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PRIMERA PARTE:
 LA ORGANIZACIÓN EMPRESARIAL.
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    1.1. INTRODUCCIÓN




    Es evidente que un hombre solo no puede acarrear una viga de cinco metros, tarea, sin embargo, que resulta extremadamente sencilla para dos. Tan pronto como las personas se ufanan por alcanzar metas más altas y por realizar tareas que rebasan sus posibilidades, recurren a la ayuda de otros y, si son una pequeña colectividad, forman una unidad social, es decir, se organizan.




    Es éste, pues, el principio de la organización empresarial, una institución social con fines económicos lucrativos donde el hombre se agrupa para conseguir unos fines que, de forma individual, no le resulta posible lograrlos.




    Para ello incorpora a la organización sus talentos, sus pericias y sus saberse, pero, para ello, también renuncia a su actividad individual y a su libertad de decisión en favor de las relaciones y de las normas que rigen en la organización, se incorpora a un sistema de asignación de tareas y competencias y asume un conjunto de derechos y obligaciones que constituye el núcleo aglutinador de la actividad de los diversos individuos que trabajan en la organización.




    La organización empresarial posee su propia identidad, distinta de los individuos que la componen.




    Y, como ellos, es un ser viviente: posee un sistema de energía y materia (productos, dinero, personas, materiales, informaciones) sujeto a un verdadero metabolismo y es inteligente como el hombre, puesto que tiene memoria (archivos de su pasado), cultura (normas y valores propios) y personalidad (diferenciación con otras empresas). Y también como el hombre hasta pueden encontrarse en la organización empresarial comportamientos neuróticos (falta de funcionalidad en sus secciones o departamentos), enfermedades psicosomáticas (alteraciones en el psiquismo de su equipo humano) y disfunciones orgánicas (lesiones en su estructura jerárquica, en cualquier nivel).




    Ello hace que las organizaciones empresariales sean entre sí tan diferentes como lo son los hombres, distinguiéndose por su estructura, por sus funciones, por sus métodos de trabajo, por sus objetivos y por su complejidad. Estas diferencias, que conforman lo que en otro capitulo de esta obra se denomina “cultura empresarial” y es objeto de estudio mas detallado, impregnan la vida profesional del hombre y mediatiza su desarrollo y sus resultados en la organización empresarial ya que, por definición, empresas distintas hacen hombres distintos, al menos en el marco laboral y siempre que exista la deseable identificación entre el individuo y la organización.




    Un tercio de la vida del individuo se desarrolla en la organización empresarial y consiguientemente junto con la familia, el puesto de trabajo es el agente más poderoso para moldear caracteres, provocar actitudes y determinar conductas.




    Pero, además, la organización permite al hombre (en sentido genérico, es decir, al género humano, compuesto de individuos de distinto sexo) satisfacer una serie de necesidades esenciales, cubrir sus expectativas y lograr determinados objetivos. En la organización empresarial puede el individuo formado en la escuela o en la universidad aplicar sus conocimientos, sean técnicos o instrumentales, sean materiales humanísticos, sean prácticos o especulativos, logrando su desarrollo psicológico o, en última instancia, su autorrealización.




    De ahí, la osmosis que se da entre la vida privada y la vida profesional, ya que ambas se interaccionan transfiriéndose situaciones o estados anímicos que mediatizan a una y a otra: es el caso, tan conocido, del “stress” provocado por una sobrecarga de trabajo profesional que repercute en la convivencia familiar y, viceversa, los problemas familiares que deterioran el rendimiento laboral.




    Es por ello por lo que las modernas organizaciones empresariales desarrollan programas de información y de formación para motivar a su personal, vigilan el clima laboral para lograr cotas positivas de convivencia, invierten recursos para crear ambientes bajo adecuados a las tareas y tratan de convertir a la organización en algo con sentido para el individuo, capaz de dar respuesta a sus inquietudes fisiológicas y psicológicas tanto como puede hacerlo su familia o sus amigos.




    Que es tanto como reafirmar la importancia de todo lo humano en el marco de la organización empresarial.




    1.2. EL SISTEMA ORGANIZATIVO




    Una forma útil de analizar la organización recogiendo toda la rica y variada gama de las actividades que, dentro de ella, se llevan a cabo, es definirla como un conjunto de elementos interrelacionados que dan lugar a un “todo” fuertemente estructurado encaminado a la consecución de un objetivo determinado.




    Este punto de vista remite la organización al concepto de “sistema”, el cual resulta especialmente indicado para la descripción global de la organización empresarial, la explicación de la red de elementos que la componen y el análisis de los efectos que la actividad de uno de ellos provoca en los demás.




    1.2.1. Conocimientos básicos de los sistemas




    Aunque el término “sistema” tiene numerosos significados (se habla de sistemas de ecuaciones, de sistemas de leyes, de sistemas de pensamientos, de sistemas informáticos, etc.), la comprensión más intuitiva y válida para su uso generalizado es la que lo considera como un conjunto de elementos relacionados entre sí.




    Dicho de otro modo, un sistema es un todo unitario constituido por unidades independientes pero que poseen propiedades comunes y que se presenta ante el espectador como un complejo organizado: el sistema solar, el sistema nervioso o el sistema organizativo son, desde esta perspectiva, totalidades en la que los distintos elementos que las componen se relacionan ordenadamente entre sí.




    En la vida diana, el hombre entra casi permanentemente en contacto con sistemas, sean estos de carácter tísico como, por ejemplo, los sistemas de comunicación, sean de índole social, como los sistemas políticos o sean, en fin, de orden administrativo como los sistemas organizativos de carácter empresarial.




    La idea central del concepto de sistema es la de un conjunto de elementos, unidades, objetos, variables o cualquier otra denominación con que se designe a las partes de un todo entre las dales existen unas determinadas relaciones.




    Y, precisamente, los sistemas no vienen definidos por el número de elementos que componen el conjunto sino, de manera fundamental, por la forma en que se encuentran relacionados esos elementos: el motor de un automóvil es un sistema en el que sus partes están relacionadas de forma muy simple (bujías, bielas, distribuidor, bomba de aceite, etc.), mientras que el cuerpo del hombre es un sistema donde sus pastes se encuentran interrelacionadas de forma muy completa (huesos, músculos, nervios, órganos, etc.).




    La naturaleza de esas relaciones permite una primera clasificación de los sistemas.




    1. Los sistemas de sencillez organizada son aquellos en los que las relaciones entre sus elementos son muy precisas y, consecuentemente, la conducta del conjunto que forman es muy predecible. En el caso del automóvil, la relación entre el distribuidor y las bujías está muy definida y se pueden prever, con un margen de error casi inexistente, las variaciones del sistema de puesta en marcha como consecuencia de las variaciones entre ambos elementos.




    2. Los sistemas de complejidad caótica son aquellos en los que las relaciones entre sus elementos son difícilmente predecibles y, además, son muy numerosas. En la mecánica de las partículas, la extraordinaria aptitud que ofrecen los átomos para formar enlaces diferentes dentro de la molécula hace casi incontable el número de relaciones entre los elementos del sistema y, desde luego, resulta bastante dificultoso.




    Como prever la conducta del conjunto.




    Los sistemas de complejidad organizada son aquellos en los que las relaciones entre sus elementos son predecibles con bastante grado de exactitud, pero con un margen de error que varía según los casos.




    Los sistemas orgánicos, como son los seres vivientes, o una colección organizada de una serie de partes, son ejemplos de estos sistemas en los que es posible que funcionen equilibradamente y predecir su comportamiento con un margen de error relativamente pequeño.




    En este sentido, la organización empresarial permite ser definida como un sistema complejo organizado que puede mantenerse equilibrado (es decir, funcionando óptimamente) y sobre el que pueden predecirse, con un margen de error, sus resultados (es decir, la medida en que logra sus objetivos).




    Los sistemas se encuentran inmersos dentro de unas condiciones físicas, espaciales, temporales y, a veces, simbólicas, que forman el entorno o medio en el que desarrollan su actividad. Según el comportamiento de los sistemas frente a ese entorno se distinguen entre sistemas cerrados y sistemas abiertos.




