Modelos humanistas y teorías del equilibrio.


La psicología humanista encarnada en Rogers y Maslow constituye una tercera fuerza entre el conductismo y el psicoanálisis. Maslow es muy influyente  en la Psicología de la Organización a través de su teoría jerárquica de las necesidades: fisiológicas, de seguridad, de amor, de estima y de autorealización. Cuando una se satisface domina la siguiente organizando el comportamiento. Todo esto es afectado por la asociación, el hábito y las diferencias culturales. Lo fundamental es que en todo ser humano hay un impulso hacia el crecimiento y la actualización de las potencialidades humanas.

La obra de D.Mc.Gregor.

Una necesidad satisfecha no es un motivador del comportamiento, lo será la superior en la jerarquía. El control y la dirección son inútiles para motivar a la gente cuyas necesidades más básicas están satisfechas y las del ego y la autorealización son predominantes. El modelo de organización tradicional (Teoría X.) se caracteriza por:

· La administración es responsable de organizar los elementos de la empresa productiva (dinero, materiales, gente...) en beneficio de fines económicos.

· La administración dirige los esfuerzos de la gente motivándolos, controlando sus actos y modificando su comportamiento para adecuarlo a las necesidades.

· Sin la intervención de la administración la gente seria pasiva o incluso resistente a las necesidades de la organización.

El papel de la administración será por tanto hacer que las cosas se hagan por medio de otros. Esta teoría presupone que el hombre en general es indolente, vago, poco ambicioso, sin deseo de responsabilidad, desea ser guiado, está centrado en sí mismo, es indiferente a las necesidades de la organización, se resiste al cambio, es crédulo, poco brillante, charlatán y demagogo.


Ante esta situación hay dos alternativas, la dura, supervisión estrecha, que despierta reacciones negativas, y la blanda, satisfaciendo los deseos y con una supervisión blanda, que lleva a un desempeño indiferente.


Frente a esto se propone una alternativa. (Teoría Y) sintetizada en:

La administración es responsable de la organización de dinero, materiales, etc. En beneficio de fines económicos, pero la gente no es pasiva ni refractaria a las necesidades de la organización. Se vuelve así por su experiencia en las organizaciones. La motivación, el potencial de desarrollo, la capacidad para asumir responsabilidades y la disposición a las metas  están latentes y la administración tiene que ayudarles a descubrir y desarrollar esas características. Se trata de adecuar condiciones de organización y métodos de operación para que la gente pueda alcanzar sus propias metas dirigiendo sus esfuerzos a los objetivos de la organización.
· Hay que establecer una dirección por objetivos y no por control, se propone:

· Descentralización y delegación para potenciar el autocontrol

· Enriquecimiento del trabajo(job enlarguement)
· Dirección participativa y consultiva.

· Autoevaluación del desempeño.

Es más un programa que una teoría y empíricamente no siempre produce buenos resultados. Morse y Lorch proponen una teoría de la contingencia a partir de investigación empírica.  Organizar según el trabajo.

Así, las empresas con objetivos muy planificados actúan mejor con métodos definidos y concretos y dirección jerarquizada clásica.

Las aportaciones de Lickert. Organizaciones participativas vs. autoritarias.

Likert señala que suele haber organizaciones en línea con especialización del trabajo, con flujos de información cada uno en su canal desde los subordinados al superior y flujos de ordenes desde el superior a los subordinados. La actividad se dificulta reduciendo la colaboración y dilatando la transmisión de información.

Los administradores más productivos desarrollan sistemas coordinados, motivados y cooperativos. Cada fuerza motivadora personal se une hacia los objetivos generales. A parte de motivos económicos los hay de estatus, reconocimiento, aprobación, seguridad y existencia de experiencias nuevas y enriquecedoras que responden a necesidades jerarquizadas.

La dirección buscará actitudes favorables basándose en la integridad, habilidad y motivaciones de los empleados y no sospecha ni desconfianza.

