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LA TEORIA DE LAS ORGANIZACIONES: INTRODUCCION A LA ADMINISTRACION
DE RECUREDS HUMANOS DIRIGIDA A PROFESIONALES DE PSICOLOGIA

RESUMEN

Se percibe cloramente que la Psicologia en general como ciencia de la conducia y
en particular, en su aplicacién Organizacional debe constituirse en todo su contexto
para contribuir en la planeacién estratégica de los recursos humanos, para elevar su
potencial de desarrollo y asl cumplir con éxito los objetivos corporativos y la mision
soclal encomendada a la organizacién,

Por esta razén, la aplicacién de la Psicologia en la industria ha cobrado mucha
importancia en los organizaciones, ya que nacidé como reaccidén ante la gran
complejidad de los fenémenos que componen a las empresas. Sin embargo, el rol del
Psicélogo en la Industria no se limita a las funciones de seleccidn de personal,
aplicacidn de pruebos psicométricas o capacitacién del personal. sino que su
participacion se enriquece mds en la medida en que ésie se involucra en los diferentes
procesos de la Organizacion, analizando, evaluando, creando y aplicando diferentes
propuestas desde su visibn humana.

Para llegar a comprender esta aplicacién, es importante para el profesional de
Psicologfa contar con bases tedricas acerca de las organizacionss y su naturaleza por
lo que en el presente trabajo y a través del primer capitulo se analizardn las diferentes
posturas de la Teorla de las Organizaciones como un antecedente a la administraciéon
de recursos humanos.

Siguiendo con el estudio de las organizaciones, en el segundo capitulo se analizaran
tres aspectos fundamentales del estudio de las mismas; su comporiamiento, desarrollo
y efectividad. El capitulo tercero definirG el concepto de organizacidn a fravés de
diferentes autores y describird la pariicipacidn del Psicélogo en tas Organizaciones.
Como parte final del frabagjo, el capilulo cuatro describira los dilerentes Modelos de
Organizacion, cuya trascendencia es la base y forma de organizacién en la industria
aclual. Se enunciardn anlecedenles y caracterislicas, asi como los principalus
conceplos que sustenta a cada una y constifuyen un antecedente para la aplicacién
de la Psicologia en este ramo.
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LA TEORIA DE LAS ORGANIZACIONES: INTRODUCCION A LA ADMINISTRACION
DE RECURSOS HUMANOS DIRIGIDA A PROFESIONALES DE PSICOLOGIA

INTRODUCCION

El interés por el hombre en el trabojo tiene origen en sus motivaciones. aclitudes,
capacidades, destrezas y asimismo, en los factores medio-ambientales que lo rodean
y que normalmente le condicionan el desempeno de sus funciones, dicho interés surge
desde hace muchos anos, pero no fue hasta que esta preocupacién se tradujo en la
creacién de teorlas, métodos y técnicas que buscaran de una forma sistematica la
explicacién de la relacién del ser humano con la empresa.

Los primeros intentos por desentraior las ideas acerca del conceplo de individuo
dentro de las teorias adminisirativas se deben a McGregor quien refiere la existencia
de suposiciones acerca de la motivacidn humana en relacion con el frabgjo:

1) B ser humano ordinario slenle rechazo al trabajo y lo evitard siempre que
pueda. (Reyes, 1979}

2) Debido a este rechazo, la mayor parte de los individuos se ven obligados a
trabajor por la fuerza, controlados, dirigidos y muchas veces amenazados con
castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado. {Reyes, 1979)

3) El ser humano comun prefiere que lo dirjan, evitor responsabilidades, tiene
relativamente poca ambicién y desea mds que nada seguridad. {Reyes, 1979)

El método de la simpliticacién_de la tarea fomenta las premisas aniba senalodas
atribuyendo al hombre una noiur&lézo’ apdtica y pasiva, y de esta manera justifica la
propuesta de Tcyloi' ccercddél :éonéepto de “bagjo rendimiento sistemdatico” pdro
descalificar el oficio y avanzar en el éontrol del proceso de trabajo.

A la sombra del Taylorismo, la organizacién se sustenta dando o un grupo el mando
para planear y conirolar la actividad de un grupo mdas numeroso y subordinado, con
el fin de incrementar las retribuciones econdmicas. Asi, la organizacién se manifiesta
como mecdnica e inmutable, procura el bienestar material {monetario) de sus
integrantes, siendo ésta la justificacidn para dar a un grupo autoridad. toma de
decisiones, poder para asignar tareas y suprimir la iniciativa de los individuos.

Por esta razdn surge la aparicién de grupos encargados del frabajo mental, supervision
y control. ya que el individuo es considerado como un ente pasivo, limitado a recibir y
acluar conforme a instrucciones, se niego su capacidad crealivo, su poder para
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transformar el modo de produccidn y se convierte, asi en solo un engrancje mas en el

" proceso de manulfactura.

Es importonte observar que el ser humano interaclda con ofros y no puede
permanecer aislado para satisfacer sus necesidades tales como alimentacion,
habitacién, vestido, herramientas, servicios, etc. Aceptar tales premisas, seria un grave
error ya que los defectos organizacionales serian imputables al individuo dada su
naturaleza humona, sin considerar los métodos empleados por la organizacion desde
sus Inicios y ser seguramente la misma organizacion la causante de ellos por su
naturaleza; esto es, métodos de produccion que conducen a las tareas repetitivas y
rulinarias coartando toda creatividad.

Carlos Marx en 1844, en una de sus primeras obras analizé el irabajo humano. es
decir, la forma en que se habian organizado los fabricas para producir, en este andiisis
no sélo lo reqlizd desde el punto de vista econdmico, sino también desde una
perspectiva filosdfica y social. Para Morx el trabgjo representa la creatividad esencial
del hombre a través del cual va evolucionando su forma de ser o su manera de
relacionarse. Sin embargo, paraddjicamente para Marx el frabajo representa la mdas
freméndc forma de engjenacién del hombre al ser éste explotado por el hombre
mismo. Esta concepcidn Marxista ha sido aplicada o diversos etapas del desarrollo
histérico soclal del sistema capitalista, porque segun &, esto se agudiza baojo dicho
sistema. Marx observéd con mucha claridad la busqueda de la ganancia del capitalista
sin importar la explotacién humana y sin limites hacia el hombre, debemos recordar,
que el capitalismo que se vivid en la época de Moarx fue quizds en donde las
condiciones de vida de la clase trabajadora eran de miseria inconcebible y que en la
actualidad son distintas.

Por su parte, Adam Smith mosird su especial preocupacion por el fendmeno de la
divisién del trabajo acompoaiado de la especializacién del frabajador, ambos factores
que nacieron con la Revolucidn Industrial y que son esenciales en la nueva forma de
organizarse para asegurar altos niveles de produccion,

Gracias a las luchas gremiales y a los cambios socio-politicos posteriores del inicio de la
Revaluciodn Industrial, las condiciones laborales cambiaron a través de la creacién de
sistemaos de proteccion, seguridad y bienestar social, que se hicieron presentes en las
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_organizaciones. . Sin ‘embargo, atn en estos tiempos no se ha podido desterar

lof;:llki'n‘er')te1 esta vision de explotacién en algunos empresarios, o que impide que las
formas de "orgohizocién y el individuo tengan una relacidn real y efectiva con su

trabalo. .

Esto lhdfcc que falta baostante para que el lrabajader pueda reaimente utilizar su
verdadero potencial y senfirse auto-realizado por el trabajo mismo. Este punto
segurc‘mente se ha convertido en uno de los mds grandes retos que tiene el
empresario de nuestro tiempo: “lograr que el trabgjo sea cada vez mds digno y
liberador del individuo, de la sociedad y de lodos las inmensas potencialidades de la

naturaleza humana®.

Desde la Segunda Guerra Mundial, los cambios que han afectodo al mundo se han
sucedido con una rapidez jamas vista en la historia de la humanidad, lo que ha traido
consecyenclas relevantes entre las que se encuentran los cambios tecnoldgicos que
han sido las causas, en gran parte de la complejidad que se vive en todas las esferas

del mundo actual.

Lo espéclolimcién se hace cado vez maés palente, y la complejidad tecnoldgica y
econdmica, requieren de prqfeslonales y técnicos que se responsabilicen de los
detalles del engranaje productivo heredado por la Revolucion Industial para su
funcionamiento adecuado.

La organizacién entonces, se convierte en una mdaquina donde los individuos son
engranajes de los cuales se requiere obediencia y habilidad paro desempedarse en la
repeticidn de los actividades.

Con las relaciones humanas y el desarrollo organizacional, el individuo adquiere un
nuevo valor a los ojos del grupo encargado de ejercer control y administracion,
promueve el frato cordial entre los integrantes para atenuar los conflictos de clase al
dejar de considerar al hombre como una pieza mdés del engranaje y el individuo
{trabojador) se convierle ahora en un ser con necesidades, afecto y productivo,
siempre y cuando como individuo gane satisfacciones al interactuar y desempenarse
en la organizacién con filiacién grupal y estima.

LBAPC UNAM Iztacola 5
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Con esto, entonces ahora en la orgdnlzqéiép se deben mediar los conllictos de clase y
ceder pequefias ventajos a los’ InE;iyidOos_"‘ en busca del reconocimiento y
sobrevivencia de la orgonizccic")nvfeln‘rélc_clén con la competencia o el mercado.
Permite asl. la modificacion dé*ld estructura organizativa y permite mayor
participacién de los individuos. - '

Con la contfribucidn de Hugo Muslemberg en 19213, a la administracién industrial en el
andlisis de puestos desde una visién’ mental y emocional atribuye dichos factores a los
ideales personales. De. forma paralela se desarrolla el conceplo de “validez
estadistica” a través de la aplicacién de una serie de pruebas psicomélricas aplicadas
a los soldados que parliciparian en la Pimera Guerra Mundial por Edison Woods en
1917 dando inicio a la necesidad de contar con los recursos humanos mas eficientes.
contribuyendo asl al inicio de la aplicacién de la Psicologia en la Industria.

La Psicologia aplicada a la Industria ha producido una serie de informacion relevante,
en la que claramente se observa como el hombre es una parie importante de la
empresa y por lo tanto eleva el valor de su participacién en ella en todos los aspectos
pero sobre todo en el crecimiento de la misma organizacién., De esta manera, la
empresa adquiere una responsabilidad social importante, pues debe procurar la
integracién de todos sus recursos pero sobre todo de sus recursos humanos, para lograr
un compromiso permanente de mejora del nivel de vida psicolégico, social, cultural y
econémico de los tfrabajadores y de la sociedad.

Por esta razén se percibe claramente la necesidad de considerar a la Psicologia en
general como clencia de la conducta, una herramienta necesaria en el quehacer
interdisciplinaric para coadyuvar al desarrollo de una orgonizacién y anie este
quehacer interdisciplinario se da inicio a la Administracién de Recursos Humanos.

El principal movimiento que contibuyd a la administracién de personal fue el
denominado "Administracion Cientifica” el cual affmaba que a través de la
planeacién por parte de los empleadores y la cooperacion de los trabajadores, se
daria un incremento de la eficacia en la empresa, sin embargo de manera general
podemos Identificar 8 principales movimientos que han inlivido en la administracién
de los recursos humanos: 1) la revolucién industrial, 2) el sindicalismo, 3) el movimiento
de la adminisiracion cienlifica, 4) el surgimiento de la Psicologia Industrial, 5) el
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surgimiento de especialistas en personal, 6) el movimiento de las relaciones humanas,
7) los clencias de la conducta y 8) la teoria general de los sistemos.

Los profesionales que laboran en el ambito industrial enfrentan diariamente los
cambios que demandan las necesidades de produccion y el profesional en Psicologia
ha tenido que desempefnar un papel importante como “administrador” de este
»proceso”, adquiriendo conocimienios y trabajondo de forma interdisciplinaria junto
con otros profesionales para transmitir técnicas y habllidades en la modificaciéon e
interpretacién de lo conducta humana, ya que este crecimiento y desaroilo
empresarial pretende lograr que su personal satisfaga sus necesidades de crecimiento
a través de los objetivos trazados por la misma organizacién.

Se vuelve necesario que el Psicélogo que incursiona en el dmbito industrial cuente con
informacién respecto a la historia del surgimiento de las organizaciones, este cambio
de visién se hoce imperativo no sélo desde la perspectiva de la Psicologia, sino por
parte de toda la estruciura organizacional, debido a los cambios mundiales actuales y
sobre fodo por la insercidn de México en nuevos mercados comunes que traen
consigo competencia y por lo tanto presién a nivel nacional como internacional.

Lo complejidad que se presenta en las empresas actualmente ha hecho necesaria la
adopcién de céncéptos para su abordoje y andlisis. Ante esto, en el presente
proyecto se prelehdev describir las bases tedricas sobre las orgonizaciones y su
naturaleza a frc\%és del ghélisis de la Teoria de las Organizaciones como antecedente
en la aplicacién de la Psicologla en la Industria. Definir los diferentes conceptos de
organizacién y ondlizor lo parficipacion del Psiclogo Organizacional, asi como
describir los diferentes Modelos de Organizacidn como aniecedente en lo
administracién de Recursos Humanos.

Hoy. las empresas que contratan especialistas que los asesoren en el cambio de
estructuras organizacionales, recurren a especialistas que pueden ser Psicologos,
especidlistas de la conducta humana para ayudar a fomentar los cambios necesarios
y guiar a los miembros de la organizacién en la aceplacidn de los mismos, sin embargo
la postura del profesionista en Psicologia debe contar con una preparacién acerca de
los organizaciones y su naturaleza para incidir en todas y cada una de las estructuras
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de la mismo, para lo cual deberd contar con los fundamentos de la teoria de las
organizaciones y la administrocion de recursos humanos.

Para llegar a comprender esta aplicacién, es importante para el profesional de
Psicologia contar con bases tedricas acerca de las organizaciones y su naturaleza por
lo que en el'preéenfe trabajo y a fravés del primer capitulo se anaclizardn las diferentes

2 poslu'rdsvde‘ la Teorla de las Organizaciones como un antecedente a la administracién
- de recursos humc_nos.

Slguiendo con el estudio de las organizaciones, en el segundo capitulo se analizardn
Ires ospeclos fundcmentcles del estudio de las mismaos; su comportamiento, desarrollo
Yy efecﬁvidod. El capitulo tercero definird el concepto de organizacién a fravés de
dile'_entés cmores y describirg ia porticipacidn del Psicdlogo en las Organizaciones.

'Como pcme llnc:l del frabajo, el capitulo cualro describird los diferentes Modelos de

Orgcmlzaclén, cuyo trascendencia es la base y forma de organizacién en la industria
ccluo Se enunciorén antecedentes y caracteristicas, asi como los principales
conceptos que sustenta a cada una y constituyen un antecedente para la aplicacion
de la Psicologla en este ramo.
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LA TEORIA DE LAS ORGANIZACIONES: INTRODUCCION A LA ADMINISTRACION
DE RECURSOS HUMANOS DIRIGIDA A PROFESIONALES DE PSICOLOGIA

CAPITULO 1

TEORIAS FUNDAMENTALES SOBRE LA ORGANIZACION

1.1 ORGANIZACION CIENTIFICA DEL TRABAJO (O.C.T.)

A fines del siglo XIX, los progresos realizados por el “Mundo Industrial” adquieren
dimensiones inimaginables y sin precedentes en Estados Unidos. La proliferacion de las
industrias y la importancia que éstas adquieren, demandan soluciones concretas a los
problemas cientificos que se van presentando en el confrol del proceso y en la

organizacidn del frabgjo.

La Organizacién Cientifica del Trabajo {O.C.T1) Intenta dar respuesta a estas
preocupaciones a través de la intfroduccidn de técnicas que permitan por una parte
controlar el proceso productivo, pero tamblién por otra, incrementoar las utilidodes de
los empresarios, de esta forma y de manera encublerta se busca legitimar el poder de
la organizacién como via de desarrollo de una sociedad.

La O.C.T. propone la busqueda de la “Eficiencio Pr;)ductivo" as dech, la formalizacién
y la puesta en marcha de procedimientos, técnicas y estructuras que permitan la
institucionalizacién de mecaonismos a través de los cuales se llegue mas rdpido al
objetivo deseado, Braverman {1974) afirma respecto a la Administracién Cientifica
que es un intento por aplicar los métodos de io ciencia a los problemas complejos del
contirol del trabajo en las empresas que estédn creciendo répidamente. En este
sentido, el mejor camino, el One Best Way que describe Taylor puede resultar una
modalidad para controlar el proceso de trabajo.

El One Best way, consislé en descomponer las labores de 10s obreros en sus
actividades mas slmples. cuantificarlas y reorgonizartas. Por tanto, el objetivo que
plontea la. feorfc Toylorlcma es luchar contra el bojo rendimiento sistemdtico del
hombre al’ desempeﬁcr sus labores y este se obliene por la desorganizacién misma

conlia que se trabaja.
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Entonces. Taylor propone darle al trabadjador una forma mas “facil y organizada™ de
realizar sus actividades y. de esta manera combatir el "bajo rendimiento sistematico”,
por lo que decide alacar el problema a través de tres fundamentos:

1.- El ya mencionado One Best Way que su propésito es asegurar el conirol del
proceso de frabajo ulilizando como recurso el cronometraje.

2.- Bl Thinking Depariment, Taylor propone que este deparfamento realice cuatro
funciones y/o actividades “pensanies" que son: Distribucion, Fabricacidn, Salarios y
Personal.

3.- La Méxima Prosperidad, una vez que se hon instalado los mecanismos de trabajo a
través de los cuales se controlan los procesos productivos, es necesario ubicar en la
érbita social una forma de pensamiento que garantice las “bondodes” de organizar el
trabajo por lo cual Taylor argumenta: “Es lo forma segura de obtener la maxima
prosperidad para cada uno de los empleados”. {Taylor, 1973)

Desde este punto de vista podemos observar como los cimientos de la O.C.T. estén en
la firme conviccidn de que los verdaderos intereses del patron y sus trabagjadores son
Unicos y los mismos, es decir, no puede haber “prosperidad” para el patrdn sin no va
acompaiada a la "prosperidad" de su trabajador y viceversa.

Esta vislén de relacién entre el patrdn y trabajador propone la existencia de una
estrecha “colaboracién” en términos individuales de ia Direccién y el trabgjador, lo
cual implica que el primero puede demandar y requerir al segundo en términos de su
relacién y también lo puede recompensar y/o castigar en términos de su actividad.

La O.C.T. propone que la enlrega de la recompensa sea a través de un salario que se
iraduce ésle en un bienestar econdmico y de prosperidad para el trabgjedor. lo
anterior implica que dicha recompensa dependa siempre del progreso econémico de
la organizacién, por lo que la relacién de explotador y explotado solo se ve reforzada.

Herry Ford, en 1914 retoma este modelo de recompensar a sus trabajadores y
aumenta sus salarios de 2.5 ddlares a 5 ddlares diorios y contrata una serie de
investigadores para saber con certeza a donde va a paror el salario de sus
trabaojadores, el objetivo de esta investigacion que realiza la empresa es adoptar a los
trabajadores a su vida social de acuerdo con el salario que perciben. Gramsci {1975)
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analiza este mtenlo de’ Ford y lo describe como "una “iniciativa puritana” que tenia
como f in ullimo conservcr fuera del trabojo un equilibrio psico-fisico que prefende
~adecuoral Irobc]cdor ol nuevo método de produccion®.

Como se»ob‘servc el control del capital sobre el frabgjo, se encuenira dado por la
relacién de propiedad del patrdn sobre los bienes, pero ademds para mantener este
control esy necésorio implantar un proceso que descalilica al obrero con la idea de
disciplinar y organizor el trabajo. lo que significa despojorio del conocimiento general
de la elaboracién de un producto.

Fayol, (1841 — 1925) discipulo de Taylor también analizé el principio de la recompensa a
la que denomino “Remuneracién Personal” anteponiendo en fodo momento que ésia
satisfaga los intereses del patrdn y las expectativas del empleado.

La justificacion que apoya la idea de Fayol estd en la concepcidon de que la
organizacion se desarrolla de manera natural de acuerdo a las necesidades de la
sociedad por lo que la divisidn de trabgjo y la especiatizacién de las actividades es
necesaria por los objetivos primordiales de la empresa.

Por lo tanto, se acepta a los puestos, a lo estructura y a la jerarquia de las
organizaciones de manera natural. Asi como el respeto y el orden que regulan las
instituciones son fundamentales, todos los problemas que aparezcon pueden ser
tratados como “fallas” que se imputan a los principios de la organizacién por no haber
sido correctamente aplicados.

Sin embargo, esta justificacién resulta incompleta porque seguian existiendo
problemas entre patrones y subordinados, ya que la propuesta de la O.C.T. solomente
alcanza a manejar la relacién Patrén-Trabajador de forma “cientifica”. AGn cuando la
justificacién de la existencia de las organizaciones se enconiraba instalada en las
socledades, era necesario que los trabojadores y la misma sociedad la percibieran
como la esencia misma del ser humano, es decir, se requiere que la organizacién se
humanice.
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1.2 EL MOVIMIENTO HUMANO-RELACIONISTA

El estudio del Movimiento Humano Relaclonista (M.H.R.), se representa generalmente a
fravés de uno de sus principales organizadores Elton Mayo (1880-1949) sin embargo, el
punto de vista de este movimiento abarca una diversidad de autores con diferentes
enfoques alrededor de la creacién de un proyecto que consistia en diseiar y
desarrollar la Psico-Sociologia Industrial. Para poder analizar el nacimienio y lo
evolucién del movimiento denominado Humano-Relacionista es necesario dividirlo en

dos grondes elapas.
a) Etapa Experimental

Que comesponde bdsicamente a ocho afos de investigaciones realizados en
Howtorne {1924-1932} teniendo como caracteristicas principales el estudio de variables
que Intervenlan en el desarrollo de la produccidn asi como, la infroduccién de
variables que se Insertaron al proceso productivo como son horos de descanso,
distribucién de horarios para comer, mas adelante se inicia la utilizacién de pruebas
psicoldgicas paora fratar de enconfrar qué produce lo satisfaccién e insafisfacciéon del
personal, finalmente la observacién y el registro conductual del trabojador sin manejar
alguna variable.

b) Etapa de la Abstraccién Tedrica

Esta segunda etapa se caracteriza por la generacién de postulados e investigaciones
escrﬂus‘ por - oujfpre; como Elton Mayo, Follet y Homans, figuras relevantes de la
Universidad de Harvad.

Ahora blén. la comiente Humano-Relacionista nace por la critica constante que hace
ala O.C.T; ya que para lograr la productividad no sélo es necesario contar con un
control del proceso, por lo que el Movimiento Humano Relacionisia {M.H.R.) propone
dividir la habitidad y destreza que se requiere para realizar una tarea en dos partes: La
Habilidad Técnica (Control del Proceso) que habia sido analizada por la O.CT. v la
“Habilidad Cognitiva" propuesta ahora por el MH.R.
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Uno de los precursores de este movimiento es Hugo Munstenberg {1863-1916). quien a
través de la introduccidn de la Psicologia a las organizaciones analiza el desarrollo de
las habilidades psicolégicas de los rabajadores, él propone la busqueda constante de
la satisfaccion de los trabojadores en la realizacidon de su actividad, por o tanto, la
Psicologia aplicada “cientificomenie” puede producir en los frabojadores la mas
completa satisfaccién al desarrollar su trabagjo. Lo anterior implica observar como la
Psicologfa es tomada como un mecanismo practico de “poder” para determinaria y
de "control" al ser exirapolados métodos clinicos al servicio de las organizaciones.

Ofro eje conductor importante del M.H.R. es Parker Follet {1868-1933), cuyo objetivo
principal al trabojor en las organizaciones es crear un clima auténtico de comunidad
de interés. Si bien por un lado la O.C.T. hablia ya legilimado su poder y su control hacia
la realizacién de las actividades del individuo al organizar y ordenar las mismas o traveés
de una organizacién formal, surge la necesidad de poder controlar las relaciones
humanas informales que existen por Ia actividad misma que se desarrolla en el trabajo.
Follet propone el control de esta variable pero no de manera coercitiva, ordenada e
impuesta como lo hace la O.C.T. a partir de su declaracién de tomar el camino mds
f&cil, sino a través de encontrar un sistema de equilibrio en el cual los individuos y la
organizacién se sientan salisfechos de su relacién laboral, de esta manera las
organizaciones no solamente pueden ser vistos desde el plano econdmico o técnico,
sino que también pueden ser observadas como “Organizaciones Humanas", porque
finalmente &stas se componen de individuos.