    1. Los sistemas cerrados funcionan aislados de su entorno, es decir, no intercambian con su medio ningún tipo de energía, información o, simplemente, influencia. El caso típico es el de un conjunto de sustancias contenidas en una probeta para realizar un experimento. Ciertamente, ningún sistema real es completamente cerrado, por lo que se suele hablar de sistemas “relativamente cerrados”, en el sentido de que mantienen relación con el entorno solo para recibir la información que precisan para regularse y, después, se cierran: el prototipo de estos sistemas es el termostato, que recibe información sobre la temperatura del entorno y la envía al elemento calefactor de una máquina.




    2. Los sistemas abiertos son conjuntos de variables interdependientes que mantienen con el entorno un continuo cambio de información, de energía o de materia. El ejemplo mas claro es cualquier organismo vivo y, en el caso que aquí interesa, la organización empresarial: tener en cuenta, por ejemplo, las influencias que los mercados ejercen sobre una empresa es entender a ésta como un sistema abierto.




    Precisamente, la supervivencia de la organización empresarial se basa en el continuo proceso de entrada de un flujo de influencias que proceden del exterior (clientes, proveedores, accionistas, competidores, etc.) y de salida de otro flujo de influencias que van al exterior (productos, servicios, dinero, etc.).




    Finalmente, hay que resaltar que todo sistema, desde el momento en que es un conjunto de elementos interrelacionados de una forma determinada, tiene un objetivo perfectamente definido. La diferencia entre un conjunto de peatones elegido al azar y los componentes de una orquesta sinfónica es la existencia de un objetivo común: los músicos interpretan cada uno su parte de una composición con el propósito común de lograr hacerla sonar armónicamente, mientras que los viandantes (aun en el supuesto de que todos fueran excelentes músicos) carecen de una finalidad común y, por lo tanto, no se pueden considerar como un sistema.




    Precisamente, una organización empresarial se diseña, se mantiene o se rediseña para realizar un objetivo determinado. Incluso, se ha señalado, con acierto, que la llamada “dirección por objetivos” no es más que el trasunto de la consideración de la organización empresarial como un sistema, ya que implica dirigir a las distintas partes de ella según el objetivo particular de cada una y el general de la empresa.




    1.2.2. Los subsistemas de la organización




    Decir que la organización empresarial puede ser contemplada como un sistema significa que se la define, tal como se expuso anteriormente, como un conjunto de elementos interrelacionados. Estos elementos actúan entre sí, pero cada uno de ellos posee su propia identidad y problemática, dando lugar a “subsistemas” o partes donde se verifican procesos particulares que, luego, han de ser coordinados adecuadamente para cumplir el objetivo general del sistema organizativo de la empresa.




    De ahí que en la organización empresarial cada subsistema que la compone no sólo debe de ser estudiado en función del “todo” organizativo del que forma parte, sino, también, por sus peculiaridades, por las relaciones que mantiene con los otros subsistemas de la organización y por la estructura con que se inserta dentro del sistema general de la empresa.




    La estructura de la organización empresarial se compone de tres grupos fundamentales de subsistemas:




    1. Los subsistemas de recursos son aquellos que atienden a la captación de todo lo que la organización empresarial necesita adquirir de su entorno para desarrollar su actividad. Se trata de la función de aprovisionamiento que desarrolla la organización, o conjunto de actividades que tiene por objeto procurar, en las mejores condiciones posibles y con el menor coste, las materias primas, los componentes, los suministros, las herramientas, los equipos, los recursos humanos y financieros, la tecnología y los servicios externos básicos para su actividad. La importancia de este subsistema se pone de manifiesto cuando se comprende que, por término medio, el valor de las compras puede suponer más de un 50 por 100 del coste de producción en las empresas industriales y porcentajes aún mayores en las comerciales. Esto significa que una reducción en el coste de las compras debida a una buena gestión del subsistema de recursos puede representar un aumento sustancial en los beneficios del sistema general empresarial.




    2. Los subsistemas operativos son los que agrupan las tareas encaminadas a realizar con eficiencia las actividades de la empresa (producción, comercialización, etc.) ajustándose a especificaciones para cumplir sus objetivos particulares y los generales de la organización. Estos subsistemas, en definitiva, son los encargados de realizar las actividades funcionales de la organización, consistentes, genéricamente, en una serie de operaciones mediante las cuales el producto o servicio que ofrece la empresa avanza, en sucesivas etapas, hacia el punto en que podrá ser entregado al consumidor o usuario. Estas actividades (que pueden ser tanto de tipo físico como intelectual) son, en ocasiones, muy simples, debido a que el proceso productivo apenas presenta dificultades (por ejemplo, los productos artesanos o los servicios de limpieza convencional) y otras, en cambio, adquieren una gran complejidad (por ejemplo, la fabricación de automóviles o los servicios financieros sofisticados) y por ello requieren un subsistema con un alto grado de organización. Pero, en cualquier caso, en todas ellas deben existir unos mecanismos de decisión, por mínima que esta sea, que permitan actuar al subsistema con la independencia suficiente en el marco de las responsabilidades asignadas y, sobre todo, que facilite el trabajo creativo por parte de los hombres que lo conforman.




    3. Los subsistemas decisorios son lo que atienden al gobierno de la organización empresarial y tienen como misión básica la de proveer al sistema general de la empresa de mecanismos para la toma acertada de decisiones en relación con los objetivos que ha de alcanzar. Paralelamente, el proceso a que da lugar el subsistema decisorio constituye un valioso instrumento de control de los subsistemas de recursos y operativos y, con ello, la posibilidad de detectar problemas en curso y su resolución inmediata antes de que las desviaciones perjudiquen la consecución de los objetivos del sistema organizativo general. Además, los subsistemas decisorios tienen un carácter corporativo, ya que afectan a todos los elementos del sistema total (en cada subsistema se toman decisiones en todos sus niveles) y, por lo tanto, representan una tupida red que envuelve a toda la organización. De ahí la importancia que hoy se concede a los procesos de planificación y control dentro de las organizaciones como elementos reguladores de los procesos de aprovisionamiento y de operaciones.




    1.3. EL SISTEMA ORGANIZATIVO Y EL INDIVIDUO




    Definida la organización empresarial como un sistema formado por partes que mantienen entre sí unas determinadas relaciones, interesa resaltar que lo importante de esas partes no son ellas mismas, sino las funciones que desarrollan en cada una los hombres que las ocupan.




    Evidentemente, que, también, en las partes del sistema existen instalaciones y equipos, pero los elementos materiales, aunque a veces son indispensables, no constituyen por si mismos una organización: cuando, por ejemplo, los empleados de una oficina la abandonan por la tarde, quedan las instalaciones y los equipos, pero ha desaparecido la organización. Por consiguiente, resulta evidente que el sistema organizativo de la empresa no posee otra estructura que su funcionamiento y que éste no es posible sin la participación activa del individuo.




    El sistema organizativo de la empresa es, pues, un sistema de individuos, cada uno de los cuales desempeña una determinada función que se interrelaciona con las funciones de los demás individuos que forman parte del sistema.




    Las funciones que desarrolla un individuo en el sistema organizativo de la empresa influyen en él, proporcionándole experiencias, determinando sus actitudes y provocándole conductas determinadas. De ahí que la organización empresarial deba de contemplarse como un poderoso factor de influencia sobre el individuo aislado y, también, sobre los grupos y los equipos de trabajo, influencia que se estudia en un capítulo posterior con más detalle.




    Pero ahora interesa conocer de que modo las características generales que definen a una organización empresarial y la estructura con que se presenta esa organización influyen sobre el individuo, disponiendo, así, de una visión global de las relaciones entre el sistema organizativo y los individuos que tienen unas funciones determinadas en cada una de sus partes.




