PSICOLOGÍA DE LA ORGANIZACIÓN.

Esquema tema 6.
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MODELOS HUMANISTAS Y TEORÍAS DEL EQUILIBRIO


Las revisiones anteriores sobre el factor humano en la org. no formulan modelos alternativos de la org. como tal. Estos si.  





Modelos humanistas de la organización: la insistencia en los RRHH








LA TEORÍA DEL EQUILIBRIO EN LA ORGANIZACIÓN








Modelos del equilibrio


El hombre como procesador de información, racional capaz de tomar decisiones y de desarrollar una conducta intencional.


SIMON y Cols. La toma de decisiones es lo más característico de la org. En este proceso intervienen aspectos racionales y motivacionales





TOMA DE DECISIONES Y ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL








MODELO MIXTO (ARGYRIS)


Incrementar las posibilidades de éxito psicológico y la responsabilidad personal y con ello facilitar los objetivos de la org.:


1. reducción de los niveles jerárquicos


2. disminución de los grados de subordinación y dependencia


3. incremento de la comunicación


4. ampliación participativa de las esferas que toman decisiones.


5. Para ello hay que contar con un tipo de personal consciente, responsable y que se interese por la organización.





Se trata de crear una organización que incorpore los aspectos positivos del modelo tradicional y que tenga en cuenta las nuevas orientaciones que permitan un mayor desarrollo de la personalidad de los miembros.








CRÍTICAS A LOS MODELOS HUMANISTAS


1. Se formulan desde unos supuestos filosóficos previos, utilizan la evidencia empírica de modo selectivo y defectos metodológicos.


2. el modelo de hombre del que parten y la motivación como jerarquía de necesidades no son compartidos por todos, además de una generalización excesiva que no tiene en cuenta las diferencias culturales.


3. la pretensión de integrar las necesidades de los miembros con las de la org. en la prácticaaaaa…..pssssss , se quedan en simples reformas o revisiones del modelo clásico.








BARNARD


Es fundamental determinar los motivos que llevan a iniciar y mantener la voluntad de cooperación. Esta depende de las satisfacciones que los miembros consiguen en la obtención de los objetivos de la org. Se mantiene si la satisfacción supera a esfuerzos y sacrificios. La supervivencia de la org. Depende de este equilibrio entre el sistema y la situación externa. Las org. dependen de los motivos de los individuos y de los incentivos que los satisfacen. Por eso hay que distinguir entre:


1. los propósitos y fines de la org. : externos, impersonales y objetivos. Para conseguirlos la org. ha de ser efectiva (alcanzar y establecer nuevos objetivos)


2. y los motivos de los individuos que la componen: internos, personales y subjetivos. La org. ha de ser eficiente: capacidad de ofrecer incentivos eficaces (no sólo económicos) para mantener el equilibrio del sistema.





SIMON


1. Una org. es un sistema de comportamientos sociales interrelacionados


2. Cada participante y cada grupo recibe compensaciones a cambio de contribuciones.


3. El participante seguirá en la org. si las compensaciones son iguales o mayores que las contribuciones que se le piden.


4. De las contribuciones de los grupos de participantes la org. obtiene las compensaciones.


5. Una org. es solvente y continuará existiendo mientras que las contribuciones sean suficientes para producir compensaciones de forma que se puedan obtener esas contribuciones.
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TEORÍA Y (alternativa)


1. la administración organiza los elementos con fines económicos


2. la gente no es pasiva ni refractaria a los intereses de la org.


3. su motivación, potencial de desarrollo, capacidad de responsabilidad y comportamiento hacia metas de la org. están latentes


4. adecuar la organización y los métodos para que la gente pueda alcanzar sus propias metas, dirigiendo sus esfuerzos hacia los objetivos de la organización.


5. establecer una dirección por objetivos en lugar de una dirección por control. Propone la descentralización y la delegación ( autocontrol, enriquecimiento del trabajo, dirección participativa y consultiva y la autoevaluación del desempeño.








TEORÍA X (tradicional)


1. la administración organiza los elementos con fines económicos


2. dirige, motiva, controla y modifica el comportamiento según necesidades de la org.


3. sin esto la gente sería pasiva y contra la org.


Creencias implícitas: el hombre…


1. es indolente, trabaja lo menos posible


2. carece de ambición, le desagrada la responsabilidad y prefiere ser guiado


3. centrado en sí mismo, indiferente a la org.


4. se resiste al cambio por naturaleza


5. es crédulo, no muy brillante y victima propicia para la charlatanería y la demagogia.








BENNIS: LAS ORG. BUROCRÁTICAS Y LAS ORG. DEL FUTURO


Cada época una forma de org.


