensas son­

compatibles con una gama muy amplia de motivos humanos. Algu-­

nas veces, dichas recompensas son el medio de satisfacer otros-

motivos; otras, ellas mismas satisfacen el motivo. Estas rece~ 

pensas intr!nsecas al rol tienen el nombre de objetivos genera­

lizados. Lo que hace más prometedora esta forma de enfocar el 
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problema es que, al concentrarnos en dichos objetivos, algunos­

de los cuales o todos ellos los poseen algunos roles que actGan 

as1 como imanes que atraen y sujetan a quienes los desempeñan. 

3.2. OBJETIVOS POR LOS QUE SE DESARROLLA UN ROL 

a) EL OBJETIVO INSTRUMENTAL 

Uno de los fines generaliz.ados que proporcionan los ro-, 

les, es la posibilidad de satisfacer otros deseos. Por ejemplo 

una persona desempeña el papel de estudiante para poder poste-­

riormente desempeñar el papel de hombre de negocios o de profe­

sional. 

Especialmente, en los roles ocupacionales, el fin que 

se busca a menudo es el pecuniano: el rol proporciona los me­

dios necesarios para conseguir un cierto nivel de vida. En este 

objetivo instrumental, las necesidades reales del individuo no­

se satisfacen con el Rol mismo, sino fuera de ~l. En cierto -­

sentido, actGa como medio de coacci6n: el individuo tiene que 

deSE3ll'E!i'1ar tal rol si es que quiere satisfacer otros deseos. 

b) ESTIMACION SOCIAL 

Otro objetivo generalizado importante es la posibilidad 

que los roles ofrecen de estimaci6n social. Entendemos aqu1 

por prestigio o estima el sentimiento de ser respetado, bien m! 

rado, o valorado por personas significativas. Hay personas que 

pueden tener un sentimiento de autoestima independientenente de 



13 TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

la opini6n de los demás. Para la mayor!a de la gente la estim~ 

ci6n social implica el ser considerados favorablemente por per-

sonas que a su vez son bien consideradas en tal situaci6n, es 

de mencionar que la relaci6n inversa se da igualmente; muchos -

individuos se motivan por el miedo de perder la estimaci6n. El 

grado de estimaci6n que proporciona el desempeño de un determi­

nado rol es crucial para determinar la moral de aquellos que lo 

desempeñan. 

La estimaci6n no solamente motiva al individuo a que --

desempeñe un rol, sino que tambi~n le motiva a que adquiera un-

status más elevado, es decir, uno que tenga más prestigio, ho--

nor o privilegios. A este tipo de conducta se le llama general 

mente ambici6n de statuq 

c) SEGURIDAD 

Este objetivo se puede obtener mediante el desempeño de 

roles. Los roles ofrecen seguridad econ6mica, social o psicol~ 

gica. En las Burocracias la seguridad se puede adquirir media~ 

te la antiguedad. En otros casos se ofrece la seguridad como -

recompensa al desempeño de un rol o como est!rnulo para aspirar­

a roles superiores. 

La Seguridad, como estímulo general para el desempeño -

de un rol, actüa tambi~n de otra manera, es un est!mulo negati-

vo. 

Se puede obligar a un individuo a desempeñar un papel -
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por miedo, temor, ansiedad o deseo de evitar lo extraño e ines-

perado. Este objetivo negativo moti~ar! a individuos que son -

cautelosos, conservadores y preocupados, ante todo, por la seg~ 

ridad o por:garanti.zarse·un puesto. 

d) RESPUESTA EltOCIONAL 

Otro:; obj~Ú~o':\:J~~eralizado es la oportunidad que ofre-­

cen ciertos'r~les'~~·~e~itir las relaciones sociales que pro-­

porcionan ·a1. i~~i~i'c:Í.uo cierta seguridad de ser acogido favora-­

blemente por pers~nas que tienen importancia para ~l. Es de 

mencionar que tal respuesta implica no solamente el deseo de r~ 

cibir afecto, sino tambi~n de darlo. La importancia de este o~ 

jetivo en la familia es obvio no as! en organizaciones sociales 

como la.f!brica, las cuales se caracterizan por el anonimato, 

la impersonalidad y la ausencia de grupos bien integrados. 

3.3. OBJETIVOS EN EL ROL DEL DIRECTOR 

1.- Remuneraci6n. Una de las caracter!sticas m§s sor--

prendentes del rol de director es la recompensa monetaria tan 

importante que lleva consigo la remuneraci6n es un s!mbolo de 

prestigio y situaci6n social. 

2.- Creatividad. Probablemente, ningan otro rol propoE 

ciona un mayor sentido de creaci6n, de hacer cosas importantes-

que el de director. 
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3.- Status. Se puede conseguir prestigio en muchas es­

feras de la vida, pero quizá la ocupaci6n es la principal fuen­

'te de estimaci6n, ya que, en nuestra sociedad, se juzga a los -

individuos primordialmente por su rol ocupacional y por la for­

ma en que lo desempeñan. 

4.- Poder. ·El poder o facultad de controlar las accio­

nes e incluso las ideas de otros hombres, de emprender grandes­

empresas, de superar obst~culos y competidores es tan esencial­

al rol de director como al de l!der pol!tico o al de general. 

s.- Libertad. Objetivamente, el director goza de plena 

libertad, ya que no est~ sujeto a una máquina, mesa o habita- -

ci6n: ~l mismo determina su propia conducta dentro de los limi­

tes impuestos por los imperativos del negocio. 

3.4. OBJETIVOS EN EL ROL DE EMPLEADO 

Este rol se refiere a puestos que no ofrecen sueldos m~ 

yores, ni tampoco liberalizaci6n del trabajo rutinario, parece, 

por tanto, consistir en recompensas de tipo espiritual, tales -

c¿mo prestigio. En la oficina, los empleados a menudo se preo­

cupan de los s!rnbolos de status: del tamaño de la mesa, del de­

recho a que se incluya su nombre en la gu!a telefónica de la e!!! 

presa, etc. 
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3.5. OBJETIVOS EH EL ROL DE OBRERO 

El Rol de .obrero ofrece por s! mismo pocas posibilida-­

des de satisfácer·l.os deseos humanos. 

El• rinico'.:'obj.etivo .general.izado de importancia que ofre­

ce el. rol ~s'~i(i~.~·t:rí.llliental.; el. trabajo se convierté en el. me-
:"" 

dio de. cc:insegu:ir.•'.úi.s ÍÚ1piraciones personales fuera del. mundo de 

la fábrica •. ¡:;~:.~ri~ 's'i~~~~ica que para muchos obreros su traba­

jo es ·sobre todo·:-~na: fU~nt~ de ingresos, no algo que tiene va-­

lor en .. s! mismo. Se p.:,ede observar más el.aro viendo l.a diferen 

cia existent'e. entre·· el inter~s pecuniario del obrero y el deseo 

del director: de conseguir el. máximo de beneficios. 

3.6. LA INCLUSION.PARCIAL 

Los Roles segQn Katz y Kahn describen forraas espec!fi--

cae de conductas asociadas con una tarea espec!fica. Son, en 

su forma pura, modal.os de conducta estandarizada, necesarios a 

todas l.as personas que desempeñan un papel funcional dentro del. 

sistema social, sin tornar en cuenta sus deseos personales u 

otros sentimientos y obligaciones irrelevantes frente a la rel~ 

ci6n funcional. As! los roles son un complejo de derechos y d~ 

beres claramente definidos y asignados a una persona que ocupa-

una determinad~ posici6n. Por definiciones formales y por cos­

tumbres o por tradiciones se le asigna al individuo estas ta- -

reas y se espera de ~l una determinada costumbre. Con el tiem­

po tales funciones se estandarizan y cuando esto ocurre se des~ 
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rrolla un modelo de comunicaci6n. 

Los sistemas sociales poseen una caracter!stica denomi-

nada por Allport inclusi6n parcial. Esta caracter!stica se re--

fiere al compromiso segmenta! que las personas tienen en su re­

laci6n con las agrupaciones sociales. En otras palabras, no t~ 

do el individuo se incluye con su afiliaci6n al sistema o con 

la organizaci6n. Las personas pertenecen a muchos sistemas y 

generalmente, ninguna exige un compromiso total de su personal.!_ 

dad. Un empleado de una organizaci6n pertenece a su vez a un -

sistema familiar, a un sistema deportivo (a algün club deporti­

vo), a un grupo pol!tico, a una comunidad, etc. Esto se puede­

representar como sigue: 

El concepto de inclusi6n parcial señala que cada uno de 

estos sistemas el individuo es una parte integrante en un mome_!! 

to determinado. Sin embargo, cada organizaci6n introduce den--

tro de sus personas fronteras a la persona interna, aunque ella 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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no se haya reclutado de tal manera; sino para actuar~dentro de­

roles determinados. 

Si la preparaci6n del rol fuera completamente adecuada, 

cada individuo podrta desarrollar una personalidad que estuvie­

ra en perfecta armonta con las exigencias de su rol pero las i~ 

perfecciones en la preparaci6n, además la de incertidur.lbre de 

las exigencias futuras del rol ponen de manifiesto que muchas 

personas desarrollarán una personalidad que difiere considera-­

blemente de los rasgos del patr6n de personalidad que requiere­

el rol. 

Es probable que una gran parte del ~xito o fracaso en -

los roles adquiridos se explica por el grado en que la verdade­

ra personalidad del rol requerido. La direcci6n de personal se 

preocupa mucho en la realidad en esta coincidencia y utiliza 

análi~is del empleo, test psicol6gicos, entrevistas profundas, 

y otros artificios en un esfuerzo por hacer que la gente se 

ajuste a sus empleos allt, donde habrá poco enfrentamiento en-­

tre la verdadera personalidad y la personalidad del rol. 



4. SISTEM SOCIAL 

El concepto de sistema social debe distinguirse clara-­

mente d~l de grupo social. Un grupo social es una clase espec! 

fica de sistema social, caracterizada por un alto grado de in--

tera~ci6n entre sus miembros, los cuales se distinguen de otros 

individuos por una serie de intereses y sentimientos bien defi-

nidos. 

La teor1a estructural consiste en esencia en un m~todo­

de an4lisis que relaciona' los diversos roles, grupos, institu-­

ciones y personalidades de un sistema social con las necesida-­

des del mismo; A'· estas necesidades se les llaman a menudo pre­

rrequisitos funcionales. 

Un prerrequisito ir.tportante de un sistema social es el­

cumplimiento del objetivo fundamental del sistema, de -

tal modo que se evite todo conflicto que pudiera poner­

lo en peligro. En otras palabras, un prerrequisito de-

todo sistema social es el mantenimiento del orden del -

mismo durante el desempeño normal de sus funciones. 

Todo sistema social ha de evitar, además, toda clase de 

limitaciones y amenazas provenientes rlel exterior o .'? -
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bien de las consecuencias intencionadas o no de los ac-

tos de ·· los miembros de la organización. 

Otro prerrequerimiento es la motivaci6n de los propios­

miembros) / todo sistema social debe de garantizar la Pª!: 

.trc~~ª~.'.úsifj, E!ri , i;•~\, d~ .una proporci6n suficiente de miem--

h.~~:~-';;~~~t~~Íb~~%~~:•,5~ ; ~.(tivarlos adecuadamente a que re~ 
: l.icen;(aquel·l.os:'¡actos.• que son necesarios para que el si.!!. 
--, : _ ::\~: ''.·':: :;??1t~~!~~':W?~~t;~-;·!~:~:;t<.-:~~-:-:·.;_:-:·:.,'.'. ·::·.:· 
tema 'en'.':;:cuesti6n ': persista o se desarrolle. Tenemos que 

:: · ~7i;:'.·:>~i:.:/i:#r1,/;~;~-~ i.:.~rr::~~:+:-: ... · __ _ 
:- di.~.t.irig~_irX~osé: aspectos a este problema: el positivo y-

... el/ne¡~ri~~·~ : . · 
---- , - _.~-:·~- .;·:_~f_.(\~~:;r_, _-; -

" Desde el punto de vista negativo, se ha de evitar que -

el individuo lesione el ordenado funcionamiento del sistema. Di 

cha conducta perjudicial puede ser deliberada, pero cualquiera­

que sea el motivo es necesario controlarla si es que pretende-­

moa que el. sistema persista. 

Desde el punto de vista positivo, todo sistema tiene, -

como ya hemos dicho, que encauzar la conducta humana en forma -

tal que asegure el desempeño adecuado de los roles. Cuando l>s­

tos y la motivaci6n humana divergen, surgen conflictos graves -

en el sistema. 

