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LA TEORIA DE LAS ORGANIZACIONES: INIROOUCCION A LA ADMINISTRACION 
DE RECUR!loS HUMANOS DIRIGIDA A PROFESIONALES DE PSICOLOGIA 

RESUMEN 

Se percibe claramente que lo Psicología en general como ciencia de lo conducto y 

en particular, en su opllcoclón Orgonlzocionol debe constituirse en lodo su contexto 

poro contribuir en lo ploneoclón estratégico de los recursos humanos. poro elevar su 

potenclot de desarrollo y así cumplir con éxito los objetivos corporativos y lo misión 

social encomendado o lo organización. 

Por esta rozón, lo aplicación de lo Psicología en lo industrio ha cobrado mucho 

Importancia en los organizaciones. yo que nació como reacción ante lo gran 

complejidad de los fenómenos que componen o los empresas. Sin embargo. el rol del 

Psicólogo en lo Industrio no se limito o los funciones de selección de personal, 

aplicación de pruebas psicométricos o capacitación del personal. sino que su 

participación se enriquece mós en lo medido en que éste se Involucro en los diferentes 

procesos de lo Organización, analizando. evaluando, creando y aplicando diferentes 

propuestos desde su visión humano. 

Poro llegar o comprender esto oplicoclón, es importante poro el profesional de 

Psicología contar con bases teóricos acerco de los organizaciones y su naturaleza por 

lo que en el presente trabajo y o través del primer capitulo se analizarán los diferentes 

posturas de lo Teoño de los Organizaciones como un antecedente o lo administración 

de recursos humanos. 

Siguiendo con el estudio de los organizaciones. en el segundo capítulo se analizarán 

tres ospecfos fundamentales del estudio de los mismos; su comportamiento. desarrollo 

y efectividad. El capitulo tercero definirá el concepto de organización o través de 

diferentes oulores y describirá lo participación del Psicólogo en los Organizaciones. 

Como porte final del trabajo. el capitulo cuatro describirá los dilerentes Modelos de 

Organización, cuyo froscendenclo es lo base y formo de organización en lo industrio 

actual. Su cnunciarón anlecedcnlcs y caroctcrislicas. asi como los principalus 

conceptos que sustenla o cado una y constituyen un antecedente paro lo aplicación 

de la Pslcologío en este romo. 
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LA TEORIA DE LAS ORGANIZACIONES: INTRODUCCION A LA ADMINISTRACION 
DE RECURSOS HUMANOS DIRIGIDA A PROFESIONALES DE PSICOLOGIA 

INTRODUCCION 

. ~ /,i/P­
~- -

El Interés por el hombre en el trabajo tiene origen en sus motivaciones. actitudes. 

capacidades. destrezas y asimismo. en los factores medio-ambientales que lo rodean 

y que normalmente le condicionan el desempeño de sus funciones, dicho interés surge 

desde hace muchos años, pero no fue hasta que esta preocupación se tradujo en la 

creación de teorías. métodos y técnicos que buscaron de una forma sistemótico la 

explicación de la relación del ser humano con la empresa. 

Los pñmeros Intentos por desentrañar las ideas acerca del concepto de individuo 

dentro de las teorías administrativas se deben a McGregor quien refiere lo existencia 

de suposiciones acerca de la motivación humana en relación con el trabajo: 

1) El ser humano ordinaño siente rechazo al trabajo y lo evitaró siempre que 

pueda. (Reyes, 1979) 

2) Debido a este rechazo. la mayor parle de los Individuos se ven obligados a 

trabajar por la fuerza. controlados, dirigidos y muchas veces amenazados con 

castigos poro que desarrollen el esfuerzo adecuado. (Reyes. 1979) 

3) El ser humano común prefiere que lo dirijan. evitar responsabilidades. tiene 

relativamente poca ambición y desea mós que nada seguridad. (Reyes. t979) 

El método de la simplificación de la tarea fomenta las premisos arriba señaladas 

atribuyendo al hombre una naturaleza apólica y pasiva. y de esta manera justifica la 

propuesta de Taylor acerca del concepto de "bojo rendimiento sistemótico" para 

descalificar el oficio y avanzar en el control del proceso de trabajo. 

A la sombra del Taylorismo. la organización se sustenta dando a un grupa el mando 

para planear y controlar la actividad de un grupo mós numeroso y subordinado, con 

el fin de Incrementar las retñbuciones económicas. Así. la organización se manifiesta 

como mecónica e inmutable. procura el bienestar material (monetario) de sus 

integrantes, siendo ésta la justificación para dar a un grupo autoridad. loma de 

decisiones, poder para asignar tareas y suprimir la iniciativa de los individuos. 

Por esta razón surge la apañclón de grupos encargados del trabajo mental. supervisión 

y control. ya que el Individuo es considerado como un ente pasivo. limitado a recibir y 

actuar conforme a instrucciones, se niega su capacidad creativa, su poder para 
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transformar el modo de producción y se convierte, asl en solo un engranaje más en el 

proceso de manufactura. 

Es Importante observar que el ser humano interactúa con olros y no puede 

permanecer aislado poro satisfacer sus necesidades toles como alimentación. 

hobltoclón, vestido, herramientas. servicios. etc. Aceptar toles premisos. sería un grave 

error ya que los defectos organizoclonoles serian impulables ol Individuo dada su 

naturaleza humana, sin considerar los métodos empleados por la organización desde 

sus Inicios y ser seguramente la misma organización lo causante de ellos por su 

naturaleza: esto es. métodos de producción que conducen a los toreos repelitivas y 

rutinarios coartando toda creatividad. 

Carios Marx en 1844. en una de sus primeras obras analizó el trabajo humano. es 

decir, lo forma en que se habían organizado las fabricas paro producir. en este análisis 

no sólo lo realizó desde el punto de vista económico, sino también desde una 

perspectivo filosófico y social. Para Marx el trabajo represenlo la creatividad esencial 

del hombre a través del cual va evolucionando su forma de ser o su manera de 

relacionarse. Sin embargo. paradójicamente poro Marx el lrabojo represento la más 

tremenda forma de enajenación del hombre al ser éste explotado por el hombre 

mismo. Esto concepción Marxista ha sido aplicada o diversos etapas del desarrollo 

histórico social del sistema capitalista, porque según él. esto se agudiza bojo dicho 

sistema. Marx observó con mucha claridad la búsqueda de la ganancia del capitalista 

sin Importar la explotación humano y sin límites hacia el hombre, debemos recordar. 

que el capitalismo que se vivió en lo época de Marx fue quizás en donde las 

condiciones de vida de lo clase trabajadora eran de miseria inconcebible y que en lo 

actualidad son distintas. 

Por su parte, Adom Smith mostró su especial preocupación por el fenómeno de la 

división del trabajo acompañado de lo especialización del trabajador, ambos factores 

que nacieron con lo Revolución Industrial y que son esenciales en la nueva forma de 

organizarse paro asegurar altos niveles de producción. 

Gracias a los luchas gremiales y a los cambios soclo-politlcos posteriores del inicio de la 

Revolución Industrial. los condiciones laborales cambiaron o través de la creación de 

sistemas de protección, seguridad y bienestar social, que se hicieron presentes en las 
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orgonizociones. , Sin embargo, aún en estos tiempos no se ha podido desterrar 

tofoimente Éisto visión de explotación en algunos empresarios, lo que Impide que los 

formas de -organización y el individuo tengan uno relación real y efectivo con su 

trabajo. 

Esto indico que falto bastante poro que el trabajador puedo realmente utilizar su 

verdadero potencial y sentirse auto-realizado por el trobojo mismo. Este punto 

seguramente se ha convertido en uno de los mós grandes retos que tiene el 

empresario de nuestro tiempo: "Lograr que el trebejo seo codo vez mós digno y 

liberador del individuo. de lo sociedad y de todos los Inmensos potencialidades de lo 

naturaleza humana11
• 

Desde lo Segundo Guerra Mundial. los cambios que han afectado al mundo se han 

sucedido con uno rapidez jamós vista en la historia de lo humanidad, lo que ha traldo 

consecuencias relevantes entre los que se encuentran los cambios tecnológicos que 

han sido las causas, en gran parle de lo complejidad que se vive en todos las esferas 

del mundo actual. 

La especialización se hoce cado vez mós patente, y la complejidad tecnológica y 

económica, requieren de profesionales y técnicos que se responsabilicen de los 

detalles del engranaje productivo hemdado por la Revolución Industrial poro su 

funcionamiento adecuado. 

La organización entonces, se convierte en una móqulno donde los individuos son 

engranajes de los cuales se requiere obediencia y habilidad para desempeñarse en lo 

repetición de los actividades. 

Con las relaciones humanas y el desarrollo orgonizocionol, el individuo adquiere un 

nuevo valor o los ojos del grupo encargado de ejercer control y administración, 

promueve el troto cordial entre los integrantes poro atenuar los conflictos de clase al 

dejar de considerar al hombre como uno pieza mós del engranaje y el Individuo 

(trabajador) se convierte ahora en un ser con necesidades. afecto y productivo, 

siempre y cuando como individuo gane satisfacciones al interactuar y desempeñarse 

en lo organización con filiación grupal y estimo. 

LBAPC UNAM lztocolo 5 

~ 
-,'}t 

1.~ .. ;,~..,.~-,-, .,....------,-,-------------------------------------•q..ia;.·. ~~·~\·.'·?.~~~~ 



1.A IEORIA DE LAS ORGANIZACIONES: INIRODUCCION A LA ADMINISIRACION 
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Con esto, entonces chora en la organización se deben mediar los conllictos de clase y 

ceder pequeños ventajas a los· Individúas·. en busco del reconocimiento y 

sobrevivencla de la organización . en . relación con la competencia o el mercado. 

Permite osr. la modificación de la estn.ictura organizativa y permite mayor 

porticipaclón de los individuos. 

Con lo conlribuclón de Hugo Mustemberg en 1913, o la administración industrial en el 

onóllsis de puestos desde una visión mental y emocional atribuye dichos factores a los 

ideales personales. De fc;>rma paralela se desarrolla el concepto de "validez 

estadístico" a través de la opllcaclón de una serle de pruebas pslcométricas aplicadas 

o los soldados que partlclporlan en lo Primera Guerra Mundial por Edison Woods en 

1917 dando Inicio a lo necesidad de contar con los recursos humanos mós eficientes. 

contribuyendo asl al Inicio de la aplicación de la Pslcologia en ro Industrio. 

La Pslcología aplicado a la Industria ho producido uno serle de Información relevonle. 

en lo que claramente se observa como el hombre es una porte importante de la 

empresa y por lo tonto eleva el valor de su participación en ella en todos los aspectos 

pero sobre lodo en el crecimiento de la misma organización. De esta manera, la 

empresa adquiere una responsabilldad social lmporfante, pues debe procurar la 

integracíón de lodos sus recursos pero sobre lodo de sus recursos humanos, para lograr 

un compromiso permanente de mejora del nivel de vida psicológico. social, culfural y 

económico de los trabajadores y de la sociedad. 

Por esta razón se percibe claramente la necesidad de considerar a la Psicología en 

general como ciencia de la conducta. una herramienta necesaria en el quehacer 

lnterdisclplinario para coadyuvar al desarrollo de una organización y ante este 

quehacer lnterdisciplinario se da inicio a la Administración de Recursos Humanos. 

El principal movimiento que confribuyó a la administración de personal fue el 

denominado "Administración Científica" el cual afirmaba que a través de la 

planeaclón por porte de los empleadores y la cooperación de los trabajadores, se 

darla un incremento de la eficacia en la empresa, sin embargo de manera general 

podemos ldenfificar 6 principales movimientos que han influido en la administración 

de los recursos humanos: 1) la revolución industrial. 2) el sindicalismo. 3) el movimiento 

de la admlnlsfración científica, 4) el surgimiento de la Pslcologla Industrial. 5) el 
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surgimiento de especlolislos en personol, 6) el movimiento de los reloclones humanos. 

7) los ciencias de lo conducto y 8) lo teorlo general de los sistemas. 

Los profesionales que laboran en el ómbito Industrial enfrentan diariamente los 

cambios que demandan los necesidades de producción y el profesional en Psicologlo 

ha tenido que desempei'\or un papel importante como "administrador" de este 

"proceso", adquiriendo conocimientos y frobojondo de formo inlerdisclplinorio junio 

con otros profesionales poro transmitir técnicos y habilidades en lo modificación e 

Interpretación de lo conduelo humano, yo que este crecimiento y desarrollo 

empresarial pretende lograr que su personal satisfago sus necesidades de crecimiento 

o través de los objetivos trozados por lo mismo orgonlzoclón. 

se vuelve necesario que el Psicólogo que Incursiono en el ómblfo industrial cuente con 

Información respecto o lo historio del surgimiento de los orgonlzoclones. este cambio 

de visión se hoce Imperativo no sólo desde fo perspectivo de lo Pslcologfo, sino por 

porte de todo lo estructuro orgonlzoclonol, debido o los cambios mundiales actuales y 

sobre todo por lo Inserción de México en nuevos mercados comunes que traen 

consigo competencia y por fo tenlo presión o nivel nocional como Internacional. 

Lo complejidad que se presento en los empresas actualmente ha hecho necesario lo 

adopción de conceptos poro su abordaje y onólisls. Ante esto, en el presente 

proyecto se pretende describir los bases teóricos sobre los orgonlzoclones y su 

naturaleza o través del onólisis de lo Teoría de los Organizaciones como antecedente 

en lo aplicación de lo Pslcologlo en lo Industrio. Definir los diferentes conceptos de 

organización y analizar lo porflclpoción del Psicólogo Orgonizocionol. así como 

describir los diferentes Modelos de Orgonlzoclón como antecedente en lo 

administración de Recursos Humanos. 

Hoy, los empresas que controlan especiollslos que los asesoren en el cambio de 

estructuras orgonlzocionoles, recurren o especiolislos que pueden ser Psicólogos, 

especialistas de lo conducto humano poro ayudar o fomentar los cambios necesarios 

y guiar o los miembros de lo organización en lo aceptación de los mismos. sin embargo 

lo postura del profesionislo en Psicologlo debe contar con uno preparación acerco de 

los organizaciones y su nofurolezo poro incidir en lodos y codo uno de los estructuras 
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de lo mismo. poro lo cual deber6 contar con los fundamentos de lo teorio de los 

organizaciones y lo administración de recursos humanos. 

Poro llegar o comprender esto aplicación. es Importante poro el profesional de 

Pslcologlo contar con bases teó~cos acerca de los organizaciones y su naturaleza por 

lo que en el presente trobojo y o través del primer capitulo se onolizorón los diferenles 

posturas de lo Teoría de los Organizaciones como un onlecedente o lo administración 

de recursos humanos. 

Siguiendo con el estudio de los orgonlzoclones. en el segundo capítulo se onolizorón 

tres ospectos fundomentoles del estudio de las mismos; su comportamiento. desarrollo 

y efectividad. El capitulo tercero definir6 el concepto de organización o través de 

diferentes autores y describir6 lo participación del Psicólogo en las Organizaciones. 

Coma porte final del trobojo, el capitulo cuatro describir6 los diferentes Modelos de 

Organización. cúyo troscendencia es lo base y formo de organización en lo lnduslrio 

oclual; ·se ··enunClorón antecedentes y característicos. así como los principales 

conceptos que sustento o cado uno y consliluyen un antecedente paro lo aplicación 

de lo Pslcologlo en este romo. 
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CAPITULO 1 

TEORIAS FUNDAMENTALES SOBRE LA ORGANIZACION 

1.1 ORGANIZACIÓN CIENTÍFICA DEL TRABAJO (0.C.T.) 

A fines del siglo XIX, los progresos reolizodos por el "Mundo Industrial'' adquieren 

dimensiones inimaginables y sin precedentes en Estados Unidos. la proliferación de los 

Industrias y la Importancia que éstas adquieren. demandan soluciones concretas a los 

problemas clenllficos que se van presentando en el control del proceso y en la 

orgonlzoción del trobojo. 

la Orgonlzaclón Científica del Trabajo {O.C.T.) Intenta dar respuesta a estas 

preocupaciones a través de la introducción de técnicas que permitan por una parle 

controlar el proceso productivo. pero también por otra. Incrementar las utilidades de 

los empresarios, de esta forma y de manera encubierta se busca legitimar el poder de 

la organización como vía de desarrollo de una sociedad. 

La O.C.T. propone la búsqueda de la "Eficiencia Productiva" es decir. la formalización 

y lo puesta en marcha de procedlmíenlos. técnicas y estructuras que permitan lo 

rnsllluclonalización de mecanismos a través de los cuales se llegue más rópldo al 

objetivo deseado. Braverman {1974) afirma respecto a la Administración Científico 

que es un Intento por aplicar los métodos de la ciencia a los problemas complejos del 

control del traba/o en las empresas que están creciendo rápidamente. En este 

sentido, el mejor camino. el One Best Woy que describe Taylor puede resultar una 

modalidad para controlar el proceso de trabo/o. 

El One Best Way, consiste en descomponer las labores de los obreros en sus 

actividades más simples, cuantificarlas y reorganizarlos. Por tonto, el objetivo que 

plantea ta leerla_ Taylorlona es luchar contra el bajo rendimiento sistemático del 

hombre ol desempeñar sus labores y este se obtiene por la desorganización misma 

con la que se trabo/a. 
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LA TEORIA DE LAS ORGANIZACIONES: INTRODUCCION A LA ADMINISTRACION 
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Entonces, Toylor propone doria al trabajador una formo mós "fócil y organizada" de 

realizar sus actividades y, de esto manero combatir el "bojo rendimiento sislemótico", 

por lo que decide atacar el problema o través de tres fundamentos: 

1.- El ya mencionado One Best Woy que su propósito es asegurar el control del 

proceso de trabajo ulilizondo como recurso el cronomelraje. 

2.- El Thlnklng Deparlment, Toylor propone que esle departamento realice cuatro 

funciones y/o actividades "pensantes" que son: Distribución. Fabricación, Salarios y 

Personal. 

3.- La Móximo Prosperidad. uno vez que se han instalado los mecanismos de trabajo a 

través de los cuales se controlan los procesos productivos. es necesario ubicar en lo 

órbita social uno formo de pensamiento que garantice los "bondades" de organizar el 

trabajo por lo cual Toylor argumento: "Es lo formo segura de obtener lo móxima 

prosperidad para cado uno de los empleados". (Taylor, 1973) 

Desde este punto de visto podemos observar como los cimientos de la O.C.T. estón en 

la firme convicción de que los verdaderos Intereses del patrón y sus trabajadores son 

únicos y los mismos. es decir, no puede haber "prosperidad" poro el patrón sin no va 

ocompoilado a la "prosperidad" de su trabajador y viceversa. 

Esto visión de relación entre el patrón y trabajador propone la existencia de una 

estrecha "colaboración" en términos individuales de lo Dirección y el trabajador, lo 

cual Implica que el primero puede demandar y requerir al segundo en términos de su 

relación y también lo puede recompensar y/o castigar en términos de su actividad. 

La O.C.T. propone que la entrego de la recompensa seo a través de un salario que se 

traduce éste en un bienestar económico y de prosperidad para el trabajador. lo 

anterior Implica que dicho recompenso dependa siempre del progreso económico de 

la organización. por lo que la relación de explotador y explotado solo se ve reforzada. 

Henry Ford. en 1914 retoma este modelo de recompensar a sus trabajadores y 

aumenta sus salarios de 2.5 dólares a 5 dólares diarios y contrata una serie de 

Investigadores para saber con certeza o donde va a parar el salario de sus 

trabajadores. el objetivo de esta Investigación que realizo la empresa es adoptar a los 

trabajadores o su vida social de acuerdo con el salarlo que perciben. Gramscl (1975) 
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analiza este intenta de· Ford y lo describe como "uno "iniciativo puritana" que lenia 

corrio fin· última conservcir fuera del trabajo un equilibrio psico-tísico que pretende 

adecuar ol trabajador al nuevo método de producción". 

Como se observa el control del capital sobre el trobojo. se encuenlro dado por lo 

relación de propiedad del patrón sobre los bienes. pero ademós para mantener este 

control es necesario Implantar un proceso que descalifica al obrero con la idea de 

dlsclplinor y organizar el trabajo. lo que significa despojarlo del conocimiento general 

de la eloboraclón de un producto. 

Foyol, (1841 - 1925) discípulo de Taylor también analizó el principio de la recompensa a 

la que denomino "Remuneración Personal" anteponiendo en todo momento que ésta 

satisfaga los Intereses del patrón y las expectalivas del empleado. 

La justificación que apoya la idea de Fayol estó en la concepción de que la 

organización se desarrolla de manera natural de acuerdo a las necesidades de la 

sociedad por lo que la división de trabajo y la especialización de las actividades es 

necesaria por los objetivos primordiales de la empresa. 

Por Jo tonto, se acepta a los puestos, a la estructura y a la jerarquía de las 

organizaciones de manera natural. Asl como el respeto y el orden que regulan los 

Instituciones son fundamentales, todos Jos problemas que aparezcan pueden ser 

tratados como "fallas" que se Imputan a los principios de la organización por no haber 

sido correctamente aplicados. 

Sin embargo, esta justificación resulla incompleta porque segulan existiendo 

problemas entre patrones y subordinados, ya que la propuesta de la O.C.T. solamente 

alcanza a manejar la relación Patrón-Trabajador de forma "clentlfica". Aún cuando la 

justificación de la existencia de las organizaciones se encontraba instalada en las 

sociedades, era necesario que los trabajadores y la misma sociedad la percibieran 

como la esencia misma del ser humano, es decir. se requiere que la organización se 

humanice. 
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1.2 EL MOVIMIENTO HUMANO-RELACIONISTA 

El estudio del Movimiento Humano Reloclonista (M.H.R.), se representa generalmente a 

través de uno de sus principales organizadores Elton Mayo (1880-1949) sin embargo, el 

punto de vista de este movimiento abarco una diversidad de autores con diferentes 

enfoques alrededor de la creación de un proyecto que consistía en diseñar y 

desarrollar la Pslco-Soclología Industrial. Paro poder analizar el nacimiento y le 

evolución del movimiento denominado Humano-Relaclonlsta es necesario dividirlo en 

dos grandes etapas. 

a) Etapa Experimental 

Que corresponde bóslcamente a ocho años de Investigaciones realizados en 

Hawtorne ( 1924-1932) teniendo como características principales el estudio de variables 

que Intervenían en el desarrollo de la producción así como. la Introducción de 

variables que se Insertaron al proceso productivo como son horas de descanso, 

distribución de horarios para comer. mós adelante se Inicia la utilización de pruebas 

psicológicas para tratar de encontrar qué produce la satisfacción e Insatisfacción del 

personal, finalmente la observación y el registro conductual del trabajador sin manejar 

alguna variable. 

b) Etapa de la Abstracción Teórica 

Esta segunda etapa se caracteriza por la generación de postulados e Investigaciones 

escritas por. autores como Elton Mayo, Folle! y Homans, figuras relevantes de la 

Universidad de Harvad. 

Ahora bien. la corriente Humano-Relaclonlsta nace por la critica constante que hace 

a la O.C.T. ya que para lograr la productividad no sólo es necesario contar con un 

control del proceso, por lo que el Movimiento Humano Relacionista (M.H.R.) propone 

dividir la habllldad y destreza que se requiere para realizar una tarea en dos partes: La 

Habilidad Técnica (Control del Proceso) que había sido analizada por la O.C.T. y la 

"Habilidad Cognitiva" propuesta ahora por el M.H.R. 
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Uno de Jos precursores de esle movimiento es Hugo Munslenberg (1663-1916). quien o 

trovés de Jo lnlroducclón de Jo Psicología o Jos organizaciones analizo el desarrollo de 

las hobílidodes psicológicos de los trabajadores. él propone lo búsqueda constante de 

lo satisfacción de los trabajadores en lo realización de su aclivldod, por lo tonto. lo 

Psicología aplicado "cientrtlcomenle" puede producir en Jos lrobo)adores Jo mós 

completo sotislocclón al desarrollar su trabajo. Lo anterior Implico observar como lo 

Pslcologlo es tomado como un mecanismo próctico de "poder" poro determinarlo y 

de "conlrol" al ser exlropolados mélodos clínicos al servicio de los organizaciones. 

Olro eje conduclor lmportonle del M.H.R. es Porker Follet (1666-1933), cuyo objelivo 

princlpol al trabajar en los organlzoclones es creor un clima auténtico de comunidad 

de Interés. SI bien por un lodo lo O.C.T. había yo legitimado su poder y su control hacia 

ro realización de los actividades del Individuo al organizar y ordenar los mismos o través 

de uno organización formal, surge lo necesidad de poder contralor los relaciones 

humanas infarmoles que existen par lo actividad misma que se desarrollo en el trabajo. 

Folle! propone el control de esto variable pero na de manero coercitivo, ordenada e 

Impuesta como lo hace lo O.C.T. o partir de su declaración de lomar el camino mós 

Jócil, sino o través de encanlror un sistema de equilibrio en el cual los Individuos y lo 

organización se sientan satisfechos de su relación laboral, de esto manero los 

organizaciones no solamente pueden ser vistos desde el plano económico o técnico. 

sino que también pueden ser observo dos como "Organizaciones Humanos". porque 

finalmente éstos se componen de Individuos. 