A la luz de estos comentarios se concluye que la organizacion formal propuesta por la
O.C.I. es lao encargada de moldear y determinar el comportamiento de los
trabojaodores de acuerdo a las exigencios productivas, mieniras que el andlisis que
propone el M.H.R. esta dirigido a la organizacién informal. es decir a la relaciéon
humana que surge de manera espo}niénvec y gradual en las organizaciones y que
hasta ahora no habia sido abordada. : :

Elton Mayo (1927), re_tor‘nob esle conceplo del Movimiento Humano-Relacionisia y
realiza sus lnvestlgoqibne§ é_n el cerjlro de los grupos informales y trata de conocer y
confrolar su comporiamiento con el fin de acrecentar la efeclividad en el frabajo.
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Para Mayo existen ires problemas fundamentales en la organizacion:
,b A) La cpllcoclén de la clencia y lao habilidad técnica enfocada a las
organizaciones.
B} E ordenamiento sistematico de las operaciones.
C) La orgcnlzocldn del trabgjo en equipo

Los primeros dos problemos fueron abordados por la O.C.T. y habia en los rabajadores
la pérdldc: de vclores que rigen a la socledad como la efectividad, lo seguridad y la

crmonfc. -

’Por Io tcnto Mayo se propone analizar a las organizaciones como un grupo social o
como unc "Mlcro-Socledad" donde el grupo informal tiene una labor importante en
la vido sociol de cualquier individuo y asegura que el grupo informal enfatiza y refuerza
la personcﬁdod del individuo, asi como los miembros del grupo.

Esta afirmacién resulta fundamental en el ondlisis de las organizaciones. Ya que los
“ejercicios grupales" y el “trabgjo en equipo” se vuelve imprescindible en el desarrollo
de las organizaciones, De esta manera el control informal adquiere un maliz politico y
de control que no es observado por los trabajadores y que apoya de manera oculta a
las propuestas de la O.C.T,

Es decir, dichos teorias sustentados en enfoques aparentemente coniradictorios,
surgen y se desarrollan para responder a condiciones histéricos-sociales especificas y
cumplen en su momento con un: papel.relevante a favor del capital. La primera
diseflando mecanismos técnlcos'éficlentes que eliminaran tiempos muertos y
movimientos indtiles para Incremreh'tor las ganancias, y la segunda proporcionando y
justificando la creencia:de un "bienestar comin o través de la organizacion y
minimizando ios problemas que ahi se presentan en soluciones psicolégicas de
caracter individual o social,

El sigulente paso del MHR. es desarrollado por Homans {1932) investigador de la
Universidad de Harvard quien retoma los conceptos y afirmaciones de Elfon Mayo y
hace una distincién de entre las relaciones humanas que existen dentro de una
organizacién y las que estan fuera de ella. Para Homans existe un sistema interno que
estd compuesto por las "actividades interrelaciones y sentimientos de los miembros de
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“la Orgdniiacién" y un sistema externo que define como: “los elementos que conjuntan
el ambiente fuera de la organizacién” {Homans,1963).

Asi pues, Homans decide trabajar con los grupos y sus relaciones de manera inferna,
por lo que su investigacion se basa fundamentalmente ol trabajo en equipo. Propone
la ulilizacién de norma y reglamentos fraidos de los sistemas externos que son
aplicables a la relacién del sistema interno, en este sentido ya no es el Jele quien
premia o castigq, sino el grupo mismo quien aprueba o sanciona el comportamiento
del individuo. Es decir, se busca premiar las acciones posilivas que van a favor de la
Organizacién y reprimir todas aquellas que estan en confra de la colectividad a los
que Homans llama “Justicia Redistribuida®, que significa que son reglas y normas
determinadas por la sociedad (Homans . 1963).

Hasta aqui se han analizado los conceptos fundamentales que se presentan en
'primero instancia la aplicacién cientifica y técnica al trabagjo, y por ofro lado el
cardcter *humanitario” y social que se da en las organizaciones como un sistema
social, como un grupo en bﬂsdueda de un equilibrio, lo que da entrada a una amplia
posibilidad de andlisis y estudio de las organizaciones como son:

a) Generor la’ iech'o!ogfd administrafiva. a fravés del disedo de procesos y
estructurgs mas efricl_eh}es; en benelicio del copital y,
b) Propordonor Unq base idéoléglc0’que legitime la racionalidad del sistema

capitalista.
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1.3 ETAPA ESTRUCTURALISTA

Es necesario hablar de Max Weber {1864-1920), ya que se ha considerado como el
punto de porlida del estudio sistemdtico de las organizaciones, y quien establecié el
concepto de “"racionalidad"” como elemento explicativo de las organizaciones.

Weber mencionc que Ic “racionalidad Impllcc el disefio y la construccién de un
sistemo cdministrohvo medlonie la - divisién del trabajo y la coordinacién de
ocﬁvldcdes sobre Io bcse de estudio exacto de las relaciones del hombre con otros

hombres con el propésifo ambos de obtener mayor productividad".

Este cdnce_p'tq'de rccionolidod es parle de una serie de conceptos con los cuales Max
Weber feje su teoria racional y estructuralisia de los organizaciones.

Dado que la intencidén de este trabaojo es presentor los distintos movimientos que
marcan las diferentes etapas, que caracterizan la teoria de las organizaciones, serd
necesario internarse en el andlisis de los conceptos expresados por Weber, ya que, su
aporte fundomental a la teorizacidén de las organizaciones se basa en la creacion y
aceptacién de sistemas administrativos perfectamente blen estructurados que no
habian sido reconocidos por sus antecesores.

£l punto de partida de este andlisis lo encontramos al definlr el concepto Weberiano
“Asociacién de la Empresa” al que, el propio Weber lo entiende como una sociedad
con un cuadro odmlnlstralivo continuomente activo en la consecuencia de
determinados fines. {Weber, 1973)

Este concebto A'de Asbclodén de Empresa se defiva de conceptos elementales
propueslos tomblén por el mismo Weber, entendiendo como asociacién una relacién
social con una Iimltoclén reguladc por .la conducta de determinados hombres
destinados a un propésﬂo (Weber, 1973)

La segundo Ideo corresponde ol lérmino de empresa que se reflere a “una accién que
perslgue fines de unc: determlnodc close de un modo continuo”. Por lo tanto, la
Asoclacién de Emprqsc debe ser entendldo como una sociedad limitada hacio fuera,
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regulada por. un érgano administralivo que desarrolla una accidon permanente y
constante, (Weber, 1973)

Es claro que esta limlfcclén que tiene la empresa estd sometida a las condiciones
establecidas en’ ordenamientos que se basan en un acuerdo racional fanio de la
empresa como: del Ircbo]ador, y estos acuerdos se basan o se supone que se basan
enun érgono odmlnislrcllvo superior que permite legitimar reglas, normas, leyes, elc. es
dec:r, la socledcd

He oqbf und‘de' idﬁ Qrcndes co}wtribuciones que hace Max Weber a las empresas al
concebir la osocioclén de los individuos de manera “contractual” y “utilitaria”. Lo
controciuol' lgnmca que asume el hombre una libertad tanto infrinseca como
. exmnseco en’ térmlnos de su decision de parlicipar de acuerdo a las reglas
establecida por qulenes se involucran en esta relacion y utiiitaria, en tanio que la
ccclén Yy achvldades que se desempefien por la relocién quedan establecidas y
orlenladas de mcnero racional porc los propadsitos y fi nes de la asociacién.

Esips conqeplos marcan aspectos importantes y irdéqéndentoles que mdas adelante
socidlogos que estudian las organizaciones retoman y hacen vdlidos en sus discursos.

En prmera Instancia Weber asighd un papel plfirﬁo'i'dlcl al sentido de la occién
individual considerandolo como la fuente constitutiva de toda realidad social y objeto
de esiudio de la sociologia a partir de que este punto se establecidé como vdlido
podemos observar como la realidad social tiene la misma direccidn que sefala una
accién, por lo tanto el hombre tiene plena libertad de “omitir o permitir de acuerdo
con el sentido subjetivo que se otorga a la accidn, es decir, puede decidir actuar o no
actuar, participar o no parlicipar, en las normas o reglas establecidas y que estdan
orientadas al desarrollo. En sintesis los hombres deciden asociarse en empresas a través
del establecimiento de contratos que les otorga compromisos que se realizan pora
fines utilitarios determinados racionalmente.

A la luz de estos comentarios es claro que Weber olvida que las relaciones sociales se
determinan por las condiciones materiales y por la lucha de clases, para dar paso a
una relacién donde el hombre puede decidir con “liberlad"” y a través de su
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“conciencia” el futuro que mds conviene. En este senlido la historia queda alras. chora
solo existe el *hombre y su conciencia”.

Por ofra parte, existe una visién mas clara de la Sociologfo de Weber, que se basa
fundamentalmenie en el poder de decldir, en el pbder de trabojar. Dicho poder no se
centra en la fuerza fisica, si no enla habilidad que s”é: tengh pora manejar una relacion
social. Esta relacién social se denominard competericlo pero si ademds, se ejecuta en
uno asociacion de empresa que supone un orden determinado y legitimo se

denominara competencia regulada.

Este proceso de racionalizacidn y relaciéon social implica a todas luces la seleccién de
los hombres "mejor dotados" y asegurard la racionalidad del sistema social, Asi cada
hombre va ocupando de manera natural su lugar en la sociedad, unos que pueden
“mandar" y olros que obedecen. En este sentido, Weber oculta y niega la lucna de
clases surgida por la divisibn del trabojo y por el confrario explica que esia
desigualdad es consecuencia directa de la evolucidn racional de la sociedod, es
decir, es un producto de las relaciones sociales de la produccion.

Al orientar este andlisis a este tipo de organizacién legal, como la forma caracteristica
de la asociocidn de empresa, Weber sefalord la existencia de un “cuodro
administrativo" cuya responsabilidad apunta a los distintos dmbitos que constituyen la
sociedad. Weber (1973), opunta que la administracidon burocrética es la forma mas
racional de encontrar lo obediencia a un mandatlo determinado coniraido por las
personas, aplicado universalmente a todo tipo de tareas y susceptibilidad técnica
para alcanzar un 6ptimo resultado,

Lo que significa que la racionalidad implica observar a la avtoridad burocrdtica como
el medio a fravés del cual puede ejercer el conirol de la asociacion de empresas
donde los mds aptos y copaces de acuerdo al proceso evolutivo de la sociedad
determina quienes son los dirigentes.

Se infiere que como resultado de este proceso natural los dirigentes son los mds
eficientes para realizar el ejercicio de la denominacidn, lo que asegura el bienestar
soclal. En Jitima Instancia solamente los mds eficaces toman la direccion de la
sociedad de una manera justa. objetiva y necesaria.
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Este pensomlen!o muesirc con clcrldod lo tendencia que marca Weber al atacar y
terminar con la ldea Técnlco- nlmcc y tratar de instalar el pensamiento del progreso
y justicla a pcrlir del cono' mlenlo y la racionalided, dejando por un lado el sentido
que' en Ultima instancia si el poder que ejercen las

- coercitivo de Ic' cosa
’ orgcnlzqclones o5 necesario, enlonces, que sea racional.
Asl, se "6lic’>'rgo una rcclo(nqlid.o‘d’ universal al sistema como resultado de una evolucién
‘ nafd(cl hﬂmé@g._peréiisvé" de]c de lado la consideracién histérica de la lucha de clases
yse ‘s'lenl‘on‘ IES bases ‘de Id ]ustiﬂéaclén y permanencia del sistema capitalista como de
ccceso al descrrollo Yy blenestcr social.
Esio - da pie a decir, que lo verdaderomente importante de la administracidn
burocréllcc Weberiono no es lo justificacién de los fundamentos al orden implicito y
explicilo que da a los organizaciones. sino. a la busqueda del maximo provecho
proplo e individual de cada hombre que confribuye en la construccién de un sistema
que de forma sutil pero efectiva, se instala en la sociedad.

En conclusion, el desarrollo Weberiono se coracteriza por tratar de despojar de su
cordcter opresivo y quizd violento al capilatismo, sin embargo. lo que en realidad
fomenta es la dominacién de manera oculla ya que ésta se instala en la conciencia
de los hombres debido a la legitimidad en términos de productividad, bienestar y
orden aparente de la socledad en busca de un desarrollo comun.
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1.4 TEORIA GENERAL DE LOS SISTEMAS

Generalmente cuando se requiere analizar un evento o un fendmeno fisico y/o social
se recomienda ufilizar la teoria de los sistemas, por su metodologia, por sus
herramienias y por los resultados que se generan.

En el caso particular de los organizaciones no existe una teorla que influya mas en la
evolucién histdrica de la teoria de las organizaciones que la teoria general de sistemas.
Talcott Parsons (1902-1979), marcé las diferencias enire los estudios anteriores
realizados a las organizaciones, con una visidn diferente, funcionalista,
esquematizadora a través de distintas investigaciones fundamentadas en su teoria
general de sistemas o teoria general de la accién.,

Esta teorio se construyé a lravés de la adopcién y adaplacion de una serie de
conceptos, es la de mayor auge de su época bajo la creencia de que los valores de
una sociedad pueden ser aprehendidos de una manera sistemdtica determinado por
un grupo sociol. La clave de esta teoria se fundamenta en explicar lo que ocurre en
una sociedad de manera empirica tratando de encontrar similitudes, componentes e
interrelaciones entre sus hechos. En este sentido, la teoria Parsoniana trata de elaborar
una teorfa conceplual y clara que intente explicor un tivo de sistema social especilico.

Las investigaciones realizadas por Parsons son muchas. y muy diversas, diferentes
investigadores han intentado realizar réplicas de Ios mlsmas. sin poder salvar los
problemas que se presentan de claridad expllccﬂvo a nivel emplrico.

Sin embcrgo. como . obfo mencloncdo los trcbcqos realizados por Parsons y sus
segu:dores hcn reperculido fuedemente en el desanollo posterior de la tecria de las
orgcnlzociones cunque su l uenclc “ha sido més de nivel operativo que tedrico, se
apoya enlas boses eslruclurol-funcloncl‘ sta como modelo y paradigma dominante del

estudio de las orgcnizuclones.

Parsons construye su teoria de los organizaciones, a partir de la tecria general de
sistemas, por lo tanto un punto de suma importancia que se requiere considerar es que
las organizaciones se ubican dentro de una sociedad capitalista, considerada, hasta
entonces como moderna, en virtud que esle sistema social permite “que las cosas se
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realicen de la mejor manera", es decir, eficientemente. Cabe mencionar que Parsons
define al sistema social como un sistema orlentado al logro de un fin relativamente
especifico, que contiibuye a una funcién mas importante de un sistema mas amplio,

usualmente la sociedad.

Es claro para Parsons, que los sistemas sociates tienen una razén de ser, de existir y que
pertenecen a un sislema mayor. Ahora bien, como caracteristica definitoria de esta
teoria es necesario entender el fin por lo cual se constituyen los organizaciones, esto
para poder en principio distinguila de ofros sistemas, y en segunda instancia para
poder observar la forma en que se vincula con el sistema mayor y asi ubicar su
importancia en el sistema.

Al iniciar el andlisis de la teoria Parsoriana debemos aclarar que al referirnos al fin de las
organizaciones se hablard como su razén de ser y de existir, desde el punto de vista el
fin de las organizaciones sélo es primario. Dicho enloce prlmcrlo se establece de la
relacién que guarda la organizacién con el sistema mayor a fravés de la entrada y
salida de bienes y servicios de ambos, es decl las: solldos que presenta la
organizacién, consisten en el cumplimiento de su fin de su rozén de ser e insumos y/o
entradas para el sistema social, lo que contnbuye a'man'ener el desarrollo y el
equilibrio y la estabilidad de éste.

Como dfirma Parsons, la organizacién es"un :sistema’ que, atendiendo a su fin
“produce” algo identificable que puede ser unhzcdo en varios sentidos por otro
sistema. Lo que quiere decir, que ia salida’ de olgunos organizaciones significa la
entrada para otro tipo de sistemas.

Por lo tanto las organizaciones son vistas como un sistema social que procesa insumos
que deben estar perfectomenleblen estructuradas para dar el resultado esperado
por el sistema social. Cuando se hace referencia al término estructurado podemos
observar como los conceptos de los antecesores de Parsons son retomados y que no
requieren de alguna justificacién, ya que, anteriormente habian sido legitimados por el
orden y la sociedad. Asl pues, esta estructura permitird a las organizaciones buscar un
equilibrio propio que le signifique ser eficiente y eficaces para el sistema social.
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Por esto razdén, no es casual que la teoria desarrollada por Parsons se hayo
ccrdctéﬂzc:do por resolver dos problemas conceptuates a los cuales se enfrentaban las
organizaciones. El primero de ellos se cenira en el estudio de la relacion o orticulacidon
de la organizacién con el resto de la socledad de la que ademas forma parte y
segundo, la descripcién y el andlisis de la estruciura organizacional que hace posible
el cumplimiento de su fin primario.

Al observar que estos puntos se abordan en la propuesta de Parsons se deduce que a
raiz de éstos se derlvaron multiples investigaciones marcando un sesgo histérico
importante, en el cual inclusive se circunscribe la segunda parle de este trabgjo. Por lo
pronto s toma como punfo de partida lo primera reflexion de Parsons sobre las
organizaciones y donde describe el vinculo existente entre las organizaciones y el

sistema social.

Parsons propone un enfoque que denomina “cultura institucional” lo cual supone que
las organizaciones existen como un sistema Iinstitucionalizodo de valores, dicho sistema
definido y legitimado opera articulado por el resto del sistema, es decir, por la
sociedad. Para el movimiento explicalivo de la motivacion del hombre se basa en la
accidn de la socledad. Pero también por la importancia del sistema de volores de la
socledad (cultura) que determina dicho movimiento. Parson seficla que la funcién de
toda accién social que cumple en el sistema eslard determinada por su orientacion
motivada, pero a su vez dicha crientacidn esta delerminada por un sistema de valores
compartidos por una sociedad, el cual le otorga su accién de caracter funcional.

Esla oseveracidon frae como consecuencia una seria implicacién, donde la
determinacién de la accién ya no pertenece a la naturaleza humana, sino al sistema
de valores comparlidos de la sociedad. Sélo observando detenidamente la
consideracién anterfor podemos asumir la funcién ideolégica que cumplia la teoria de

Parsons.

Pero la luz de esta afirmacion, surge una pregunta zcémo se determina el sistema de
valores compdrcdos por la sociedad? o gquién las determina?
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Parsons no puede conlestar esta pregunta, ya que desde el primer momento el
sistema de valores se da por aceplado, es decir, eso existe y esta ahi y ademas es
“incuestionable". Entonces la realidad que ahora se presenia esta perfectamente bien
estructurada como una mdquina y solamente en el caso que existiera algin
contratiempo seria necesario buscar la lorma de mejorar el sistema. Una vez mas
observamos cémo es negado para el andlisis de las organizaciones las condiciones
histéricas sociales y ahora, son substituidas por el concepto “sistema de valores"
compartido a nivel social.

En este senlido la realidad social se vuelve todavia mas abstracta, ya que, ahora ésta
se concibe no solamente como relaciones sociales y/o individuales sino, que ahora se
explica como relaciones sistematicas autorreguladas por un sistema de valores. La
“acciédn social” se conserva sélo como un marco conceptual ya que. en la practica
los eventos organizacionales se establecen de manera  sisterdlica
independientemente a los relaciones sociales. En ofras palabras se impone el
determinismo sistematico al individualismo.

Sin embargo, aun y cuando este escollo no fue salvado en la Iégica impuesta por la
teoria Parsoniona se analiza el sistema de valores y se reformula la vision que se tiene
de las organizaciones ptaneando cuairo problemas y/o pautas funcionales del sistema
social:

A) La funcién de mantenimiento del modelo organizativo y de ordenaocion de la

tension (lotencia)

B} La funcidn integrativa

C) Lafuncidn de logros y fines

D) Lla funcién adaptativa
De esta manera Parsons inlenta sintefizar y esquematizar el sistema social, pero
analicemos mds de cerca estas paulas funcionales a fin de poder establecer la
aportacién practica realizada por el investigador norteamericano,

A) Funcién de Mantenimiento o Latencia

La bisqueda de Parsons al formular su teoria general de la accién se centra en
resolver la arficulacion existente entre la(s) organizacion|es) y el sistema social y en
segundo lugar en la busqueda del funcionamiento, congruente y equilibrado de la
organlzacién para lograr el fin, porlo cual fue concebida.
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En este sentido, esta funcidn fue eniendida por Parsons por un lado como o
integracién de la Organizacién con el nivel més alto del sistema de valores de la
sociedad y, por el otro, la definicién y la legitimacidn de su orientacidn bésica (fin

primario) y actividades de sus participantes.

Dado que desde el principio se asumid la posicidon de que las organizaciones
funcionan a fravés de un sistema de valores y que éste. se encuentra fotalmenie
legitimada a un sistema mayor en términos de su significado funcional o es decir,
los valores que “existen” en el sistema mayor son trastadados a las organizaciones y
éstos ayudan a lograr el fin de lo organizacién, legitimar estos valores significa
entonces mantenerlos por arriba de ofros intereses individuales y asegurar o fravés
de compromisos motivacionales que los miembros de una organizacién se
mantengan en el orden comecto para la corecta realizacién de su rol dentro de la

organizacién,

En ultima instancia lo que esta funcién busca es asegurar la institucionalizaciéon de
los valores a través de los cuales se gobierna la organizacidn y se dicton normas,
reglas y politicas anteponiendo a eslo la lealtad y las obligaciones de ios
participantes de la misma organizacién. '

Si se diera_una interpretacién a dicha institucionalizacion de valores estariamos
hablando de lo que hoy conocemos como “filosoffa de la orgaonizacién” o
“filosofia organizacional”, es decir, la ideologia de un sistema puesto en practica
enun procéso productivo. -

En este nivel de andlisis se observa dUe el papel ideolégico que ha jugado la teoria
de las organizaciones en.las Vemprvésas‘ho sido trascendental, como bien, lo o
hecho ia religién, la educoclén y la politica en la sociedad.

B) LaFuncién lntegrdtlvo
Parsons describe con claridad esta funcién como las relaciones existentes entre las
partes componentes en términos de su cohesién y solidaridad para asegurar la

cooperacian y el logro del fin.
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Esta funcidn propuesta y'descmc por Pclsdn ha sido tomada y retomada por
diferentes lnves_llgddores que han trabajado en la elaboracién de categorias pora
describlr la - cooperacién :de las diferentes dreas que componen un sistema

organizacional.

En ellas se déscriben la complejidad de las estructuras, la influencia v el tomofo de
las mlsrﬁcs. asf como las relaciones inter- departamentales que se dan a partir de
las .actividades que cada una de ellas realiza, por otra parte, las jerarqulas, el
liderazgo, la direccion y la toma de decisiones son evaluadas y tomadas en
cuenta en el logro de los objetivos de ta organizaciones.

Para que éstas y ofras variables fueran tomadas en cuenta posteriormente como
elementos de estudios de ofras investigaciones Parsons centrd las bases af
institucionalizor tres elementos jerdrquicamente:

e Primero: las reglas universalmente entendidos como de “buena
conducta" es decir, todas aquellos conductas que son conocidas y
recompensadas por la sociedad y a través de los cuales se establecen
los limites de comportamiento y fratamiento de los recursos humanos
como materiales.

* Segundo: la autoridad que define cdmo pueden ser los empleados y los
recursos de la organizacidn es decir, el establecimiento jerarquico y
definitorio para que puedan prevalecer los inlereses organizacionales
sobre cualquier ofro y,

« Tercero: el contrato que define los términos bojo los cuales se puede
llegar a los recursos que sean necesarios para la organizacion.