Otro prerrequisito es la existencia de una comunicaci6n 

adecuada entre sus miembros. Para que una organizaci6n funcio-

ne es necesario que las 6rdenes dadas por los directivos se 

h~~!il~~g:;E~ 
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transmitan a aquellos que tienen por misión ejecutarlas. Di- -

chas ón:1enes han de ser dadas en forma tal que aquellos que las­

reciben reconozcan su legitimidad y autenticidad y est~n dis-

puestos a obedecerlas. Al mismo tiempo, la informaci6n ha de 

transmitirse de las posiciones inferiores e intermedias de la 

organización a los puestos directivos. No obstante el manteni-

miento de una comunicaci6n continua ascendente es una de las t~ 

reas m4s dif!ciles de toda organización. 

Por altimo parece ser otro prerrequisito el que los - -

miembros posean una serie de creencias, ideas y valores en co--

mdn. 

Tiene especial trascendencia para la estabilidad de una 

organización el que sus miembros compartan la creencia en la i~ 

portancia del sistema social, de sus objetivos y tareas y de 

los roles que lo constituyen. Si no se consigue una cierta un~ 

nimidad a este respecto, la integridad del sistema social se v~ 

rá seriamente amenazado, ya que se podr4 dar preferencia a los­

intereses individuales con perjuicio de los fines de la organi-

zación. 

4.1. GRUPOS SOCIALES 

Todos los hombres, no importa cual sea su raza o cultu­

ra, realizan su personalidad a trav~s de la vida de grupo. Es­

en el momento que ocupa un sitio en la familia. Cuando el niño 

se desplaza del v!nculo 



de grupo que remodelarán continuamente su personalidad hasta 

que la muerte ponga fin a su proceso. 

Grupo, es uno de los conceptos más importantes en soci~ 

logía y es cualquier conjunto físico de personas. Muchos soci~ 

logos dominan a dicho conjunto de personas en agregado o colee-

tividad. 

Otra definici6n de grupo es cualquier cantidad de pers~ 

nas que compartan la conciencia de que son miembros del mismo y 

de que están en inte~acci6n peri6idca. Esta definici6n incluirá 

la familia, e F .cír.culo de amistades, organizaci6n al estilo de­

un club o . ~e/~~a.)jiglesia, es decir, cualquier especie de con-­

tacto coiEi~f¡~¡;I-¿f~t:r~ · los individuos que interactlian repetida-­

mente d~ }¡~·~:;~b ·, ¡;on ·algunas pautas de procedimientos y relaci~ 
~·:•~· . ·;><;>• 

:; ~~~j.~ri es cualquier cantidad de personas que comparten 
··: ..... "' ·.' ::,:.: . } 

una conc:~enciade . pertenencia e interacci6n seg11n esta defini--

ci6n, •. dos · personas sería un grupo si comenzaran a conversar a -

. pelear ci ·efectuar cualquier otro tipo de interacci6n. 

La esencia del grupo social no estriba en la proximi--

dad física, sino en una conciencia de interacci6n conjunta. 

El tl!rmino "grupo" cubre una amplia variedad de clases-

de asooiaci6n humana. 
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4.2. EL GRUPO Y EL INDIVIDUO 

El individuo tiene un dominio completo de su comporta--

miento y nos impide ver la medida en que la conducta individual 

est~ controlada por la experiencia de grupo. 

El grupo es una realidad social vital, con profundo -

efecto sobre el comportamiento de los individuos en todas las 

situaciones sociales. Privar a un hombre de todos los lazos de 

grupos y, en muchos casos, pronto enfermará y morirái identifi­

carlo con la lealtad a un grupo y su capacidad de resistencia y 

sacrificio adquirirán proporciones casi incre!bles. 

4.3. CLASIFICACIONES DE LOS GRUPOS 

a) INTRA-GRUPOS Y EXTRA-GRUPOS 

Hay algunos grupos a los que yo pertenezco -mi familia, 

mi iglesia, mi pandilla, mi profesi6n, mi sexo, mi raza, mi na­

ci6n-, cualquier grupo al que preceda del nombre "mi". Estos -

son intra-grupos, porque siento que pertenezco a ellos. Hay -­

grupos a los que yo no pertenezco -otras familias, pandillas, -

ocupaciones, razas, nacionalidades, religiones, el otro sexo-,-

~stos son los extra-grupos, pues estoy fuera de ellos, 

Los miembros del intra-grupo tenderán a compartir cier-

tos sentimientos. Los componentes del extra-grupo pueden com-­

partir gran nllinero de rasgos culturales, pero carecerán de de--
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terminados elementos considerados imprescindibles para ingresar 

a ~ste grupo social concreto. 

En la sociedad moderna los individuos pertenecen a tan­

tos grupos que pueden trasladarse algunas de sus relaciones de­

intra-grupos a extra-grupos. 

Los intra-grupos y los extra-grupos son importantes - -

pues, afectan el comportamiento de nuestros compañeros de intra 

-grupo que esperamos reconocimiento y ayuda. Nuestras expecta-

tivas con respecto a los extra-grupos, varia seglin el tipo que­

sean. De algunos extra-grupos esperamos hostilidad¡ de otros 

una competencia m4s o menos amistosa¡ de otros indiferencia. 

b) DISTINCZON SOCIAL 

La distinci6n social se puede medir por la observaci6n-

directa de las relaciones que los individuos mantienen con otros 

grupos, o m4s frecuentemente, mediante cuestionarios en los que 

se pregunta a los sujetos en qu~ tipos de relaciones aceptarían 

o rechazarían a los miembros de otros grupos. 

Es posible que los cuestionarios de distinción social -

no calibren muy exactamente lo que realmente harían los indivi­

duos si un miembro de otro grupo pretendiera convertirse en ve­

cino o amigo, o sea evaluar la disposición de un sujeto a aso-­

ciarse con otros grupos en t~rminos de igualdad. 
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c) GRUPOS DE REFERENCIA 

Hay grupos que son importantes para nosotros como mode­

los las opiniones de la "alta sociedad" si pueden ser importan­

tes para el que tiene como objetivo ascender socialmente y que­

todav!a no ha logrado una relaci6n social formal u oficial. En 

algunas ocasiones el intra-grupo de referencia puede ser el mi~ 

mo, otras veces un extra-grupo es un grupo de referencia. 

Un grupo de referencia es cualquier grupo al que nos r~ 

ferimos cuando hacemos juicios. 

d) ESTEREOTIPOS 

Los extragrupos se perciben generalmente en tdrminos de 

estereotipos. Un estereotipo es la imagen que un grupo tiene -

de otro grupo o categor!a de individuo, la cual se comparte de~ 

tro del grupo. Los estereotipos pueden ser positivos, negati-­

vos, o mixtos. Los estereotipos se aplican indiscriminadamente­

ª todos los miembros de grupo sin dar lugar a establecer dife-­

rencias individuales. 

un estereotipo muere cuando ya no se pueden encontrar 

ejemplos que lo confirman. 

Los estereotipos son importantes porque la gente trata­

ª loe miembros de otros grupos en tdrminos de las opiniones es­

tereotipadas que ellos tienen de dicho grupo. Esto trae como -
---·----··-·---·~----·--· ... ") 

r¡r¡¡¡1r;,• (í"\T'J 
~ l,!i .. )~'J · ... :Vl \ 

µb~.PE __ OBJ.CH~lt· 



26 

resultado muchas injusticias individuales, pues solamente algu­

nas de las personas de mi grupo se adaptan por completo al est~ 

reotipo • 

. e) GRUPOS PRIMARIOS Y SECUNDARIOS 

Son grupos primarios aquellos en los que conocemos a 

los demás miembros !ntimamente y como personas individuales. En 

el grupo primario, tal como la familia, la pandilla o el conju~ 

to de amigos !ntimos, las relaciones sociales tienden a ser in-

formales y sueltas. Los miembros se interesan los unos por los 

otros como personas. 

En el grupo sencundario los contactos sociales son im-­

personales segmentarios y utilitarios. El individuo no se int~ 

resa por los demás corno personas sino como funcionarios que - -

desempeñan un rol. Sus cualidades personales no son importan--

tes; el desempeño del rol es lo importante. El grupo secunda-­

río puede ser un sindicato de obreros, una asociaci6n comercial, 

un club campestre, etc. El grupo existe para servir a una fin~ 

lidad específica y limitada que afecta solamente un sector de -

las personalidades de los miembros. 

Los t~rminos primario y secundario describen, pues, un-

tipo de relaci6n más que la importancia relativa del grupo. El 

grupo primario puede servir funciones objetivas tales como: la­

provisi6n de alimentos y vestidos, pero se le juzga atendiendo­

ª la calidad de sus relaciones humanas más que a su eficacia 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN ~----·-•"-·-· ._ "' . ·-·· ..r 



27 

mo instrumento de satisfacci6n de necesidades materiales. 

El grupo secundario puede operar en un ambiente agrada­

ble pero su objetivo principal es desempeñar una funci6n espec.! 

fica. 

Los grupos primarios se juzgan por las respuestas huma­

nas satisfactorias que ellos ofrecen a sus miembros; los grupos 

secundarios, por su habilidad para cumplir una tarea o alcanzar 

un objetivo. Los grupos primarios est~n orientados hacia la r~ 

laci6n y los secundarios hacia un objetivo. 

Los grupos primarios y secundarios son importantes, po_E 

que tanto los sentimientos como la conducta son diferentes. Es 

en el seno del grupo primario donde se forma la personalidad, -

donde el individuo encuentra intimidad, afecto y una conforta--

ble participaci6n en numerosos intereses y actividades. El gr~ 

po secundario ofrece un mecanismo eficaz para lograr determina-

dos pron6sticos pero frecuentemente a costa de reprimir los ve_!: 

daderos sentimientos. 

f) DINAMICA DE GRUPO 

La din~ica de grupo es el estudio de las relaciones de 

los miembros de un grupo entre s!. 

Estudia la interacci6n dentro de los grupos, tanto_ para 

lograr comprensi6n como para resol V;~· prdi>i~~ ·,áio~bizaciona-
\ l tftJ.(!} VT.JJ.'0 

1 FALLA DE omrn~N 
L.:.---·---·-"--~--, .. 

les. 
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4.4. SISTEMAS CERRADOS 

Considerar a la organizaci6n corno un sistema cerrado, i!!! 

pide desarrollar la inteligencia o la funci6n retroalimentadora 

que permite obtener informaci6n adecuada sobre los cambios habi 

dos en las fuerzas ambientales. Destaca lo débil que resultan-

muchas compañ1as industriales en sus departamentos de investig~ 

ci6n de mercados siendo que dependen, al extremo de este a1timo. 

Se puede considerar la predicci6n de que en nuestra sociedad 

las organizaciones se irán moviendo cada vez mas hacia el mejo-

ramiento de las condiciones de investigaci6n para valorar las 

fuerzas ambientales; la raz6n es que se está ya en el proceso 

de corregir errores de concepci6n sobre la organizaci6n de sis­

tema cerrado. 

Emery y Trist han indicado como la teoría actual sobre-

las organizaciones sigue reflejando las viejas concepciones del 

sistema cerrado: 

En el campo de la teoría social ha existido cieFta ten­

dencia a seguir pensando en términos de sistema "Cerrado". 

Es decir a considerar a la empresa lo suficientemente -

independiente como para permitir ~ue se analicen casi todos sus 

problemas en base a su estructura interna y sin hacer referen--

cia al ambiente externo. En la práctica los te6ricos de los --

sistemas tienden a enfocar en la ciencia social lo estático de-

la estructura social y a ignorar los estudios sobre cambios es-

--··- ·· ··· ·;. ;:;;;-,:;·t~·-;.;r. ;i¡. ¡···--····1 
, i."J~;)l~1 G1..m ~ 
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tructurales. En un intento de superar tal predisposici6n Mer-­

ton propuso que el concepto de difusiOn incluye al de esfuerzo, 

tirantes y tensi6n a nivel estructural, proporcione un enfoque-

anal!tico para estudiar la din:lmica y el cambio. Sigue pues, -

conservando las perspectivas limitativas de la teor!a del sist~ 

ma cerrado. 

Las teor!as tradicionales sobre la organizaci6n han te­

~ido a considerar a la organizaci6n humana como un sistema ce--

rrado. 

Esta tendencia ha hecho que no se tengan en cuenta los-

distintos ambientes de las organizaciones y la naturaleza de la 

dependencia que ~sta sufre respecto al ambiente. Tambi~n ha h~ 

cho que haya una concentraci6n excesiva de principios sobre el­

funcionamiento organizador interno como lo que no se logra des~ 

rrollar y comprender los procesos de retroalimentaci6n que son-

esenciales para la supervivencia. 

4.5. SISTEMAS ABIERTOS 

Antes de aparecer la noci6n de sistema abierto los so-­

ci6logos tend!an a uno de los dos enfoques para estudiar las e~ 

tructuras sociales: 

a) Las consideraban sistemas cerrados a las que se apl! 

caban las leyes dela f!sica. 

b) Les atribulan algdn concepto. 
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En el primer caso ignoraban las fuerzas ambientales que 

afectan la organizaci6n y en el dltirno, se apoyaban en algdn -­

prop6sito m!gico que explicaba el funcionamiento de la organiz~ 

'ci6n, sin embargo el concepto de sistema abierto significa que­

no tenemos que seguir 1-as leyes de la f!sica tradicional ni, al 

apartarlas, abandonar la ciencia. 

