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INTRODUCCION

El presente trabajo “Desarrol!o Orgamzacnonal Una visién de trabajo
saocial para mejorar el clima organizacional” constituye un pnmer esbozo a uno
de los temas de interés social y es, el estudio de las organizaciones y de lo que
en ellas emerge. La relacién entre la profesién y el tema de las organizaciones
se articula en el sentido que posee la carreréyde analisis y reflexion; por tanto,
como un espacio de identidad, en el cual mas que entender el significado de
las organizaciones conlleva a un estudio. profundo; que sea el punto inicial
para la creacién de propuestas sdélidas de desarrollo o crecimiento de las
organizaciones mexicanas a partir de la idiosincrasia del pals.

Siendo las organizaciones, el espacio de intervencion del trabador social y
lugar estratégico para una de las actividades esenciales del ser humano. el
trabajo, son éstas de gran importancia al ser el centro de formacién de nuevas‘
relaciones humanas, punto de mteracclén socual generadoras de procesos de;; o
socializacién y al igual creadoras’ de conﬂlctos y nece5|d des de’
grupos sociales; a su vez medio |d6neo para la parumpacnén aprendlzaje
continuo entre los integrantes. Son las orgamzacmnes pues;y lo que en ellas
se suscita el problema de investigaciéon del presente escrito.:

La razén por la cual se sefiala el estudio de las organizacfones como
tema de indagacién es, que en México la administracién no ha sido planteada
como una disciplina social, tan sélo como un enfoque hipotético, ausente de un
andlisis. La ensefianza de la administracién se ha caracterizado por su sesgo
tecnicista, despojado de toda reflexidén tedrica; se limita a la difusion de los
modelos desarrollados en Estados Unidos e lnglaterra. 1

Este panorama no  subyace Ila existencia de vahosas aportaciones al
conocimiento de la teoria de la organlzac-én. a partlr de un razonamiento de
ésta. Por tal motivo se visualiza que una de Ias pnncrpales funciones del o la

1. Eduardo C., Ibama. (1967). Mito y poder en las organizaciones.. Un ‘arj&lisis critico de fa Teoria de Ia
Organizacién, p. 15




trabajadora social gira en torno a la invesligacién. en un sentido de analisis,
reflexivo y creativo al aporte de conocimiento cxentifco a Ia realidad del pais.
Ello no hace peyorativo la labor del profes:onal como aquel que reallza estudlos
socioeconémicos, cuestionarios, etc., actnvndades coudlanas gl quehacer
profesional que enriquecen la intervencion dlrecta y fortalecen la expenenc:a

profesional.

Sin embargo, este documento . tiene la fnalldad de plasmar una
particular con respecto a las organizaciones, sin caer en una Iectura exhaustlva
y detallada de lo que a éstas concierne, tan sélo lo que se constdera‘ de mterés
personal y profesional. Aunado a ello sustenta que el térmtno tesns sngnlf'ca
proposicién, opinién. Y al respecto, Angeles Mendreta: Alatorre postula que la
tesis es *un informe académico de una /nvestlgaCIén documental de campo o
de laboratorio; es una postura ideolégica sobre un tema o blen un; estudlo-'

especializado..” 2

caracter documental, en donde se rescata alguno

estrategla para una mtervencué

que propicie un buen CO .

2. Carltos R., Mufoz. Como y una i i ion de tesis, pp 3- 4.




Es importante aclarar que el término clima organizacional hace referencia
a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo. Asimismo este concepto ha
tenido otras connotaciones como: medio, atmésfera, entorno, por mencionar los
mas importantes. Sin embargo y para evitar alguna confusiéon se réspela la’
terminologia de clima organizacional, dado que se considera a este como el
mas idéneo para fines del presente trabajo. Asimismo la hlpétes:s que se‘ :
postula es: “si el DO es un enfoque extranjero que busca mejorar el CO
entonces su conocimiento y analisis permite visualizarlo com un prooeso
adaptable y posible en empresas nacionales para favorecer el avance del CO“