La instalocion de estos fres elementos o principios basicos de la teoria Parsoniana
legitima el derecho de autoridad y orden dentro de la organizacién para poder
dirigir y controlar no solo las actividades del personal. tampoco las de la estructura
organizacional sino ademds, los valores individuales de los participantes de la

organizacién.

El contrato es un mecanismo a través del cual se quiere mantener un simbolo de
igualdad “entre el individuo y lo orgonizacién sin embargo, ol observar
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detenidamente este conirato siempre se ofrecerd una situacién desveniojosa pora

el trabajador.

i ) C) Funciénde Logro o Fines
Esta funcidn se define como la capacidad de movilizar los recursos obienidos en
tuncién del fin’ primario de la organizacién con respecto al sistema social mas alto

en el que se Inscribe.

Una vez que ias organizaciones han sido ordenadas y estructuradas a través de las
jerarquias, es necesarto crear mecanismos por medio de los cuales se toman las
decisiones adecuadas que permitan y faciliten el fin primario de la organizacidn.

Ahora bien, surge ofra pregunta 3Cémo acceder dentro de la organizacion a las
decisiones que controla, determinan y/o modifican el fin ultimo de la organizacién?

Desde la perspectiva sistemdfica de valores de una sociedad se permite observar
una practica de condiciones de igualdad, es decir, los individuos que componen
la sociedad gozarén de iguales condiciones, porque tienen iguales fines. Esta
aseveracion plantea iremediablemente lo competencia racional propuesta por
Max Weber, sin embargo, aun con esta claridad podriomos preguntar Cémo
explicar la estratificocién social como manifestacién de la desigualdad enire los
miembros de la sociedad?

Ante este cuestionamiento se interfiere de manera contundente la negacién de la
lucha de clases como medio de estudio en la teoria de las organizaciones
substituida ahora hdbilmente por la explicacién y la creencia de un sistema de
valores, que establece una "“igualdad" y una “competencia” sana entre todos los
miembros de una comunidad, tal es el hecho, de que el logro y el reconocimiento
individual es recompensado a través del acceso al sistema social, ademds que se
obllenen riquezas como reconocimiento ol logro obtenido siendo que esta
situacién es provocada por el mismo sistema de valores.

Por lo tanto, se asume que para quien demuestra habilidad y falento obtendran
logros sobre otros y, aquellos que no fienen nada deben entender y encontrar que
su situacion se debe a su falta de habilidad y su falla de talento. Esto quiere decir,
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que existen iguales oportunidades y. éstas fueron aprovechadas por algunos y
desaprovechadas por ofros, . por ‘lo- tanto- no existe justificacién alguna para

reclamar.

Resulta evidente que la riqueza fiene un poder fundamental en las decisiones del
sistema social, de un grupo 6 de una organizacién ya que, o través de ésta se
consalidan y se sugieren Ias formas y maneras de buscar el desarrolio.

Por otrd pt‘:irlve.vre’sultd Impbrfcmte destacor que la teoria de Parsons asi como ias
_diferentes zlééﬂds‘que evolucionaron contempordneamente a ésta, olvidaron que
la deslg'uql‘d‘dd soclal no es productio natural del logro individuo! o del desarrollo
empresarial, sino es el resultado histérico de las relaciones sociales de produccion,
y. la riqueza personal no sélo es producto del logro individuo! que posee cada
hohbre. sino ademds, es también por la explotacion que ejercen algunos hombres

sobre otros hombres,

D). Funcién Adaptativa

Parsons describe esta funcién como la oblencidn de recursos maleriales, humanos
y técnicos para el logro del fin primario de la organizacién, como hemos venido
aofimando en cada una de las funciones propuestas por el socidlogo
norteamericano, esta funcién remarca el hecho de la creacién de subsistemas y
sistemas perfectamente estructurados a través de los cuales se oblienen los
recursos que se requieren para que éstos sean lransformados y utilizados por
cualquier organizacién.

En este senlido, la obtencidén de los recursos (insumos) se encuentra regulado por
contratos previamente establecidos por los diferentes sistemas, asi pues, el
reclutamiento y la seleccién de personal, la compra de equipos, el uso de la
tecnologia, se rige a fravés de acuerdos previos que tienen un valor econdmico
definido en un marco de econémico monetario que se basa en el sistema de
intercambio en donde Ia figura juridica que se establece es el contralo y este toma

relevancia inobjetable en el sistema social.

Del andlisis general de las propuestas hechas por Parsons se llega a las siguientes
conclusiones. Parsons constituye una expresiéon perfecta y legitimadora de un
sistema de produccién a ftravés de su concepcidén y practica de las
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organizaciones, en base o un determinismo normativo desarrollado en su andlisis
absiracto pero formal, creando una similitud entre las organizaciones y la

sociedad.

Por ofro lado, destaca las "bondades” de un sistema de valores, ordenado.
coherente y equllibrado que caracteriza y perpetua casi de manera natural y no
impuesta el desarrollo organizacional.

Finalmente eleva el concepto de organizacién al referirse a ellas como sistemas
perfectamente estruclurodos e integrados. armoniosamente . constituidos o
sistemas mayores, asi también, las organizaciones son vistas como el mejor y mayor
recurso generalizado para la sociedad a través del cual se logran obtener fines

colectivos, es decir, desamollo y bienestar.

Por ofra parte despoja el poder opresivo, viclento, jerdrquico de las organizaciones
transformdandolas en un sistema creado y desarrollado por los hombres en
busqueda de objetivos y fines comunes, ya que legitima el estado de las cosas
prevalecientes al reforzar la ideologia liberal que destaca el interés general, o
igualdad de oportunidades y el poder formal cuando éste se ha obtenido en el

ascenso del sistema social.

Por esta razén el trabagjo de Parsons ocupa un lugar frascendental en la evolucién
de la {eorfa de las organizaciones, ya que a él se le akibuye el verdadero
perfeccionamiento en el andlisis de las organizaciones.
El sistema capitalista de producciéon modermo, cuya manera de producir inicia a
partir de las Innovaciones tecnolégicas que surgen a mediados del siglo XIX, la
produccién en masa de los articulos elaborados y la creciente demanda social,
obliga a las organizaciones a buscar una nueva forma de organizarse. La O.C.T. en
un principio da respuesta a esta necesidad de organizacién y apoya a los
empresas a fravés de ordenar y dividir el trabajo para encontrar la mejor forma
x=mas eficlente de realizar la produccién. La divisién del trabajo entonces. intenta
facilitar y adaptar el trabajo manual que redlizon los hombres a las maquinas. El
resultado de la aplicacion de la O.C.T. se convierte en la piedra angular de todas
las organizaciones del trabajo hasta nuestros dias, y ésta estipula que la eficacia y
la productividad dependen ceniraimente del irabajo fragmentado y distribuido a
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lo lorgo de una linea ‘(p'réc‘e: o). lo cual se desplaza rigidamente. Histéricamente
este modelo de prddUcdéri i eficoz, debido a la configuracién por completo de
los mercados, de la tecniél‘ogyifddesonollodo para el frabojo, del sindicalismo y por
lo que signilicsd en su Ilempb ;/su momento.

Existen a partir de estos trabajos dos puntos importantes que se destacan, por una
parte ia opertura al examen critico y dejando un terreno amplio en la busqueda
de nuevas practicas y de nuevos conceptos en organizacién, tereno que fue
desarrollado por autores como: Taylor. Mayo, Weber, Parsons, etc. Y por otro lado
la instalacién de un sistema y/o modo de produccién como “Unico” y “verdadero”
a través del cual se logra obtener no sélo el beneficio propio sino también el
bienestar de una socledad.

Esta busqueda de nuevos conceplos en organizacion, se observa a partir de la
década de los cuarenta donde claramente la intervencidn de disciplinas socioles
presentan nuevos hallazgos que confribuyen en el andlisis y la integracion del
estudio del fendmeno organizacional. Por otra parte, se revalora la actividad del
ser humano dentro de las organizaciones, se maximiza la relacién humana como
punto de partida para lograr la eficiencia y eficacia de la empresa, proliferan las
investigaciones dentro de las orgonizaciones a través de frabajos grupales y se
analizan éstos fuera incluso del contexto organizacional. Dichos grupos llamados
“informales" permiten a los psicdlogos y socidlogos implantar dentro de los
empresas el concepto de "humanizaciéon" de las mismas.

Era lo época llamada “de la humanizacion del frabgjo”, movimiento bajo el cual
se desarrollaron -mil  innovaciones . practicamente en todas las sociedades
capitalistasy se sefialan dos puntos que son trascendentales:

A) Que el objetivo proclamado de este movimiento de los Recursos Humanos era
poner fin al irébo]o deshumanizado fragmentado y repetitivo y,

B) Elsegundo punto en el que vale la pena insistir es que en la forma en la que se
reqliza el frabajo se requiere un control del proceso no sélo en la actividad que
se realice sino, que también por el control que se puede establecer a través de
los sentimientos del ser humano.
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Las organizaciones hablan sido ya instaladas, posteriormente humanizadas, ahora
era necesario raclonalizarlas para que éstas fueran comprendidas por toda la

sociedad.

En la década de los cincuentas se da el florecimiento de la produccién en serie.
Los mercados se encuentran en constante expansién, Europa entfera después de la
guena esta dispuesia a recibir la tecnologla y maquinaria de Estados Unidos.
Ademds en materia de orgaonizacién del trabajo, la produccién en serie,
deshumanizada, encontré el protocolo adecuado, ya que los principios Taylorista
de tiempos y movimientos habla sido jerarquizado y elevado a nivel racional por los

conceplos de Max Weber,

Baojo este conlexto, ‘y bajo una doble delerminacidn se efectia la automatizacion
de las empresas. los soportes técnicos, mecdanicos y elécticos cuentan ya con
bases sdlidas para llevar a cabo esto y, con esta coyuniura y en este contexto
favorable de los cincuenta no podia enconirarse mds que progresos.

Asl, o su manera y por primera vez y para siempre, la nueva “revolucién
tecnolégica” es “universal” y apta indistintamente a las industrias de produccién en
serie y de procesos continuos, como las organizaciones de servicio.

Es claro que la socledad hablia finalmente racionalizado el hecho de la existencia
de los organizaciones, hablo elevado a tal punio a los empresas que son
consideradas el medio a través del cual se logra el progreso.

Por importantes que resulten las transformaciones que se presentan no todo esta
dicho -lejos de ello- por eJemplo, las presiones del frabajo no han sido abordadas,
la metamorfosis que sufren los puestos de irabajo, etc.

En efecto, los cambios que sufre el rabajo se constituyen también porlas “politicas
y decisiones” que la empresa determina y que finalmente son el quehacer de los
individuos dentro de las mismas.

Esta doble aclividad en las que se toman las decisiones de la organizacién, del
trabgjo, hasta el momento es una premogativa patronal y empresarial
perfectamente legitimada por un sistema de valores determinado por la sociedad.
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Sin embcrgb. esta actividad no se ejerce dentro de una “libertad” y *autonomia™
total, porque los posibilidades de accién estdn reguladas por los limites
tecnolégicos, por los valores instifucionalizados y por los contratos {reglas del juego)
que hacen necesariomente caer en tareas y practicas rutinarias, osf pues la
creacioén de nuevas actividades se ve limitada.

De esta manera y observando la practica misma de la administracién y su tarea
concretfa en las organizaciones, ésta ha sido limitada por una poarte, y por otra ha
permitido el desarollo de las organizaciones en una sola linea ideolégica.

La mulliplicidad de empresas y su cultura, lo naturaleza y su razén de ser (el
producto o servicio que realiza}, asi como su posicionamiento en el mercado, las
conducen a buscar nuevas practicas que los lleven al perfeccionamiento de sus
tareas.

Sigulendo con este doble andlisis tanto histérico-social como el de la abstraccién
de los fenémenos organizacionales que se constiluyen cada vez mdés complejos,
presentaremos y desarrollaremos conceplos que han’ sido creados y utilizados en
las organizaciones modernas: El comportcmlenlo orgonlzoclonol. el desarrollo
organizacional y la efeclividad organizacional.

~ TESIS CON
1A DE ORIGEN
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CAPITULO 2
ESTUDIO DE LA ORGANIZACION

2.1 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

A lo largo del presenie trabagjo se observo que una de las principales preocupaciones
que tiene las empresas, es contar con el recurso humano que les permita elevar su

nivel de eficacia y eficiencia.

Histéricomente el concepto "Comportamiento Organizacional” se ha derivado de dos
vertientes: por un lado la que conciermne a las relaciones humanas, es decir, la
busqueda de la infegracién de los individuos a las estructuras organizacionales y por
ofra parte, la relacién existente a las caracteristicas de personalidad y los individuos
asociados a los problemas que tienen las organizaciones.

Las investigaciones sobre el Comportamienio Organizacional tienen como punto de
pariida la década de los 50, cuando el movimiento burocratico encabezado por Max
Weber ve debilitada su posicién sobre la teoria de las organizaciones, por los recientes
andlisis y resultados presentados por psicélogos y socidlogos preocupados por el
andlisis cientifico del fendmeno organizacional.

Asimismo, los cambios ocurridos durante esa década permile observar que dicha
teorfa iremediablemente se desvincula de las redlidades contempordneas, ¥ que
sugieren el desarrollo y crecimiento de nuevas formas, pauvlas y modelos que
prometan cambios terminantes y adecuados en la conduccién de las empresas y en
las practicas de la gestion administrativa.

El “modelo mecdnico" burocrdtico descrito por Weber fue desamollodo como
reaccion contra el juicio personal, el nepotismo, la crueldad, las reacciones viscerales
y emocionales y el juicio muchas veces subjetivo de la administracion generada por la

revolucién industrial,
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£l valor del hombre se pensaba que residio en su capacidaod de concebir
" racionalmente y calcular con cloridad el uso de su cabeza, manos y emociones.
Luego enlonces, en esle sislemo, las funciones se hallaban institucionalizadas y
legitimadas por el refozamiento que establecla la “fradicidén legal” antes que por la

personalidad del individuo.

Racionalidad y prediccién eran factores buscados para tratar de efiminar el coos y
consecuencias Imprevistas, se enfatizaba la competencia técnica, es decir, se
exagerd en la simplificacién de las tareas buscando onte todo que las empresas

fueran mds organizadas.

Si pudiéramos caracterizar los fundomentos tedricos donde Max Weber sostenia las
bases de su teoria, los podriomos sintetizar de la siguiente manera:

1." Una divisién del trabgjo basada en la especiatizacion funcional.

2. 'Una bien definida jerarquia de autoridades.

3. Unsisterna de normas que defina derechos y deberes del personal.
4. . Un sistema de procedimientos para tratar situaciones laborales.

5. Imbersonalldc:d en los relaciones interpersonales.

4. Unaselecclén y promocién basada en la competencia técnica.

Estas sels caracteristicas describen con mucha claridad la burocracia, la organizacién
piramidal que domina una gran proporcién de nuestro pensar y planear relacionado
con el comportamiento organizacional.

No hace falta éer un critico ni un gran invesligador para adverlir las follas y problemas
inherentes al modelo burocratico, de alguna manera los hemos experimentado:
a) Normas arbitrarias y ridiculas que hacen complejo el trabgjo.
b} Jelesincompetentes administrativamente.
c) Conlusién, conflictos -y tareas similares o duplicidad de ellas entre los

-_ =

frabajadores.
d} La existencia de “orgonizaciones subterrdneas” {organizacion informal) dentro
de la empresa.

e) Consecuencias imprevistas resueltas mas bien por reacciéon que por prevencién
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.-.Casl fodos los estudios de la teoria organizacional han criicado duramente o la
or sus contradicciones tedricas, élicas y morales, ademds, por su poco

susienl mefodoléglco.

Es bueno declr que, el trabagjo e investigaciones que se han realizado en materio de
. comportamlenfo organizacional desde hace ya 40 aios han sido una acotacién al
‘efeiqto reactivo de la teorfa burocrdtica plonteada por Weber, anle esia situacion
mi;iéhos investigadores no se mantuvieron indiferentes ante el hecho de que et
. mecanismo burocrético, es un instrumento social al servicio de la represion que existia

en las organizaciones.

* Como un primer intento para entender el concepto Comportamiento Organizacional
se describe que este término estd compuesto por dos palabras técnicas utilizados
comuUnmente en la Psicologia ¥ en la Sociclogla, ambas disciplinas en sus diferentes
discursos han ulilizado dichos términos. de ahi que no resulte raro que éstos se tomen
como una parte del objeto de estudio para éstas. Esto Implica que estas ciencias sus
conceptos y metodologlas fueron traldas ha las empresas, con el fin y/o esperanza de
explicar qué sucede con las organizaciones cuando &éstas no operan como se espera
de ellos, odemds, como forma de fortalecer el poder y la dominacién existente.

Se resume de lo anterior, que las organizaciones se encueniran en una busqueda
constante de producir mds con menos costos. Lo que significa que el campo de
aplicaciones del Comportamiento Organizacional lo encontramos dentro de las
empresas. Las primeras investigaciones sobre el Comportamiento Organizacional ias
tenemos a través de los frabajos realizados por Likert {1986). donde se observa su
preocupacidn constante por el individuo dentro de las empresas, ya que su relacion
con el rabajo que realiza estd estrechamente vinculado o incentivos econdmicos y no
ha su “enriquecimiento social". El deslaca la importancia de este concepto ol
referirse al hombre y sus necesidades de la siguiente manera “El hombre no sélo
requiere cubrir sus necesidades econdmicas sino también personales.” (Likert,1986}.

Por ofra parte, el movimiento sociolégico en las organizaciones propone el estudio de
las organizaciones con base al funcionamiento de las mismas a través del andlisis de
sus estructuras y su relacién con el medio ambiente Thompson (1984). argumenta que
el Comportamiento Organizacional no puede referirse solamente al estudio individual
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y/o personal de cada uno de los mlembros de la organizacion sino que debe
ocuparse de los grupos impersonales que constiluyen la organizacion.

Sin embargo la Psicologia propone investigar el Comportamiento Organizacional a
través de los IndivldUosiy no de los grupos, tal es el caso de las propuestas que se
desarrollan con médélds de rabajo a través de la motivacidn y estilos de direccidn,
- buscdr{dd lo relaciéﬁ erﬂre las demandas y necesidades humanas con la tecnologia y
la‘ési’wch}rgj ‘QUe'Componen una organizacion. Por ejemplo, Blake (1973) define a un
ejecuﬂ\)o ‘e'ﬂc'oz “*cuando su preocupacién se maximiza por su personal y su

produccién®,

* Esle es el momento crucial del andlisis del Comportamiento Organizacional, ya que el
mbdelo socio-técnico realizado por Emery (1976), determina la existencia de tres
diferentes dreas que operan e interrelacionan con el medio ambiente que son la
tecnologia, la estructura y la tarea. La tecnologia referida a las maquinas y
heramientas con las que se trabaja en la empresa, la estructura definida como la
forma en que habrd de organizarse la empresa y por Oltimo, la tarea entendida como
las aclividades que desarrollaran los individuos dentro de 1a empresa.

Esta forma de abordar y explicar el Comportamiento Organizacional permitié a Bennis
(1964). identificar los problemas que se originan y se generan con la administracién y
las relaciones humanas dentro de las empresas. Por un lado mantener un sistema
inferno humano coordinado y por ofro contar con la capacidad de adaptarse y
conformar el medio externo. Sin estos elementos ia organizacién dificimente lograra

su fin,

Finalmente podemos inferir que el contexto en el cual se desarrolia el concepio
Comportamiento Organizacional nos permite definifo como una disciplina cuyo
campo de estudio se ubica en el contexto empresarial, ocupdndose del andiisis y
estudio de las relaciones humanaos y los practicas administrativas que las empresas

realizan,

Al finalizar el anterior comentario recordamos la existencia de la razén de ser de las
organizaciones y que es a fravés de éstos como la sociedad obtiene blenes y servicios.
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hébldri de'b‘ confllcro ¥ su medicién de ambas partes.

;B‘tcs ’tieor!‘ds' hdn recibido diversos nombres como “intercambio", “grupo”, "valor",
‘;esirugturcl" o “situacién” segun las variobles y la situacién que se utilice para
determinar el Comportamiento Organizacional.

Un ejemplo de estas teorfas de intercambio se ve aplicada en el ingreso del personal a
U ycérifro de trabajo ya que al salario que se le olorga se le agrega incentivos a través
de los cudles 'se prelende eslablecer la motivacién del individuo hacia la actividad
qde realiza, con esto se pretende establecer un anclaje emocional y psicolégico entre
el persondl y la organizacidn a fravés de un intercamblio reciproco entre ambos, Con
io anterlor se espera asegurar que el empleado desempene con energia, creatividad
¥y compromiso su trabajo, mientras que la organizacién le ofrece progreso econdmico
y posibllidad de éxito social.

Por ofra porte hay quien dice que para que esto seq posible es necesario modificar el
sistema de valores y/o la cultura de la organizacion. Tal es el caso de Argyris {1959)
quien sugiere: "Para instalar un sistema consistente de valores en una organizacion es
fundamental el popel del Gerente, ya que a él le comresponde instalar valores que
permitan y refuercen con sensibilidad las normas que requiere la arganizacion',

Ofras * alternativas menclonan que estableciendo una nueva concepcidén de la
estruciura, creard nuevas actividades hacia las  funciones que realizan los
trabojadores, dando oportunidad a replantearse las especificaciones formates de un
puesto,_!cmbién es necesario contar con medidas que permitan evaluar la direccién
que sumen las empresas para solucionar sus problemas, ya que en estas decisiones se
observa la tendencia que se tiene al dar prioidad ol éxito productivo de la
organizacién o al sistema social que opera.
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Sin embargo, en todas las teorias se encuen'ro la creencic de que el Comportamiento
vOrganizccioncl debe evcluorse conlorme a crnerlos humanos y econdémicos, sin
olvldcr consideror la-safistaccién ‘social y . el progreso individual, se piensa en la
productlvldcd y enla rentabilidad de la organizacién,

- Mieniras numerosos investigadores combaten los sistemas mecanicistas y burocraticos
‘o través de las “razones humanas” o psicolégicas y no solamente econdmicas, no se
han podido establecer los criterios y/o pardmetros para determinar la medida eficaz
para evaluar el Comportamiento Organizacional. Ha esto se le agrego la
adaptabilidad, que significa las medidas que toman las organizaciones para ajustarse

" alos cambios de su entormo.

Este entorno que combia radicalmente dia a dia trae consigo nuevos problemas, mas
complejos y menos predecibles, lo que llama Eliis Johnson , “variables galopantes" que
influyen en el cambio vertiginoso de! medio entorno y que son:
a) €l progreso de las ciencias y el desamollo de la tecnologia sistematizada,
b) El. aumento de organizaciones y la participacion acliva de gobierno,
accionistas, distribuidores, consumidores, sindicatos. etc,
¢) Lo interdependencia de sociedades y palses a fravés de la reglomentacion
econdmica y de mercado,
d} La creciente competitividad Inter-empresarial que se correlaciona
positivamente con el destino de las empresas.

Por ejemplo W.G. Bennis {1946), determina que para analizar a las organizaciones “no
sélo se deben tomor en cuenta los valores soclales y/o cultura empresarial, sino
también los factores medio ambientales”. En este sentido el concepto de
adaptabilidad juega un pape! fundamental al fratar de establecer el comporiamiento
organizacional; determina con respecto a la adaptabilidad, que la organizacién que
sobrevivird serd aquella que reaccione mds rapido de acuerdo a la demanda del

entorno.

Sintetizando por una parte el concepto Comporiamiento Organizacional no ha sido
aclarado suficientemente aun con las investigaciones reclizadas, ya que los escollos
de reciprocidad y adaptabilidad, han acumulado dia a dia nuevos pardmetros sin

poder determinar hasta el momento cudl es el mds importante,
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Por ofra parte, én el momento en que se desarollan estos conceptos, se inicia el
debate de los modelos mecanicistas y burocréticos, y que demostrardn la
incapacidad de éstos para dominar la lensidn entre metas individuales y objetivos

empresariales.

