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INTRODUCCTION

Este qstudio pretende determinar la importancia gque el-
hombre tiene en una organizacibn vista &sta como sistema social
en la cual se da la intervencién de roles que desempefian un tra
bajo comn a los objetivos de la organizacibn tomando en cuenta
el medio ambiente como un elemento que afecta directamente a la

organizacifén y a la formulacifn de grupos de trabajo.

Otro aspecto, el analizar la importancia de la retroali
mentacibn que debe existir en un sistema social para obtener mu
cho de energia con el objeto de obtener y transformar insumos y

asf la obtencifén de riquezas.

En el primer capfitulo plantearemos el problema humano,-
dentro de una organizacifn. En el segundo capftulo trataremos-
el trabajo como la actividad social més importante del hombre -
asi como sus caracteristicas. En el tercer capftulo planteare-
mos los objetivos por los que se desarrolla un rol y los objeti
vos por responsabilidades; en el cuarto capfitulo los sistemas -
sociales Elasificando los grupos al igual que los diferentes --

sistemas.

En el capftulo cinco profundizaremos en los sistemas --

e
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abiertos, en cuanto a su ciclo s&frg alguna a;téraciﬁn} :

rpitulo siete trataremos a:’ lajburocracia como una. estructura or-'
ganizacional al 1gual que los objetlvos que emplean sus diferen'
tes roles que interv1enen; en el capitulo ocho los factores que:
afectan a los sistemas abiertos o fuerzas que impulsan o afec-—i

tan al comportamientoc humano dentro de la organizacién.

'En la parte final daremos las conclusiones gue se obtu-

v

vieron a la terminacifn del estudio.
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1. PROBLEMA HUMANO

PLANTEAMIENTO.~ La teorfa de la Organizacifn o cl&sica-
consta de una serie de funciones o m&s bien gufas generales, la
mayorfa de las cuales propuestas por Henry Fayol, un industrial
que alcanz8 el éxito rotundo, aunque otros lo han superado y le

han hecho adiciones a sus teorias.

Durante varios afios, estas gufas fueron generalmente -
aceptadas, se ensefiaron en las escuelas de Administracién y se
utilizaron por los organizadores préicticos y la mayorfa de las-

empresas la adoptaron en gran parte, esto es v8lido hoy en dfa.

Esta teorfa tradicionalista es el punto de partida de -

nuestro estudio, complement&ndola con otras ciencias, como son:

- SOciolog;a

-~ Sicologfa

- Antropologfa Social

- y Otras relacionadas con el comportamiento

humano

Actualmente dentro de las empresas surge la pregunta -~

hasta qué& punto deberd modificar su organizacifn tomando en -~

cuenta las ciencias antes mencionadas.

‘({"'~”““““
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2, EL TRABAJO

2.1. 'DEFINICION

¢
Es 1§ transformaci6n de la materia prima teniendo la in

tervencidn'&el-hombre para crear algo Gtil.

:£h acfividad humana dirigida a la consecucién de un fin
‘ya sea material o espiritual,- que es concientemente reconocida
y que permxte adqulrir los medios necesarlos para la satisfac--
:gién de ngcesidades. ,Empleado en combinacién con el capital, =~
la tierré yTla:organiiéci6ﬁ,ﬂe1‘txabajo es considerado como uno
de loé faétores de 15 produccién y como la actividad racional -
"-del: hombre, orientado a la produccifn u obtencién de bienes y -

servicios indispensables para su existencia.

Asf mismo el trabajo es considerado como una actividad-
;‘humana con fines concretos, realizado para crear bienes materia
£‘l‘es. Es. una condicifn natural eterna de la vida humana. E1 -~
:ffabajéksiempre ha sido social, puesto que los hombres al crear
sus medios de subsistencia, establecen ciertas relaciones y - =

ciertas formas de colaboracibn.

El trabajo requiere en primer lugar, de un esfuerzo fi-

siol8gico, una necesidad psicol&gica, una preparacién técnica,;

‘ TESIS CON
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una necesidad econfmica 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 psicolégica en donde
existe la necesidad que es la de realizacién y nos menciona que-
en los roles bajos es menor la satisfaccibn de realizacibn y en
los roles altos existe una muy marcada satisfaccién de realiza-

cibn.

La preparacifn técnica, es el tercer aspecto, en donde-
nos menciona que el trabajador a través de una preparacién se -
debe hacer experto o conocedor de las actividades que realiza -

en su puesto.

Podemos obtener una visidn muy amplia y profunda del -
trabajo como una realidad econfmica. La conciencia profesional
del trabajador, la liberacifn de su potencial t&cnico, su espfi-~
ritu de cooperacifn, sus buenas relaciones en la empresa, el ni
vel de productividad individual, todo esto depende, diversamen-
te seglin las circunstancias, pero de manera siempre sensible, -

de las condiciones econfmicas y otras del mismo orden.

Por Gltimo el trabajo persigue un fin social.



2.2. CARACTERISTICAS

El trabajo presenta varias caracterfsticas que son:

a) ACCION DE TRABAJAR

Consiste en la necesidad de hacer la accién de trabajar
para poder subsistir. La base es la presifn que existe para po
der llevar a cabo el trabajo.

De hecho, el trabajo no puede distinguirse del juego so
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 mayorfa 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 trabajﬁdor que realiza la misma actividad
durante las a horéa dérfrabajo, es decir, por ejemplo, una per-
sona que se dedica al control de calidad en una embotelladora,-

_el cual tiene perIodos prolongados en que no puede pensar en as

Vpectos personales, al salir del trabajo va a buscar una distrac

tcidn qug pquq haga pensar en éste.

c) ~ EXPLOTACION

Es un sentimiento en donde el trabajador considera que-
R,
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existe una diferencia entre lo gque recibe y de lo que cree que-
deberfa de recibir, es decir, no encuentra una retribucifn jus-

ta.

d) OBLIGACION
El que trabaja se ve obligado a realizar esta actividad,
a cumplir, por la necesidad econfmica que &sta trae consigo.
Esta caracterfstica proviene de las normas y reglamen--
tos de la organizacifn como son a que tiene que someterse a dis

ciplina, horarios, condiciones de trabajo, etc.

e) LIBERTAD

En el momento gue una persona tiene la obligacién de -
trabajar por la necesidad econémica que esto implica, pierde la
facultad de en qué& momento guiera realizarlo. Esto trae como =~
consecuencia que el tfabajador deberid acatarse a las politicas,
normas y procedimientos establecidos por una institucién, aun -
né estando de acuerdo con ellas. Por lo cual se restringe o de

ja de existir la libertad.
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3. TEORIA DE LOS ROLES

3.1. DEFINICION DE ROL

ROL.AHEs un Galicismo, proviene de Rolo: papel. Se uti.
liza" para definir el conjunto de especticulos que regula el com

.portamiento de “un ‘individuo o grupo social en una situaciGn de-f‘

‘»;aspectos sociales del compcrtamlento Y- poslciﬁn social; los ro- a

~’les se desempeiian y desarrollan ykg; atus ae ocupa.

Cuando hablamos de rol ndg referimos al papel que un in
dividuo desempefia 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 obligacio

nes, recompensas, las sanciones e incluso las actitudes . y. las.m.m

).uuld CDN i
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creenclas de las personas.. Con esto, no queremos decir que los

:roles determinan toda conducta humana, gran parte de esta con--

\.ducta no vi or el os, e incluso conductas que es-

oles adm;ten una gran variedad gue depen
é ia"'personalidad del individuo que -
No exzsten 2 individuos que desempefien-

tol de lgual forma.

Los roles que cada individuo desempefia pueden modificar ‘

su personalidad, moldearla o incluso convertirse en parte cons-
titutiva de la misma, pero la personalidad es §iempre algo mds-
gue cualgquier rol o gque una combinacién de Roles. Por congi- -
guiente, los roles que desempeiian los individuos son en cierto-
sentido independientes'de sus personalidades concretas. Toda =-
persona se da cuenta de que si no actia en conformidad con el -
Rol y con las expectativas que se derivan del mismo, sufrirg al
guna sancifn, mientras que si actfia de acuerdo con &l serd re--

compensado por ello.

El Rol tiene una vida o existencia independiente de las
personalidades de los individuos que lo desempefian. Los Roles~

son parte de la cultura de una sociedad determinada.

Entiendase por Cultura.- Aquel todo heterogé&neo forma-
do por los conocimientos, las creencias, el arte, la moral, la-
ley, la costumbre y cualquier otra capacidad y h8bito adguiri--

dos por el hombre en la sociedad. También es nuestra herencia-

P



-~ social, na parte por los hibitos e - -
ideas y’

mitidos

en los valores e -
1nc1uso or. se entiende como el criterio o nor-

'ma de selecciﬁn entreivarias posibilidades de orientacién de ~-

nuestra eces es necesario crear ciertos valores -~

:que hagan poslble el desempeno de un Rol.

Los Roles crean o influyen en los valores y &stos modi-

f;can a. los Roles.

En general, parece ser que a los individuos se les indu
i pe'a desempefiarlos bien de una de estas dos formas, o bien se -
ﬁ_ﬁace éue el individuo quiera desempefiar un determinado xol al -
-convertir el rol y sus valores en parte constitutiva de la per-
sonélidad, o bien se le hace que los desemperia mediante presio-
i nes, premios o castigos. En cualquiera de los 2 casos el proce

'so de . aceptaciﬁn de un Rol es un Proceso de aprendizaje.

;Todo»Rol impone exigencias diversas a la inteligencia,-
1la fuerza fisica, las emociones, si bien es poco razonable pen-
sar-que los roles, excepto muy pocos impongan exigencias insupe

tables.

Se puede decir con cierta seguridad que el proceso de -



11

aceptacifn de roles comienza cuando el nifio empieza a reaccio--
nar ante otras personas, de una forma conciente; esto es cuando
comienza a comprender el significado que sus propios actos tie-
nen para los dem&s, cuando se ve asi mismo tal como los dem&s -

lo ven a &l, cuando toma conciencia de sf mismo.

La aceptacifn de Roles es uno de los procesos m&s impor
tantes en la formacién de la personalidad del individuo. Aun--
que la facultad de aprender roles continue a lo largo de toda =
lakvida, parece ser gque los primeros que se aprenden tienen es-
pecial importancia. Los roles que se interiorizan a temprana -

-edad parecen tener excepcional fuerza y duracién en la persona-
lidad. Afn mis, este aprendizaje tempranc es probable que in--~
fluya grandemente en el modo en que los roles se desempefen en-
etapas posteriores de la vida, esto no quiere decir gue 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 asf decirlo, recom—-
pensas para los que los desempefian adecuadamente y sanciones pa
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 recom
pensas intrinsecas al rol tienen el nombre de objetivos genera-

lizados. Lo que hace m4s prometedora esta forma de enfocar el
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problema es gue, al concentrarnos en dichos objetivos, algunos-
de los cuales o todos ellos los poseen alguﬁos roles gue actfan

asi como imanes que atraen y sujetan a guienes los desempefian.

3.2, OBJETIVOS POR LOS QUE SE DESARROLLA UN ROL

a)f EL QéQBTIVO INSTRUMENTAL

' 1"‘6no de los fines generalizados que proporcionan los ro-
1~les;“es la posibilidad de satisfacer otros deseos. Por ejemplo
vuﬁa persona desempeiia el papel de estudiante para poder poste--
riormente desempeifiar el papel de hombre de negocios o de profe-

siénal.