A la luz de estos comentarios se concluye que lo organización formol propueslo por lo 

O.C.T. es lo encargado de moldear y determinar el comporlomlenlo de los 

lrabajodores de acuerdo o Jos exigencias productivos, mientras que el onólisis que 

propone el M.H.R. esto dirigido o Jo organización Informal. es decir o Jo relación 

humano que surge de manera espontóneo y gradual en Jos organizaciones y que 

hasta ahora no había sido abordado. 

Ellon Mayo (1927), retomo este conceplo del Movimiento Humano-Relocionisto y 

realiza sus Investigaciones en el centro de los grupos Informales y troto de conocer y 

conlrolor su comporiomlento .con el fin. de acrecentar lo efeclividod en el trabajo. 

LBAPC UNAM lzlocolo 13 

,----··------~-.--------------------... t.:. 

~ 

.... :;;;,iZlJ~úJ 



LA TEORIA DE LAS ORGANIZACIONES: INIRODUCCION A LA ADMINISTRACION 
DE RECURSOS HUMANOS DIRIGIDA A PROFESIONALES DE PSICOLOGIA 

Para Moyo existen tres problemas fundamentales en la organización: 

A) La aplicación de la ciencia y la habllldad técnico enfocada a las 

organizaciones. 

B) El ordenamiento slstemótlco de los operaciones. 

C) La organización del trabajo en equipo 

Los primeros dos problemas fueron abordados por la O.C.T. y había en los trabajadores 

lo pérdida de valores que rigen o lo sociedad como la efectividad. la seguridad y la 

armonía. 

Por lo tonto. Moyo se propone analizar a los organízoclonas como un grupo social o 

como una "Micro-Sociedad", donde el grupo informal llene una labor Importante en 

lo vida social de cualquier Individuo y asegura que el grupo informal enfatiza y refuerza 

lo personolldad del Individuo, así como los miembros del grupo. 

Esta afirmación resulla fundamental en el anólisls de las organizaciones. Ya que los 

"ejercicios grupales" y el "trabajo en equipo" se vuelve Imprescindible en el desarrollo 

de las organizaciones. De esta manera el control Informal adquiere un motfz político y 

de control que no es observado por los trabajadores y que apoya de manera ocullo a 

los propuestas de la O.C.T. 

Es decir, dichas teorías sustenlodos en enfoques aparentemente contradictorios, 

surgen y se desarrollan para responder a condiciones históricos-sociales especificas y 

cumplen en su momento con un papel. relevante a favor del capital. La primera 

disei'lando mecanismos técnicos eficientes que eliminaron tiempos muertos y 

movimientos Inútiles para Incrementar las ganancias, y la segundo proporcionando y 

justificando la creencia de un bienestar común o través de lo organización y 

minimizando los problemas que ahí se presentan en soluciones psicológicas de 

carócter Individual o social. 

El siguiente paso del M.H.R. es desarrollado por Homons ( 1932) investigador de la 

Universidad de Harvard quien retoma los conceptos y afirmaciones de Ellon Mayo y 

hoce una distinción de entre los relaciones humanos que existen dentro de uno 

organización y las que estón fuera de ello. Para Homons existe un sistema Interno que 

estó compuesto por las "actividades Interrelaciones y senlimienlos de los miembros de 
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lo Orgonlzaclón" y un sistema exlerno que define como: "los elementos que conjuntan 

el ambiente fuera de la organización" (Homans.1963). 

Así pues. Homons decide trabajar con los grupos y sus relaciones de manero interna. 

por lo que su Investigación se basa fundamentalmente al trabajo en equipo. Propone 

la utilización de norma y reglamentos traídos de los sistemas externos que son 

aplicables a la relación del sistema interno. en este sentido ya no es el Jefe quien 

premia o castiga, sino el grupo mismo quien aprueba o sanciona el comportamiento 

del Individuo. Es decir, se busco premiar las acciones posillvas que van o favor de la 

Organización y reprimir lodos aquellas que eslón en conlro de la colectividad o los 

que Homans llama "Justicia Redistribuido", que significa que son regios y normas 

determinadas por la sociedad (Homans .1963). 

Hasta aquí se han analizado los conceptos fundamentales que se presentan en 

primera Instancia la aplicación clenlifica y técnico al trabajo, y por otra lado el 

carócter "humanitario" y social que se do en las organizaciones como un sistema 

social, como un grupo en búsqueda de un equilibrio. lo que do entrada a uno amplia 

posibllldad de onólisls y estudio de las organizaciones como son: 

a) Generar lo tecnología administrativa a través del disei\o de procesos y 

estructuras mós eficientes en beneficio del capital y. 

b) Proporcionar uno base Ideológica· que legitime la racionalidad del sistema 

capitalista. 
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1.3 ETAPA ESTRUCTURALISTA 

Es necesorlo hoblor de Mox Weber (1864-1920), yo que se ha considerado como el 

punto de partido del estudio sistemático de los organizaciones. y quien estableció el 

concepto de "roclonolldod" como elemento expllcotlvo de los organizaciones. 

Weber · menclon.o que lo "racionalidad Implico el diseJ'\o y lo construcción de un 

sistema odmhilstrotivo ·mediante lo división del trabajo y lo coordinación de 

actividades sobre lo base de estudio exacto de los relaciones del hombre con otros 

hombres cori el propósito ambos de obtener mayor productividad". 

Este concepto de roclonolidod es porte de uno serle de conceptos con los cuales Mox 

Weber teje su leerla racional y eslruclurolislo de los organizaciones. 

Dado que lo Intención de este trabajo es presentar los distintos movimientos que 

morcan los diferentes etapas. que caracterizan lo teoría de los organizaciones, seró 

necesario Internarse en el análisis de los conceptos expresados por Weber, yo que. su 

aporte fundamental o lo teorización de los organizaciones se baso en lo creación y 

aceptación de sistemas odmlnlstrolivos perfectamente bien estructurados que no 

habían sido reconocidos por sus antecesores. 

El punto de partido de este análisis lo encontramos al definir el concepto Weberiono 

"Asociación de lo Empresa" al que, el propio Weber lo entiende como uno sociedad 

con un cuadro admlnlstrolivo continuamente activo en lo consecuencia de 

determinados fines. (Weber. 1973) 

Este concepto 'de Asociación de Empresa se derivo de conceptos elementales 

propuestos también por el mismo Weber. entendiendo como asocloclón una relación 

social con una 'lfmltoclón regulado por lo conducto de determinados hombres 

destinados o un propósito. (Weber. 1973) 

La segundo Ideo corresponde al término de empresa que se refiere o "una acción que 

persigue fines de unÓ determinado clase de un modo continuo". Por lo tonto, la 

Asociación' de Empresa debe ser entendida como uno sociedad limitada hacia fuero, 

LBAPC UNAM lztocokJ 16 



LA TEORIA DE LAS ORGANIZACIONES: INJRODUCCION A LA ADMINISTRACION 
DE RECURSOS HUMANOS DIRIGIDA A PROFESIONALES DE PSICOLOGIA 

regulado por un órgano odmlnisfrollvo que desarrollo uno acción permanente y 

consfonfe, (Weber, 1973) 

Es cloro que esto limlioclón que tiene lo empresa asió sometido o los condiciones 

esloblecldos en ordencimlenfos que se basan en un acuerdo racional tonto de la 

empresa como del. tiÓbÓ)odor, y estos acuerdos se basan o se supone que se basan 

en un órgano odmlnlsfrofÍvo superior que permite legitimar regios, normas, leyes, efe. es 

decir, fo sociedad.· 

' ' . 
He aquí uno de los grandes contribuciones que hoce Mox Weber o los empresas al 

conc~blr fo. osocioé:ión de los individuos de manero "confroctuol" y "ufillforio". Lo 

controcfuol .significo que asume el hombre uno libertad tonto intrínseco como 

extrlnseca·',en términos de su decisión de porficlpor de acuerdo o los regios 

estobleé:ldos por 'quienes se Involucran en esto relación y utilitario, en tonto que lo 

acción' y actividades que se desempei'len por lo relación quedan establecidas y 

orientados de 'manero racional poro los propósitos y fines de lo asociación. 

Estos conceptos morcan aspectos Importantes y troscendenfoles que mós adelante 

sociólogos que estudian los organizaciones retoman y hocen vólldos en sus discursos. 

En primero Instancio Weber asignó un papel primordial al sentido de lo acción 

Individual consideróndolo como lo fuente constitutivo de lodo realidad social y objeto 

de estudio de lo sociología o partir de que este punto se estableció como vólido 

podemos observar como lo reolldod social tiene lo mismo dirección que sei'lolo una 

acción, por lo tonto el hombre tiene pleno libertad de "omlfir o permitir" de acuerdo 

con el sentido subjetivo que se otorgo o lo acción, es decir, puede decidir actuar o no 

ocfuor, participar o no participar. en los normas o regios establecidos y que estón 

orientados al desarrollo. En síntesis los hombres deciden asociarse en empresas o través 

del esfableclmlenlo de contratos que les otorgo compromisos que se realizan poro 

Unes utílitarios determinados roclonolmenfe. 

A lo luz de estos comentarios es cloro que Weber olvido que las relaciones sociales se 

determinan por los condiciones materiales y por lo lucho de clases, poro dar poso o 

uno relación donde el hombre puede decidir con "liberlad" y o través de su 
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"conciencio" el futuro que mós conviene. En este sentido lo historio quedo olrós. choro 

sólo existe el "hombre y su conciencio". 

Por afro porte. existe uno visión mós cloro de lo Sociología de Weber. que se baso 

fundamentalmente en el poder de decidir. en el poder de trabajar. Dicho poder no se 

centro en lo fuerzo físico. si no en lo habilidad que se tengo poro manejar uno relación 

social. Esto relación social se denominor6 competencia pero si ademós. se ejecuta en 

uno asociación de empresa que supone un orden determinado y legitimo se 

denominara competencia regulada. 

Este proceso de racionalización y relación social Implico o lodos luces la selección de 

los hombres "mejor dolados" y oseguroró lo roclonolidod del sistema social. Así codo 

hombre va ocupando de manero natural su lugar en lo sociedad. unos que pueden 

"mondar" y otros que obedecen. En este sentido, Weber oculto y niego lo lucno de 

clases surgido por lo división del trabajo y por el contrario explico que esto 

desigualdad es consecuencia directo de lo evolución racional de lo sociedad. es 

decir, es un producto de los reloclones sociales de lo producción. 

Al orientar este onóllsls o este tipo de orgonlzoclón legal, como lo formo corocterislico 

de lo asociación de empresa, Weber sei'\oloró lo existencia de un "cuadro 

odmlnlstrotlvo" cuyo responsobllidod apunto o los distintos 6mbltos que constituyen lo 

sociedad. Weber (1973), apunto que lo administración burocrótlco es lo formo mós 

racional de encontrar lo obediencia o un mandato determinado contraído por los 

personas. aplicado universalmente o todo tipo de toreos y susceptibilidad técnico 

poro alcanzar un óplima resultado. 

Lo que significo que lo roclonolidod Implico observar o lo autoridad burocrólico como 

el medio o través del cual puede ejercer el control de lo asociación de empresas 

donde los mós opios y capaces de acuerdo ol proceso evolutivo de lo sociedad 

determino quienes son los dirigentes. 

Se Infiere que como resultado de este proceso natural los dirigentes son los mós 

eficientes poro realizar el ejercicio de lo denominación, lo que asegura el bienestar 

social. En última Instancia solamente los mós eficaces toman lo dirección de lo 

sociedad de uno manero justo. objetivo y necesario. 
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Este pensamiento. muestro con claridad lo tendencia que marco Weber al alocar y 

terminar con lo ld~a Técnlc.CI-· Ctenlfflca y tratar de instalar el pensamiento del progreso 

y justicio a parllr'del conoclrnlento y la racionalidad. dejando por un lado el sentido 

coercitivo de las· .;~scis/Yá: ~ue : en última Instancia si el poder que ejercen los 

organizaciones es l1eé::'~~~rlo'. .en,tonces. que sea racional. 
¿:;.:-,~; 

Así, se C>torg~.ú~6:;adJ~~cllid~~ universal ol sistema como resultado de uno evolución 

natural humana'. ,;·ero.se dejo de lado la consideración histórico de la lucho de clases 

y se sientan ICls bases de la justificación y permanencia del sislemo copitolisto como de 

acceso al desarrolló y bienestar social. 

Esto da ple ~ decir. que lo verdaderamente importante de la administración 

burocróllco Weberlona no es la justificación de los fundamentos ol orden implícito y 

explicito que da o las organizaciones. sino. o la búsqueda del móximo provecho 

propio e Individual de cada hombre que contribuye en lo construcción de un sistema 

que de forma sutil pero efectiva, se Instala en la sociedad. 

En concluslón, el desarrollo Weberlano se caroclerizo por trotar de despojar de su 

corócler opresivo y qulzó violento al capitalismo. sin embargo, lo que en realidad 

fomenta es la dominación de manero acuita yo que ésta se Instala en lo conciencio 

de los hombres debido o lo legitimidad en términos de productividad. bienestar y 

orden aparente de fa sociedad en busca de un desarrollo común. 
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1.4 TEORIA GENERAL DE LOS SISTEMAS 

Generalmente cuando se requiere analizar un evento o un fenómeno físico y/o social 

se recomiendo utilizar lo teoría de los sistemas, por su metodología. por sus 

herramientas y por los resultados que se generan. 

En el coso particular de los organizaciones no existe uno teoría que influyo más en lo 

evolución hlslórlca de la teoría de los organizaciones que la teoría general de sistemas. 

Tolcott Parsons {1902-1979), marcó las diferencias entre los estudios anteriores 

realizados o las organizaciones, con una visión diferente, funclonolisto, 

esquematizadaro o través de distintos Investigaciones fundamentadas en su teoría 

general de sistemas o teoría general de la acción. 

Esto teoría se construyó o través de lo adopción y adaptación de una serie de 

conceptos, es lo de mayor auge de su época bajo la creencia de que los valores de 

una sociedad pueden ser aprehendidos de uno manero sistemático determinado por 

un grupo social. La clave de esta teoría se fundamento en explicar lo que ocurre en 

uno sociedad de manero empírica trotando de encontrar slmllltudes, componentes e 

interrelaciones entre sus hechos. En este sentido, lo teoría Porsonlono trota de elaborar 

uno teoría conceplual y claro que lntenle explicar un tipo de slslemo social específico. 

Las invesligaciones realizadas por Porsons son muchos y muy diversas. diferentes 

investigadores han lnlentado realizar réplicas de las mismas, sin poder salvar los 

problemas que se presentan de claridad explicativa a nivel empírico. 

Sin embargo, como se. había mencionado los tr~bajos realizados por Porsons y sus 

seguidores ha,," rep~rclltido fuert~me.nte en el desarrollo posterior de la teoría de las 

organizaciones, aúnqu~··su lnflÚenclo ha sido más de nivel operativo que teórico, se 

apoya en las b~ses est~ctural-Íunclonolista como modelo y paradigma dominan le del 

estudio de las organizaciones. 

Porsons construye su teoría de los organizaciones, o partir de lo teoría general de 

sistemas, por lo tonto un punto de sumo Importancia que se requiere considerar es que 

las organizaciones se ubican dentro de una sociedad copifolisto, considerado, hasta 

enlences como moderno. en virtud que esle sistema social permite "que los cosos se 
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realicen de Ja mejor manera", es decir, eflclenlemenle. Cabe mencionar que Parsons 

define ol sistema social como un sistema orientado al logro de un fin relativamente 

especifico. que contribuye a una función m6s Importante de un sistema m6s amplio. 

usualmente Ja sociedad. 

Es claro poro Parsons. que los sistemas sociales tienen una rozón de ser. de existir y que 

pertenecen a un sistema mayor. Ahora bien, como característica definitoria de esta 

leerla es necesario entender el fin por Jo cual se constituyen los organizaciones, esto 

paro poder en principio distinguirlo de otros sistemas. y en segundo Instancia para 

poder observar lo formo en que se vincula con el sistema mayor y osl ubicar su 

lmportonclo en el sis temo. 

Al iniciar el on61isis de lo teoría Porsorlona debemos acloror que al referirnos al fin de las 

organizaciones se hablor6 como su rozón de ser y de existir, desde el punto de vista el 

fin de Jos organizaciones sólo es primario. Dicho enloce primario se establece de la 

relación que guarda Jo organización con et sistema mayor a través de Ja entrada y 

solida de bienes y servicios de ambos, es . dedr.' ·Jos . salidos que presenta Ja 

organización, consisten en el cumplimiento de su fin de su razón de ser e Insumos y/o 

entrados poro el sistema social, lo que contrib~y.,J'.'·a ·n;antener el desarrollo y el 

equilibrio y Jo estabilidad de éste. , <·: · 
, /_ ... 

Como afirma Parsons. la organización es· un sistema que, atendiendo a su fin 

"produce" oigo Identificable que puede'· ser. ~tilizado en varios sentidos por otro 

sistema. Lo que quiere decir, que Ja salida de algunos orgonlzoclones significo Ja 

entrada poro otro tipo de sistemas. 

Por lo tanto las organizaciones son vistas como un sistema soclol que procesa insumos 

que deben estar perfectamente bien estructurados paro dar el resulfado esperado 

por el sistema social. Cuando se hoce referencia al término eslructurado podemos 

observar como los conceptos de Jos antecesores de Parsons son retomados y que no 

requieren de alguna justificación, ya que, anteriormente habían sido legitimados por el 

orden y Jo sociedad. Así pues, esto estructura permitiró a los organizaciones buscar un 

equilibrio propio que Je signifique ser eficiente y eficaces poro el sistema social. 
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Por esto rozón, no es cosuol que lo teoría desarrollado por Porsons se hoyo 

corocterfzodo por resolver dos problemas conceptuales o los cuales se enfrentobon los 

orgonízoclones. El primero de ellos se centro en el estudio de lo relación o articulación 

de lo orgonízoclón con el resto de lo sociedad de lo que odemós formo porte y 

segundo, lo descripción y el onólisls de Jo estructuro orgonizocionol que hoce posible 

el cumplimiento de su fin primario. 

Al observar que estos puntos se abordan en lo propuesto de Porsons se deduce que o 

roíz de éstos se derivaron múltiples Investigaciones morcando un sesgo histórico 

ímporlonte. en el cuol lncluslve se circunscribe Jo segundo porte de este trabajo. Por lo 

pronto se tomo como punto de partido lo primero rellexlón de Porsons sobre los 

organizaciones y donde describe el vinculo existente entre los organizaciones y el 

sistema social. 

Porsons propone un enfoque que denomino "culturo inslituclonol" lo cual supone que 

los organizaciones existen como un sistema lnstituclonolizodo de valores, dicho sistema 

definido y legillmodo opero orllculodo por el resto del sistema. es decir. por lo 

sociedad. Poro el movimiento explicativo de lo motivación del hombre se baso en to 

acción de lo sociedad. Pero también por lo importancia del sistema de valores de lo 

sociedad (cultura) que determina dicho movimiento. Parson señalo que lo función de 

toda acción social que cumple en el sistema esteró determinada por su orientación 

motivada. pero o su vez dicha orientación esto delermlnada por un sistema de valores 

comparlidos por una sociedad, el cual le otorgo su acción de carócter funcional. 

Esta aseveración trae como consecuencia una seria Implicación. donde Jo 

determinación de la acción ya no pertenece o la naluraleza humana. sino al sistema 

de valores comparlldos de la sociedad. Sólo observando detenidamente Jo 

consideración anterior podemos asumir la función Ideológica que cumplla lo teorla de 

Parsons. 

Pero la luz de esto arirmaclón, surge una pregunta ¿cómo se determina el sistema de 

valores comparados por lo sociedad? o ¿quién Jos determina? 
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Porsons no puede conleslor eslo pregunlo. yo que desde el primer momenlo el 

slslemo de volares se do por oceplodo, es decir. eso exlsle y esto ahí y odemós es 

"íncueslionoble". Enlences lo realidad que choro se presento asió perfeclomente bien 

estruclurodo como uno móquino y solomenle en el coso que exisliero algún 

contratiempo sería necesario buscar lo formo de mejorar el sislemo. Uno vez mós 

observamos cómo es negado poro el onólisis de los organizaciones los condiciones 

hlslórlcos sociales y choro. son subsliluídos por el conceplo "sistema de volares" 

compartido o nivel social. 

En este sentido lo realidad social se vuelve lodovlo mós obstrocto, yo que, choro ésto 

se concibe no solamente como relaciones sociales y/o Individuales sino, que ahora se 

explico como relaciones slstemóticos oulorregulodos por un sistema de valores. Lo 

"acción social" se conservo sólo como un morco conceptual yo que, en lo próctico 

los eventos orgonizocionoles se establecen de manero slslemótico 

independienlemente o los relaciones sociales. En otros polobros se Impone el 

determinismo sistemótlco al Individualismo. 

Sin embargo, aún y cuando esle escollo no fue salvado en lo lógico impueslo por lo 

teoría Porsoníono se analizo el sistema de valores y se reformulo lo vlsíón que se tiene 

de los orgonlzociones planeando cuatro problemas y/o pautas funcionales del sistema 

social: 

A) Lo función de mantenimiento del modelo organizativo y de ordenación de lo 

tensión (latencia) 

B) Lo función lntegrolivo 

C) Lo función de logros y fines 

D) lo función odoptolivo 

De esto manero Porsons Intento sintetizar y esquematizar el sistema social, pero 

analicemos mós de cerco estos paulas funcionales o fin de poder establecer lo 

aportación próclica realizado por el invesligodor norteamericano. 

A) Función de Mantenimiento o lolencio 

lo búsqueda de Porsons al formular su teorlo general de lo acción se centra en 

resolver to ortlculoclón existente entre lo(s) orgonizoción(es) y el sistema social y en 

segundo lugar en lo búsqueda del funcionamiento, congruenle y equilibrado de lo 

organización poro lograr el fin, por lo cual fue concebido. 
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En este senlldo. esto función fue entendido por Porsons por un lodo como lo 

Integración de lo Organización con el nivel mós olio del sistema de valores de Jo 

sociedad y, por el otro, lo definición y fo legitimación de su orientación bóslco (fin 

primario) y ocllvidodes de sus porficlponfes. 

Dado que desde el principio se asumió Jo posición de que los organizaciones 

funcionan o través de un sistema de valores y que éste. se encuentro tololmenle 

leglfimodo o un sistema mayor en términos de su significado funcional o es decir. 

los valores que "exlslen" en el sistema mayor son troslododos o los organizaciones y 

éstos ayudan o lograr el fin de lo organización. legitimar estos valores significo 

entonces mantenerlos por arribo de otros Intereses lndlvlduoles y asegurar o través 

de compromisos motivoclonoles que los miembros de uno organización se 

mantengan en el orden correcto poro lo correcto realización de su rol dentro de Jo 

organización. 

En ulflmo lnsfonclo lo que esto función busco es asegurar lo lnsfiluclonollzoclón de 

los valores o través de los cuales se gobierno lo organización y se dictan normas. 

regios y pollflcos anteponiendo o esto lo leolfod y los obligaciones de Jos 

participantes de lo mismo organización. 

SI se diera uno lnlerprefoclón o dicho lnstlfuclonollzoclón de valores estaríamos 

hablando de fo que hoy conocemos como "filosofía de lo organización" o 

"filosofía orgonlzoclonol", es decir. lo Ideología de un sistema puesto en prócfico 

en un proceso productivo. 

En este nivel de onóllsis se observo que el papel Ideológico que ha jugado lo teoría 

de Jos organizaciones en los empresas ha sido trascendental. como bien. lo 0 

hecho lo religión. fo educación y fo pollflco en lo sociedad. 

B) Lo Función lntegrollvo 

Porsons describe con claridad esto función como los relaciones existentes entre los 

portes componentes en términos de su cohesión y solidaridad poro asegurar lo 

cooperación y el logro del fin. 
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Esta función prDpuesfa y descrita par Parson ha sido tomada y retomada por 

dlferenfes Investigadores que han frobajodo en la elaboración de cotegorias para 

describir la cooperación de las diferentes óreas que componen un sislema 

organlzaclonal. 

En ellas se describen fa complejidad de las estructuras. la Influencia y el tomor'\o de 

las mismas. asl como las relaciones lnter- departamentales que se dan a partir de 

las actividades que coda una de ellas realiza. por otra porte, las Jerarqulas. el 

liderazgo, la dirección y la toma de decisiones son evaluadas y tomadas en 

cuenta en el logro de los objetivos de la organizaciones. 

Para que éstas y otras variables fueran tomadas en cuenta posteriormente como 

elementos de estudios de otras investigaciones Parsons centró las bases al 

lnstlluclonallzar tres elementos Jerórquicamente: 

Primero: las reglas universalmente entendidas como de "buena 

conducta" e>s decir, todas aquellas conductas que son conocidas y 

recompensadas por la sociedad y a través de los cuales se establecen 

los límites de comportamiento y tratamiento de los recursos humanos 

como materiales. 

Segundo: la autoridad que define cómo pueden ser los empleados y los 

recursos de la organización es decir. el estableclmlenlo jerórquico y 

definitorio para que puedan prevalecer los Intereses organizacionoles 

sobre cualquier otro y, 

Tercero: el contrato que define los términos bajo los cuales se puede 

llegar a los recursos que sean necesarios para la organización. 

La instalación de estos tres elementos o principios básicos de la teoría Parsoniana 

legitima el derecho de autoridad y orden dentro de la organización para poder 

dirigir y controlar no solo las actividades del personal. tampoco las de la estructuro 

organizaclonal sino ademós, fas valores individuales de los participantes de la 

organización. 

