TEMA 6 MODELOS HUMANISTAS Y TEORIAS DEL EQUILIBRIO

1.- INTRODUCCIÓN
Hemos estudiado la teoría de la administración científica del trabajo (piezas en el engranaje económico), la teoría de la burocracia de Weber (tareas, roles y normas), la escuela del factor humano (diferencias individuales) y la escuela de las relaciones humanas (aspectos informales e influencias de los grupos).

Todas estas revisiones no formulan explícitamente modelos alternativos de la organización como tal. En este capítulo se estudiarán la formulación de estos modelos en una nueva concepción del ser humano (su desarrollo, personalidad, posibilidades de auto realización...)

2.- MODELOS HUMANISTAS DE LA ORGANIZACIÓN: La insistencia en los recursos humanos.
Ante la situación que se desarrolla después de la segunda Guerra Mundial (mayor mecanización, más monotonía y dificultad en la relación) los psicólogos van a centrarse en defender el job enrichment que la haga más atractiva y basado en modelos alternativos de hombre a los propuestos por el conductismo o el psicoanálisis.

Esta “tercera fuerza” concibe a la persona como ser capaz de autoafirmarse de modo creativo, autónomo, consciente, capaz de tomar decisiones y con una rica experiencia subjetiva.

Maslow distingue 5 tipos diferentes de necesidades: fisiológicas, de seguridad, de amor, de estima y de auto realización. Estas necesidades se encuentran relacionadas entre sí pero ordenadas en una jerarquía de preponderancia. La meta más preponderante monopolizará la conciencia y las necesidades menos preponderantes se minimizan. Pero cuando una necesidad está más o menos satisfecha surge la siguiente necesidad más alta y es ésta la que domina la vida consciente y sirve como centro de organización del comportamiento.

El supuesto básico de la teoría señala que en todo ser humano existe un impulso hacia el crecimiento y a la actualización de sus potencialidades humanas.

3.- LA OBRA DE MCGREGOR: La teoría Y de la organización frente a la teoría X.

Mcgregor, siguiendo a Maslow, señala que una necesidad satisfecha no es un motivador del comportamiento y es la necesidad superior en la jerarquía la que pasa a ser el nuevo motivador. Con las mejoras de las condiciones de trabajo hay que buscar una efectiva motivación de refuerzo humano hacia los objetivos de la organización. Si no se consigue, el modelo falla porque la dirección y el control son métodos inútiles para motivar a personas cuyas necesidades fisiológicas y de seguridad están razonablemente satisfechas y cuyas necesidades de ego y auto realización son predominantes.

EL modelo tradicional (teoría X) tiene tres parámetros que señala McGregor: primero, que la administración es responsable de organizar los elementos productivos; segundo, la relación con la gente implica dirigir sus esfuerzos motivándolos y tercero que sin la activa intervención de la administración, la gente sería pasiva o incluso resistente a las necesidades de la organización. El papel de la dirección consiste, pues, en hacer que las cosas se hagan por medio de otras personas.

McGregor señala que hay una serie de creencias implícitas: el hombre promedio es indolente, carece de ambición, es indiferente a las necesidades de la organización, es resistente al cambio, etc...

Este modelo convencional permite dos alternativas, la dura y la blanda. La primera propugna fuertes controles del comportamiento y la segunda señala que se obtienen mejores resultados si se es blando en la supervisión. 

Frente a este modelo McGregor propone otro alternativo (teoría Y). En primer lugar, también se parte del hecho de que la administración es responsable de los elementos productivos, pero hay que establecer que la gente no es por naturaleza pasiva ni refractaria a las necesidades de la organización. La tarea esencial de la administración es adecuar las condiciones de la organización y los métodos de forma que la gente pueda alcanzar sus propias metas y dirigir sus esfuerzos hacia los objetivos de la organización. Se trata de establecer una “dirección por objetivos “ en lugar de la dirección por control. McGregor señala algunas iniciativas: La descentralización y la delegación, el enriquecimiento del trabajo, la dirección participativa, y la autoevaluación del desempeño. Estamos en un modelo organizacional humanista. 

Sin embargo parece más un programa que una verdadera teoría y algunos autores señalan que no siempre producen buenos resultados. Estos críticos propugnan una investigación empírica de cada tipo de organización. Así, las empresas con objetivos perfectamente programados funcionan mejor con métodos de la teoría clásica. Por otra parte, las organizaciones con objetivos más inciertos y no tan planificados obtienen resultados más positivos al acentuar el autocontrol y la participación en las decisiones.