Un sistema abierto, al intercambiar energ!a con el me-­

dio realiza un ciclo de actividad. El sistema recibe una co- -

rriente de entrada en~rgica proveniente del medio. Esta ener-­

g!a, una vez en el interior del sistema, sufre en una transfor­

maci6n y se convierte en un nuevo tipo de energ!a que sale al -

exterior como una corriente de salida. Este proceso de inter-­

cambio es el que permite al sistema seguir existiendo. Pero p~ 

ra que esto suceda as!, la corriente de salida necesita ser ca­

paz de lograr producir, por lo menos la corriente de entrada, 

es decir la energ!a necesaria para mantener en funcionamiento 

al sistema. 

En s!ntesis, el sistema abierto no solo es un conjunto­

de objetos y sus relaciones sino tambi~n posee relaciones con 

el medio externo (relaciones de intercambio de energ!a). Por 

lo tanto podr!amos definir al sistema abierto como un conjunto 

de objetos interrelacionados entre s! formando una totalidad y­

las relaciones de ~ste con el medio que le rodea. 
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4.6. SISTEMAS PRODUCTIVOS 

Se distinguen dos modos de relaciones en el proceso de­

la producci6n. Son dos clases de relaciones que tienden a des~ 

rrollarse por caminos separados, aunque conexos entre s!. Al -

primer tipo, que es con mucho el m5s permanente y estable lo 

llamaremos relaciones sociales formales de la producci6n; al s~ 

gundo, relaciones sociales del trabajo. 

Las relaciones formales de la producci6n se derivan de­

los derechos, definidos por la sociedad, que los individuos ti~ 

nen sobre los medios de producci6n y sus resultados. As!, en -

una sociedad primitiva eminentemente agrícola, el derecho a cu.!. 

tivar la tierra y a participar en los productos de la agricult~ 

ra depende de la pertenencia a una determinada familia. En es­

ta sociedad, las relaciones sociales formales de la producci6n­

coinciden con las relaciones sociales de la familia. Esto qui~ 

re decir, por ejemplo, que el cabeza de familia tiene los mis-­

moa derechos y obligaciones respecto de los demás miembros de -

la familia, tanto en la esfera econ6mica como en cualquier otra. 

Por el contrario, entendemos por relaciones sociales 

del trabajo aquellas relaciones adoptadas por los hombres en 

virtud de su asociaci6n en el proceso cooperativo de producc.il5n. 

As!, siguiendo el mismo ejemplo, puede que los miembros de una 

sociedad agrícola trabajen por parejas o por grupos, o que las­

familias cooperen en determinadas ~pocas del año, tales como la 
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época de la recolecci6n. Estas relaciones sociales suelen es--

tar condicionadas de forma directa por la tecnolog!a y divisi6n 

del trabajo de un proceso de producci6n concreto. 

Por ejemplo, en aquellos casos en que se usan herramie~ 

tas, los trabajadores constituyen determinadas relaciones soci!!_ 

les; cuan<i.º• , P.or .el contrario, se utilizan máquinas, son otras­

Comparadas con las rel!!_ 

ciones>soc;i.al~s ·f.!ion''. a t ~~~udo ' de carácter primario, dando lugar-
·:<_/:·~ .~=?:~'._:,: , ; r}·~~ ' ( ··~~ • ~ 

a cor;tact~s ; p'~rsonales '~ ' ' 
. ·,,:_ , . ': ':~· .. ~~- ':~ ·) -\~~--·:·-':_: 

~~t~~·'. '~d~ :\:i~~~s de relaciones tienen numerosos puntos­

de C:~nta,~~~, \~~ prl.nier lugar, las relaciones sociales formales-

. de la··producéiisn y las relaciones sociales del trabajo pueden -

referirse a los mismos o a diferentes individuos, segCin sea la­

n~tu;aleza delsistem~ productivo. As!, en una sociedad rural, 

los dos tipos de relaciones casi siempre se encuentran combina­

dos no solamente está uno obligado a trabajar para su padre, -

!iino• que ademlis uno generalmente trabaja con él. Por el contr~ 
, -· '.: ' . :.·: ~·- .. - : 

·· r1C:»r':: ·en . el sistema industrial, especialmente en sus Ciltimas fa-

s.~s, ·; las relaciones formales rara vez se combinan con las rela­

ciones sociales del trabajo, ya que, es probable que un trabaj!!_ 

dor no llegue nunca a conocer las personas para quienes trabaja. 

En segundo lugar, si bien una determinada clase de rel~ 

cienes sociales formales tiende a crear un determinado conjunto 

de relaciones sociales del trabajo, en la realidad las dos cla-

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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ses de re1aciones tienden a actuar independientemente. Por eje~ 

p1o, dentro de 1as re1aciones socia1es forma1es de1 industira--

1ismo, 1os trabajadores se re1acionan con sus compañeros en 1as 

más variadas formas. As!, 1as re1aciones socia1es de 1os trab~ 

jadores de una área determinada son muy distintas de 1as de 1os 

trabajadores de otra área diferente; no obstante, todos estos -

trabajadores están sujetos a un mismo conjunto de re1aciones s2 

cia1es forma1es de 1a producci6n. Por e1 contrario, puede tam­

bi~n ocurrir que, aunque cambien 1as re1aciones socia1es de 1a­

producci6n, no 1o hagan 1as re1aciones socia1es de1 trabajo o -

a1 menos inmediatamente. 

En tercer 1ugar, genera1mente 1as re1aciones socia1es -

forma1es de 1a producci6n cambian mucho menos rápidamente y con 

menos frecuencia que 1as re1aciones socia1es de1 trabajo. A 1o 

1argo de 1a historia s61o han existido cuatro o cinco c1ases 

distintas de re1aciones socia1es forma1es. Las re1aciones so-­

cia1es de1 trabajo, por e1 contrario, son muy cambiantes, en -­

cuanto que se basan en condiciones t~cnicas que están sometidas 

a variaciones frecuentes. Es importante tambi~n resa1tar que -

mientras 1os cambios en 1as re1aciones socia1es forma1es han s! 

do acompañados usua1mente por cambios de gran a1cance de 1a so­

ciedad, 1os cambios de 1as re1aciones socia1es de1 trabajo han­

afectado tan s61o a 1os trabajadores interesados y a 1os que -

dependen de e11os. 
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5. SISTEMAS ABIERTOS 

Las organizaciones sociales son notoriamente sistemas -

abiertos, pues el insumo de energías y la conversi6n del resul­

tado en insumo energ~tico adicional consisten en transacciones­

entre la organizaéi6n y su ambiente. 

Todos los sistemas sociales, incluyendo.las organizaciE_ 

nea, se integran mediante las actividades diseñadas de un name­

ro de personas; más aGn, esas actividades moldeadas son comple­

mentarias o interdependientes de algGn producto o resultado co­

man. Es posible examinar la estabilidad o recurrencia de las -

actividades, en relaci6n al insumo energ~tico del sistema, la -

transformaci6n de energías dentro del sistema y el producto re­

sultante o resultado energ~tico. En una fábrica, son insumos -

energéticos las materias primas y el trabajo humano; las activi 

dades diseñadas de la producci6n, la transformaci6n de energía, 

y el producto terminado, constituyen el Gltimo eslab6n para po­

der vender el producto y de ~ate obtener el dinero para que nu~ 

vamente se obtengan los insumos energ~ticos y así se siga con -

el ciclo del sistema. 
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Mantener esta actividad moldeada exige una renovaci6n -

continua del flujo de energ!a. En los sistemas sociales se ga­

rantiza esto mediante el reingreso de energéticos, a partir del 

producto o resultado; de este modo, el resultado de la secuela-

· de actividades proporciona nueva energ!a para reiniciar el ci--

clo. 

El dinero es un modo conveniente de manejar las unida-­

des de energ!a, tanto.en el resultado como en el insumo, y la -

compra-venta representa un conjunto de reglas sociales para re-

gular el intercambio monetario. 

Dos criterios fundamentales para identificar sistemas -

sociales y determinar sus funciones son: a) seguir la pauta de 

intercambio de energ!a o la actividad de la gente en el produc­

to que resul~e y b) determinar c6mo el resultado se traduce en 

energ!a que, a su vez, reactiva a las pautas establecidas. 
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LC>l3. .. :.sistemas vivos, ya sean organismos biol6gicos u or­

ganizaciones sociales, dependen sobremanera del ambiente exter­

no y, por ello, han.·de concebirse como sistemas abiertos. 

An.tes de: aparecer. la noci6n de sistema abierto los so-­

ci6logos. tendÍ~ri.~.¿rÍC>.:de los. dos enfoques para estudiar las e~ 

tructu,ras. ~,º~~i~~:;=.~~~{h~;~~1~f;1~:~füonsideraban sistemas cerrados a 

los que·:·se:·aplicaban~:las.·leyes: de la f!sica o b) les atribu!an 
. '.i. ·-.---·· .• :·;·.,·- ._)'-'."~;1-: /~;:~·,_-~f(:~ 'i,-•'.·:~'g., ;'fh:<y)_':·_~ 

algan· concepto•.;vitalista colTIO~la entelequia. En el primer caso 

ig~~;áb~: ·t·~; :iuerz~~>aiii~{~~:l~les que afectan la organizaci6n y, 
-- .. - : :-~. ':' -· .. · ;-. :.;:;_,;_ -

en el á11::in;~, se.apoyabani~nalgOn prop6sito mágico que explic~ 
ba el funcionamiento ,.de lá. ·o~ganizaci6n; el concepto de sistema 

·.abierto significa que no tenemos que seguir las leyes de la f!­

sica tradicional ni,·a1 apartarlas, abandonar la ciencia. No -

funciona de igual modo en los sistemas abiertos, que se mantie­

nen a s! mismos mediante el constante comercio con su ambiente; 

es decir, un incesante flujo de energ!a hacia adentro y hacia -

afuera, a trav~s de fronteras permeables. 

5.1. CARACTERISTICAS 

Todos los sistemas abiertos pueden definirse segan las­

siguientes caracter!sticas: 

- Importaci6n de energ!a. Los sistemas abiertos tornan­

del ambiente externo alguna forma de energía. r.a personalidad­

depende del mundo externo para recibir estimulaci6n, la priva--
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ci6n de estimules sociales tambi~n puede producir desorganiza-­

ci6n mental. En cuanto a la personalidad en funcionamiento de­

pende sobremanera del continuo flujo de estimules hacia adentro 

de la persona provenientes del ambiente. Las organizaciones s~ 

ciales tambi~n deben tomar renovada provisi6n de energ!a de 

otras instituciones, de la gente o del ambiente material. Nin­

guna estructura social es autosuficiente. 

- El procesamiento. Los sistemas abiertos transforman­

la energ!a de que disponen. La organizaci6n crea un nuevo pro­

ducto, procesa materiales, entrena gente o presta servicios. 

Esas actividades acarrean una reorganizaci6n del insumo. En el 

sistema se realiza algtin trabajo. 

- El resultado. Los sistemas abiertos aportan algan 

producto al ambiente para que continue el sistema, generando r~ 

queza. 

- Los sistemas como ciclos de acontecimientos. La pau­

ta de actividades del intercambio de energ!a tiene car~cter c!­

clico. El producto exportado al ambiente proporciona fuentes -

de energ!a que refuerza tal secuela puede derivar de algan in-­

tercambio del producto con el mundo externo o de la actividad -

en s!. 

- Insumo de informaci6n, retroalimentaci6n negativa y -

el proceso de codificaci6n. Los insumos tambi~n son de inform~ 

ci6n y proporcionan señales a la estructura respecto del ambie~ 
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te y respecto a su propio fun.cionamiento en relaci6n a dicho m!!_ 
-· '·-. ,,_,_'--___ •.· 

dio; en todos los sistemas.<vivientes deben aceptarse insumos de 

informaci6n y de ~nE!,~gÍ~~ ~> 
':·.'".,". ·'.::,1 

La. es el tipo más sencillo -

de en todos los sistemas, 

y ponerse en curso. 

informaci6n-

mecanismo o 

subsi~~e~~ ;;ér{f;::,ai:'c:i~"¿ cÍprovecha tal informaci6n para mantener-

~! si~te;n~ ·~n rll~:. 

El sistema recibe insumos selectivamente. No todos los 

insumos energ~ticos pueden ser absorbidos por cada sistema. Los 

sistemas s6lo reaccionarán ante aquellas señales informativas -

para las que están preparados. Se llama codificaci6n a los me-

canismos de selecci6n mediante los cuales un sistema rechaza o 

acepta materiales entrantes y los traslada a la estructura. La 

naturaleza de las funciones ejecutadas por el sistema determina 

los mecanismos de codificaci6n que, a su vez perpetaan este t! 

po de funcionamiento. 