El contrafo es un mecanismo a través del cual se quiere manfener un símbolo de 

Igualdad enfre el Individuo y la organización sin embargo. al observar 
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delenldomenle este controlo siempre se ofrecerá una situoción desventajoso poro 

el trabajador. 

C) Función de Logro o Fines 

Esto función se define como lo capacidad de movilizar los recursos obtenidos en 

función del nn· primario de lo organización con respecto al sistema social más alto 

en el que se Inscribe. 

Uno vez que los organizaciones han sido ordenadas y eslructurodas a través de las 

jerarquías. es necesario crear mecanismos por medio de Jos cuales se tomen los 

decisiones adecuadas que permitan y faciliten el fin primario de lo organización. 

Ahora bien, surge otro pregunto ¿Cómo acceder dentro de lo organización o los 

decisiones que controlo, determinan y/o modifican el fin ultimo de lo organización? 

Desde lo perspectivo sistemático de valores de una sociedad se permite observar 

uno práctico de condiciones de Igualdad. es decir. ros Individuos que componen 

la sociedad gozarán de Iguales condiciones, porque tienen Iguales fines. Esto 

oseveraclón planteo Irremediablemente lo competencia racional propuesto por 

Mox Weber, sin embargo, aún con esto claridad podríamos preguntar ¿Cómo 

explicar lo estrotlflcoclón social como manifestación de lo desigualdad entre los 

miembros de lo sociedad? 

Ante este cuestlonomlento se interfiere de manero contundente lo negación de lo 

lucha de clases como medio de estudio en lo teoría de los organizaciones 

substituido choro hábilmente por to explicación y la creencia de un sistema de 

valores, que establece uno "igualdad" y uno "competencia" sano entre todos los 

miembros de uno comunidad, tal es el hecho, do que el logro y el reconocimiento 

Individual es recompensado o través del acceso al sistema social, además que se 

obtienen riquezas como reconocimiento al logro obtenido siendo que esto 

situación es provocado por el mismo slstemo de valores. 

Por la tanto, se asume que poro quien demuestro habilidad y talento obtendrán 

logros sobre otros y. aquellos que no tienen nodo deben entender y encontrar que 

su situación se debe o su follo de habilidad y su folla de talento. Esto quiere decir, 
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que existen iguales oportunidades y éstos ruaron aprovechados por algunos y 

desaprovechados por otros. por lo tonto· no existe justllicoción alguno poro 

reclamar. 

Resulto evidente que lo riqueza tiene un poder lundomentol en los decisiones del 

sistema socio!, de un grupo o de uno organización yo que. o través de ésto se 

consolidan y se sugieren los rormos y maneros de buscar el desarrollo. 

Por otro porte, re~ultÓ importante destocor que lo teoría de Porsons así como los 

dilerentes ·1áorios que evolucionaron contemporóneomente o ésto, olvidoron que 

lo deslguoldCÍd social no es producto nolurol del logro individual o del desarrollo 

empresario!, sino es el resultado histórico de los relaciones sociales de producción, 

y, lo riqueza personal no sólo es produclo del logro individual que posee codo 

hombre, sino odemós, es también por lo explotación que ejercen algunos hombres 

sobre otros hombres. 

D) Función Adaptativo 

Parsons describe esto !unción como lo obtención de recursos materiales, humanos 

y técnicos poro el logro del lln primario de lo organización, como hemos venido 

ollrmondo en codo uno de los funciones propuestos por el ;oclólogo 

norteamericano, esto función remarco el hecho de lo creación de subsistemas y 

sistemas perfectamente estructurados o través de los cuales se obtienen los 

recursos que se requieren paro que éstos sean tronsrormodos y utilizados por 

cualquier organización. 

En este sentido, lo obtención de los recursos (insumos) se encuentra regulado por 

contratos previamente establecidos por los dilerentes sistemas. así pues. el 

reclutamiento y lo selección de personal, lo compro de equipos. el uso de lo 

tecnologla, se rige o través de acuerdos previas que tienen un valor económico 

definido en un morco de económico monelorlo que se baso en el sistema de 

inlercombio en donde lo liguro jurídico que se establece es el controlo y este tomo 

relevancia lnobjetoble en el sistema social. 

Del onólisis general de los propuestos hechos por Porsons se liego o tos siguientes 

conclusiones. Porsons constituye uno expresión perfecto y legitimadora de un 

sistema de producción o través de su concepción y practico de los 
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orgonlzoclones, en base o un determinismo normativo desorrollodo en su onólisis 

abstracto pero formol, creondo uno similitud entre los organizaciones y la 

sociedod. 

Por otro lodo, destaca los "bondades" de un sistema de valores, ordenado. 

coherente y equilibrado que coracteriza y perpetua casi de manera natural y no 

impuesto el desorrollo orgonizocionol. 

Finolmente elevo el concepto de organlzoclón ol referirse a ellas como sistemos 

perfectamente estructurodos e lnlegrodos. armonlosomente . consliluldos a 

sistemas moyores. asf también, las organizaciones son vistas como el mejor y mayor 

recurso generolizodo poro Ja sociedod a lrovés del cual se logron obtener fines 

colectivos, es decir. desarrollo y bienestor. 

Por otro parle despoja el poder opresivo, vlolento. jerórqulco de los orgonizociones 

transforrnóndolas en un sistema creodo y desarrollado por los hombres en 

búsquedo de ob/elivos y fines comunes, yo que legitimo el eslodo de los cosos 

prevoleclenles al reforzor la ldeologío liberal que destaca el Interés general, to 

lguoldad de oportunidades y el poder formol cuondo éste se ha obtenido en el 

ascenso del slstemo soclol. 

Por esta rozón el troba/o de Parsons ocupo un lugar troscendenlal en la evolución 

de la teoría de los organizaciones, yo que a él se le olribuye el verdodero 

perfeccionamiento en el onóllsls de los organizo cienes. 

El slstemo copltollsta de producción moderno, cuyo manero de producir inicia a 

partir de las Innovaciones tecnológicos que surgen a mediados del siglo XIX. la 

producción en mosa de los artículos elaborodos y la creciente demonda sociol. 

obliga o las orgonlzociones a buscar una nuevo forma de organizarse. La O.C.T. en 

un principio da respuesta o esta necesidod de orgonizaclón y opoya o las 

empresos o través de ordenar y dividir el lrobojo poro encontrar ta mejor forma 

.... mós eficiente de reolizor lo producción. Lo división del lrobajo entonces. intento 

focllilor y adoptor el lrobojo monuol que reolizon los hombres a los móquinas. El 

resullodo de la opllcoción de lo O.C.T. se convierte en ta piedra angular de todas 

los orgonlzaciones del trabajo hasta nuestros dios. y ésto estipula que lo eficocia y 

la productividad dependen centrolmenle del trabajo frogmenlado y distribuido a 
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lo lorgo de uno líneo (prC>cesC>I· le> cual se desplazo rígidamente. Históricamente 

este modelo de producción lúe eficoz. debido o lo configuración por completo de 

los mercados. de lo tecnología desorrollodo poro el trabajo. del slndicollsmo y por 

lo que significó en su tiempo ·isu momento. 

Existen o portir de estos trobojos dos puntos Importantes que se destocan. por uno 

porte lo apertura al examen critico y dejando un terreno amplio en lo búsqueda 

de nuevos próctlcos y de nuevos conceptos en organización. terreno que fue 

desorrollodo por autores como: Toylor. Moyo, Weber. Porsons. etc. Y por otro lodo 

lo Instalación de un sistema y/o modo de producción como "único" y "verdadero" 

o través del cuol se logro obtener no sólo el beneficio propio sino también el 

bienestar de uno sociedad. 

Esto búsqueda de nuevos conceptos en orgonlzación. se observa a partir de lo 

década de los cuarenta donde cloromente lo intervención de disciplinas sociales 

presentan nuevos hallazgos que contribuyen en el anólisis y la Integración del 

estudio del fenómeno organlzocionol. Por otra parte, se revalora la actividad del 

ser humano dentro de las organizaciones. se maximiza la relación humano como 

punto de partido para lograr la eficiencia y eficacia de la empresa. proliferan los 

Investigaciones dentro de las organizaciones a través de trabajos grupales y se 

analizan éstos fuera Incluso del contexto organlzacionol. Dichos grupos llamadas 

"informales" permiten a los psicólogos y sociólogos Implantar dentro de los 

empresas el concepto de "humanización" de las mismos. 

Ero fa época llamada "de la humanización del trabajo", movimiento bajo el cual 

se desarrollaron mil Innovaciones próclicamente en todas las sociedades 

capitalistas y se señalan dos puntos que son trascendentales: 

A) Que el objetivo P.rocfamado de este movimiento de los Recursos Humanos ero 

poner fin al trabajo deshumanizado fragmentado y repetitivo y, 

B) El segundo punto en el que vale la peno Insistir es que en lo forma en la que se 

realizo el traba/o se requiere un conlrol del proceso no sólo en la actividad que 

se realice sino, que también por el control que se puede establecer o través de 

los sentimientos del ser humano. 
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Los organizaciones hablan sido ya instolodas, posteriormente humanizadas. ahora 

era necesario racionalizarlas poro que éstas fueran comprendidas por toda la 

sociedad. 

En ro década de los cincuentas se da el florecimlento de la producción en serie. 

Los mercados se encuentran en constante expansión, Europa entera después de la 

guerra esta dispuesta a recibir ro tecnología y maquinaria de Estados Unidos. 

Ademós en materia de organización del trabo/o, la producción en serie, 

deshumanizada, encontró el protocolo adecuado, ya que Jos principios Tayloristo 

de tiempos y movimientos hablo sido jerarquizado y elevado a nivel racionar por las 

conceplos de Max Weber. 

Bojo esle conlexlo, y ba/o una doble delerminación se electúo ro automalización 

de los empresas. los soportes técnicas, mecónlcos y eléctricos cuentan ya con 

bases sólidas poro llevar a cabo esto y, con esto coyuntura y en este contexto 

favorable de los cincuenta no podía enconlrorse mós que progresos. 

Así. o su manera y por primero vez y poro siempre. la nueva "revolución 

tecnológica" es "universal" y opio Indistintamente o los Industrias de producción en 

serie y de procesos conlfnuos, como las organizaciones de servicio. 

Es cloro que lo sociedad había finalmente racionalizado el hecho de la exislencia 

de los organizaciones. había elevado o tal punto o los empresas que son 

considerados el medio a través del cual se logra el progreso. 

Por Importantes que resurten los lronsformociones que se presentan no todo estó 

dicho -le/os de ello· por e/empro. los presiones del traba/o no han sido abordados. 

ro metamorfosis que sufren los pueslos de trabo/o, etc. 

En efecto, los cambios que sufre el trabajo se constituyen también por los "políticas 

y decisiones" que lo empresa delermina y que finalmente son el quehacer de los 

individuos denlro de ras mismos. 

Esto doble actividad en los que se toman ras decisiones de lo organización, del 

trabo/o, hasta el momento es una prerrogolivo patronal y empresarial 

perfeclomenle legitimada por un sistema de valores determinado por la sociedad. 

LBAPC UNAM Jzfocola 30 



LA IEORIA DE LAS ORGANIZACIONES: INIRODUCCIONA LA AOMINISIRACION 
DE RECURSOS HUMANOS DIRIGIDA A PROFESIONALES DE PSICOLOGIA 

Sin embargo, esto actividad no se ejerce dentro de uno "libertad" y "autanomla" 

total. porque los posibilidades de acción estón reguladas por los límites 

tecnológicos, por los valores Institucionalizados y por los contratos (regios del juego) 

que hocen necesariamente caer en toreas y próctlcos rutinarios, así pues la 

creación de nuevas actividades se ve limitada. 

De esto manero y observando lo próctico mismo de la admlnislraclón y su torea 

concreto en las organizaciones, ésto ha sido limitada por una parte, y por otro ha 

permitido el desarrollo de los organizaciones en una solo lineo ideológico. 

la multlplicldod de empresas y su cultura, lo naturaleza y su razón de ser (et 

producto o servicio que realiza). así como su posicionamiento en el mercado, los 

conducen a buscar nuevos prócticas que los lleven al perfeccionamiento de sus 

toreos. 

Siguiendo con este doble onólisls tanto hístórlco-soclal como el de lo abstracción 

de los fenómenos orgonlzoclonoles que se constituyen codo vez mós complejos, 

presentaremos y desarrollaremos conceptos que han sido creados y utlllzados en 

los organizaciones modernos: El comportamíento o;ganlzoclonol. el desarrollo 

orgonizoclonol y lo efectividad orgonlzaclonal. 

TESIS CON 
L« .... '_/.J., DE ORIGEN 
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CAPITUL02 

ESTUDIO DE LA ORGANIZACION 

2.1 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 

·~·r· • . • r~.. ' . 

., ... 

A lo Jorgo del presente trobojo se observo que uno de los principales preocupaciones 

que tiene los empresos, es contar con el recurso humano que tes permito elevar su 

nivel de ellcocio y eficiencia. 

Históricamente el concepto "Comportamiento Orgonlzocionol" se ha derivado de dos 

vertientes: por un lodo lo que concierne o los relaciones humanos, es decir. lo 

búsqueda de lo Integración de los Individuos o los estructuras orgonizoclonoles y por 

otro porte, lo relación existente o Jos corocterísticos de personalidad y los individuos 

asociados o los problemas que tienen los orgonízoclones. 

Los Investigaciones sobre el Comportamiento Orgonlzoclonol tienen como punto de 

partido lo década de los 50, cuando el movimiento burocrótlco encabezado por Mox 

Weber ve debilitado su posición sobre lo teorio de los orgonlzoclones. por los recientes 

onólisis y resultados presentados por psicólogos y sociólogos preocupados por el 

onólisis cientilico del fenómeno orgonizoclonol. 

Asimismo. los cambios ocurridos durante eso década permite observar que dicho 

teoría irremedioblemenle se desvinculo de los realidades contemporóneos. y que 

sugieren el desarrollo y crecimiento de nuevos formas, paulas y modelos que 

prometan cambios terminantes y adecuados en lo conducción de los empresas y en 

los próctlcos de lo gesllón odministrotlvo. 

El "modelo mecónlco" burocrótlco descrito por Weber fue desorrollodo como 

reacción contra el juicio personal, el nepotismo, to crueldad, los reacciones vlsceroles 

y emocionales y el juicio muchos veces subjetivo de Jo administración generado por lo 

revolución Industrial. 
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El valor del hombre se pensaba que residía en su capacidad de concebir 

racionalmente y calcular can claridad el usa de su cabeza. manas y emociones. 

Luego entonces, en este sistema. las funcíones se hallaban ínstitucfonolizodos y 

legllímodos por el reforzamiento que esloblecfa lo "tradición legal" antes que por la 

personalidad del Individuo. 

Racionalidad y predicción eran factores buscados poro trotar de eliminar el caos y 

consecuencias Imprevistos. se enfallzobo la competencia técnica, es decir, se 

exageró en lo slmpllflcoclón de las toreos buscando ante lodo que los empresas 

fueron mós organizados. 

SI pudiéramos coroclerizor los fundamentos teóricos donde Max Weber sostenía los 

bases de su teorio. los podrfamos sintetizar de lo siguiente manera: 

1. Uno división del trabajo besada en la especialización funcional. 

2. Uno bien definida jerarquía de autoridades. 

3. Un sistema de normas que defino derechos y deberes del personal. 

4. Un sistema de procedimientos poro tratar situaciones laborales. 

5. Impersonalidad en los relaciones Interpersonales. 

6. Uno selección y promoción basado en lo competencia técnico. 

Estos seis coraclerlsllcos describen con mucho claridad lo burocracia, lo argonizoclón 

piramidal que domino uno gran proporción de nuestro pensar y planear relacionado 

con el comportamiento orgonlzoclonol. 

No hoce follo ser un critico ni un gran investigador poro advertir los fallos y problemas 

Inherentes al modelo burocróllco, de alguno manero los hemos experimentado: 

o) Normas orbllrorlos y ridlculos que hacen complejo el trabajo. 

b) Jefes Incompetentes odminislrolivamente. 

c) Confusión, conflictos ·Y toreas similores o duplicidad de ellos entre los 

trobojodores. 

d) Lo existencia de "organizaciones subterráneos" (organización Informal) dentro 

de lo empresa. 

e) Consecuencias Imprevistos resuellos mós bien por reacción que por prevención 
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.Casi todc;;s los estudios de lo teoría orgonizocionol han criticado duramente o lo 

burocracia,: 'por sus contradicciones teóricos, éticos y morales, odemós. por su poco 

sustento.metodológico. 

Es bueno decir que, el !rebojo e invesligociones que se hon reolizodo en molerlo de 

comporlomlenlo orgonlzoclonol desde hoce yo 40 oi'\os han sido uno ocoloclón ol 

efecto reactivo de lo teoría burocróllco plonteodo por Weber. onle esto situación 

muchos ínvestlgodores no se mantuvieron Indiferentes ante el hecho de que el 

mecanismo burocrótlco, es un instrumento social ol servicio de lo represión que existía 

en los orgonlzoclones. 

Como un primer Intento poro entender el concepto Comportamiento Orgonizocionol 

se describe que este término esló compuesto por dos polobros técnicos utilizados 

comúnmente en lo Pslcologío y en lo Sociología. ambos dísciplinos en sus diferentes 

discursos han utilizado dichos términos. de ahí que no resulte roro que éstos se lomen 

como uno porte del objeto de estudio poro éstos. Esto Implico que estos ciencias sus 

conceptos y metodologías fueron traídos ha ros empresas. con el fin y/o esperanzo de 

explicar qué sucede con los organizaciones cuando éstos no operan como se espero 

de ellos. odemós, como formo de fortalecer el poder y lo dominación existente. 

Se resume de lo onlerior, que los orgonlzoclones se encuentran en uno búsqueda 

constante de producir mós con menos costos. Lo que significo que el campo de 

oplicoclones del Comportamiento Orgonizocionol fo encontramos dentro de los 

empresas. Los primeros ínvesllgoclones sobre el Comportamiento Orgonizoclonol los 

tenemos o través de los trabajos realizados por Likerl (1986). donde se observa su 

preocupación constante por el individuo dentro de los empresas. yo que su relación 

con el trabajo que realizo estó estrechamente vinculado o incentivos económicos y no 

ho su "enriquecimiento social". Él destoco lo importancia de este concepto ol 

referirse ol hombre y sus necesidades de lo siguiente manero "El hombre no sólo 

requiere cubrir sus necesidades económicos sino también personales." (Likerl, 1986). 

Por otro porte, el movimiento sociológico en tos organizaciones propone el estudio de 

los orgonlzoclones con base al funcionamiento de los mismos o través del análisis de 

sus estructuras y su relación con el medio ambiente Thompson (1984). argumento que 

el Comportamiento Orgonlzoclonol no puede referirse solamente al estudio individual 
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y/o personal de codo uno de Jos miembros de lo organización sino que debe 

ocuparse de los grupos Impersonales que constituyen lo organización. 

Sin embargo Jo Pslcologlo propone Investigar el Comportamiento Orgonizocionol a 

través de los Individuos y no de los grupos. tal es el caso de Jos propuestas que se 

desarrollan con m.:ideJC:,s de trabajo a través de Jo motivación y estilos de dirección. 

buscando lo relación entre Jos demandas y necesidades humanos con Ja tecnología y 

ta estructura que componen una organización. Por ejemplo, Bloke (1973) define o un 

ejecuflvo eficaz "cuando su preocupación se móximiza por su personal y su 

producción". 

Este es el momento crucial del onólisls del Comportamiento Orgonlzaclonal. ya que el 

modelo socio-técnico realizado por Emery (1976), determina Ja existencia de tres 

diferentes óreos que operan e interrelacionan con el medio ambiente que son Ja 

tecnologlo. Ja estructuro y Jo torea. Lo tecnologla referido a Jos móquinos y 

herramientas con Jos que se trabajo en Jo empresa. Ja estruclura definida como Ja 

formo en que hobró de organizarse Jo empresa y por último, Ja torea entendido como 

las actividades que desorroilorón Jos Individuos dentro de Ja empresa. 

Esta forma de abordar y explicar el Comporlomlento Organizaclonal permitió a Bennis 

(1966), ldenllficor Jos problemas que se originan y se generan con Jo administración y 

las relaciones humanas dentro de Jos empresas. Por un Jodo mantener un sistema 

Interno humano coordinado y por otro contar con Jo capacidad de adaptarse y 

conformar el medio externo. Sin estos elementos Jo organización difícilmente lograra 

su fin. 

Finalmente podemos Inferir que el contexlo en el cual se desarrolla el concepto 

Comportamiento Orgonlzoclonol nos permite definirlo como uno disciplina cuyo 

campo de estudio se ubica en el contexto empresarial. ocupóndose del anólisis y 

estudio de Jos relaciones humanos y las prócticas administrativas que Jos empresas 

realizan. 

Al finalizar el anterior comentarlo recordamos Ja existencia de Ja razón de ser de las 

organizaciones y que es a través de éstos como Jo sociedad obtiene bienes y servicios. 
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Asimismo éstcibleclmos'· dos punto~ bóslcos y fundomenloles que requiere lo 

organización poro l~grors
0

us obj~Íl~os: lo reciprocidad y lo odoplobilidod. 
: . '~ . - ~ .. ·. - .. '~:'::-:.; -· 

Lo reclprocldo_~, tl~ne que ver primordialmente con los procesos que puedan medir el 

··confllctou.'éntre los 'objetivos de lo organización y los melas individuales del personal. 

Duro.ríÍe Í~tciu1.:rici(ciéc;odos se han formulado numerosos teorías y próclicos que 

hobl~n de esÍ~ conflicto y su medición de ambos portes. 

Estos teorías han recibido diversos nombres como "intercambio", "grupo", Hvolor", 

"estructural" o usltuoclón" según los variables y lo situación que se utilice poro 

determinar el Comportamiento Orgonlzoclonol. 

Un ejemplo de estos teorías de Intercambio se ve aplicado en el Ingreso del personal o 

su centro de trabajo yo que al solario que se le otorgo se le agrego Incentivos o través 

de las cuales se pretende establecer lo motivación del Individuo hacia lo actividad 

que realizo, can esto se pretende establecer un anclaje emocional y psicológico entre 

el personal y lo organización o través de un Intercambio recíproco entre ambos. Con 

lo anterior se espero asegurar que el empleado desempei'le con energía, creatividad 

y compromiso su trabajo, mientras que lo organización le ofrece progreso económico 

y posibilidad de éxito social. 

Por otro porte hoy quien dice que poro que esto seo posible es necesaria modificar el 

sistema de valores y/o lo culturo de lo organización. Tal es el coso de Argyris (1959) 

quien sugiere: "Poro Instalar un sistema consistente de volares en una organización es 

fundamental el papel del Gerente, yo que o él le corresponde Instalar valores que 

permitan y refuercen con sensibilidad los normas que requiere lo organización". 

Otros alternativos mencionan que estableciendo uno nuevo concepción de lo 

estructuro, creoró nuevos actividades hacia los funciones que realizan los 

trabajadores. dando oportunidad o replantearse los especificaciones formoles de un 

puesto, también es necesario contar con medidos que permitan evaluar lo dirección 

que sumen los empresas poro solucionar sus problemas. yo que en estos decisiones se 

observo lo tendencia que se tiene al dar prioridad al éxito productivo de lo 

organización o al sistema social que opero. 
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Sin embargo, en lodos los teorías se encuentro. la creencia de que el Comportamiento 

Organlzoclonal debe evaluarse conforme ·a . criterios humanos y económicos, sin 

olvidar considerar la sallsfacclón social y el progreso Individual, se piensa en la 

productividad y en la rentabilidad de la organización. 

Mien'tras numerosos Investigadores combafen los slsfemas meconiclstas y burocráticos 

a fravés de las "rozones humanas" o psicológicos y no solamente económicas, no se 

han podido establecer los criterios y/o parámetros paro determinar la medido eficaz 

paro evaluar el Comportamiento Organlzoclonal. Ho esto se le agrego la 

adaptabilidad. que significo las medidas que loman las organizaciones para ajustarse 

a los cambios de su entorno. 

Este entorno que cambia radicalmente día a dio trae consigo nuevos problemas, más 

complejos y menos predecibles. lo que llama Ellls Johnson , "variables galopantes" que 

Influyen en el cambio vertiginosa del medio entorno y que son: 

a) El progreso de las ciencias y el desarrolla de la tecnología sistemotlzodu. 

b) El aumento de organizaciones y la participación activa de gobierno, 

accionistas, distribuidores, consumidores. sindicatos. etc, 

c) La Interdependencia de sociedades y paises a través de la reglamentación 

económico y de mercado, 

d) La creciente competitividad lnter-empresarlal que se correlaciona 

positivamente con el destino de las empresas. 

Por ejemplo W.G. Bennls (1966). determina que para analizar o los organizaciones "no 

sólo se deben lomar en cuenta los valores sociales y/o cultura empresarial. sino 

también los factores medio omblenlales". En este sentida el concepto de 

adaptabilidad juega un papel fundamental al tratar de establecer el comportamiento 

arganlzacionol; determina can respecto a la adaptabilidad, que la organización que 

sobrevfvlrá será aquello que reaccione más rápido de acuerdo a la demando del 

entorno. 