    1.3.1. La influencia de las características de la organización




    En toda organización empresarial se dan unas características que no solo la definen sino que permiten diferenciarla de otras, formando lo que ha venido en denominarse “cultura empresarial” y que es objeto de estudio más adelante en otro capitulo. Estas características provienen del propio concepto de organización empresarial cuando se contempla atendiendo a las ideas básicas que la configuran: esfuerzo de personas basado en la división del trabajo, existencia de objetivos comunes y presencia de una labor de coordinación mediante una jerarquía de autoridades y responsabilidades. No puede hablarse, pues, de las características de la organización empresarial que influyen en el individuo derivadas del esfuerzo de las personas, derivadas de los objetivos a conseguir y derivadas de las jerarquías de autoridades y responsabilidades.




    Las características de la organización empresarial que se derivan del esfuerzo de las personas que desarrollan sus tareas en ella son cuatro fundamentales: el grado de especialización existente en el personal, la coordinación del trabajo de las personas, la posibilidad de reemplazar e intercambiar individuos para mantener en funcionamiento permanente a la organización y la metodología y la tecnología utilizadas.




    El grado de especialización es una de las características clave de toda organización empresarial con amplias raíces históricas. Así, uno de los más importantes pensadores del mundo de la Economía, Adam Smith, señalaba en 1776, las ventajas de la división del trabajo tras su famosa visita a una fábrica de alfileres, en la que observó como cada persona se dedicaba a una tarea concreta.




    En nuestros días, la especialización es una realidad que tiene por finalidad producir más y mejor con el mismo esfuerzo gracias a las diferentes aptitudes, capacidades y formación del personal.




    Evidentemente, esta característica de la organización permite aumentar la productividad y la rentabilidad de la organización empresarial pero, en ocasiones, se ha llegado a una excesiva fragmentación del trabajo provocadora de frustraciones e insatisfacciones en las personas y, a veces, antagonismos entre ellas. Debe de tenerse en cuenta que una superespecialización hace el trabajo monótono, restringe la libertad de acción en el puesto de trabajo y, desde luego, puede afectar seriamente a las relaciones laborales.




    Las organizaciones ideales son, por lo tanto, aquellas en que la especialización es un medio para alcanzar sus objetivos, pero nunca un fin y, desde luego, una forma de optimizar resultados sin crear conflictos de atribuciones especificas entre los encargados de ello, ya que, en el límite, todos forman las partes del sistema organizativo que, para funcionar, deben de trabajar de forma interrelacionada.




    La coordinación es una exigencia derivada de la especialización y, mas todavía, cuando se califica a la organización como un sistema compuesto de elementos en interacción. La labor de un equipo de trabajo es imposible si no funciona de forma coherente, agrupando las actividades individuales de sus miembros.




    Cuando las organizaciones son pequeñas, la coordinación de las diferentes personas que trabajan en ella apenas ofrece dificultades y, desde luego, no influye para nada en los individuos. Pero cuando la organización se amplia en extensión (mayor dimensión) y en profundidad (mas tareas) los problemas de coordinación pueden surgir provocando situaciones en las que los individuos ni se conocen, ni se encuentran, ni, por supuesto, se relacionan. Ello es causa de una burocratización en la organización, provocadora, entre otras cosas, de compartimentos estancos que perjudican notablemente el desarrollo de las tareas en el sistema organizativo empresarial. Mediante mecanismos adecuados como, por ejemplo, la comunicación interior o las reuniones de trabajo, las organizaciones pueden resolver estas peligrosas situaciones.




    Así, el reemplazo y el intercambio de los miembros de la organización es lo que permite a la empresa mantenerse en funcionamiento y, casi, el factor clave de su supervivencia.




    Por su propia naturaleza, la organización empresarial está formada por personas que pueden ser sustituidas sin dificultad por otras y, lo que es mas frecuente, intercambiadas a diferentes puestos. En ello reside parte de la política de recursos humanos y constituye la base de la carrera profesional de los individuos en una organización empresarial.




    Ciertamente, existen culturas empresariales donde la movilidad de las personas en la organización es muy lenta, tal como sucede, por ejemplo, en Japón, donde la promoción en el puesto de trabajo es consecuencia del tiempo de permanencia en la empresa. Pero en el mundo occidental pueden hasta existir carreras profesionales fulgurantes dentro de una organización empresarial, pues en ella se atiende al desarrollo, actitudes y conocimientos del individuo.




    Aunque, también, la carrera profesional puede verse legítimamente frenada por la organización empresarial sino encuentra a los individuos con la preparación suficiente como para moveros de sus tareas. De ahí la importancia que tiene la formación del individuo en la organización y de ahí los esfuerzos de las modernas organizaciones empresariales para formar a sus hombres.




    La metodología y la tecnología son los mecanismos e instrumentos de que se valen los individuos de la organización empresarial para realizar su tarea. Estos mecanismos ejercen una influencia directa y poderosa sobre las experiencias del personal ya que, en definitiva, determinan los procesos de trabajo y de interacción entre ellos.




    Además, el cambio en la tecnología sufre actualmente una peligrosa aceleración que exige un continuo y acelerado cambio en su aplicación, lo cual provoca en el individuo sentimientos paradójicos de seguridad y de inseguridad, de confianza y de miedo, de avance y de retroceso. Por ello, la organización debe de ir incorporando métodos y técnicas cada vez mejores pero de forma gradual, dando tiempo al hombre para adaptarse a ellas y evitando las situaciones traumáticas que todo cambio acelerado provoca.




    Las características de la organización que se derivan de los objetivos a conseguir son, básicamente, dos: la determinación de esos objetivos y los mecanismos de control establecidos para asegurar su consecución.




    Los objetivos juegan un papel fundamental en el funcionamiento de las organizaciones empresariales, puesto que no solo marcan orientación hacia fines concretos, sino que encarnan las ideas básicas relativas a lo que la organización trata de conseguir, proporcionan la base para que la dirección de la empresa ayude a la consecución de metas parciales y facilitan la coordinación de varios esfuerzos dando sentido de unidad al sistema organizativo, en la medida en que la aportación del individuo se ve integrada en fines más amplios que su trabajo personal.




    Los objetivos, además, son un poderoso factor de motivación de los hombres y, por ello, repercuten de forma muy positiva sobre su tarea.




    Para ello, la organización debe de establecer con exactitud los objetivos que pretende conseguir y transmitirlos de forma clara y precisa a los miembros que han de realizar cada tarea, trátese tanto del objetivo general de la empresa, como de los objetivos particulares de cada departamento o sección de su estructura.




    Las reglas elementales para establecer un objetivo sirven, también, a este fin: estar definido de forma clara y concreta, ser coherente con otros objetivos, tener un plazo de consecución, ser cuantificable en la medida de lo posible y ser controlable cuantitativa o cualitativamente.




    El control puede afectar al individuo en la organización si se considera mas como un estado mental que como un conglomerado de métodos para asegurar la consecución de los objetivos.




    Así concebido, el control es un enfoque racional utilizado por la organización empresarial, para superar las dificultades que encuentran sus hombres en la realización de sus tareas y, por lo tanto, el objetivo general es conseguir que todas las partes del sistema organizativo (es decir, como se señaló anteriormente, todas las funciones desarrolladas por sus hombres), actúen del modo más deseable.




    De ahí que el control, como característica de la organización empresarial influya sobre el individuo en tanto en cuanto que provoca modificaciones en sus decisiones cuando existen datos respecto al posible mal desempeño de la tarea asignada. Y también afecta el control al individuo Si se considera que su misión última es lograr que realice su trabajo no solo con eficacia (que implica la realización correcta de una tarea) sino también con eficiencia (que significa realizar cada vez mejor una tarea).




    Finalmente, las características de la organización que se derivan de las jerarquías y de las responsabilidades hacen referencia a los conceptos de autoridad y de compensación.




    La autoridad consiste en el derecho a mandar y en el poder de hacerse obedecer y está estrechamente vinculada en la organización empresarial al control ya que, en definitiva, se trata con ella de regular adecuadamente las actividades conducentes a la consecución de los objetivos planteados.




    La autoridad ejerce su influencia sobre los individuos de la organización empresarial según que en ésta impere un estilo de dirección basado en el autoritarismo o en la participación. La famosa corriente de pensamiento en la psicología de las organizaciones denominada Escuela de Relaciones Humanas señala, inequívocamente, la influencia de la autoridad sobre el individuo según la forma de actuación de la dirección.