Especialmente, en los roles ocupacionales, el £in 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 &1. En cierto --
sentido, actfia como medio de coaccifn: el individuo tiene que -

desampefiar tal rol si es que quiere satisfacer otros deseos.

b) ESTIMACION SOCIAL

Otro objetivo generalizado importante es la posibilidad
gue los roles ofrecen de estimacibn social. Entendemos aqui ~--
por prestigio o estima el sentimiento de ser respetado, bien mi
rado, o valorado por personas significativas. Hay personas que

pueden tener un sentimiento de autoestima independientemente de
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la opini6n de los dem&s. Para la mayorfa de la gente la estima
cidﬁ social implica el ser considerados favorablemente por per-
sonas gue a su vez son bien consideradas en tal situacibfn, es -
de mencionar que la relacifn inversa se da igualmente; muchos -~
individuos se motivan por el miedo de perder la estimacifn. El
grado de estimacifn que proporciona el desempefio de un determi-
nado rol es crucial para determinar la moral de agquellos que lo

desempefian.

La estimacifn no solamente motiva al individuo a que ~-
desempefie un rol, sino que tambi&n le motiva a que adgquiera un-
status mis elevado, es decir, uno que tenga mis prestigio, ho--
nor o privilegios. A este tipo de conducta se le llama general

mente ambici&n de statue=.

¢} < SEGURIDAD

‘ Este objetivo se puede obtener mediante el desempefio de
roles. Los'roles ofrecen seguridad econfmica, social o psicol§
gica. En las Burocracias la seguridad se puede adquirir median
te la antiguedad. En otros casos se ofrece la seguridad como -
recompensa al desempefio de un rol o como estimulo para aspirar-

a roles superiores.

La Seguridad, como estfmulo general para el desempefio -
de un rol, actfia también de otra manera, es un estfmulo negati-
vo.

Se puede obligar a un individuo a desempefiar un papel -~
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por mledo, temor)'ansiedad o deseo de evitar lo extrano e ines-
perado. Dste ob)etzvo negatxvo mot;vara a individuos que son -

cautelésos, conservadores y preocupados, ante todo, por la segu

-ridad o por garantlzarse'un puesto.””

'd)‘ RESPUESTA EMOCIONAL

neralxzado es la oportunidad que ofre--

cen'éiertbs:rkleé e perm tir. las relaciones sociales que pro--

.iporclonan al indiv;duo cierta seguridad de ser acogido favora--

‘f'blemente por personas que tienen importancia para &l. Es de --
mencionar que tal respuesta implica no solamente el deseo de re
’c1b1r afecto, sino también de darlo. La importancia de este ob
v;etiVO\en la familia es obvio no asf en organizaciones sociales
éomotla‘fébrica, las cuales se caracterizan por el anonimato, -

1a impersonalidad y la ausencia de grupos bien integrados.

3.3.: OBJETIVOS EN EL ROL DEL DIRECTOR

1.~ Remuneracifn. Una de las caracteristicas mis sor--
prendentes del rol de director es la recompensa monetaria tan -
importante que lleva consigo la remuneracién es un simbolo de -

prestigio y situacibén social.

2.~ Creatividad. Probablemente, ningfin otro rol propor
ciona un mayor sentido de creaci6n, de hacer cosas importantes-

qué el de director.
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3.~ Status. Se puede conseguir prestigio en muchas es-
feras de la vida, pero quiz§ la ocupacifn es la principal fuen-
‘te de estimacibn, ya gue, en nuestra sociedad, se juzga a los -
individuos primordialmente por su rol ocupacional y por la for-

ma en que lo desempefian.

4.~ Poder. E1 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 lider politico o al de general.

5.~ Libertad. Objetivamente, el director goza de plena
libertad, ya que no est8 sujeto a una miquina, mesa o habita- -
cibén: €1 mismo determina su propia conducta dentro de los 1lfmi-

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 ma
yores, ni tampoco liberalizaci&n del trabajo rutinario, parece,
por tanto, consistir en recompensas de tipo espiritual, tales -
como prestigio. En la oficina, los empleados a menudo se preo-—
cupan de los sfimbolos de status: del tamafio de la mesa, del de-
recho a que se incluya su nombre en la gufa teleffnica de la em

presa, etc.
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3.5. ‘oadzm:vos ERIELLRoﬁibz OBRERO

El Rolide Obrero cfrece por si mismo pocas posibilida-~:

'des de satisfacer los deseos humanos.

Eli.-Ginico:objetivo generalizado de importancia que ofre-
al el trabajo se convierte en el me-

aspiraciones personales fuera del mundo de

ignificarque para muchos obreros su traba-
- fuente de ingresos, no algo que tiene va--
lpr‘en?sllﬁiéﬁo.f Sé puede observar mds claro viendo la diferen

cia ekis#énﬁéténtréhel‘interés pecuniario del obrero y el deseo

del dirédt&rvdé'cbﬁéeguif el m&ximo de beneficios.

3.6. LA INCLUSION .PARCIAL

Los Roles segfin Katz y Kahn describen formas especffi--
cas de cbnductas asociadas con una tarea especifica. Son, en -
su forma pura, modelos de conducta estandarizada, necesarios a
todas las personas que desempefian un papel funcional dentro del
sistema social, sin tomar en cuenta sus deseos personales u --
otros sentimientos y obligaciones irrelevantes frente a la rela
cién funcional. Asi los roles son un complejo de derechos y de
beres claramente definidos y asignados a una persona que ocupa-
una determinada posicifn. 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 desa
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rrolla un modelo de comunicacién.

Los sistemas sociales poseen una caracteristica denomi-
nada por Allport inclusifn parcial. Esta caracterfistica se re--
fiere al compromiso segmental que las personas tienen en su re-

~lacién con las agrupaciones sociales. En otras palabras, no to

‘“i.db‘el individuo se incluye con su afiliacibn al sistema o con -

:lé-organizaci6n. Las personas pertenecen a muchos sistemas y -
~’generalmente, ninguna exige un compromiso total de su personali

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

vVgiStéma familiar, a un sistema deportivo (a algtin club deporti-
‘f:bq), a un grupo politico, a una comunidad, etc. Esto se puede-

“ representar como sigue:

sistema
fomiliar

tistema
wcondmico

’ sistema ;
.doner_ﬂvd _4

sistemo
poh"l:o

El concepto de inclusibn parcial sefiala que cada uno de
estos sistemas el individuo es una parte integrante en un momen
to determinado. Sin embargo, cada organizacifn introduce den--

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

TESIS CON
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no se haya reclutado de tal manera; sino para actuaridentro de-

roles determinados.

Si la preparacién del rol fuera completamente adecuada,
cada individuo podria desarrollar una personalidad que estuvie-
ra en perfecta armonfa con las exigencias de su rol pero las im
perfecciones en la preparacifn, ademis la de incertidumbre de -
las éxigenciaS“futuras del rol ponen de manifiesto que muchas -
personas'desarrollaran una personalidad que difiere considera--
blémente de ios rasgos del patr6n de personalidad qgue requiere-

el rol. -

Es probable que una gran parte del &xito o fracaso en -
los foles adquiridos se explica por el grado en gue la verdade-—
ra personalidad del rol requerido. La direccibén de personal se
preocupa mucho en la realidad en esta coincidencia y utiliza --
an&lisis del empleo, test psicolbgicos, entrevistas profundas,
y otros artificios en un esfuerzo por hacer que la gente se -=-
ajuste a sus empleos allf, donde habr& poco enfrentamiento en--

tre la verdadera personalidad y la personalidad del rol.
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4. SISTEMA SOCIAL

El concepto de sistema social debe distinguirse clara--
mente del de grupo social. Un grupo social es una claée especi
fica de sistema social, caracterizada por un alto grado de in--
teraccién entre sus miembros, los cuales se distinguen de otros
individuos por una serie de intereses y sentimientos bien defi-

nidos.

La teoria estructural consiste en esencia en un método-
de an8lisis que felacionalloa diversos roles, grupos, institu=--
ciones y persﬁnalidades de un sistema social con las necesida--
des del mismo. A eétas necesidades se les llaman a menudo pre=-

rrequisitos funcionales.

- Un prerrequisito importante de un sistema social es el-
cumplimiento del objetivo fundamental del sistema, de -
tal modo que se evite todo conflicto que pudiera poner-
1o en peligro. En otras palabras, un prerrequisito de-
todo sistema social es el mantenimiento del orden del -

mismo durante el desempeno normal de sus funciones.

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

limitaciones y amenazas provenientes del exterior o > =~

sy
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bien de las consecuencias intencionadas o no de los ac-

tos de los miembros de la organizacién.

-  Otro prerrequerlmiento es la motivacidn de los propios=~

:'todo sistema social debe de garantizar la par

fiéibéé;ﬁ n‘elvdghuna proporc16n suficiente de miem--
on. zéydé_métivarlos adecuadamente a que rea
’é,dsiéue son necesarios para que el sis
péfsista o se desarrolle. Tenemos gue

staspectos a este problema: el positivo y-

. el negativo. '

"Deédevei 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 cualguiera-
qﬁe sea el motivo es necesario controlarla si es que pretende--

mos gque 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 desempefio adecuado de los roles. Cuando &s-
tos y la motivacién humana divergen, surgen conflictos graves -

en el sistema.

Otro prerrequisito es la existencia de una comunicacién
adecuada entre sus miembros., Para que una organizacibén funcio-

ne es necesario que las 6rdenes dadas por los directivos se --
7RSI CON
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transmitan a aquellos que tienen por misién ejecutarlas. Di- -
chas 6nlenes han de ser dadas en forma tal que aquellos que las-
reciben reconozcan su legitimidad y autenticidad y estén dis- -
puestos a obedecerlas. Al mismo tiempo, la informacién ha de -
transmitirse de las posiciones inferiores e intermedias de la -
organizacibn a los puestos directivos. No obstante el manteni-
miento de una comunicacifn continua ascendente es una de las ta

reas mis diffciles de toda organizacifn.

Por Gltimo 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
organizacifn el que sus miembros compartan la creencia en la im
portancia del sistema social, de sus objetivos y tareas y de -~
los roles que lo constituyen. Si no se consigue una cierta una
nimidad a este respecto, la integridad del sistema social se ve
r& seriamente amenazado, ya que se podr& dar preferencia a los-
intereses individuales con perjuicio de los fines de la organi-

zacién.

4.1. GRUPOS SOCIALES

Todos los hombres, no importa cual sea su raza o cultu-
ra, realizan su personalidad a través de la vida de grupo. Es-
en el momento que ocupa un sitio en la familia. Cuando el nifio
se desplaza del vinculo familiar, ingresa gp_gpras relacionest.

i fisty GO
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de grupo que remodelardn continuamente su personalidad hasta -

que la muerte ponga fin a su proceso.

Grupo, es uno de los conceptos mis importantes en socio
logfa y es cualquier conjunto fisico de personas. Muchos socio
logos dominan a dicho conjunto de personas en agregado o colec-

tividad.

Otra definici6n de grupo es cualquier cantidad de perso
nas que compartan la conciencia de que son miembros del mismo y
de que estédn en interaccifn peri6idca. Esta definicién incluirs

la familla, el circulo de amistades, organizacibn al estilo de-

un club o, de..bv iglesia, es decir, cualquier especie de con--

: tactovcoleq”iy ;e los individuos que interactfian repetida--

,menteAdégacuerdo ‘on:élgunas pautas de procedimientos y relacio

neévhébiﬁha'éé

También'es cualquier cantidad de personas que comparten
una conciencia de pertenencia e interaccién seglin esta defini--
cxdn, dos personas serfa un grupo si comenzaran a conversar a -

pelear o efectuar cualguier otro tipo de interaccién.

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

dad ffsica, sino en una conciencia de interacci®n conjunta.

El t&rmino "grupo" cubre una amplia variedad de clases-

de asociacibn humana.