Sintetizando par una parte el concepta Comportamiento Orgonizaclonal no ho sido 

aclarado suficientemente aún con las investigaciones realizados. ya que los escollos 

de reciprocidad y adoplobilidad, han acumulado día o día nuevos parámetros sin 

poder determinar hasta el momento cuál es el más importante. 
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Por otro porte. en el momento en que se desarrollan estos conceptos. se inicio el 

debate de los modelos meconlcistos y burocr6tlcos, y que demostror6n lo 

incapacidad de éstos poro dominar Jo tensión entre metas Individuales y objetivos 

empresariales. 

Lo ulilizoclón de conceptos que explique el fenómeno orgonizocionol he sido Jo toreo 

de múltiples Investigadores que buscan olonosomente Jos respuestos que terminen 

con Jos Interrogantes que día o día surgen en los empresas como los por6metros que 

se consideran Importantes poro que Jos organizaciones alcancen sus objetivos. A 

conlinuoción se presentan los 6 por6metros que se consideran los m6s relevantes en 

los últimos 25 años de lnvesllgociones: 

AJ EJMedio 

Ser6 necesario recordar que el acelerado ritmo de los cambios tecnológicos y los 

dJverslflcoclones de empresas, de gobiernos. de pollllcos legales y económicos en los 

negocios. presentor6n un ambiente turbulento. 

Lo ayudo entre gobierno-empresa seró típico. Jo que comblor6 Inminentemente los 

regios del Juego haciendo codo vez mós participe en éstos o los proveedores y o los 

consumidores. Lo compelenclo considero o uno economía controlado por diferentes 

negocios. Siendo los característicos principales de este medio: lo Interdependencia 

antes de lo rivalidad. Jo turbulencia antes que lo eslobJlidod y los empresas grandes 

antes que los pequeños. 

BJ Corocleríslicos de lo poblocl6n 

Actualmente se busco un orden. uno civilización o lo que llaman "sociedad educado" 

siendo lo coroclerlslico esencial de nuestro tiempo. Hoy Jo supervivencia de lo 

empresa depende. mós que nunca de lo preparación de su personal y de lo 

explotación racional de sus ideos dentro de los organizaciones. hoy lo movilidad de 

personal y lo poll-funcionolldod de éstos son algunos corocteríslicos que no se habían 

visto ni opllcodo. 

C) Valores como aspectos importantes poro desarrollar el trabajo 

El mayor nivel educacional y lo movilidad de volares en lo pobloclón que hoy 

atribuimos al trabajo son factores troscendenloles en lo vida de lo empresa. Los 
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persones estón empei'lodos en conocer su trabajo intelectualmente exigiendo codo 

día mós outonomro y participación. Existe uno correlación directo entre esto 

oulonomfo y el nivel educativo que principalmente se debe o tres factores: 

J. Mayor educación - Mayor necesidad de logro ( oulonomfo) 

2. Mayor movilidad ocupacional - Mayor Influencio en los organizaciones. 

3. Mayor exigencia en el trabajo - Mayor discreción y responsabilidad. 

A mayor lndustrlolizoción aumento lo tendencia o que los decisiones dependen del 

medio. Lo que Implico el cambio de valores rópidos y continuos en los organizaciones. 

D) Toreos y metes de los Empresas 

Los labores de los empresas son mós técnicas. programados y versóliles lo que implico 

mós el uso del intelecto que lo fuerzo tísico. lo esencia de los trabajos esteró dominado 

por los diferentes hoblfidodes de un trabajador. Los especialistas y meconislos 

desoporecerón paulatinamente. 

Anólogamente o esto hobró uno complicoclón en orden o metas. lo mayor 

productividad y lo mayor simplificación se convierten en los necesidades específicos 

de los empresas. 

Finalmente surgen cado dio mós criterios de efectividad (que abordaremos mós 

adelante) uno de tos expllcoclones, es et surgimiento de profeslonoles Intervinientes 

quienes tienden o identificar codo dio mós porómelros que coadyuven o los 

organizaciones. 

E) Estructuro Orgonlzoclonol 

Los empresas presentan corocterlsticos que los distinguen de otros tipos de 

organización. Uno de estos coroclerlstlcos es "temporalidad" que significo lo erección 

de sistemas y estructuras que reaccionen rópidomente con lo ideo de adoptarse y 

resolver problemas futuros o corlo plazo. Lo que significo que intervengan persones y 

profesionales que en ocasiones sólo eslón en relación con lo situación. 

Por lo. tanto. lo función del ejecutivo se exige con mayor necesidad como 

coordinador. focllltodor. consultor o enloce entre los diversos y distintos grupos que se 

formen al trabajar can proyectos. El personal se elegirá entonces. no por su rango-o-
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verticafidad, sino de manera flexible donde la caraclerlstica primordial del ejeculivo 

seró su habilidad para coordinar y trabajar en grupos multidisciplinarias. Estas 

eslrucluras arganizoclonales adaptativas, flexibles. temporales e Integradas por 

profesionales son agrupadas para trabajar en proyectos especificas, W.G. Bennisfl989) 

lo define como "ESTRUCTURA ORGANICO-ADAPTATIVA". 

F) Papel de la "Motivación" en estas estructuras O-A 

Maslow (1980) menciona que "existe una congruencia ante la necesidad del Individuo 

y el desempei'lo de tareas significativas", lo que entonces se espera que suceda es 

que Incremente la motivación del personal Inherente a las funciones que desempei'la 

ya que la satisfacción seró recompensada por su trabajo. 

La tendencia que algunas organizaciones marcan es la dependencia grupal, pero a la 

vez temporal, lo que obliga a los miembros de la empresa a aprender a relacionarse 

mós rópldo e Intensamente con el grupo para sobre llevar la frustración de cambio o 

de pérdida. 

Enfrenlar el cambio acelerado. vivir en sistemas temporales y establecer relaciones 

significativas para luego rompertos. es aprender a entender lo ambigüedad y ser 

capaces de auto-dirtglrse por lo que se requiere madurez y educación para 

comprenderla. 

Finalmenle estas seis aportaciones realizadas por el Comporlamiento Organizacional 

nos ayudarón no sólo a superar el problema de adaptabilidad y la reciprocidad de las 

organizaciones. sino que ademós ayudarón a lamentar y promover la libertad. la 

curiosidad del pensamiento, la responsabilidad y la voluntad de quienes se encuenlran 

denlro de una organización. Por lo que, actualmente san slntomas argánica­

adaplalivos con eslrucluras de liberlad para permitir la expresión, la imaginación y 

explotar asl las condiciones que hoy se nos ofrecen. 
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2.2 DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

En el mundo que hoy vivimos necesitamos sistemas orgónlco-adaplativos con 

estructuras liberales que permitan la movilidad, creatividad y la expresión personal. 

La actualidad consiste entonces en hollar una forma definitiva. claro y profunda de 

obtener los bienes personales de cada uno de los individuos de las organizaciones y 

reclprocamente obtener los objetivos de las organizaciones. Sin embargo, esto a lo 

largo de la historia ha sido una historia sin resolver. 

Ante esta sltuac!ón. se cuestionaba la manera de crear una organización en la cuol los 

individuos puedan obtener su expresión óptima y al mismo tiempo que la organización 

misma pueda obtener la optimo satisfacción de sus demandas. La manera como 

estas demandas aparentemente compatibles puedan ser atendidas, simullóneamente 

plarit.ea ci lós dirigentes y a los empresarios uno de los retos mós intensos que hoy en 

día existen en las organizaciones. 

Lo anterior presenta serlas Implicaciones. tanto para el individuo, como poro lo 

organización, ya que si bien. en el aportado anterior se define Comportamiento 

Orgonlzocional como el "estado" en que uno organización se encuentra. así también 

ésta requiere de adoptarse de acuerdo o los cambios del medio entorno. el primer 

concepto puede permllir observar a lo organización como inmóvil o "esperando" o 

tener movimiento y este, sólo se origina cuando el entorno lo demando. 

Sin embargo. este movimiento no solamente se genera por condiciones externos a lo 

empresa sino que también este movimiento se puede atribuir a situoclon~s internos de 

la empresa, es decir debido o sus recursos tecnológicas. materiales y humanos, de ahí 

que estos intereses personales de los miembros de lo organización puedan o no ser 

acordes a los objetivos empresariales. El movimiento que se genero yo sea por 

condiciones internas o externos se le ha conceptuolizodo como Desarrollo 

Organizocionol. lo que hoce concebir uno postura dinómlca de las organizaciones en 

constante evolución y no estóllco como pudiera observarse en el Comportamiento 

Orgonizacional. 

En este sentido. el conflicto que puede existir entre el hombre y la organización 

desaparece ya que al satisfacer los necesidades sociales y psicológicos de los 
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trobojada·res;··~s.t6 .en función obsaluto y congruente con los metas orgonizoclanales 

de eflcaCiCl/~ie~tivldod. 
' .• ,::.¡:,•; .. 'L .,_,__, 

La onte;1C>r. s,~ .. ··desprende de Investigaciones realizados par lo Teoría de los 

OrgonlzoC::ion.is donde se asocio el bienestar Individual con la producllvldod de los 

empre.sos, o , estos Investigadores. Bennls ( 1966) les llamó "revisionistas". Dichos 

·revisionistas han presentado testimonias de lo correlación entre satisfacciones 

lndi~Íduales y objetivos organlzoclonoles. 

Un ejemplo es Llkert quien tenlo lo ideo de que lo productividad se correlaciono 

fuertemente con la moral del personal, la que significaría cuanto mós alto lo moral 

tantci mós elevado puede ser lo producción. 

Sin embargo, lo realidad ha demostrado que existe un número de combinaciones al 

respecto, es decir, organizaciones con bojo moral y alto productividad. 

producllvldod alta y moral alto; y bojo productividad y moral olla, etc. Lo que quiere 

decir que estos variables no sólo son independientes, sino que. en ocasiones no se 

correlacionan. 

En general. los revisionistas reconocen claramente que en lo Teoría de las 

Organizaciones se deben tomar en cuento factores tales como el propósito y meto. 

status, poder y jerarquía, como varíobles indispensables en el estudio orgonizocional. 

En este sentido un revisionista de apellido Raymond intento descubrir vías de acceso 

en existencia para explicar el procesa mediante el cual se explica el proceso 

orgonlzaclonol, por ejemplo, sugiere, o través de su llamado red administrativa, tres 

momentos importantes en este proceso: 

l. ¿Quién debe llevar o cabo el Desarrolla Orgonizacionol? 

2. ¿Existe.lo necesidad de un cambia? 

3. ¿Cuóles son los medios con que se cuenta poro llevar o cabo el cambia? 

En esta propuesto .que 'se ligan diferentes elementos de una organización, se 

establece el desarrollo de lo mismo. 
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Por.esto rozón Bennis (1969) definió el Desarrollo Orgonizoclonol como "un programo. 

educativo que. permite creor uno organización. que es capaz de adaptarse o los 

combl~s ombientoles". Nuevamente el Individuo es tomado en cuento como el eje 

cenliol q0e focllllo y permite el desarrollo y crecimienlo de los organizaciones. 

Existen olros formas y/o vías que explican como se puede lograr este cambio en lo 

organización, con el fin de odoplorse rópidomente o los condiciones del entorno 

Boya'r (1989) senolo que el cambio radico en entrenar el nivel de lo supervisión, en 

proceso interpersonales y técnicos grupales. teniendo como objetivo el conocer y 

contar con habilidades de sensibilidad y comunicación. 

Por otro porte Brown (1974) propone lo integración de los cambios de manera técnico 

y estructural como víos de acceso al desarrollo humano de tal manera que estas 

modificaciones Influyen directamente en lo tarea. 

Ahora bien. a lo luz de estas propuestas teóñcas y metodológicas para realizar estos 

cambios en cualquier organización, se observan cómo éstos deben ligarse a los 

cambios sociales. políticos. económicos y tecnológicos del modelo de producción. Lo 

que implica que es el medio. el que determino el cambio y los Individuos los que se 

adoptoñon a éste. 

Es cloro entonces, que el Descrrollo Organizaclanol se fundamento en el desarrolla del 

recurso humana. mós que en lo organización y su conjunto. es decir. se ha establecido 

uno asociación entre crecimiento de lo organización y crecimiento de sus empleados. 

lo que implicarlo o lo organización y a sus empleadas cantor con una serie de 

característicos bósicos para implementar un proceso de "Desarrollo Organizacianal". 

t. Cantor con una estrategia educativo poro lograr el cambio planeado y 

organizado. 

2. Desarrollar una serie de valores, actitudes relacionadas con el lipa de 

organización, aplicadas y compartidas por fados los miembros de la 

organización. 

3. Identificar con mucho clañdad las exigencias del medio ambienle, ya que 

éstas deben ser ligados o los valores y actitudes empresariales, estas exigencias 

y/o demandas pueden ser agrupadas en tres ciases: 
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a) Problemas de identidad y revilalizoclón 

b) Problemas de satisfacción y desarrollo humano 

c) Problemas de eficacia organlzoclonol 

4. Contar con lo estrategia educativo con experiencia poro frobojor en equipo, 

teniendo confrontaciones, yo que de éstos se constltulrón los bases poro lo 

ploneoción. 

S. El Desarrollo Orgonlzocionol se baso en la relación directo con el cliente lo que 

lmpllco uno relación estrecho establecido o través de to conflonzo mutuo. 

6. Deben existir 3 condiciones bóslcos: 

o) Necesidad del cambio 

b) Sobrevivir o los condiciones actuales 

c) Búsqueda de lo eficacia órgonlzocionol 

Desde este punto de visto; el cambio de uno organización debe estor soportado en un 

proceso slstemótico, gradual y paulatino· ·que ·permito o los miembros de lo 

organización adoptarse o los demandas orgonlzoclonoles. 

En este sentido el proceso y/o "Desarrollo Orgonizoclonol", se define como un 

"Proceso Slstemótlco Educativo" (Bennls, 1969) o un "Proceso Slstemótlco de Valores" 

(Crosby.1988) por lo tonto. al hablar de Desarrollo Orgonlzoclonol debemos hablar de 

modificaciones conductuoles y cognitivos aplicados o los recursos humanos de lo 

Organización. 

Lo anterior sugiere entonces que, codo vez que se requiero uno adaptación y/o un 

comblo en lo organización este saber ser planificado. 

El cambio planificado es un método que se utilizo en Tecnología Social con el fin de 

resolver problemas sociales. El método abarco lo opllcoclón del conocimiento 

sistemótico y apropiado o los negocios con el objeto de crear acciones y olternotlvos 

congruentes o lo realidad. El cambio plonlflcodo es un extracto de los disciplinas 

biológicos y pslcológlcos y lo que pretende es establecer un puente entre lo teoría y lo 

próctlco que se realizo en los investigaciones de los orgonlzoclones. 

El desarrollo del cambio plontncodo puede apreciarse como el resultado de dos 

preocupaciones: los problemas complejos de lo sociedad y el reflejo de éstos en los 

organizaciones. 
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Para llevar a cabo un cambio planificado se requiere contar con 4 elementos: 

a) Un agente de cambio 

b) Sistema de cliente 

c) Educoclón y conocimiento 

d) Relación del personal desarrollando plena confianza 

Estos elementos ayudan a distinguir lo que es un cambio planificado de otras formas 

de cambio, por esta razón el cambio planificado Intenta articular los resultados que 

son producto del cambio con las necesidades y requerimientos del cliente. ademós el 

cambio planificado también pretende establecer un proceso de Inducción. 

consciente y deliberado. 

Por otro lado, existen formas y/o metodologías de cambio que se han utilizado mós por 

las prócflcas que por la aplicación científica de éslas como son: 

Cambio Coactivo 

Se caracteriza por la fijación de melas no mutuas, por una relación de poder no 

equilibrada y la Intención deliberada unllaferal. 

Cambio Tecnocrátlco 

Se basa por el uso de medios fecnocróflcos, es decir. se ulillzan datos que son 

interpretados y reinferprefados, este tipo de cambio responde mós bien a una 

necesidad de ingeniería, donde la solución a íos dificultades se basan en problemas 

de negligencia y no se admiten fallas por el sistema mismo. 

Cambio lnteracclonal 

Se caracteriza por el motivo de acuerdo al deseo de fijación de melas conjuntos que 

en muchas ocasiones no son respetadas yo que no existe pleno convicción del 

cambio. 

Cambio por Socialización 

Se vinculo directamente en los controle~ jerórquicos, es decir. se establece por uno 

demando de los directivos de uno organización. 
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Cambio Emulallvo 

Esle se llevo o cabo normolmenle en estructuras formoles donde lo relación jefe­

subordinodo es verllcol y el cambio se produce o través de lo Identificación de los 

"lmógenes de poder". 

Cambio Noturgl 

Es el que se produce aparentemente por un origen no establecido y sin uno meto que 

fijen los interesados. Esto topología elemental se encuentro comúnmente en los 

organizaciones. seguramente en el terreno de los hechos surgen combinaciones de 

éstos. yo que ningún cambio se presento de manero natural. 

Así. al hablar de Desarrollo Orgonizoclonol, se debe entender o los organizaciones 

como "sislemos orgónicos", yo que por los caroclerístlcos que conservo uno empresa 

de equilibrio, adaptación, etc, suponen Shepord y Bloke, que se troto de sistemas 

orgónicos y no mecánicos. A conlinuoclón se presenta en lo Tablo 1 los diferencias 

entre los sistemas orgánicos y mecánicos. 

TABLA l 

Estructuras trodlclonoles y transformación al cambio. 

SISTEMAS MECANICOS SISTEMAS ORGANICOS 

Aptitudes individuales Relaciones entre y dentro de los grupos 

Relacione; de obediencia o lo Confianza y fe mutuos 

autoridad 

Rígido adhesión o lo responsabilidad Interdependencia y responsabilidad 

delegado y separado compartido 

Estricto división del trabajo y supervisión Adscripción y responsabilidad mulligrupo! 

jerórqulco 

Tomo de decisiones centralizado Amplio coporticlpoclón en el control y lo 

responsobUidod 

Solución de confl!ctos mediante lo Solución de confl!ctos mediante lo 

supresión, el arbitraje y lo lucha negociación o lo solución de problemas 

Referencia tomado de W, Bennls. 1969. 
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En lo líneo de que los organizaciones son slslemos y son los más difundidos se 

encuentro que el enfrenamiento, consulto y lo Investigación son metodologfos que se 

ufifizon poro realizar un combfo en lo organización. de formo pfoneodo y sistemático. 

- El entrenamiento: lo Ideo se origino en el laboratorio de Kurt Lewin en 1947, 

cuyos .investlgoclo~es se derlvor~n de lo opllcoclón de lo Psicologlo Conduclisto o lo 

vide próctlco y o lo formulación de normas y polltlcos. 

Et entrenamiento grupal surgió como uno de los componentes mós Importantes del 

aprendizaje en·condlclones controladas hasta convertirse en uno de los principales 

Instrumentos ulilizodos poro el Desarrollo Orgonfzocional. Su principal objetivo fue 

primeramente el cambio "personal" o "auto discriminación". 

El entrenamiento consiste en que los participantes examinan exclusivamente su 

conducto, es decir. el grupo mismo se convierte en objeto de Indagación. En síntesis 

los participantes aprenden o analizar y volverse más sensibles o los procesos humanos 

de Interacción y adquirir conceptos poro ordenar y controlar su emoción en favor de 

lo organización. 

Actualmente los grupos de trabajo se conforman de 4 diferentes maneros: 

1. Gerenles que acuden o un lugar especrrco y que son entrenados por otros 

gerentes aún cuando no pertenecen o lo mismo organización. 

2. Loborotorios afines: Cuando un grupo· o sección de uno mismo empresa asiste 

al entrenamiento. 

3. Corles diagonales: Cuando el grupo se conformo por diferentes jerarquías 

organizacionales 

4. Corles funcionales: Cuandó el grupo esto conformado por personas que tienen 

relación por la función que realizan. 

- Lo consulto: es un método desarrollado en 1949 por Crys Agryis, quien como 

consultor conlronlo al grupo directivo con su propio conduelo, en esto experiencia se 

busco que el grupo encuentre espacios comunes. aciertos y semejanzas en sus Ideos. 

trotando en lodo momento de buscar un convencimiento razonado. 
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- La Investigación: se utiliza con el fin de encontrar una participación activa de 

lodo el cuerpo gerencial en un proceso de Investigación. para diagnosticar y 

encontrar problemas y finalmente resolverlos. 

Es dificil saber hasta que grado son liplcas o desusados estos estrategias de cambio, 

folla de próctico en algunos cosos y la follo de oplicoclón correcta de las mismos 

Interfieren diredomente en el desarrollo de los orgonizociones. 

Al respecto Bloke (1980) Identifico ciertas característicos de lo aplicación de estos 

estrategias: 

o) Lo duración: en el cambio planificado generalmente el proceso es muy 

largo. 

b) Lo diversidad de los programes. 

c) Lo necesidad de cooperación de todos los miembros del grupo. 

d) El enfoque particular de lo organización. 

e) Los etapas del proceso, ya que puede dividir el grupo y o la organización. 

f) El contenido del proceso tanto Intelectual como emocional. 

A la luz de estos comentarios se concluye que el Desarrollo Orgonlzaclonal se he 

conceptuallzodo como el Desarrollo Humano dentro de la organización y en lo 

medida que sus elementos crezcan. la organización también lo horó. 
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2.3 EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL 

Sin embargo, después de haber analizado diferentes modelos y estrategias a través de 

las cuales se generan dichos cambios, no se puede ver esta slluaclón de manera 

simplista como se plantea. Parece ser que el origen de las causas de esta búsqueda 

de "efectividad" y "productividad" se centra, na solamente dentro de la 

organización, sino también en el modo de producción. Recordemos que el modelo 

de Ford hasta estos momentos no ha sido superado, mós bien ha sido enriquecido a lo 

largo de Ja historia ya que para cualquier organización existe la necesidad de contar 

con una serle de medidas que permitan reconocer el o los avances que haya 

obtenido ésta durante un determinado periodo de tiempo. 

De hecho, se plantea la existencia de una serle de variables "universales" los cuales 

pueden ser manipulables a través de una variable dependiente que permita 

pronosticar el estudio de la organización con respecto al medio ambiente y el 

resullodo que se encuentre· puede ser conceplualizado como "efectividad 

organlzoclonal". 

Estos palabras nos anúr1.c;'1a~:~1.t~~a._general del aportado de este capítulo yo que es 

de reconocerse tci necesidad de -que ta teoría orgonizaclonal pueda dar mós que 

prever soto co~ocl,.;,iElnÍcis y-;:Tiedld~s tangibles a tas empresas. 

''· .- ,:< __ ·.-.: 
Paro demostr~r esta pr~pu°ésto, en primer término se habla acerco del problema del 

criterio con retoéión. o los organizaciones. Se intento demostrar que tos criterios 

aplicados o lo efectividad orgonlzocionol. como el que se refiere a que el Incremento 

de satisfacción por porte de los Integrantes de lo Industrio mejoro lo eficacia del 

rendimiento. son inadecuados e incorrectos paro determinar el estado que guardo 

uno organización. 

Luego se sugiere to aplicación de uno serie allernotlvo de criterios extraídos de tos 

procesos normativos y volorotivos que aportan uno base mós realista paro to 

evaluación del rendimiento de lo organización. Dichos criterios deben vincular lo salud 

individual del personal con tos objetivos de to organización. Y así finalmente trataremos 

de examinar los consecuencias de estos criterios de efectividad poro to teoría y 

próctlco orgonizoclonol. 
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Nodle puede ofirmor con algún grado de seguridad que patrones de medido debiera 

usar un ejecutivo poro evaluar lo efectividad de su organización. Y es materia de este 

onóllsis llegar ol dio en que existan patrones o variables que puedan contestar el 

cuestlonomlento anterior. yo que, en cualquier proceso de evaluación inciden el 

entorno. osl como lo orientación de los objetivos de lo empresa. 

Al surgir el problema de establecer criterios. los normas que se utilizan pueden ser 

empleados poro juzgar desde lo "bondad" de lo organización hasta sus resultados y, 

estos criterios roro vez dejan de suscitar controversias y desacuerdos en lo 

organización. 

Con todo lo que esto Implico los Investigadores Industriales no han dejado de lodo el 

propósito de Identificar y medir uno serie de dimensiones vinculados o lo efectividad 

orgonlzoclonol por ejemplo, Comeron y Wetten indicaron que lo actividad 

orgonlzoclonol no es un conjunto de proporciones directos y de relaciones universales 

sino un conjunto de diferentes maneros de enconlror los fuerzas y debilidades de uno 

organización. 

Generalmente, estos dimensiones han sido de dos clases: 

aquellos que trotan acerco de algún Indice de rendimiento de lo organización, 

aquellos vinculados o los recursos humanos, como lo moral, lo motivación. el 

compromiso de trabajo, actitudes hacia el empleador y a lo empresa. 

En slnlesis según destoco Kolzelli 11984), "los invesligociones que se realizan en este 

ómbilo se emplean tiplcomenle con medidos de rendimlenlo y solisfocción". Y dichos 

medidos funcionan por uno serie de normas. regios y valores que permilen evaluar el 

desempeño de lo organización. 

En efecto, es posible ejemplificar esto construyendo uno labio que represente lo 

mayor porte del lrobojo de investigación en organizaciones. !Ver Tablo 2) 

En otros palabras. es posible resumir lo mayor porte de lo literoluro en el área 

orgonizoclonol disponiendo de los variables Independientes sobre un eje y los variables 

dependienles !efectividad y satisfacción) sobre el otro. 
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TABLA 2 

VARIABLES PRINCIPALES EMPLEADAS EN EL ESTUDIO DE LA EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL 

VARIABLES EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL SATISFACCION 

INDEPENDIENTES INDIVIDUAL .. 