    Así, el comportamiento humano derivado del estilo de dirección autoritaria ejercido sobre unos trabajadores que el mando considera perezosos, no amantes del trabajo, irresponsables, inmaduros y constantemente necesitados de estímulos (la conocida “Teoría X” de las organizaciones) da lugar, irremediablemente, a conflictos, indiferencias, sabotajes sutiles, antagonismos y pobres resultados en las tareas. Cuando el estilo de dirección considera a los trabajadores capaces de responder de forma creativa a las necesidades y tareas de su organización, de asumir responsabilidades y de formar parte activa del proceso para la consecución de los objetivos generales y particulares (la “Teoría Y” de las organizaciones) el comportamiento humano es positivo y conduce a resultados óptimos y al éxito de la empresa.




    Además, hoy se reconoce que existe una relación sólida entre la satisfacción en el trabajo sentida por el individuo y el grado en que éste participa en las decisiones, las cuales dimanan de la autoridad en mayor o menor grado según sea ejercida.




    La compensación es la recompensa y retribución del rendimiento laboral que, generalmente, está regulada para la mayor parte de los miembros de la organización bien mediante contratos privados, bien mediante convenios sindicales.




    Pero hay otros sistemas de recompensas que dimanan de las características peculiares de cada organización empresarial como, por ejemplo, la participación en beneficios, las recompensas o gratificaciones por los rendimientos superiores a la media, las condiciones de trabajo más favorables, los ascensos, la concesión de privilegios especiales, etc.




    Evidentemente, estas recompensas están en relación con la calidad del trabajo realizado, con la formación adquirida o con el grado de responsabilidad que se ha de asumir, factores todos ellos determinados por las actitudes y por la conducta de los individuos en la organización, por su satisfacción en el trabajo, por su compromiso, por su interés y por su identificación con los objetivos de la empresa y por su sentido de la responsabilidad en el puesto desempeñado. Factores a los cuales hay que añadir todos aquellos que provocan una motivación positiva en el trabajo, aspecto éste que se trata con mayor profundidad en otro capítulo del presente libro.




    1.3.2. La influencia de la estructura organizativa




    Todas las organizaciones empresariales tienen una estructura en la que existen una serie de puestos de trabajo y de unidades relacionadas, de algún modo, entre si, dando lugar, tal como se indicó anteriormente, a un sistema o “todo” en el que sus partes o elementos que lo conforman están en continua interacción.




    Pero la definición de tareas, de campos de actividad y de responsabilidades de cada una de las partes de un sistema puede variarse según la forma en que se haya diseñado su estructura y tornado las decisiones que se precisan para tal fin. Y estas variaciones determinan diferencias en las organizaciones empresariales.




    Así, por ejemplo, una organización en la que la definición de tareas y de campos de actividad sea vaga e imprecisa será diferente de otra en la que tal definición es minuciosa y clara. Del mismo modo, una organización estructurada en departamentos muy heterogéneos se distinguirá considerablemente de otra en la que exista una estructura departamental muy homogénea.




    De aquí se deriva, obviamente, que esas diferencias estructurales afectan a las experiencias y a las conductas humanas, a los valores y a las motivaciones del hombre en su puesto de trabajo y a las relaciones que mantiene con los demás hombres que forman parte de la estructura organizativa de la empresa. Estas influencias pueden, además, derivarse, bien de la estructura general de la organización o bien de los niveles en que se fragmenta la estructura de la empresa.




    Las influencias de la estructura general sobre el individuo se derivan del tamaño de la organización, de su complejidad y del grado de centralización existente en ellas.




    El tamaño de la organización suele ser considerado, en general, como un factor negativo sobre la satisfacción del hombre en el trabajo: la multiplicación de secciones, el incremento de la especialización, la división del trabajo llevada a sus máximos límites y, sobre todo, la excesiva burocratización que se da en las grandes organizaciones las convierte en mas impersonales (y, por ello, menos satisfactorias) que las de tamaño mediano o pequeño.




    Además, el tamaño de la organización empresarial presenta correlaciones muy altas con el absentismo laboral, con el número de bajas y con el pobre rendimiento en el puesto de trabajo.




    Sin embargo, existen otros aspectos positivos de las grandes organizaciones que influyen sobre las actitudes y sobre la conducta del hombre en ellas, fundamentalmente la seguridad en el empleo, la delegación de la autoridad, la posibilidad de formar parte de equipos de trabajo y la existencia de un amplio horizonte de promoción profesional.




    Todo lo cual no hace sino corroborar que el tamaño de la organización empresarial ejerce su influencia sobre el hombre, sea ésta negativa o positiva según las variables y actitudes tomadas en consideración.




    La complejidad de la organización determina una situación aparentemente contradictoria.




    En efecto, se sabe que una organización con estructura sencilla influye positivamente en las actitudes, en la motivación y en la satisfacción del trabajo del hombre en ella, puesto que es menos burocrática, crea una mejor relación entre los superiores y los subordinados, asigna mayores responsabilidades a los individuos y, en definitiva, provoca por todo ello mejores rendimientos en el trabajo. Pero la contradicción proviene de que las organizaciones empresariales con estructuras complejas producen mejores resultados en el rendimiento del individuo, puesto que tal estructura va acompañada de una estrecha colaboración entre el superior y sus subordinados y de un sistema de dirección en el que la delegación resulta fundamental para su funcionamiento y, derivado de ello, provocador de una mayor asignación de responsabilidades a los individuos.




    La existencia, pues, de influencias favorables, tanto en las organizaciones sencillas como en las complejas, podría, en principio, eliminar el factor complejidad de las repercusiones de la estructura organizativa sobre el individuo.




    Pero es un hecho demostrado que cuando el grado de complejidad se une al tamaño de la organización empresarial aparecen efectos estructurales claros: el efecto positivo de las estructuras sencillas tiende a disminuir a medida que crece el tamaño de la organización debido al diferente grado de control y de autonomía que se da en las grandes organizaciones, pero el tamaño mayor de las organizaciones determina los efectos positivos enumerados anteriormente.




    De lo cual se infiere que la complejidad de la organización empresarial influye sobre el individuo, pero de forma diferente según sea su tamaño.




    El grado de centralización de una estructura se refiere, en este caso, a la toma de decisiones en la organización empresarial, aunque podría referirse a otras dimensiones, como, por ejemplo, a la distribución geográfica de las actividades.




    La descentralización de las decisiones es algo que está mas en consonancia con las necesidades y expectativas del hombre en la empresa que la centralización, en la cual, las mas de las veces, el individuo es considerado “como un número” que solo ejecuta órdenes “que vienen de arriba”. En otras palabras, la descentralización se equipara a humanismo y la centralización a impersonalidad. De ahí que una organización en la que las decisiones se repartan, en su justa medida, por los diferentes niveles de la estructura favorezca la autorrealización del individuo, sus aptitudes para el trabajo y, sobre todo, su propia iniciativa.




    La centralización, en cambio, ignora las necesidades del individuo en la organización, le mantiene en un anonimato perjudicial para su desarrollo individual y provoca una falta de colaboración significativa y, sobre todo, peligrosa para el funcionamiento óptimo de la organización empresarial.




    Las influencias de los niveles que presenta la estructura organizacional se derivan de la distribución de funciones, del sistema de jerarquías y del campo de control existente.




    La distribución funcional se deriva de que la organización empresarial es, en general, una estructura jerárquica compuesta por un conjunto de niveles determinados según las funciones que desempeñan en el conjunto.




    Esos niveles están en estrecha relación con las expectativas de lo que el individuo espera de su puesto de trabajo y con las exigencias aceptables que la organización le va a pedir en ese puesto de trabajo. Dicho de otra forma: el nivel en que desarrolla su tarea un individuo determina expectativas y exigencias que ese individuo acepta como válidas y que son diferentes en otro nivel superior o inferior.




    Pero la influencia de la distribución funcional no es uniforme. Así, existe un alto gado de relación entre el nivel de la organización donde el individuo trabaja y el grado de su satisfacción en el trabajo, los estilos preferidos de dirección y las actitudes orientadas al rendimiento. Pero este grado de relación es mas bajo cuando se ponen en juego las condiciones de trabajo y se cuestiona la definición misma del puesto de trabajo.