La ulilizaclén de concepios que explique el fendmeno organizacional ha sido la tarea
de multiples investigadores que buscan afanosamente las respuestas que terminen
con las interrogantes que dia a dia surgen en las empresas como los parémetros que
se consideran Importantes para que las organizaciones alcancen sus objetivos. A
continuacién se presentan los 6 pardmetros que se consideran los mas relevantes en
los Ultimos 25 afos de Investigaciones:

A) El Medio
Serd necesario recordar que el acelerado ritmo de los cambios tecnoldgicos y las

diversificaciones de empresas, de gobiernos, de politicas legales y econdmicas en los

negocios, presentardan un ambiente turbulento,

La ayuda entre gobiemo-empresa serg tipica, lo que camblard Inminentemente las
reglas del jJuego haciendo cada vez mdas participe en éstas a los proveedores y o los
consumidores. La competencia considera a una economla controlada por diferentes
negocios. Slendo las caracteristicas principales de este medio: la interdependencia
antes de la rivalidad, la turbulencia antes que la establlidad y las empresas grandes

antes que las pequenas.

B) Caracteristicas de la poblacién
Actualmente se busca un orden, una civilizacién a la que lloman “sociedad educada”
siendo la caracteristica esenciol de nuestro tiempo. Hoy la supervivencia de la
empresa depende, mds que nunca de la preparacién de su personal y de la
explotacidn racional de sus ideas dentro de las organizaciones, hoy la movilidad de
personal y la pdli-luncionclidod de éstos son algunas caracteristicas que no se habian

visto ni oplicado.

C) Valores como aspectos importantes para desarrollar el trabajo
El mayor nivel educacional y la movilidad de valores en la poblacién que hoy
atribuimos al trabagjo son factores trascendentales en la vida de la empresa. Las
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perséncs estan empedadas en conocer su trabgjo intelectualmente exigiendo coda
dia”mds autonomia y parlicipacién. Existe una correlocién directa entre  esta
autonomia y el nivel educativo que principaimente se debe a ires factores:

1. Mayor educacién - Mayor necesidad de logro { autonomia)

2. Mayor movilidad ocupacional - Mayor influencia en las organizaciones.

3. Mayor exigencia en el frabojo - Mayor discrecion y responsabilidad.

A mayor industrializacidn aumenta la tendencia o que las decisiones dependan del
medio. Lo que implica el cambio de valores rdpidos y continuos en las organizaciones.

D) Tareas y metas de las Empresas
Las lobores de las empresas son mas técnicas, programadas y versaliles lo que implica
mas el uso delintelecto que la fuerza fisica, Ia esencia de los frabajos estard dominada
por las diferentes habilidades de un trabgajador. Los especialistas y mecanistas
desaparecerdn paulatinamente.

Andlogomente a esto habré una complicacién en orden a metas, la mayor
productividad y la mayor simplificacién se convierten en las necesidades especificas

de las empresos.

finalmente surgen cada dia mas criterios de efectividad (que abordaremos mds
adelante) una de las explicaciones, es el surgimiento de profesionales intervinientes
quienes tienden a idenlificar cada dia mads pordmetros que coadyuven a las

organizaciones.

E) Estructura Organizacional
Las empresas . presentan caracteristicas que los distinguen de ofros lipos de
organizacion. Una de estas caracteristicas es “temporalidad” que significa la creacion
de sistemos y.estructuras que reaccionen rdpidamente con la idea de adaptarse y
resolver problemas futuros a corto plazo. Lo que signitica que intervengan personas y
proles[qnéles que en ocasiones solo estdn en relacién con la situaciéon.

Por:lo. tanto, la. funcién del efecutivo se exige con mayor necesidad como
coordinodor, facilitador, consultor o enlace entre los diversos y distintos grupos que se
formen al frabajar con proyectos. El personal se elegird entonces, no por su rango-o-
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verlicalidad, sinc de manera flexible donde la caracteristica primordial del ejecutivo
serd su habilidod para coordinar y trobajar en grupos muliidisciplinarios. Estas
estruciuras organizacionales adapiativas, flexibles, temporales e integradas por
profesionales son agrupadas para trabajar en proyectos especificos, W.G. Bennis{1989)
lo define como "ESTRUCTURA ORGANICO-ADAPTATIVA™,

F} Papel de la "Motivacion® en estas estructuras O-A
Maslow (1980) menciona que "existe una congruencia ante la necesidad del individuo
y el desempeiio de tareas significativas”, lo que entonces se espera que suceda es
que incremente la motivacién del personal inherente a las funciones que desempeia

' ya que Ia satistaccién serd recompensada por su trabgjo.

La tendencia que algunas organizaciones marcan es la dependencia grupal, pero a la

vez tempordl, lo que obliga a los miembros de la empresa a aprender a relacionarse

mas rdpido e intensamente con el grupo para sobre llevar la frustracidn de combio o
de pérdida.

Enfrentar el cambio acelerado, vivir en sistemas temporales y establecer relaciones
significativas para luego romperias, es aprender a entender la ambigiedad y ser
capaces de aulo-dirigirse por lo que se requiere madurez y educacidén para
comprenderla.

Finalmente estas seis aportaciones realizadas por el Comporiamiento Organizacional
nos ayudardn no sélo a superar el problema de adaptabilidad v la reciprocidad de las
organizaciones, sino que ademds ayudardn a fomentar y promover la libertad, la
curiosidad del pensamiento, la responsabilidad y la voluntad de quienes se encuentran
deniro de una organizacién. Por o que, actualmente son sintomas organico-
adaplalivos con estrucluras de libertad pora permitir la expresion, la imaginacién y
explotar asi las condiciones que hoy se nos ofrecen.
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2.2 DESARROLLO ORGANIZACIONAL

En el mundo que hoy vivimos necesitamos sistemas organico-adaptativos con
estructuras liberales que permitan la movilidad, creatividad y la expresién personat.
La actuglidad consiste entonces en hallar una forma definitivo, clara y profunda de
obtener los bienes personales de cada uno de los individuos de las organizaciones y
reciprocamente obtener los objetivos de las organizaciones. Sin embargo, esto a lo
largo de la historia ha sido una historia sin resolver.

Ahte esta sltuacion, se cuestionaba ia manera de crear una organizacién en la cual los
Indxvlduos puedan oblener su expresién dptima y al mismo tiempo que la organizacidn
mismo pueda obtener la optima satisfaccion de sus demandos. La manera como
esios demondas aparentemente compatibles puedan ser atendidas, simultdneamente
: plonleo a Ios dlrlgenles y a los empresarios uno de los retos mds intensos que hoy en
le exlsten en Ios organizaciones.
Lo cmfenor presenia serias implicaciones, tanto para el individuo, como para la
orgcnizcclén. ya que si bien, en el opartado anterior se define Comportamiento
Organizacional como el “estado” en que una organizacién se encuentra. asf también
ésta requiere de adaplarse de acuerdo a los cambios del medio entorno, el primer
conceplo puede permitir observar a la organizacién como inmovil o “esperando” a
tener movimiento y este, sélo se origina cuando el entorno lo demanda.

Sin embargo, este movimiento no solaomente se genera por condiciones externas a la
empresa sino que también este movimiento se puede atribuir a situaciones internas de
la empresq, es decir debido a sus recursos tecnoldgicos, materiales y humanos, de ahi
que estos intereses personales de los miembros de la organizacion puedan o no ser
acordes a los objetivos empresariales. El movimiento que se genera ya sea por
condiciones internas o externas se le ha conceplualizade como Desanollo
Organizacional, o que hace concebir una postura dindmica de las organizaciones en
constante evolucién y no estdtica como pudiera observarse en el Comportamiento

Organizacional.

En este sentido, el conlflicto que puede existir entre el hombre y la organizacién
desoparece ya que al satisfacer las necesidades sociales y psicoldgicas de los
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en I(Jncldn absoluta y congruente con las metas organizacionales
idad, ' :

; desprende de investigaciones realizadas por la Teoria de las
|0f1§’5 donde se asocia el bienestar individual con la productividad de ias
os;fc\' éstos Investigadores, Bennis (1966) les llamé “revisionistas”. Dichos

~revisionistas - han-_presentado  lestimonios de la comelacién entre safisfacciones

ihdi\}iduolé"s‘y oblelivos organizacionales.

: Un'ejemplo es Likert quien tenia la idea de que la productividad se comelaciona

tuertemente con la moral del personal, lo que significarla cuanlo mdés alta la moral
tanto mds elevada puede ser la produccidn,

Sin embargo, la readlidad ha demostrado que existe un nimero de combinaciones al
respeclo, es decir, organizaciones con baja moral y alta productividad,
productividad alta y moral alta; y bajo productividad y moral alta, etc. Lo que quiere
decir que estas varigbles no sdlo son independientes, sino que, en ocasiones no se

correlacionan.

En general, los revisionistas reconocen claramente que en la Teorfa de las
Organizaciones se deben tomar en cuenta factores tales como el propdsito y meta,
status, poder y jerarquia, como variables indispensables en el estudio organizacional.
En este sentido un revisionista de apellido Raymond intenta descubrir vias de acceso
en existencia para explicar el proceso mediante el cual se explica el proceso
orgcnlzoclondl, por ejemplo, suglere, a través de su llamada red administrativa, tres
momentos importantes en este proceso:

I.  3Quién debe llevar a cabo el Desarrollo Organizacional?
2. sExiste 'ld necesidad de un cambio?
3. aCudles son los medios con que se cuenta para llevar a cabo el cambio?

En esta propuesta que ‘se ligan diferentes elementos de una organizacidn, se
establece el desarrallo de la misma.
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Por esla rczén Bennis {1969) definié el Desarrollo Orgonizacional como "un programa .

educcllvo que permlte crear una organizacién, que es capaz de adaptarse a los
comblos cmblenlcles". Nuevamente el individuo es tomado en cuenta como el eje
cenfral que faclllta y permite el desarrollo y crecimiento de las organizaciones.

: Exislen otras formcs y/o vias que explican como se puede lograr este cambio en la
orgcnlzaclén. con el fin de adaplarse rapidamente a las condiciones del entorno
Boyer ( 1989} sefala que el cambio radica en entrenar el nivel de la supervisién, en
proceso interpersonales y técnicas grupales. tenlendo como objelivo el conocer y

* contar con habilidades de sensibilidad y comunicacion.

Por ofra parte Brown (1974) propone la integracién de los cambios de manera técnica
y estructural como vias de acceso al desarrollo humano de tal manera que estas
modificaciones influyen directamente en la tarea.

Ahora bien, a la luz de estas propuestas tedricas y metodoldgicas para realizor estos
cambios en cualquier organizacién, se observan cémo éstos deben ligarse a los
cambios sociales, politicos, econdmicos y tecnolégicos del modelo de produccién. Lo
que implica que es el medio, el que determina el cambio y los individuos 10s que se
adaptarfan a éste.

Es claro entonces, que el Descrrollo Organizacional se fundamenta en el desarrolio del
recurso humano, mds que en la orgonizacién y su conjunto, es declr, se ha establecido
una asociacion entre crecimiento de la organizacién y crecimiento de sus empleados,
lo que implicaria a la organizacién y a sus empleados contar con una serie de
caracteristicas basicas para implementar un proceso de “Desarrollo Organizacional”.

1. Contar con una eshategia educativa para lograr el cambio planeado y
organizado.

2. Desarrollar una serie de valores, aclitudes relacionadas con el tipo de
organizacién, aplicadas y comparlidas por todos los miembros de la
organizacion.

3. Identificar con mucha claridad las exigencios del medio ambiente, ya que
éstas deben ser ligadas a los valores y actiludes empresariales, estas exigencias
y/o demandas pueden ser agrupadas en fres clases:
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a) Problemas de idenlidad y revitalizacién
b) Problemas de satisfaccion y desarrolio humano
c) Problemas de eficacia organizacional
4, Contar con la estrategia educafiva con experiencia pora frabdjar en equipo,
teniendo confrontaciones, ya que de éstas se constiluirdn las bases para o
planeacion, ) ’
5. El Desarrollo Organizacional se basa en la relacion directa con el cliente lo que
Implica una relacién estrecha establecida a fravés de la confianza mutua.
6. Deben existir 3 condiciones bdsicas: ’
a) Necesidad del cambio
b) . Sobrevivir a las condiciones actuales
c) Busquedadela ef‘ cacia orgonl;c;:londl

Desde este punto de vista, el ccmbio de uno orgonlzcclén debe estar soportado en un
proceso slsteméllco. ‘gradual "y pculoﬂno que -permita a los miembros de la
organizacién odaptcrse alas demondcs orgonlzccloncles.

“En-este sentido el procesb y/o “Desarrollo Organizacional”, se define como un
“Proceso Slsteméﬂco Educativo” (Bennis, 1969) o un “Proceso Sistemdtico de Valores”
{Crosby.1988) por lo tanto, al habler de Desarrollo Organizacional debemos hablar de
modificaciones conductuales y cognitivas aplicadas a los recursos humanos de la

Organizacion.

Lo anterior sugiere entonces que, cada vez que se requiera una adaptacién y/o un
cambio en la organizacion este saber ser planificado.

£l cambio planificado es un método que se utiliza en Tecnologia Social con el fin de
resolver problemas sociales. Bl mélodo abarca la aplicacién del conocimiento
sistematico y apropiado a los negocios con el objeto de crear acciones y alternativas
congruentes a la realidad. El cambio plqnlﬂcodo es un extracto de las disciplinas
biolégicas y psicoldgicas y lo que pretende es establecer un puente entre la teorfa y la
practica que se realiza en las investigaciones delas organizaciones.

£l desarrollo del cambio planificado puede opreciarse como el resultado de dos
preocupaciones: los problemas complejos de la sociedad y el reflejo de &stos en las

organizaciones.
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Para llevar a cabo un cambio planificado se requiere contar con 4 elementos:

a). Un agenie de cambio

b) ' Sistema de cliente

¢) Educacion y conocimiento

d) - Relacién del personal desarrollando plena confianza
Estos elementos ayudan a distinguir lo que es un cambio planificado de otras formas
de cambio, por esta razén el cambio planificado intenta articular los resultados que
son producto del camblo con las necesidades y requerimientos del cliente, ademds el
cambio planificado también pretende establecer un proceso de induccién,
consciente y deliberado.

Por ofro lado, existen formas y/o metodologias de cambic que se han utilizado mds por
las practicas que por la aplicacién cientilica de éstas como son:

Cambio Coactivo
Se coracteriza por la fijacién de metas no mutuas, por una relaclén de poder no
equilibrada y la intencién deliberada unilateral.

Cambio Tecnocrdlico

Se basa por el uso de medios tecnocrdticos, es decir, se ulilizan datos que son
interpretados y reinterpretados, este tipo de cambio responde mdés bien a una
necesidad de ingenieria, donde la solucidn a los dificultades se basan en problemas
de negligencia y no se admiten fallas por el sistema mismo.

Cambio Interaccional
Se caracteriza por el motivo de acuerdo al deseo de lijacién de metos conjuntos que
en muchas ocaosiones no son respetadas ya que no existe plena conviccién del

cambio.

Cambio por Soclalizacién
Se vincula directamente en los controles. jerdrquicos, es decir, se establece por una
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demanda de los directivos de una organizaciédn.
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Cambio Emulativo

Este se lleva a cabo normalmente en estructuras formales donde la relacion jefe-
subordinado es verlical y el cambio se produce a través de la identificacién de las
“imagenes de poder".

Cambio Natural
Es el que se produce aparentemente por un origen no establecido y sin una meta que

fijen los interesados. Esta topologia elemental se encuenira comunmente en las
organizaciones, seguramente en el terreno de los hechos surgen combinaciones de
éstos, ya que ningun cambio se presenta de monera natural.

Asl. al hablor de Desarrollo Organizacional, se debe entender a los organizaciones
como “sisfemas orgdnicos”, ya que por las caracteristicas que conserva una empresa
de equilibio, adaptocion, elc, suponen Shepord y Blake, que se trata de sistemas
orgdnicos y no mecadnicos. A continuacion se presenta en la Tabla 1 las diferencias
entre los sistemas organicos y mecdanicos.

TABLA 1
Estructuras tradicionales y transformacién ol cambio.
SISTEMAS MECANICOS SISTEMAS ORGANICOS
Aptitudes individuales Relaciones entre y dentro de los grupos
Relaciones de obediencia ala Confianza y fe mutuas
avtoridad
Rigida adhesién a la responsabilidad Interdependencia y responsabilidad
delegaday separada compartida
Estricta division del tfrabojo y supervision | Adscripcién y responsabilidad multigrupal
jerérquica
Toma de decisiones centralizada Amplia coparticipacién en el control y la
responsabilidad’
Solucién de conflictos mediante lo Solucién de conlflictos mediante ia
supresidn, el arbitraje y la lucha negociacién o la solucidn de problefno&

Referencia tomada de W. Bennis, 1949.
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En la linea de que las organizaciones son sistemas y son los mads difundidos se
encuentra que el entrenamiento, consulta y la investigacion son metodologias que se
utilizan para reclizur un ccmblo' én la orgonizacién, de forma planeada y sistemdtica.

- E enirencmlenlo‘ la Idecz se origlna en el laboratorio de Kurt Lewin en 1947,
cuyas mvestlgociones se derivaron de la aplicacién de la Psicologla Conductista a lo
vida précﬁcc y a lo formulc:clén de normas y politicos.

El emrerio;nle‘nto' grupal surglé como uno de los componentes mds imporiantes del
aprendizoje en condiciones controladas hasta converlirse en uno de los principales
instrumentos utilizados para el Desarollo Orgonizacional. Su principal objefivo fue
primeramente el cambio “personal” o “auto disciiminacién”.

El entrenamiento consiste en que los parlicipantes examinan exclusivamente su
conducta, es decir, el grupo mismo se convierte en objeto de indagacidn. En sintesis
los participantes oprenden a analizar y volverse mas sensibles a los procesos humanos
de interaccién y adquirir conceptos para ordenar y controlar su emocion en favor de
la organizacién.

Actualmente los grupos de trabajo se conforman de 4 diferentes maneras:

1. Gerentes que acuden a un lugar especlﬂco y que son entrenados por otros
gerentes aun cuando no pertenecen o’ ldfnlsrﬁc organizacién.

2. Laboratorios afines: Cuando un grupo o secclén de una misma empresa asiste
al entrenamiento.

3. Cortes diagonales: Cuando el gmpo 'se conforma por diferentes jerarquias
organizacionales

4. Corles funcionales: Cuando el grupo estc conformado por personas que tienen
relacién por la funcién que realizan.

- La consulta: es un método desarroliado en 1949 por Crys Agryis, quien como
consultor conlronta al grupo directivo con su propia conducta, en esta experencia se
busca que el grupo encuentre espacios comunes, aciertos y semejonzas en sus ideas,
tratando en todo momento de buscar un convencimiento razonado.
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- La investigacion: se utiliza con el fin de encontrar una participacion octiva de
todo el cuerpo gerenciol en un proceso de investigacién, para diagnosticor vy
enconirar problemas y finalmente resolverlos.

Es dificit sdber hos!o que grado son tipicas o desusadas estas estrategias de cambio,
falla de practica en algunos casos v la falta de aplicacién correcta de las mismos
interfieren direciamente en el desarrollo de las organizaciones.

Al respecio Biake {1980) identifica clertas caracleristicas de la aplicacién de estos
estrotegias:
o)v La duracién: en el cambio planificado generalmente el proceso es muy
- largo.

b} La diversidad de los programas.

¢}’ La necesidad de cooperacién de todos los miembros del grupo.

d) El enfoque particular de o organizacién.

o) Las etapas del proceso, ya que puede dividir al grupo ¥ o la organizacion.

f) El conienido del proceso tanto intelectual como emocional,

A la luz de estos comentarios se concluye que el Desamollo Organizacional se ha
concepludalizado como el Desarrollo Humono dentro de la organizaciéon y en lo
medida que sus elementos crezcan, la organizacién también lo hard.
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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 situacién de manera
simplista como se plantea. Parece ser que el origen de las causas de esta busqueda
de - “efectlividad" y “productividad" se centra, no solamente dentro de lo
organizacién, sino tamblén en el modo de produccién. Recordemos que el modelo
de Ford hasta estos momentos no ha sido superado, mds bien ha sido enriquecido a lo
largo de la historia ya que para cualquier organizacién existe la necesidad de contar
con una sere de medidas que permitan reconocer el o los avances que haya
oblenido ésta durante un determinado periodo de tiempo.

De hecho, se plantea la existencla de una serie de variables “universales" las cuoles
pueden ser manipulables a fravés de una vorable dependienie que permita
pronosticar el estudio de ia organizacién con respecto al medio amblente y el
resultado * que se . encuéntre'gpuede ser - conceplualizado como “efectividad

organizaclonal®,

ma general de! apartado de este capitulo ya que es

Estas palabros 'no,s anl
5 de’ que la teoria organizacional pueda dar mds que

de reconocers
prever solo conocim

y medldcs tangibles a las empresas.

Para demostrcr esla‘ propuesia, en primer término se habla acerca del problema del
criterio con relcclén a las organizaciones. Se intenta demostrar que los criterios
aplicados a la efectividad organizacional, como el que se refiere a que el incremento
de salisfaccién por porfe de los integrantes de la industria mejora la eficacia del
rendimiento, son inadecuados e incorrectos para determinar el estado que guarda

una organizacién,

Luego se suglere la aplicacién de una serie allernativa de criterios extraidos de los
procesos normalivos y valorativos que aportan una base mas realista para ia
evaluacién del rendimiento de la organizacién. Dichos criterios deben vincular la salud
individual del personal con los objetivos de la orgonizacién. Y asf finalmente trataremos
de examinar las consecuencias de estos crilerios de efectividad para la teorfia y
practica organizacional.
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Nadie puede afirmar con qlgt‘m 'g'ro‘db‘oﬁ de seguridad que patrones de medida debiera
usar un e]ecuﬂvo‘pcro evaluar lﬁ efectividad de su organizacién. Y es materia de este
andilisis llegar ‘ol dic en que exislon patrones o variables que puedan contestar el
cuestionamiento  anterior, ya que, en cualquier proceso de evaluacién inciden el
entorno, asi como la orientacién de los objetives de la empresa.

Al isurglr’el problema de establecer criterios. las normas que se utilizan pueden ser
empleédcs para juzgar desde la “bondad" de la organizaciéon hasta sus resultados vy,
estos édlerios rara vez dejon de suscitar controversios y desacuerdos en la
organizacion.

Con todo lo que esto implica los investigadores industriales no han dejado de lado el
propésito de identificar y medir una serie de dimensiones vinculadas a la electividad
organizacional por ejemplo, Cameron y Wetlen indicaron que la actividad
organizacional no es un conjunto de proporciones directas y de relaciones universales
sino un conjunto de diferentes maneras de encontrar las fuerzas y debilidades de una
organizacion.

Generalmente, estas dimensiones han sido de dos clases:
» aquellos que tratan acerca de algin indice de rendimiento de la organizacién,
s aquellas vinculadas a los recursos humanos, como la moral, la motivacién, el
compromiso de trabgjo, actitudes hacia el empleadoer y a la empresa.

En sintesis segun destaca Kalzelli {1984), “los investigaciones que se realizan en este
admbito se emplean tipicomente con medidas de rendimiento y satisfaccidon®, Y dichas
medidas funcionan por una serie de normas, reglas y valores que permiten evaluar el
desempenio de la organizacion.

En electo, es posible ejemplificar esto construyendo una tabla que represente la
mayor parte del trabojo de investigacion en organizaciones. (Ver Tabla 2)

En otfras palabras, es posible resumir lo mayor parte de la literatura en el Grea
organizacional disponiendo de las variables independientes sobre un eje y las variables
dependientes (efectividad y satistaccién) sobre el otro.
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TABLA 2
' VARIABLES f’ﬁINCIPALES EMkPLEADAS‘ EN EL ESTUDIO DE LA EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL
VARIABLES |+, EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL SATISFACCION
INDEPENDIENTES . e INDIVIDUAL
TECNOLOGIA - . Investigacién de sistemas

Psicologia del personal, capacilacién Psicologia Soclal,
FACTORES HUMANOS | y ofras funciones de recursos humanos | - Soclologia, etc.