TECNOLOGIA lnvesllgaclón de slslemos 

Psicología .del personal, copoclloclón Psicología Social. 

FACTORES HUMANOS y otros funciones: de recursos humanos Sociología, etc. 

PROCEDIMIENTOS operaciones y procesos de tomo de lngenlerlo Humano 

RACIONALIZADOS decisiones 

Desde luego esto closificoclón es muy elemental y costoso. sobre lodo porque lo 

lnvesllgoclón de organizaciones carece de suficiente lntormoclón empírico entre los 

dos variables dependientes: efecllvldod orgonlzoclonol y satisfacción Individual. 

Durante mucho tiempo se pensó y en algunos cosos se sigue pensando que lo 

satisfacción personal y lo efectividad estaban relacionados positivamente. que al 

aumentar lo satisfacción lo hacia correlolivomente lo efectividad. Esto pretendido 

relación permitió o lo escuelo "humano relocionlsto" y o los industriales "toylorislos" 

proceder de manero coexlenslvo sin reconocer necesariamente lo tensión entre 

trabajadores sollsfechos y olla rendimiento. 

Según expreso Ukert (1986), en relación con lo solistocclón de personal. no basto 

simplemente medir lo moral y los actitudes del personal hacia lo organización, su 

supervisión y su trabajo. en este sentido. hoce referencia acerco de que los actitudes 

favorables y uno moral excelente no necesariamente oseguron uno motivación 

elevado, un alto rendimiento y uno organización humano eficaz. 

Honestamente todavía no se establece con certeza, cual es lo relocfón que guardo el 

rendimiento con lo satisfacción o lo dependencia entre ambos. Por ejemplo. el trabajo 

realizado por Williom Whyte (1968) oscurece aún mós el conflicto entre lo satisfacción 

de los necesidades humanos y el rendimiento de lo organización, yo que esto nos llevo 
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a pensar como establecer un cólculo de volares entre satisfacción y/o salud y 

unidades de rendimiento y/o efectividad. 

Otra criterio que se ha sugerido es la propuesta de analizar una serie de dimensiones 

que son comparadas con diferentes sistemas administrativos con el fin de evaluar su 

crecimiento de acuerdo a la estructura donde se aplique, es decir. la efectividad 

organizaclonal estó en función directa del número de organizaciones a la que se 

aplique un sistema administrativo que permita la comparación entre empresas. 

Sin embargo, se Insiste, la selección de estos criterios no es fócil de encontrar Roggers 

(1985), demuestra que el concepto de efectividad organizaclonal es utilizado de 

diferentes maneras en diferentes empresas. pero aún así, todos los modelos y todos los 

criterios que se han utilizado tienen algo en común: la búsqueda y el alcance de 

metas y el logro de los objetivos realzados por uno organización. 

En términos generales. hay criterios medidos a groso modo, ambiguos en su 

sígnlflcado y de utilidad cuestionable, sin embargo, con un volar Importante y 

aparente brindado por la organización. Por ro tanto, se ha decidido analizar tres de los 

criterios mós notables y de mayor uso en la organización. 

A) Criterio de la pluralidad de metas. 

Este enfoque se fundamento en el supuesto de que las organizaciones persiguen mós 

de un sólo objetivo y que la interacción de metas produce un distinto sistema de 

valores en distintas organizaciones. Likert (1986) sostiene que muy pocas 

organizaciones obtienen medidas que reflejan claramente la calidad y la capacidad 

de sus recursos humanos. 

Esta situación se debe a dos factores: por un lodo el pasar por alto las variables 

humanas y motivaclonoles y por otro, los avances recientes en ciencia social que sólo 

permite obtener estos resultados. La virtud que tienen estos criterios de pluralidad es 

que permiten enriquecer los criterios de efectividad. 

B) Criterio de situación 

Este enfoque se basa en el razonamiento de que las organizaciones difieren en orden 

a tas metas planieadas y que se pueden distinguir analíticamente en función de la 

orientación de objetivos. Como referencia de lo anterior podemos mencionar a 
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Parsons, quien señalo que lo primado de la orientación poro alcanzar una meto 

especifica es usado como carocterfslica definitorio de uno organización y donde 

dichos corocterfslicas distinguen o un sistema de airas tipos de slslemas. 

En un l_robajo propuesto por Bennis (1969) presentó un proyecto donde intenta tipificar 

cuatro tipos de organizaciones basado en una variable de criterio especifico. Lo Tabla 

No. 3 represenlo un ejempla de desarrollo de variables de efectividad sobre lo base 

de porómelros organlzocionoles. 

TABLA 3 

TIPOS DE FUNCION PRINCIPAL EJEMPLO CRITERIOS DE 

ORGANIZACION EFICACIA 

Bienes Productos de repetición Fabricas altamente Numero de 

estóndar y uniformes mecanizadas productos 

Solución de Creación de nuevas Orgonlzoclanes de Numero de 

problemas ideos Investigación, dlsef\o y ideos 

consultarlo 

Adoctrinomlenta Cambiar hóbitos. Universidades y Numera de 

actitudes Intelecto, hospitales clientes 

conducta del personal atendidos 

Servicio De distribución y Empresas del gobierno, Numero de 

atención de manero publlcidod y bancos servicios 

directo a indirecto al prestados 

cliente 

C) Criterio de carocterfslicos del sistema 

Este enfoque es presentado por los "estructurolistas funcionallstos" que se define como 

"relaclón_entre elcomportomlento cantemporóneo y variable con un sistema estable 

de neceslda_des y mecanismos" (Selznlck, 1957) 

Él por· ejemplo, enumero cinco dimensiones bósicas que requiere una organización 

poro crecer y sobrevivir: 
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1. Seguridad de la organización. 

2. Eslobilidod en las líneos de autoridad y comunicación. 

3. Estabilidad en los relaciones lnlormoles dentro de lo organización. 

4. Lo continuidad de la polillca con los próclicos. 

5. Homogeneidad en el criterio de la misión de la organización. 

,;.,tf1º 

Las slntesls precedentes no hocen pleno jusliclo a los delalles de estos tres enfoques. ni 

al enorme esfuerzo desarrollado por los lnvesllgadores ya que. evidentemenle 

exceptuando el segundo. eslos crilerios se parecen a los viejos y lrodiclonoles temas 

como rendimientos y satisfacción. 

Pese a los llmlfociones. el análisis de mulliplicldad de crilerios de los parámetros 

sltuaclonoles y de los caraclerlstlcas del sistema represenla los principales inlenlos por 

resolver el problema de criterios. 

Sin embargo, debido a que existe una gran variedad de modelos que intentan 

explicar lo Efectividad Organlzoclonol, resulto difícil esloblecer un modelo único, por 

lo que solamente mencionaremos cuatro características fundamentales que deslacen 

en los modelos de Efectividad Orgonlzaclonol y lo homogeneidad en el criterio de la 

misión de lo orgonlzoclón. 

A) No existe el modelo y/o el crilerio que permita lo evolución complelo de la 

orgonlzaclón. 

B) Lo Efectividad Orgonlzaclonol se ulilizo para medir lo slluaclón de la 

organización cuando esta se encuentra en precario posición. 

C) Lo Efectividad Orgonlzocional se observo como el resullado de un proceso de 

Desarrollo Organizaclonol. 

D) Los criterios que únicamente han sido lomados en cuenla paro evaluar la 

efeclivldad se han basado en el desempeño y logro de los metas y objetivos 

individuales. 

Las formas tradicional de pensar sobre la Efectividad Orgonizacionol y de su medición 

son Inadecuados en alto grado y frecuentemenle desorienlan. Por ejemplo. Pfiffner 

(1964) argumenta que "uno listo de preferencias de valores y melas definidos por 

directivos de una organización deben concluir a la Efeclividad Organizaclonal". Sin 
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embargo, lo transmisión de conceptos y lo adopción de criterios puede traer como 

resultado situaciones vagas y confusas como: 

o) Que los Individuos no Identifiquen claramente las metas de las 

organizaciones. 

b) Que los valores sean cambiantes. 

c) Que existan valores contradictorios. 

d) Que generalmente los valores de uno seo encontrado o diferente o los 

valores de otros. 

Lo anterior se debe principalmente a que estos volares y criterios son Insensibles o los 

necesidades Importantes de lo organización y estón desconectados de la realidad en 

que vive la organización. 

Las teorfos trodlclonoles proporcionan Indicadores estótlcos de ciertas coracteristicos 

dirigidos o la producción sin procesos que apoyen y esclarezcan a lo organización con 

un entorno cambiante. Por esto razón, la 'tallo fundamental en los tradicionales 

criterios de efectividad es la follo de atención al problema de adaptación al cambio. 

SI se analizo o los organizaciones como estructuras adaptativas orgónicos. dispuestos a 

solucionar problemas. entonces lo deducción con lo que se cuenta acerca de lo 

efectlvldod deberé hacerse no partiendo de medidos estéticos del rendimiento. 

aunque puedan éstos en algún momento resullor útiles, sino sobre lo base de los 

procedimientos a través de los cuales la organización enfoca sus problemas. 

En otros palabras no se conoce uno medido de efectividad o satisfacción 

orgonlzoclonol que seo capaz de Indicar al cien por ciento el estado de uno 

organización yo que, uno organización puede estor sin problemas aparentes a pesar 

de contar con mediciones de rendimiento y sotisfocción bojo los resullados de 

efectividad que pueden ser mós altos. 

En concusión el principal reto que enfrento lo organización. es el responder al combio 

de condiciones, y adoptarse o lo presión externo. Lo Importancia del cambio se 

Impone a los organizaciones o causo de lo creciente Interdependencia entre los 

condiciones cambiantes de lo sociedad y lo crecienle Innovación tecnológica. 
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Los medios. trodlcloriales empleados paro medir la Efectividad Organizacional no 

refieJon
00

cid~cÜad'i:.n'ie'nte las verdaderas determinantes que ayudan o lograr el éxito 

orgoniz::;clonai'..MÓs.bien estos criterios. aportan segmentos temporales de rendimienlo 

y satlsfacciónqúé ·pueden ser en ocasiones desorientadas. 

· ... ·· ··. 
·'-' 

Estas mediciones estóticas y separadas no ofrecen patrones de medidas viables para 

la organización, porque nada nos dicen de los procedimientos que la organización 

emplea para hacer frente a sus problemas. Por tanto. deben idenlilicarse afros 

criterios de efectividad, criterios que revelen procesos resolulivos de problemas. 

En este sentido, afirmamos que las organizaciones se pueden observar como sistemas 

adoptalivos. capaces de resolver problemas complicados y en constante mutación. 

SI este enfoque es vólido entonces. podemos postular que las normas metodológicas 

por los cuales la organización emprende su tarea e Intercambia con sus medios, 

pueden ser los determinantes crilicos de la Efectividad Organizaclonal. 

Paro corroborar este punto citamos a Brown (1983), quien dice que una organización 

efectiva. es función del trabajo que se ha de hacer y los recursos y técnicas que se 

disponen. Los cambios en los medios de producción generan cambios en la 

distribución y carga de trabajo. Omitir el reconocimiento explicito de esta relación 

entre trabajo y organización crea supuestos carentes de valor. 

A ralz de las Innovaciones que se viven en las organizaciones, la Psicología se ha 

declorodo coma herramienta organlzaclonal dando una connotación diferente al 

término de Psicología lndustrlal, sin embargo, a través del siguiente capitulo 

abordaremos de forma especifica su constitución. 

TESIS CON 
F.,,,· 11 DE 
_:~~ ORIGEN 
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CAPITULO 3 

PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL 

3.1 LA ORGANIZACION EN EL PROCESO ADMINISTRATIVO 

El concepto de Organización tiene varias connotaciones. por uno porte se refiere a lo 

agrupación de personas que tienen como finolldad producir un bien o servicio. y que 

tienen objetivos definidos. Por otro. es porte del proceso odminlstrotivo de uno 

empresa. 

De acuerdo o la concepción de Fayol (Robblns, 1987). la Administración se divide 

prlnclpolmente en dos grandes romas, la primera es lo mecónica y lo segundo es lo 

dinómlca odmlnlstrativo; 

Lo mecónlco es, la romo que engloba las aspectos teóricos que sustentan lo 

estructuración de: la administración. por su porte la dinómlco, es lo opllcaclón 

próctlca. que hoce funcionar a la lnsllluclón (Robblns, t 987). 

Lo Organización se encuentro dentro de los aspectos mecónlcos de la odmlnistroción. 

y para sltuorfo dentro del proceso odminlstrotivo. en el Cuadro 1 se mencionan fonio 

los aspectos mecónlcos como los dinómlcos del proceso administrativo asl como la 

pregunto genérica que caracteriza o cada parte del proceso (Reyes Ponce. 1978). 

Cuadro 1 

MECANICA PREVISION ¿Que puede hacerse? 

PLANEACION ¿Que va a hacerse? 

ORGANIZACION ¿Cómo y quién lo va a hacer? 

DINAMICA INTEGRACION ¿Con qué va o hacerse? 

DIRECCION ¿Se estó haciendo? 

CONTROL ¿Cómo se estó reollzondo? 

Aspectos mecónlcos y dinómlcos del proceso administrativo 
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La organización, definida sólo para efectos de situarla en el proceso administrativo. se 

considera como el elemento mós técnico del proceso, y dado que es el último 

elemento de la fase mecónlca va a englobar y a llevar a cabo todo lo que estó 

Implicado en la fase de previsión y de planeaclón (Reyes Ponce, 1979). Asimismo, 

Implica la estructuración técnica de los relaciones entre jerarquías, funciones y 

obligaciones necesarias poro lograr con mayor eficiencia los objetivos. 

La organización se refiere a como se van a efectuar las cosas, así como quien lo haró, 

dejando la función de ínlegrar. dirigir y controlar a las fases dlnómlcas del proceso 

administrativo. 

3.2 CONCEPTOS Y TIPOS DE ORGANIZACION 

Lo palabra Organización puede Interpretarse princlpolmente en dos sentidos: 

1. Como Institución o grupo encaminado o algún fin. 

2. Como parte del proceso administrativo, en el cual se eslrucfuran las relaciones 

entre jerarquías. funciones y obligaciones. poro que la Institución lleve a cabo 

sus planes. 

Las Instituciones como Organización o grupo pueden dividirse en dos de acuerdo al 

grado de complejidad y de estructuración que guardan tos Instituciones en su Interior. 

formales e Informales. (Koonlz y O'Donnell. 1985) 

Una Organlzoclón formal guarda una estructura bien definida donde se pueden 

describir sus relaciones de autoridad. de responsablndad, así como sus canales de 

comunicación. nene puestos bien definidos paro cada uno de sus miembros. En este 

tipo de organización, se respeta y se cumple el esquema de relaciones entre los 

actividades y las personas. Se basa en el organigrama de funciones y puestos de la 

Organización (Robblns, 1984j. 

Muchas veces dentro de una Organización formal existen elementos organizacionales 

no formales. que se presentan como comportamientos no incluidos en la Organización 

formal que pueden llegar a estimular la eficiencia y eficacia de la Organización formal 

y se presentan como socialización Innecesaria del puesto, los valores del grupo y las 

afinidades y aversiones culturales. debido a qud las personas que ocupan el puesto 
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. . . 
tienen una personalidad ú'nica y que se manillesto en su manero de llevar o cebo el 

trabajo preescrito por íCI Orgonlzacló~. 

La Organlzoclón no formal, siempre existe junta con Ja formal y toma diversos valares 

dependiendo de la actividad de la 'que se trol~. Clsr 'como del puesto y por supuesto. 

del Individuo q~e lleve a cCJbCJ el Í~abajo. • ·, 

Por airo lado, se encuentra la Orgonlzaclón lnlarmol, estas organizaciones se 

presentan como libremente organizadas, mol definidas. flexibles y espontóneas. No 

existen objetivos comunes que lleven a buscar a sus miembros la oblenclón de un fin 

común. Sin embarga. las organizaciones Informales pueden volverse formales cuando 

las acllvldades son definidas y estructuradas. (Robblns. 1984j 

Por otra parte. existen dos tipos de Organización de acuerdo a su estructura que Hall 

(1983) explica de lo siguiente manera: 

1. Organización funcional: es en la que el trabajo se organizo en departamentos 

o unidades principales. De esta parlen los demós tipos de Organización. Este 

tipa de organización facilita la especlalizoclón y la coordinoéión · dentro de 

cada función. 

2. Organización por servicios, líneos de productos . a 'tipo. ci~ ~impuestos: estas 

organizaciones son subdivisiones de tas organizaciones funcionales. 

En la pr6ctica. los organizaciones llenen una estructura compuesta que Incluye a los 

dos tipos antes citados, lo que le do cierto grado de flexibilldod, ya que. por una porte 

llenen cierto grado de organización preescrita. que esta basada en los fines que se 

persiguen, y por la otra. esta na es Inflexible. lo que puede llegar a fomentar lo eficacia 

Y eficiencia el personal que va a cumplir los fines o metas organlzaclonoles. (Hall. 1983) 

Para entender,. el significada del termina "Organización", es necesario revisar los 

concept.os que . los· diversos autores proporcionan. Entre éstos se encuentran las 

siguientes criterios: .. 

Terry (1990) lo define como, "el arreglo de las funciones necesarias para lograr un 

objetivo y una Indicación. de'autoridod y responsabilidad asignados a las personas que 

llenen o su cargo la ejecución de las funciones respectivas". 
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L.F. Urwick ·en (Robbins. 1984) sostiene que de formo estricta lo Organización es 

considerado como lo determinación de los actividades necesarios para cualquier 

propósito o pion, y el arreglo de estos actividades en agrupaciones que pueden ser 

asignados a Individuos. 

Por su parle, Agustín Reyes Ponce(J979) indico que con el fin de lograr Ja máxima 

eficiencia poro los piones y objetivos de lo Organización podemos considerar a ésta 

como uno estructuración técnico de los relaciones que deben de existir entre los 

funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y humanos de un 

organismo social. 

Scheln (1988) expone uno definición de Orgonizoción, tomando como bose el modelo 

trodicionol, es decir. lo teorfo burocrático que la describe como Ja coordinoclón 

planificada de las actividades de un grupo de personas para procurar el logro de un 

objetivo o propósito explicito y común, el cual se logra a través de la división de la 

tarea encomendada. funciones y de uno jerorqula de autoridad y responsabilidad. 

De este modo, encontramos que en todas las definiciones citadas anteriormente se 

habla de estructura de funciones, agrupamiento de actividades necesarias para el 

funcionamiento de la coordinación horizontal y vertical de Ja estructura. Concluyendo 

que mediante la Organización, se pretende llegar al objetivo, mediante el 

ordenamiento de los esfuerzos y de actividades o desarrollar. 

3.3 PRINCIPIOS DE LA ORGANIZACION 

Los principios de la Organización que los diferentes autores proponen son los siguientes: 

(Gross, 1968; Hall, 1983; Koontz. 1985; Robbins, 1987: Scheln. 1988) 

1. Especialización o división del trabajo: es lo organización del trabajo que se 

establece de acuerdo· a criterios específicos que permiten agrupar 

funciones según carocterlsticas que estén orientas hacia el mismo 

propósito. 

Las operaciones. actividades y funciones constituyen Jos elementos constitutivos de lo 

especialización y se definen de Ja siguiente manera: 
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a) Operación: es la división mínima del trabaja que consiste en la 

ejecución de acciones sencillas que en secuencia, permiten 

efectuar una a varios tareas. 

b) Actividad: son las operaciones a acciones organizadas en 

secuencias para lograr una finalidad previamente establecida. 

c) Función: es un conjunto de actividades afines y coordinadas 

necesarios para alcanzar los objetivos de la institución, de cuyo 

ejercicio generalmente es responsable un órgano o unidad 

administrativa. 

2. Jerarqulzaclón: es un proceso de clasificación y ubicación de los puestos o 

unida'des administrativas que integran una organización o unidades 

administrativas que Integran una organización de acuerdo a la Importancia 

que llene dentro del sistema. Establece líneas de autoridad verticales a 

través de Jos diferentes niveles. limitando las responsabilidades de cada 

miembro de la organización. Estas líneas representan la delegación de 

autoridad e Indican las lineas de infcrmaclón y comunicación bósicas. 

3. Delegación: es el proceso que lleva a cabo un miembro que tiene una 

jerarquía mayor al dar responsabilidades a sus subalternos. para que de 

este moda se complete una actividad. Existen tres elementos dentro de 

este principio que son: 

o) Obligación.- es el trabajo asignado a un puesto de tipo físico o 

mental, que es necesario para llevar a cabo una tarea. Son las 

actividades que pueden delegarse. 

b) Autoridad.- es el derecho de hacer posible el trabajo delegado. Es 

lo facultad del responsable de un órgano para dirigir las acciones, 

tomar decisiones y dar órdenes poro que se haga o deje de hacer 

una tarea y necesariamente Implica el ejercicio del mondo. Existen 

diferentes tipos de autoridad, que pueden ser la lineal. que es la que 

se ejerce en línea directo del superior a los subalternos, desde la 

cima hasta el fondo de la estructuro orgónlca y lo funcional. se da 

en circunstancias muy especiales. y para actividades muy definidas, 

es cuando se ejerce autoridad por conductos que no son los 

normalmente establecidos. 
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c) Responsabilidad: es lo exigencia que tiene todo individuo o unidod 

de dor cumplimiento o las acciones encomendados o delegados y 

de rendir cuentos de su ejecución a la autoridad correspondiente. 

4. Unidad de Mando: se refiere a que en lo orgonlzoción debe de existir por 

codo unidad uno solo autoridad formol que de los ordenes tome decisiones 

y recibo Informes acerco del cumplimiento de deberes es decir. que codo 

unidad tenga a un solo jefe. 

5. Tramo de Control: se refiere al numero de funcionarios o unidades 

odmlnlstrolivas que deben depender directamente de codo jefe u órgano 

jer6rquicomente superior. Este tramo no debe de ser muy largo 

horlzontolmente yo que esto provoco fuertes problemas de comunicación. 

6. Comunicación: es el proceso recíproco en que los unidades y los personas 

lntercombion lo Información con un propósito determinado. Hoy dos tipos 

de comunicación en lo organización: 

o) Formal.- se do entre los Individuos o unidades con base en el puesto 

o jerorquio que ocupan: los canales que se eligen poro efectuarlo 

son determinados por el tipo de organización. 

b) Informal.- se establece por los necesidades de trabajo relaciones 

individuales, actividades intergrupoles, etc. No existen canales 

determinados poro llevorla a cabo. 

Resulta de Importancia resollar el hecho de que estas funciones son vistas por los 

diferentes autores como unidades separadas y aparentemente independientes, sin 

tomar en cuento el modelo sistémico que pretende dar una unificación a los 

componentes de la organización. 
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3.4 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL 

El término de Psicología Organlzaclonal es a menudo tomado como sinónimo al de 

Psicología Industrial, como apunta Schultz (1982) lo que Implica problemas de 

limitación de funciones de cada una de éstas. 

A continuación se presentan algunas definiciones del término para llegar a delimitar el 

objeto de estudio de la Psicología Organizaclonal. 

Schultz (1982) es un autor que sostiene que las dos disciplinas son diferentes y sostiene 

que Ja distinción principal entre estas dos ramas de lo Psicología es lo sígulenle: Lo 

Psicología Orgonlzoclonol. asió englobada por Ja Psicología Industrial. siendo Ja 

Psicología Organizaclonal uno de sus ramas. Así ésta. es considerada por el autor 

como un sinónimo de Desarrollo Orgonlzaclonal y al mismo tiempo, define o Ja 

Pslcologla Industrial como: 

"Lo aplicación de Jos métodos, acontecimientos y principios de Jo Psicología (ciencia 

de Jo conducta humana) a las personas en el trabajo". 

Ante esto el autor sei\olo o Ja Psicología Organlzacionol, como una de Jos aplicaciones 

de Ja Psicología lnduslrlol; otros aplicaciones de Ja Psicología Industrial que menciona 

son: Selección de empleados, Evaluaciones de rendimiento. Adiestramiento y 

desarrollo, Liderazgo. Motivación, Satisfacción y participación en el trabajo, 

Condiciones de trabajo. Psicología de Jo Ingeniería. Accidentes de Trabajo, Stress en el 

Trabajo y Psicología del Consumidor. 

Schultz (1982) se refiere el trabajo del Psicólogo Organlzocionol de Jo manero siguiente: 

"Coda organización posee su propio estructura. polflicos y atmósfera. El Psicólogo 

Orgonizocional estudia Jos repercusiones que esos aspectos tienen en Jo 

productividad. Ja motivación y el espíritu de equlpo ......... estudlo también cómo afecto 

el estilo de liderazgo o Ja vida de Jos empleados ......... no se limito a estudiar Jos 

aspectos Jormoles de Jo organización. sino también estudio sus aspectos Informales". 

Por Jo tonto. este autor propone que ía_ Pslcologlo Orgonlzaclonol se ocupe de tas 

relaciones de las personas como Jo estructura. tanto formol como Informal, de Jo 

organización y de como afecto ésfo ;IJ' comportamiento y productividad. 
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Por otra porte. lo Psicologio Orgonizoclonol es definido por Boss ( 1972) como: 

"El estudio de los acciones reciprocas entre tos hombres. y. fas organizaciones. Se 

ocupo de los productos y procesos de los negocios. los acciones recfprocos que 

ocurren entre los hombres. el dinero y los materiales". 