4.- LAS AOPORTACIONES DE LIKERT: Organizaciones participativas frente a organizaciones autoritarias y jerarquizadas 

Likert estudia las diversas estructuras en las empresas y los flujos de información y los flujos de órdenes (arriba abajo). Sus estudios empíricos le demuestran a Likert que los administradores más productivos ha desarrollados sus organizaciones en sistemas sociales altamente coordinados, motivados y cooperativos. La concepción motivacional de base parte de que las fuerzas motivadoras no se fundamentan únicamente en los incentivos económicos sino en otras motivaciones (estatus reconocimiento etc...).

El patrón de organización descansa sobre una dirección que “muestra confianza en la integridad, habilidad y motivaciones de sus subordinados y no sospecha ni desconfía” (sistemas cooperativos). La dirección y los procesos de la organización se rigen por el principio de las relaciones de apoyo. La base fundamental consiste en facilitar la participación y el trabajo en equipo. Likert señala que la gerencia sólo utilizará totalmente la capacidad de sus recursos humanos cuando cada una de las personas sea miembro de uno o más grupos de trabajo, con gran capacidad de interacción y elevadas metas de desempeño. Propone una estructura en la que los diversos grupos están relacionados por “pivotes de enlace” (son miembros jerárquicos que forman parte de grupos y facilitan la comunicación, aceptación de metas y la participación. 

En suma, Likert, en aras a la eficacia, insiste en los aspectos de integración en grupo, participación en la toma de decisiones, mejor comunicación y mayor integración como motivadores básicos para conseguir que todos los miembros asuman como propias las metas de la organización

5.- LAS CONTRIBUCIONES DE ARGYRIS: Oposición entre individios y organización. Vías para una solución.

Argyris, también parte de una concepción humanista por la cual los seres humanos tienden a desarrollarse. Se avanza desde la infancia irresponsable hacia una vida adulta que se pretende responsable y madura. 

Sin embargo las organizaciones no suelen tener presente este tipo de orientación. Por el contrario, se suelen encontrar situaciones de dependencia, tareas monótonas, liderazgo directivo, etc... De este hecho resulta una fuerte oposición entre individuos y organización que incluso tiende a empeorar en la medida que se defiende en la línea de mando y el puesto de trabajo ejerce un mayor control sobre el individuo.

Si los trabajadores están orientados hacia el “éxito psicológico” (auto realización) experimentan frustraciones, conflictos y fracasos. Son frecuentes el absentismo, la rotación, el bajo interés, el no compromiso, etc... Ante esto, la organización tradicional reacciona aumentando los controles y fortaleciendo los aspectos formales. Se crea así un círculo vicioso que incrementa el conflicto entre individuos y la organización.

Frente a esta organización tradicional, Argyris formula un modelo mixto que combine la posibilidad del éxito psicológico de los individuos y la consecución de los objetivos de la organización. Su propuesta se centra en la reducción de los niveles jerárquicos, la disminución de los grados de dependencia, el incremento de la comunicación y en la ampliación participativa. Se trata de crear una nueva organización que incorpore los aspectos positivos del modelo tradicional pero que tenga en cuenta un mayor desarrollo de la personalidad de sus miembros.

6.- APORTACIONES DE BENNIS: Las organizaciones burocráticas y las organizaciones del futuro.

Bennis señala que cada época desarrolla una forma organizacional propia. En la segunda mitad del siglo XX se está en una nueva era (cambios rápidos, crecimiento del tamaño de las organizaciones, mayor nivel de especialización, etc...) en que la organización burocrática no resulta adaptativa. Los nuevos directivos deben entrenarse para seis nuevas funciones: Entrenamiento para el cambio; sistemas de counseling; nuevos incentivos; socialización de adultos; construcción de equipos colaborativos y desarrollo de fines supraorganizacionales.

Frente al modelo burocrático, las nuevas organizaciones deben prestar mayor atención a los problemas de integración de los miembros y la distribución de poder tiende a ser más compartido y participativo. Frente a la adaptación fundamentada en la estabilidad (organizaciones burocráticas), se impone una adaptación mucho más dinámica en un ambiente menos predecible y con unos cambios tecnológicos muy rápidos. En las organizaciones burocráticas el futuro era relativamente claro y similar al pasado. Ahora se obliga a prestar una mayor atención a los cambios sociales.

Bennis en un trabajo publicado en 1959 diferenciaba ya entre las organizaciones burocráticas regidas por la “costumbre” y las organizaciones de la nueva era centradas en “solución de problemas”. Estas teorías y otras similares  defienden la consideración del ser humano como proceso de “llegar a ser”. Hay una serie de observaciones críticas. Estos nuevos modelos suelen hacerse desde unos supuestos filosóficos previos y presentan defectos metodológicos. Hacen formulaciones excesivamente generales y, en especial, la concepción de la motivación como jerarquía de necesidades dista mucho de estar probada y aceptada por todos. Las aportaciones de Simon y colaboradores buscan otro modelo conceptual del hombre en base a la corriente central de la psicología contemporánea (hombre como procesador de información y sujeto racional capaz de tomar decisiones y de desarrollar una conducta intencional.

