PARTE I – PERSPECTIVAS SOBRE ORGANIZACIONES
Por qué estudiar las ORG? 2 respuestas:

1. las ORG son un componente dominante de la sociedad contemporánea. Nacemos en ellas y por lo general morimos en ellas. Las grandes transformaciones sociales de la historia se basan en la ORG. 

2. Porque las ORG persiguen resultados. Provocan resultados en las personas a nivel individual, de comunidad y a nivel sociedad en general. 

Tanto las ORG privadas como las estatales tienen defectos y virtudes. 

Los teóricos de la ORG ven a las organizaciones como el único medio por el cual se alcanzan fines deseables como paz, prosperidad y justicia social > ETZIONI

CROZIER > la organización moderna es el medio por el cual una población ahora menos rígida puede tener opciones en las cuales desarrollar la creatividad y la innovación. 

Estrategias para mejorar las organizaciones: 

· La gerencia o liderazgo: es la estrategia básica e inicial. Los gerentes son los responsables de la productividad y el bienestar de la ORG. Para ello deben estar a la altura de las circunstancias, visualizando los cambios, implementando modificaciones, recurriendo a nuevas estrategias a medida que se modifica el escenario organizacional.

· La consultoría: existen consultoras especializadas. Su abundancia y honorarios no logran siempre implantar cambios, los esfuerzos teóricos no se conretan o no se valoran sus apreciaciones. 
· La intervención estatal: a través de la elaboración de leyes, reglamentos, nuevas políticas, la actividad de las ORG resultan afectadas. Los gobiernos intentan resolver los problemas creando normas. A veces esto produce efectos perversos. 
Teorías de las organizaciones: varias escuelas de pensamiento: 

· RACIONALISTAS: enfatizan la importancia de las metas, los roles y las tecnologías organizacionales, y proponen el diseño de estructuras que se ajusten a los propósitos d las ORG y a las demandas de su entorno. Se apoya en la Sociología, enfatiza la importancia de los roles y relaciones formales. Las estructuras representadas por medio de los organigramas asignan responsabilidades a sus integrantes (div. Del trabajo) y crean normas, políticas y jerarquías a fin de dirigir las actividades.
· RRHH: énfasis en la relación de la ORG y la gente. Tratan de crear una mayor congruencia entre las necesidades, habilidades y valores de sus individuos, y sus roles y relaciones como miembros de una ORG. Se apoya en la Psicología Social, parte de uqe las ORG están compuestas por individuos con necesidades, habilidades y limitaciones. El éxito está en diseñar ORG a la medida de los individuos y los grupos que la integran, y encontrar la manera de que la gente haga y disfrute del trabajo. 

· POLÍTICOS: el poder, el conflicto y la distribución de los escasos recursos son los temas centrales. ORG son junglas, el gerente entiende el uso del poder y si se desempeña bien, logra la cooperación. Se apoya en las Cs. Políticas, grupos diferentes compitiendo por el poder y por recursos escasos. El conflicto está siempre presente! La negociación, la coerción y el compromiso son parte de la vida cotidiana de las ORG. Los problemas surgen de la concentración de poder en el lugar equivocado. 
· SIMBÓLICOS: se centran en los problemas de significado. Virtudes en las desviaciones gerenciales: los gerentes deben confiar en imágenes, elementos dramáticos, en la suerte o lo sobrenatural para lograr el orden en la ORG. Se apoyan en la Antropología Social y Cultural, las ORG son como tribus, teatros o carnavales. Culturas más impulsadas por rituales, historias, héroes que por reglas, políticas y autoridad gerencial. Una ORG es un teatro, c/individuo es un actor que representa un papel. Los problemas surgen cuando éste no está bien representado. Las mejoras se dan por la reconstrucción del aspecto espresivo o espiritual de la ORG.

Definiciones del pasado sobre las ORG: 

1. Weber: distingue al “grupo corporativo”, que involucra una relación social que está cerrada o limita la admisión de extraños por medio de reglas. Su orden es impuesto por la acción de individuos específicos (jefe) y suele  tener un personal administrativo (jerarqu´pia de autoridad y división del trabajo!). En las ORG la interacción es asociativa más que comunal. Se realizan actividades con propósitos, trascienden las vidas de sus miembros y tienen metas. 
2. Barnard: ORG es un sistema de actividades o fuerzas coordinadas de 2 o más personas. La actividad se da mediante una coordinación consciente, deliberada y con propósitos. Requieren comunicaciones, voluntad de los miembros para contribuir y un propósito común entre ellos. En tanto Weber enfatiza el sistema, Barnard se ocupa de los miembros del sistema.