    Con todo, puede generalizarse señalando que la distribución funcional de la estructura organizativa influye de forma considerable sobre la cantidad y la calidad de la información que obtiene el individuo en su puesto de trabajo, sobre el tipo de relaciones personales y sobre la naturaleza de las decisiones a tomar.




    El sistema de jerarquías proviene, en términos generales, de las relaciones entre gobernantes y gobernados que se verifican en cualquier ámbito social.




    La organización empresarial, institución económica pero también entidad social, aparece como una estructura jerárquica en la que existe un conjunto de estratos o niveles ordenados según ciertas relaciones de subordinación de unos de rango inferior a otros de rango superior.




    La característica fundamental del sistema de jerarquías es que existe una fuerte interdependencia entre sus niveles o estratos, de tal forma que, para que el sistema funcione debidamente en un nivel determinado, todos los que se encuentren en un plano inferior deben de funcionar correctamente. Ello es consecuencia de la propia estructura jerárquica del sistema empresarial, puesto que los requisitos para el buen funcionamiento de un nivel jerárquico se convierten en instrucciones impuestas a la actividad que debe de realizarse en los niveles inmediatamente inferiores a él, los cuales, a su vez, imponen otras instrucciones a los niveles situados por debajo de ellos, y así sucesivamente.




    El mecanismo de instrucciones impuestas por los diferentes niveles jerárquicos puede tropezar con una explicación sesgadamente alejada emanada de un nivel superior que tropiece con los problemas prácticos del nivel inferior, o bien (y es lo deseable) con un acoplamiento perfecto entre lo que un nivel precisa de otro. En el primer caso, existirán conflictos y frustraciones en los niveles inferiores receptores de instrucciones alejadas de la realidad. En el segundo caso, el sistema de jerarquías funcionará perfectamente.




    Esta consideración no es, en absoluto, una especulación teórica, pues existen numerosas organizaciones empresariales en las que se definen y transmiten de forma inadecuada de un nivel a otro los objetivos, las técnicas y los procedimientos, la planificación del trabajo e, incluso, los criterios para valorar los éxitos y los fracasos. Todo lo cual produce en el individuo un alto grado de insatisfacción en su puesto de trabajo.




    El campo de control se define como el número de subordinados de cuya actividad laboral es responsable un superior.




    La eficacia del campo de control depende del número de personas a quienes controlar, hecho que, paradójicamente, se vuelve positivo conforme ese numero aumenta.




    En efecto, la creencia general de que un campo de control reducido implica un mejor rendimiento del equipo controlado se deriva de una concepción negativa del ser humano en cuanto a su actividad laboral, es decir, a una concepción subjetiva y pesimista que infravalora al hombre y que hace necesario supeditarlo a un poder superior, naturalmente supervalorado por el que lo ejerce. Ello se traduce en un rendimiento deficitario y en una satisfacción en el trabajo mediocre.




    En cambio, un campo de control amplio significa, también, una concepción, cuando menos, objetiva del trabajo humano, considerando al individuo como un colaborador en la tarea común de conseguir el objetivo del nivel jerárquico donde se encuentran tanto controladores como controlados. Es el mundo de la asignación de tareas, de la petición de iniciativas para realizarlas y, sobre todo, de la exigencia de responsabilidades para su ejecución. Todo lo cual permite desarrollar la iniciativa propia, incrementar las aptitudes individuales, impulsar las capacidades personales y lograr con todo ello un mayor y un mejor desarrollo de la personalidad del hombre en la organización empresarial.
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    2.1. INTRODUCCIÓN




    Sabido es que el trabajo que realiza el individuo en el marco de las organizaciones empresariales constituye uno de los factores más poderosos de influencia en su desarrollo psicológico y en la formación de su personalidad.




    Los llamados “potenciales humanos” se manifiestan, se perfeccionan y se amplían en la medida en que el individuo integrado en una organización empresarial va adquiriendo experiencia profesional, recibiendo informaciones pertinentes y ocupando puestos de mayor responsabilidad en la escala jerárquica de esa organización. Y es, precisamente, la organización la que moldea la vida del individuo, imprime su huella en el carácter de la persona y determina gran parte de sus comportamientos, tanto en su lugar de trabajo como en el resto de los ambientes en el que vive y actúa, llámense a éstos, familia, amigos o instituciones.




    De lo que se infiere que la organización empresarial ha de tomarse como una variable independiente que determina las variables dependientes del comportamiento humano, en una hipotética ecuación donde se pudiera relacionar el trabajo y la naturaleza del hombre.




    Desde los tiempos más remotos el ser humano ha buscado incesantemente un sentido a su vida, producto, al parecer, de la necesidad de vencer sus miedos existenciales (“quien soy, de dónde vengo, adónde voy”) mediante el conocimiento de su razón de ser. Pero los filósofos de las grandes verdades de la existencia no han logrado difundir, con un mínimo de éxito, sus descubrimientos, posiblemente por el elevado grado de abstracción con que han elaborado sus informaciones.




    Es esa, quizás, la razón por la que la empresa, representación suprema de la racionalidad y del sentido común, ha asumido, con encomiable eficacia, la trascendental tarea de buscar y ofrecer soluciones para los problemas que provocan las necesidades psicológicas del hombre, en un amplio repertorio de actuaciones que van desde su adaptación al trabajo que desarrolla mediante programas de formación sistemática a la llamada “ingeniería humana” o adaptación del trabajo al hombre, bien haciéndole aprender el manejo de artefactos útiles para su tarea, bien creando ambientes físicos propicios a un mejor rendimiento, bien eliminando factores creadores de fatiga. Es así como la organización empresarial, como un todo, crea el marco existencial donde el comportamiento humano adquiere un sentido determinado.




    Además, el hombre, ser sociable por naturaleza, se relaciona con otros individuos en el marco de las organizaciones empresariales. Y, aun cuando en capítulos posteriores se aborda este aspecto con mayor profundidad, interesa resaltar ahora que el comportamiento humano en las organizaciones ha de tener en cuenta las situaciones relacionales con los demás, cuando menos en el ámbito de compartir o no compartir con “el otro” vivencias, experiencias, conductas, proyectos, formas de pensamiento y, tal vez, ensueños. Estas relaciones con el prójimo admiten, por lo menos, tres situaciones positivas y tres negativas:




    • Las positivas son “el uno con el otro”, determinadas por el impulso asociativo del individuo; “el uno hacia el otro”, provocadas por la afectividad y por la simpatía; y “el uno para el otro”, nacidas del sentimiento de solidaridad.




    • Las negativas son “el uno independiente del otro”, es decir, la ausencia de relación; “el uno separado del otro”, derivadas de las aversiones y de los prejuicios; y “el uno contra el otro”, producto de la oposición entre los individuos considerados.




    Y es en la organización empresarial donde estos comportamientos se manifiestan de forma más clara y es, entonces, labor de esa organización fomentar las situaciones positivas y tratar de eliminar las negativas.




    Por otro lado, la actuación del equipo humano de la empresa ha de regirse por unos principios éticos básicos que configuran el repertorio de normas de conducta y de valores asumidos por todos que permitan realizar el trabajo de cada día con un alto grado de responsabilidad.




    El respeto a la legalidad, tanto general como específica, del negocio de la empresa; el uso adecuado de la información, en muchos casos privilegiada; la obligación moral de generar beneficios para la entidad donde se trabaja; el deber de mantener la solvencia de la empresa con la propia actuación; la permanente orientación al cliente; la calidad en la prestación del servicio o del producto ofertado; la gestión eficiente de los recursos disponibles; y el cumplimiento de los objetivos generales y particulares asignados, son responsabilidades que implican a todas las personas de una organización empresarial y representan la mejor forma de servir a la sociedad en donde viven y de generar riqueza en la economía donde se asienta.