La base es la participación y el trabajo en equipo, pero también es necesaria la coordinación, proponiendo la creación de pivotes de enlace que forman parte de dos grupos de niveles consecutivos en la jerarquía y facilitan la comunicación, aceptación de metas y participación en las decisiones.

Argyris. Solución a la oposición entre individuos y organización.


Los seres humanos tienden a conseguir objetivos y autorealizarse, desarrollando sentimientos de autoestima y competencia y acrecentando los sentimientos de aceptación de sí mismos y de los demás. En nuestra cultura esto se orienta como un paso de dependencia a independencia, de intereses casuales a intereses mantenidos, de perspectivas a corto plazo a perspectivas a largo plazo, de una conducta heterocontrolada a otra autocontrolada.

· 
Las organizaciones a menudo van al revés, creando dependencia y control externo, con tareas planificadas muy monótonas. Esto crea oposición entre el individuo y la organización, oposición que empeora en los bajos puestos jerárquicos. Se crea dependencia, sumisión o frustraciones y conflictos, con absentismo, rotación, perdidas de producción y de tiempo, sindicación, bajo interés, no compromiso, inhibición laboral y alienación como formas de adaptarse. La organización aumenta por ello sus controles y se crea un circulo vicioso que incrementa el conflicto. Argyris propone un modelo mixto que satisfaga deseos de éxito psicológico y necesidad de organización:

· Reducción de los niveles jerárquicos.

· Disminución de los grados de subordinación y dependencia.

· Incremento de la comunicación 

· Ampliación participativa de las esferas que toman decisiones

Pero para ello hace falta personal consciente, responsable e interesado en la organización.

Bennis: organizaciones burocráticas y organizaciones del futuro.

1. Cada época desarrolla una organización apropiada. En la actualidad, se necesita adaptarse a cambios rápidos, al crecimiento del tamaño organizacional, la mayor especialización, etc., y el modelo burocrático no responde a esas necesidades. Los directivos deben ser entrenados para:

2. El cambio

3. Sistemas de counseling

4. Desarrollo de nuevos incentivos

5. Socialización de adultos

6. Construcción de equipos colaborativos en la solución de problemas

7. Desarrollo de fines y objetivos supraorganizacionales.

El nuevo modelo prima la integración de los miembros equilibrando las necesidades individuales y las de organización. También la distribución del poder, un liderazgo más complejo, distribuido en función de las competencias de cada uno. Se necesita una adaptación no basada en la estabilidad sino en la impredecibilidad, en los nuevos cambios sociales, tecnológicos, económicos, culturales, políticos e ideológicos.

Bennis distingue, como se puede ver, entre organizaciones tradicionales burocráticas, regidas por la costumbre y las nuevas, basadas en la ”solución de problemas". 


Críticas a estos modelos:

· Se basan en presupuestos filosóficos y usan la evidencia empírica de forma selectiva.

· Tienen defectos metodológicos.

· Las formulaciones son excesivamente generales, difíciles de operativizar.

· El modelo de hombre del que parten (las jerarquías) no esta probado.

· No tiene en cuenta diferencias culturales.

· La pretensión de integrar al autorealización con las expectativas de la dirección es una pretensión con limitados efectos prácticos.

Modelos de equilibrio, organización como sistema decisor complejo.

Simon defiende que la conducta no es ni totalmente emotiva ni totalmente inmotivada, ni totalmente racional, ni totalmente irracional, es una conducta intencional con una buena dosis de racionalidad. Trata de conciliar las teorías de la burocracia y la administración científica con las aportaciones empíricas de la escuela de las relaciones humanas, combinando el realismo y el rigor científico conjugando las propiedades del ser humano con la claridad del modelo económico. La preocupación es el límite entre los aspectos racionales y no racionales del comportamiento social humano.


El proceso de toma de decisiones es el más característico de la organización, Simon pone de relieve las dimensiones de dicho proceso.