- Diferenciaci6n. Los sisteraas abiertos se mueven rum-

bo a la diferenciaci6n y la elaboraci6n. Las pautas globales 

difusas quedan remplazadas por funciones más especializadas. -

Las organizaciones sociales se mueven hacia una multiplicaci6n­

y complicaci6n de los papeles, especializándose alin más sus fu!! 

cienes. 
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• 
- Equifinalidad. Los sistemas abiertos tambi~n están -

caracterizados por el principio de equifinalidad, sugeridos por 

ven Bertalanffy, seg<ín éste, un sistema puede alcanzar el mismo 

estado final a partir de condiciones in i ciales diferentes y por 

caminos diversos. Seg<ín van alcanzando mecanismos reguladores­

que controlen sus funcionamientos, los sistemas abiertos pueden 

reducir el grado de equifinalidad. 

5.2. ENTROPIA NEGATIVA 

A fin de sobrevivir, los sistemas abiertos deben mover-

se para detener el proceso entr6pico. El proceso entr6pico es 

una ley universal de la naturaleza, según la cual todas las foE 

mas de organizaci6n se mueven hacia su desorganizaci6n o muerte. 

El sistema abierto, al importar de su ambiente m~s eneE 

g!a dela que gasta, puede almacenarla y adquirir entrop1a nega-

tiva. Una tendencia general a que el sistema abierto lleve al 

m~ximo su proporci6n de energía importada-exportada, para con -

ello sobrevivir e incluso, durante per1odos de crisis, vivir de 

tiempo prestado. 

Las organizaciones sociales buscarán mejorar su posibi-

lidad de supervivencia y lograr con sus reservas un c6modo mar-

gen de funcionamiento. 

Los sistemas sociales son capaces de tener casi indefi-

nidamente el proceso entr6pico; no obstante, es elevado el ntlm~ _ 

¡----- - :1,t~ff; cof.¡--·-i 
i . ·. -. \": (··1·1ci• ,-, T) \) ¡ 
li1\L_bb_Et~- ::~·-: t_~rd\ .J 
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ro de organizaciones que desaparece cada año. 

5.3. ESTADO ESTABLE Y LA HOMEOSTASIS DINAMICA 

La importaci6n de energ!a para detener la entropía man-

tiene cierta constancia en el intercambio energético, de modo 

que un estado estable caracteriza a los sistemas abiertos que 

sobreviven. Esto no significa inmovilidad o un verdadero equi­

librio, pues se tiene un continuo ingreso de energía procedente 

del ambiente externo y una continua exportaci6n de los produc-­

tos creados por el sistema, pero permanecen iguales el carácter 

del mismo, la proporci6n en los intercambios de energ!a y las -

relaciones entre partes. 

El principio homoestático no se aplica literalmente al-

funcionamiento de todos los sistemas vivientes complejos, en el 

sentido de que al oponerse a la entropía se mueven ~stos hacia­

el crecimiento y la expansi6n; sin embargo, es posible resolver 

esa aparente contradicci6n si se reconoce la complejidad de los 

subsistemas y su interacci6n al prever los cambios necesarios -

para mantener un estado estable total. 

Al conservarse el carácter del sistema, la estructura -

tenderá a importar más energ!a de la que requiere para su gasto. 

Para asegurar su supervivencia, los sistemas funcionarán a fin 

de adquirir algan margen de seguridad más allá del inmediato n! 

vel de existencia. r···-·- .............. -.------·-· 
¡ TESIS CON 
lJ&LA DF; ORIGEN 
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Al adaptarse a su ambiente, los sistemas intentar4n en­

frentarse a fuerzas externas ya sea ingiri~ndolas, o bien, ad-­

quiriendo control sobre ellas. El estado estable, que a nivel­

sencillo es de homeostasis en el tiempo, a niveles m4s comple-­

jos preserva el car4cter del sistema mismo mediante el creci- -

miento y la expansión. 



6. TEORIA DE LOS SUBSXSTEMAS 

Los sistemas requieren de subsistemas para poder seguir 

transformando o procesando el insumo energ~tico. Las activida-

des relacion.adas con el procesamiento han sido denominados sub-
. . -<'; · ... -' , :: ; .:.··: .. 

sistemas t~cn~c~~.()~roi~cci6n. En el sistema que sobrevive se 

desarr6'11aá ;~:~;l;~~~~~t~~: a~oyo que proporcionan una fuente 

con~i~~·ª. ~~}~~;f;$;~{1::~l~~~d~~f i6n; son de dos tipos: el primero 

ampl!a;.el/sist'ema'.;dé.f"¡:iroducci6n, el segundo está en el nivel --
••• ••• :·':~,. - • ;_~::~:- :-.-~:·: < ''.·_'.1,'.01~~'.~~~~~;~~~ll:~: ·.:.y-~·. 
más co~P,17jo',:de,)1~~t:nimiento y fomenta un ambiente favorable 

medi:nte•sii~F~~{~~c;~~~~·:;-·cion otras estructuras de la sociedad; 

la funci6n :.i.~~t:i.t\161~~~1, para emplear el t~rmino de Parsons. 

EstrúctU:ra's : de adaptaci6n, estas desarrollan un ambien-

te cambiante"y·;exigente para que las organizaciones generen re.!!. 
. :\' 

puestas .adecuadas'. a las condiciones externas. Es necesario co­., .. [(· 
ordinar'_.pauta·s;'dé conducta; ajustar, controlar y dirigir para 

_- ·>~--- _·:'_/:. __ :,.>\-- ··>: 
que las:.;s~estructuras complejas se mantengan agrupadas en un 

·sistema u organizaci6n unificados; por ello, los subsistemas g~ 

renciale.s son parte integral de una pauta de conducta permanen-

te, compleja y social. 

Los aspectos del funcionamiento organizativo en base a-

cinco entidades fundamentales: 
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relacionados con el trabajo que se realiza; b) subsistemas de­

apoyo, para conseguir material, deshacerse del producto y mant~ 

ner relaciones de instituci6n a instituci6n; c) subsistemas de 

mantenimiento, para vincular el personal a su cometido funcio-­

nal1 d) subsistemas de adaptaci6n, relacionados con el cambio­

organizativo; e) subsistemas de adr.linistraci6n, para dirigir,-

distribuir y controlar los muchos subsistemas y actividades de 

1a estructura. 

6.1. SUBSISTEMAS DE PRODUCCION 

El subsistema de producci6n está dedicado a1 procesa­

miento, a la transformaci6n energ~tica o de informaci6n cuyos 

ciclos de actividad comprenden las funciones principales del --

sistema. Lo comtín es clasificar a las organizaciones de acuer­

do con su proceso productivo principal; por ejemplo, educativas 

cuando est:in dedicadas a la instrucci6n; pol!ticas cuando afee-

tan a las relaciones de poder1 econ6micas cuando están dedica--

das a la creaci6n de riqueza. 

6.2. SUBSISTEMAS DE APOYO 

Son subsistemas de apoyo aquellos encargados de las - -

transacciones ambientales, cuando se consigue insumo, se des---

prende del producto o se ayuda en esos procesos. Constituyen -

una ampliaci6n directa de las actividades de producci6n de la -
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exporta el producto terminado. Relacionados con el ciclo de 

producci6n o lo apoyen al mantener un ambiente favorable para­

el funcionamiento del sistema. 

Los sistemas de apoyo relacionados con las transaccio-­

nes ambientales incluyen estructuras especificas de obtenci6n o 

distribuci6n, as! como las más generales actividades de nivel 

superior, dedicadas a conseguir relaciones favorables con las 

estructuras mayores. 

6.3. SUBSISTEMAS DE MANTENIMIENTO 

Las actividades de mantenimiento no están dirigidas al­

ma terial que se procesa, .sino al equipo que permite realizar el 

trabajo. En la mayoria-de las organizaciones este equipo con--

siste de conducta huma~~fadaptada a una pauta. 
, •• -+ =""-'.-:-~·.-·--~ 

Ordenar los co-

metidos, en una ejecuci6n _interrelacionada, no garantiza que la 
"':; 

gente acepte esos papeles o se mantenga en ellos ejecutando sus 

funciones. En las estrué:turás sociales perdurables existen suE 

sistemas de reclutamie;\.to, adoctrinamiento o socializaci6n, re-

compensa o castigo. Los individuos pueden desempeñar tanto pa-

peles de producci6n como de mantenimiento. No es necesario que 

los papeles de mantenimiento pertenezcan a la principal funci6n 

distintiva del sistema. La persona que en la estructura de ma~ 

tenimiento funciona como gerente, tiene a menudo un carácter g~ 

neral y puede pasar de una organizaci6n a otra. Por ejemplo: 

el director de personal o el de entrenamiento de una compañia 
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dada pasará probablemente con mayor facilidad y menos tensiones 

a una posici6n funcionalmente comparable en otra compañia que a 

un subsistema diferente de su propia organización. 

Los sistemas de recompensa y castigo, utilizados para -

controlar la ejecuci6n del papel, son importantes subestructu--

ras de mantenimiento. En las organizaciones sociales se emplean 

recompensas y sanciones de acuerdo. co11.,·un· :conjunto de reglas y 

respecto a ejecuciones e infracciones éspec!ficas. En los sis­

temas feudales las sanciones y l~s.recompensas eran decididas -

de un modo m~s caprichoso. 

Las organizaciones sociales tienden en un sistema de r~ 

compensa más que en uno de castigo. · Máiitener un tipo satisfac­

torio de ejecuci6n del papel significa ·-que las experiencias de-

esas personas dentro del sistema deben ser recompensantes, en -

especial si tienen libertad de entrar y salir de las organiza-­

cienes. 

El problema est~ en mantener a la gente dentro del sis­

tema organizativo y tenerla motivada para que trabaje cuando --

existen diferencias notables en el grado de recompensa que se -

da a los varios subgrupos de la organizaci6n. Las recompensas­

no s6lo son monetarias, pues también incluyen prestigio y esta­

tus, satisfacciones de realizar un trabajo interesante, identi­

ficaci6n con los resultados del grupo y satisfacci6n de haber 

tomado decisiones. Recompensa es una dimensión esencial para 
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comprender c6mo funciona una organizaci6n. 

6.4 •. SUBSISTEMAS DE ADAPTACION 

En los subsistemas de producci6n, apoyo y mantenimiento 

no existe nada que baste para asegurar la supervivencia de la -

organizaci6n en un ambiente camblante. Rehusarse es arriesgar-

la posibilidad de que se reduzcan o rechacen las transacciones-

de abastecimiento y venta o que se vaya dificultando cada vez -

m~s el proceso de mantenimiento¡ las organizaciones más forma--

les captan los cambios importantes ocurridos en el mundo exter­

no y a· traducir para la organizaci6n el significado de ~stos. -

Componen el subsistema de adaptaci6n de la organizaci6n y se d~ 

nominan de investigaci6n del producto, investigaci6n del merca­

do, planeamiento a largo plazo, investigaci6n y desarrollo, etc. 

6.5. SUBSISTEMAS GERENCIALES 

Abarcan las actividades organizadas para controlar, co-

ordinar y dirigir a los muchos subsistemas de la estructura¡ r~ 

presentan otro aspecto de la pauta de organizaci6n y están com-

puestos de ciclos de actividades que cruzan la estructura hori­

zontalmente para manejar la coordinaci6n de subsistemas y el -­

ajuste del sistema total a su ambiente. Otros dos tipos centr~ 

les de los subsistemas de gerencia son los mecanismos regulado-

res y la estructura de autoridad. 

r ~-.. ·-· .. ·--·-.-· ~ --~ 

l 
¡ 

~~1\.L 1. ,~ 
~· 

.. , r',r:•i.~~-~. ,L 
1 ~·, 1• 1.'.llI tf:,j·~ ~ 

..... _,, 
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El modelo básico de sistema social es aquella estructu-

ra que importa energ!a del mundo externo, la transforma y expoE 

ta un producto al ambiente, que es fuente para volver a energe­

tizar ·el ciclo. Esos dispositivos funcionan para dar retroali-

.· .. ment:aci!Sn al sistema acerca de sus resultados en relaci!Sn a 1os 

insumos. En las organizaciones modernas la gerencia funciona 

en.parte a trav~s de esos mecanismos reguladores. Un sistema 

que opera sin una retroa1imentaci!5n especializada o un mecani~ 

mo regulador se 1e denominará grupo primitivo, no organizaci!5n­

socia1. 