PROCEDIMIENTOS Operaciones Y procesos de toma de | Ingenieria Humana
RACIONALIZADOS decislones

Desde luego esta clasificacién es muy elemental y costosa, sobre todo porque la
investigacion de organizaciones carece de suficiente informacién empfrica entre las
dos variables dependientes: efectividad organizacional y satisfaccidn individual.

Durante mucho tiempo se pensé y en algunos casos se sigue pensando que la
satisfaccién personal v la efectividad estaban relocionadas positivamente, que al
aumentar la satisfaccion lo hacla correlativamente la efectividad. Esta pretendida
relacion permitié a la escuela "humano relacionista” y a los industriales “tayloristas”
proceder de manera coextensiva sin reconocer necesariamente la tension entre
trabojadores satisfechos y alto rendimiento.

Segun expresa likert {1986}, en relacidn con lo satistaccién de personal, no basta
simplemente medir la moral y las aclitudes del personal hacia la organizacién, su
supervision y su trabagjo, en este sentido, hace relerencia acerca de que las actitudes
favorables y una moral excelente no necesariomente aseguran una motivacién
elevada, un alto rendimiento y una organizacién humana eficaz.

Honestamente todavia no se establece con cerleza, cual es la relacidn que guarda el
rendimiento con la satisfaccion o la dependencia entre ambas. Por ejempilo, el rabajo
realizado por Williom Whyte (1968) oscurece aun mds el conflicto entre la satisfaccién
de las necesidades humanas y el rendimiento de la organizacién, ya que esto nos llevo
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a pensar como establecer un cdlculo de valores entre salisfaccion y/o salud vy

unidades de rendimiento y/o efectividad.

Ofro 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
organizacional estd en funcién directa del nimero de organizaciones a la que se
aplique un sistema administrativo que permita la comparacién entre empresas.

Sin embargo, se insiste, la seleccion de estos criterios no es facil de encontrar Roggers
(1985), demuestra que el conceplo de efectividad corganizacional es ulilizado de
diferentes maneras en diterentes empresas, pero aun asl, fodos los modelos y todos los
criterios que se han uliizado fienen algo en comdn: la busqueda y el alcance de
metas y el logro de los objetivos realzados por una organizacion.

En términos generales, hay criterios medidos a groso modo, ambiguos en su
significado y de utilidad cuestionable, sin embargo, con un valor importante y
aparente brindado por la organizacién. Por lo tante, se ha decidido analizar tres de los
criterios mds notables y de mayor uso en la organizacién,

A) - Criterio de la pluralidad de metas.

Este enfoque se fundamenta en el supuesto de que las organizaciones persiguen mas
de un sélo objelivo y que la interaccion 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 situacién se debe a dos factores: por un lado el pasar por alto las variables
humaonas y motivacionales y por otro, los avances recientes en ciencia social que sélo
permite obtener estos resultados. La virtud que fienen estos criterios de pluralidad es
que permiten enriquecer los criterios de efectividad.

8) Crilerio de stuacion
Este enfoqueﬁ sé' bc;sc en el razonamiento de que las organizaciones difieren en orden
a las metas planieadas y que se pueden distinguir analiticamente en funcién de la
orientacién de objetivos. Como referencio de lo anterior podemos mencionar a
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Par;qﬁs.' quien“seiiola que la primacia de la orientacién para alcanzar una meta
esbeélﬂcd es usada como caracteristica definitoria de una organizacién y donde
dléhcs caracteristicas distinguen a un sistema de ofros tipos de sistemas.

En un trabgjo propuesto por Bennis {1969 presentd un proyecto donde intenta tipificar
cuatro tipos de organizaciones basado en una varliable de criterio especifico. Lo Tabla
No. 3 represenia un ejemplo de desarrollo de variables de efeclividad sobre la base

de par@meilros organizacionales.

TABLA 3
TIPOS DE FUNCION PRINCIPAL EJEMPLO CRITERIOS DE
ORGANIZACION EFICACIA
Bienes Productos de repeticion Fabricas altamente Numero de
estandar y uniformes mecanizadas productos
Solucién de Creacidn de nuevas Organizaciones de Numero de
problemas - . ideas investigacidn, disefio y ideas
consultoria
Adoctinamiento. Cambiar hdbitos, Universidades y Numero de
o actifudes intelecto, hospitales clientes
. conducta del personal o . atendidos
Servicio De distribucién y Empresas del gobiemo, | - Numero de
atencién de manera publicidad y banc‘:ds'": -, servicios
directa o indirecta al , ‘ “ prestados
cliente

C) Criterio de caracteristicas del sistema
Este enfoque es éréﬁén?cdb por los “estructurdlistas funcionalistas” que se define como
"relociépveh!ré ej:‘comportomlenfo contempordneo y variable con un sistema estable
de necesidiades y mecanismos™ (Sefznick, 1957)

& 'p:di"e]'emplo. enumera cinco dimensiones bdsicas que requiere una organizacion
para crecer y sobrevivir:
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Seguridad de la organizacion.

Estabilidad en las lineos de autoridad y comunicacion.

Estabilidad en las relaciones informales dentro de la organizacién.
La continuidad de la politica con las practicas.

Homogeneidad en el criterio de la misidn de la organizacién,

N

Las sinfesis precedentes no hacen plena justicla a los detalles de estos tres enfoques. ni
al. enorme esfuerzé desarrollado por los Investigadores yo que, evidentemente
exceptuando el ségundb, éstbs criterios se parecen a los viejos y tradicionales temas
como rendimientos y satisfaccién.

Pese a los limitaciones, el ondilisis de multiplicidad de criterios de los parametros
situacionates y de las caracteristicas del sistema representa los principales intentos por

resolver el problema de criterios.

Sin embargo, debido a que existe una gron varedad de modelos que intentan
explicar la Efectividad Organizacional, resuita dificil establecer un modelo Unico, por
lo que solamente mencionaremos cuatro caracteristicas fundomentales que destacan
en los modelos de Efectividad Organizacional y la homogeneidad en el criterio de la
misién de la organizacién.

A} No existe el modelo y/o el criterio que permita la evolucién completa de la

organizacién.
B) La Efectividad Organizacionol se uliliza para medir la sitvacién de lo
organizacion cuando esta se encuentra en precaria posicién.

C) La Efectividad Organizacional se observa como el resultado de un proceso de
Desarrollo Organizacional.
D) Los criterios que Unicamente hon sido fomados en cuenta para evaluor la

efectividad se han basado en el desempeiio y logro de las metas y objetivos
in_dividuoles.
Las formas tradicional de pensar sobre la Efectividad Organizacional y de su medicion
son inadecuados en allo grado vy frecuentemente desorientan. Por ejemplo, Pliffner
{1964) argumenta que “una lista de preferencias de valores y metas definidos por
directivos de una organizacion deben concluir a la Efectividad Organizacional. Sin
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emborgo, la transmisién de conceptos y la adopcién de criterios puede traer como
resultado situaciones vagas y confusas como:
‘ * - ‘a) 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 sea encontrado o diferente a los
valores de ofros.

Lo anlerior se debe principalmente a que estos valores y criterios son insensibles a las
necesidades importantes de la organizocién y estdn desconectadas de la realidad en
que vive la organizacién.

Las teorfas tradicionales proporcionan indicadores estaticos de clertas caracteristicas
dirigidas a la produccién sin procesos que aboyen y esclarezcan a la organizacion con
un entorno cambiante. Por esta razén, la falla fundamental en los tradicionales
criterios de efectividad es la falta de atencidn al problema de adaptacidn ol cambio.

Si se analiza a las organizaciones como estructuras adaptativas orgénicas, dispuestas a
solucionar problemas, ‘enionces la deduccién con la que se cuenta acerca de la
efectividad deber& hacerse no partiendo de medidas estaticas del rendimiento,
aunque puedon éslas en algin momento resullar Gtiles, sino sobre la base de los
procedimientos a través de los cuales la organizacion enfoca sus problemas.

En ofras palabras no se conoce una medida de efectividad o salisfaccién
organizacional que sea capaz de indicar al cien por ciento el estado de una
organizacién ya que, una organizacion puede estar sin problemas aparentes a pesar
de contar con mediciones de rendimiento y safisfaccion bajo los resultados de
efectividaod que pueden ser mdas altos.

En concusidn el principal reto que enfrenta la orgonizacion, es el responder al combio
de condiciones, y adoptarse a la presién externa. La importancia del cambio se
impone a las organizaciones a causa de la creciente interdependencia entre las
condiciones cambiantes de la sociedad y la creciente innovacién tecnolégica.
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reﬂe}on cdecuodomente Ics verdaderas determinantes que ayudan a lograr el éxito
orgcmrzocioncl as blen estos criterios, aportan segmentos temporales de rendimiento

.y soﬂsfcc‘ Y que pueden ser en ocasiones desorientadas.

: Esfoé ‘me'dlciohes estdticas y separadas no ofrecen patrones de medidas viables para

la organizacién, porque nada nos dicen de los procedimientos que la organizacidn
emplea bcro hacer frente a sus problemaos. Por tanto, deben identificarse otros
criterios de efectividad, criterios que revelen procesos resolutivos de problemas.
En esle sentido, afirmamos que las organizaciones se pueden observar como sistemas
adaptativos. capaces de resolver problemas complicados y en constante mutacion.
Sl este enfoque es vdlido entonces, podemos postular que las normas metodoldgicas
por las cuales lo organizacion emprende su tarea e intercambia con sus medios,
pueden ser los determinantes criticos de la Efectividad Organizacional.

Para corroborar este punto citamos a Brown ({1983}, quien dice que una organizacion
efectiva, es funcién del trabajo que se ha de hacer y los recursos y técnicos que se
disponen. Los combios en los medios de produccién generaon cambios en la
distribucién y carga de trabojo. Omitir el reconocimiento explicito de esta relacion
entre rabojo y organizacion crea supuestos carentes de valor.

A ralz de las innovaciones que se viven en las organizaciones, la Psicologia se ha
declarodo como herramienia organizacional dando una connotacién diferente al
término de Psicologla ' Industrial, sin embargo, a través del sigulente capitulo
abordaremos de forma especifica su conslitucion.,

TESIS CON
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CAPITULO 3
" PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

3.1 LA ORGANIZACION EN EL PROCESO ADMINISTRATIVO

El concepto de Organizacion tiene varias connotaciones, por una parte se refiere a la
agrupacién de personas que tienen como finalidad producir un bien o servicio, y que
tienen objelivos definidos. Por otra, es parte del proceso administrative de una

empresa.

De acuerdo a lo concepcién de Fayol (Robbins, 1987). la Administracion se divide
principalmente en dos grandes ramas, la primera es la mecdnica y la segunda es la
dindmica administrativa; :

La mecénicaes: la rama que engloba los aspectos tedricos que sustentan la
estructuracién: de: la- adminisiracién, por su parte la dinémica, es la aplicacion
préctica. que hace funcionar a la institucion {Robbins, 1987).

La Organizacién se encuentra deniro de los aspectos mecdnicos de la administracién,
y para situaria dentro del proceso administrativo, en el Cuadro 1 se mencionan tanio
los aspectos mecdanicos como los dindmicos del proceso administrativo asi como o
pregunta genérica que caracteriza a cada paorte del proceso (Reyes Ponce, 1978).

Cuadro 1
MECANICA | PREVISION 3Que puede hacerse?
PLANEACION $Que va a hacerse?
ORGANIZACION | saComo y quién lo va a hacer?
DINAMICA |INTEGRACION 3Con qué va a hacerse?
DIRECCION sSe estd haciendo?
CONIROL sComo se esta realizando?

Aspectos mecdnicos y dinamicos del proceso odmlnlstrcﬂvb

LBAPC UNAM lztacala 57




-

(o ks
LA TEORIA DE LAS ORGANIZACIONES: INTRODUCCION A LA ADMINISTRACION '.
DE RECURSOS HUMANOS DIRIGIDA A PROFESIONALES DE PSICOLOGIA ,,i;

La organizacidn, definida sélo para efectos de situaria en el proceso administralivo, se
considera como el elemento mas técnico del proceso, y dado que es el Ultimo
elemento de la fase mecdnica va a englobar y a llevar a cabo todo lo que estd
implicado en la fase de previsidn vy de planeacidén (Reyes Ponce, 1979}. Asimismo,
implica la estructuracién técnica de los relaciones entre jerarquias, funciones y
obligociones necesarias para lograr con mayor eficiencia los objetivos.

La organizacién se refiere o como se van a efectuar las cosas, asf como quien lo hora,
dejando la funcién de Integrar, dirigir y controlar a las fases dindmicas del proceso

administrativo.
3.2 CONCEPTOS Y TIPOS DE ORGANIZACION

La palabra Organizacion puede interpretarse principalmente en dos sentidos:
1. Como institucién o grupo encaminado a algin fin.
2. Como parte del proceso administrativo, en el cual se estructuran las relaciones
enlre jerarquias, funciones y obligaciones, para que la institucién lleve a cabo

sus planes.

Las instiluciones como Organizacién o grupo pueden dividirse en dos de acuerdo al
grado de complejidad y de estructuracidn que guardan las instituciones en su intericr,
formales e Informales. (Kooniz y O'Donnell, 1985)

Una Organizacién formal guarda una estructura bien definida donde se pueden
describir sus relaciones de autoridad. de responsabilidad, asi como sus canales de
comunicacion. Tiene puestos bien definidos para cada uno de sus miembros. En este
tipo de organizacién, se respeta y se cumple el esquema de relociones entre las
actividades y los personas. Se basa en el organigrama de funciones y puesios de la
Organizacién (Robbins, 1984).

Muchas veces dentro de una Organizacién formal existen elementos organizacionales
no formales, que se presentan como comportamientos no incluidos en la Orgonizacion
formal que pueden llegar a estimular la eficiencia y eficacia de la Orgonizacién formal
y se presentan como soclalizacién innecesaria del puesto, los valores del grupo vy las
afinidades y aversiones culturales, debido a que las personas que ocupan el puesto
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henen una P sonchdod umco y que se maniﬂes!o en su manera de llevar a cabo el

:1robo]o prees nio por Ic Orgonizuclén.

Lo Orgcnizoclén no formcl siempre exlste |unlo con lc !ormcl y torma diversos valores
dependnendo de la cchvldod de la que se Iraie. osr como del puesto y por supuesto,
del induvlduo que Ileve o ccbo eI rrcbc]o.

Por . ofro lodo, se encuentro la’ Organizacién Informal, estas organizaciones se
presenton como Iibremente organizadas, mal definidas, flexibles y espontdneas. No
existen objetivos comunes que lleven @ buscar a sus miembros la obtencién de un fin
comun. Sin emborgo, las organizaciones informales pueden volverse formales cuando
los actividades son définldos y estructuradas. {Robbins, 1984)

Por olra parte, existen dos tipos de Organizacién de acuerdo a su estructura que Hall
{1983) explica de la siguiente manera:

1. Organizacidn funcional: es en la que el frabajo se organiza en departamentos

o unidades principales. De esta parten los demds tlpos de Orébhlzoclén; Este

tipo de organizacién facilita la especializacién y la coordmcclén dentro de

cada funcidn,
2. Organizacién por servicios, lineas de producfos c ﬂpo .de. lmpuesros' estas
organizaciones son subdivisiones de las orgcnlzcclones func!onoles. »

En la practico, las organizaciones tienen una e‘sfruciﬁrd ¢ompﬁesto que incluye a los
dos tipos antes citados, lo que le da cierto grado de flexibilidad, ya que. por una parte
tienen clerto grado de organizacién preescrita, que esta basada en los fines que se
peisiguen, y por la @alro.‘esio no es inflexible, lo que puede llegar a fomentar la eficacia
y eﬁclencki iel personal que va a cumplir los fines o metas organizacionoles. [Hall, 1983)

Para ente‘hdér \él significado del* terminc *Organizacidn®, es necesario revisar los
conceplos que los’ diversos ouiores proporcionon. Entre éstos se encuentran los
sigulentes cntenos. g
Terry {1990) ‘la deﬂne como, ‘el crreglo de las funciones necesarias para lograr un
objetivo’y una lndlcocjén{ de’dutoridad y responsabilidad asignados a las personas que
tienen a su cofgo Id'é]ecddén de las funciones respectivas”.
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CLF. Urwﬁ:k*eﬁ {Robbins, 1984) sosliene que de forma estricta la Organizacién es
consider'add‘(:omo la determinacion de las actividades necesarias para cualquier
prop&sito o plon, y el arreglo de estas aclividades en agrupaciones que pueden ser

. asignadas a individuos.

Por Su parte, Agusiin Reyes Ponce({1979) indica que con el fin de lograr ia maxima
eficiencia pora los planes y objetivos de la Organizaciéon podemos considerar a ésta
como una estructuracion técnica de las relaciones que deben de existir entre las
funciones, niveles y aclividades de los elementos materiales y humanos de un

" organismo social,

Schelin {1988} expone una definicidn de Organizacion, tomando como base el modelo
‘trcdlcionol, es decir, la teoria burocrdtica que la describe como la coordinacion
bloniﬁcadc de las actividades de un grupo de personas para procuror el iogro de un
objetivo o propésito explicito y comun, el cual se logra a través de la divisién de la
!oréo encomendada, funciones y de una jerarquia de autoridad y responsabilidad.

De este modo, enconiframos que en todas las definiciones ciladas anteriormente se
habla de estructuro de funciones, agrupamiento de actividades necesarias para el
funcionamiento de la coordinacién horizontal y vertical de la estructura. Concluyendo
que mediante lo Organizacién, se pretende llegar al objetivo, mediante et
ordenamiento de los esfuerzos y de actividades a desarroliar.

e con
UF ORIGEN

r—

, b
3.3 PRINCIPIOS DE LA ORGANIZACION | f ALLA

Los pn’ncipiés dela Orgcnlzacién que los diferentes autores proponen son los siguientes:
{Gross, 1968; Hall, 1983; Koontz, 1985; Robbins, 1987: Schein, 1988)

1. Especializacion o division del trabajo: es la organizacion del trabajo que se
establece de acuerdo a criterios especificos que permiten ogrupar
funciones segin caracteristicas que estén orientas hacia el mismo
proposito.

Las operaciones. actividades y funciones constituyen los elementos conslitutivos de lo
especializacion y se definen de la siguiente manera:
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a) Operacion: es la division minima del trobojo que consiste en la
ejecucién de acciones sencilas que en secuencia, permiten
efectuar una o varias tareas.

* Actividad: son las operaciones o acciones organizadas en

secuencias para lograr una finalidad previamente establecida.

Funcién:  es un conjunio de actividades afines y coordinadas

b,

c y

LN

ne(:es_orlos para alcanzar los objetivos de la institucién, de cuyo
“ejerciclo generalmente es responsable un drgano o unidad
. administrativa,

2. Jerarquizacion: es un proceso de clasificacidn y ubicacién de los puestos o
u'nid'ogdes administralivas que integran uno organizocién o unidades
- administrativas que integran una organizacién de acuerdo a la importancio
que fiene denfro del sistema. Establece lineas de autoridad verticales a
) frdw)és de los diferentes niveles, limitando las responsabilidades de cada
miembro de la organizacién. Estas lineas representan la delegacién de
autoridad e indican las lineas de infermacién y comunicacidn bdsicas.

3. Delegacién: es el proceso que lleva a cabo un miembro que tiene una
jerarquia mayor al dar responsabilidades a sus subalternos, para que de
este modo se complete una actividad. Existen tres elementos dentro de
este principlo que son:

o} Obligacién.- es el trabojo asignado a un puesto de tipo fisico o
mental, que es necesario para llevar a cabo una tarea. Son las
actividades que pueden delegarse.

Autoridad.- es el derecho de hacer posible el trabajo delegado. Es

la facuitad del responsable de un dérgano para dirigir las acciones,

tomar decisiones y dar drdenes para que se haga ¢ deje de hacer
una tarea y necesariamente implica el ejercicio del mando. Exisien
diferentes tipos de autoridad, que pueden ser la lineal, que es la que
se ejerce en linea directa del superior a los subalternos, desde la

b,

cima hasta el fondo de la estructura orgdnica y la funcional, se da
en circunstancias muy especiales, y para actlividades muy definidas,
es cuando se ejerce auloridad por conductos que no son los

normalmente establecidos.
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4.

c) Responsabilidad: es la exigencia que tfiene todo individuo o unidad
de dar cumplimiento a las acclones encomendadas o delegadas vy
de rendir cuentas de su ejecucion a la autoridad correspondiente.

Unidad de Mando: se refiere a que en la organizacién debe de existir por
cada unidad una sola autoridad formal que de las ordenes tome decisiones
y reciba informes acerco del cumplimiento de deberes es decir, que cada
unidad tenga a un solo jefe.

Tramo de Ceontrol: se reflere al numero de funcionarios o unidades
administrativas que deben depender directomente de cada jete u érgano
jerérquicamente superior. Este tramo no debe de ser muy largo
horizontalmente ya que esto provoca fuertes problemas de comunicacién,
Comunicacion: es el proceso reciproco en que las unidades y las personas
intercambion la informacién con un propésito determinado. Hay dos tipos
de comunicacion en la orgonizacion:

a) Formal.- se da entre los individuos o unidades con base en el puesto
o jerarquia que ocupan: los canales que se eligen pora efectuaria
son determinados por el tipo de organizacién.

b,

Informal.- se establece por las necesidades de frabajo relaciones
individuales, actividades infergrupales, etc. No existen canales
determinados para llevarla a cabo.

Resulta de importancia resaltar el hecho de que estas funciones son vistas por los

diferentes autores como unidades separadas y aparentemente independientes, sin

tomar en cuenta el modelo sistémico que pretende dar una unificacién a los
componentes de la organizacién.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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3.4 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

El término de Psicologfa Organizacional es a menudo tomado como sindnimo al de
Psicologla industrial, como apunta Schultz (1982) lo que implica problemas de
limitacién de funciones de cada una de éstas.

A coniinuacién se presentan algunas definiciones del término para llegar a delimitar el
objeto de estudio de la Psicologia Organizacional.

Schultz {1982} es un autor que sostiene que las dos disciplinas son diferentes y sostiene
que la distincién principal entre estas dos ramas de la Psicologia es la siguiente: La
Psicologla Organizacional, estd englobada por la Psicologia Industrial. siendo la
Psicologia Organizacional una de sus ramas. Asf ésta, es considerada por el autor
como un sindnimo de Desarrollo Organizacional y al mismo tiempo, define a la
Psicologia Industrial como:

"La aplicacién de los métodos, acontecimientos y principios de la Psicologla (ciencia
de la conducta humana) a las personas en el trabajo”,

Ante esto el autor sefiala a la Psicologia Organizacional, como una de los aplicaciones
de la Psicologia Industrial; otras aplicaciones de la Psicologia Industrial que menciona
son: Seleccidn de empleados, Evaluaciones de rendimiento, Adiestramiento y
desarrollo, Lliderazgo, Motivacion, Satisfaccién y participacién en el trabdjo,
Condiciones de trabojo, Psicologia de la Ingenieria, Accidentes de Trabajo, Stress en el
Trabgjo y Psicologia del Consumidor.

Schultz (1982} se refiere el trabajo del Psicdlogo Organizacional de ia manera siguiente:
“"Cada organizacién posee su propia estructura, politicas y atmaésfera. El Psicélogo
Orgonizacional  estudia las repercusiones que esos aspectos lienen en la
productividad, la motivacién y el espiritu de equipo........estudia también cémo afecta
el estilo de liderazgo a la vida de los empleados.........no se limita a estudiar los
aspectos formales de la organizacién, sino rgmbién esludia sus aspectos informates”.

Por lo tanto, este autor propone que lo Pslcologtc: Organizacional se ocupe de las
sfmcturc, tanto formal como Informal, de la

relaciones de las personas como Io
organizacion y de como afecta éslo U comportam[ento y productividad.
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Por otra parte, la Psicologia Orgonizoclonoli es délinidd por'Bo‘ss‘( 1972) como:
“El estudio de las acciones recfprocas entre los hombres y {as organizaciones. Se
ocupa de los productos y procesos de Ios negoclos. los ccclones reciprocas que

ocurren enire los hombres, el dinero y los materiales”.