Exisle otro visión de lo Psicologio Orgonizocionol. que en esencia, llene lo mismo 

perspectivo que los definiciones anteriores. pero que hoce énfasis en olros aspectos. 

es lo visión de Schein (1988), que le do un giro particular o su concepción del término. 

y se refiere o que los cambios surgidos en el ambiente externo de lo organización y lo 

investigación de problemas que van. desde lo molivoción. productividad y moral de 

los empleados dentro de lo organización. hasta aquellos oue tiene que ver con como 

organizar corporaciones multinacionales o como manejar confliclos inter 

orgonizocionoles. han provocado que el campo de to Psicología Orgonizocionol seo 

ahora un campo interdiscipllnorio. De hecho, este aulor propone que lo Psicologio 

Industrial ha dado poso o lo Psicología Orgonízoclonol. sustituyéndola. debido o esto 

inlerdísciplinorfedod, y tomando como base que los organizaciones, son sistemas 

sociales complejos. 

Sostiene que el cambio de campo se dio porque lo Psicología lnduslrioi se enfoco al 

individuo dentro de los orgonizoci.ones mientras que lo Psicología Orgonizocíonol, se 

enfoco o sus sistemas y su desarrollo. 

Esto guardo uno estrecho relación con el Comporlomiento Orgonizocionol. el cual 

Robbíns (1967) define como lo disciplino que Investigo el influjo que los individuos, 

grupos y estructuro ejercen sobre lo conducto denlro de los organizaciones. esto con 

el fin de aplicar esos conocimientos y mejorar lo eficacia de ellos. 

Esto definición ratifico lo estrecho vinculación que liene el Comportamiento 

Orgonizocionol y lo Psicologfo Orgonizocionol, lo único diferencio de es los definiciones 

es que el Comporlomienlo Orgonizocionoi hablo de investigación, pero lo finalidad de 

los dos es lo mismo. 

SI se tomo eslo perspectivo sislémico, todos los funciones que lo Psicología Industrial 

llevo o cabo, según los diversos autores. estón relacionados poro el buen 

funcionomienlo y eficiencia de to Organización (Schein, 1988). por lo que estos 
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términos se van a confundir, y paro motivos de es!~ estudio las dos disciplines son 

tomados como sinónimos, de acuerdo a la visión de Scheln. 

Es a partir de la década de los ai'\os treintas que se da un cambio en la visión de la 

Industria, este cambio resultó ser dróslico en lo que se refiere a la atención concedida 

al factor humano de lo empresa. 

La primera intervención de la Psicología en la Industria tuvo que ver con la aplicación 

de técnicas para tratar los problemas vocacionales a del personal y en segundo lugar. 

los diferencias que prevalecían entre las acllludes. eficiencia Individual y los factores 

físicos del trabajo. 

En los años veintes lo Pslcologla Industrial le otorgó su Interés principal al trabajador 

manual y los factores que alteraban su trabajo, tales como la iluminación deficiente o 

Impedimentos de índole social. de organización y tecnológicos que prevalecen en el 

ambiente laboral. 

Al mismo tiempo se le comenzó a dar un mayor apoyo.a los sindicatos. lo que provocó 

que los trabajadores cambiaron la concepción que lenlon de los dueños de las 

empresas. ya que antes éstos eran vistos como los "explotadores", y al momento en 

que le dieron uno mayor Importancia al factor humano de lo empresa. se 

transformaron, a la visto de los trabajadores en "aliados" . (Boss. 1972) 

Los gerentes se dieron cuento de que era mejor ser agradables y atentos con sus 

trabajadores y la difusión que comenzaron o tener las teorías de Freud acerco de la 

motivación Inconsciente. crearon el clima propicio poro que los investigaciones 

psicológicos comenzaran a sucederse en las empresas. (Boss. 1972) 

En la Segunda Guerra Mundial. la Psicología Orgonizacional cobro un auge 

imporlante, ya que el Ejercito de Estadas Unidos se basó para el reclutamiento y 

enlistamienta de los soldados en la Psicologla, a través de la aplicación de pruebas 

psicológicas y de uno selección formal del personal. (Schein. l 988j 

Par otro lado, Elton Mayo y sus colaboradores popularizaron la idea de que los 

trabajadores san seres .humanos y no solo una parle del engranaje productivo. 
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El grupo de Mayo llevo a cobo una serle de experimenlos en los que se modilicaron los 

condiciones de trabajo de un grupo de trabajadores para ver el efecto que éslos 

te,nían en la productividad, las variables que se modificaron fueron la iluminación, los 

descansos y los Incentivos de los trabajadores. 

Mayo llegó a la conclusión de que los factores que inlluian en la productividad de los 

trabajadores, no eran las variables que se ulilizoron. sino los actitudes y relaciones 

sociales en el grupo de trabajo. (Bass, 1972) 

Estos descubrimientos trajeron consigo una revolución en el pensamiento 

administrativo ya que se le dio la debida Importancia al trabajador como ser 

1ndiv1dual, que esto Inmerso en un grupo y que requiere de un liderazgo efectivo 

apoyado en la motivación y comunicación del grupo. 

Scheln (1988) nombro algunos de los factores que han Influido paro que lo Pslcologío 

de la Organización haya cambiado de perspectivo y estos son: 
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o) Introducción de conceptos sociales y antropológicos en el 

campo de lo Psicología y el crecimiento de la Psicología 

social, lo que ha provocado que no solo se estudie al individuo 

dentro de la empresa, sino como un miembro del grupo al que 

pertenece. 

b) El ,desarrollo de nuevas teorías en las ciencias tísicas y 

biológicas. lo que ha provocado que se base la Psicología en 

casualidades múitíples para analizar los fenómenos, y na 

desde el modelo mecanicisto que se utilizaba. 

c) Los cambios Ion grandes que ha sufrido la tecnología y la 

sociedad en las ullimas décadas. que han obligado o 

científicos y' profesionales a reconocer la interdependencia de 

factores humanos y tecnológicos y la necesidad de desarrollar 

teorios y conceptos que puedan explicarte. 

d) Tonta profesionales como empresarios han tenido que 

reconocer la complejidad del mundo en el que tienen que 

operar y han comenzado a aceptar la ayuda que los ciencias 

sociales puedan brindar paro la resolución de problemas de 

orden Organizacionol. 
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e) Los mismos psicólogos estón mejor preparados poro confrontar 

tos problemas propios de las organizaciones brindóndoles uno 

ayudo mós eficiente. al mismo tiempo que éstos han recibido 

un mayor apoyo de las organizaciones. A este respecto. 

Schein (1988) afirmo: "Las organizaciones se han ido 

desmitificando gradualmente a través de un proceso que les 

permite actuar mas eficientemente en beneficio de objetivos 

sociales altamente valorados y asumir mós responsabilidad 

ante sus miembros que ante los gestores o consumidores de sus 

productos o servicios". 

A partir de estos estudlos lo Psicologla Organlzacionol ha cobrado mucho Importancia 

en lo empresa. como lo demuestran tos estudios realizados hasta hoy en dio con ese 

respecto. 

3.5 DISCIPUNAS AFINES Y APORTACIONES A LA PSICOLOGIA 

ORGANIZACIONAL · 

•, . 
Lo Psicología Organlzaclonal se conforma' por algunos conceptos aportados por los 

ramos de ta Pslcologfa'. asf como' por otros disciplinas, que son las siguientes (Boss, 1972; 

Leplat. 1977):· 
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Psicología Social: aporta los conocimientos que se refieren a la dlnómlco de los 

grupos y lo comunicación. entre otros. los principios de esto disciplino resultan 

sumamente fértiles dentro de la Pslcologlo Orgonlzoclonal. 

Psicología Clínica: aporta conocimientos que se refieren o la adaptación y 

reacción ante los conflictos. 

Psicología de ta Educación: aporta principios de comunicación, instrucción, 

capacitación y modificación de conducto. 

Psicometrío: aporta herramientas poro describir los diferencias y técnicos 

individuales en la medición y valoración de actitudes creencias y valores. 

Psicología Experimental: proporciono métodos poro poner o prueba hipótesis 

en relación con la supervisión, comunicación y proyectos de organización. 

Ingeniería Psicológica e Ingeniería Industrial: aportan los técnicos formoles que 

sirven poro describir y analizar el trabajo y los sistemas de trobo)o. 
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Investigación de Operaciones: aporta técnicas de lógica y matem6ticas para 

el an61isls de flujos de trabajo y de Información. 

Economía: ofrece conocimientos en relación con Jo tomo de decisiones y 

negociaciones, adem6s de aportar una explicación al problema de Jos 

relaciones enlre el trabajo y el capital. 

Administración: deriva Ja teoria cJ6slca de Ja Organización formado por el 

concepto tradicional de las relaciones obrero-patronales y la experiencia 

administrativa. 

Cíenclos Políflcos: aporta una filosofía relacionada con las organizaciones 

formales. en portlcular con las normas a que deben someterse las personas. 

Filosofía Social: deriva el estudio de los objetivos, misión y valores de las 

organizaciones. 

Antropología: aporto Ja visión histórica del trabajo. así como su visión de fas 

formas consistentes de contacto entre Jos personas que laboran en una 

Organización. 

Sociología: enlre sus numerosas aportaciones se encuentran los tratados 

sociológicos de la burocracia relacionados con las organlzÓé::lones formales. así 

como de los grupos de frobajo. 

Psicología Industrial: es la disciplina base que dio Jugor a Ja Psicología 

Organizaclonal, así como a la Jngenlerla Psicológica. Psicología Vacacional y Ja 

Psicología del Consumidor. 

Como puede apreciarse. el cuerpo teórico que conforma a Ja Psicologia 

Organlzaclonal esta compuesto por disciplinas que van desde Ja Psicología Clínica 

hasta Ja Jngenlerla. lo que ratifica Ja lnterdiscipllnariedad y por Jo tanto realza Ja 

importancia del Isomorfismo de Ja ciencia para una mejor comprensión de esta 

disciplina. 
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3.6 FUNCIONES DE LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL 

' .:::: :¡.:·::: .. :'. ''. 

La Psicología Organlzaclonal vci a abarcor lodos las aspectos concernientes al factor 

humono de lo empresa: 

Según Leplal .f19n),' la· P.slcologfa Organlzaclonal debe de cumplir las siguientes 

funciones: 

. f. Medición de las actitudes hacia el trabajo 

a. Satisfacción y atracción hacia el trabajo 

b. Satisfacción y productividad 

c. Factores de satisfacción en el empleo 

2. Recompensas e Incentivos en el Trabajo 

a. Satisfacciones económicas y materiales 

b. Condiciones de trabajo 

c. El grupo de trabajo como satlsfactor 

3. Motivación 

a. Detección de escalas motlvaclonales 

b. Fomento de la motivación 

4. Trabajo en grupos 

a. Desorrollo del grupo 

b. Formación de.I grupo eficiente 

c. Utilización eficaz de los recursos del grupo 

5. Comunicación 

a. Comur1lcaclonés ascendentes y descendentes 

b. Comunicación formal 

c. ·comunicación Informal 

d. éoniur!'coclón en un solo sentido 

e. Problemas de comunicación 

6. Conflictos de las organizaciones 

a. Problemas de jerarquía o status 
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b. Objetivos y limitaciones de la Organización 

c. Entre grupos· 

d. Sindicales 

7. Aspectos psicológicos de lo tomo de decisiones 

o. Métodos racionales para lo tomo de decisiones 

b; .Percepción de los problemas orgonlzoclonoles 

c. Búsqueda de soluciones 

d. Evoluoclón y selección 

Schelfl (1988) sostiene que. los "problemas" orgonlzoclonoles o los que se enfrentan los 

dlrigenles de los organizaciones, von a ser de la misma lndole, y éstos se van a referir a 

lo siguiente:· 
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o) La organización de los melas. es decir "qué se pretende 

lograr" 

b) La manero de organizar a los recursos humanos para lograr 

las metas, es decir, "cómo se tiene que organizar el trabajo 

··para lograr ese objetivo". 

c) Cómo captar a nuevos recursos humanos y organizar a los 

que yo se tienen, es decir, "cómo reclutar, enlrenar y 

manejar el recurso humano disponible poro realizar el 

trabajo". 

d) Cómo crear condiciones propicias poro que el trabajo se 

hago. y cómo propiciar sistemas disciplinarios y de méritos 

que permitan un móxlmo de rendimiento en el trabajo y 

motivación suficiente poro que se mantengo esa eficiencia 

por largo liempo. 

e) Cómo cambiar la Organización para que se puedan dar 

los cambios que surgen tanto en el ómbito tecnológico, 

como en el ómbito social, que se suscitan tanto en el 

medio. como en la Organización en si. 

f) Cómo confrontar la competencia y otras fuerzas que se 

derivan de sus propios "molestares" orgonlzacionales. 
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Scheln (1988) menciono estas coroclerlsllcas, que como se puede ver. estón 

sistematizadas en la categorización de !unciones de Leplat. 

Como puede observarse, los funciones de lo Pslcologlo Orgonlzoclonol van a incluir a 

todos los aspectos de lo Organización con relación o sus componentes humano~ y la 

relación de estos con lo tecnología y los aspectos lormales e lnlormoles de lo mismo. 

Esto ratifico lo Importancia que tiene esto disciplino poro el bienestar Orgonlzoclonol. 
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CAPITUL04 

MODELOS DE ORGANIZACION 

4.1 CRISIS DEL MODELO FORDISTA 

Como se ha visto a lo largo de este trabajo, existen diversas estrategias puestas en 

próctlca por las organizaciones a fin de establecer un equilibrio en sus indicadores de 

productividad. Dichas niveles de productividad hasta la década de los sesentas y 

principios de los setentas gozaban del apoya de los países Industrializados. 

Debido a que sus niveles de rentabilidad económica garantizaban un desarrollo 

sostenido en estos paises. los conceptas desarrollados por la Teoría de las 

Organizaciones como Desarrollo Organlzacional y Efectividad Organlzaclonol, se 

constituyeran como base fundamental en la Investigación de las organizaciones y la 

piedra angular en la determinación de porómetros de medición poro las empresas. 

Sin embargo, a pesar de que las experiencias de estas medidos y la practica 

constante de las mismas era probada y oprobodo por los orgonlzoclones, surgen 

dentro del sistema capitalista 3 dimensiones que vinieron o transformar el mundo 

Industrial que desde hace setenta ai'\os hablo construida el sistema capitalista. 

En primer lugar. la transformación directo en los procesos de producción. como 

consecuencia del perfeccionamiento e incorporación de las lecnaloglos de la 

Información en lo industrio y servicios. conocidos también como sistemas de 

manufacturo flexible {Jaklmura 1989). 

Una segunda dimensión asió. constituida por lo transformación en la arganlzoclón del 

proceso directo de traba)'?• es decir, la relación capital-trabajo se ha transformado de 

la especlalizoclón pOrtlcular de los puestos de trabajo hacia la polivalenclo de sus 

actividades. 
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Por último. el nivel de lo competencia. lo combinación de los elementos clósicos de 

concentración y rivalidad con formas de asociación estraléglco y de subconlraloción 

revelan la existencia de un elemento mós de transición (Lipletz. 1988). 

El crecimiento y lo expansión del fordismo y/o modelo laylorisla se estableció después 

de la' posguerra precedido por uno ampliación slmultónea de producción y consumo 

en masa. 

Lo primero ocurre coma resultado del modelo· mecanizado de operar tanto en su 

estructuro admlnislralivo como en sus procesos. El consumo por otro parte. se mantuvo 

por la demanda creciente de productos debido o la eslabllldad de salarlos y precios. 

Pero estas medidas no fueron sulicienles para que no exlslieran modelos alternativos 

en lo organización Industrial ante lo crisis del fordlsmo. 

Podemos deducir que estas 3 dimensiones generaron un cambio Importante en el 

anólisls de los organizaciones, dichos dimensiones permiten tener con claridad un 

programa macro de lo que sucede en el enlomo de la organización. Pero también el 

resultado de estos cambios paralelamente genera cambios en el desarrollo del recurso 

humano. 

Es decir. los conceptos tradicionales propuestos por el modelo fordlsta. son substituidos 

por las presiones externos y los nuevas condiciones internas de la organización, los 

viejos parómelros de medición son sustituidos por las nuevas condiciones que 

prevalecen en el medio. 

En esle sentido podemos hablar de 4 diferentes enfoques teóricos, que comparten la 

idea general de lo existencia de un proceso de transición de la organización Industrial 

y del conjunlo de organizaciones relacionada con ello. el rol que estos enfoques 

juegan en los empresas es determinante en el desarrollo de las mismas. 

Estas enfoques teóricos tienen su origen en lo conceptualización hecho del "Modelo 

··de Desarrollo" que entro en crisis. es decir. el fordismo. 

Es necesario remarcar que lo leorlo de los organizaciones trodiclonol. había expuesto 

dlleren.tes enfoques ya presentados y analizados durante el presente trabajo como 
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son: La Organlzoclón Científica del trabajo (OCT), El Movimiento Humano Relacionisto 

(MHR). El. Estructurollsmo (MAX WEBER) y El Enfoque Sistémico (PARSONS) 

A través del ·anóíisls histórico de la Teorla de los Organizaciones se observa y se 

constaÍa· i::o;,c;··cado uno de estos enfoques ha sido la extensión propiamente dicho 

del prlmeioi es decir, lo OCT o través de su Instalación en los organizaciones. permitió 

olcorizor Ún tipo de desarrollo. Tal es el coso que lo Industrio Automotriz Ford es quien 

mejor lo proctlc.o y mantiene.durante mucho tiempo. 

Los enfoques .que siguieron Toylor y/o Ford solamente fueron uno continuación del 

modelo de orgonlzoclón planteado por lo OCT. yo que estos enfoques buscan tomar 

uno serle de medidos diferentes o los propuestos por la OCT. sin embargo, estos son las 

mismos, debido o que lo producción en maso. el trabajo parcializado, y la 

especlolizaclón eran atributos esenciales en el modelo de trabajo. Todos estos 

denominadores no cambiaron o pesar de que el enfoque teórico y lo propuesta 

próctico eran diferentes. 

Ahora bien. poro analizar la crisis del modelo fordista y el ajuste y la transición a un 

nuevo modelo son: 

o) Lo Innovación tecnológico como motor de lo transición 

b) Lo especialización flexible del trabajo 

c) Relaciones de capital y formas de competencia y 

d) El capital humano 

A) Lo Innovación tecnológico como motor de lo transición 

Este enfoque se sintetizo bóslcomente en 4 puntos de cuesllonomlento al enfoque 

tradlclonol. 

En primero Instancio se sostiene que Jos cambios que existen en la economía san 

dirigidos por lo fuerzo que dirige las Innovaciones tecnológícas y, estas innovaciones 

son utilizadas normalmente en lo difusión de Información y comunicación que estón 

ligadas directamente con los relaciones de trabajo y los procesos de trabajo. 

En segundo lugar lo creación de mecanismos dinómlcos y flexibles acordes o Jos 

necesidades de lo organización. Dichos mecanismos orientados a apoyar a las 
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organizaciones tonto técnicamente como lnstiluclonolmenfe, es decir. los modelos de 

trabajo se requieren que sean flexibles en sus procesos odmlnlslrolivos como en los 

procesos productivos, odemós este dinamismo no sólo envuelve o lo organización 

hacia su Interior, sino que también. va hacia los sistemas y el entorno en donde se 

encuentro lo mismo. 

Por último el contexto socio-Institucional que de alguno manero regula los cambios de 

lo organización. yo que los hoce lentos o rópldos según seo lo Incorporación de los 

nuevas tecnoioglas o los procesos organlzoclanales. 

Debemos reconocer que los cambios tecnológicos no sólo han transformado sistemas 

y procesos . administrativos y productivos de uno organización, sino también lo 

pené,troclÓn'del paradigma "Tecno-económlco", que determino nuevos formas de 

vivir.dentro de ~n conÍexto social. 

SI recordamos tós llmltaclones del sistema productivo fordisto. pqdríomos Identificar 

como corocteris'lfc.as ·esenciales: Lo inflexibilidad de su sistema de maquinaria creado 

poro un: lirÍ·:¡.,s~eclflcCÍ: los limltocíones y rigidez en sus procesos administrativos 

determlnodós.~'estos por un poder ejercido jerórqulcomente dentro de uno 

organización especifico poco porlíclpollva sin creatividad y lo mínima difusión de 

Innovaciones 'tecnológicos. 

Por el controri.o lo propuesto del paradigma tecno-económico se caracterizo por uno 

adaptación ógll y dlnómlco de los procesos productivos, a través de lo Inversión de 

nu~va maquinaria y. equipos que permito a la organización adoptarse rópidomenle 

ante las condiciones· actuales; dichas condiciones se establecen dentro de un 

contexto de competitividad, que sufre cambios constantes debido o las innovaciones 

tecnológicos, que Inician nuevamente el ciclo de desarrollo y crecimiento. 

Es evidente que este crecimiento organizacionol. no se ha dado paralelamente en 

lodos los sectores productivos. de ahí que resulte Importante el avance logrado 

solamente en algunos sectores. Por otra parte. este periodo de transición del modelo 

fordislo al paradigma lecno-económico Implica una desestabilización entre las 

grandes empresas y las micro empresas. teniendo como resultado desequilibrios 

comerciales entre los países desarrollados con los paises no desarrollados. 
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El papel que juego el estado en los países desarrollados es fundamental, yo que éste. 

es quien promueve lo investigación y el desarrollo de nuevos tecnologías que o su vez 

son el detonador en el proceso de transformación de los organizaciones. 

En slntesls se describen tres condiciones fundamentales del nuevo paradigma tecno­

económlco: 

1. "Una transformación radical en los estructuras de los costos. Únicamente 

cambios persistentes pueden transformar los decisiones y regios de 

comportamiento de los procedimientos de ingeniería, odmlnlstración e 

inversión". 

2. "Estabilidad de las fuentes de recursos energéticos y de insumos que posibilitan 

establecer horizontes nuevos de inversión", y 

J. "Un cloro potencial para el uso e incorporación de nuevos elementos clave en 

productos y procesas o través del sistema económico como un lodo''. 

Resulla claro entonces. que en este enfoque paro lograr una róplda adaptación al 

cambio, se deben incorporar de manero practico y expedlla las innovaciones 

tecnológicas que se desarrollen. esto lroeró buenas resultados que alentarón o la 

organización paro seguir invirtiendo en estos procesos de innovación en producción. 

B) La especialización flexible del trabaja 

Aun cuando en la literatura se llego o confundir división técnica y social del trabaja. Lo 

primera se refiere o aquella que es posible controlar dentro de los limites de un procesa 

de producción, en cambio la segunda. lo división social del trabajo, corresponde o lo 

relación que se establece entre los diferentes centras de producción. Estos últimas, 

entran en contacto, por medio de una relación capltol-trabajo en el mercado a través 

de la compraventa de sus respectivos productos. 

A la luz del comentario establecido por Marx podemos entender que la originalidad 

de la especialización flexible social del trabajo na va hacia dentro de lo organización. 

sino mós bien se ubico en el entorno que rodea o Ja misma. 
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Es decir, el cambio radico en Jo soclolizaclón de Jos costos de producción y la 

adaptación a un ambiente de cambio continuo. La propuesta de este enfoque hace 

de Ja critica al sistema mecanizado de producción en masa del modelo fordlsfa. 

Este modelo fordisfa intenta "hacer eficiente" su operación a partir de Ja reducción de 

posos innecesarios en el proceso productivo. ademós. pretende minimizar sus costos 

"preparando" a su personal volviéndolo más hóbil y diestro en el desempei'lo de sus 

actividades. 

De esla manera Jo que Taylor y sus seguidores piensan y aplican es buscar una 

conlinuldod en su trabajo. a través del método de reducción de costos por medio de 

Ja producción en cantidades constantemente crecientes y con una variedad mas 

restringida que permita establecer controles en los procesos productivos. 

La especialización flexible recomienda partir desde afro punta de vista paro el 

arranque. buscando sobre lodo recursos y enfoques distintos a Jos fradlclonales y 

necesariamenle inédilos a Ja costumbre de Ja forma anterior de pensar. poro obtener 

ganancias y productividad. 

Pensar na en Ja continuidad de Ja escuela norteamericana sino "al revés" como 

sei'lala Ohna (1978) "pensar no en Ja producción de gran volumen sino de pequei'lo": 

"No en Ja estandarización y en la uniformidad de las productos sino en su diferencia y 

variedad. esta debe ser Ja forma de pensar". 

Los pilares que constituyen este enfoque se encuentran precisamente en Ja búsqueda 

permanente de encontrar el origen de ganancias de productividad "inéditas". que 

además no tengan que ver con Ja estandarización de los conceptos tradicionales. 

Este enfoque de especlalizaclón flexible nace con el "loyotismo" en Ja Industria 

Automotriz Japonesa en Ja década de Jos 60. por el momento solamente queremos 

sei'lolar esto. ya que mós adelante dentro de este mismo caplfulo describiremos el 

"espíritu tayotlsta" de la Industria japonesa que Jo ha llevado a consolidarse como Ja 

Industria número una del mundo a pesar de haberse Incorporada "tardíamente" al 

negocio automotriz. 
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Entonces, el sistema Toyota y/o enfoque flexible tuvo origen en la necesidad porticulor 

que Japón tenla de producir en pequei'\as cantidades de muchos modelos de 

productos: para mas tarde evoluclonor y convertirse en un verdadero sistema de 

trabajo. Por su origen este slsfema es fundamentalmente competitivo a la 

diversificación, porque fue concebido elóstico, flexible y se adopta a condiciones 

difíclles como pueden ser cambios consfantes y diversos. 