Los mecanismos reguladores están muy desarrol1ados en -

las organizaciones creadas para obtener ganancias. Los mecani~ 

moa reguladores var!an en complejidad y finura y, a veces, mee~ 

nismos de regulaci!Sn muy primitivos dirigen las actividades de 

sistemas grandes y complejos. Las consecuencias de usar esos -

mecanismos reguladores llegan lejos y abarcan la elaboraci!Sn de 

la estructura de papeles a fin de mantener tal funci!Sn continua. 

e incluyen agregar otras estructuras para coordinar, con las a~ 

tividades en proceso, la informaci!Sn que va llegando. 

6.6. FACTORES DE PRIMER Y SEGUNDO ORDEN EN LA ORGANIZACION 

Las organizaciones representan la interacci!Sn de muchos 

factores y es casi infinito el nllrnero de dimensiones que podr!an 

usarse para describirlas. En el procedimiento consistirá en d~ 
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estructura y el funcionamiento organizacional. No todas las 

caracter!sticas tienen igual importancia para comprender el fu~ 

cionamiento de las organizaciones por tal motivo deberemos dis­

tinguir entre factores de primer orden, que describen la fun- -

ci6n genot!pica de la organizaci6n, y factores de segundo orden, 

que en general se relacionan con esas funciones fundamentales.-

Al decir funci6n genot!pica nos referimos al tipo de actividad-

a que se dedica la organizaci6n como subsistema de la sociedad-

de que forma parte. Nos interesa el procesamiento o trabajo 

que realiza, en relaci6n con su contribuci6n a la estructura s2 

cial circundante. 

a) ORGANIZACIONES PRODUCTIVAS O ECONOMICAS 

Estlin dedicadas a crear riqueza, manufacturar bienes y 

proporcionar servicios al pdblico, en general, o a secciones e~ 

pec!ficas del mismo. Estas organizaciones se dividen en activ! 

dadas primarias de la agricultura y la miner~a, actividades se­

cundarias de manufactura y procesamiento, y actividades tercia­

rias de servicio y comunicaci6n. Tambi~n proporcionan recompe~ 

sas, que son alicientes para que la gente mantenga en marcha el 

orden colectivo. 

b) ORGANIZACIONES DE MANTENIMIENTO 

Están dedicadas a la socializaci6n de la gente, paza 

que ocupe sus puestos en otras organizaciones y en la sociedad, 

considerada ~sta como un todo. Organizaciones como la Escuela-



49 

y la Iglesia son estructuras de mantenimiento del orden social. 

Es posible realizar una subdivisi6n entre: a) la funci6n dire~ 

ta del mantenimiento, corno la educaci6n, el adoctrinamiento y -

el adiestramiento, y b) la funci6n restaurativa, como las act! 

vidades m~dicas y de bienestar y las que llevan a cabo institu­

ciones de reforma y rehabilitaci6n. Impiden que la sociedad se 

desintegre. 

c) ORGANIZACIONES DE ADAPTACION 

Se ocupan de los conocimientos, elaboran y prueban teo-

rías y, en cierto grado, aplican a los problemas existentes la-

informaci6n que se tiene. Las organizaciones dedicadas a inve~ 

tigar realizan esta funci6n adaptativa para la sociedad como un 

todo. 

d) ORGANIZACIONES ADMINISTRATIVAS 

Actividad de organizaci6n dedicada a arbitrar, coordi--

nar y controla recursos, gente y subsistemas. En la parte más­

alta de las estructuras políticas o administrativas se encuen--

tra el Estado, que proporciona una forma específica de legitim! 

zaci6n en sus estatutos legales, y que ejerce un monopolio te6-

rico sobre el uso de la fuerza física organizada para movilizar 

a la sociedad contra los enemigos externos y los rebeldes del -

interior. 

Se mantiene a la sociedad: a) mediante las recompensas-
---·-· .. _ -- .. - ·--.. -· -· -·· ....... -........ ' 

l. TlmIS (.;UN ____ j 
FAlLi:~ DE .9-filQfilU 
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de su s.istema econ6mico, que aporta una poderosa motivacion in~ 

trumental para conductas socialmente necesarias; b) mediante -

las estructuras de mantenimiento de la eduoaci6n y la religi6n, 

que inculcan las normas generales y los c6digos de conducta es­

pec!ficos, y c) mediante las estructuras pol1ticas, que prornu~ 

gan y hacen cumplir las leyes. 

Una organizaci6n depende en parte, para mantenerse, de­

las contribuciones de otros tipos de organizaciones. Una cornp~· 

ñ!a industrial depende de las instituciones educativas que pre­

paran a la gente según las necesidades del funcionamiento de la 

primera, de la estructura pol!tica para conservar su posici6n 

en el esquema de cosas existente, o de las organizaciones de 

salud y bienestar para que se encuentre en buenas condiciones 

su personal. Además, muchas organizaciones complementan las -­

funciones de los organismos externos mediante subsistemas espe­

ciales ubicados dentro de los límites propios. Una compañia a~ 

pliará el trabajo de las escuelas públicas creando procedimien­

tos propios de socializaci6n; ampliará el sistema ~tico creando 

valores propios, e imitará al sistema pol!tico mediante mecani~ 

moa internos de autoprotecci6n y asignaci6n de recursos. 

La organizaci6n industrial, cuya finalidad primordial 

es la producci6n de bienes, puede dividirse a su vez en subes-­

tructuras de producci6n, mantenimiento y adrninistraci6n. Las -

actividades que se centran en el procesamiento son productivas-

las que se centran en el insumo humano son de mantenimiento; 

las que se centran alrededor de la coordinaci6n y el control 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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son administrativas, y las que se ocupan en descubrir solucio--

nes para problemas son de adaptaci6n. 

En Cuanto a las Caracter!sticas de Segundo Orden, ade-

más de describir a las organizaciones de acuerdo con la funci6n 

genot!pica, es posible hacerlo en muchas dimensiones relaciona­

das con su estructura espec!fica, sus transacciones con el am--

biente y sus t;j:~:~cciones internas. 
.,-,-~;''•. ' 

Algunos aspectos f undame~ 

tales reiac:Í.Cin.idóst'C:rin: a) la naturaleza del procesamiento; -­

b) los. pro~~~~~>'J~,~~;asegurar el insumo de mantenimiento de pe.!: 

sonal; e) la·natúréliéza de la estructura burocrática, y d) el 

tipo de equilibrio que tiene el sistema. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 



7. ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION 

7.1. BUROCRACIA 

La palabra burocracia proviene del francés bureau y del 

griego katein, tiene una doble acepci6n por lo que provoca fre­

cuentes equivocaciones. La primera acepci6n es cuando se util! 

za el término para calificar la influencia y los defectos exce­

sivos de la administraci6n pablica. La segunda, se utiliza pa­

ra definir una capa social profesionalmente avocada a dirigir,­

separada de la clase obrera. En este contexto podemos observar 

las siguientes concepciones: 

Es la influencia excesiva de los empleados pQblicos en­

las actividades del estudio y la clase social que ellos 

forman. 

Se le adjudica un papel espec!fico como capa social. 

As! observamos que la burocracia, capa social conscien­

te de sus intereses y privilegios, no los abandonará b~ 

jo la presi6n de la evoluci6n objetiva que se hace cada 

vez más dif!cil de las condiciones de su dominaci6n; el 

desarrollo de las fuerzas productivas y el esfuerzo nu­

mérico y cultural del proletariado mundial, modi~ican -

permanentemente la relaci6n de fuerzas a expensas de la 

burocracia. 
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7.2. ESTRUCTURA DE LA BUROCRACIA 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

El tipo ideal de esa organizaci6n formulista es la bur2 

cracia y, en muchos respectos, el an~lisis clásico de la buro-­

cracia es la de Max Weber. 

Como Weber dice, la burocracia supone una división ta--

jante de actividades unificadas que se consideran deberes inhe­

rentes al empleo. 

El tipo puro de fÚncionario burocr~tico es nombrado por 

un superior o mediante el ejercicio de la competencia imperso--

nal; no es elegido. Cierto grado de flexibilidad en la burocr~ 

cía se consigue mediante la elección de altos funcionarios que­

¡;.robablemente expresan la voluntad' del· cuerpo electoral. 

La elección de altos funcionarios está destinada a afeE 

tar los fines de la organización, pero los procedimientos t~cni 

cos para realizar esos fines son aplicados por el personal bur2 

cr3.tico fijo. 

La mayor parte de los empleos burocráticos suponen la -

expectativa de la tendencia vitalicia y la ausencia de factores 

perturbantes que puedan reducir el tamaño de la organización. 

La burocracia eleva al máxino la seguridad vocacional.-

La función de la seguridad en la tendencia del empleo de las --

pensiones, del aumento del sueldo y de los procedimientos regl~ 
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mentados para el ascenso es conseguir el cumplimiento escrupul~ 

so de las obligaciones oficiales, sin tener en cuenta presiones 

extrañas. El marito principal de la burocracia es su eficien-­

cia tacnica, con una gran estimación por la precisión, la rapi­

dez, el control experto, la continuidad, la discreción y la Op­

tima restituci6n del gasto que representa. 

7.3. DEFINICION DEL ROL DE DIRECTOR 

Entendemos por rol de director aquel en el que reside -

la autoridad suprema de la administraci6n de los asuntos coti-­

dianos, tanto internos como externos, de la burocracia. A di-­

cho rol le corresponde toda clase de funciones que sean esenci~ 

les para la existencia y continuidad de la organización, al me­

nos, en cuanto tengan que realizarse mediante una coordinaci6n­

de tipo burocr4tico. 

A continuaci6n trataremos tres aspectos del rol de di--

rector: 

En primer lugar, los objetivos de la organización con-­

forman el rol de director. El objetivo primordial de la misma­

es la obtención de un beneficio económico. 

Ahora bien, si el principal objetivo del rol de direc-­

tor es la obtención de beneficios, el medio con que cuenta para 

conseguirlo es el sistema de producción. Este sistema de pro--
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ducci6n se divide en dos partes principales, tecnolog!a y orga-

nizaci6n social, contribuyendo ambas a configurar el rol de di-

rector. 

Dicho dir.;i'ctor administra procesos tecnol6gicos muy CO.!!! 

ple jos, : los 'q~~-.:a:- sú vez están tntimamente vinculados a la mee~ 
nizaci6n-y'a los avances cienttficos. La tecnologta limita en­

algunos ~~Pe-Cto~ -el - rol de director 1 determinando, en un Senti­

do positivo·, sus funciones y circunscribiendo, en un sentido n~ 

gativo, su libertad de-acci6n. 

Otro de los medios de· que dispone el director, la es- -

tructura burocrática de la moderna industria, limita también el 

rol que desempeña. 

La burocracia aporta una nueva dimensi6n al rol de di-­

rector. Al igual que la tecnologta, la burocracia contribuye -

también a configurar las funciones de director, as! como sus r~ 

laciones con el mundo exterior; también condiciona su pensamien 

to y las tensiones a las cuales está expuesto. 

Por Qltimo, el director opera en una situaci6n dinámica. 

No s6lo evolucionan constantemente los distintos aspectos de su 

rol, sino que a menudo lo hacen a ritmo distinto. 

a). Funciones del director.- En primer lugar, en lo --

que se refiere al propio director, su trabajo consiste en una -
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multiplicidad de pequeñas tareas, dichas funciones varian de -­

cuando en cuando. Por otra parte, al director se le plantean -

constantemente problemas especiales. 

Por consiguiente, es mejor analizar este rol desde una­

perspectiva funcional. 

Desde este punto de vista, podemos distinguir tres cla­

ses de funciones: 

b). Formulaci6n de la politica general.- El director -

tiene que formular dos clases principales de pol1ticas. De una 

parte, tiene que fijar los objetivos y fines de la totalidad de 

la empresa. 

Por otra parte, a él le corresponde también fijar el m2 

do en que se han de conseguir los fines propuestos, las activi­

dades que se han de realizar para ello, y c6mo se han de distr! 

buir factores, de los que mencionaremos tres a continuaci6n. 

En primer lugar, el director ha de tener en considera-­

ci6n ciertos factores relacionados con el mercado, a los que -­

usualmente se les denomina "factores econ6micos". 

En segundo lugar, el director también tiene que formu-­

lar una pol1tica especifica respecto al estado interno de su e~ 

presa. 
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Finalmente, la dirección ha de percatarse del carácter­

extraordinariamente dinamice del contexto en el que actaa la i~ 

dustria. 

No menos importante el que también ha de tener en cons! 

deraci6n, para formular su pol!tica, el carácter dinámico del 

contexto en el que opera la empresa: el director ha de actuar 

en un ambiente pol!tico y social din:lmico, que a veces influye­

fuertemente en la industria. 

c). Establecimiento de relaciones con organismos exter 

!!2.!!.·- Otra función de gran importancia del director es relacio­

nar su organización con el mundo exterior. 