Existe ofra visidn de la Psicologia Organizacional, que en esencio, tiene la misma
perspecliva que las deliniciones anteriores, pero que hace éntasis en otros aspectos,
es la visién de Schein (1988), que le da un giro particular a su concepcién del término,
y se refiere a que los cambios surgidos en el ambiente externo de la organizacién y la
investigacién de problemos que van, desde la motivacion, productividad y moral de
los empleados dentro de la organizacién, hasta aguellos aue tiene que ver con como
organizar corporaciones multinacionales o como manejar conlflictos  inter
organizacionates, han provocado que el campo de la Psicologia Organizacionol sea
ahora un campo interdisciplinario. De hecho, este autor propone que la Psicologia
Industriol ha dado paso a la Psicologia Organizacional, sustiluyéndola, debido a esta
interdisciplinariedad, y tomando como base que las organizaciones, son sistemas

sociales complejos.

Sostiene que el camblo de campo se dio porque la Psicologia Industrial se enfoca al
individuo dentro de las orgonlzacl_énes milentras que la Psicologia Organizacional, se

enfoca a sus sistemas y su desarrollo.

Esto guarda una estrecha relacién con el Comportamiento Organizacional, el cual
Robbins (1957) deﬂné como la disciplina que investiga el influjo que los individuos,
grupos y eslfucturd ejercen sobre la conducta dentro de las organizaciones, esto con
el fin de aplicar esos condcimiemos y mejorar la eficacia de ellos.

Esta definicidn :rotlﬁ‘c‘d la estrecha vinculacidn que tiene el Comportamiento
Organizacional y la Psico[og!c Organizacional, la Unica diferencia de estas definiciones
es que el Comportamiento Organizacional habla de investigacion, pero la finalidad de

las dos es‘lo mlsmo.

St se 1omo esta perspectivc sistémica, todas las funciones que la Psicologia Industrial
Ileva o cabo, segun los diversos autores, estan relacionadas para el buen
funcionamiento y eficiencia de lo Organizacion (Schein, 1988). por lo que estos
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términos se van a confundir, Y para motivo’s’dlev esté' estudio las dos disciplinas son
tomadas como sindnimos, de acuerdo ala vl;ién de Schein.

Es a partir de la década de los anos freintas que se da un cambio en la visidn de la
industrio, este cambio resultd ser dréstico en lo que se refiere a la atencién concedida
al factor humano de la empresa.

Ldprlmera intervenclén de la Psicologfa en la industria tuvo que ver con la aplicacion
de técrﬂcas para trator los problemas vocacionales o del persona! y en segundo lugar,
las diferencios que prevaleclan entre las actitudes. eficiencia individuat y los factores
fisicos del frabajo.

En los afos veintes la Psicologia Industrial le otorgd su interés principal al trabajador
manual y los factores que olteraban su trabgjo, tales como la iluminacién deticiente o
impedimentos de indole social, de organizacién y tecnoldgicos que prevalecen en el
ambiente laborat.

Al mismo tiempo se le comenzd a dar un mayor apoyo a los sindicatos, lo que provocéd
que los frabajadores combiaran la concepcién que tenion de los dueios de las
empresas, ya que anles éstos eran vistos como los "explotadores”, y al momento en
que le dieron una mayor imporiancia al factor humano de la empresa, se
transformaron, a la vista de los trabajadores en "aliados” . (Bass, 1972}

Los gerentes se dieron cuenia de que era mejor ser ogradables y atentos con sus
trabajadores y la difusién que comenzaron a tener las teorias de Freud acerca de la
molivacion inconsciente, crearon el clima propicio para que las invesligaciones
psicolégicas comenzaran a sucederse en las empresas. (Bass, 1972)

En la Segunda Guera Mundial. la Psicologia Orgonizacional cobra un auge
importante, yo que el Ejercito de Estados Unidos se basé para el reclutomiento y
enlistamiento de los soldados en la Psicologio, a través de la aplicacion de pruebas
psicolégicas y de una seleccidn formal del personal. {Schein, 1988)

Por ofro lado, Elton Mayo y sus colaboradores popularizaron la idea de que los
trabajadores son ser'e‘s ‘h'ufncnos y no solo una parte del engrancje productivo.
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El grupo de Mayo llevo o cabo una serie de experimentos en los que se modificaron las
con'dlclones de trabajo de un grupo de trabajadores para ver el efecto que éslos
tenian en la productividad, las variables que se modificaron fueron la iluminacidn, los
descansos y los incentivos de los frabajadores.

Mayo llegé a la conclusién de que los factores que influian en la productividad de los
frobc]odbres‘no eran los variables que se ulilizaron, sino las actitudes y relaciones
sociales en el grupo de trabajo. {Bass, 1972)

Estos descubrimientos trajeron consigo una. revolucién en el pensamiento
od‘mlnlsircﬁvo ya que se le dio la debida importancia al trabajador como ser
indfvldudl. que esta inmerso en un grupo y que requiere de un liderazgo efectivo
apoyado en la motivacion y comunicacién del grupo.

Schein (l?eéj’gnombra algunos de los factores que han influido para que la Psicologia
de lo Organizacién haya cambiado de perspectiva y estos son:
: - a) Infroduccién de conceplos sociales y antropologicos en el
‘campo de la Psicologla y el crecimiento de la Psicologia
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) & desamollo de nuevas teorias en las ciencias fisicas y

biolégicas, lo que ha provocado que se base la Psicologla en
caosudlidades mulliples para analizor los fenémenos, y no
desde el modelo mecanicista que se ulilizaba.

Los cambios tan grandes que ha sufrido la fecnologia v la
sociedad en las ullimas décadas, que han obligado a
cientificos y' profesionales a reconocer la interdependencia de
tactores humanos y tecnolégicos y la necesidad de desarrollar

c

teorias y conceptos que puedan explicara,

Tanto profesionales como empresorios han tenido que
reconocer la complejidad del mundo en el que fienen que
operar y han comenzado a aceptar la ayuda que las cienclas
sociales puedan brindar para la resolucién de problemos de

d

orden Organizacional.
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e) Los mismos psicélogos estdn mejor preparados para confroniar
los problemas propios de las organizaciones brinddndoles una
ayuda mds eficiente, al mismo tiempo que éstos han recibido
un mayor apoyo de las organizaciones. A este respeclo,
Schein (1988) afima: "Los organizaciones se han ido
desmitificando gradualmente a través de un proceso que les
permile actuar mas eficientemente en beneficio de objetivos
sociales allamente valorados y asumir mds responsabilidad
ante sus miembros que ante los gestores o consumidores de sus
productos o servicios".

A partir de estos estudios la Psicologia Organizacional ha cobrado mucha importancia
en la empresa, como lo demuestran los esiudios realizados hasta hoy en dia con ese

respecto,

135 DISCIPLINAS AFINES Y APORTAC!ONES ALA PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL '

La Psicologra Organizoclonal se conformo por clgunos conceptos aportados por las
ramas de la Pslcclogla. as! como por ofrcs discipnnos, que son las sigulentes (Bass, 1972;
Leplat, 1977)::

- Psicologia Social: aporia los conocimientos que se relieren a la dindmico de los
grupos y Id comunicacion, entre ofros. Los principios de esta disciplina resultan
sumamente férliles dentro de la Psicologia Organizacional.

- Psicologia Ciinica: aporla conocimientos que se refieren a la adaoptacién y
reaccion ante los conflictos.

- Psicologia de la Educacién: aporta principios de comunicacién, instruccidn,
copacitacion y modificacion de conducta.

- Psicometrda: aporta hermamientas pora describir las diferencias vy técnicas
individuales en la medicién y valoracién de actitudes creenciaos y valores.

- Psicologio Experimental: proporciona métodos pora poner a prueba hipdtesis
en relacion con la supervision, comunicacion y proyectos de organizacion.

- Ingenieria Psicolégica e Ingenieria Industrial: aportan las técnicas formales que
sirven para describir y analizar el trabajo v los sistemas de trabajo.

LBAPC UNAM Iztacala &7




" LA TEORIA DE LAS (SRG.ANIZACIONES: INTRODUCCION A LA ADMINISTRACION
-~ DE RECURSOS HUMANOS DIRIGIDA A PROFESIONALES DE PSICOLOGIA

Investigacién de Operaciones: aporta técnicas de 16gica y matemdticas para

el andlisis de flujos de trabgjo y de informaocidn.

Economia; ofrece conocimientos en relacién con la toma de decisiones y
negociaciones, ademds de aportar una explicacién al problema de las
relaciones entre el trabajo y el capital.

Administracion: deriva la teoria cldsica de la Organizacién formada por el
concepto tradicional de las relaciones obrero-patroncles y la experiencia
administrativa. ’

Ciencias Polificas: aporta una filosofia relacionada con las organizaciones
formailes, en particular con las normas a que deben someterse las personas.
fFilosofia Social: deriva el estudio de los objetivos, misidbn y valores de las
organizaciones,

Antropologia: aporta la vision histérica del trabojo, asi como su vision de las
formas consistentes de contacto entre las personas que laboran en una
Organizacion.

Sociologia: enire sus numerosas aportaciones se encuentran los tratados
socioldgicos de la burocracia relacionados con las orgcnlzaclones formcles, asf
como de los grupos de trabajo. : :

Psicologfa Industrial: es la disciplina base .que dio lugar a la Psicologia
Organizacional, asl como a la Ingenieria Psicolégica, Psicologia Vocacional y la
Psicologlia del Consumidor.

Como puede opreciarse, el cuerpo tedrico que conforma a la Psicologia
Organizacional esta compuesto por disciplinas que van desde la Psicologia Clinica
hasta la Ingenleria, lo que ratifica la interdisciplinariedad y por lo tanto realza la
importancia del isomorfismo de la ciencia para uno mejor comprensién de esta

disciplina.
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3.6 FUNCIONES DELA PSIéOLoG’;A ORGANIZACIONAL

La Psicologlo Orgonlzccionol va a oborcor iodos los cspectos concernientes al factor

humono de Ia empreso.

Segun Leplot (
funcloneS' s
. I. Medlclén de las actitudes hacia el trabajo
" .. Satisfacclén y atraccién hacio el trabaojo

b. Schs!o;clén y productividad
c. Factores de satisfaccién en el empleo

7). q‘ P}Icologfc Organizacional debe de cumplir las siguientes

2. Recompensds e Incentivos en el Trobajo
a. . Satisfacciones econémlcas Y materiales
b. Condiciones de Ircbo]o : .
-El grupo de trabo]o como scmsfcctor

3. Motlvcxcldn .
" "o. Deteccién de escclcs moﬁvaclonoles
b. Fomento de la moﬂvcclén

‘ 4. Trabojoen Qrupos.. :

a. Desqrrollo del grupo -

b. Formacién del grupo eficiente

c. Uﬁlizcéién eficaz de los recursos del grupo

5. Comunlcccién ‘.‘: -
a. Comunicoclones ascendentes y descendentes
' b. ‘Comunicoclén formal
c lComunIccclén informal
. d., ’Comunicoclén en un solo sentido
e

Proplemus de comunicacion

‘ é. Coﬁflicfos delas organizaciones
a. Problemas de jerarquia o status
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b. Objehvos y Ilmllaciones de la Organizacién

c. Entre grupos i
d. Slndlco[es

7. ASpecIos bslcoléglcos de la toma de decisiones
‘a. vMéto‘dosiyroclonoles para la toma de decisiones
b, ‘Perc‘epclén de los problemas organizacionales
¢.” Busqueda de soluciones
Tod "Evcluacién y seleccién

Schein (|988) sostlene que, los “problemas” organizacionales a los que se enfrentan los
dingentes de Ics orgcnlzcclones, van a ser de la misma indole, y éstos se van a referir a

lo slgulente. o .
: i a} La organizacién de las metaos, es decir "qué se pretende
0 logrart
s ' b) Lo'manéro de organizar a los recursos humanos para lograr
i !6srmetos.'es declr, "cémo se tiene que organizar el trabajo
- “para logror ese objetivo”.
c)b Cémo captar a nuevos recursos humanos y organizar a los

que ya se fienen, es decir, “cédmo reclutar, enirencr y
manejar el recurso humano disponibie para realizar el
frabajo.

d) Cdémo crear condiciones propicias para que el trabgjo se
haga, y como propiciar sistemas disciplinarios y de méritos
que permitan un maximo de rendimiento en el frabajo y
motivacion suficiente para que se mantenga esa eficiencia
por largo tiempo.

e) Cémo cambiar la Organizacién para que se puedan dar
los combios que surgen tanto en el dmbito tecnolégico,
como en el Gmbito social, que se susciton tanto en el
medio, como en la Organizacion en si.

f) Coémo confrontar la competencia y otras fuerzas que se
derivan de sus propios "malestares" organizacionales.
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Schein {1988) menclona estas coaracteristicas, que como seb puede ver, estan
sistematizadas en la categorizacion de funciones de Leplat.

Como puede observarse, Ids funciones dé la Psicologia Orgonizacional van a incluir a
todos los aspectos de ld Orécn!zcclén con relacién a sus componentes humanos v la
relacién de estos con lcj tecnologia y los aspectos formales e informales de la misma.
Esto ratificala lmpbﬂoncio que tiene esta disciplina para el bienestar Organizacional.

LBAPC UNAM ztacaka 7




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

CAPITULO 4
MODELOS DE ORGANIZACION

4.1 CRISIS DEL MODELO FORDISTA

Como se ha visto a lo largo de este trabajo, existen diversas estrategios puestas en
préctica por las organizaciones a fin de establecer un equilibrio en sus indicadores de
productividad. Dichos niveles de productividad hasta la décado de los sesentas y
pﬂncfplos de los setentas gozaban del apoyo de los paises industrializados.

Debido a que sus niveles de rentablidad econdmica garantizaban un desarrollo
sostenido en estos palses. los conceptos desarollados por la Teoria de las
Organizaciones como Desamolio Organizacional y Efectividad Organizacional, se
constiluyeron como base fundamental en la investigacion de las organizaciones y la
pledra angular en la determinacién de paradmetros de medicidn para las empresas.

Sin embargo, a pesar de que las experiencias de estas medidas y la practica
constante de los mismas era probada y aprobada por las organizaciones, surgen
dentro del sistema capitalista 3 dimensiones que vinieron a transformar el mundo
industrial que desde hace setenta anos hablia construido el sistema capitalista.

En primer lugar, la transformacién directa en los procesos de produccion, como
consecuencia ael perfeccilonamiento e incorporacion de las tecnologlas de la
informacidn en la industia y serviclos, conocidos también como sislemos de
manufactura flexible {Jakimura 1989).

Una segunda dimensién esid éonsﬂtulda por la transformacién en la organizacién del
proceso directo de Ircbo]o, es declr. la relacion capital-trabajo se ha transformado de
la especializacion pcrﬂculcr de los puestos de trabajo hacia la polivalencia de sus

ochvldcdes

LBAPC UNAM [ziacala 72




LA TEORIA DE LAS bRGANIZAClONES: INTRODUCCION A LA ADMINISTRACION
DE_RECURSOS HUMANOS DIRIGIDA A PROFESIONALES DE PSICOLOGIA

For ultimo, el nivel de lo competencia, la combinacién de los elementos clasicos de
concentracién y rivalidad con formas de asociacién estralégica y de subcontratacion
revelan la existencia de un elemento mas de transicién (Lipietz, 1988},

El crééimlen'o y la expansion del fordismo y/o modelo taylorisia se establecié después
de la posguerra precedida por una ampliacién simulténea de produccidn y consumo

en maso.

Lo priimero ocurre como resultado del modelo mecanizado de operor tanto en su
estructura administrativa como en sus procesos. El consumo por ofra parte, se mantuvo
por la demanda creciente de productos debido a la estabilidad de sclarios y precios.
Pero estas medidas no fueron suficientes para que no existieran modelos alternativos
en la organizacion industrial ante la crisis del fordismo.

Podemos deducir que estas 3 dimensiones generoron un cambio importante en el
andlisis de las organizaciones, dichas dimensiones permiten tener con claridad un
programa macro de lo que sucede en el entorno de la organizacién, 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 fordista, son substituidos
por las presiones externas y las nuevas condiciones internas de la organizacién, los
viejos pardmetros de medicion son sustituidos por las nuevas condiciones que
prevalecen en el medio.

£n este sentido podemos hablar de 4 diferentes enfoques tedricos, que comparten la
idea general de la exislencia de un proceso de transicién de la organizacién industrial
y del conjunto de organizaciones relacionada con ella, el rol que estos enfoques
juegan en las empresas es determinante en el desamollo de las mismas.

Estos enfoques tedricos tienen su origen en la conceptudlizacion hecha del "Modelo
“de Desamrolle” que entro en crisis, es decir, el fordismo.

Es necesario remarcar que la teoria de las organizaciones iradicional, habia expuesto
diferentes enfoques ya presentados y analizados durante el presente frabajo como
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son; Lo Orgonlzacién Cientifica del trabajo (OCT), Ei Movnmlenlo Humano Relacionista
(MHR) EI Esiruclurollsmo (MAX WEBER) y El Enfoque Sistémico (PARSONS}

A trcvés del onérsls hlstérico de la Teorfa de las Organizaciones se observa y se
constclc como cado uno de estos enfoques ha sido la extensién propiomente dicha
del primero. es declr, la OCT a través de su instalacién en las organizaciones. permitié
clconzcr un tipo de desarollo. Tal es el caso que la Industria Automotriz Ford es quien

me]or la prcctlcc y manﬂene durcnte mucho tiempo.

Los énfoqués’qUe'siguleron Taylor y/o Ford solamente fueron una continuacién del
modelo de orgcnlzcclén planteada por la OCT, ya que estos enfoques buscan tomar
‘una serie de medldos dlterentes a las propuestas por la OCT, sin embargo, estas son las
rnlsmus. debido o que la produccién en maosa, el trabajo porcializado, y la
especializaciéon eran atributos esenciales en el modelo de trabajo. Todos estos
denominadores no cambiaron a pesar de que el enfoque tedrico y la propuesia
practica eran diferentes.

Ahora bien, para analizar la crisis del modelo fordista y el ajuste y la transicién a un
nuevo modelo son:

a) Lainnovacién tecnoldgica como motor de la transicidn

b} La especializacién flexible del trabajo

c) Relaciones de capltal y formas de competenciay

d) El capital humano

A) Lainnovacién tecnolégica como molor de la transicidn
Este enfoque se sintefiza bdasicamente en 4 puntos de cuestionamiento al enfoque
fradicional.

En primera instancia se sosliene que los cambios que existen en la economia son
dirigidos por la fuerza que dirige las innovaciones tecnoldgicas vy, estas innovaciones
son ufilizadas normalmente en la difusién de informacién y comunicacién que estan
ligadas directamente con las relaciones de trabajo y los procesos de trabajo.

En segundo lugar la creacién de mecanismos dindmicos y flexibles acordes a las
necesidades de la ‘organizacién. Dichos mecanismos orientados a apoyar a las
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organizaciones tanto técnicamente como Institucloncimente, es decir, los modelos de
trabaojo se requieren que sech ftexibles en sus procesos administrativos como en los
procesos productivos, ademds este dinomismo no sdlo envuelve a la organizacion
hacia su interior, sino que también, va hacia los sistemas y el entorno en donde se

encuenira la misma.

Por Ultimo el contexio socio-Instilucional que de alguna manera regula los cambios de
la organizacién, ya que los hace lentos o répidos segin sea la incorporacién de las
nuevas tecnolbglas a los procesos organizacionales.

Debemos reconocer que los caombios tecnolégicos no sdlo han fransformado sistemas
Yy procesos admmlslrct:vos y productivos de una organizacion, sino también la
penelroclén del pcrcdngmc “Tecno-econémico”, que determina nuevas formas de
‘vlvir ‘dentro d un contexto sociol

stos ‘por un poder elercido jerdrquicamente dentro de una
Sﬁéi:lﬂco poco participativa sin creatividad y la minima difusion de
innovaciones tecnoldgicas.

Por el coﬁtrdrip la propi:es'c del paradigma tecno-econdmico se caracteiiza por una
adaptacién é"gil Yy dinamica de los procesos productivos, a través de la inversién de
nueva maquinaria y equipos que permita a la organizacién adaptarse répidamente
ante las condiciones: actuales, dichas condiciones se establecen dentro de un
contexto de éénipetilividcd. que sufre cambios constantes debido a las innovaciones
tecnoldgicas, que inician nuevamente el ciclo de desarrollo y crecimiento.

Es evidente que esfe crecimiento organizacional, no se ha dado paralelamente en
todos los sectores productivos, de ahi que resulle importonte el avance logrado
solamente en algunos sectores, Por otra parte, este periodo de transicién del modelo
fordista al paradigma tecno-econdmico implica una desestabilizacion entre las
grandes empresas y las micro empresas, teniendo como resultado desequilibrios
comerciales enire los paises desarrollados con los paises no desarollados.
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£l papel que juega el estado en los palses desarrollados es fundamental, ya que éste,
es quien promueve la investigacion y el desarrollo de nuevaos tecnologias que a su vez
son el detonador en el proceso de fransformacion de las organizaciones.

En sintesis se describen tres condiciones fundamentales del nuevo paradigma tecno-
econdmico:

1. “"Uno transformacién radical en las estructuras de los costos. Unicomente
camblos persistentes pueden transformar las decisiones y reglas de
comportomiento de los procedimientos de ingenierla, administracion e
inversién”. }

2. “Estabilidad de las fuentes de recursos energéticos y de insumos que posibilitan
establecer horizontes nuevos de inversion”, y

3. "Un claro potencial para el uso e incorporacién de nuevos elementos clave en
productos y procesos a través del sistema econdmico como un todo".

Resulla claro entonces, que en este enfoque para lograr una répida adapiacién ol
cambio, se deben incorporar de manera practica y expeditan las innovaciones
tecnolégicas que se desarollen, esto traerd buenos resultados que alentardn a la
organizacién para seguir Invirtiendo en estos procesos de innovacién en produccidn.

B} Lo especializacion flexible del trobb]o
Aun cuando en la literatura se llega a contundir division técnica y social del trabajo. La
primera se refiere a aquella que es posible controlar dentro de los limites de un proceso
de produccién, en cambio la segunda, la divisién social del trabajo, correspende a la
relacion que se establece entre los diferentes centros de produccion, Estos Ultimos,
entran en contacto, por medio de una relacién capital-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 especializacion flexible social del frabaojo no va hacia dentro de la organizacion,
sino mas bien se ubica en el entorno que rodea a la misma.

TESISCON
FALLA DE ORIGEN
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Es decir, el combio radica en la socializacion de los costos de produccién y lo
adaptacion a un ambiente de cambio continuo. La propuesta de este enfoque hace
de la critica al sistema mecanizado de produccidn en masa del modelo fordista.

Este modelo fordista intenta *hacer eficiente" su operacién a partir de la reduccién de
posos innecesarios en el proceso productivo, ademas, pretende minimizar sus costos
“preparando” a su personal volviéndolo mas hébil y diestro en el desempeio de sus

actividodes.

De esta manera lo que Taylor y sus seguidores piensan y aplican es buscar una
continuidad en su trabagjo, a través del método de reduccién de costos por medio de
la produccién en cantidades constantemente creclentes y con una variedad mas
restringida que permita establecer controles en los procesos productivos.

La especializacién flexible recomienda partir desde otro punio de vista para el
arronque. buscando sobre todo recursos y enfoques distintos a los tradicionales y
necesariamente inéditos a la costumbre de la forma anierior de pensar. para obtener

ganancias y productividad.

Pensar no en la continuidad de la escuela norteamericana sino "al revés" como
sefiala Ohno (1978} “pensar no en la produccién de gran volumen sino de pequeio™:
“No en la estandarizacién y en la uniformidad de los productos sino en su diferencia y
variedad, esta debe ser la forma de pensar”.

Los pilares que constituyen este enfoque se encuentran precisamente en la busqueda
permonente de encontrar el origen de ganancias de productividad “inéditas”, que
ademds no tengan que ver con la estandarizacién de los conceptos tradicionales.