En pocas palabras Ohno ( 1978) no describe en que consiste el sistema "en concebir un 

sistema adaptado a la producción de volúmenes limitados, de productos 

diferenciados y variados" es decir. fabricar a buen precio pequei'\os volúmenes de 

muchos modelos diferentes. 

Los grandes volúmenes de produclos (la producción en masa) rigurosamenle Idénticos 

contra. volúmenes limitados de productos diferenciados es, en pocas palabras, el 

núcleo de la oposición central, fundadora, entre los dos métodos. y por tanto, también 

la especificidad y la singularidad de la Intención que presidio cada uno de los 

métodos, ya que, en el fordlsmo la necesidad fundamental se encuentra en controlar 

"efectivamente" la línea de producción. mientras que. en el segundo la dificultad se 

centra en encontrar el equilibrio que demanda la variabilidad de elaborar volúmenes 

pequei'\os y diversos. 

C) Las relaclones del capital y los criterios de competencia 

En primer lugar se reconoce que el fordismo no solo morcó una etapa en la forma de 

producción, es decir. como proceso productivo. ademós el fordismo se constituyo 

como un modelo de desarrollo humano. impulsando a los países a consolidar su 

economla a través de las relaclones de trabajo y las politices de regulación exisfentes 

entre las diferentes economías. 

Ahora bien. al declarar lo anterior como valido se entiende que fordismo se establece 

como la única vía de crecimiento en el periodo de Ja posguerra. entonces se enliende 

que_ el proceso de transición Implica cambiar del modelo fordista a una nueva visión 

de·. desarrollo. En este sentido se proponen tres dimensiones bóslcas para analizar 

cualquier modelo de desarrollo: 
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l. El porodigmo tecnológico: 

Este punto nos permite analizar lo formo en que se organizo el trobojo en el coso del 

proceso tecnológico del toylorismo observamos la exislencia cloro de uno separación 

entre lo concepción y lo ejecución. 

A partir de la instalación del toylorismo en los grandes organizaciones se observa como 

en un primer momento, los labores del obrero eran separadas y repartidos hasta la 

simplificación mínima de su ejecución. 

Sin embargo, la "fociildod y rapidez" con la que se realizaba el trabajo. trajo consigo 

ademós. que el obrero poco o poco perdiera el conocimiento del proceso final que 

estebo elaborando. 

Lo que implica que el trabojooor se limitó a la ejecución de tareas especificas 

asignadas. en tiempo y movimientos. para un volumen determinado de producción 

previamente establecido. 

Si bien al trabajador se fe había usurpado los medios de producción ahora también de 

manero "científico" y "eficiente" se le usurpo de su conocimiento. El "saber" no es ton 

importante sino lo habilidad y lo destreza para "hacer" el trabajo. 

2. El régimen de ocumuloclón: 

El modelo fordista de desarrollo, planteo desde ·su instalación al comino y el porvenir a 

partir precisamente de su proceso fecn.;IÓgico. • es decir, la producción en masa 

permitía dar sotisfoctores o lo sociedad, estos podían ser consumidos precisamente a 

través del solario que ero entregado al trabajador. El modelo fordista de desarrollo. 

planteo desde su instalación al comino y el porvenir o partir precisamente de su 

proceso tecnológico, es decir. lo producción en masa permitía dar sotisfoctores a la 

sociedad, esfos podían ser consumidos precisamente o frovés del solario que era 

entregado al trabajador. 

En esfe sentido el régimen de acumulación fue intensivo. el mejoramiento de la 

producción pern'Íitió, de una porte, el mantenimiento del solario real y su capacidad 

de consumo y. por otra, uno inversión creciente financiada por lo estabilización y 

aumento de los ganancias. 

Se infiere que en términos generales lo participación del solario dentro del valor 

agregado en el bien que se ofrecía permaneció constonfe. Lo que permitió que el 
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modelo de desorrollo permoneciero conslonle y logrero un ovonce porolelo enlre 

crecimienlo de productividad y prosperidod sociol. 

Sin emborgo. con el desarrollo lecnológico esto visión y oplicoción del Modelo de 

Desorrollo quedo corto. yo que, Jos necesldodes y demondos socioles combion y lo 

"robotizoclón " en lo cuol esto Inmerso el proceso tecnológico tordisto Je Impide dar 

uno respuesto o los nuevos requerimientos sociales, esto ultimo es troscendentol en el 

proceso de transición que hoy en dio viven Jos países y el cual abordaremos con 

mayor detenimiento posteriormente. 

3. El modelo de regulación: 

Lo creación de Instituciones en cualquier modelo de desarrollo llenen como base 

fundamental regular e instrumentar lo formo en que se estobleceró el intercambio 

comercial en uno sociedad. En formo sintético en el Modelo de Desarrollo Fordísto se 

locollzon 3 instituciones que garantizan lo reproducción y estabilidad del sistema: 

Lo monedo-crédito (Llpletz 1988), lo relación soloriol (Boyer 1989) y el Estado 

benefactor (Aglieto 1990). 

Estos Instituciones juegan un papel fundamental en el sostenimiento del modelo. 

Lo monedo-crédito, permiie lo con_troctuolizoción rígido de Jo relación soloriol. ligado 

directamente o lo productividad y ol comportamiento de lo Inflación. 

El estado-benefactor, o través del cual se ventilaban Jos mecanismos de necesidades 

de lo demando efectivo de lo sociedad. En este sentido quedo cloro que el papel 

fundamental de estos Instituciones ero "regular" o lo sociedad. por esto rozón se hablo 

de lo existencia de uno regulación monopolista. Yo que. existe uno relación directo 

entre los orgonizoclones y el estado. 

Este desarrollo y crecimiento se estabilizó hoste cerco de lo década de Jos 70 en los 

paises copltollstos, los cuales tenían uno coherencia interno que se observo en tres 

dimensiones: el porodlgmo tecnológico (fordisto) el régimen de acumulación 

(Intensivo) y regulación monopolista. 

Lo crisis del fordismo como modelo de desarrollo. se do por dos circunstancias 

principalmente: 
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En primer Jugor el agotamiento progresivo del paradigma tecnológico expresado en la 

disminución del crecimiento en la productividad y, en segunda instoncla por un 

aumento de la relación capltol producto y de Jos precios de materia prima. El conjunto 

de estos dos movimientos en el sentido Inverso, la productividad a la bojo y el capital / 

producto a Jo alza permitieron una ruptura en el circulo establecido entre consumo e 

Inversión. lo cual trae consigo una crisis y un agotamiento del modelo. 

DJ El capital humano 

Los aspectos relacionados con el capital humano revisten gran Importancia en Ja 

teoña y en Jo practica de Ja teoría de las organizaciones. Sin embargo, o pesar de los 

esfuerzos realizados por diferentes investigadores poco se ha hecho al respecto. ya 

que para Integrar teorías económicas y orgonlzocionales relevantes al respecto 

resultan complicados. 

Algunas publlcaclones económicas han intentado abordar el tema del capital 

humano en los niveles Individual y social, pero con mucha frecuencia se dejo del lodo 

el nivel orgonlzoclonal. Esto es cloro al observar que el ritmo de desarrollo de la teoría e 

Investigación en procesos tecnológicos es mós rópldo que la teoría e Investigaciones 

del capital humano. 

Los oñgenes de la preocupación del capital humano estón inmersos en lo literatura de 

Estados Unidos de los a1'os 30 donde el movimiento llamado "humanista" y/o 

"humano-reloclonlsta" analizo o partir de Ja relación medio ambiente-maquina-dinero. 

el comportamiento de los Individuos dentro de la organización. Y que finalmente se 

conslltuyó como una herramienta mós de control Ideológico del modelo de desarrollo 

fordisfa. 

En este sentido Schultz [I 982) refiere que es obvio que la gente adquiere destrezas y 

conocimientos que se convierten en una forma de capital, por Jo que este capital 

forma parte de la Inversión deliberado que ha crecido en sociedades occidentales 

mós rópldo que el capital convencional (no humano). siendo esta posiblemente la 

carocteñslica mós distintiva de este sistema económico. 

Es elocuente. cloro y distintivo el mensaje de Schultz ya que el modelo Fordlsta no 

prevé et desarrollo humano o partir de la recreación de su propio trabajo ni Ja 
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solisfocción mismo que significo el reollzorlo, sino por el controrio el modelo mismo 

planteo el desorrollo humono por lo ocumuloclón de bienes. 

Por esto rozón es cloro, lo no-necesidad, leerlos e lnvesfigociones durante el periodo 

de los 60 y 70 donde el florecimiento y esfobleclmlenfo del modelo fordlsto hablo 

llegado o su llmlte. 

A partir de.estos momentos se ha generado uno búsqueda incesante por teóricos o 

Investigadores 'en el 6reo de copllol humano. 

En el 6mbllo Individual por ejemplo, se ha trotado de relacionar lo educación formol 

con los mecanismos ·de trebejo de los organizaciones. así como, entrenamientos 

Informales dentro de los empresas. Sin embargo. lo mayoría de lo llteroturo se centro 

en estudios realizados con trobojodores y especlricomente en conoclmlenlos y 

habilidades que les ayuden en el desempei'lo de su actividad poro que después 

generen mayor cantidad de copllol productivo. 

Un escollo teórico y próctlco que se presenfo en los organizaciones, el cual no ha sido 

resuelto se do con respecto o lo copoclloclón o entrenamiento. Pese o fo distinción 

entre enfrenamiento general y entrenamiento especifico se sigue utilizando ambos 

criterios solamente poro preparar mejor ol trobojodor en el desempei'lo de sus 

actividades. Resulto Irónico percatarse que el programa del coplfol humano se 

desarrollo primero en formo general con referencia o lo copocitoclón, donde lo 

educación formol es solamente un coso. 

Normalmente, los estudios con investigadores de esto óreo han decidido evitar los 

problemas prócficos de lo organización yo que, ol establecer problemas teóricos y 

conceptuales parecen estos mayormente ligados o los intereses empresariales. 

En el 6mblfo social en el modelo de desarrollo fordisfo existe uno preocupación cloro y 

manifiesto por el estado de mantener o su sociedad en constante desarrollo o través 

del surgimiento de instituciones formoles que no sólo permitan lo Innovación de nuevos 

procesos tecnológicos. sino que también permitan lo transmisión y reproducción de 

valores Ideológicos que apoyen al mantenimiento del sistema. 
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Otro punto de visto lmporlonle ol respecto de esle lrobojo es lo estimación de 

ganancias que do lo educación formol en el desarrollo tecnológico o los empresas. en 

el nivel valor agregado el producto. y que se alejo consislenlemente del nivel 

Individuo l. 

Eslo formulación en el ómbllo social se obtiene cuando el modelo fordisto se 

encuentro en su móxlmo esplendor. cuando existe lo relación directo entre copilol­

productlvldod-gononclos. Irónicamente los países subdesarrollados adoptan estas 

próctlcos más por cuestiones polltlcas que como medidos que les permitan cosechar 

los frutos de uno campellllvidod nocional. 

Al respecto lo teoría de las organizaciones ha contribuido a la explicación de este 

fenómeno desde tres perspectivos diferentes: 

1. La leorlo de empresa basado en los recursos. 

Sostiene que los recursos de lo empresa, toles como habilidades tecnológicos. 

Información y conoclmlenlo. así como copllal físico, humano y orgonlzoclonol son los 

factores críticos en lo ventaja competllivo. 

Es así como ha surgido la Ideo de Integrar los esfuerzos, destrezas. habilidades y 

conocimientos del copllol humano y lo que permite la ventaja competitiva es 

mantener Integrado y coordinadamente al capital humano. de esto manero se 

logroró lo consolidación de lo empresa. 

Por ejemplo llaml (1988) habla sobre lo lmporlonclo de los "activos Imprescindibles" 

que existen en la organización, estos se basan fundamentalmente en lo capacidad 

de Integración y coordinación o través del conocimiento humano, lo que sugiere que 

lo formo mós cloro que puede contribuir el copita! humano es en lo condición 

colectivo del grupo compartido o mente orgonlzoclonol que sirve como fuente 

fundamental en lo lntegroclón del copllol humano. 

2. Capital culturo y capacidad de lo organización. 

Lo búsqueda constante del equilibrio entre los demandas de lo sociedad y los 

procesos productivos de lo organización originan el desarrollo permanente de nuevos 

tecnologías y estructuras mós eficientes. o esto búsqueda constante se propone que 
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estos activos seon denominados como capital orgonizocionol: el copilol 

orgonizoclonol es copllol humano en el cual el atributo esto Incluido yo seo en los 

relaciones orgonlzoclonoles. miembros de lo organización particulares, almacenes de 

Información de lo organización. o alguno combinación de los antes mencionados 

poro mejorar el funcionamiento de lo organización. 

Lo Inversión en el capital orgonlzoclonol se refiere al uso de los recursos con el fin de 

obtener mejoras duraderos en lo productividad osf como bienestar del trabajador o 

través de cambios en el funcionamiento de lo organización. 

Ante este punto de visto. se establece con claridad lo necesidad que viven los 

organizaciones poro adoptarse. poro "flexibilizarse" y mantenerse siempre acorde o los 

requerimientos. 

3. Lo Administración de los Recursos Humanos. 

Lo evolución histórico de lo Administración de los Recursos Humanos (ARH) ha sido 

fundamental con respecto o lo administración en general del negocio. Actualmente 

uno ventaja competitivo de Jos organizaciones lo aporto el hecho de mantener codo 

vez mas vinculado lo estrategia de lo organización o lo estrategia y ploneoclón de los 

recursos humanos. 

Hoy en dio los políticos y practicas que dictan lo formo en que se va administrar el 

capital humano resulto fundamental en el ejercicio y desarrollo de Jo organización. 

Al respecto Likert (1986j. señalo que se considero productividad cuando Jos gastos que 

se incurren en el personal durante los periodos de lnlegroción y desarrollo de éstos en 

la organización conduclrón o mejores resullados posteriores. esto es. en flujos de 

Ingreso toles que lo Inversión total de lo empresa en salarlos y combinación de los 

actividades del personal resulte en uno toso de relorno igual o Jo toso de Interés 

determinado. 

SI bien . yo habíamos mencionado el interés de vincular los acciones de los 

organizaciones con los Intereses personales nuevamente enconframos esto viejo 

dialéctico del contexto orgonlzoclonol. 
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Por ejemplo. un asombroso numero. de empresas de Estados Unidos Intentan vincular 

estudios profesionales o lo empresa, como medio o través del cual se dé respuesto o 

los Intereses lndlvlduoles, sin embargo, ninguno de Jos esfuerzos hoslo ahora realizados 

se dirigen o lo empresa como un Inversionista en el desarrollo del copilol humano. 

Así parece, que se asume que los oportunidades de desarrollo se encuentran fuero de 

lo octivldod mismo que se desempeño y que el enriquecimiento personal de 

conocimientos resulto paralelo y no complementarlo o lo ejecución mismo del trabajo. 

Por medio de estos 4 alternativos de onóíisis de un modelo de desarrollo hemos 

querido explicar los principales motivos que llevaron o lo crisis del modelo fordisto y, lo 

etapa de Jronslción y/o ajuste que los organizaciones han tenido que sortear poro 

adoptarse o los nuevos condiciones del mercado. 
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4.2 NUEVO MODELO TOYOTISTA 

Lo búsqueda de un nuevo equilibrio se centro hoy en las estrategias que mejoren lo 

competitividad productiva, en especlol en aquellos sectores cuyo lnternoclonallzoción 

se hablo logrado y enfrento uno competencia feroz y agudo. Lo compeflflvldod en 

términos de Boyer (1989) es el producto de lo combinación de 2 dimensiones. lo 

eficiencia técnico y lo eficiencia económico. Lo primero se rellere o Jo adopción de 

técnicas productivas acordes y justos o un momento determinado, mientras que. los 

segundos se derivan directamente de Jo elección de lo técnico que mejor se aplique 

o los objeflvos produclivos. considerando los sistemas de regulación existente. 

Lo producción en maso. es decir. el proceso tecnológico Instalado principalmente en 

Jos organizaciones de Estados Unidos y paises occidentales. por su propio concepción 

no . permite lo· adoptoclón o los criterios de competilivldod que hoy el mercado 

lnternaclonal exige. 

El toyotismo. surgido esencialmente en Japón replantea uno nueva eslrategio de 

proceso tecnológico, basado principalmente en la Implantación de nuevos 

tecnologlos al servicio de la organización y de la flexibilidad y no-mecanización de sus 

trabajadores. 

SI bien el concepto de competitividad significo reducir costos y quizó el significado 

mós Importante es obtener el móxlmo de los beneficios. 

El proceso de reestructuración Industrial Iniciado en Japón, ha Ido tomando vigencia 

en otros paises como llalla y Alemania, pero recientemente en Estados Unidos dicho 

proceso se orienta o lo consecuencia de un doble objetivo: detener Jo crisis 

provocada por el anterior modelo y obtener la competitividad internacional. 

Par ejemplo en llalla parllcularmente se ha experimentado la utilización del 

paradigma de la flexlbllizaclón lnstituclonol. esto ha traído como consecuencia 

grandes beneficios. 

Analicemos Jos cambios que nos ofrecen el modelo toyotisto o lo luz de lo creación de 

un nuevo paradigma tecnológico que no sólo plantea la creación de una nueva 

formo de producción sino· también, un nuevo modelo de desarrollo. 
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A) FLEXIBILIDADES MULTIPLES 

SI bien el modelo fordisfo planteaba 3 lnsfifuclones regulodoros de producción y 

reproducción del m_ode_lo con funciones cloromenfe esfoblecldos, hoy en día se 

plantea la necesidad de establecer una visión diferente que permita fa flexibilidad 

entre la relación de los empresas en las relaciones conlractuoles y en las funciones del 

estado. 

Las políticas liberales y de localización permilen a las grandes y pequeñas compañías 

la necesidad de desarrollarse por la agudeza de la crisis por las que pasan. 

El reconocimiento de una reestructura salarial. el uso de la mlcraelectrónlca en los 

procesos productivos, la transformación del estado ampliondo nuevas óreos de 

trabajo e Inversión y agilizando procesos vía desregulaclóri. nos permiten observar la 

capacidad de flexibilizar el contexto organlzaclonal '¡(, cual permite la diversidad de 

modelos de organización lndustrlaf. 

B) FLEXIBILIDAD EXTERIOR 

SI bien Japón Inicia este proceso sumergido en una crisis política, económica y social, 

debido prlnclpalmente a la secuela, dejada por el perl!)do de la postguerra, pudo 

levantarse y poner a andar muchas de las Innovaciones administrativas que hoy en día 

prevalecen en el mundo occidental.,, 

Una de estas practicas que puso en marca es la flexibilidad en ta política exterior, 

permitiendo la entrada a su mercado las organizaciones accidentales creando un 

conloxto de competilividad con sus productos. 

Es decir, si existe un ambiente de alfa eficlenclo técnica y económica, la búsqueda de 

tener nuevos mecanismos para enfrentar la competilivldad es mós róplda, lo que trae 

consigo nuevas formas y/o modelos de organizarse. 

Por ejemplo la subcontrataclón de organizaciones dentro de uno organización mayor 

aparece como una estrategia para disminuir costos y flexibilizar la operación. 
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Esto subcontrotoción yo experimentodo en el modelo fordisto donde solamente ero un 

eslabón mós de lo cadena del proceso productivo, poso en el modelo toyotisto o ser 

un verdadero socio de lo organización que lo contrato, yo que. el papel que choro 

desempeño es el de innovar y desarrollar nuevos tecnologios en beneficio común. 

C) FLEXIBILIDAD SALARIAL 

Lo ruptura de lo rigidez con lo cual se había relacionado lo actividad que se realizo 

con el esfuerzo y habilidad físico y de conocimiento ero necesario romperlo. yo que los 

nuevos esquemas no demandan lo necesidad de lo especialización en el trabajo, si no 

por el contrario lo diversidad del conocimiento y lo multihobilfdod poro desarrollar 

cualquier actividad laboral. hoy en día esto es lo demando orgonizocionol. 

Poro lograr es necesario romper con los esquemas anteriores. es decir. los acciones 

encaminados o lograr lo flexibilidad soloriol. deben concentrarse en lo ruptura de lo 

rigidez inslflucionol del salario como señaló Llpietz ( 1988) al referir que lo relación 

solorlol que rigió hasta casi 80 años es necesario desmantelarlo. 

o) Los tormos del establecimiento del solario, desligóndolo de los componentes 

bósicos de lo estabilidad del nivel del poder de compro de los osoloriodos y del 

movimiento de lo productividad y Jo Inflación. 

b) Lo compactación de lo )erorquio de puestos. ligado o lo posibilidad de uno 

mayor movilidad del trabajo intro empresa. 

c) Modificaciones contractuales de los formas de retribución en el coso de 

antigüedad, jubilación y desempleo. 

d) Transformación en lo relación trabajador y capital físico evaluado esto por Jo 

diversidad de atención que presento aunado o lo ulilizoclón de modernos 

sistemas micro-electrónicos. 

Este tipo de propuestos van de lo mono de Jo flexibilidad exterior lo que busco 

gradualmente lo reducción de costos y lo moxlmizoción de ganancias. 

D) FLEXIBILIDAD TECNOLOGICA 

El origen en lo outomotfzoción en Japón se encuentro en lo Ideo de dotar de cierto 

"'outoncimi,:;" o Jos nióquÍ¡.;~5··6utomólfcos o fin de introducir un mecanismo de auto-
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detección en coso de.que existiera oigo defecluoso. El principio de eslas ideos se puso 

en marcha -con maquinas de textiles y posteriormente en lo industrio automotriz. esto 

Ideo fue.troslododci p~st;,,rtormenteo los trabajadores. 

. . 

Esto último fue n~mbrodo como un proceso de auto-activación donde el movimienlo 

del trabajador no salo depende de lo habilidad del trabaja sino de lo Implicación que 

éste tiene en el desempeño de su actividad, osi misma. de lo capacidad de decisión 

que este tien·e poro detener el proceso. 

Ante lo adaptabilidad o un ambiente cambiante ero necesario lo creación de nuevos 

prócticas de métodos productivos que impliquen mayor competitividad. Lo necesidad 

de Investigar y descrrolior nuevas formas de producción requieren de mayor capital 

cuyo iinalidod es responder o lo demando fluctuante del mercado. 

Lo flexibilidad tecnológico supone enlences separar lo vida de lo maquinaria con el 

ciclo de vida del producto. lo que evitaría lo especialización por un lada y par airo la 

necesidad de can lar con equipos autónomas que se adopten o estos necesidades. 

En este sentido es Importante señalar el papel del trabajador en este proceso de 

lranslclón de no especialización o lo polivolencla. lo que implico que el trabaja se 

centro en el principio de lo auto-activación, ya que ésto conduce o lo formo de 

establecer criterios de lrobajo o partir de lo calidad que requiere el producto, to que 

trae consigo uno vio propio de organización del lrobojo y de administración de lo 

producción. 

Su coroclerfslico central y distintivo en comparación de lo vía fordlsto, es que en vez 

de proceder por lo destrucción de los conocimientos de los trabajos complejos por lo 

descomposición de elementos simplificados y aburridos, lo vio japonesa ofrece 

transformarlos. no en trabajos parcializados sino en mulli-operodores, en profesionales 

polivalentes, en trabajadores mullifuncionoles. 

Este movimiento de creación de frabojodores profesionales y mullifuncionoles es o 

lodos luces un movimiento de roclonolizoción del trabajo, con el fin de terminar de 

atacar el saber complejo de los trabajadores y osi disminuir su pasividad en el trabajo e 

intentar incrementar su intensidad y participación en el trabajo. La flexibilidad 
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tecnológlé:a"y k1.'polivolencla profesional y funcional requieren ser extendidos a todas 

Jos portes c:l~!clcirganl~aclón. 

Por esta razón. Jci reorganización de Jos sistemas de manufactura del producto implica 

Q
0

fQ vez un· cambio en todos Jos procesos de Ja organización Jo que reanuda en la 

reespecmcaclón de Jos puestos de trabajo y en Ja compactación de Ja jerarquía de los 

mismos: 

Por Jo tanto, el siguiente escollo es Ja relación contractual existente donde los derechos 

sinúicolcs ganados flfslóric:amcnto nocesarlamonte se ven trastocados. Por lo quo esto 

necesariamente Implica nuevas formas de ·negociación del trabajo, inexistentes en el 

paradigma fordista y que requieren "su justo. 'establecimiento en la nueva organización 

de trabajo. 

E') FLEXIBILIDAD CONTRACTUAL 
" _,",', 

Hasta ahora solamente·h~;;,~s i1ablado de Jos cambios sufridos por las empresas. tanto 

en la forma de dividirse. y'oiganlzar el trabajo. Si bien. estas pueden analizarse como 

parómetros poniendo de manifiesto tanto Jos principios como las técnicas que sirven 

de apoyo para. que se. realfcen estos cambios. Jo cierto. es. que su formación y 

desarrollo presuponen que se reúnan ciertas condiciones previas. 

De acuerdo a las condiciones sociales. cullurales, geogróficas e históricas los países 

orientales han podido desarrollar un sistema de relaciones industriales diferente al que 

históricamente se desarrolló en Jos países occidentales. En este sistema se concentran 

tradiciones múlllples que se refieren tanto a Ja historia como Ja economía particular de 

Japón. con sus rasgos característicos. 