3. Marx: plantea el concepto de praxis. Ésta se sitúa de forma histórica y se refiere tanto a la actividad individual como a la colectiva. Hay 2 tipos de resultados! Están los productos, artefactos, construcciones; y por otro lado las actividades en sí mismas. 
Definiciones contemporáneas: 

1. ETZIONI: las ORG son unidades sociales para buscar metas específicas. Se incluyen las corporaciones, ejércitos, escuelas, etc. Se excluyen las tribus, clases, grupos étnicos y familias. 
2. SCOTT: ORG como colectividades para lograr objetivos relativamente específicos a partir de una base. Las ORG tienen características distintivas, fronteras relativamente fijas, un orden normativo, niveles de autoridad, un sistema de comunicación y un sistema de incentivos. 

3. HALL: agrega a la definición de Scott la coordinación de los miembros! La ORG se involucra en actividades relacionadas con un conjunto de metas, que tienen resultados para los miembros de la ORG, para la ORG misma y la sociedad. Plantea también que las ORG se caracterizan por la diferenciación interna. Son entidades políticas, con diversos partidos, tanto individuos como unidades, luchando por el control > contradicciones! Hay fuerzas de control que pugnan por el. Agrega también que existen muchas “multi-ORG”. Es bueno considerar a sus partes como ORG separadas. Las grandes dependencias de gobierno, los conglomerados corporativos, etc. 
Naturaleza y tipos de ORG.

· Tradicional o de sentido común: lucrativas o no lucrativas, por su “sector” social (educativo, salud, agrícola, etc). 

· Intencionales o especiales: Parsons distingue 4 tipos:

i. Organización de producción

ii. Organización política

iii. Organización integrativa

iv. Organización de mantenimiento de patrones. 

Etzioni usa la subordinación y plantea que hay 3 bases de autoridad: coercitiva, remuneradora y normativa. Y hay 3 bases de subordinación: enajenante, instrumental y moral. Se forman los tipos:

1. Coercitivo-enajenante

2. remunerador-calculador

3. normativo-moral.

Blau y Scott marcan 4 tipos:

1. De beneficio mutuo

2. Los negocios

3. De servicios

4. De bienestar

Mintzberg separa según las formas en que las ORG se estructuran:

1. de estructura simple: sin tecnología complicada, ambiente dinámico

2. burocracia mecánica: trabajo estandarizado, gran tamaño, ambientes estables, control externo

3. burocracia profesional: capacitación profesional, no contiene controles externos, habilidades y conocimientos de los trabajadores.
4. forma divisional: la gran corportacion

5. adhocracia: es dinámico y desconocido, y su estructura cambia. 

PARTE II – Intro al comportamiento organizacional.

Investiga las repercusiones que los individuos, los grupos y la estructura producen en el comportamiento de las ORG para mejorar la eficacia de una ORG. Se ocupa de aquello que las personas hacen en una ORG y cómo ese comportamiento afecta el rendimiento de la misma. 

El estudio sistemático vs. La inducción

El sentido común y las posiciones informales para conocer el comportamiento humano son inadecuados, el estudio sistemático por oposición descubre los hechos y las relaciones entre ellos, y hace previsiones más acertadas. La sistemática afirma que el comportamiento no es casualidad! Existen ciertos fundamentos consistentes que sí pueden identificar y modificar > permiten formular previsiones! En situaciones estructuradas se pueden prever ciertos comportamientos que jamás han sido leídos de un manual o libro. No hay reglas escritas pero se puede prever el comportamiento adecuado. Esta previsión de los comportamientos se puede hacer a través de su estudio sistemático, es decir del análisis de relaciones que pretende encontrar causas y efectos para llegar a conclusiones con bases científicas. Esto reemplaza a la intuición! 

Disciplinas que contribuyen al estudio del comportamiento organizacional. 

· Psicología: los primeros profesionales de ésta área se dedicaron al estudio de la fatiga, el aburrimiento y otros factores que concernían a las condiciones laborales y que afectaban al rendimiento laboral. Se incluyeron temas como el aprendizaje, la personalidad, las actitudes. 
· Sociología: el estudio de los grupos en las ORG. La dinámica de grupos, la cultura ORG.