Este enfoque de especializacién flexible nace con el “toyolismo" en la Industria
Automotriz Japonesa en la década de los 60, por el momento solamente queremos
sefalar esto, yao que mas adelante dentro de este mismo capitulo describiremos el
“esplitu toyotista” de la industria japonesa que lo ha llevado a consolidarse como la
industric nimero uno del mundo a pesar de haberse incorporado “tardiamente” al

negocio automotriz.
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Entonces, el sistema Toyota y/o enfoque flexible tuvo origen en la necesidad particular

que Jopdn tenia de producir en pequeias cantidodes de muchos modelos de

productos: para mas {farde evolucionar y convertirse en un verdadero sistema de

lrdbo}o. Por su- origen este sistema es fundamentalmente competitivo a lo

diversificacion, porque fue concebido eldstico, flexible y se adapta a condiciones
. dificiles como pueden ser cambios constantes y diversos.

En hd(:qs poiobi'os Ohno {1978} no describe en que consiste el sistema “en concebir un
slsIérﬁd - odcyplodo a la produccibn de voldmenes limitados, de productos
dllerenciodos y variados"” es decir, fabricar a buen precio pequenos volimenes de
muchos modelos diferentes.

Los grcmdes volumenes de productos {la produccién en masa) rigurosamente idénticos

. contro volumenes limitados de productos diferenciados es, en pocas palabras, el
nucleo de lo oposlclén central, fundadora, entre los dos métodos, y por tanto, también
la especmcldod y lo singularidad de lo intencidon que presidio cada uno de los
métodos, ya que, en el fordismo la necesidad fundamental se encuentra en controlar
“efectivamente" la linea de produccion, mientras que. en el segundo la dificultad se
centra en ehcdntror el equilibrio que demanda la variabilidod de elaborar volimenes
pequeiios y diversos.

C) Las relaciones del capital y los criterios de competencia
En primer lugbr se reconoce que el fordismo no solo marco una etapa en la forma de
produccién, es decir, como proceso productivo, ademds el fordismo se constituyo
como un modelo de desarrollo humano, impulsando a los paises a consalidar su
economia a tchés de las relaciones de trabajo y las politicas de regulacién existentes
entre las diferentes economias.

Aﬁorc bien, al declarar lo anterior como valido se enfiende que fordismo se establece
como lc: unlcc via de crecimiento en el periodo de la posguerra, entonces se enliende
que el proceso de transicidn implica cambiar del modelo fordista a una nueva visién
de ,desor;ollo. En este sentido se proponen fres dimensiones basicas para analizar
cuolqulef modelo de desarrollo:
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1. El paradigma tecnoldgico:

". Este' punio nos permite analizar la forma en que se organiza el trabajo en el caso del
proceso tecnoldgico del taylorismo observamos la existencia clara de una separacién
entré la concepcién y la ejecucién.

A parlir de la instalacién del taylorismo en las grondes organizaciones se observa como
en un primer momento, las labores del obrero eran separadas y repartidas hasta la
simplificacion minima de su ejecucién.

Sin embargo, la "facilidad y rapidez" con la que se realizaba el trabajo, trajo consigo
ademds, que el obrero poco a poco perdiera el conocimiento del proceso final que
estaba elaborando.

Lo que implica que el trabajador se limité a lo ejecucién de tareas especificas
asignadas, en tiempo y movimientos, para un volumen determinado de produccion
previomente establecido.

Si bien al trabajador se le habla usurpado los medios de produccién chora también de
manera “cientifica" y “eficiente" se le usurpo de su conocimlento. El "saber” no es tan
importante sino la habilidad y la destreza pofa "hacer” el frabajo.

2. Elrégimen de acumulacién: R
El modelo fordista de desarrollo, plantea desde su lnstoladén al camino y el porvenir a
partir precisamenie de su proceso tecnoléglco. es declr, la produccién en masa
permitia dar satisfactores a la sociedad, estos podfan ser consumidos precisamente a
través del salario que era enfregado al 'troybojodor. El modelo fordista de desarrolio,
plantea desde su instalacion al camino y el porvenir a partir precisomentie de su
proceso tecnologico, es decir, la produccién en masa permitia dar satisfactores o la
sociedad, estos podian ser consumidos precisamente a fravés del solario que era

entregado al trabajador.

En este sentido_ el régimen de acumulacién fue intensivo. el mejoramiento de la
produccion bemiltlé, de una parte, el mantenimiento del salario real y su capacidad
de consumo‘y.\vpor‘otra, una inversién creciente financiada por la estabilizacién y
aumento de las ganancias.

Se infiere que en términos generales la parlicipacién del salario dentro del valor
agregado en el bien que se olrecia permanecié constante. Lo que permitié que el
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modelo de desarollo permaneciera constante y lograra un avance paralelo enire
crecimienio de productividad y prosperidad social.

Sin embargo, con el desarrollo tecnoldgico esta visién y aplicacién del Modelo de
Desarrollo queda corta, ya que, las necesidades y demondas sociales cambian y la
“robolizacién * en la cual esta inmersa el proceso tecnoldgico fordista te impide dar
una fespuesto a los nuevos requerimientos sociales, esto ultimo es frascendental en el
proceso de hransicidn que hoy en dia viven los paises y el cual abordaremos con
mayor detenimiento posteriormente.

3. El modelo de regulacion:
La creacion de Instituciones en cualquier modelo de desarrollo tienen como base
fundamental regular e instrumentar la forma en que se establecerd el intercambio
comercial en una sociedod. En forma sintética en el Modelo de Desarrollo Fordista se
localizan 3 instituciones que garantizan la reproduccién y estabilidad del sistema:
Lo moneda-crédito (Lipietz 1988), la relacién salarial (Boyer 1989} y el Estado —
benefactor (Aglieta 1990).

Estas ihslifucione; juegan un papel fundamental en el sostenimiento del modelo.

La monedc-cfédlto.’ bermife lo,'con}rcctuyclizccién rfigida de la relacion salarial, ligada
directamente a la productividad y 6l comportamiento de la inflacion.

El estado-benefactor, a ﬁ_’ovés del cual se ventilaban los mecanismos de necesidades
de la demanda éfecﬁva de la socledad. En este sentido queda claro que el papel
fundamental de estas instituciones era "regulor” a la sociedad, por esta razén se habla
de la existencia de una regulaciéon monopolista. Ya que, existe una relacién directa
entre las organizaciones y el estado.

Este desarrollo y crecimiento se estabilizd hasta cerca de la década de los 70 en los
paises capitalistas, los cuales tenfan una coherencia interna que se observa en tres
dimensiones: el paradigma tecnolégico (fordisto) el régimen de acumulacién
(intensivo)} y regulacién monopolisia.

La crisis del fordismo como modelo de desarmolio, se da por dos circunstancias
principalmente:
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En primer lugar el agotamiento progresivo del paradigma tecnolédgico expresado en la
disminucidn del crecimiento en la productividad y. en segunda instancia por un

. ‘aumento de la relacion copital producto y de los precios de materia prima. El conjunio

de estos dos movimientos en el sentido inverso, la productividad a la baja y el capital /
producto a la alza permitieron una ruptura en el circulo establecido enfre consumo e
inversién, lo cual trae consigo una crisis y un agotamiento del modelo.

D) El capital humano
Los aspeclos relacionados con el capital humano revisten gran importancia en la
teoria y en la practica de la tecrla de las organizaciones. Sin embargo, a pesar de los
esfuerzos realizados por diferentes investigadores poco se ha hecho al respecto, ya
que para Integrar teorias econdmicas y organizacionales relevanies al respecto
resultan complicadas.

Algunas publicaciones econdmicas han inteniado abordar el tema del capital
humano en los niveles individual y soclal, pero con mucha frecuencia se deja del lado
el nivel organizacional. Esto es claro al observar que el ritmo de desarrollo de la teorfla e
Investigacién en procesos tecnolégicos es mas rapido que la teorla e investigaciones
del capital humano.

Los origenes de la preocupacién del capital humano estdn inmersos en la literatura de
Estados Unidos de los aios 30 donde el movimiento llamado “humanista” y/o
*humano-relacionista" analiza a partir de la relacién medio ambiente-maquina-dinero,
el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion. Y que finaimente se
constituyd como una heramienta mas de control ideolégico del modelo de desarrollo

fordista.

En este sentido Schultz {1982) reflere que es obvio que la gente adquiere destrezas y
conocimientos que se convierien en una forma de capital, por lo que este capital
forma parte de la inversidon deliberada que ha crecido en socledades occldentales
mas répido que el capital convencional {no humano), siendo esta posiblemente la
caracteristica mas distintiva de este sistema econémico.

Es elocuente, claro y distintivo el mensoje de Schultz ya que el modelo Fordista no
prevé el desarrollo humano a partir de la recreacién de su propio trabajo ni la
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sotisfccycién' misma que significa el realizarlo, sino por el contrario el modelo mismo
plantea el desarrollo humano por la acumulacion de bienes,

Por esta razén e§ claro, la no-necesidad, teorlas e investigaciones durante el periodo
de los 60 y 70 dpnde el florecimiento y establecimiento del modelo fordista habia

llegado a su limite.

A partir dé_esi§5 momentos se ha generado una busqueda incesanie por tedricos o
investigadores ief\}el drea de capilal humano.

En el dmbito individual por ejemplo, se ha tratado de relacionar la educacion formal
con los mecanismos de trebajo de las organizaciones, asi como, entrenamientos
Informales dentro de las empresas. Sin embargo, la mayoria de la literatura se centra
en estudios realizados con frabajadores y especificamente en conocimientos y
habilidades que les ayuden en el desempeno de su actividad para que después
generen mayor cantidad de capital productivo.

Un escollo tedrico y practico que se presenta en las organizaciones, el cual no ha sido
resuelto se da con respecto a la capacitacion o entrenamiento. Pese a la distincién
enire entrenamiento general y entrenamiento especilico se sigue utilizando ambos
criterios solomente para preparar mejor al trabajador en el desempeno de sus
aclividades. Resulta irénico percatarse que el programa del capital humano se
desarrolla prjmero en forma general con referencia a lo capacitacién, donde la
educacién formal es solamente un caso.

Normalmente, los estudios con investigadores de esta Grea han decidido evitar los
problemas précticos de la organizacién ya que, al establecer problemas tedricos y
conceptuales parecen estos mayormente ligados a los intereses empresariales.

En el @mbito social en el modelo de desarrollo fordista existe una preocupacién clara y
manifiesta por el estado de mantener a su sociedad en constante desarrolio a través
del surgimiento de instituciones formales que no sélo permitan la innovacién de nuevos
procesos tecnoldgicos, sino que también permitan la transmisién y reproduccién de

TESIS CCN
FALLA DE ORIGEN
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Ofro punio de vista importante al respecto de este irabajo es la estimacion de
gonancias que da la educacién formal en el desarrollo tecnolégico a las empresas, en
el nivel valor agregado al producto, y que se dleja consistentemente del nivel
individual,

Esta formulacién en el dmbito social se obfiene cuando el modelo fordista se
encuentra en su mdaximo esplendor, cuando existe la relacién directa entre capital-
productividad-ganancios, Irénicamente los paises subdesarrollados adoptan estas
précticas mas por cuestiones politicas que como medidas que les permitan cosechar
los frutos de una competitividad nacional.

Al respecto la teorla de las organizaciones ha contiibuido a la explicacidon de este
lenéméno desde tres perspectivas diferentes:

1. "Lateorlo de empresa basada en los recursos.
Sostiene que los recursos de la empreso, tales como habilidades tecnolégicaos,
informacién y conocimiento, asi como capital fisico, humano y organizacional son los
tactores criticos en la ventaja competitiva.

Es asi como ha surgido la Idea de integrar los esfuerzos, destrezas, habilidades y
conocimientos del capital humano y lo que permite la ventoja competitiva es
mantener integrada y coordinadamente al capital humano. de esta manera se
logrard la consolidacion de la empresa.

Por ejemplo Itami (1988} habla sobre la importancia de los “activos imprescindibles”
que existen en la organizacién, estos se basan fundamentaimente en la capacidad
de integracién y coordinacién a través del conocimiento humano, lo que sugiere que
la forma mds clara que puede contribuir el capital humano es en la condicién
colectiva del grupo compartido o mente organizaocional que sirve como fuente
fundamental en la integracién del capital humano.

2, Capital cultura y capacidad de la organizacién,
La busqueda constante del equilibrio entre las demandas de la sociedad y los
procesos productivos de la organizacidn originan el desarrolio permanente de nuevas
tecnologias y estructuras mas eficientes, a esta busqueda constante se propone que
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estos activos seon denominados como capital organizacional: el capital
orgaonizacional es capital humano en el cual el atributo esta incluido ya sea en las
relaciones organizacionales, miembros de la organizacién particulares, almacenes de
informacién de la organizacién, o alguna combinacién de los antes mencionados
para mejorar el funcionamiento de la organizacién,

La inversién en el capital organizaclonal se refiere al uso de los recursos con el fin de
obtener mejoras duraderas en la productividad asi como bienestar del trabajador a
través de caombios en el funcionamiento de la organizacion.

Ante “este punto‘de visla, se establece con claridad la necesidad que viven las
orgonizaciones para adoptarse, para “flexibilizarse" y mantenerse siempre acorde alos

requerimientos.

3. La Administracidn de los Recursos Humanos.
La evolucidn histdrica de la Administracién de los Recursos Humanos {ARH) ha sido
fundamental con respecto a la administracidn en general del negocio. Actualmente
una ventaja competitiva de las organizaciones la aporta el hecho de mantener cada
vez mas vinculada la estrategia de la organizacion a la estrategia y planeacién de los

recursos humanos.

Hoy en dia las politicas y practicas que dictan la forma en que se va administrar el
capital humano resuito fundamental en el ejercicio y desarrollo de la organizocion.

Al respecto Likert {1986), sefiala que se considera productividad cuando los gastos que
se incurren en el personal durante los periodos de integracion y desarrollo de éstos en
la organizacidon conducirdn a mejores resullados posteriores, esto es, en flujos de
ingreso tales que o inversidn total de la empresa en salarios Yy combinacién de las
actividades del personal resulte en una tasa de reforno igua!l a la tasa de interés
determinada.

Si _bien .ya hablomos mencionado el inlerés de vincular las acciones de las
organizaciones ‘con los intereses personales nuevamente encontramos esta vieja
dialéctica del contexto organizacional,
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Por ejemplo, un asombroso numero de embresos de Estados Unidos intentan vincular
estudios profesionales a Iaberhpresq,. cdrno medio a iravés del cual se dé respuesta a
los lnle(eses indfvlduoles. sin émbargo. ninguno de los esfuerzos hasta ahora realizados
se dirigen a la empresa como un invérsfonisto en el desarrollo del capital humano.

Asl parece, que se asume que las oportunidades de desarrollo se encuentran fuera de
lo- aclividod misma que se desempefa y que el enriquecimiento personal de
conocimientos resulta paralelo y no complementario a la ejecuciéon misma del trabojo.

Por medio de estas 4 allernativas de andlisis de un modelo de desarrollo hemos
querido explicar los principales motivos que llevaron a la crisis del modelo fordisto vy, la
etapa de kransicidon y/o ajuste-que las organizaciones han tenido que sortear para
adaptarse a las nuevas condlcione§ del mercado.

LBAPC UNAM lzlccala 8s




_LA TEORIA DE LAS ORGANIZACIONES: INTRODUCCION A LA ADMINISTRACION
DE_RECURSOS HUMANOS DIRIGIDA A PROFESIONALES DE PSICOLOGIA

4.2 NUEVO MODELO TOYOTISTA

La busqueda de un nuevo equilibrio se centra hoy en las estrategias que mejoren ia
competitividad productiva, en especial en aquellos sectores cuya internacionalizacién
se habla logrado y enfrenta una competencia feroz y' aguda. La competitividad en
términos de Boyer (1989) es el producto de la combinacién de 2 dimensiones, io
eficiencia técnica y la eficiencia econdmica. La primera se reliere a la adopcién de
técnicas productivas acordes y justas a un moménto determinado, mientras que, las
segundas se derivan directamente de la eleccién de la técnica que mejor se aplique
a los objetivos productivos, considerando los sistemas de regulacion existente.

La producci&n en masa, es decir, el proceso tecnoldgico instalado principalmente en
las oygonliociénes,de Estados Unidos y paises occidentales, por su propia concepcién
no .permite la’ adaptacién a los criterios de competitividad que hoy el mercado

internacional exige.

El toyoﬁs’mo. surgido esenciolmente en Japdn replaniea una nueva esirategia de
proceso tecnoldgico, -basado principaimente en la implontacién de nuevas
tecnologlas al serviclo de la organizacién y de la flexibilidad y no-mecanizacién de sus

trabojadores.

Si bien el concepto de competitividad significa reducir costos y quizd el significado
mdsimportante es obtener el maximo de los beneficios.

El proceso de reestructuracién industrial iniclado en Japén, ha ido tomando vigencia
en ofros paises como ltalia y Alemania, pero recientemente en Estados Unidos dicho
proceso se orlenta a la consecuencia de un doble objetivo: detener la crisis
provecada por el anterior modelo y obtener la competitividod internacional.

Por ejJemplo en Italla particularmente se ha experimentado la utilizacién del
paradigma de la flexibilizacién insfitucional, esto ha traido como consecuencia

grandes beneficios.

Analicemos los cambios que nos ofrecen el modelo toyotista a la luz de la creacién de
un nuevo paradigma tecnolégico que no sdlo plantea la creacién de una nueva
forma de produccién sino también, un nuevo modelo de desarrolio.
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A) ELEXIBILIDADES MULTIPLES

Si bien el modelo fordlsto plcnteobo 3 instituciones reguladoras de produccion y
reproduccién del modelo con funciones claramente establecidas, hoy en dia se
plantea la necesldcd de establecer una visién diferente que permita la flexibilidad
entre la relccion de los empresos en las relaciones conlractuales y en las funciones del

estado.”

Las polmccs liberales y de localizacién permiten a las grandes y pequeiias compardias
la necesldad de desarrollarse por la agudeza de la crisis por las que pasan.

El reconocimiento de una reestructura salarial, el uso de la microelectrénica en los
procesos productivos, la transformacién del es'add‘ cmpliqndo nuevas dreas de
trabajo e Inversién y agilizando procesos via desreguldclér'\, nos permilen observar la
capacidad de flexibilizar el contexto organlzccionol o cual permife la diversidad de
modelos de organizacién industrial. W :

B) FLEXIBILIDAD EXTERIOR

St bien Japdn inicla este proceso sumergldo en una crisis politica, econémica y social,
debido principaimente a la secuela dejada por el periodo de la postguerra, pudo
levantarse y poner a andar muchas de las innovaciones administrativas que hoy en dia
prevalecen en el mundo occidenial.”’

Una de estas praclicas que puso en marca es la flexibilidad en la politica exterior,
permitiendo la entrada a su mercado las organizaciones occidentales creando un
contexto de competitividad con sus productos.

Es decir, si existe un ambiente de alta eficiencia técnica y econdmica, la busqueda de
tener nuevos mecanismos para enfrentar la competitividad es més rapida, lo que trae
consigo nuevas formas y/o modelos de organizarse.

Por efemplo lo subconiratacion de organizaciones dentro de una organizacién mayor
oparece como una estrategia para disminuir costos y flexibilizar la operacién.
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Esta subcontratacidn ya experimentada en el modelo fordista donde solomente era un
eslabdn mas de la cadena del proceso produclivo, pasa en el modelo toyotista a ser
un verdadero socio de la organizacién que lo contfrata, ya que, el papel que ahora
desempena es el de innovar y desarrollar nuevas tecnologias en beneficio comun.

C) FLEXIBILIDAD SALARIAL

La ruptura de la rigidez con la cual se habio relacionado la actividad que se realiza
con el esfuerzo y habilidad fisica y de conocimiento era necesario romperlo, ya que los
nuevos esquemas no demaondan la necesidad de la especializacidén en el frabajo, st no
por el contrario la diversidad del conocimiento y la multihobilidad para desarroliar
cualquier actividad laboral, hoy en dia esto es la demanda organizacional.

Para lograr es necesario romper con los esquemas anteriores, es dech, las acciones
encaminadas a lograr la flexibilidad salarial. deben concentrarse en la ruptura de ta
rigidez institucional del salario como sefald Lipietz {1988) al referir que la relacién
salarial que rigié hasta casl 80 afos es necesario desmantelarla.

a) Las formas del establecimiento del salario, desligdndolo de los componentes
bdsicos de la estabilidad del nivel del poder de compra de los asalariados y del
movimiento de la productividad y la inflacion.

Lo compactocion de la jerarquia de puestos, ligada a la posibilidad de una
mayor movilidad del trabagjo intra empresa.
Modificaciones contractuales de las formas de retibucidn en el caso de

b

[~

antigledad, jubilacién y desempleo.
Transformacién en la relacién trabajador y capital fisico evaluado esto por la
diversidad de atencién que presenta aunado a la ulilizacidn de modernos

d

sistemas micro-electrénicos.

Este tipo de propuestas van de ia mano de la flexibilidad exterior lo que busca
gradualmentle la reduccidn de costos y la maximizacién de ganancias.

D) FLEXEBILDAD TECNOLOGICA.

n:.‘lapén se encuenira en la Idea de dotar de cierta
J omdticas a fin de introducir un mecanismo de auto-

Bl origen en Ia automaliz
*autonomia® a las maquin
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detecclén en coso de que existiera clgo defecluoso. El principio de estas ideas se puso

‘en morcha con moqulnas de textiles y posterlormente en la industrio automotriz, esta

Idec fue troslcdodo posleriormente a los frabajadores.

‘Esto ulﬂmo fue nombrodo como un proceso de auto-activaciéon donde el movimiento

del trobo]odor no solo depende de la habilidad del trabajo sino de la implicacién que

-éste hene en el desempeﬁo de su actividad, asf mismo., de la capacidad de decisidn
‘que esfé tiene para detener el proceso.

Ante la ddcbfcbilidcd a un ambiente cambiante era necesaria la creacién de nuevas
préctico§ de métodos prbductivos que impliquen mayor competitividad. La necesidad
de investigar y descrrollar nuevas formas de produccion requieren de mayor capital
cuya finalidad es responder a la demanda fluctuante del mercado.

La flexibilidad tecnoldgica supone enlonces separar la vida de lo maquinaria con el
ciclo de vida del producto, lo que evitaria la especializacién por un lado y por otro la
necesidad de conlar con equipos auténomos que se adapten a estas necesidades.

En este sentido es importante sefalar el papel del trabojodor en este proceso de
transicién de no especializacién a la polivalencio, lo que implica que el frabajo se
centra en el principio de la auto-activacién, ya que ésta conduce a la forma de
establecer criterios de frabajo a partir de la calidad que requiere el producto, lo que
frae consigo una via propia de organizacién del frabojo y de odminisiracién de la
produccidn.

Su caracteristica central y distintiva en comparacién de la via fordista, es que en vez
de proceder por la destruccién de los conocimientos de los trabajos complejos por la
descomposicion de elementos simplificados y aburidos, la via joponesa ofrece
fransformarlos. no en trabojos parcializados sino en multi-operadores, en profesionales

polivalentes, en trabojadores mullifuncionales.

-Este rhovlmiento de creacidn de trabgjadores profesionales y multituncionales es a

todas luces un movimiento de racionalizacién del trabgjo, con el fin de terminar de
atacar el saber complejo de los frabajadores y asl disminuir su pasividad en el trabajo e

" intentar incrementar su intensidad y participaciéon en el trabagjo. La flexibilidad
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teénolégléb pohv lenclc: profesional y funcional requieren ser exlendidas a lodas

rgonlzcclén.

) " reorgcnlzccién de los sistemas de manufaciura del producto implica
' c la vez.un’ comblo en todos los procesos de la organizacién lo que reanuda en la
reespecif’coclén de los puestos de trabajo y en la compactacién de la jerarquia de los

rnlsmos.