TESIS CON |
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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

estd 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 nuchos casos, pronto enfermar8 y morir&; identifi-
carlo con la lealtad a un grupo y su capacidad de resistencia y

sacrificio adquirir&n proporciones casi increfbles.

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 pandillia, mi profesibn, mi sexo, mi raza, mi na-
ciQn—, 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—,-

éstos son los extra-grupos, pues estoy fuera de ellos.

Los miembros del intra-grupo tender&n a compartir cier-
tos sentimientos. Los componentes del extra-grupo pueden com--

partir gran ntimero de rasgos culturales, pero carecerdn 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 compaheros de intra
~grupo que esperamos reconocimiento y ayuda. Nuestras expecta-
tivas con respecto a los extra-grupos, varifia segfin el tipo que-
sean. De algunos extra-grupos esperamos hostilidad; de otros -

una competencia m&s o menos amistosa; de otros indiferencia.

b) DISTINCION SOCIAL

La distincibn social se puede medir por la observacibn-
directa de las relaciones que los individuos mantienen con otros
grupos, o m&s frecuentemente, mediante cuestionarios en los gque
éé pregunta a los sujetos en qué tipos de relaciones aceptarian

o rechazarfan a los miembros de otros grupos.

Es posible que los cuestionarios de distincifn social -
no calibren muy exactamente lo que realmente harfan los indivi-
duos si un miembro de otro grupo pretendiera convertirse en ve~
cino o amigo, o sea evaluar la disposicibn de un sujeto a aso--

ciarse con otros grupos en t&rminos de igualdad.

e e, U

TESIS GO




25

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-
todavia no ha logrado una relaci®n social formal u oficial. En
algunas ocasiones el intra-grupo de referencia puede ser el misg

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

Un grupo de referencia es cualquier grupo al que nos re

ferimos cuando hacemos juicios.

d) ESTEREOTIPOS

Los extragrupos se perciben generalmente en términos de
estereotipos. Un estereotipo es la imagen que un grupo tiene -
de otro grupo o categorfa de individuo, la cual se comparte den
tro del grupo. Los estereotipos pueden ser positivos, negati--~
vos, o mixtos. Los estereotipogs 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 los miembros de otros grupos en té&rminos de las opiniones es-

tereotipadas que ellos tienen de dicho grupo. Esto trae como -

W
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resultado muchas injusticias individuales, pues solamente algu-
nas de las personas de mi grupo se adaptan por completo al este

reotipo.

.Q) GRUPOS PRIMARIOS Y SECUNDARIOS

Son grupos primarios aquellos en los que conocemos a -
los demds miembros fntimamente y como personas individuales. En
el grupo primario, tal como la familia, la pandilla o el conjun
to de amigos fIntimos, 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 inte
resa por los demis como personas sino como funcionarios que - -
desempefian un rol. Sus cualidades personales no son importan--
tes; el desempefnio del rol es lo importante. El grupo secunda--
rio puede ser un sindicato de obreros, una asociacibn comercial,
un club campestre, etc. El grupo existe para servir a una fina
lidad especifica y limitada que afecta solamente un sector de -

las personalidades de los miembros.

Los t&rminos primario y secundario describen, pues, un-
tipo de relacifn mds que la importancia relativa del grupo. E1l
grupo primario puede servir funciones objetivas tales como: la-
provisifn de alimentos y vestidos, pero se le juzga atendiendo-

a la calidad de sus relaciones humanas m&s que a su eficacia
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mo instrumento de satisfaccifn de necesidades materiales.

El grupo secundario puede operar en un ambiente agrada-
ble pero su objetivo principal es desempefiar una funcidn especi

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 estdn orientados hacia la re

lacifn y los secundarios hacia un objetivo.

Los grupos primarios y secundarios son importantes, por
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 participacifn en numerosos intereses y actividades. El gru
po secundario ofrece un mecanismo eficaz para lograr determina-
dos pronﬁsticos pero frecuentemente a costa de reprimir los ver

daderos sentimientos.

£) DINAMICA DE GRUPO

La dinfmica de grupo es el estudio de las relaciones de

los miembros de un grupo entre sf.

Estudia la interaccifn dentro de los grupos, tanto para

lograr comprensin como para resolﬁ;fhpr jéﬂ{?lg; ?hizaciona—-
Liat M
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4.4. SISTEMAS CERRADOS

Considerar a la organizacifn como un sistema cerrado, im
pide desarrollar la inteligencia o la funcibn retroalimentadora
gue permite obtener informacifn adecuada sobre los cambios habi
dos en las fuerzas ambientales. Destaca lo débil que resultan-
muchas compafifas industriales en sus departamentos de investiga
cib6n de mercados siendo que dependen, al extremo de este fltimo.
Se puede considerar la prediccién de que en nuestra sociedad -
las organizaciones se ir&n moviendo cada vez mds hacia el mejo-
ramiento de las condiciones de investigacifn para valorar las -
fuerzas ambientales; la razfn es gque se esti ya en el proceso -~
de corregir errores de concepcibn sobre la organizacifén de sis-

tema cerrado.

Emery y Trist han indicado como la teorfa actual sobre-
las organizaciones sigue reflejando las viejas concepciones del

sistema cerrado:

En el campo de la teoria social ha existido cierta ten-

dencia a seguir pensando en té&rminos de sistema "Cerrado".

Es decir a considerar a la empresa lo suficientemente -
independiente como para permitir cue se analicen casi todos sus
problemas en base a su estructura interna y sin hacer referen--
cia al ambiente externo. En la pr&ctica los teBricos de los ==
sistemas tienden a enfocar en la ciencia social lo estftico de-

la estructura social y a ignorar los estudios sobre cambios es-
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tructurales. En un intento de superar tal predisposicifn Mer--
ton propuso que el concepto de difusibn incluye al de esfuerzo,
tirantes y tensifn a nivel estructural, proporcione un enfoque-
analftico para estudiar la din&mica y el cambio. Sigue pues, -~
conservando las perspectivas limitativas de la teorfa del siste

ma cerrado.

Las teorias tradicionales sobre la organizacifn han te-
nido a considerar a la organizacifn 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. También ha he
cho que haya una concentracifn excesiva de principios sobre el-
funcionamiento organizador interno como lo que no se logra desa
rrollar y comprender los procesos de retroalimentacifbn que son-

esenciales para la supervivencia.

4.5, SISTEMAS ABIERTOS

Antes de aparecer la nocifén de sistema abierto los so--
ciBlogos tendfan a uno de los dos enfoques para estudiar las es

tructuras sociales:

a) Las consideraban sistemas cerrados a las que se apli

caban las leyes dela fisica. ii;“” ‘
y
2
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b) Les atribufan algGn concepto. WW;S“S C
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En el primer caso ignoraban las fuerzas ambientales que
éfectan la organizacifn y en el Gltimo, se apoyaban en algln =--
prop6sito migico que explicaba el funcionamiento de la organiza
'cién, sin embargo el concepto de sistema abierto significa que-
‘no tenemos que seguir las leyes de la ffsica tradicional ni, al

apartarlas, abandonar la ciencia.

Un sistema abierto, al intercambiar energfa con el me-—
dio realiza un ciclo de actividad. E1l sistema recibe una co- -
rriente de entrada enéréica proveniente del medio. Esta ener-—-
gfa, una vez en el interior del sistema, sufre en una transfor-
macién y se convierte en un nuevo tipo de energfa que sale al -
exterior como una corriente de salida. Este proceso de inter--
cambio es el que permite al sistema seguir existiendo. Pero pa
ra que esto suceda asf, la corriente de salida necesita ser ca-
paz de lograr producir, por lo menos la corriente de entrada, -
es decir la energfa necesaria para mantener en funcionamiento -

al sistema.

En sintesis, 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 energfa). Por =
lo tanto podrfamos definir al sistema abierto como un conjunto =
de objetos interrelacionados entre si 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 produccifn. Son dos clases de relaciones que tienden a desa
rrollarse por caminos separados, aunque conexos entre sf. Al -
primer tipo, que es con mucho el mi&s permanente y estable lo -~
llamaremos relaciones sociales formales de la prodgccién; al se

gundo, relaciones sociales del trabajo.

Las relaciones formales de la producci®n se derivan de-
los derechos, definidos por la sociedad, que los individuos tie
nen sobre los medios de produccibn y sus resultados. Asf, en -
una sociedad primitiva eminentemente agrficola, el derecho a cul
tivar la tierra y a participar en los productos de la agricultu
ra depende de la pertenencia a una determinada familia. En es-
ta sociedad, las relaciones sociales formales de la produccién-
coinciden con las relaciones sociales de la familia. Esto quie
re decir, por ejemplo, que el cabeza de familia tiene los mig--
mos derechos y obligaciones respecto de los demds miembros de -

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

Por el contrario, entendemos por relaciones sociales --
del trabajo aquellas relaciones adoptadas por los hombres en --
virtud de su asociacifn en el proceso cooperativo de produccifn.
Asf, siguiendo el mismo ejemplo, puede que los miembros de una
sociedad agrfcola trabajen por parejas o por grupos, o que las-

familias cooperen en determinadas &pocas del arfio, tales como la
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época de la recoleccifn. Estas relaciones sociales suelen es--
tar condicionadas de forma directa por la tecnologfa y divisién

del trabajo de un proceso de produccibén concreto.

Por ejemplo, en aquellos casos en que se usan herramien
tas, los trabajadores constituyen determinadas relaciones socia
les; éuandd,'por el contrario, se utilizan md&quinas, son otras-

" las relaclones sociales que ‘se forman. Comparadas con las rela

ciones soczales son menudo de cardcter primario, dando lugar-

a contact s per

Estas dos clases de relaciones tienen numerosos puntos-
:de contacto: en primer lugar, las relaciones sociales formales-
“de la p:oﬁucci6n ¥y las relaciones sociales del trabajo pueden -
reféfirse a los mismos o a diferentes individuos, segfin sea la-
";naturaléza del sistema productivo. Asf, en una sociedad rural,
.,los dos tipos de relaciones casi siempre se encuentran combina-
,.dos no solamente estd uno obligado a trabajar para su padre, -
sino ‘que adem&s uno generalmente trabaja con &l. Por el contra
frio,~en el sistema industrial, especialmente en sus Gltimas fa-
; ses,_las relaciones formales rara vez se combinan con las rela-
- ciones sociales del trabajo, ya que, es probable que un trabaja

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

En segundo lugar, si bien una determinada clase de rela
ciones sociales formales tiende a crear un determinado conjunto

de relaciones sociales del trabajo, en la realidad las dos cla-
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ses de relaciones tienden a actuar independientemente. Por ejem
Plo, dentro de las relaciones sociales formales del industira--
lismo, los trabajadores se relacionan con sus compafieros en las
m&s variadas formas. As;, las relaciones sociales de los traba
jadores de una &rea determinada son muy distintas de las de los
trabajadores de otra 8rea diferente; no obstante, todos estos -
trabajadores est&@n sujetos a un mismo conjunto de relaciones so
ciales formales de la producciﬁn. Por el contrario, puede tam-
bi&n ocurrir que, aunque cambien las relaciones sociales de la-
produccién, no lo hagan las relaciones sociales del trabajo o -

al menos inmediatamente.