Así pues, en este conjunto de acuerdos que deben exislir para establecer Ja 

flexibilidad contractual se aseguran Ja "regulación de las empresas y de Ja economía" 

en donde hay que buscar a la vez los elementos clave que han servido como base de 

la reproducción del modelo de desarrollo japonés al determinar que el papel 

fundamental del sindicalismo en occidente es el de fomentar una oposición directa al 

proceso de producción y sus implicaciones que van directamente relacionados a dos 
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dimensiones claramente establecidos por Corlot ( 1990) el modo de tijoclón de salarios 

y los regios de organización del trobojo. 

Podemos· asumir que el éxito del sistema de relaciones industriales de los paises 

orientales se baso en tres característicos fundomentoles que difieren totalmente o lo 

presentado en lo literatura e lnvesflgoclones occidentales. 

Los coraC:terlstlcos fundamentales son los siguientes: 

o) El empleo de por vida 

b) El solario o lo antigüedad 

c) El sindicalismo "de empresa" cuyo rasgo distintivo es de "cooperativismo" y no­

ontogonismo. 

Volviendo o estos carocterislicas podemos Inducir al lector que el verdadero valor de 

éstas. se encuentran en el papel regulador que desempei'lon en lo totolldod de lo 

economía. Sobre todo, quisiera determinar que estos elementos son necesarios poro 

entender el funcionamiento de los organizaciones en un principio y después s 

convierten en piezas fundamentales en lo economía de un pofs. 

¿Cómo podríamos llegar o expllcor que lo evolución histórico de esto relación 

empresa-sindicato se debo ver como contributivo y no antagónico? Quizó un primer 

elemento o considerar fue lo tendencia creciente al desempleo. Pero este originado 

por lo competitividad empresarial que significo supervivencia dentro del mercado y 

por supuesto garantía de trabajo y por otro lodo lo perdido de los salarios reales. es 

decir, el decremento-su_frldo por los trabajadores en su capacidad de demanda de 

productos y bienes. 

Lo que puedo traer- consigo lo necesidad de ambas portes de establecer nuevos 

formas de negociación colectivo que por uno porte permitan alcanzar los niveles de 

competitividad~~~ exige el actual mercado y por otro obtener uno toso creciente en 

el solario real d~:Íos tiobojadores. 

I.' ~ _kt~(~ ·/ 
Los niveles de negociación de este tipo han tenido que ser reolizodas por regiones y 

por poíses>p6{~je,;..;~lo s~ cita ya los bases que existen en Japón. mientras que en 

Alemcinlo ~ici~t~u~o r~d amplio en lo que se agrupan secciones, industrias y provincias 
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que son articulados en primero Instancio enlre si y después se descenlrolizon en 

consejos de gesllón. 

El coso de Suecia es tololmenle diferenle o los descrilos hoslo esle momenlo yo que, 

enes1é· país el proyeclo sindical es Ion fuerle que agrupo o todo lo sociedad en un 

movimiento social-demócrata, donde existen asociaciones patronales dispuestos o 

negociar lo repartición del produclo en el ómbllo regional o nocional. 

Por oro porte, un punto Importante en el reeslobleclmienlo de esto relación es el papel 

fundamental que juegan inslltuclones gubernomenloles que han traducido sus 

prócllcos de conlrol y proteccionismo, en prócllcos de desreguloclón, en el 

eslobleclmlento de nuevos eslrucluros fiscales y lo casi desaparición de cargos fiscales 

(Boyar 1989). 

Finalmente al llegar o lo conclusión de esle copllulo podemos decir que cualquier 

modelo que presente uno ollernolivo al fordismo debe considerar 2 elementos 

fundamentales, lo coherencia Interno y su eslobilldod en el mercado Interno osf como 

su supervivencia y compelllivldod en el mercado externo. 

Eslo variedad de estrofeglos lndusfrioles y paradigmas tecnológicos han dado solido o 

un modelo de desarrollo diferente planteado al fordlsmo. 

Lo que significo que el paradigma lecnológico realizado y llevado o lo próctico 

duronle casi un siglo ha sido superado por lo crecienle innovación tecnológico, lo 

gran porliclpación de la clase trobojodoro en lo empresa. A lrovés de mantener uno 

participación mós ocllvo por ambos portes. 

El papel y/o rol del eslada que es codo dio mós efeclivo ayudando al encauzamiento 

de las regularidades de los nuevos relaciones que el paradigma tecnológica (neo­

lordista) implico llegar o uno coherencia mocroeconómlco. 
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4.3 MODELOS DE ORGANIZACION - TEORIAS ADMINISTRATIVAS 

Hemos revisado que existen una serie de modelos de organización que se aplican con 

frecuencia en las organizaciones y que se apoyan en las teorías administrativas 

clósicas, a continuación se explica un breve resumen con las principotes aportaciones 

de cada teoría a la Psicología Organizaclonal: 

l. La Teoría Clóslca de fayol 

Fayol, en su libro "Industrial and General Admlnlstratlon" escrita en 1916, fue el 

primero que aporto una definición científica de administración y de sus 

componentes. Entre los principios que postula se encuentran los siguientes: 
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a. División del trabajo: se apoya en que ta especialización, aumenta el 

producto haciendo mós eficientes a los trabajadores. 

b. Autoridad: se relfere a la capacidad de dar órdenes, que se relaciona 

directamente con fa responsabilidad. 

c. Disciplina: que se refiere a que los empleados de una organización 

sigan fas reglas, tiene como base un liderazgo efectivo y el 

conoclmienfo de tas reglas Impuestas por la organización. 

d. Unidad de Mando: se refiere a que un empleado solo deberá recibir 

ordenes de un solo jefe. 

e. Unidad en la Dirección: es decir, que paro cada grupo de actividades 

organlzacfonales debe de haber un jefe que fango un plan en el que se 

apoye. 

f. Subordinación de los Intereses particulares al Interés general: el Interés 

principal de lados los miembros· de. la. organización deberá ser ef que 

tenga lodo la organización en su conjunto.' 

g. Remuneración: el empleado debe. de: obten.er)J~ salarlo justo por su 
trabajo. {;·._''. 

h. Cenfralizaclón: se refiere al grado ·e;,·:~ue ·1()s.fübordinados están' 

Involucrados en las decisiones: urio decisión eS·'cenfrallzada cuando 

viene de la administración y: es ,'d.escentralfzada cuando tos 

subordinados la llevan· a cabo. El problema radica en encontrar el 

grado ópllmo de centralización en cada situación. 
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l. Cadena escolar: lo líneo de autoridad de lo alto gerencia o los niveles 

mós bajos represento lo cadena escolar. Los comunicaciones deben de 

seguir esto escalera. 

j. Orden: los personas y los materiales deben eslor en el lugar correcto en 

el momento preciso. 

k. Equidad: los jefes deben de ser benévolos y justos con sus subordinados. 

l. Estabilidad del personal: lo alto roloclón es Ineficiente. lo administración 

debe proporcionar uno ploneoción ordenado de person~I v,aseguror 

que hoyo sustitutos disponibles poro c11brir vacantes. 

m. Iniciativo: tos empleados o quienes se les permite crear y llevar o cabo. 

piones ejercerón niveles altos de esfuerzo .. 

n. Unión de Personal: el promover el espíritu de equipo generara armonio y 

unídod dentro de lo organización. 

[l. Modelo Sociológico de Mox Weber 

Mox Weber describe este modelo en su libro "Lo Teoría de tos Orgonízoclones 

Sociales y Económícos". escrito en 1947. Este modelo se baso en lo Organización 

Burocrótlco, donde Weber describe et díse~o de sístemos piramidales de 

estructuro. Desarrollo su teoría sobre lo base de los relaciones de autoridad. 

Su sístemo se caracterizo por lo divíslón def trabajo uno jerarquía deflnído con 

clorídod, regios. regulaciones detallados y relaciones Impersonales. 

Entre los característicos de lo burocracia de Weber se encuentran los siguientes 

(Koonlz. H.; O'Donell.C .• 1985): 
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División del trabajo: los puestos son divididos en toreos simples, rutinarios y bien 

delinldos. 

Jerarquía de autorídod: los puestos estón organizados en uno jerarquía, donde 

codo nivel bojo es controlado por uno mas alto. 

Selección formol: los míembros de lo organización deben de ser seleccíonodos 

sobre lo base de calificaciones técnicos demoslrodos por el entrenamiento. lo 

educación o un examen formol. 

Regios o regulaciones formoles: poro asegurar lo uniformidad y regular los 

acciones de los empleados. hoy uno fuerte dependencío hacía los regios 

orgonizoclonoles y formoles. 
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Impersonalidad: las reglas y conlrol!3s se aplican de monera uniforme evitando 

Ja incorporación de las personalidades,. y preferencias personales de los 

empleados. 

Orientación de carreros: Jos administradores san funcionarios profesionales mas 

que propietarios de las unidades que administran. Trebejan por salarios fijas y 

aspiran a seguir una carrera dentro de la Organización. 

Con respecto a este modelo, Bennis (1969) propone lo siguiente: 

"El modelo-móquina-burocrótico se creo como reacción contra la subyugación 

personal y crueldad que se dieron como próctica de la gerencia durante el principio 

de la Revoiuclón Industrial ....... la burocracia surgió como respuesta a la necesidad de 

orden y precisión de ras organizaciones y o las demandas de trato imparcial de los 

obreros. Era una Organización idealmente ajustada a los volares de la época 

victorianaº. 

Este autor sostiene que este tipo de modelo administrativo, que sigue siendo un pilar 

de las organizaciones actuales, estó en serlo peligro de desaparecer mencionando los 

siguientes causas: 

2. Las organizaciones actuales se enfrentan a cambios rópldos e Inesperados. 

dado la turbulenclo del ambiente en el que se encuentran enclavados. La 

fuerza de la burocracia reside en tratar con eficiencia la predecible y rutinario, 

por lo que los cambios de Jos que se hablo atentan contra su eficiencia. 

3. Las organizaciones se encuentran en crecimiento, lo que atento contra el 

principio de la pirómide burocrófica. que aunque los portidorios de ta 

burocracia sostienen que puede crecer verticalmente y de manero infinito, sin 

provocar problemas, la complejidad que esto crea es dificil de manejar. 

4. Hay una creciente diversificación tecnológica y humana por lo que lo 

especialización de funciones es patente. las tareas rutinorias y sencillas que 

apoyan a la burocracia se ven en peligro de desaparecer. 

5. Existe un cambio de comportamiento en los gerentes basado en las siguientes 

principios: 

LBAPC 

a. Hoy un nueva concepio del hombre. basado en una concepción mas. 

humonista del mismo. 

b. Hay nuevos conceptos del poder basados en la cotoboroción y la razón 

UNAM lztocolo 95 



LA TEORIA DE LAS ORGANIZACIONES: IN!RODUCCION A LA ADMINISIRACION 
DE RECURSOS HUMANOS DIRIGIDA A PROFESIONALES DE PSICOLOGIA 

c. Hay nuevos valores organizacionoles besados en ldeoles humonlslico­

democrótlcos. en los que se opoyo la outorreolizoclón y desarrollo 

mediante el trabojo. osl como Jo humonlzoclón de lo Organlzoclón. 

111. Modelo de Jos Principios de Jemes Mooney y Alon Reiley 

Estos autores sostienen que lo orgonlzoclón es lo formo de:todb.:osociaclón.humono 
:; . < ',.).f./<. "7-~_<l.' :<:-. "" .. : .. .._. '. ' 

poro el logro de un propósito común, y que los organlzoclones.se desorrollon sobre lo 
basedelossiguientesprinciplos (Gross. 1968): .. '_,:,-.~'..>\~\~~~;.:;_·;,:~ . -

Principio de coordinador o disposición ordenado d~I est&e;:;d d~:'grupo paro 

suministrar unidad de acción en lo consecución del prop{,'~t6'~6~c/ó! •· · • 
Principio escolonodo o en formo de orden, Jlomodo jeróf~ui~o. 6on uno serie 

de peldaños. '": · 

Principio funcional o distinciones entre clases de 'debere~ ·que comprenden 

normas de funcionalismo como son: determinar, opllcor e'interpretor normas de 

correlación funciono! como especlolizoclón. coordinación enire otros y normas 

de especiffcoclón de deberes. 

Principio de fose asesora del funcionamiento de líneo y de stoff. 

IV. Modelo mecanlclsto de Toylor: 

Este modelo se beso en lo plonlflcación ,·poro poder organizar y motivar para 

finalmente controlar. Taylor se besa en Ja cÍigonlzaclón científica poro lograr una 

mayor productividad, un aumento de salarios y mayores beneficios en lo empresa. 

Entre los principios que menciona Toylor se destacan los siguientes (Robbins, 1987): 
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La creación de una ciencia para cada elemento del trabajo del individuo, que 

sustituya ol método empírico. 

Escoger científicamente y luego entrenar. enseñar y desarrollar al trobojador. 

Colaborar ampliamente con los trabojodores para asegurar que todo el 

trobojo se realice conforme a los principios de la ciencia que se ha ido 

desorrollondo. 

Hoce uno división entre los responsabilidades de los administradores y los 

trabajadores, dejando o Jos primeros lodo el trabajo para el que estén mejor 

capacltodos que los trobojadores. 
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Estos modelos administrativos resultaron adecuados y hoste eficientes en su tiempo, 

pero como sei'lolo Bennls (1969), surgieron en un momento y bojo ciertos 

circunstancias hlstórlco-socloles dedos, que discrepan ampliamente del ambiente que 

se vive en lo. ocluolidod. Bojo ninguno de los modelos explicados se planteo el 

visualizar o lo organización como un sistema. donde se le dé importancia tonto al 

comportamiento Interno del mismo como al influjo del medio ambiente que lo 

circundo. 

Lo estructuro orgonizoclonol se ha mostrado ineficiente poro afrontar los cambios que 

el ambiente trae consigo, lo que comienzo o manifestarse en lo búsqueda de nuevos 

formas de organización que hagan de éste uno manero adecuado de funcionar. Ante 

esto, se encuentro lo Psicología Orgonizoclonol. que en los últimos décadas ha 

cobrado mucho importancia en lo industrio, yo que se ha enfatizado lo importancia 

del ser humano como tal. y no solo como uno porte necesario del proceso productivo 

y un engranaje del mismo. sino que este merecido cambio se ha producido en lo 

concepción del trabajador como consecuencia de los hallazgos psicológicos que se 

han realizado en los últimos cuatro décadas y de lo importancia que lo Psicología ha 

odquirldo en lo actualidad. 
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CONCLUSIONES 

Hoy en dio continúo siendo lo preocupación más importonte de los industriales. 

mantener uno fortaleza y liderazgo de los productos o servicios que comerciolizon ante 

un mercado codo vez más exigente. Si bien, en el transcurso de lo historio de los 

orgonlzoclones hemos observado como se han creado diferentes posturas o teorías 

con el fin de encontrar eso "clave" que permito otorgar eso posición o los 

orgonlzociones. sin embargo. dichos posturas o teorías además de conformar lo 

historio, no se encuenlron muy alejados de lo realidad. 

Lo teoría de los orgonlzociones ho sido lo vio por lo cual se ho frotado de transferir lo 

Ideología. lo tecnología y los nuevos tormos de organizar el trabajo. por esto rozón lo 

odminlstroclón moderno se ho convertido en un implacable ciclo de 

outoperfeccionomiento. Gracias ol creciente desarrollo tecnológico, los hombres de 

negocios pueden utilizar flujos de trabajo más precisos poro medirse. 

Porte del problema radico en que se sigue midiendo por medio de métodos clásicos 

de input-proceso-output (ipo), que se boson en los Ideos de Toylor. que dotan de hoce 

dos siglos. 

Los negocios se definieron entonces como uno colección de movimientos y 

ocflvidodes realizados por los obreros. El trabajo del gerente entonces. se resume en 

optimizar varios funciones en tiempos y movimientos. por lo que hoste choro codo uno 

de los orgonizociones ho requerido llevar o coba un análisis profundo y concreto de lo 

formo de odmlnlstror sus recursos, lo formo en que los empleo y transformo así como 

tener mayor cloñdod sobre los necesidades de lo sociedad, llegando Incluso dentro 

del sistema copifolisto o crear dichos necesidades en los Individuos. 

Es importante señalar que desde lo erección de los orgonlzociones, el objetivo 

primordial fue lograr lo producción en serie, es decir. obtener mayor número de 

productos poro satisfacer o mayor número de Individuos de lo sociedad ol mismo 

tiempo. Recordemos que los primeros formes de producción eran de formo ortesonol y 

que con lo flegodo de lo industrio se limitó lo labor de los artesonas Implementando 
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móquinos. lo creación de puestos y definición de funciones de trabajo dentro de uno 

organización dirigido por uno persono cuyo rol sería duei\o (el inversionista). 

Esto trajo como consecuencia que los compoi\íos de lodo el mundo sufran 

horriblemente frotando de producir mós con menos. El esfuerzo se dirige o disminuir lo 

mono de obro. acelerar el proceso de Introducir nuevos productos ol mercado, reducir 

tiempos de manufacturo y producir un mayor número de artículos cado vez de mayor 

variedad, lodo por menos dinero. 

SI bien, lo palabro productividad se relaciono can la Idea de producir mós productos 

(rentabilidad, margen de utilidad) actualmente el concepto tiene uno connotación 

mós humano que técnico. 

Lo teoría humono-relocionlsto hoce uno propuesta de considerar a los Individuos que 

pertenecen o lo organización no coma engranajes de uno móqulno. sino como "seres 

humanos". con necesidades propios y únicos que odemós son y serón lo "clave" ton 

solicitado paro lograr dicha rentobUldad. Sin embargo, su propuesta quedo 

nuevamente orientada o los ganancias monetarios de lo organización. dejando una 

toreo pendiente que se arrostro hasta nuestros días: acómo lograr uno verdadero 

Integración de los seres humanos con los objetivos de lo empresa? 

Es importante considerar también que los organizaciones hay en día no sólo tienen un 

alcance nacional sino que ahora los relaciones comerciales estón alcanzando mayor 

apertura internacional. Esta situación tiene como consecuencia el cantar can 

personal mós preparado e Informada en lodos los sectores de la organización, lo mulll­

hobilidod e lnlerdisclplinarledod. 

Los organizaciones independientemente del producto o servicia que promueven han 

tenido desde siempre lo necesidad de contar con Individuos. Estos individuos son los 

que verdaderamente describen el concepto de organización; Agustín Reyes 

Ponce( 1979) indico. que con el fin de lograr lo móxima eficiencia poro los planes y 

objelivos de lo Organización podemos considerar a ésto como uno estructuración 

técnico de los relaciones que deben de existir entre las funciones. niveles y actividades 

de los elementos materiales y humanos de un organismo socio!. Esto definición 
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describe a una agrupación de personas con el fin de crear productos o servicios. y la 

realidad es que ese fin no sería posible sin la participación del recurso humono. 

Conceptos como Desarrollo Organizacional, Calidad Total. Excelencio. Diferentes 

métodos de Administración del Cambio. Competencias, etc, son herramientas que se 

hon ofrecido a las organizaciones con el fin de ayudar a lograr metas y objetivos. A 

trovés de la historia de la Teoria de las Organizaciones podemos Identificar que la 

labor que se ha implementado para modificar tormos de lrabojo se han orientado al 

ser humano. 

Sin embargo estas herramientas dirigidas al ser humano dentro de la organización no 

deben quedarse dentro de la misma. Los Individuos pertenecen a una sociedad fuera 

de la empresa y al mismo tiempo son participantes. pero también espectadores, es 

decir. participan en una organización que aporta bienes y servicios. pero al mismo 

tiempo los consume como sociedad. se convierte al mismo tiempo en cliente. 

Dentro de las organizaciones el área de Recursos Humanos ha tenido siempre la 

responsabilidad de modificar las actitudes y aptitudes de los trabajadores a través de 

lineamientos establecidos por la Dirección. es decir. hace mucho tiempo se excluía al 

personal directivo para participar en el cambia. ahora se Incluye a toda el personal y 

se toman decisiones de manera compartida y abierta. 

Por esta razón. existen propuestas para realizar programas y estrategias educativas 

que contengan una clara orientación al desarrolla del trabajador como Individuo y a 

la formación de actitudes productivas (en el sentido humano). tanto de actividades 

laborales como de estilo de calidad de vida personal. 

Actualmente existe gran interés por parte de tas industriales. et gobierno y los sindicatos 

por lograr esa participación de las individuos en la conciencia de trabajo, de manera 

que beneficie a todos. Esto pretende por supuesto contar con personal adaptado, 

pera satisfecho y convencido de la que realiza. y conlleva al cambio de cultura, 

reconocimiento de valores y mejores climas de trabajo. 

Todavía en la acluolidad se percibe como muchos de los líderes dedican tiempo a la 

creación de sistemas. procedimientos. políticas, estructuras y tecnologlas olvidando la 
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porte productivo. to porte emprendedora del Individuo. et gusto por et trabajo y lo 

confianza en lo empresa. 

Es Importante señalar. que poro muchos Industriales et trebejo con et personal implico 

desgaste, costo y pérdidas, debido o su fcJlto
0

'de· ~~,.;~cimiento y comprensión de to 

verdadero fuerzo laboral que los s~ste~fci Y.~~Sl() .•. és~p[Ócjucto de. to ausencia de 

profesionales en to conducto como Pslcól.ogos'dispUEÍstos .º l?roporier Y. transformar 
dicha necesidad. _,'~,·-.,~ · :.~'«_.! ¡~:.::'· 

Los aspectos de 

•.",." ri;-'·; 

conciencio •. responsat:Íllldod, 

. ;>_,:· .. -·::·~'.-·:· 
voluntad, · tibertcid, .· espíritu, 

coinunicoclón, sentido de:~ldo, son o;pectos que tiene~ que v~~ con ;et Individuo y su 

forma de relacionarse con uno sociedad, un grupa, uno lomillo o un Individuo 

Es ahora lo oportunidad de transformar ta premiso de relación entre. el. hombre y et 

trabajo. El órea de Recursos Humanos Juego choro un rol lmportorite • con lo 

participación de. profesionales de lo conducto humono. ya que tos psk:Ótogos con 

orientación o ta lndustño cuentan con to formación profesional; que' ci.:.s ··permite . ,.-.- ·--. -. 
participar como estrategos y ogentes de cambio organlzaclonol, convirtiéndose en 

socios eslroléglcos de lo organización. 

Su contñbuclón es fundamental en ta identificación y promoción de talentos humonos 

poro la realización de objetivos y para et logro de resultados. En este sentido, es 

necesaño que los directivos y el órea de Recursos Humonos Incorporen a todos los 

mondos de lo organización a tos actividades permanentes de copocitoclón y 

desarrollo técnico. administrativo y sobre lodo humano y se les Involucre gradualmente 

en lo ptoneaclón, ejecución y control de sus óreas de resultados evitando dejar a ta 

Dirección to responsabilidad de tas resultados productivos. cloro estó, sin excluir a la 

mismo Dirección de su compromiso de cambio adquirido. 

Hasta to fecho, se nos he presentada a ta teoría de to organización como un conjunta 

de proposiciones elaborados por "conocimientos clentlflcos" yo que en cierto sentido 

lo Ideología juega un papel de mecanismo en doble sentido. 
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Por un lado proponer un modelo económico de desarrollo para el trabajador. su 

fomllio y su país y por otra parte o través de esa prosperidad Justificar su ubicación y su 

papel en su sistema social capltollsta. 

Se busca una pretendida comunicación de objetivos y esto permite en gran medida 

legitimar las estructuras y los procedimientos de la organización a los que se presenta 

como Instrumentos de la coleclivldad, a fin de alcanzar objetivos establecldos como 

una visión "voluntarlsta" de ambas parles. Las estructuras y los procedimientos se 

legitiman y perfeccionan mediante los avances cientificos de la teoría de la 

organización. 

Sin embargo hoy en dio, los negocios no se construyen de esta manera mecaníclsta y 

rígida. los requisitos para la adquisición de productos ha cambiado. hoy en día los 

clientes (que al mismo tiempo son los Individuos de la organización} desempel\an un 

papel fundamental en las especilicaclones de los productos y servicios que los 

proveedores realizan para satisfacer sus necesidades. 

Las distancias se han acortado los Innovaciones tecnológicas de comunicación han 

hecho que las distancias geogróllcas se reduzcan y los tiempos en que los productos 

se ofrecen y llegan a los clientes sea menor. Esto también origina que exista una gran 

demanda de variedad de productos e Innovaciones de los mismos. to que demanda 

que las organizaciones reaccionen mas rópldamente o estas necesidades. 

De aquí la posición con la que muchas organizaciones han comenzado a ulilizar 

novedosos métodos de administración. incluso métodos de administración de recursos 

humanos. Esto significa escuchar con mayor atención los consejos de los !roba/adores. 

suprimiendo al móximo el exceso de niveles en la adminlstroclón. Introduciendo 

técnicos y metodologías que les permitan desarrollar y producir productos Innovadores 

y variados al mismo liempo involucrando o sus proveedores en esta demanda. 

El presenle !rebojo no ha sido suliclenle para establecer recomendaciones. la 

naluraleza del esfuerzo que se emprendió no permite sino presentar el trobojo como 

un punto de partida: el camino lodavia es largo. sin embargo es una propuesta de 

consulta más en esle sendero que puede abrir perspectivas enriquecedoras de anólisis 

en las organizaciones y para con los individuos que en ellas partlclpon. 
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