    2.2. EL DESARROLLO DE LA PERSONALIDAD EN LA ORGANIZACIÓN




    El desarrollo de la personalidad de un hombre adulto en su lugar de trabajo es igual, y tal vez superior, al de la evolución emocional en su ambiente familiar. Incluso, es la organización empresarial la que imprime con mayor fuerza el carácter y la personalidad del individuo, sobre todo si en ella permanece durante un período relativamente largo de tiempo 0, Si cambia, pertenece la nueva organización al mismo sector de actividad.




    Ha de tenerse en cuenta que la personalidad es la manera de ser de una persona y que, además, es lo que le diferencia de los demás. Cada ser humano es, al mismo tiempo, parecido a otros individuos y diferente de ellos por el carácter único de sus experiencias vividas y su singularidad constituye lo esencial de su personalidad.




    Además, la personalidad siempre expresa la totalidad de un ser como resultante de sus disposiciones innatas (herencia genética, constitución biológica) y de las que ha adquirido (educación, medio sociocultural). Esta resultante se elabora y se transforma sin cesar bajo la influencia de la maduración biológica y de las experiencias personales, sobre todo, como es el caso que aquí ocupa, las recibidas al desarrollar su trabajo en el seno de una organización empresarial.




    2.2.1. El sistema de identidad




    Toda persona es individua en el sentido pleno de la palabra y, consiguientemente, sus señas de identidad son lo que ha llegado a ser, lo que él cree que es y lo que los demás creen que es.




    Esta primera reflexión se complementa con tres consideraciones fundamentales:




    1. Unicidad de la entidad. Cada persona es única. No hay dos personas, ni siquiera dos gemelos, que sean exactamente iguales. Cada individuo posee su único y propio conjunto de capacidades, hábitos, actitudes y comportamientos. De ahí que, en el marco de las organizaciones empresariales, sea poco apropiado intentar generalizar continuamente respecto a los comportamientos de sus componentes, ya que existen diferencias significativas entre ellos que será preciso tener en cuenta en muchas ocasiones.




    2. Continuidad de la entidad. La identidad de una persona posee una continuidad básica. Los hábitos que se aprenden a lo largo de los años no se olvidan fácilmente y multitud de ensayos de aprendizaje a lo largo de su vida moldean la biografía de cualquier individuo en particular. Además, los “roles” o papeles desempeñados por una persona, tanto en su mundo privado como en su mundo profesional, dan continuidad a su identidad, ya que, de modo también continuo, su ambiente familiar o su entorno sociolaboral le exigen que se comporte de una determinada manera, lo que le lleva a proporcionar cierta consistencia y continuidad a su identidad.




    3. Cambios de identidad. Sin embargo, a lo largo del tiempo y por circunstancias diversas, la identidad de un individuo cambia, aunque sin alterar su sustancia intima. Algunas veces son los nuevos hábitos los que cambian su forma de vida, como sucede, por ejemplo, con el matrimonio o con la paternidad. Otras, son las nuevas tareas dentro de una organización empresarial o las nuevas y mayores responsabilidades que se le asignan y asume. Son casos posiblemente excepcionales en la vida de un individuo (no contrae matrimonio una persona todos los años, el cambio de trabajo no es un hecho cotidiano) pero que ocurren gradualmente y, generalmente, sin que exista un intento consciente de llevarlos a cabo. Pero el hecho cierto es que la identidad de una persona puede cambiar con el paso del tiempo.




    Para comprender el sistema de identidad del ser humano y la forma en que la organización empresarial influye en ella, algunos datos básicos sobre la naturaleza del hombre resultan importantes de destacar:




    1. Hedonismo. Todos los seres humanos tienen una innata inclinación a evitar lo que perciben como doloroso y a buscar lo que perciben como agradable. A veces, esto implica seleccionar la alternativa menos dolorosa entre dos situaciones dolorosas o la más agra­ dable entre dos situaciones agradables. En términos empresariales, todo individuo busca el máximo beneficio con el mínimo coste. Y en términos de organización, la tendencia es realizar el trabajo más satisfactorio con el mínimo esfuerzo. Pero, dadas las diferentes identidades de las personas, esta regla es de aplicación subjetiva, ya que cada individuo posee una visión del mundo distinta a partir de la cual sus evaluaciones de lo que es positivo (bueno) y negativo (malo) son diferentes. Aunque, naturalmente, existan situaciones generales donde se produce un consenso sobre lo doloroso e incómodo frente a lo agradable y cómodo.




    En el marco de la organización empresarial este aspecto de la naturaleza humana resulta especialmente interesante para la definición de los puestos de trabajo, para el estudio de las tareas incluidas en él y para la adscripción de las personas a ellas.




    2. Necesidades. Los seres humanos tienen un sistema de necesidades relacionadas con un cierto nivel de satisfacción. La necesidad es un sentimiento ligado a la condición humana (y, por lo tanto, de carácter universal) que posee la característica de provocar un sentimiento de privación en el individuo si no se satisface. Este estado de privación es el que motiva la conducta del individuo para eliminarla. Parece razonable, pues, suponer que el movimiento hacia un cierto nivel de satisfacción de la necesidad resultará positivo para el individuo y que el alejamiento de ese nivel será negativo. Consiguientemente, la organización empresarial ha de procurar que las necesidades del individuo queden satisfechas, al menos en un alto grade, bien sean éstas de carácter preferente (por ejemplo, la biológica de alimentarse o la de seguridad en el empleo), como las de desarrollo (por ejemplo, la de autorrealización o la de conocimiento y comprensión).




    El grado de satisfacción logrado dependerá, por supuesto, de la identidad de cada persona y del estado de su sistema de necesidades (alto, bajo, medio, etc.,).




    3. Equilibrio. Si los acontecimientos que experimenta el ser humano no ocurrieran de manera equilibrada y ordenada la persona se verla en un estado permanente de incertidumbre y no sería capaz de satisfacer una necesidad tan básica para su desarrollo come la de seguridad y orden. El equilibrio (que también se denomina “consistencia”) se aprecia por el individuo come algo positivo y el desequilibrio como algo negativo, aunque la naturaleza de esas situaciones depende de cada sujeto, de tal forma que lo que es equilibrado para unos puede no servir para otros. Sin embargo, puede distinguirse entre el equilibrio externo, general a todas las personas, y el equilibrio interno, propio de cada individuo. El equilibrio general permite al individuo resolver el problema de la incertidumbre: si se vuelve el volante de un coche hacia la izquierda, es lógico pensar que el coche girará hacia la izquierda; en caso contrario, habrá un desequilibrio que el sujeto tenderá a deshacer. El equilibrio interno se relaciona con la actitud del sujeto: serla desequilibrado tener una actitud negativa hacia los amigos y una positiva hacia sus conductas.




    Por consiguiente, el equilibrio forma parte de la naturaleza humana en el sentido de que, gracias a él, el hombre puede aplicar las nociones de positivo o de negativo a sus experiencias y tal aplicación ejerce una gran influencia sobre su sistema de identidad.




    Se ha dicho que cada persona es tres personas: lo que piensa que es, lo que otros piensan que es y lo que piensa que otros piensan que es. La cuarta, lo que realmente es, posiblemente no exista.




    Por consiguiente, la identidad es un concepto complejo que surge de la interrelación de tres componentes primarios a los que se denominan, respectivamente, identidad personal, identidad social e identidad ideal.




    La identidad personal es, básicamente, lo que uno cree que es y está constituida por las percepciones, conscientes e inconscientes, que el individuo tiene de sí mismo.




    Estas percepciones incluyen evaluaciones de rasgos físicos (estatura, peso, constitución, etc.) que dan como resultado atributos tales como la belleza y la feminidad o la masculinidad. También incluyen evaluaciones de habilidades físicas y mentales, así como valores, creencias, actitudes y opiniones. Por consiguiente, si un hombre es lo que cree ser, su imagen de sí mismo tiene una función controladora: se moldea a sí mismo en términos de su imagen.




    En el ámbito de la identidad, cada persona actúa conforme a lo que piensa que es y ello lleva a determinar sus comportamientos, tanto en su vida familiar y social, como en su vida profesional.