· Psicología Social: la influencia que ejercen unos sobre otros. El cambio, la medición, la comprensión y el cambio de actitudes. 

· Antropología: los estudios sobre culturas y entornos. Comportamientos, actitudes y los valores fundamentales.

· Cs. Políticas: estructura del conflicto, la distribución del poder y la manipulación de éste.

El comportamiento organizacional y los absolutos: 

Los conceptos del comportamiento organizacional deben reflejar las condiciones de ciertas situaciones o contingencias. X conduce a Y, si se presentan las condiciones de Z. se desarrolló a partir de conceptos generales, de acuerdo a situaciones particulares. 

El modelo de Comportamiento Organizacional:

Encontrar y analizar el éxito de una ORG así como aquello que impide su rendimiento. La lista de variables es larga. 

PARTE III . El individuo: Bases de su comportamiento. 

· Características biográficas u objetivas: evidentes en cualquier trabajador: edad, sexo, estado civil, etc

· Capacidad: las facultades que tiene un individuo para realizar las diferentes tareas de un empleo. Es lo que uno puede hacer. No todos los hombres tienen la misma! 2 tipos:

· Intelectuales

· Físicas

· Personalidad: la organización dinámica del individuo de los sistemas psicofísicos que determinan su forma de ajustarse a su entorno. Es la suma de las formas en que una persona reacciona e interactúa con los demás. Son determinantes de la personalidad los factores hereditarios, los factores ambientales, la situación particular. Los rasgos de la personalidad son las características duraderas que describen el comportamiento de un individuo.
· Atributos de la personalidad: 

· Punto de control: dueños de su destino

· Orientación a la realización: necesidad o interés de hacer mejor las cosas

· Autoritarismo: diferencia de posición entre las personas

· Maquiavelismo: grado de pragmatismo, manteniendo distancia emocional

· Autoestima: relación directa con el éxito. 

· Autocontrol: capacidad para adaptar su conducta a los factores de situación

Hay personas que afirman que la satisfacción laboral y la tendencia a abandonar un empleo dependen del grado en que los individuos logren integrar su personalidad a un entorno laboral congruente. 

· El aprendizaje: cualquier cambio permanente en la conducta, que se produce como consecuencia de una experiencia. Implica cambios que conllevan a comportamientos. El cambio debe ser permanente, de lo contrario son sólo reflejos. 
La percepción y toma de decisiones individual:

La percepción es el proceso mediante el cual los individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales con objeto de dar significado a su entorno. Es la forma en que perciben la realidad! Dicha interpretación está sujeta a las características personales del perceptor. Las características del objetivo o blanco observado pueden afectar la percepción. La situación o contexto en el cual vemos los objetos o las circunstancias influyen también. Los juicios sobre los demás son el resultado de la búsqueda de explicaciónes del por qué se comportan de tal o cual manera. Hay técnicas que nos permiten percibir con rapidez y exactitud y nos proporcionan datos válidos para hacer previsiones, pero no son infalibles. Nos pueden causar problemas si no reconocemos cuando pueden producir distorsiones significativas: 

1. La percepción selectiva: intereses, pasado, experiencia y actitudes. Como no podemos asimilar todo lo que observamos, captamos partes de aquí y allá.

2. El efecto de halo: las características de alguien se ven afectadas al ser comparadas con otras personas recién vistas.

3. La proyección: es atribuír características propias al otro

4. Los estereotipos: se juzga de acuerdo a la forma en que se percibe al grupo al cual pertenece la persona. 

Momentos de evaluación o de juzgar a otras personas: la valoración de las acciones está ligada a los objetivos que persigue la ORG!

Valores, actitudes y satisfacción laboral: 

Los valores: contienen un elemento de juicio (lo correcto, lo bueno, lo deseable). Cuando se clasifican se llega al sistema de valores.  Nuestros valores en esencia se establecen en la infancia. Cuando cuestionamos fuertemente nuestros valores es probable que los modifiquemos. 

Actitudes: proposiciones evaluatorias de objetos o circunstancias. Los sentimientos personales respecto a algo. 