Bajo esta direccién, el presente trabajo esta dividido en cinco capttulos. En :
mi lsl@‘c16n,y

el primero de ellos, se realiza una revision a la dlsmpllna de la
lo mas lmpo al

el enfoque social que se considera

desarrollo nacional y btenestar de los traba adores

Como segundo 'apall'tado se plasma el papel del trabajador sociél ‘en’el
ambito - empresarial,” “sefialando ‘sus’ antecedentes y el objetivo ‘de  su
intervencién, el cual es,  trascender a la organizacion para conocer los factores
sociales del gfubo : trabajador que estin condicionando la produccién.
Buscando el desarrollo de la integridad del trabajador como ser humano y
de la empresa como comunidad, donde mezclan intereses e interrelacionan
|nd|v1duos que esperan satisfacer necesidades. Por lo tanto, trabajo social
empresarial, responde a la precision de humanizar la empresa.

El;“tércer capitulo aborda al Desarrollo Organizacional, su definicion,
antecedentes y un analisis desde la perspectiva de trabajo social. Subrayando
con ello, que no es tan sélo una teoria sino es todo un proceso que implica, por
un lado, . el conocimiento de la cultura de la organizacion, sus caracteristicas,
asl como el clima - organizacional, en donde el estudio de éste permite conocer
la percepcion de los miembros con respecto a dicha cultura y como responden




a ésta. Todo ello desde un enfoque interno a la empresa. Mientras que por otro
lado, se requieie el cbnocimiento de la realidad que como sociedad caracteriza
a México, paIs en’ vias de desarrollo. en donde  se considera impulsar el
crecimiento humano y comumtano para alcanzar un desarrollo empresarial y
nacional, es decir, un desarrollo organizacional.

Con lo anterior se entiende que una de las principales funciones del DO es
mejorar el clima organizacional para asl alcanzar los objetivos de la empresa.
De este ultimo concepto se desprende la esencia del cuarto capitulo, en e! cual
se aborda el clima organizacional, los factores que lo determinan, asi como la
importancia de éste, desde la perspectiva de trabajo social. Con ello, se definid
que son cuatro las variables de interés que constituyen al clima organizacional.
Estas son: la estructura de la organizacién, el ambiente ~flsico. los grupos de
trabajo, el comportamiento individual de cada uno de los miembros. Cerrando
este apartado se da la importancia que debe tener el mejorar el clima de una
empresa para la satisfaccién de objetivos personales y organizacionales. & o

Finalizando, se contempla una: ropuesta dela profes«én tendente a Ia
investigacion- accién, 1a cual se ref' iere a un proceso encaminado al disefio de
programas e intervenciones a urja vanas probleméhcas que surgen en las
organizaciones con - el-: fin de—rr'lejorar, las - condiciones existentes; aborda
necesidades, demandas 'y conflictos - sociales que en ella se generan. La
metodologia que se plantea para la Investigacion-accion es un proceso que
contiene cuatro fases: observa‘cién. plan de accidn, implementacion y analisis y
reflexion. Los elementos que integran la propuesta son: las personas, los
grupos de trabajo y las organizaciones. Las variables que se determinaron
fueron, el contexto socio-cultural - de . los integrantes, las estrategias
organizacionales ~internas, " el medio exterior de la organizacién y los
paradigmas entomo ‘a’ la” _pi'ganizacién, en referencia a la adaptacion de
modelos extranjeros a la ré'éliaad del pals.

En esta propuesta\ rabajo social considera a la investigacién — accién
como un proceso ' que se encamina al disefio de programas e intervenciones a

una o varias - problematicas que surgen dentro y fuera del contexto
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organizacional con el fin de mejorar las condiciones existentes. Esto hace
referencia que durante su proceso implica una constante mvestlgacuén a
dichas problematicas asi como también una solucion.