En tercer lugar, generalmente las relaciones sociales ~
formales de la producciﬁn cambian mucho menos ripidamente y con
menos frecuencia que las relaciones soéiales del trabajo. A lo
largo de la historia s6lo han existido cuatro o cinco clases -~
distintas de relaciones sociales formales. Las relaciones so~--
ciﬁies del trabajo, por el contrario, son muy cambiantes, en —--
.cuanto que se basan en condiciones t&cnicas que estdn sometidas
- a variaciones frecuentes. Es importante también resaltar que -
mientras los cambios en las relaciones sociales formales han si
do acompafados usualmente por cambios de gran alcance de la so-
ciedad, los cambios de las relaciones sociales del trabajo han-
afectado tan s6lo a los trabajadores interesados y a los que -

dependen de ellos.
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5. SISTEMAS ABIERTOS

Las organizaciones sociales son notoriamente sistemas -
abiertos, pues el insumo de energfas y la conversifn del resul-
tado en insumo energético adicional consisten en transacciones-

entre la organizaéién y su ambiente.

fodos los si;temaé éociales, incluyendo las organizacip
nes, se integran mediantéilas actividades disefiadas de un n@me-
ro de personas; m&s afin, esas actividades moldeadas son comple=-
nentarias o interdependientes de algfin producto o resultado co-
min. Es posible examinar la estabiiidad o recurrencia de las -~
actividades, en relacién al insumo energ&tico del sistema, la -
transformacién de energfias dentro del sistema y el producto re-
sultante o resultado energ&tico. En una fibrica, son insumos =~
energéticos las materias primas y el trabajo humano; las activi
dades disefiadas de la produccidn, la transformacidn de energfa,
y el producto terminado, constituyen el Gltimo eslabén para po-
der vender el producto y de éste obtener el dinero para que nue
vamente se obtengan los insumos energéticos y asf se siga con -

el ciclo del sistema.
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‘Mantener esta actividad moldeada exige una renovacién =
continua del flujo de energfa. 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 energfa para reiniciar el ci--

clo.

) El dinero es un modo conveniente de manejar las unida--
des de energia, 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 sistemasg -
_sociales'y detefminar sus funciones son: a) seguir la pauta de
fintercambio de enefgia o la actividad de la gente en el produc=-
to que resulte y b) determinar cbmo el resultado se traduce en

. .
energfa que, a su vez, reactiva a las pautas establecidas.
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-Los s;stemas v1vos, ya sean organismos biol6gicos u or-

gan;zaciones sociales, dependen sobremanera del ambiente exter-

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

) ecer‘la nocién de sistema abierto los so--

"onsxderaban sistemas cerrados a --
ye de la fisica o b) les atribufan
a‘entelequia. En el primer caso
L?s que afectan la organizacién y,
léﬁn propSsito mi&gico que explica
ba ‘ vofgéﬁizacisn; el concepto de sistema
ffablerto significa que no tenemos que seguir las leyes de la ff-
}'slca trad1ciona1 ni, al apartarlas, abandonar la ciencia. No -

fuhciona de igual modo en los sistemas abiertos, gue se mantie-

nen a si mismos pediante el constante comercio con su ambiente;

es decir, un incesante flujo de energia hacia adentro y hacia -

afuera, a través de fronteras permeables.

5.1. CARACTERISTICAS

Todos los sistemas abiertos pueden definirse segfin las-

siguientes caracteristicas:

- Importacién de energfa. Los sistemas abiertos toman-
del ambiente externo alguna forma de energfa. ILa personalidad-

depende del mundo externo para recibir estimulacién, la priva--
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cibn de estimulos sociales también puede producir desorganiza--
cidén mental. En cuanto a la personalidad en funcionamiento de-
pende sobremanera del continuo flujo de estfmulos hacia adentro
de la persona provenientes del ambiente. Las organizaciones so
ciales tambi&n deben tomar renovada provisifn de energfa 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 organizacifn crea un nuevo pro-
ducto, procesa materiales, entrena gente o presta servicios. -

:Eséa actividades acarrean una reorganizacifn del insumo. En el

‘sistema se realiza algfin trabajo.

- El resultado. Los sistemas abiertos aportan algGn --

"~producto al ambiente para que continue el sistema, generando ri

queza.

- Los sistemas como ciclos de acontecimientos. La pau-
ﬁa de actividades del intercambio de energfa tiene caricter cfi-
cliéo. El producto exportado al ambiente proporciona fuentes -
de energfa que refuerza tal secuela puede derivar de algGn in--
tercambio del producto con el mundo externo o de la actividad -

en sf.

- Insumo de informacifn, retroalimentacifn negativa y ~
‘el proceso de codificacifn. Los insumos también son de informa

cibn y proporcionan sefiales a la estructura respecto del ambien



te y respecto“a su propio funcxonamlento en relacién a dicho me

d.‘LO: en todos los sistema: i J.ent:e deben aceptarse insumos de

éé'elntipo mis sencillo -
-hallareﬁ todés los sistemas, =--

a ion‘s y ponerse en curso. -
informacidn-

mecanismo o

. el;sistematenk:uta.

El sistema recibe insumos selectivamente. No todos los
insumos energéticos pueden ser absorbidos por cada sistema. Los
sistemas s6lo reaccionarin ante aquellas sefiales informativas -
para las que est&n preparados. Se llama codificacién a los me-
canismos de seleccifn mediante los cuales un sistema rechaza o
acepta materiales entrantes y los traslada a la estructura. La
naturaleza de laskfunciones ejecutadas por el sistema determina
los mecanismos'de’codificacién que, a su vez perpetfian este ti

po de funcionamieﬁto.

- Diferenciacifn. Los sistemas abiertos se mueven rum-
bo a la diferen;i#cidn y la elaboracifn. Las pautas globales -
difusas quedanr réhplazadas por funciones m&s especializadas. -
Las organizaciones sociales se mueven hacia una multiplicacién-
y complicaci®n de los papeles, especializdndose ain més sus fun

ciones,
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- Equifinalidad. Los sistemas abiertos tambi&n estén -
caracterizados por el principio de equifinalidad, sugeridos por
von Bertalanffy, seglin &ste, un sistema puede alcanzar el mismo
estado final a partir de condiciones iniciales diferentes y por
caminos diversos. Segfin van alcanzando mecanismos reguladores—
gque 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 entrbpico. El proceso entrSpico es
una ley universal de la naturaleza, segfin la cual todas las for
mas de organizacibn se mueven hacia su desorganizacifn o muerte.

El sistema abierto, al importar de su ambiente mi&s ener
gfa dela que gasta, puede almacenarla y adquirir entropfa nega-
tiva. Una tendencia general a que el sistema abierto lleve al
n&ximo su proporcifn de energfa importada-exportada, para con -~
ello sobrevivir e incluso, durante perfodos de crisis, vivir de

tiempo prestado.

Las organizaciones sociales buscarin mejorar su posibi-
lidad de supervivencia y lograr con sus reservas un c8modo mar-

gen de funcionamiento.

Los sistemas sociales son capaces de tener casi indefi-

nidamente el proceso entrSpico; no obstante, es elevado el ntime
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ro de organizaciones que desaparece cada afio.

5.3. ESTADO ESTABLE Y LA HOMEOSTASIS DINAMICA E

La importacifn de energfa para detener la entropfa man-
tieqe gierta constancia en el intercambio energé&tico, de modo =-
Qué'pn_estado estable caracteriza a los sistemas abiertos que ~

]soﬁ%eﬁivén. Esto no significa inmovilidad o un verdadero equi-

'_libfib, pues se tiene un continuo ingreso de energfa procedente

'f ;de1 ambiente externo y una continua exportacifn de los produc=--
tos creados por el sistema, pero permanecen iguales el car&cter
del mismo, la proporcién en los intercambios de energfa y las -

relaciones entre partes.

El principio homoest&tico no se aplica literalmente al-
funcionamiento de todos los sistemas vivientes complejos, en el
sentido de que al oponerse a la entropfia se mueven &stos hacia-
el crecimiento y la expansibn; sin embargo, es posible resolver

. esa aparente contradiccifn si se reconoce la complejidad de los
subsistemas y su interaccién al prever los cambios necesarios -

para mantener un estado estable total.

Al conservarse el cardcter del sistema, la estructura -
tenderd a importar mis encrgia de la que requiere para su gasto.
Para asegurar su supervivencia, los sistemas funcionar&n a fin

de adquirir algGn margen de seqguridad mis all8 del inmediato ni

- TESIS CCN
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Al adaptarse a su ambiente, los sistemas intentarin en-
frentarse a fuerzas externas ya sea ingirié&ndolas, o bien, ad--
quiriendo control sobre ellas. El estado estable, que a nivel-
sencillo es de homeostasis en el tiempo, a niveles mis comple~--
jos preserva el caricter del sistema mismo mediante el creci- =

miento y la expansibn.
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6. TEORIA DE LOS SUBSISTEMAS

Los sistemas requieren de subsistemas para poder seguir

transformand6 o procesando el insumo energético. Las activida-

des relacionadas con el procesamlento han sido denominados sub-
! : roduc 16n. En el sistema que sobrevive se
enapqu que proporcionan una fuente --
iQn; son de dos tipos: el primero

e:produccibn, el segundo esti en el nivel --

7&5 y fomenta un ambiente favorable -

on’'otras estructuras de la sociedad; =~

gente para que las organizaciones generen res
decuadas(;.lés condiciones externas. Es necesario co-

tas’de conducta; ajustar, controlar y dirigir para -

ubestructuras complejas se mantengan agrupadas en un -

sistema u organizac16n unificados; por ello, los subsistemas ge

‘rencxales son parte integral de una pauta de conducta permanen-

;t comple;a y ‘'social.

. Los aspectos del funcionamiento organizativo en base a-
cinco entidades fundamentales: a) subsistemas de produccibn, -
TmIS cop
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relacionados con el trabajo que se realiza; b) subsistemas de-
apoyo, para conseguir material, deshacerse del producto y mante
ner relaciones de institucifn a institucién; c¢) subsistemas de
mantenimiento, para vincular el personal a su cometido funcio--
nal; d) subsistemas de adaptaci®n, relacionados con el cambio-~-
organizativo; e) subsistemas de administracién, para dirigir,-
_distribuir y controlar los muchos subsistemas y actividades de

-~ la estructura.

6.1. SUBSISTEMAS DE PRODUCCION

El subsistema de produccifn estd dedicado al procesa- -
miento, a la transformaciQn energética o de informacién cuyos -
ciclos de actividad comprenden las funciones principales del --
sistema. Lo comln es clasificar a las organizaciones de acuer-
do con su proceso productivo principal; por ejemplo, educativas
cuando estdn dedicadas a la instruccibn; politicas cuando afec-
tan a las relaciones de poder; econbmicas cuando estdn dedica--

das a la creacibn 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 produccién de la -

organizacif6n cuando se importa material para procesarlo o se -

rralfad ~ -
P‘m'h‘ \/C}h

ﬂb.&n P idlzm‘*

i .,m-.




exporta el produétd terminado. Relacionados con el ciclo de -
producdiGn 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 obtencién o
distribucién, asi como las mis generales actividades de nivel -
: superiéf, dedicadas a conseguir relaciones favorables con las -

estructuras mayores.

6.3. SUBSISTEMAS DE MANTENIMIENTO

Las actividades de mantenimiento no estdn dirigidas al-
" material que se procesé,isino al equipo que permite realizar el

trabajo. En la mayorI  d? las organizaciones este equipo con--

siste de conducta:humana déptada a una pauta. Ordenar los co-

metidos, en una eje interrelacionada, no garantiza que la

gente acepte esos papeles o’se mantenga en ellos ejecutando sus

turas sociales perdurables existen sub

funciones. En las est

sistemas de reclutamiento,‘adoctrinamlento o socializacién, re-

compensa o castlgo.  Los individuos pueden desempefar tanto pa-~

peles de produccxdn como de mantenimiento. No es necesario que
los papeles de mantenimiento pertenezcan a la principal funcién

distintiva del sistema. La persona que en la estructura de man

tenimiento funciona como gerente, tiene a menudo un carécter ge

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

el director de personal o el de entrenamiento de una compaifia -
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dada pasar§ probablemente con mayor facilidad y menos tensiones
a una posicifn funcionalmente comparable en otra compaififa que a

un subsistema diferente de su propia organizacién.