Por lo tanto, el sigulente escollo es la relacién contractual existente donde los derechos
sindicales gunados hisloricamenle nccesovlomenle se ven frastocados. Por lo que esto
necesariomente implica nuevas formas de negocloclén del trabajo, inexistentes en el
paradigma lordlstc y que requleren su ]usto ‘establecimiento en la nueva organizacién
de rabajo. . -° f

E) FLEXIBILIDAD CONIRACTUAL

Hasla ahora soloménle hen o§ hablado de los cambios sufridos por las empresas, tonto
en la forma de dlvldlrse y. orgonlzor el frabajo. Si bien, estas pueden analizarse como
parémetros ponlendo de manifiesto tanto los principios como las técnicas que sirven
de apoyo para que se,reclicen estos cambios, lo clerro_ es que su formacidn y
desarrollo presdponeﬁ que‘4s‘e reunan ciertas condiciones previas.

De acuerdo a Ids condiciones sociales, culturales, geograficas e histéricas los paises
orlentales han podido desarroliar un sistema de relaciones industriales diferente ol que
histéricamente se desarrollé en los palses occidentales. En este sistema se concentran
tradiciones multiples que se refieren tanto a la historia como la economla particular de
Japoén, con sus rasgos caracteristicos.

Asi pues, en este conjunio de acuerdos que deben existir para establecer la
flexibilidad contractual se aseguran la "regulacion de las empresas y de la economia”
en donde hay que buscar gla vez los elementos clave que han servido como base de
la reproduccién del modelo de desarrollo japonés al determinar que el papel
fundamental del sindicalismo en occidente es el de fomentar una oposicion directa al
proceso de produccién y sus implicaciones que van directamente relacionados o dos
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dumenslones claromeme establecidas por Coriat {1990) el modo de fijacidn de salarios

Y lcs reglos de orgonlzoclén del trabajo.

Podemos asumlr que el éxito del sistema de relaciones industriales de los paises
orlentales se bcso en ires caracterlsticas fundamentales que difieren totalmente a la
presentodo en la literatura e investigaciones occidentales.

"Las écroé?érlsflccs fundamentales son las siguientes:
oj El empleo de por vida
b)- El solario a la antigledad
c) Elsindicalismo “de empresa” cuyo rasgo distintivo es de "cooperativiimo" y no-

antagonismo.

Volviendo a estas caracteristicas podemos inducir ol lector que el verdadero valor de
éstas, se encuentran en e papel regulador que desempedan en la totalidad de la
economia. Sobre todo, quisiera determinar que estos elementos son necesarios para
entender el ‘funcionamiento de las organizaciones en un principlo y después s
convierten en plezas fundamentales en la economia de un pals.

sComo podrfdmos llegar. a explicar que la evolucidén histdérica de esta relacién
empresa-sindicdto se deba ver como contributiva y no antagdnica? Quizd un primer
elemento a considerar fue la tendencla creciente al desempleo, Pero este originado
por la compemlvldod emprescrial que slgnlflco supervivencia dentro del mercado y
por supuesto gcronﬁa de trcbo]o y por otro lado la perdida de los salarios reales, es
decir, el decremento sufrldo por Ios 1raba]adores en su capacidad de demanda de

productos y bienes.

Lo que pueda’ troer consigo la necesidcd de ambas partes de establecer nuevas
formas de negoclaclén colecﬂvc que por una parte permitan alcanzar los niveles de
compellhvldod que exiga el aclucl mercado y por otro obtener una tasa creciente en

el sclc:do reol de 1rcbo]odores.

i ckéi) de este tipo han tenido que ser realizadas por regiones y
lo se cita ya las bases que existen en Japoén, mientras que en
’”o'r'ed amplia en la que se agrupan secciones, industrias y provincias

Alemania existe t
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que son orhculc:dos en pnmerc instancia enire si y después se descenlralizan en

consejos de gestlén

El caso de Sueclc es totalmente diferente a los descritos hasla este momento ya que,
en este pofs el proyecto sindical es tan fuerte que agrupa a toda la sociedad en un

‘ movlmienlo soclol demdcrata, donde existen asociaciones patronales dispuestas a
negoclar la repcrﬂclén del producto en el dmbito regional o hacional.

Por ciro porfe, un punto Importante en el reestablecimiento de esta relacién es el papel
fundamental que juegan instituciones gubernomentales que han troducido sus
practicas de control y proteccionismo, en précticos de desregulacion, en el
establecimiento de nuevas estructuras fiscales y la casi desaparicién de cargas fiscales
(Boyer 1989).

Finaimente al llegar a la conclusién de este capilulo podemos decir que cualquier
modelo que presente una dlternativa al fordismo debe considerar 2 elementos
fundamentales, la coherenclia interna y su estabilidad en el mercado interno asi como
su supervivencia y competitividad en el mercado externo.

Esta variedad de estrategias lndqsmules y poradigmas tecnolégicos han dado salida a
un modelo de desarrollo diferente planteado al fordismo.

Lo que significa que el paradigma tecnolégico realizado y llevado a la practica
durante casi un siglo ha sido superado por la crecienle innovacién tecnoldgica, la
gran parlicipacién de la clase trabajadora en la empresa. A través de mantener una
pariicipacién mds activa por ambas partes.

El popel y/o rol del estado que es cada dia mas efeclivo ayudando al encauvzamiento
de las regularidades de las nuevas relaciones que el paradigma tecnoldgico (neo-
lordista} implico llegor a una coherencia macroecondmica.
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4.3 MODELOS DE ORGANIZACION ~ TEORIAS ADMINISTRATIVAS

Hemos revisado que existen una serie de modelos de organizacion que se aplican con
frecuencia en las organizaciones y que se apoyan en las teorias administrativas
cldsicas, a continuacion se explica un breve resumen con las principales aportaciones

de cada teoria a la Psicologia Organizacional:

Lo Teoria Clasica de Fayol

Fayol, en su libro “Industiial and General Adminisiration” escrito en 19164, fue el
primero que  aporto- una definicidén cientifica de administracién y de sus
componentes, Enlre los principios que postula se encuentran los siguientes:

a.

b,

[

Division del trabajo: se apoya en que la especializacién, aumenta el
producio haciendo mas eficientes a los frabaojadores. ‘

Autoridad: se refiere a la capacidad de dar érdenes, que se relaciono
directamente con la responsabitidad.

Disciplina: que se refiere a que los empleados de una organizacién
sigan las reglas, tiene como base un liderazgo efectivo y el
conocimiento de las reglas impuestas por la organizacién.

Unidad de Mando: se refiere a que un empleado solo deberé recibir
ordenes de un solo jefe.

Unidad en la Direccidn: es decir, que para cada grupo de actividades
orgonizaclcncles debe de haber un ]ef‘eAque tengo un plan en el que se
apoye. :

Subordinacién de los intereses pcrﬂculores ol Inlerés general' el interés
principal de 1odos los mlembros de Ic orgcnlzocién deberd ser el que
tenga toda lo orgcnlzaclén en su con]u o
Remuneracién: el emplecdo debe

slario justo por su
trabgjo. o
Centralizacion: se refiere al gfc:do e
involucrados en las decisiones: una decisién es’ centrclizodc cuando
viene de la administracion’ y e }escentrollzada cuando - los
subordinados la llevan a cabo; El problema radica _en encontrar el
grado éplimo de centralizaciéon en cado situcclén
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i. Cadena escalar: la linea de autoridad de la alla gerencia a los niveles
ma&s bajos representa la cadena escalar, Las comunicaciones deben de
seguir esta escalera. .

j.  Orden: las personas y los materiales deben eslcr en el lugor correcto en
el momento preciso. :

k. Equidad:los jefes deben de ser benévolos y ]usios con sus subordlncdos .

I, Estabilidad del personat: la alta rolacién es ineficiente. la admlnislrcclén .
debe proporcionar una planeacion ordenada de personcl y osegurar\

' que haya sustitutos disponibles para cubrir vacantes.

m. Iniciativa; los empleados a quienes se les permite creor y Ilevcr o cabo

planes ejercerdn niveles allos de esfuerzo,
n. Unidn de Personal: el promover el espliitu de equipo genercrc armonia y

unidad dentiro de la organizacion.
il Modelo Sociolégico de Max Weber

Max Weber describe este modelo en su libro "La Teorlo de las Organizaciones
Sociales y Econdmicas”, escrito en 1947, Este modelo se basa en la Organizacion
Burocrdfica, donde Weber describe el disefo de sistemas piromidales de
estructura. Desarrollo su teorfa sobre la base de las relaclones de autoridad.

Su sistema se caracteriza por la divisién del trabajo una jerarquia definida con

claridad, reglas, regulaciones detalladas y relaciones impersonales.

Entre las caracteristicas de la burocracia de Weber se encuentran las siguientes

{Koontz, H.; O'Donell.C., 1985):

- Divisidn del trabgjo: los puestos son divididos en tareas simples, rutinarias y blen .
definidas. v

- Jerarquia de autoridad: los puestos estén organizados en una jerarquia, donde
cada nivel bajo es controlado por uno mas alto. S ’

- Seleccién formal: los miembros de la organizacién deben de ser selecclohcdos L
sobre la base de calificaciones técnicas demostradas por el en!renomienlo, Ic: ;
educacién o un examen formal.

- Reglas o regulaciones formales: para asegurar ila unlformtdcd Yy reguldr' las -
acciones de los empleacdos, hay una fuerte dependencio hcclo las reglos

organizacionales y formales.
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Impersonalidad: las reglas y controles se ophccn de manera uniforme evitando
la incorporacion de las personolidcdes v preferencncs personales de los

empleados. .
Orlentacidn de carreras: los odmlnlstradores son funclonorios profesionales mas
que propietarios de las unldcdes que c:dminls!ron Trabajan por salarios fijos y
aspiran a seguir una carera dentro de la Organizacion,

Con respecto a este modelo, Bennis {1969} propone lo siguiente:

“El modelo-maquina-burocrdtico se creo como reaccién contra la subyugacién
personal y crueldad que se dieron como prdactica de la gerencia durante el principio
de la Revolucidn Industrial....... la burocracia surgié come respuesta a la necesidad de
orden y precision de las organizaciones y a las demandas de trato imparcial de los
obreros. Era una Organizacién idealmente ajustada a los valores de la época

victoriana"”.

Este autor sostiene que este tipo de modelo administrativo, que sigue siendo un pilar
de las organizaciones actuales, estd en serio peligro de desaparecer mencionando las

siguientes causas:

2.

Las organizaciones actuales se enfrentan a cambios rapidos e inespercdos.
dada la turbulencia del amblenie en el que se encuentran enclavadas, Lo
fuerza de la burocracia reside en tratar con eficiencia lo predecible y rutinario,
por lo que los cambios de los que se hablo atentan contra su eficiencia.
Las organizaciones se encuentran en crecimiento, lo que atenta contra el
principio de la pirdmide burocrdtlica, que aunque los partidarios de lo
burocracia sostienen que puede crecer verlicolmente y de manera infinita, sin
provocar problemas, la complejidad que esto crea es dificil de manejar,
Hay una creciente diversificacién tecnolégica y humana por lo que lo
especializacidn de funciones es patente. las tareas rutinarias y sencillas que
apoyan a la burocracia se ven en peligro de desaparecer.
Existe un cambio de comportamiento en los gerentes basado en los slgulentes
principlos: s
a.. Hay un nuevo conceplo del hombre, basado en una concepclén mcs__‘
" humanista del mismo.
b. Hay nuevos conceptos del poder basados en la colcboraclén y lc rozén .
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c. Hay nuevos valores organizacionales basados en ideales humanistico-
democrdticos, en los que se apoya la cutorreclizcclén y desarrollo
mediante el trabajo. asf como la humanizacién de la Organizacidn.

. Modelo de los Principios de James 'Mooney y Alch Reiléy .

 Estos autores sostienen que la organizacién es lovformc,d_e fq
para el‘logrd'de un propdsito comun, ¥ que las oréchii%:cl
base de los siguientes principios {Gross. 1968}):
- ' Principlo de coordinador o dlsposlclén ordenoda el
suminisirar unidad de accién en la consecucién c!el pro
- Principlo escalonado o en forma de orden, lldmcd :}e‘(vdiql.'iicﬁo, éon una serie
de peldanos. : L
- Principio funcional o distinciones enlre clases de deberes que comprenden
normas de funcionalismo como son: determinar, oplicor e lnterpretor normas de
correlacion funcional como especializacién, coordlnocién enlre otras y normas
de especificacion de deberes. e
- Principio de fase osesora del funcloncmlento de. llnec y de stcff.

v, Modelo mecanicista de Taylor:

Este modelo se basa en la plcnificaclén pcra poder orgcnlzc:r y motivar para
finalmente controlar. Taylor se basa en’la organlzoclén clentifica para lograr una
mayor productividad, un aumento de salarios y moyores beneficios en la empresa,

Entre los principios que menciona Taylor se destacan los siguientes {Robbins, I>987):

- Llacreacién de una ciencia para cada elemento del trabajo del individuo, que
sustituya ol método empirico.

- Escoger cientificamente y luego entrenar, ensefar y desarrollar al trabajador.

- Colaborar ampliamente con los trabojadores para asegurar qu'(-.1 todo el
frabagjo se realice conforme a los principios de la ciencla que se ha ido
desarrollando.

- Hace una division enire las responsabilidodes de los administradores 'y los
trabaojadores, dejando a los primeros todo el frabajo para el que estén mejor
capacitados que los trabajadores.
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Estos modelos administrativos resultaron’ adecuados y hasta eficientes en su tiempo,
pero - como * seflala - Bennis (1949). surglerbn en un momento y bajo ciertas
clrcunstcncios hlslérlco-soclcles dadas, que dlscrepc:n ampliomente del ambiente que
se vive en Ia cctualldcd Bajo ninguno de los modelos explicados se plantea el
vvlsuallzor a lo orgcnizaclén como un sistema, donde se le dé imporfancia tanto al
- comportamiento Interno del mismo como al influjo del medio ambiente que lo
* cireunda.

La estructura orgonizacional se ha mostrado ineficiente para afrontar los cambios que
el amblente frae consigo, lo que comienza a manifestarse en la busqueda de nuevas
formas de orgonizacién que hagan de éste una manera adecuada de funcionar. Ante
esto, se encuentra la Psicologia Organizacional, que en las Ultimos décadas ha
cobrado mucha importancia en la industrio, ya que se ha enfatizade la importancia
del ser humano como tal, ¥ no solo como una parte necesara del proceso productivo
y un engrandje del mismo, sino que este merecido cambio se ha producido en la
concepcion del frabajador como consecuencia de los hallazgos psicolégicos que se
han realizado en las Ultimas cuatro décadas y de la importancia que la Psicologlia ha
adquirido en la ectualidad.
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CONCLUSIONES

Hoy en dia continda siendo la preocupacién mas importante de los industriales,
mantener una fortaleza y liderazgo de los productos o servicios que comercializan ante
un mercado cada vez mds exigente. Si bien, en el franscurso de la historia de los
organizaciones hemos observado como se han creado diferentes posturas o teorias
con el fin de enconirar esa “"clave" que permita oforgor esa posicidon o las
organizaciones, sin embargo, dichas posturas o feorfas ademas de conformar la
historia, no se encueniran muy alejadas de la reclidad.

La teoria de las organizaciones ha sido lo vio por la cual se ha tratado de transferir la
ideologia. la tecnologfa y las nuevas formas de organizar el trabgajo, por esta razén la
administracién moderna se ha convertido en un implacable ciclo de
autoperfeccionamiento. Gracias al creciente desarrollo tecnoldgico. los hombres de
negocios pueden utilizar fiujos de trabojo mds precisos para medirse.

Parte del problema radica en que se sigue midiendo por medio de métodos cldsicos
de input-proceso-cutput {ipo), que se basan en las ideas de Taylor, que datan de hace
dos siglos. :

Los negocios se definieron entonces como una coleccién de movimientos y
actividades realizadas por los obreros. El trabajo del gerente entonces, se resume en
opfimizar varias funciones en tiempos y movimientos, por lo que hasta ahora cada una
de las organizaciones ha requerido llevar a cabo un andlisis profundo y concreto de la
forma de administrar sus recursos, la forma en que los emplea y fransforma asl como
tener mayor claridad sobre las necesidades de la sociedad, llegando Incluso dentro
del sistema capitalista a crear dichas necesidades en los individuos.

Es importante sefalar que desde la creacion de las organizaciones, el objetivo
primordial fue lograr la produccién en serie, es decir, obtener mayor nimere de
productos para satistacer a mayor nimero de Individuos de la sociedad al mismo
tiempo. Recordemos que las prirmeras formas de produccidn eran de forma artesanal y
que con la llegada de la industria se limitd la labor de los artesanos implementando
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maquinas, la creacion de puestos y definicion de funciones de frabajo dentro de una
organizacién dirigida por una persona cuyo rol seria dueno (el inversionista).

Esto trojo como consecuencia que los compaiias de fodo el mundo sufran
horriblemente tratando de producir mds con menos. El esfuerzo se diige a disminuir la
mano de obra, acelerar el proceso de introducir nuevos pfoductds al mercado, reducir
tiempos de manufactura y producir un mayor ndmero de articulos coda vez de mayor

variedad, todo por menos dinero.

SI bien, lo palebra productividad se relaciona con la idea de producir mdas productos
{rentobilidad, margen de utilidad} actualmente el concepto tiene una connotacién
mds humana que técnica.

La teoria humano-relacionista hace una propuesta de considerar a los individuos que
pertenecen a la organizacién no como engranajes de una maquina, sino como “seres
humanos", con necesidades propias y Unicas que ademds son y serdn la “clave” tan
solicitada para lograr dicha rentabiidad. Sin emborgo, su propuesta queda
nuevamente orientada a las gaonancias monetarias de la organizacion, dejando una
tareo pendiente que se arrasira hasta nuestros dias: s2cédmo lograr una verdadera
integracion de los seres humanos con los objetivos de la empresa?

Es importante considerar también que las orgonfzociones hoy en dia no sélo tienen un
alcance nacional sino que ahora las relaciones comerciales estdn alcanzando mayor
apertura internacional.  Esta situacidn - tiene como consecuencia el contar con
personal mas preparado e informado en todos los seclores de la organizacién, la muili-
habilidad e interdisciplinariedad.

Las organizaciones independientemente del producto o servicio que promueven han
tenido desde siempre la necesidad de contar con individuos. Estos individuos son los
qgue verdaderamente describen el concepto de organizacidn; Agustin Reyes
Ponce(1979) indica, que con el fin de lograr la mdaxima eliciencia para los planes y
objetivos de la Organizacion podemos considerar a ésta como una estruciuracion
técnica de las relaciones que deben de existir entre las funciones, niveles y actividades
de los elementos materiales y humanos de un organismo soclal, Esta definicidn
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describe a una agrupacién de personas con el fin de crear productos o servicios. y la
realidad es que ese fin no seria posible sin la participacion del recurso humano.

Conceptos como Desarrollo Organizacional, Calidad Total, Excelencia. Diferentes
métodos de Adminisiracion del Cambio. Competencios, efc, son heramientas que se
han ofrecido a las organizaciones con el fin de ayudar a lograr metas y objetivos. A
través de la historia de la Teoria de las Organizaciones podemos identilicar que la
labor que se ha implementado para modificar formas de trabajo se han orientado al

ser humano.

Sin embargo estas herramientas dirigidas al ser humano dentro de la organizacién 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 organizaciéon que aporta bienes y servicios, pero ol mismo
tiempo los consume como sociedad. se convierte al mismo tiempo en cliente,

Dentro de los organizaciones el drea de Recursos Humanos ha tenido siempre la
responsabilidad de modificar las actitudes y aptitudes de los trabajadores a través de
lineamientos establecidos por la Direccién, es decir, hace mucho tiempo se excluia al
personal directivo para participar en el cambio, ahora se incluye a todo el personal y

se toman decisiones de manera compartida y abierta.

Por esta razén. existen propuestas para realizar programas y estrategias educativas
que contengan una clara orientacién al desarrollo del trabajador como individuo y a
la formacion 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 los industiiales, el gobierno y los sindicatos
por lograr esa participacién de los individuos en la conclencia de frabajo, de manera
que benelicie o todos. Esto pretende por supuesto contar con personal adaptado,
pero satisfecho y convencido de lo que realiza, y conlleva al cambio de culiura,

reconocimiento de valores y mejores climas de trabgjo.

Todavia en la aclualidad se percibe como muchos de los lideres dedican tlempo a la
creacion de sistemas, procedimientos, politicas, estructuras y tecnologias olvidando ia
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parte productiva, lo parte emprendedora del Indlviduo. €l gusto por el trabaojo y 1o

confianza en la empresa.

Es importante sefalar, que para muchos lndusirlcles el trobc]o con el personal implica
desgaste, coslo y pérdidas, debido’ o sU fouo de conommlemo y comprensién de la
:la ausencia de -

verdadera fuerza laboral que los suste a C roducro de

dicha necesidad.

voluntcd

Los . aspectos. de conclenclo, responscbilldad
comunicacién, sentldo de vidc:. son ospectos que Nenen que ver con ‘el Individuo y su

forma de relacionarse con unc sociedad, un grupo. unc !omnllo o un Indlvlduo :

Es ahora la oporiunidcd de transformar la premisa de reloclén entre el hombre y el
frabajo. El &rea de Recursos Humonos juega ahora un rol Importonte con Ic
parlicipacién de’ profesionales de la conducta humana, ya que Ios [o} I" élogos con
orientacién a la industric cuentan con la formacién profesionol que es permlte
participar como estrategas y agentes de cambio orgcnlzcclonol convirlléndose en

socios estratégicos de la organizacién.

Su contribucién es fundamental en la identificacién y promocién de talentos humanos
para la realizacién de objetivos y para el logro de resultados. En. este sentido, es
necesario que los directivos y el érea de Recursos Humanos incorporen a todos los
mandos de la organizacién a las aclividades permanentes de ' capacitocion .y
desarrolio técnico, administrativo y sobre todo humano y se les involucre gradualmente
en la planeacion, ejecucién y control de sus dreas de resultados evncndd dejor a la
Direccién la responsabilidad de los resultados productivos. claro estd, sin exclulr a Io
misma Direccién de su compromiso de ccmblo adquirido. :

Hasta la fecha, se nos ha presentado a la teoria de la orgcnizocléﬁ' como uh con]unfo
de proposiciones elaborados por “conocimientos clentificos” ya que en clerto senlldo
la ideologla juega un pape! de mecanismo en doble senfldo. : -
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Por un lado proponer un modelo econémico de desarrollo para el frabojador, su
tamilia y su pals y por olra parte a través de esa prosperidad justificar su ubicacion y su
papel en su sistema soclal capitalista.

Se busca una pretendida comunicacién de objetivos y esto permite en gran medida
legitimar las esiructuras y los procedimientos de la organizacién a los que se presenta
Vcomo instrumentos de la colectividad, a fin de alcanzar objefivos establecidos como
una visidn "voluntarista" de ombas parles, Los estructuras y los procedimientos se
legitiman y perfeccionan mediante los avances clentificos de la teoric de la

organizacion,

Sin embargo hoy en dio, los negocios no se construyen de esta manera mecanicista y
rigida, los requisitos para la adquisicién de productos ha camblado, hoy en dia los
clientes {que al mismo tiempo son los individuos de la organizacién} desempeon un
papel fundamental en las especilicaciones de los producios y servicios que los
proveedores realizan pora satisfacer sus necesidades.

Las distancias se han acortado las innovaciones tecnologicas de comunicacién han
hecho que las distancias geogrdficas 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, o que demaonda
que las organizaciones reaccionen mas rapidamente o estas necesidades,

De aqui lo posicldn con la que muchas organizaciones han comenzado a utilizar
novedosos métodos de administracion, incluso métodos de administracién de recursos
humanos. Esto significa escuchar con mayor atencion los consejos de los frabajodores,
suprimiendo al maximo el exceso de niveles en la administracién, infroduciendo
técnicas y metodologias que les permitan desarroliar y producir productos innovadores
y variados al mismo tiempo involucrando a sus proveedores en esta demanda.

El presente trabagjo no ha sido suficiente para establecer recomendaciones, la
naoturaleza del esfuerzo que se emprendié no permite sino presentar el trabajo como
un punto de partida: el camino todavia es largo, sin embargo es una propuesta de
consulta mas en este sendero que puede abrir perspectivas enriquecedoras de andlisis

en las organizaciones y para con los individuos que en ellos participan.
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