En primer lugar, ha de relacionar su empresa con otras­

empresas: ha de decidir si inicia una competencia a ultranza -­

con ellas o si, por el contrario, llega a un acuerdo táctico. -

Igualmente, ha de relacionar su empresa con el Estado. Tambi4n 

tiene que relacionar su organización con los sindicatos ya ope­

ren o no en su propia empresa. Tiene que formular, igualmente, 

la pol!tica a seguir respecto de los obreros. Por a1timo, ya -

sea de modo consciente o inconsciente, tiene también que rela-­

cionar su empresa con el pablico en general. 

d). Administraci6n de la empresa.- Otra función del dl 
rector es la administración de los asuntos de la fábrica. Es -

~or cierto, en esta calidad de administrador en la que el direE 
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tor es conocido por la mayoría de las personas: es la persona -

que hace que las cosas se hagan o que las cosas funcionen. El­

caracter dinámico de estas frases es el fiel reflejo del carac­

ter igualmente dinámico del director. No obstante, como ya - -

hemos visto, éste no es s6lo un hombre de acción, sino también­

un estratega y diplom~tico. 

La complejidad de las grandes organizaciones configura-

el rol de director en sus funciones de administrador. El rol -

de director se convierte, por tanto, en el punto en que coinci­

de_ toda la información de las diferentes secciones de la planta 

y del que parten todas las directrices y Ordenes encaminadas a­

asegurar permanentemente la armonía en ésta. En otras palabras, 

su rol se ha de considerar como un centro de comunicación que -

transmite informaciones, Ordenes, peticiones, etcétera, de unas 

partes de la planta a otras. M&s concretamente, la administra­

ción de las grandPs emnresas puede reducirse a otras funciones­

especiales: 

e). Establecimiento de la organización de la planta.-­

De una parte, el director es quien inicia las operaciones en -­

cuanto que determina los objetivos y la política de la organiz~ 

ci6n. Por otra parte, también lo es, en, cuanto que determina -

la estructura de las relaciones sociales. Este ttltimo punto lo 

lleva a cabo estableciendo la organizaci6n social de la planta. 

Por tanto, a pesar de que el director sea incapaz físicamente -

de controlar mas que una pequeña porción del nrtmero total de a~ 
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tividades realizadas en la planta, al fijar la estructura de la 

organización determina, no obstante, en gran medida la direc- -

ción general de aquéllas, as! como las relaciones sociales m~s-

importantes que puedan darse en la planta. 

La estructura de la organización ha de adaptarse tam- -

bién a la clase de personal disponible para desempeñar los pue~ 

tos de la misma. 

Finalmente, el director debe adaptar continuamente la -

organizaci~n social de su empresa a las condiciones cambiantes­

del entorno. 

f). Consecucidn del personal adecuado.- Una de las fu~ 

ciones del director, es procurar a la empresa el tipo adecuado­

de personal. Es una función importante, ya que el director de-

~ende en gran parte del personal sobre el que solamente tiene 

un control indirecto; y al mismo tiempo difícil, ya que ha de 

conseguir personal muy diverso. Frecuentemente, el éxito o el­

fracaso depende de su habilidad en reclutar y conservar un tipo 

de personal adecuado. 

Desde el punto de vista del director, el personal debe­

poseer dos caracteristicas generales. Tiene, primero, que po-­

seer las cualidades tecnicas requeridas para la realización de-

la función •. Tambi6n dicho personal debe poseer ciertas aptitu-

des básicas, como saber leer y escribir, ciertos conocimientos-
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de mecánica, o simplemente un conocimiento general de la cultu-

ra de la civilizaci6n industrial. 

Un personal adecuado debe también poseer ciertas aptit~ 

des respecto del trabajo y de la organizaci6n en general. As1-

el personal debe ser fiel a la empresa; esto es, debe identifi­

carse emocionalmente con la organizaci6n y, en cierto sentido,­

hacer suyos los fines y valores de la misma. Finalmente debe -

también caracterizarse el personal por su deseo de someterse a­

la organizaci6n. En la practica, esto quiere decir que los - -

miembros de la organizaci6n deben estar dispuestos a sacrificar 

sus intereses personales, e incluso sus creencias a las exigen-

cias de la empresa. 

g). Consecuci6n de los servicios basicos.- La funci6n­

del director en cuanto administrador es motivar a los indivi- -

duos a que realicen adecuadamente el rol que les ha sido asign~ 

do. 

En general, existen dos métodos, relacionados entre s!, 

para motivar a los miembros de la organizaci6n: el método de -­

los incentivos y el método de la persuasi6n. 

El director emplea el m~todo de los incentivos para au­

mentar la satisfacci6n y disminuir la insatisfacci6n del perso-

nal con su trabajo. El uso de incentivos econ6micos se consid~ 

ra, por la mayor1a de los directores, como el medio mas impor--

tante de aumentar la satisfacci6n con el rol.-- ... -- ---- --· ·- -;J-
TESlS CON 

¡ FAIJJ¡, DE OPJGEN 
~---~~-------
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El director usa el método de la persuasi6n para conven­

cer a los miembros de la organizaci6n de la necesidad de c¡Ue -­

acepten los incentivos de la misma. Puede emplear tres clases-

de métodos persuasorios. 

Primero, puede utilizar medios coercitivos o amenazas,-

éstos pueden ser: descender de categor!a, impedir que ascienda­

y, en casos extremos, ser despedido. 

En segundo lugar, el director puede hacer uso de las -­

técnicas de la propaganda para tratar de persuadir a su perso-­

nal de que deben desempeñar adecuadamente sus roles en benef i--

cio propio o, lo que es lo mismo, los incentivos valen la pena. 

En tercer lugar, el ejecutivo tambi~n intenta que el -

personal adopte ciertas actitudes de lealtad para con la organl 

zaciOn y sentimiento de responsabilidad en el trabajo. Usual-­

mente el director utiliza una combinaci6n de los métodos menci~ 

nados. 

7.4. CARACTERISTICAS DEL ROL DE DIRECTOR 

A este respecto son de interés los tres aspectos si-

guientes: 

a). Formas de ac~eso al rol.- Una de las caracter!sti-

cas mas sorpendentes de dicho rol es que tiene que "ganarse". -
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El rol del director es demasiado especializado y exige cualidades­

y aptitudes no muy comunes, de modo que dif!cilmente podrá ser-

"adscrito": necesariamente los principales criterios que se han 

de utilizar para la selecci6n de los directores tienen que ser-

sus cualidades y competencia. 

b). Flexibilidad del rol de director.- Otra caracter!~ 

tica del rol de director es su flexibilidad. En otros términos, 

es un rol düctil y difuso. Se entiende por su rol düctil aquel 

cuyos limites se pueden ensanchar o estrechar de acuerdo con la 

personalidad del que lo desempeña o con las circunstancias que­

le rodean. 

Por el rol difuso se entiende uno que se ocupa de mült~ 

ples tareas y que requiere una gran variedad de conocimiento. 

Normas y principios que regulan el papel de director.--

El puesto de director en la burocracia industrial determina - -

ciertos principios y normas que le son característicos. Proba­

blemente, los principios mas importantes son el universalismo y 

la impersonalidad del rol. 

se consideran principios universalistas aquellos que r~ 

gulan las relaciones del rol con su entorno de acuerdo con nor­

mas generales de carácter impersonal. 

Desde un punto de vista ideal, el papel de director se-r--'l'bt;m \-:ufo . -··1 
' l'!V.:LA .DE OHlGEN 1 
... , ' ' -·-·······--· •"•···--·--J 
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regula por principios universalistas. Sus relaciones con otras 

personas se rigen por normas externas de carácter impersonal. 

c). El papel de director se caracteriza también por 

ser impersonal: sólo aquellos aspectos de la personalidad de 

los individuos que se relaciona con la organización son los que 

idealmente debiera tener en cuenta. Es decir, al director sólo 

le importa el personal en cuanto forma parte de la división del 

trabajo o de las lineas de mando. Esto no quiere decir, sin e~ 

bargo, que carezca de sentimientos. 

7. 5. ROL DE EMPLEADO 

El empleado, se ha convertido de hecho en un operario -

que maneja máquinas y que realiza un trabajo relativamente lig~ 

ro, que exige poca o ninguna destreza. El trabajo es repetiti-

vo y requiere poca energ1a mental o f1sica. La diferencia pri~ 

cipal entre el trabajo ligero de taller y el de oficina reside­

en el menor grado actual de mecanización de la ültima y los di~ 

tintos objetivos del proceso de producción: mientras el obrero-

se relaciona con materiales inanimados, frecuentemente inorgán,! 

cos, transformándolos, el empleado trabaja con símbolos abstraE 

tos. 

La racionalización y mecanización de la oficina candi--

ciona las relaciones sociales del empleado con los demás compo­

nentes de la misma. Estas relaciones sociales tienden a aseme-
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jarse a las que se dan en los niveles bajos de la organizacidn. 

As! el empleado tiene que informar a su superior, es valorado -

por él, recibe Ordenes suyas. Las exigencias del proceso de -­

trabajo determinan las relaciones sociales del empleado con sus 

compañeros. 

Entre los empleados se forman pandillas, que se disuel­

ven para formarse de nuevo, como sucede con las otras clases de 

personal. Las l!neas de autoridad se eluden de diversas formas, 

tanto con fines burocráticos como no burocráticos. 

La atracciOn de este rol, puesto que no ofrece sueldos­

mayores, ni tampoco liberalizaciOn del trabajo rutinario, pare­

ce, por tanto, consistir en recompensas de tipo espiritual, ta-

les como prestigio. Se ha observado a menudo que los empleados 

consideran que su papel es muy superior al de los obreros. Es-

timan que su trabajo requiere gran inteligencia, aptitudes y -­

forrnaciOn o, al menos, aprendizaje. Además, consideran también 

que sus pretensiones de prestigio son aceptadas por la direc- -

ciOn: permitiéndoles que lleven trajes de calle al trabajo, pa-

gándoles en forma de sueldo en lugar de salario, con una jorna-

da laboral diferente, separándoles del taller. 

No cabe duda de que el deseo de prestigio del empleado­

ha sido de gran utilidad a la direcciOn, ya que le garantiza un 

suministro continuo de personal barato con un fuerte sentirnien-

to de lealtad a la direcciOn, que se manifiesta en rendimientos 

-----~~-----~---------
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elevados y en la negativa de afiliarse a sindicato alguno. 

El empleado pertenece a una clase media que desea cense 

guir y mantener un prestigio social. El rol de empleado se co~ 

vierte en el s1mbolo de dicho prestigio. Tampoco cabe duda al­

guna que el fuerte inter~s del empleado por su prestigio social 

ha perjudicado sus intereses econ6micos • 

. Como cabr~a ·esperar, el rol de empleado est~ expuesto a 

nuriierosas :te·nsiories.. Algunas de ellas proceden, por supuesto,­

de los sueldos·relativarrente bajos que les pagan, tan bajos que 

es dif1cil mantener un nivel de vida adecuado. 

El empleado hoy d!a posiblemente realiza tareas rutina­

rias, repetitivas, mecan.izadas, de modo que su trabajo puede no 

tener sentido, ser aburrido, mon6tono y pesado. La mecaniza- -

ciOn y rutinizaciOn, al mismo tiempo que reducen las posibilid~ 

des de satisfacción en el trabajo, disminuyen tambi~n las prob~ 

bilidades de ascenso. 

Probablemente la fuente de tensi6n más fuerte para el -

empleado ha sido el temor a perder lo que le es más querido, el 

¡Jrestigio de su posici6n. 

La amenaza mayor a tal prestigio fuera de la oficina r~ 

side e.n que no parece existir ya escasez de personal suficient~ 

mente instruido. 



66 

Como sucede a menudo, el empleado procura proteger su -

posici6n en la burocracia por medio de una ideolog!a. Las pre­

tensiones de superioridad del empleado sobre el obrero han de -

considerarse que pertenecen a esta ideolog!a. A veces, la ide_!! 

tificaciOn con la direcci6n es tan fuerte que llegan a conta- -

giarse de su mentalidad pol!tica o social. También hemos de r~ 

saltar que los empleados intentan defender su posici6n preten--

diendo que ciertos grupos étnicos o racionales no poseen las -­

cualidades intr!nsecas necesarias para cumplir las exigencias -

del trabajo de oficina. 

7.6. EL ROL DE OBRERO 

El sistema de retaciones sociales en el que se encuen-­

tran implicados los obreros es el determinado por el industria­

lismo en cuanto sistema de producciOn y por la burocracia indu~ 

trial, las relaciones sociales del trabaj? son de car4cter pri­

mario. 