Los sistemas de recompensa y castigo} utilizados para -
controlar la ejecucibén del papel, son importantes subestructu--

ras de mantenimiento. En las organizaciones sociales se emplean

recompensas y sanciones de acuerdo. con unwconjunto de reglas y

respecto a ejecuciones e lnfraccxones"specificas. En los sis-

temas feudales las sanc;ones y 1as recompensas eran decididas -

de un modo més caprichoso.

Las‘organizacionesvéocialesfﬁﬁégdéﬁ én un sistema de re
compensa m&s que en uno de caétigd Mahféﬁer'un tipo satisfac-
torio de ejecucifn del papel 51gn1fica,que las experiencias de-
esas personas dentro del s;stema deben ser recompensantes, en -

especial si tienen libertad de entrar y sallr de las organiza-—--

ciones.

El problema estd 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 satisfacci6én de haber -

tomado decisiones. Recompensa es una dimensifn esencial para -

} . 5813 UCN
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comprender cbmo funciona una organizacién.

6.4. RSUBSISTEMAS DE ADAPTACION

En los subsistemas de produccifn, apoyo y mantenimiento
no existe nada que baste para asegurar la supervivencia de la -
organizacién en un ambiente cambiante. Rehusarse es arriesgar-
la posibilidad de que se reduzcan o rechacen las transacciones-
de abastecimiento y venta o que se vaya dificultando cada vez -
mis el proceso de mantenimiento; las organizaciones mis forma--—
les captan los cambios importantes ocurridos en el mundo exter-
no y-a»tréducir para la organizacibn el significado de &stos. -~
Cbmpongﬁ’é; subsistema de adaptacifén de la organizaci6n y se de
nbmihan de investigaci8n del producto, investigacién del merca-

dé, planeamiento a largo plazo, investigacidn y desarrollo, etc.

6.5. SUBSISTEMAS GERENCIALES

Abarcan las actividades organizadas para controlar, co-
ordinar y dirigir a los muchos subsistemas de la estructura; re
presentan otro aspecto de la pauta de organizacibn y est8&n com-
puestos de ciclos de actividades que cruzan la estructura hori-
zontalmente para manejar la coordinacién de subsistemas y el --
ajuste del sistema total a su ambiente. Otros dos tipos centra
les de los subsistemas de gerencia son los mecanismos regulado-

res y la estructura de autoridad.
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El modelo bdsico de sistema social es aqguella estructu-
ra que importa energia del mundo externo, la transforma y expor
ta un. producto al ambiente, gque es fuente para volver a energe-

tiéérzel ciclo. Esos dispositivos funcionan para dar retroali-

mentac16n al sistema acerca de sus resultados en relacifén a los

lnsumos. _En las organizaciones modernas la gerencia funciona -

v"en parte a través de esos mecanismos reguladores. Un sistema =~
»'que-opera sin una retroalimentacifn especializada o un mecanis
mo regulador se le denominar8 grupo primitivo, no organizaci6n~

social.

Los mecanismos reguladores estdn muy desarrollados en -
las organizaciones creadas para obtener ganancias. Los mecanis
mos reguladores varian en complejidad y finura y, a veces, meca
nismos de regulacifn muy primitivos dirigen las actividades de
sistemas grandes y complejos., Las consecuencias de usar esos -
mecanismos reguladores llegan lejos y abarcan la elaboracifn de
la estructura de papeles a fin de mantener tal funcifn continua,
e incluyen agregar otras estructuras para coordinar, con las ac

tividades en proceso, la informacidn gue va llegando.

6.6, FACTORES DE PRIMER Y SEGUNDO ORDEN EN LA ORGANIZACION

Las organizaciones representan la interaccifén de muchos
.factores y es casl infinito el ntmero de dimensiones gue podrian
usafse para describirlas. En el procedimiento consistird en de
finirlas que parecen ser las dimensionegﬂg}g&ig}cativas de la -
11§bl§ jq :
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estructura y el funcionamiento organizacional. No todas las -
caracterfsticas tienen igual importancia para comprender el fun
cionamiento de las organizaciones por tal motivo deberemos dis-
tinguir entre factores de primer orden, que describen la fun- -
cibén genotipica de la organizacién, y factores de segundo orden,
que en general se relacionan con esas funciones fundamentales.-
Al decir funcibn genotfpica nos referimos al tipo de actividad-
a que se dedica la organizacibn como subsistema de la sociedad-
de que forma parte. Nos interesa el procesamiento o trabajo =--
bque realiza, en relacifn con su contribucifn a la estructura so

~'f¥cia1 circundante.

"é)r ORGANIZACIONES PRODUCTIVAS O ECONOMICAS

Est8n dedicadas a crear riqueza, manufacturar bienes y
proporcionar servicios al pﬁblico, en general, o a secciones es
pecfficas del mismo. Estas organizaciones se dividen en activi
dades primarias de la agricultura y la minerfa, actividades se-
cundarias de manufactura y procesamiento, y actividades tercia-
rias de servicio y comunicacifén. Tambié&n proporcionan recompen
sas, que son alicientes para que la gente mantenga en marcha el

orden colectivo.

b) ORGANIZACIONES DE MANTENIMIENTO

Estdn dedicadas a la socializacifn de la gente, para -
que ocupe sus puestos en otras organizaciones y en la sociedad,

considerada &sta como un todo. Organizaciones como la Escuela-
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y la Iglesia son estructuras de mantenimiento del orden social.
Es posible realizar una subdivisifn entre: a) la funcibn direc
ta del mantenimiento, como la educacibn, el adoctrinamiento y -
el adiestramiento, y b) la funcibn restaurativa, como las acti
vidades médicas y de bienestar y las que llevan a cabo institu-
éiones de reforma y rehabilitacién. Impiden que la sociedad se

desintegre.

c) ORGANIZACIONES DE ADAPTACION

Se ocupan de los conocimientos, elaboran y prueban teo-
rfas. y, en cierto grado, aplican a los problemas existentes la-
informacifn que se tiene. Las organizaciones dedicadas a inves
tigar realizan esta funcibn adaptativa para la sociedad como un

todo.

d) . ORGANIZACIONES ADMINISTRATIVAS

Actividad de organizacifn dedicada a arbitrar, coordi--
nar y controla recursos, gente y subsistemas. En la parte mis-
alta de las estructuras polfiticas o administrativas se encuen--
tra el Estado, que proporciona una forma especifica de legitimi
zacibn en sus estatutos legales, y que ejerce un monopolio te&-
rico sobre el uso de la fucrza fisica organizada para movilizar
a la sociedad contra los enemigos externos y los rebeldes del -

interior.

Se mantiene a la socicdad: a) mediante las recompensas-
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de su sistema econfmico, que aporta una paderosa motivacion ing
trumental para conductas socialmente necesarias; b) mediante -
las estructuras de mantenimiento de la educacifén y la religibn,
que inculcan las normas generales y los c6digos de conducta es-
pecfficos, y c¢) mediante las estructuras polfticas, que promul

gan y hacen cumplir las leyes.

Una organizacifén depende en parte, para mantenerse, de-
las contribuciones de otros tipos de organizaciones. Una compa:
fifa industrial depende de las instituciones educativas que pre-
paran a la gente segfin las necesidades del funcionamiento de la
primera, de la estructura politica para conservar su posicién -
en el esquema de cosas existente, o de las organizaciones de -

 salud y bienestar para que se encuentre en buenas condiciones -
‘ §u personal. Ademds, muchas organizaciones complementan las -—-
'funciones de los organismos externos mediante subsistemas espe-
ciales ubicados dentro de los limites propios. Una compaififa am
pliard el trabajo de las escuelas pfiblicas creando procedimien-
tos propios de socializaci6n; ampliar§ el sistema &tico creando
valores propios, e imitard al sistema polftico mediante mecanis
mos internos de autoproteccifn y asignacifn de recursos.

La organizacifn industrial, cuya finalidad primordial -
es la produccibn de bienes, puede dividirse a su vez en subes--—
tructuras de produccifn, mantenimiento y administraci6én. 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 coordinacifn y el control --—
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son administrativas, y las gue se ocupan en descubrir solucio--

nes para problemas son de adaptacién.

En Cuanto a las Caracteristicas de Segundo Orden, ade-
mis de describir ; las organizaciones de acuerdo con la funcién

genotfpica, es posible hacerlo en muchas dimensiones relaciona-

das con su estruc rafespecifica, sus transacciones con el am--
biente y sus transacciones internas. Algunos aspectos fundamen

tales reiac n ; ’a) la naturaleza del procesamiento; --

b)'los'procgsq .para: ségurhr el insumo de mantenimiento de per

vsohal}‘j§) ia:nat fa;ézé de la estructura burocritica, y d) el

ﬁipo_féé5eq§ilibfiq jue tiene el sistema.

TESIS CON
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7. ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION

7.1. BUROCRACIA

La palabra burocracia proviene del francés bureau y del
griego katein, tiene una doble acepcidn por lo que provoca fre-
cuentes egquivocaciones. La primera acepcifn es cuando se utili
za el té&rmino para calificar la influencia y los defectos exce-
sivos de la administracién pdblica. La segunda, se utiliza pa-
ra definir uha capa social profesionalmente avocada a dirigir,-
separadé de la clase obrera. En este contexto podemos observar

las siguientes concepciones:

~ Es la influencia excesiva de los empleados pdblicos en-
las actividades del estudio y la clase social gue ellos

forman.

- Se le adjudica un papel especfifico como capa social. -
As; observamos que la burocracia, capa social conscien-
te de sus intereses y privilegios, no los abandonari ba
jo la presidn de la evolucién objetiva que se hace cada
vez m;s diffcil de las condiciones de su dominacién; el
desarrollo de las fuerzas productivas y el esfuerzo nu-
mérico y cultural del proletariado mundial, modigican -
permanentemente la relacifn de fuerzas a expensas de la

burocracia.
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El . tipo ideal de esa organizacién formulista es la buro

~cracia 'y, ‘en muchos respectos, el andlisis cl&sico de la buro--

cracia-es la de Max Weber.

i Como Weber dice, la burocracia supone una divisifn ta--
Jante de activ;dades unificadas que se consideran deberes inhe-

rentes;al empleo.

El tipo puro de funcionarlo burocratico es nombrado por
un superior o mediante el ejercicio de la competencia imperso--
nal; no es elegido. Cierto grado de flexlbilidad en la burocra

cia se consigue mediante 1la eleccidn:de altos funcionarios que-

rrobablemente expresan la voluntadfde;,cuerpo electoral.

La eleccién de altos funcidnafios esti destinada a afec
tar los fines de la organizacidn, pero los procedimientos técnl
cos -para reallzar esos fines son -aplicados por el personal buro

crati;o flJO-

" La mayor parte de los empleos burocrdticos suponen la -
expectativa de la tendencia vitalicia y la ausencia de factores

perturbantes que puedan reducir el tamafio de la organizacidn.