La satisfacción laboral, el interés laboral y la entrega a la ORG:

1. La satisfacción laboral: actitudes positivas respecto al trabajo

2. El interés laboral: una persona se identifica con su trabajo, participa y considera importante el rendimiento

3. La entrega a la ORG: lealtad, identificación y participación. 

La motivación: Es el esfuerzo para alcanzar metas, las metas de las ORG en este caso. Hay un 3er componente, la satisfacción de alguna necesidad personal. Hay que tener en cuenta la calidad del esfuerzo además de la intensidad. Los empleados motivados son los que se encuentran en estado de tensión y para liberarla hacen un esfuerzo. Cuanto mayor la tensión, mayor el esfuerzo. Si se logran los resultados, la tensión se reduce. 
Teorías de la motivación: 

· La teoría de la pirámide de las necesidades: MASLOW jerarquía de 5 necesidades:

· Fisiológicas

· De seguridad

· Sociales

· De estima

· De autorrealización

· Teoría X & Teoría Y: MC GREGOR

· Teoría X: a los empleados no les gusta trabajar. Tratarán de no hacerlo. Deben ser sujetos a presiones, controles o amenazas. Eluden la responsabilidad y buscan dirección formal. Más importancia a la seguridad y no tienen grandes ambiciones.

· Teoría Y: el trabajo es algo natural. Los empleados se pueden autodirigir y controlar. Aceptan la responsabilidad, incluso la buscan. La capacidad de tomar decisiones innovadoras está muy difundida. 

· La teoría de la motivación-higiene: HERZBERG pensaba que la relación entre la persona y el trabajo es básica y que su actitud determina el éxito o el fracaso de la persona. Hay factores intrínsecos relacionados con la satisfacción laboral. Cuando están insatisfechos, tienden a hablar de factores extrínsecos, como la política ORG, la administración, etc. Estos son los factores de higiene. 

PARTE IV . Comportamiento grupal. 

· GRUPO: 2 o más personas que interactúan, interdependientes y se unieron para alcanzar objetivos formales o informales.
· GRUPO FORMAL: definido por la estructura de la ORG mediante asignación de funciones. Las metas de la ORG establecen las conductas que se deben seguir. 

· GRUPOS INFORMALES: alianzas que no están estructuradas. Formaciones naturales en un entorno laboral y se presentan como respuesta a la necesidad de contacto social. 

· GRUPOS DE MANDO: establecidos por el organigrama.

· GRUPOS DE TRABAJO: determinados por la ORG, personas que trabajan unidas en la ejecución de una act. Laboral. 

· GRUPOS DE INTERÉS: trabajan juntos para alcanzar una meta específica de interés para ellos.

Interés por pertenecer a un grupo: 

· Seguridad: disminuimos la ansiedad por estar solos

· Status: reconocimiento y posición

· Autoestima: me hace sentir más importante

· Afiliación: necesidades sociales

· Poder: para lograr en acción grupal lo que no se logra solo

· Obtención de metas: en grupo se logran cosas más difíciles.

El éxito y los Grupos: 

Condiciones externas que influyen en un grupo: 

1. Estrategia de la ORG: cuál es la actividad, los grupos de poder, los grupos de trabajo y los recursos. 

2. estructuras de autoridad: quién depende de quién. Jerarquía.

3. políticas, reglamentos formales: normas para regular la conducta de los empleados.

4. recursos de la ORG: instrumentos, equipos, presupuesto

5. procesos de selección de personal: criterios de selección.

6. evaluación del rendimiento y sist. De recompensas: cómo se evalúa el rendimiento y qué conductas son recompensadas.

7. cultura organizacional: normas de conducta aceptables/inaceptables. 

8. marco laboral físico: tamaño, distribución. 

Recursos internos de los miembros del grupo: 

1. capacidad

2. personalidad

Estructura del grupo:

· Liderazgo formal: el liderazgo participativo logra mayor efectividad en satisfacción grupal que el autocrático.

· Roles: serie de patrones esperados de conducta que se le atribuyen a alguien que ocupa un puesto determinado en una unidad social.

· Expectativas de rol: cómo -según piensan los demás- debe actuar en uno en X situación. El conflicto de roles es cuando una persona se enfrenta a roles con expectativas diferentes. 

· Normas: estándares de conductas aceptables en un grupo y compartidos por los miembros

· Posición o Status: reango social definido que los demás conceden a un grupo

· Tamaño

· Composición: grupos heterogéneos con diferentes capacidades e info, y efectivos. 