La tecnolog~a industrial, como hemos visto, se caracte­

riza ante todo por una gran división del trabajo y por la meca­

nizaciOn. En este sistema de producci6n, el obrero es un mero-

engranaje: su trabajo es rutinario, especializado y simple, de-

acuerdo con los imperativos de la eficiencia y de la racionali­

zación. Un sistema productivo como éste obliga al obrero a re-

lacionarse de forma peculiar con sus superiores y compañeros, -

siendo las relaciones de car4cter limitado, ya que han de redu-
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cirse a lo estrictamente necesario para la producción. Los con 

tactos sociales de los obreros han de limitarse, pues, a lo exi 

gido por el flujo del trabajo, la necesidad de transmitir info~ 

mación o el abastecimiento de materias primas, la situación va­

'i::1a ·~~g11n cada caso concreto: las condiciones tecnológicas re-­

quieren un mayor o ·menor grado de contacto social de acuerdo -­

éon las circunstancias particulares. 

Como consecuencia de su posición en la organización bu-. . 

rocratica, el obrero se relaciona con sus superiores y compañe-

ros seg11n pautas concretas. En teor!a, sólo debe mantener aqu~ 

llas relaciones que se consideran necesarias para los fines bu-· 

rocraticos o, al menos, evitar aquellas que dificultan la cons~ 

cución de los mismos. Lo que implica que se le limita mucho el 

contacto con sus superiores: s~lo tiene que obedecer las órde-­

nes, formular É>e.ti6·iO'nes e informar sobre el trabajo. 

Por parte de la dirección, la relación con los obreros­

ha de ser fr!a e impersonal. El ünico contacto con los niveles 

altos de dirección por'parte de los trabajadores se limita a la 

recepción de órdenes impersonales transmitidas por los superio-

res intermedios. 

La organización burocrática exige o permite escasa o -­

ninguna relación del obrero con sus compañeros. La burocracia­

es, en esencia, una organización jerárquica en la que la inte-­

racción más importante tiene lugar en un sentido "vertical", es 
r--···---.. .. . .. . . . "I 

l rfüSlS CON 
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decir, entre superior y subordinado. 

Se puede concluir, por tanto, que las relaciones socia-

les del trabajo del obrero son escasas en ntlmero y de alcance 

limitado, ya se trate de las relaciones tecnol6gicas o de las 

burocr4ticas. lldem.1ls, tales relaciones tienen una intimidad l! 

mitado tanto la tecnología como la burocracia exigen relaciones 

sociales impersonales especificas y objetivas. Indudablemente-

las relaciones sociales del trabajo compensan poco al obrero de 

la p~rdida de importancia, monoton!a y fatiga propias del trab~ 

jo fabril. 



8. FAC'TORES QUE AFEC'TAN LOS SISTEMAS ABIERTOS 

Como ya habiamos visto anteriormente las organizaciones 

son sistemas sociales. Si se desea trabajar en ellas o dirigiE 

las, es necesario comprender su funcionamiento. Las organiza-­

ciones combinan ciencia y personas, tecnolog!a y humanidad. La 

tecnolog!a es bastante problematica por si sola, pero cuando se 

le agregan las personas, se tiene un sistema social más comple-

jo que desaf!a virtualmente toda comprensión. No obstante, la­

sociedad debe entender las organizaciones y utilizarlas de la -

mejor manera posible, porque son necesarias para lograr los be-

neficios que la tecnolog!a pone a su disposición. 

El comportamiento humano dentro de las organizaciones 

es imprescindible debido a que se originan necesidades muy -

arraigadas de las personas y sus sistemas de valores. Sin em-­

bargo dicho comportamiento se ve afectado por diferentes facto­

res que alteran el óptimo funcionamiento de la organización, y-

que a continuación mencionaremos: 

8.1. MOTIVACION 

Se entiende por motivación a los mecanismos internos de 

una persona que sostiene su actividad continuada como ser huma-
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no. Dichos mecanismos los encontra!IDS en tejido corporal, son­

respuestas fisiológicas automá'.ticas a los estados de tensi6n --

del organismo, designadas para reducir estos estados de tensi6n 

sin tomar en cuenta si la tensi6n esta generada dentro o fuera-

del cuerpo. 

- Modelo de Motivaci6n. 

Los Motivos son expresiones de las necesidades de las -

personas, son por lo tanto personales e internos. Por otro la­

do los incentivos son exteriores a la persona. Forman parte -­

del ambiente de trabajo por acci6n directa de la gerencia, con­

el fin de alentar a los trabajadores a desempeñar sus trabajos. 

Las necesidades crean tensiones que se modifican media.n 

te la cultura de las personas para originar ciertos deseos. 

Esos deseos se interpretan por medio de incentivos positivos y­

negativos, y de la percepci6n que el individuo tenga del ambie.n 

te, de manera que se produce una secuencia determinada de moti-

vaci6n y acci6n. 

2 3 4 5 6 

individuo 

necesidades 
(motivos) 

(tensión) 

percepciÓn motivaciÓn acción 
>:----:--:----------•(liberaciÓn 

ensión) tension) 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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a) TIPOS DE NECESIDADES 

Hay varias maneras de clasificar las necesidades. Una­

clasificaciOn sencilla seria; 1) Las necesidades fisiol6gicas -

basicas, denominadas necesidades primarias, y 2) Las necesida-­

des sociales y psicológicas, clasificadas como secundarias. 

Las necesidades fisiol6gicas incluyen alimento, agua, -

sexo, sueño, aire y una temperatura más o menos confortable. 

Estas necesidades surgen de una fisiolog!_a basica de la vida y­

son importantes para sobrevivir y preservar la especie. 

Las necesidades secundarias son más vagas porque repre­

sentan necesidades de la mente y el espíritu más que el cuerpo. 

Muchas de estas necesidades se desarrollan a medida que se mad~ 

ra. Las necesidades secundarias son las que complican los es-­

fuerzas de motivaciOn de los gerentes. 

Jerarquías de Necesidades 

Es ·conveniente conocer cuales son las necesidades pr~ 

rías y secundarias de una persona; pero saberlo no contesta el­

interrogante de cuales son importantes en un momento y sitio en 

particular. Se reconoce que las necesidades tienen una priori-

dad especifica. A medida que se satisfacen las necesidades bá-

sicas las personas tratan de llenar las de niveles más elevados. 

Si las necesidades básicas de una persona no quedan satisfechas, 

requieren prioridad, por lo cual es preciso posponer los esfue_E 

zos encaminados a satisfacer las necesidades de más alto nivel. 
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A. H. Maslow describi6 una jerarqu!a de necesidades de 5 nive--

les, que es la teor!a más conocida. Estos 5 niveles incluyen: 

l. Necesidades Fisiolog!cas Básicas 

2. Seguridad F!sica y Emocional 

. 3. Necesidades de Pertenencia y de índole Social 

4. Estimaci6n y Posici6n Social 

5. Autoactualizaci6n y satisfaccidn. 

El aspecto importante sobre los niveles de las necesid~ 

des es que generalmente siguen una secuencia de dominaci6n def! 

nida. Las necesidades del segundo nivel no dominan sino hasta-

que hallan quedado razonablemente satisfechas las del primer n! 

vel. Las del tercer nivel no dominan antes que se cubran razo-

nablemente bien las del primer y segundo niveles y as! sucesiv~ 

mente, como se ilustra a continuacidn: 

reconoc~miento 
2. 

seguridad 

necesidades 
1 

fisiolog1cas 

- =-="'""'·-~-~· ---~--~-~-~-
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- Necesidades Fisiologicas Básicas (Primarias) 

Las necesidades primarias son aquellas indispensables -

~ara la conservación de la vida: alimentarse, respirar, dormir, 

etc. Pueden saciarse a diferencia de las secundarias. 

- Seguridad F1sica y emocional. 

El Hombre desea estar, en la medida de lo posible, acu­

bierto de contingencias futuras; requiere sentir seguridad en -

el futuro aprovicionamiento de satisfactores, para él y para su 

familia, de acuerdo a las necesidades primarias; necesita, 

igualmente, sentir seguridad en cuanto al respeto y la estima-­

ción de los demás componentes de sus grupos sociales. 

Necesidades de Pertenencia y de indole Social. 

Para sobrevivir el ser humano, necesita, salvo raras 

excepciones aliarse; requiere vivir dentro de una comunidad. 

Hasta ah1 el aspecto netamente utilitario de la sociedad; pero, 

además, el ser humano necesita sentir que pertenece al grupo y­

que se le acepta dentro del mismo. 

Estimación y Posici6n Social. 

Al hombre le es impresindible, emocionalmente, darse -­

cuenta que constituye un elemento estimado dentro del contexto­

de relaciones interpersonales que se instauran dentro de la co­

munidad: no solamente necesita sentirse apreciado y estimado s! 

no que, adem~s le precisa destacar, contar con cierto presti­

guio entre los integrantes de sus grupos en una jerarqu1a. 
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AutoactualizaciOn y satisfacciOn. 

El ser humano por su vida en sociedad, requiere comuni­

carse con sus congeneres, verterse hacia el exterior, expresar­

sus conocimientos y sus ideas; asimismo, requiere trascender,­

desea dejar huella de su paso en este mundo. Una manera de lo­

grarlo es perpetuandose en la propia obra, a través de la crea­

ciOn. Esta necesidad, especialmente, se ve frustrada en el tr_!! 

bajo industrial. La producciOn en serie, fragmentada en diver­

sas operaciones repetitivas, impone un obstaculo a la sat~sfac­

ciOn de esa necesidad. 

8.2. PODER 

El Poder es la capacidad para influir en otras personas 

y en los acontecimientos. Es el recurso b~sico del líder, la 

forma en que este difunde su influencia sobre los de~s. Por 

otro lado los lideres obtienen y merecen el poder basandose en­

su personalidad, actividades y las situaciones en que actuan. 

El Poder evoluciona en multitud de formas acontinuaciOn 

se mencionan los tipos de poder organizacional y sus fuentes: 

a) PODER PERSONAL 

Denominado también poder de referencia, carismatico, y­

de personalidad. Se origina en cada líder en forma individual. 

se trata de la aptitud de los lideres para obtener seguidores -

basandose en su propia personalidad. Tienen tal magnetismo pe~ 
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sonal, aire de c_onfianza y convicción en sus objetivos, que - -

atraen y retienen seguidores. Los empleados los siguen porque­

desean hacerlo, sus.emociones los obligan a ello. El lider de-

tecta las necesidades de las personas y promete éxito para sa--

tisfacerlas •.. 

b) PODER LEGITIMO 

con~dido•también como poder de posición u oficial, der_! 

va de una···autoridad superior. Tiene su origen en la cultura de 

la sociedad para_ la· que el poder se delega legitimamente de las 

autoridades superiores_a otros individuos. Otorga a los lide-­

res el poder .. _de' controlar recursos y recompensas y castigar a -

o_tros. ·Las personas aceptan este poder porque creen que es de­

seable y necesario mantener el orden y desalentar la anarqu~a -

en una sociedad. 

c) PODER DE LA PERICIA 

Conocido también como autoridad del comportamiento, se-

deriva de la especialización y del aprendizage. Es el poder --

que brota del conocimiento de una persona y la información que-

tiene sobre un acontecimiento. Depende de la educación, el - -

adiestramiento y la experiencia, de modo que constituye un tipo 

importante de poder en la sociedad tecnológica moderna. 

d) PODER POLITICO 

Proviene del apoyo que confiere un grupo. Tiene su ori 

gen en la aptitud de un lider para trabajar con la gente y los-
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sistemas socia1es para ganarse su 1ealtad y apoyo. Este poder­

evo1uciona en todas las organizaciones. 

8.3. AUTORIDAD 

Se entiende por autoridad como poder legitimo, poder d~ 

do a una persona o un puesto en particular, poder reconocido 

por todos y que no solo considera adecuado y acepta aque1 que -

lo tiene, sino aquellos sobre los que se ejercen y aun otros -­

miembros del sistema. 

Desde un punto de vista eminentemente administrativo P2 

dr1a definirse la autoridad como la facultad para tomar decisi2 

nes y que produscan efectos. 

suelen distinguirse cuatro tipos diversos de autoridad: 

Los dos primeros, de indole jur1dico, forman la autoridad pro-­

piamente dicha; los dos ültimos más bien forman la autoridad m2 

ral que dan el prestigio, los conocimientos, etc., y son compl~ 

mentes que deben darse en cualquiera de los dos b~sicos. 

a) AUTORIDAD FORMAL 

Es aquella que se recibe de un jefe superior para ser­

ejercida sobre otras personas o subordinados. Puede ser esta -

de dos tipos: Autoridad Lineal o Funcional, segan que se ejer­

za sobre una persona o grupo de trabajo exclusivamente por un -

jefe, o por varios que manden en el mismo grupo, cada uno para­

funciones distintas. 
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b) AUTORIDAD OPERATIVA 

Es aquella que no se ejerce directamente sobre las per­

sonas, sino más bien da facultad para decidir sobre determina-­

·das acciones. 

c) AUTORIDAD TECNICA 

Es aquella que se tiene en raz6n del prestigio y la ca­

~acidad que dan ciertos conocimientos, te6ricos o prácticos, 

que una persona posee en determinada materia. 

d) AUTORIDAD PERSONAL 

Es aquella que poseen ciertos hombres en raz6n de sus -

cualidades morales, sociales, psicol~gicas, etc, que los hacen­

adquirir un ascendiente indiscutible sobre los demás, adn sin -

haber recibido autoridad formal ninguna. 

como nos podemos dar cuenta no existe Autoridad sin Po­

der debido a que este va íntimamente relacionado con la caract~ 

rtstica innata de la Autoridad, as! mismo el Poder se ejerce -­

por st solo sin intervenir la Autoridad, ya que este es una ca­

ractertstica particular de la persona. 