La burocracia eleva al miximo la seguridad vocacional,-
La funcién de la seguridad en la tendencia del empleoc de las --

pensiones, del aumento del sueldo y de los procedimientos regla
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mentados para el ascenso es conseguir el cumplimiento escrupulo
so de las obligaciones oficiales, sin tener en cuenta presiones
extrafias. El mérito principal de la burocracia es su eficien--
cia técnica, con una gran estimacifén por la precisién, la rapi—
dez, el control experto, la continuidad, la discrecién y la 6p-

tima restituciSn 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 administracién de los asuntos coti--
dianos, tanto internos como externos, de la burocracia. A di--
rchof;ol le corresponde toda clase de funciones que sean esencia
“ jié$‘par$ la existencia y continuidad de la organizacifn, al me-
noé, en cuanto tengan que realizarse mediante una coordinacién-

“de tipo burocrético.

A continuaci®n trataremos tres aspectos del rol de di--

rector:

En primer lugar, los objetivos de la organizacién con--
forman el rol de director. El objetivo primordial de la misma-

es la obtencién de un beneficio econ6mico.

Ahora bien, si el principal objetivo del rol de direc--
tor es la obtencidn de beneficios, el medio con gue cuenta para

conseguirlo es el sistema de produccidn. Este sistema de pro--
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duccién se d1v1de en dos partes principales, tecnologlfa y orga-

nzzacidn 500131, contr;buyendo ambas a configurar el rol de di-

rector.

‘Dicho director ‘administra procesos tecnol6gicos muy com
plejoé;flos.ng_a sﬁbvéz estdn Intimamente vinculados a la meca

'nizacié a'iés”avahces cientificos. La tecnologfa limita en-

i algunos aspectos el rol de director, determinando, en un senti-

“;do posltivo,‘sus funclones Yy circunscribiendo, en un sentido ne

f}gativo,’su libertad de. accxﬁn.

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

tructura burocratlca de la moderna industria, limita tamblén el

rol que desempena.

La burocracia aporta una nueva dimensipn al rol de di--
rector. Al igual que la tecnologfa, la burocracia contribuye -
también a configurar las funciones de director, asi como sus re
laciones con el mundo exterior; también condiciona su pensamien

to y las tensiones a las cuales esti expuesto.
Por Gltimo, el director opera en una situacién dindmica.
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 pequefias tareas, dichas funciones varfan 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) . Formulaci®n de la polfitica general.- El1 director -

tiene que formular dos clases principales de politicas. 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 mo
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 distri

buir factores, de los que mencionaremos tres a continuacién.

En primer lugar, el director ha de tener en considera--
cidén ciertos factores relacionados con el mercado, a los que --

usualmente se les denomina " factores econdmicos".

En segundo lugar, el director tambié&n tiene que formu-=-
lar una politica especifica respecto al estado interno de su em

presa.
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Finalmente, la direccién ha de percatarse del car&cter-
extraordinariamente dindmico del contexto en el que actfia la in

dustria.

No menos importante el que tambi&n ha de tener en consi
deracibn, para formular su politica, el cardcter dindmico del -
contexto en el que opera la empresa: el director ha de actuar =-
:.eﬁ un ambiente pol;tico y social dinémico, gue a veces influye-

~fuertemente en la industria.

c). Establecimiento de relaciones con organismos exter

nos.— Otra funcifén de gran importancia del director es relacio-

" nar ' su organizacién 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 tdctico. -
Igualmente, ha de relacionar su empresa con el Estado. Tambié&n
tiene que relacionar su organizacidn con los sindicatos ya ope-
ren © no en su propia empresa. Tiene que formular, igualmente,
la pol;tica a seguir respecto de los obreros. Por dltimo, ya -
sea de modo consciente o inconsciente, tiene tambi&n que rela--

cionar su empresa con el pGblico en general.

d). Administracifn de la empresa.- Otra funcifn del di

rector es la administracién de los asuntos de la f&brica. Es -

por cierto, en esta calidad de administrador en la que el direc
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tor es conocido por 1la mayor;a de las personas: es la persona -
que hace que las cosas se hagan o que las cosas funcionen. El-
caricter dindmico de estas frases es el fiel reflejo del cargc—
ter igualmente dindmico del director. No obstante, como ya - -
hemos visto, §ste no es s6lo un hombre de accifn, sino también~

un estratega y diplomdtico.

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 informaciSn de las diferentes secciones de la planta
Yy del que parten todas las directrices y 6rdenes encaminadas a-
asegurar permanentemente la armon;a en gsta. En otras palabras,
su rol se ha de considerar como un centro de comunicaciQn que -
transmite informaciones, Qrdenes, peticiones, etcétera, de unas
partes de la planta a otras. Mis concretamente, la administra-
cibn de las grandes emnresas puede reducirse a otras funciones-

especiales:

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

De una parte, el director es quien inicia las operaciones en =--
cuanto que determina los objetivos y 1la pol;tica de la organiza
cién. Por otra parte, tambien lo es, en cuanto que determina -
la estructura de las relaciones sociales. Este dltimo punto lo
lleva a cabo estableciendo 1la organizacign social de la planta.
Por tanto, a pesar de que el director sea incapaz fisicamente -

de controlar m&s gue una pequeiia porcidn del nmero total de agc
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tividades realizadas en la planta, al fijar la estructura de la
organizacién determina, no obstante, en gran medida la direc- -
cién general de aquéllas, asi como las relaciones sociales mis-

importantes que puedan darse en la planta.

La estructura de la organizacidén ha de adaptarse tam- -
bién a la clase de personal disponible para desempefilar los pues

tos de la misma.

Finalmente, el director debe adaptar continuamente la -~
organizacxﬁn social de .su empresa a las condiciones cambiantes-

del entorno.,:c

f). Consecucidn del personal adecuado.- Una de las fun

ciones del director, es procurar a la empresa el tipo adecuado-
de personal. Es una funci6én importante, ya que el director de-
iende en gran parte del personal sobre el gque solamente tiene -
un control indirecto; y al mismo tiempo dificil, ya que ha de -
conseguir personal muy diverso. Frecuentemente, el &xito 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 realizaci®n de-
la funCiQn.. También dicho personal debe poseer ciertas aptitu-

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

ra de la civilizacién industrial.

Un personal adecuado debe tambi;n poseer ciertas aptitu
des respecto del trabajo y de la organizacién en general. Asi-
el personal debe ser fiel a la empresa; esto es, debe identifi-
carse emocionalmente con la organizacién 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 organizacifén. En la pr&ctica, esto quiere decir gue los - -
miembros de la organizacién deben estar dispuestos a sacrificar
sus intereses personales, e incluso sus creencias a las exigen-

cias de la empresa.

g). Consecucifn de los servicios bdsicos.- La funcién-
del director en cuanto administrador es motivar a los indivi- -
duos a que realicen adecuadamente el rol que les ha sido asigna

do.

En general, existen dos métodos, relacionados entre sf,
para motivar a los miembros de la organizacién: el mé&todo de --

los incentivos y el método de la persuasién.

El director emplea el mgtodo de los incentivos para au-
mentar la satisfaccipn y disminuir la insatisfaccifén del perso-
nal con su trabajo. El uso de incentivos econfmicos se conside
ra, por la mayorfa de los directores, como el medio mas impor--

tante de aumentar la satisfaccidén con el ro;rﬂ-~~?¥g?; }M;T777~‘"“"
; iﬁu .(b \JON
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El director usa el método de la persuasién para conven-
cer a los miembros de la organizacibén de la necesidad de que --
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 categorfa, impedir que ascienda-

Yy, 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 desempeiiar adecuadamente sus roles en benefi--

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

En tercer lugar, el ejecutivo tambign iﬁgenta- que el -
personal adopte ciertas actitudes de lealtad para con la organi
zacibn y sentimiento de responsabilidad en el trabajo. Usual--
mente el director utiliza una combinacitn dé los métodos mencio

nados.

7.4. CARACTERISTICAS DEL ROL DE DIRECTOR

A este respecto son de interés los tres aspectos si~- -

guientes:

a). Formas de acceso al rol.- Una de las caracteristi-

cas mas sorpendentes de dicho rol es que tiene que "“ganarse". -

FALLS DB ORIGEN
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El rol del director.es demasiado especializado y exige cualidades-
y aptitudes no muy comunes, de modo que diffcilmente podr; ser-
"adscrito": necesariamente los principales criterios que se han
de utilizar para la seleccifn de los directores tienen que ser-

sus cualidades y competencia.

b). Flexibilidad del rol de director.- Otra caracteris
tica del rol de director es su flexibilidad. En otros términos,
fgéyunkrol dﬁctil y difuso. Se entiende por su rol ddctil aquel
‘ é@Yoéfl;mites se pueden ensanchar o estrechar de acuerdo con la
upé;sénalidad del que lo desempefia 0 con las circunstancias que-

le rodean.

‘'Por el rol difuso se entiende uno que se ocupa de mdlti

. 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 qgue le son caracter;sticos. Proba-
blemente, los principios més importantes son el universalismo y

la impersonalidad del rol.

Se consideran principios universalistas aquellos que re
gulan las relaciones del rol con su entorno de acuerdo con nor-

mas generales de cardcter impersonal.

Desde un punto de vista ideal, el papel de director se=-
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regula por principios universalistas. Sus relaciones con otras

personas se rigen por normas externas de caricter impersonal.

c). El papel-de director se caracteriza también por --

ser impersonal: sdlquééuellos aspectos de la personalidad de --

los individuos &ﬁéﬁée'relaciona con la organizaciQn son los que
idealmeptebdébiefa tener en cuenta. Es decir, al director sQlo
ie importa elbpéfsbnal en cuanto forma parte de la divisidén del
trabajo o de las lfneas de mando. Esto no quiere decir, sin em

bargo, gue carezca de sentimientos.

7.5. ROL DE EMPLEADO

El empleado, se ha convertido de hecho en un operario -
que maneja miquinas y que realiza un trabajo relativamente lige
‘ro, que exige poca o ninguna destreza. El trabajo es repetiti-
vo y requiere poca energia mental o fisica. La diferencia prin
cipal entre el trabajo ligero de taller y el de oficina reside-
eﬁ el menor grado actual de mecanizaci§n de 1la q1tima y los dis

. tintos objetivos del éroceso de produccién: mientras el obrero-
fse;relaciona con materiales inanimados, frecuentemente inorg&ni
}.;os, ﬁransformﬁndolos, el empleado trabaja éon sfmbolos abstrac

tos.

La racionalizaci®n y mecanizacién de la oficina condi--
ciona las relaciones sociales del empleado con los demis compo-

nentes de la misma. Estas relaciones sociales tienden a aseme-

e ey
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jarse a las que se dan en los niveles bajos de la organizacién.
Asi el empleado tiene que informar a su superior, es valorado -
por €1, recibe 6rdenes suyas. Las exigencias del proceso de --
trabajo determinan las relaciones sociales del empleado con sus

compafieros.

Entre los empleados se forman pandillas, que se disuel-
ven para formarse de nuevo, como sucede con las otras clases de
personal. Las lineas de autoridad se eluden de diversas formas

tanto con fines burocrdticos como no burocraticos.

La atracci@n de este rol, puesto gue no ofrece sueldos-
mayores, ni tampoco 1iberalizaci§n 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 gque su trabajo requiere gran inteligencia, aptitudes y ~--
fcrmaci@n o, al menos, aprendizaje. Ademés, consideran tambi;n
que sus pretensiones de prestigio son aceptadas por la direc- -
ci@n: permitiéndoles que lleven trajes de calle al trabajo, pa-
g&ndoles en forma de sueldo en lugar de salario, con una jorna-

da laboral diferente, separ&ndoles delbtaller.

No cabe duda de que el deseo de prestigio del empleado-
ha sido de gran utilidad a la direccifn, ya que le garantiza un
suministro continuo de personal barato con un fuerte sentimien-—

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

o e e e e e N s
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elevados y en la negativa de afiliarse a sindicato alguno.