    En muchas ocasiones, el individuo no es consciente de sus propias limitaciones y actúa dentro de sus marcos de referencia sobrevalorando su identidad. En otras, en cambio, el individuo realiza evaluaciones internas para compensar las limitaciones que encuentra en su persona. Es lo que, en la terminología corriente, se denomina “encontrarse a sí mismo”, sobre todo en momentos decisivos de la vida: decidirse por una profesión, aceptar un puesto de trabajo, adoptar un determinado tipo de conducta.




    En el ámbito de las organizaciones empresariales, la identidad personal es el primer elemento que influye en los modos de actuar de los individuos, ya que “encontrarse a sí mismo” quiere decir, también, permitirse hacerse operativo en la tarea que se le ha encomendado.




    La identidad social es la percepción que el individuo tiene sobre la visión del otro respecto a su persona: lo que piensa la persona que los demás piensan de él.




    Evidentemente, los otros pueden tener diversas imágenes de una persona de acuerdo con sus propias perspectivas, en las cuales juega un papel fundamental el pasado, el presente o el futuro del individuo evaluado. El odio o el amor son consecuencia de estas imágenes de los otros hacia uno.




    Pero, mas importante que lo que piensan de una persona es, sin duda, lo que esa persona piensa que piensan los otros sobre ella porque, a menudo, hay diferencias entre lo que el sujeto piensa que otros piensan de él y lo que los otros piensan realmente. Todo el conglomerado de “las mentiras convencionales” o “las reglas de discreción”, junto con el hecho de que la mayoría de las personas no siempre dicen la verdad a otros, dan lugar a una disparidad considerable (y, a menudo, típica) entre lo que la gente realmente piensa de una persona y lo que manifiesta a esa persona.




    Pero, en realidad, al individuo no le afecta tanto lo que los demás piensan verdaderamente de él, sino lo que él piensa que piensan de él. En el trabajo, por ejemplo, lo verdaderamente importante para la persona es lo que él piensa que los demás piensan de él y, sobre esta presunción, construye toda su actividad para mantener equilibrada su identidad. Es, por decirlo en otros términos, la actuación del individuo conforme a la imagen que cree que ha transmitido a los demás mediante sus actuaciones y realizaciones en la organización empresarial.




    La identidad ideal es la perspectiva que cada individuo quisiera que él mismo y los demás tuvieran de él.




    La necesidad de equilibrio antes expuesta implica que cada persona tiene una idea de lo que es positivo y de lo que es negativo en su espacio vital y, sobre esta base, cada uno determina lo que le gustaría ser en realidad y que, además, fuera reconocido por los demás.




    Es este el terreno de los objetivos a conseguir, el mundo de los logros más allá de lo que cada uno tiene, la disposición del individuo a alcanzar metas más altas, el no descansar hasta conseguir lo que uno quiere ser. Al final, como señalaba un conocido filósofo, cada individuo es lo que le ha hecho la vida que se ha ido haciendo.




    Tal vez, en la respuesta a una pregunta crucial (“¿Qué clase de persona debe de ser alguien como yo?”), se encuentre la búsqueda de la identidad ideal, por muy lejos que esté situada esa meta. Por eso es tan importante en el sistema de identidad de una persona los fenómenos de identificación con aquellos a los que cada uno considera sus ideales: en el mundo irreal del espectáculo, la estrella o el héroe; en el mundo real de la organización empresarial, el líder aceptado por todos. En el primer caso, la identidad ideal resulta, las más de las veces, inalcanzable. En el segundo, la identidad ideal puede conseguirse con un determinado esfuerzo.




    2.2.2. Niveles de desarrollo psicológico




    Si el hombre está capacitado para desempeñar trabajos cada vez más complejos dentro de la organización empresarial, ello es el resultado de un desarrollo en su mundo psicológico que le faculta para tal fin.




    No se trata, tal como se ha venido demostrando desde hace años, de considerar que los individuos que poseen diferentes capacidades intelectuales pueden ocupar puestos de diferentes grados de responsabilidad, sino, precisamente, de la posibilidad que todo individuo tiene, sea cual sea su capacidad, de utilizarla en sentido progresivo, es decir, de evolucionar psicológicamente hacia metas más altas haciendo cada vez las cosas de mejor forma.




    La diferencia entre un individuo eficaz y otro eficiente dentro de una organización empresarial estriba en que el primero cumple sus objetivos y el segundo los cumple cada vez mejor.




    Las características del desarrollo psicológico son importantes para el crecimiento de la capacidad de trabajo y de las realizaciones profesionales.




    Estas características pueden agruparse en dos grandes categorías, según se refieran a los aspectos relativos al conocimiento que el hombre va adquiriendo de sí mismo y del mundo que lo rodea o se refieran a los motivos que le impulsan a desarrollarse psicológicamente hasta llegar a la madurez.




    Por supuesto, estas características están, en cierto modo, jerarquizadas, de tal forma que es posible hablar de unos determinados niveles de desarrollo psicológico y, en cada uno de ellos, observar la influencia de la organización empresarial sobre el individuo y la de éste en la organización.




    Los niveles de desarrollo psicológico que se refieren al conocimiento del hombre son tres fundamentales: el saber cada vez más, el descubrir más relaciones entre las cosas ya conocidas y el ser creativo.




    1. Saber más: Desde el punto de vista psicológico, el individuo se desarrolla aprendiendo cada vez mas cosas sobre sí mismo y sobre el mundo que le rodea.




    El desarrollo psicológico en un primer nivel consiste en encontrar diferencias significativas entre lo que el hombre sabe hoy respecto a lo que sabía ayer. Evidentemente, hay trabajos que una persona puede realizar toda su vida sin saber mas que lo que sabia anteriormente, mientras que otros requieren mayores conocimientos. Pero el hombre que quiere desarrollarse en la empresa es, precisamente, el que huye de la rutina y emprende nuevos caminos, los cuales necesitan, en un primer y necesario nivel, conocerse. Incluso, cuando una persona realiza una nueva tarea se enriquece psicológicamente con los conocimientos que adquiere de ella, ya que toda nueva situación implica un nuevo saber vía el estudio, vía el aprendizaje o vía la experiencia.




    En las organizaciones empresariales, la labor de formación de su equipo humano no debe de considerarse tan solo como una capacitación mayor en los oficios sino, y mucho mas trascendental, como una ayuda al desarrollo psicológico del empleado, productora, a medio plazo, de mejoras en su rendimiento laboral.




    2. Relaciones entre conocimientos. Si importante es disponer de mas conocimientos, resulta de mayor trascendencia encontrar relaciones entre lo que el individuo aprende con lo que anteriormente ha aprendido.




    Un individuo que repite una cantidad de información sin comprender su sentido puede resultar espectacular en un concurso televisivoo en una prueba de memoria, pero no tendrá un nivel aceptable de desarrollo psicológico como no encaje las informaciones que posee dentro de un contexto determinado relacionándolas con otras informaciones. Es el caso, muy común, del estudiante que memoriza formulas matemáticas y luego no sabe resolver un problema aplicándolas a una situación dada o el que repite una lista de monarcas de una dinastía y no es capaz de relacionarlos en el contexto histórico donde reinaron.




    Si se tiene en cuenta que cada conocimiento (vía la información, el aprendizaje o la experiencia) actúa en conjunción con otros conocimientos, establecer relaciones entre ellos implica un desarrollo psicológico superior a una mera acumulación de hechos. Es, por poner un ejemplo significativo, el caso de quien describe un bosque como un paisaje relacionando los árboles con las rocas, con los ríos y con el cielo y el que lo describe tan solo como una masa de árboles.




    En el mundo de la organización empresarial, solo el que logra describir su tarea como un “paisaje” (es decir relacionando operaciones, situándolas en su contexto, comprendiendo sus consecuencias, etc.) alcanza un desarrollo psicológico que le permite realizarla cada vez mejor.




    3. Creatividad. Si algo se sabe del cerebro humano (y no es mucho todavía) es que no es solo un compuesto de neuronas receptoras de información, sino que tiene habilidad para emitir nuevas informaciones elaboradas a fin de proporcionar soluciones originales (es decir, distintas) a los problemas con que se enfrenta el individuo.