Son decisiones tomadas a partir de premisas fácticas o de valor que el individuo tiene que buscar, paro la capacidad de información del individuo tiene sus limitaciones, y su procesamiento tambien está limitado por las características propias del individuo. A partir de las premisas defectuosas se toma la decisión, que no es óptima, sino satisfactoria. El “hombre económico” maximiza mientras que el “hombre administrativo “  se contenta con... El hombre administrativo, al alcanzar una decisión satisfactoria abandona la búsqueda de nuevas premisas y soluciones y así la posibilidad de alcanzar decisiones óptimas.


A parte de aspectos racionales también hay aspectos motivacionales. Hay que preguntarse por qué el individuo llega a la organización, por qué permanece y el nivel de implicación en la organización.

Teoría del equilibrio en la organización.


Para Barnard, la supervivencia de una organización depende de que los miembros obtengan satisfacciones en el proceso de cumplir los objetivos de esta organización, del mantenimiento de un equilibrio del sistema. Este equilibrio es en principio interno pero básicamente externo, un equilibrio entre el sistema y la situación externa a él.


El equilibrio interno se basa en el mantenimiento de los miembros en la organización, cooperando para los fines de la misma y es resultado de los deseos personales, así las organizaciones dependen de los motivos de los individuos y de los incentivos. Hay que distinguir entre propósitos de la organización, externos, impersonales y objetivos, y los motivos de los individuos, internos, personales y subjetivos. Para alcanzar los primeros, la administración debe ser efectiva, para los segundos debe ser eficiente.
1. 
La eficiencia es la capacidad de ofrecer incentivos para mantener el equilibrio, y no solo de tipo económico. Simon postula cinco puntos tras el análisis de esta teoría:

2. Organización es un sistema de comportamientos sociales interelacionados de los participantes.
3. Cada uno o cada grupo recibe compensaciones a cambio de sus contribuciones.

4. Cada participante continuará su participación mientras las compensaciones sean iguales o mayores que las contribuciones que se le pidan.

5. Las contribuciones de varios grupos de participantes son la fuente  de la que la organización obtiene las compensaciones ofrecidas a los participantes.

6. Una organización es solvente mientras las contribuciones sean suficientes para producir compensaciones en la medida suficiente para seguir obteniendo esas contribuciones.

1. El balance de  compensaciones y contribuciones es función de dos componentes importantes: 

2. La deseabilidad percibida de dejar la organización 
· Es función inversa de la satisfacción en el trabajo, por tanto depende de: 

· Grado de conformidad con las características del trabajo.

· Grado de predictibilidad de las relaciones instrumentales.

3. Grado  de compatibilidad  con otras necesidades.

· La  facilidad percibida de abandonarla.

· Número de alternativas percibidas.

· Grado de posibilidades de colocación en otras organizaciones, en función de sexo, edad, estatus tecnología....

Por otra parte, en lo que el individuo está en la organización, ésta intenta integrarlo en su plan reduciendo su capacidad de decisión con el fin de coordinar las actividades, mediante la división del trabajo, procedimientos estandarizados, jerarquización, sistemas de comunicación, formación y adoctrinamiento.

Toma de decisiones y estructura organizacional.

· 
Tomando la Organización como un todo cabe señalar dos aspectos:

· Se puede considerar la organización como una unidad de toma de decisiones:

Cyert y March apuntan cuatro principios fundamentales:

- La resolución del conflicto nunca es total

- La tendencia de reducir y evitar la incertidumbre

- Se estudia de modo motivado y sencillo las formas de cumplir los objetivos.

- La organización tiene capacidad de aprendizaje.


El proceso de búsqueda de soluciones actuaría de forma semejante al modelo TOTE.

· Se puede considerar como un sistema de comunicación que hace posibles las decisiones en los centros de decisión. Hay aportaciones cibernéticas, más útiles por que se adaptan mejor a los cambios por la capacidad de aprendizaje, se enfrenta a mecanismos dotados de autorregulación, superando obstáculos o obteniendo fines intermedios. Se puede someter a un análisis cuantitativo y al uso de métodos de simulación. 