El empleado pertenece a una clase media que desea conse

guir.y mantener un prestigio social. El rol de empleado se con
“vierte én‘el'SImbolo de dicho prestigio. Tampoco cabe duda al=-
,;éﬁnQNQue'élkfuépﬁe interés del empleado por su prestigio social

ha ‘perjudicado ‘sus intereses econ6micos.

'esberar, el rol de empleado estd expuesto a

fnh@e:oséékgén Aigdnas de ellas proceden, por supuesto,-

de los éﬁel&oé}fglaéivhnénte bajos que les pagan, tan bajos que

un- nivel de vida adecuado.

es diffcil mantene

E17émpiéaéo-hBYTdia'posiblemente realiza tareas rutina-
rias, repetitivas, mecadizadas, de modo qgue su trabajo puede no
tener sentido, ser aburrido, mon6tono y pesado. La mecaniza- -
cién y rutinizacién, al mismo tiempo que reducen las posibilida
des de satisfaccipn en el trabajo, disminuyen también las proba

bilidades de ascenso.

Probablemente la fuente de tensién mds fuerte para el -
empleado ha sido el temor a perder lo que le es mids guerido, el

prestigio de su posicifén.

La amenaza mayor a tal prestigio fuera de la oficina re
side en que no parece existir ya escasez de personal suficiente

mente instruido.

TESIG 0N
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Como sucede a menudo, el empleado procura proteger su =
posicifén en la burocracia por medio de una ideologfa. Las pre-
tensiones de superioridad del empleado sobre el obrero han de -

considerarse que pertenecen a esta ideologfa. A veces, la iden

tificacibn con la direccifn es tan fuerte que llegan a conta- -

giarse de su mentalidad politica o social. Tambi&n hemos de re
saltar que los empleados intentan defender su posicién preten--
diendo gque ciertos grupos &tnicos 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 relaciones sociales en el que se encuen--—
tran implicados los obreros es el determinado por el industria-
lismo en cuanto sistema de produccién y por la burocracia indusg
trial, las relaciones sociales del trabajo son de cargcter pri=-

mario.

La tecnolog;a industrial, como hemos visto, se caracte-
riza ante‘todo por una gran divisién del trabajo y por la meca=-
nizaci§n. En este sistema de produccién, 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-
zaciQn. Un sistema productivo como éste obliga al obrero a re-
lacionarse de forma peculiar con sus superiores y compafieros, -

siendo las relaciones de cardcter limitado, ya que han de redu-
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cirse a lo estrictamente necesario para la produccifn. Los con
tactos scclales de los obreros han de limitarse, pues, a lo exi
i“gldo por el fln)o del trabajo, la necesidad de transmitir infor

A,:maczén o elﬂabasteCLmzento de materias primas, la situacién va-

ia segﬁn cada caso concreto: las condiciones tecnolfgicas re--

quxeren un mayor o menor grado de contacto social de acuerdo --

'con las czrcunstanc;as particulares.

Como consecuencia de su posiciQn en la organizacipn bu-
,rdc;étiéa, el obrero se relaciona con sus superiores y compaife~
frd# Segﬂnvpautas concretas. En teorfa, s6lo debe mantener aque
llas relaciones que se consideran necesarias para los fines bu-’
rocraticos o, al menos, evita:kaquellaa que dificultan la conse

‘cueidn de'lps ‘mismos:’ LQ'Que implica que se le limita mucho el

contacto con su Wrio%eé: s6lo tiene que obedecer las &rde--

nes, formular pgticionéé:é informar sobre el trabajo.

Por parte de la direccibn, la relacién con los obreros-
ha de ser frfa e impersonal. El dnico contacto con los niveles
altos de direccidn por parte de los trabajadores se limita a la
recepcitn de Srdenes impersonales transmitidas por los superio-

res intermedios.

La organizaci®n burocrdtica exige o permite escasa o --
ninguna relacif6n del obrero con sus compafieros. La burocracia-
es, en esencia, una organizacifn jer&rquica en la que la inte--

raccién m&s importante tiene lugar en un sentido "vertical", es
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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 nﬁmero y de alcance -
limitado, ya se trate de las relaciones tecnolSgicas o de las -
burocrdticas. Ademds, tales relaciones tienen una intimidad 1i
mitado tanto la tecnolog;a come la burocracia exigen relaciones
sociales impersonales espec;ficas y objetivas. Indudablemente-
las relaciones sociales del trabajo compensan poco al obrero de
la pérdida de importancia, monotonfa y fatiga propias del traba

jo fabril.
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8. FACTORES QUE AFECTAN LOS SISTEMAS ABIERTOS

Como ya habiamos visto anteriormente las organizaciones

:son sistemas sociales. Si se desea trabajar en ellas o dirigir
las, es necesarlo comprender su funcionamiento. Las organiza--
 ic1ones comblnan ciencia y personas, tecnologfa y humanidad. La

,ecnologia es bastante problematica por si sola, pero cuando se

  1e agregan las personas, se tiene un sistema social mi&s comple-
jo que desaffa virtualmente toda comprensifn. 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 tecnologfa pone a su disposicifn.

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 6ptimo funcionamiento de la organizacibn, y-

gue a continuacién mencionaremos:

8.1. MOTIVACION

Se entiende por motivacifén a los mecanismos internos de

una persona que sostiene su actividad continuada como ser huma=-
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no. Dichos mecanismos los encontramos en tejido corporal, son-
respuestas fisiolSgicas autom&ticas a los estados de tensibn --
del organismo, designadas para reducir estos estados de tensién
sin tomar en cuenta si la tensién esta generada dentro ¢ fuera-

del cuerpo.

-~ Modelo de Motivacién.

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 acciQn directa de la gerencia, con-

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

Las necesidades crean tensiones que se modifican median

te la cultura de las personas para originar ciertos deseos. =--

Esos deseos se interpretan por medio de incentivos positivos y-

3 negativos, y de la percepcifén que el individuo tenga del ambien
§ te, de manera que se produce una secuencia determinada de moti-

H vacién y acci§n.

pasos 1 2 3 4 5 6

individuo R
necesidades medio

(motivos) p| ambiente

deceos percepcion motivacion aoc:on
P (liberacion
tension)

(tension) B
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a) TIPOS DE NECESIDADES

Qay varias maneras de clasificar las necesidades. Una-
clasificaci6n sencilla serfa; 1) Las necesidades fisiolSgicas -
b&sicas, denominadas necesidades primarias, y 2) Las necesida--

des sociales y psicolégicas, clasificadas como secundarias.

Las necesidades fisiol6gicas incluyen alimento, agua, -
sexo, .suefio, aire y una temperatura mds o menos confortable. -
Estas necesidades surgen de una fisiologfa bésica de la vida y-

son importantes para sobrevivir y preservar la especie.

Las necesidades secundarias son mgs vagas porque repre-
sehﬁan necesidades de la mente y el esp;ritu mids que el cuerpo.
’Mﬁchés de estas necesidades se desarrollan a medida que se madu
ra.,  Las necesidades secundarias son las que complican los es--

fuerzos de motivaci®n de los gerentes.

- Jerarquias de Necesidades

Es ‘conveniente conocer cuales son las necesidades prima
rias 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 b&-
sicas las personas tratan de llenar las de niveles m&s elevados
Si las necesidades b&sicas de una persona no guedan satisfechas
requieren prioridad, por lo cual es preciso posponer los esfuer

zos encaminados a satisfacer las necesidades de mds alto nivel.
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A. H. Maslow describi6 una jerarqufa de necesidades de 5 nive--

les, que es la teorfa mas conocida. Estos 5 niveles incluyen:

1. Necesidades Fisiologfcas Bisicas

2. Seguridad Fisica y Emocional

.3. Necesidades de Pertenencia y de Indole Social
4. Estimacién y Posici6n Social

5. Autoactualizacién y satisfaccién.

El aspecto importante sobre los niveles de las necesida
deg es que generalmente siguen una secuencia de dominacién defi
nida. Las necesidades del segundo nivel no dominan sino hasta-
‘que -hallan quedado razonablemente satisfechas las del primer ni
vel. Las del tercer nivel no dominan antes que se cubran razo-
nablemente bien las del primer y segundo niveles y as; sucesiva

mente, como se ilustra a continuacidn:

4 .
estimacion

ﬂconocsnmiento \
2
/ seguridad \
/ necesidades ! fisiologicas \
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- Necesidades Fisiologicas Bisicas (Primarias)
Las necesidades primarias son aquellas indispensables -
rara la conservacién de la vida: alimentarse, respirar, dormir,

etc. Pueden saciarse a diferencia de las secundarias.

- Seguridad Fisica y emocional.

El Hombre desea estar, en la medida de lo posible, acu-
bierto de contingencias futuras; requiere sentir seguridad en -
'él futuro aprovicionamiento de satisfactores, para &l y para su
: fa@ilia, de acuerdo a las necesidades primarias; necesita, - =
iéﬁéiménte, sentir seguridad en cuanto al respeto y la estima--

cidn de los dem8s 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 ahf el aspecto netamente utilitario de la sociedad; pero,
ademds, el ser humano necesita sentir que pertenece al grupo y-

que se le acepta dentro del mismo.

-~ Estimacién y Posicién Social.

Al hombre le es impresindible, emocionalmente, darse —-
cuenta que constituye un elemento estimado dentro del contexto-
de relaciones interpersonales gue se instauran dentro de la co-
munidad: no solamente necesita sentirse apreciado y estimado si
no que, adem&s le precisa destacar, contar con cierto presti- -

guio entre los integrantes de sus grupos en una jerarqufa.
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- Autoactualizaci?n y satisfaccién.

El ser humano por su vida en sociedad, requiere comuni-
carse con sus congeneres, verterse hacia el exterior, expresar-
sus conocimientos y sus ideas; asi mismo, 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-
cidn. Esta necesidad, especialmente, se ve frustrada en el tra
bajo industrial. La produccién en serie, fragmentada en diver-
sas operaciones repetitivas, impone un obstaculo a la satisfac-—

cibn de esa necesidad.

8.2. PODER

El Poder es la capacidad para influir en otras personas
y en los acontecimientos. Es el recurso bgsico del lider, la -
forma en que este difunde su influencia sobre los demgs. 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 acontinuacién

se mencionan los tipos de poder organizacional y sus fuentes:

a) PODER PERSONAL

' Penominado también poder de referencia, carismatico, y-
de personalidad. Se origina en cada lider en forma individual.
Se trata de la aptitud de los lideres para obtener seguidores -

basandose en su propia personalidad. Tienen tal magnetismo per
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sonal, aire de confianza y conviccifn en sus objetivos, que - -

atraen y ret;enen segu:dores. los empleados los siguen porque-

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

tecta las necesidades de las personas y promete é&xito para sa--

tisfacerlas.

b) pooER‘-’mGrrmo g

conoc do tamblén como poder de poslc;én u oficial, deri

va de una autorzdad ‘superior. Tiene su origen en la cultura de

“fla sociedad par >1a ‘que el poder se delega legltimamente de las

,autoridades superiores ‘a otros individuos. Otorga a los lide--~

"f res el poder{de controlar recursos y recompensas y castigar a -

‘ﬂotros f Las personas aceptan este poder porque creen que es de-

v°,seab1e Y necesario mantener el orden y desalentar la anarqufa -

“en una sociedad.

”c)t PODER DE LA PERICIA

Conocido tambi&n como autoridad del comportamiento, se-
deriva de la especializaci®n y del aprendizage. Es el poder --
que brota del conocimiento de una persona y la informacién que-
tiene sobre un acontecimiento. Depende de la educaci6én, el - -
iadiestramiento y la experiencia, de modo que constituye un tipo

importante de poder en la sociedad tecnolégica 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 sociales para ganarse su lealtad y apoyo. Este poder-

evoluciona en todas las organizaciones,

8.3. AUTORIDAD

Se entiende por autoridad como poder legitimo, poder da
do a una persona o un puesto en particular, poder reconocido --
por todos y que no solo considera adecuado y acepta aquel que -
lo tiene, sino aquellos sobre los que se ejercen y aun otros =--

miembros del sistema.