7.- MODELO DEL EQUILIBRIO: La organización como sistema decisor complejo

Simon y sus colaboradores pretenden integrar una serie de características de modelos anteriores. El modelo tradicional de la administración científica diferenciaba entre los directivos y el resto y sólo los primeros se conceptualizaban como agentes completamente racionales capaces de conocer todas las alternativas posibles y prever sus consecuencias. Ante esta posición racionalista y normativa surgió la escuela de las relaciones humanas que hizo hincapié en los aspectos informales de la organización (Influencia de Freud).

Sin embargo, el hecho es que la conducta de los individuos en las organizaciones no es totalmente emotiva ni completamente inmotivada al igual que no es totalmente racional pero tampoco absolutamente irracional. Se trata más bien de una conducta intencional con una buena dosis de irracionalidad. Esta es la posición de Simon para el cual la preocupación central de la teoría administrativa es el límite entre los aspectos racionales y no racionales del comportamiento social humano. Simon señalará el proceso de toma de decisiones como el fenómeno más característico de la organización. El individuo, al tomar una decisión, no dispone de todas las premisas para que ésta sea óptima y existen unos factores (capacidades, hábitos y reflejos del sujeto), que son una limitación para que las decisiones no sean óptimas, ni el sujeto las percibe como tales. Más bien se trata de “decisiones satisfactorias”. Mientras el hombre económico “maximiza”, el hombre administrativo busca lo “bastante bueno” o “se contenta con”. Al alcanzar una decisión satisfactoria, el hombre administrativo abandona la búsqueda de nuevas premisas y soluciones.

8.- LA TEORIA DEL EQUILIBRIO EN LA ORGANIZACIÓN

Una organización se establece cuando existen personas capaces de comunicarse entre sí y deseosas de cooperar para contribuir a la consecución de un objetivo común. Son fundamentales conocer los “motivos” de sus miembros. Según Barnard la voluntad de los individuos depende de las satisfacciones que sus miembros consigan. Si la satisfacción supera los esfuerzos y sacrificios, la voluntad se mantiene, de lo contrario desaparece. Así, la supervivencia de una organización depende del mantenimiento de un equilibrio del sistema. Barnard señala que para conseguir este equilibrio es necesario distinguir entre los propósitos y fines de la organización (externos, impersonales y objetivos) y los motivos de los individuos que la componen (internos personales y subjetivos). 

Para alcanzar lo primero es necesario que la organización sea efectiva. Esa eficiencia es la que permite ofrecer incentivos suficientes para asegurar ñas contribuciones personales al sistema.

En síntesis Barnard formula y una teoría de las organizaciones fundada en el equilibrio entre la consecución de los objetivos de la organización y la satisfacción de las necesidades y motivos de sus miembros. Posteriormente Marc y Simon elaboran un modelo basado en que “aumentos en el balance de las utilidades de compensación sobre las utilidades de contribución disminuyen la proporción del individuo participante a dejar la organización mientras que disminuciones en este balance, tiene un efecto opuesto”

En este balance, estudian “la deseabilidad percibida de dejar la organización” que está en función inversa de su satisfacción en el trabajo y, por otra parte, la “facilidad percibida” para abandonar la organización. En este último caso Mark y Simon elaboran una serie de factores: mayor número de alternativas fuera de la organización, mayor posibilidad de colocación, edad, sexo, estatus, etc... Cuando un participante se encuentra insatisfecho de su balance contribución – compensación pero las alternativas externas son pocas o inexistentes fuera de su organización, su nivel de aspiración se reducirá gradualmente.

En suma la teoría del equilibrio concibe la participación de los miembros en función de dos condiciones. La primera, la eficacia en la consecución de los objetivos de la organización y la segunda, en la eficiencia en la satisfacción de las necesidades de sus miembros

9.- TOMA DE DECISIONES Y ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Por una parte, es posible considerar la organización como unidad de toma de decisiones. Por otro lado, es posible considerarla como un sistema de comunicación que hace posible las decisiones en los centros decisores pertinentes. La organización actúa en una determinada dirección, posteriormente evalúa las consecuencias de su actividad y si los resultados son satisfactorios se refuerzan las reglas. De los contrario, se procederá una búsqueda de mejores alternativas. La tesis que señala que la organización no es contemplada tanto como una unidad, conceptúa la adopción de decisiones como un sistema. En este contexto, han utilizado ampliamente las aportaciones de la cibernética (problema del cambio, mecanismos de autorregulación, medición cuantitativa, etc..) Esta aplicación del sistema cibernético fue introducida por Mouzelis. Desde esta perspectiva, la organización total puede ser considerada como un sistema de redes de comunicación interrelacionadas o como una jerarquía de redes de comunicación entrelazadas