En la actualidad la burocrática no resulta adaptativa ( cambios( nuevas formas de org. y de formación de directivos con nuevas funciones:


1. entrenamiento para el cambio


2. sistemas de counseling


3. desarrollo de nuevos incentivos


4. socialización de adultos


5. construcción de equipos colaborativos


6. desarrollo de fines y objetivos supra organizacionales.


- Nuevo modelo de org. centrado en la solución de problemas con nuevas dimensiones sociales  y humanas:


1. atención a los problemas de integración procurando un equilibrio de las necesidades entre individuo y org.


2. poder más distribuido, compartido y participativo.


3. liderazgo distribuido en función de las competencias y especialización.


4. Adaptación dinámica abierta a cambios sociales, tecnológicos, económicos, culturales, políticos e ideológicos.

















ARGYRIS: OPOSICIÓN ENTRE INDIVIDUOS Y ORGANIZACIÓN. VÍAS PARA UNA SOLUCIÓN


Concepción humanista ( los seres humanos tienden a conseguir objetivos y a autorrealizarse: autoestima, competencia, independencia, intereses mantenidos, previsiones a largo plazo, autocontrol, etc.


Las org. laborales no tienen en cuenta este hecho y crean situaciones de: dependencia, control externo, liderazgo directivo, tareas muy planificadas, monótonas  y poco enriquecedoras.


Por esto resulta una fuerte oposición entre individuo y org. Este conflicto tiende a empeorar a medida que se desciende en la línea de mando.





LIKERT: ORG. PARTICIPATIVAS FRENTE A AUTORITARIAS Y JERARQUIZADAS





Considera empíricamente los patrones de dirección más eficaces. En base a ello y fundamentado en una Ψ humanista, formula su concepción de org.:


1. tener en cuenta los aspectos motivacionales en toda su complejidad (incentivos económicos, deseo de estatus, reconocimiento, aprobación, seguridad y experiencias nuevas y enriquecedoras)


2. integración en grupo (trabajo en equipos con pivotes de enlace)


3. participación en decisiones


3. buena comunicación


3. mayor integración.


4. para conseguir que asuman como propias las metas de la org.


5. confianza de la dirección en sus subordinados.





Resulta más eficaz que los modelos tradicionales.








MC GREGOR: TEORÍA Y FRENTE A TEORÍA X


Considerar el aspecto humano de las empresas teniendo en cuenta las necesidades de Maslow. Una necesidad satisfecha no es motivadora. La dirección y el control son métodos inútiles para motivar( necesidades del ego y de autorrealización predominantes.





Alternativa BLANDA





Alternativa DURA








Modelos del equilibrio





Modelos humanistas de la organización: la insistencia en los RRHH


Ψ Humanista (ROGERS Y MASLOW) ( ser capaz de tomar decisiones y con rica experiencia interior.


MASLOW: Teoría jerárquica de las necesidades





MODELOS HUMANISTAS Y TEORÍAS DEL EQUILIBRIO


Las revisiones anteriores sobre el factor humano en la org. no formulan modelos alternativos de la org. como tal. Estos si.  





MARCH Y SIMON


Predecir el comportamiento del individuo en la org. Postulado general: balance de compensaciones y contribuciones ( 2 componentes: deseabilidad percibida de dejar la org. y la facilidad percibida de abandonarla.





ORG. COMO UNIDAD DE TOMA DE DECISIONES


La característica esencial de toda org. es la toma de decisiones.


Principios fundamentales para comprender la toma de decisiones de las org.:


1. Cuasi resolución de conflictos: nunca es total sino determinado nivel de acuerdo.


2. Tendencia a evitar y reducir la incertidumbre


3. La org. estudia de modo motivado y sencillo las formas de cumplir los objetivos establecidos.


4. La org. tiene capacidad de adaptarse a un medio cambiante, es decir, de aprender.





- La org. actúa en una dirección, evalúa las consecuencias en función de los fines y si los resultados:


a) son positivos: se refuerzan las reglas de decisión adoptadas y si


b) son negativos: se produce la búsqueda de alternativas mejores. Si la búsqueda tiene éxito las reglas de estudio serán reforzadas y si no serán sustituidas. (similar al comportamiento humano propositivo)





ORG. COMO SISTEMA DE COMUNICACIÓN


No como unidad de adopción de decisiones sino como sistema de adopción de decisiones.


Es importante considerar los diversos centros de decisiones de la org. así como los canales y redes de comunicación y flujos de información entre ellos ( aportaciones de la cibernética.


La org. total puede ser considerada como:


- sistema de redes de comunicación interrelacionadas 


- jerarquía de redes de comunicación entrelazadas.
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