Desde un punto de vista eminentemente administrativo po
drfa definirse la autoridad como la facultad para tomar decisio

nes y que produscan efectos.

Suelen distinguirse cuatro tipos diversos de autoridad:
Los dos primeros, de indole jur;dico, forman la autoridad pro--
piamente dicha; los dos Gltimos mis bien forman la autoridad mo
ral que dan el prestigio, los conocimientos, etc., y son comple

mentos que deben darse en cualquiera de los dos bisicos.

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, segdn 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 m&s bien da facultad para decidir sobre determina--

-das acciones.

c) AUTORIDAD TECNICA
Es aquella que se tiene en razén del prestigio y la ca-
facidad que dan ciertos conocimientos, tedricos o pr&cticos, --

que una persona posee en determinada materia.

‘d) AUTORIDAD PERSONAL

Es aquella que poseen ciertos hombres en razén de sus -
cualidades morales, sociales, psicol?gicas, etc, que los hacen-
adquirir un ascendiente indiscutible sobre los dem&s, a@n sin -

haber recibido autoridad formal ninguna.

Como nos podemos dar cuenta no existe Autoridad sin Po-
der debido a que este va intimamente relacionado con la caracte
ristica innata de la Autoridad, as; mismo el Poder se ejerce -~
por si solo sin intervenir la Autoridad, ya que este es una ca-

racter{stica particular de la persona.

8.4. LIDERAZGO

Liderazgo es la habilidad de persuadir a otra persona,-
de buscar cor entusiasmo objetivos definidos, lo fnico que se -

le pide a los lifderes es que influyan para gue otros los sigan.
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El hecho de que influyan a otros a seguirlos no garanti

za que vayan en la direccifn correcta.

Los lideres constituyen el recurso humano clave de cual
quier organizacidn debido a que los mejores l;deres desarrollan
mejores empleados y ambos generan mejores resultados, por lo --
cual una empresa, que cuente con mejores l;deres efectda una ma
yor contribucipn a la sociedad y obtiene una ventaja competiti-

va.

Los lfderes ayudan a reunir recursos, presupuesto, po--
der y otros elementos escenciales para ejecutar el trabajo. ==
Tambi&n deben estimular a las personas para que deseen realizar

el trabajo.

Un buen l1lider conoce bien el asunto que maneja y trata-
bien a sus subordinados reconociéndoles que el trabajo de éstos

es importante.

Sirven como modeladores de un papel para sus seguidores
pero los lgderes son también seguidores, casi siempre deben in-
formar a alguien mds 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 regquisito-

para un buyen liderazgo.
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Ios lfderes utilizan tres clases de actividades:

La aptitud té&cnica se refiere a la habilidad y el cono-
cimiento que tiene unarpersona cualgquier tipo de proce-

sos 6 t&cnicas.

Esta capaéidadnéébel fequisito para ejecutar un trabajo
a nivél opeféﬁiﬁb‘pero a medida que los empleados -~ - =
agcienden afréséénsabilidades de liderazgo, sus habili-
dadeé técnicas disminuyen proporcionalmente en importan
cia. '‘Dependen cada vez menos de las habilidades tgcni-
cas de sus subordinados y como sucede en muchos casos,-
jamds ponen en prictica ninguna de las habilidades té&c-

nicas que supervisan.

La aptitud humana es la capacidad de trabajar eficazmen

te con las personas y llevar a cabo el trabajo en equi-

po.

La aptitud conceptual es la capacidad de pensar en tér-
minos de modelos 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 -
cohciérﬁe a las personas y la aptitud técnica a las co-

sas.

El establec;miento de metas es la determinacidén de blan

ESTA TESIS NO SAL h
DE LA BIBLIOTECA
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cos u objetivos para lograr un desempefio 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 1la fijaciQn.de metas requiere por lo menos de tres -

etapas, que son las siguientes:

~ Definici6n de la Meta.

Le exige al l;der explique el proppsito que se persigue
con cada una de ellas y la necesidad de las mismas cualquiera -
que sea la situacipn, las personas necesitan metas que sean sig
nificativas para elias, con el fin de sentirse plenamente moti-

vados.

- Metas Especificas.
Es preciso que las metas sean tan especfficas como sea-
posible, de manera que los empleados tengan el conocimiento del

logro una vez que las alcanza.

- Retroalimentacién sobre la forma en que se van alcanzando las
Metas.

Cuando las personas tienen metas bien definidas, necesi
tan una retroalimentaciQn sobre la forma en que van alcanzando-
sus metas. De otra manera, se encuentran que esti&n "trabajando
a oscuras" y no tienen manera alguna de determinar el &xito que

estdn logrando.

L TESL COM
[FALLA DE ORIGEN |
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a) MODELO DEL LIDERAZGO DE TRAYEC&ORIA-META
Este modelo determina que el trabajo del lider es des-—-
pertar mis deseos por alcanzar metas y mejorar las trayectorias
para lograrlas, de manera que puedan alcanzarse mds f&cilmente.
De esta manera, las acciones de los empleados estdn ligadas con

las metas de la organizacidn.

Los lfderes elaboran la relacifn trayectoria - meta de-
diferentes maneras. Pueden dar mejores recompensas por la con-
seéusién de la meta, de manera que gsta adquiera un nuevo atrac
tivo, también pueden dar retroalimentacifn sobre el logro de me
tas, lo que constituye un tipo de reconocimiento de su consecu-

cibn.

Una de las principales précticas relacionadas con la fi
jacién de metas y el concepto de la trayectoria - meta, es la -

administracidn por objetivos.

Proceso de Liderazgo de Trayectoria - Meta.

El 1ider relaciona El 1fder mejora y aclara Los empleados
las recompensas =--|__jlas trayectorias para al| jse sienten mas
con las metas canzar las metas motivados.
Se logra un desem- Tanto empleados como or-
pefio eficiente ganizaci6én alcanzan me--

— jor sus metas

CTISIS CON
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- Estilo de Liderazgo
- Lideres positivos y negativos.

No todos los 1;deres se ponen en contacto con las perso
nas de la misma manera para motivarlos. Si el planteamiento --
hace hincapié en las recompensas para los seguidores el lider -
utiliza un liderazgo positivo. Si se hace en los castigos, se-

estari aplicando un liderazgo negativo.

Generalmente el liderazgo positivo logra una mayor sa-—-

tisfaccifn en el trabajo y un mejor desempeifio.

En muchas circunstancias el liderazgo negativo produce-
. una situacifn aceptable, pero su costo en el aspecto humano es-
muy alto. Los lideres negativos actfian de un modo dominante y-

altanero.

"Incluso los lideres mAs consecuentes recurren en algu-—--
nas ocasiones al liderazgo negativo, porque no siempre pueden -

determinar como motivar positivamente a un empleado.

- Lideres autocrdtico, participativos y de polfticas laxas.
Se les pueden considerar segdn el tipo de estilo. Cada

uno de estos estilos tienen sus beneficios y limitaciones.

Un lfder utiliza los 3 estilos en el curso del tiempo,

e u \
U \liv \
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pero uno de ellos es el gue tiende a ser dominante.

- Lfderes autocraticos.b

Estos centralizanvgl poder y la toma de decisiones en -
sf mismos. Es t1§icahen£e negativo, basgndose en amenazas y -—
castigos,.pero pueaa ser positivo, porque un lider autocr;tico-

estd en posicidn de conceder recompensas a sus empleados.

Un lider que suele dar recompensas, es un autocrdtico -

benévolo.

Algunas ventajas del liderazgo autocr;tico son que pro=
porcionaﬁrﬁﬁa fuerte motivacidn y recompensas para el l;der, -
permite tomar decisiones rspidas. Se utiliza a los subordina--
dos menos competentes porque no planifican practicamente nada,~-

©no organizan, ni toman ‘decisiones y necesitan poca iniciativa.

Su principal desventaja es qué desagrada a las personas.
En las situaciones autocrgticas es muy,fgcil que se genere frus
tracibn, insatisfacci§n, temor y conflicto. Ilos empleados sue-
len sentir que estdn produciendo porque se les obliga a hacerlo,

no porque se les motive para ello.

- Lfderes participativos
Descentralizan la autoridad. Las decisiones brotan de-

consultas con los seguidores, a quienes se les reconoce su par-

ticipacifén. A los empleados se les informa sobre 1as cond1c10-

TESE CON
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nes que afectan sus trabajos, hecho gque los impulsa a expresar-

sus ideas y sugerencias.

- Lideres de pol;ticas laxas.

Hay dos estilos de liderazgo distintos gue se usan con-
los empleados, es decir, 1la consideracipn y la estructura, cono
cidas también como orientacifn hacia el empleado y orientacitn-

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.

TESE CON |
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CONCLUSIONES

En cuanto ‘alr trabajo anterior definido como la activi--

dad mds 1mportante 1 hombre nos damos cuenta que el elemento-

principal en una or n;zachn tomando en cuenta sus aspectos --

técnicos,. fisiol6 i "A,.p51colog1cos y econbmicos para obtener-:

el méximovbengfi dé'este en un sistema social. Siendo su_Ff

1.vcia1 son_
reallzan las personas dentro de una organizacién de acuerdo a ~

la responsab;lidad 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 comdn. Cada grupo presenta un objetivo de--

terminado 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-~

mentacién de la informacién con el medio ambiente.

FRAlS GON |
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Un Sistema Social debe estar en constante movimiento =~
con el medio ambiente para evitar la entropia es decir evitar -
la destruccién de la organizacién buscando por esto la entropia

negativa importando energia o guarddndola.

Para lograr su equilibrio la organizaci@n cumple un mo-
delo del cual no debe alternarse o romperse llegando asf a la -
hemeostasis. El Ciclo esta tomado por los diversos insumos (materia
prima, trabajo humano), su transformaciﬁn obteniendo asf{ un pro
ducto determinado que genera riqueza, para que nuevamente se ob

tengan los mismos.

Para lograr un insumo y siguiendo transformando los Sis
temas requieren de Subsistemas estos estan dividi?os en dos los
Subsistemas que van a apoyar el buen funcionamiento de la Orga-
nizacipn vy los que se encargan mantener el contacto con el me—-—

dio ambiente con la organizacidn.

La OrganizaciQn necesita de una Estructura para poder -
identificarse y desarrollarse y consideramos a la burocracia =--
porkla divisiﬁn de actividades unificadas que se consideran debe-
res inherentes al empleo, los roles que Jjuegan 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 nece

sita optimizar la intervencifn del factor humano valiendose de-

TLATS CON f
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herramientas tales como la Motivacifn que es la fuerza impulso-
ra, el poder, la autoridad y el liderazgo que son fuerzas de Di
reccifn a las personas para el logro de los objetivos de la em-

presa, asi como los del individuo.

Uno de los.elementos mis importantes dentro de un siste

ma social es el humano.

Este. Interviene en la transformaci@n de la Materia --
Prima con el objeto de obtener un beneficio o fin manteniendo -
el equilibrio de la organizaci@n a través de una retroalimenta-
cién tomando en cuenta la influencia del medioc ambiente para su

conservacién y mantenimiento.

Para lograr esto el Hombre requiere identificarse con -
los objétivos mismos de la organizacidn integrando grupos, de--

sempefiando Roles, para la satisfaccifn de necesidades.
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