    Seria imposible para el hombre sobrevivir en el mundo cambiante que siempre le ha tocado vivir sino dispusiera nada mas que de conocimientos que le han enseñado, sin generar otros nuevos, producto de su pensamiento creador. La creatividad es un concepto ilimitado que ofrece a la humanidad nuevos conocimientos sobre las cosas, pero que, también, se refiere a la persona individual al incluir todo conocimiento que tiene su origen en el propio individuo.




    En la organización empresarial existen personas que están determinadas, es decir, que dependen de otros cerebros para saber lo que tienen que hacer y cómo tienen que hacerlo. Existen, también, personas determinantes, es decir, que utilizan su propio cerebro para hacer lo que tienen que hacer y saber cómo tienen que hacerlo. El individuo pasivo es el que necesita a los demás y el creativo el que usa su cerebro para una actividad dinámica y autónoma.




    Los niveles de desarrollo psicológico que se refieren a los móviles que impulsan al individuo también son tres fundamentales: ser eficaz en situaciones imprecisas, conservar la propia individualidad frente a las presiones del grupo y alcanzar un verdadero desarrollo psicológico.




    Eficacia ante la imprecisión. El individuo se enfrenta a un mundo impreciso (o ambiguo), en el sentido de que su vida está llena de confusiones que debe de resolver mediante la toma de decisiones acertadas.




    Tan solo con enunciar la incertidumbre con que se enfrenta cotidianamente el hombre se comprenderá esta aseveración. Lo cual, por otra parte, implica un desafío ante ello y la variedad de la existencia del ser humano.




    Mientras la persona es niña, la imprecisión viene resuelta por sus padres, que son los que deciden por él. Pero cuando es adulto, la decisión ha de tomarla solamente el individuo.




    El hombre, pues, que es capaz de luchar contra la imprecisión de las cosas (o, si se quiere, la falta de hechos absolutos) alcanza un nivel de desarrollo psicológico mayor que aquél que da todo por hecho, en una especie de vida autónoma y fatal donde él no tiene nada que hacer.




    La organización empresarial moderna tal vez haya pecado al desembarazar muchas de sus tareas de sus imprecisiones y llevarlas al nivel de la aptitud infantil de dependencia de lo que decidan por el individuo los otros, los procesos o los artefactos. Ello lleva a una inmadura pasividad y a un escaso, por no decir, nulo desarrollo psicológico del hombre en la empresa.




    Individualización. El principio de individualización es una de las reglas básicas del desarrollo biológico: la vida comienza como una masa indiferente y, a través de varios procesos, se individualiza como una unidad de funcionamiento diferente. Lo mismo sucede con el desarrollo psicológico, tal como se expuso en el epígrafe anterior al hablar de la identidad del sujeto.




    Pero, sucede, que el ser humano está sometido a lo que se denomina “proceso de socialización”, en el que recibe influencias de otros seres humanos y de donde parte su tendencia a pertenecer a grupos, llámense a estos familiares, educativos o laborales. Y, por su influencia, pierde su propia identidad.




    Precisamente, el hecho esencial para el desarrollo psicológico es darse cuenta uno mismo de su individualidad, de que es distinto y único en su género y especie, de que su sistema de valores, sus sentimientos, sus creencias y sus actuaciones son tan personales como sus huellas digitales. Si el hombre no logra saber estar solo no logrará su plenitud psicológica. Si el hombre solo vive con y como los demás, posiblemente habrá mitigado la angustia de su soledad, pero se habrá introducido en el cómodo compañerismo del rebano.




    De ahí que, en la empresa, se valore tanto la iniciativa personal, la trayectoria individual y el afán de autorrealización, pues indican un nivel de desarrollo psicológico muy elevado.




    Desarrollo verdadero. Si la fantasía es consustancial con el niño, el adulto ha de utilizarla como elemento lúdico, pero nunca ponerse el velo de la ilusión para cubrir su realidad. El desarrollo psicológico ha de ser real y no utilizar sustitutos fantásticos que lo único que hacen es engañarse a sí mismo e intentar engañar a los demás.




    Ya se señaló antes que la identidad de una persona también puede formarse por el deseo de aparentar ante los demás lo que no se es, lo cual implica una inmadurez psicológica de graves consecuencias individuales en la vida familiar y en el trabajo. En una sociedad tan compleja como la actual, la apariencia de lo que uno es tiene, para algunos, más importancia de lo que verdaderamente es. Y en unas organizaciones también tan complejas como son las empresas modernas, parece que lo importante es aparentar prioridad en valor e inteligencia.




    Esta formula puede tener su éxito, pero una vez alcanzada la cumbre con ella el problema individual es saber desempeñar una tarea para la que se exige un desarrollo psicológico muy elevado. Algunos puede que lo consigan. Los más, caen en la profundidad de las angustias, de las melancolías y de las depresiones.




    2.3. LOS COMPORTAMIENTOS AFECTIVOS




    Los comportamientos de los individuos en las organizaciones empresariales provocan experiencias que dan lugar a estados de carácter afectivo, entendido estos como conjunto de emociones, sentimientos y pasiones de una persona en relación con las demás.




    La afectividad constituye un aspecto fundamental de la vida psíquica en el mundo laboral, puesto que es la base a partir de la cual se forman, se mantienen o se destruyen las relaciones entre los miembros de la organización empresarial y todos los lazos que unen al individuo con la empresa. Cuando se produce una modificación en la organización afectiva del ser humano aquélla repercute en su eficiencia laboral, en su comportamiento con los demás y en su actitud hacia la empresa.




    La satisfacción por la tarea realizada, por ejemplo, libera energías, estimula la inteligencia y favorece el desarrollo psicológico del individuo. Por el contrario, el fracaso en el trabajo provoca inseguridad y angustia, reduce la capacidad de raciocinio y frena el desarrollo psicológico de la persona.




    De ahí que, en muchas ocasiones, la organización empresarial interviene para regular los comportamientos afectivos, definiendo las situaciones en que experimenta el individuo sus emociones consideradas como convenientes, apropiadas, legitimas y dignas de aprobación. Lo cual da lugar a actitudes positivas y negativas hacia la organización empresarial, hacia la tarea encomendada y hacia los compañeros de trabajo.




    2.3.1. Las actitudes y la mejora de las actitudes




    Las actitudes son mecanismos psicológicos que determinan la tendencia del individuo a reaccionar, positiva o negativamente, ante un determinado estimulo.




    Lo importante de la consideración de las actitudes en el marco de los comportamientos del individuo en la organización empresarial es que existen relaciones muy fuertes entre conducta y actitud cuando se tienen en cuenta colectiva o grupos de personas.




    Esta consideración es importante, además, si se resalta que lo que caracteriza básicamente a la actitud es que se relaciona siempre con algo concreto como, por ejemplo, la actitud hacia el uso de medios informáticos sustitutivos del trabajo intelectual.




    No se trata, por consiguiente, de un componente del comportamiento afectivo del individuo que se manifiesta sobre diversos objetos de satisfacción diferentes, sino que es una forma de actuación de una persona a reaccionar emocionalmente en una dirección u otra respecto a un objeto, a una persona o a una cuestión determinada: en el caso que aquí interesa, hacia una máquina (objeto), hacia un compañero (persona) o hacia una tarea a realizar (cuestión) que pone en juego la organización empresarial.




    Los mecanismos de influencia de la organización empresarial sobre las actitudes de sus miembros no son ni sencillos ni uniformes, ya que las investigaciones sobre la actitud han puesto de manifiesto que está formada por tres componentes fundamentales: el cognoscitivo, el afectivo y el conductual.




    El componente cognoscitivo tiene una dimensión valorativa, ya que se explica a través de las categorías a las que el individuo adscribe los estímulos que percibe (creencias, opiniones e ideas acerca del objeto de la actitud), lo cual, además, le simplifica la tarea de responder a ellos.




    El componente afectivo asocia el estímulo con estados agradables o desagradables, es decir, tiene la propiedad de suscitar estados positivos o negativos en el individuo y, generalmente, son las asociaciones anteriores y las experiencias pasadas las que determinan las predisposiciones presentes de una persona.
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