B. 4. LIDERAZGO 

Liderazgo es la habilidad de persuadir a otra persona,­

de buscar coD entusiasmo objetivos definidos, lo dnico que se -

le pide a los lideres es que influyan para que otros los sigan. 
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El hecho de que influyan a otros a seguirlos no garant~ 

za que vayan en la direcci6n correcta. 

Los 11deres constituyen el recurso humano clave de cual 

quier organizaci6n debido a que los mejores 11deres desarrollan 

mejores empleados y ambos generan mejores resultados, por lo 

cual una empresa, que cuente con mejores l!deres efect~a una m~ 

yor contribuci6n a la sociedad y obtiene una ventaja competiti­

va. 

Los 11deres ayudan a reunir recursos, presupuesto, po-­

der y otros elementos escenciales para ejecutar el trabajo. 

También deben estimular a las personas para que deseen realizar 

el trabajo. 

Un buen 11der conoce bien el asunto que maneja y trata­

bien a sus subordinados reconociéndoles que el trabajo de dstos 

es importante. 

Sirven como modeladores de un papel para sus seguidores, 

pero los 11deres son también seguidores, casi siempre deben in­

formar a alguien más elevado y por tanto deben ser capaces de -

representar ambos papeles y relacionarse correctamente en el -­

sentido ascendente y descendente. En organizaciones formales -

de varios niveles, la habilidad de seguir modelos es requisito­

para un bqen liderazgo. 
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Los lideres utilizan tres clases de actividades: 

La aptitud técnica se refiere a la habilidad y el cono­

cimiento que tiene úna .persona cualquier tipo de proce­

sos O tAcnicas 

Esta capacidad es el requisito para ejecutar un trabajo 

a nivel o¡>É!rá.tivo . pero a medida que los empleados - - -
: -_ ~ .. -; ~: . -'·. 

ascienden a responsabilidades de liderazgo, sus habili­

dades técnicas disminuyen proporcionalmente en importa~ 

cia. Dependen cada vez menos de las habilidades tácni-

cas de sus subordinados y como sucede en muchos casos,-

jamás ponen en práctica ninguna de las habilidades téc-

nicas que supervisan. 

La aptitud humana es la capacidad de trabajar eficazme~ 

te con las personas y llevar a cabo el trabajo en equi-

po. 

La aptitud conceptual es la capacidad de pensar en tér­

minos . d~/111"6deiC>s; marcos de referencia y relaciones am-

plias tales como los planes a largo plazo, estas se re­

lacionan con las ideas en tanto que la aptitud humana -

concierne a las personas y la aptitud tácnica a las co-

sas. 

El establecimiento de metas es la deterrninaci6n de blan 

ESTA TESIS NO SA.I .. f 
DE LA BlHLlOTECA 
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coa u objetivos para lograr un desempeño exitoso, los miembros-

del grupo necesitan sentir que tienen una meta valiosa que pue­

den alcanzar con los recursos y el liderazgo disponible. El -­

proceso de la fijación de metas requiere por lo menos de tres -

etapas, que son las siguientes: 

Definición de la Meta. 

Le exige al 11der explique el propósito que se persigue 

con cada una de ellas y la necesidad de las mismas cualquiera -

que sea la situación, las personas necesitan metas que sean si~ 

nificativas para ellas, con el fin de sentirse plenamente moti-

vados. 

- Metas Espec~ficas. 

Es preciso que las metas sean tan espec!f icas como sea­

posible, de manera que los empleados tengan el conocimiento del 

logro una vez que las alcanza. 

Retroalimentación sobre la forma en que se van alcanzando las 
Metas. 

Cuando las personas tienen metas bien definidas, necea! 

tan una retroalimentación sobre la forma en que van alcanzando-

sus metas. De otra manera, se encuentran que están "trabajando 

a oscuras" y no tienen manera alguna de determinar el ~xito que 

est.!1.n logrando. 

·' 
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a) MODELO DEL LIDERAZGO DE TRAYECTORIA-META 

Este modelo determina que el trabajo del l!der es des--

pertar más deseos por alcanzar metas y mejorar las trayectorias 

~ara lograrlas, de manera que puedan alcanzarse más fácilmente. 

De esta manera, las acciones de los empleados están ligadas con 

las metas de la organización. 

Los lideres elaboran la relación trdyectoria - meta de­

diferentes maneras. Pueden dar mejores recompensas por la con­

secusi6n de la meta, de manera que ésta adquiera un nuevo atra~ 

tivo, también pueden dar retroalimentación sobre el logro de ~ 

tas, lo que constituye un tipo de reconocimiento de su consecu-

ción. 

Una de las principales prácticas relacionadas con la f.!_ 

jaci6n de metas y el concepto de la trayectoria - meta, es la -

administraci6n por objetivos. 

Proceso de Liderazgo de Trayectoria - Meta. 

El lider relaciona El l!der mejora y aclara Los empleados 
las recompensas --

----
las trayectorias para a.!_ -se sienten más 

con las metas canzar las metas motivados. 

Se logra un desem- Tanto empleados como or-
peño eficiente ganizaci6n alcanzan me--

--,11 jor sus metas 

~ - · .. . ... ·-· __ , __ ,. ____ -ª·• 

l 
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- Esti1o de Liderazgo 

- L1deres positivos y negativos. 

No todos 1os 1~deres se ponen en contacto con 1as pers2 

nas de 1a misma manera para motivar1os. Si e1 planteamiento --

hace hincapi~ en las recompensas para 1os seguidores e1 1!der -

uti1iza un liderazgo positivo. Si se hace en 1os castigos, se-

estará ap1icando un 1iderazgo negativo. 

Genera1mente el 1iderazgo positivo logra una mayor sa-­

tisfacciOn en e1 trabajo y un mejor desempeño. 

En muchas circunstancias el 1iderazgo negativo produce-

una situaci6n aceptab1e, pero su costo en el aspecto humano es­

muy alto. Los 11deres negativos actQan de un modo dominante y­

a1tanero. 

Incluso 1os 11deres mas consecuentes recurren en algu-­

nas ocasiones al liderazgo negativo, porque no siempre pueden -

determinar como motivar positivamente a un empleado. 

L1deres autocrático, participativos y de po11ticas 1axas. 

Se les pueden considerar segQn e1 tipo de estilo. Cada 

uno de estos estilos tienen sus beneficios y 1imitaciones. 

Un l!der uti1iza 1os 3 estilos en el curso de1 tiempo,-

,.-- Y&JIS.ciüfü···-·1 
! FAltLA DE OIDGEN.J 
t. ... - .... -----··-'_.,._-..-~-
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pero uno de ellos es el que tiende a ser dominante. 

- Ltderes autocráticos. 

Estos centralizan el poder y la toma de decisiones en -

st mismos. Es t1picariieJ1ie negativo, basándose en amenazas y --

castigos, pero p~ede ser positivo, porque un ltder autocrático­

est4 en posici6n de conceder recompensas a sus empleados. 

Un ltder que suele dar recompensas, es un autocrático -

ben~volo. 

Algunas ventajas del liderazgo autocrático son que pro­

porciona~ ·~~~ fuerte motivación y recompensas para el ltder, -­

perndt~ :: to~~ decisiones rápidas. Se utiliza a los subordina--
. -;:,.' . .-.- ,.;-'¡; 

dos menos competel'lfes ; pc:irque no planifican prácticamente nada,-
~~- ., - 'K ~:~,,...' . . ¡ ·'.:'.·'- ---: . . 

no organü;;~ ';' nÍ '". tClman 'decisiones y necesitan poca iniciativa. 
';'¡• ~ r.--

Su principal desventaja es que desagrada a las personas. 

En las situaciones autocráticas es muy fácil que se genere fru~ 

traci6n, insatisfacción, temor y conflicto. Los empleados sue­

len sentir que están produciendo porque se les obliga a hacerlo, 

no porque se les motive para ello. 

- Ltderes participativos 

Descentralizan la autoridad. Las decisiones brotan de-

consultas con los seguidores, a quienes se les reconoce su par-

ticipación. A los empleados se les 
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nes que afectan sus trabajos, hecho que los impulsa a expresar-

sus ideas y sugerencias. 

Lideres de politicas laxas. 

Hay dos estilos de liderazgo distintos que se usan con-

los empleados, es decir, la consideraci6n y la estructura, con2 

cidas tarnbi~n como orientaci6n hacia el empleado y orientaci6n­

hacia la tarea • 

Los lideres considerados se preocupan por las necesida­

des humanas de sus empleados, tratan de desarrollar un trabajo­

de equipo y ayudan a sus empleados con sus problemas. 

Los lideres estructurados con una orientaci6n hacia la-

tarea o el trabajo, opinan que obtienen mejores resultados man­

teniendo a las personas constantemente ocupadas y con la urgen­

cia de producir. 



CONCLUSIONES 

En cuanto al trabajo anterior definido como la activi-­

dad ~s important~· , del hombre nos damos cuenta que el elemento-
',', .·:·,, 

principal en una ''o!í:g~nizaciCSn tomando en cuenta sus aspectos --

técnicos, fisio.16·~·.Í.~os, psicológicos y económicos para obtener-' 

el máximo benefic~o de este en un sistema social. Siendo su --
"T,_,' •. ~ •' 

principal actividad.'la transformacidn de J.a materia prima para-

crear bienes:C~ii.ti~f'á'~i:.orios. 

Otro· ·~~~'E!~to que consideramos dentro de un sistema so-­

cial son los ·-Roles.-- Estos -nos van a dar a conocer el papel que 

realizan las personas dentro de una organizacidn de acuerdo a -

la responsabilidad que tienen ante esta. 

La Importancia de un Sistema Social es el estar formado 

de Grupos de individuos, que interactuan y se relacionan entre­

si con un objetivo comrtn. Cada grupo presenta un objetivo de-­

ter~inado con el cual van a estar identificados los individuos. 

En un Sistema Cerrado no tiene un desarrollo normal a -

diferencia del sistema abierto porque no existe una retroali­

mentacidn de la información con el medio ambiente. 
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Un Sistema Social debe estar en constante movimiento --

con el medio ambiente para evitar la entropía es decir evitar -

la destrucción de la organizaci6n buscando por esto la entropía 

negativa importando energía o guardándola. 

Para lograr su equilibrio la organizaci~n cumple un mo­

delo del cual no debe alternarse o romperse llegando as! a la -

hemeostasis. El Ciclo esta tomado por los diversos insumos (materia 

prima, trabajo humano), su transformaci6n obteniendo as! un pr2 

dueto determinado que genera riqueza, para que nuevamente se ºE 
tengan los mismos. 

Para lograr un insumo y siguiendo transformando los Si~ 

temas requieren de Subsistemas estos estan divididos en dos los 

Subsistemas que van a apoyar el buen funcionamiento de la Orga-

nizaci6n y los que se encargan mantener el contacto con el me-­

dio ambiente con la organizaci6n. 

La Organizaci~n necesita de una Estructura para poder -

identificarse y desarrollarse y consideramos a la burocracia -­

por la división de actividades unificadas que se consideran debe-

res inheraltes al empleo, los roles que juegan el director, el -

empleado y el obrero son muy diferentes a la de otras estructu­

ras por ser bien definidos. 

Para que un sistema abierto funcione adecuadamente nec~ 

sita optimizar la intervenci6n del factor humano valiendose de-
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herramientas tales como la Motivaci6n que es la fuerza impulso-

ra, el poder, la autoridad y el liderazgo que son fuerzas de oi 

recci6n a las personas para el logro de los objetivos de la em­

presa, así corao los del individuo. 

Uno de los elementos más importantes dentro de un sist~ 

ma social es el humano. 

Este. Interviene en la transforrnaci6n de la Materia --

Prima con el objeto de obtener un beneficio o fin manteniendo -

el equilibrio de la organizaci6n a trav~s de una retroalimenta­

ci6n tomando en cuenta la influencia del medio ambiente para su 

conservaci6n y mantenimiento. 

Para lograr esto el Hombre requiere identificarse con -

los objetivos mismos de la organizaci6n integrando grupos, de-­

sempeñando Roles, para la satisfacci6n de necesidades. 
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