Por lo anterior, se pretende uhllzar el DO como un ejercucno contmuo que
facilita la mejoria de la* calldad de vida - laboral de los m|embros de una
tres ni veles, mdlwdual grupal y o ganlzamonal Lo que
\ xén dlferente al concepto de desarrollo y clima

empresa, trabajan_do
se pretende es dar
organizaciorial.

Flnallzando este trabajo ‘se- presentan algunas conclusiones que se
constderan de mayor lmportanc:a asl comala blbhograﬁa utilizada para este

fin.




CAPITULO |

LA ADMINISTRACION Y SU
ENFOQUE SOCIAL




1.1 Qué se entiende por Administracion

Desde sus inicios el Trabajo Social ha desemperiado su accién profesional
en instituciones y organizaciones* diversas, ya sea en el sector publico, social o
privado, ‘interviniendo en &reas como son: salud, educacion, alimentacién,
juridico«jaenal, derechos humanos, desarrollo social, seguridad publica vy,
recientemente, en el ambito empresarial, entre otras.

Se cree que para la insercién del profesional en Trabajo Sociat en cualquier
area es necesario el conocimiento de la administracién, dado que la profesion
mantiene un caracter interdisciplinario, es decir, que establece cierta relacion
con varias disciplinas, como es el caso de la administracién, psicologia,
pedagogia, entre otras, con el objetivo de dar solucién a problemas de indole
social. Por tanto es preciso definir a la administracion, retomando a estudiosos
del area. A partir de ello se establecen los siguientes conceptos:

“Consiste en lograr un objetivo predeterminado, mediante el esfuerzo ajeno
(Geoge Terry 1956). 3 co

“Es la direccién de un organismo social y su efectividad en alcanzar sus
objetivos, fundada en la habilidad de conducir a sus integrantes” (Harold Koontz
y Cyril O’ Donnell 1970).4 ’

“La administracién es una ciencia social que persigue la satisfaccién de
objetivos institucionales por medio de una estructura formal y a través del
esfuerzo humano® (José Antonio Femandez Arena 1973) s

* Se entiende POr Org: ion al si social, por dos i una 1 formal,
que se nge por el costo y la eficiencia, esto es la arganmén técnica y das. la organizacion wﬂovmal o
orgar la cual esta por los ser deas y

expresan valores propios a las relaciones humanas de los ddereme grupos de las empresas. En: Eduardo
Ibarra y Montaﬂo Luis. (1992) Mito y poder en las orgamizaciones. Un estudio critico de la tearfa do la
organizacién, p, 56-58).

3 y 4 Manich, Galindo. Y Garcia, M. (1992). da ion, p. 23
5. José Antonio Fernandez.. (1977). E! proceso administrativo, p. 111




“Es el esfuefzo coord:nado de un qrupo soc:al para obtener un fin con la
mayor eficiencia y el menor esfuerzo pos:ble ( MDnlch Gallndo. Garcia Martinez

1990). s

lzada y esenc:al de todo esfuerzo humano colectivo,
i, 'én de acllwdades grupa/es {idalberto Chiavenato

“Es'la acllwda
es, bésmamenle I
1990).7

Ldsk ehunciados anteriores denotan la importancia de la Administracion, no
sélo como una actwldad humana por naturaleza sino, también destaca la
e esfuerzos individuales para alcanzar objehvos comunes. Del
se apunta que la mayoria de los autores de la administracion,

provtenen de palses desarrollados, como Estados Unidos e Inglaterra (Taylor,
Fayol, Peter’ Drucker. Ford, etc), lo cual logra que su concepcion acerca de ésta
: diséipliria véya ligada a una practica con el éxito esperado. Es asi como ello sirve
de (nodeio yﬁara paises en vias de desarrollo, como es el caso de Ameérica
'Latlna' en’ donde se retoman los estudios de las teorias administrativas y
orgamzacnonales. Ambas teorias “constituyen grandes narmrativas que expiotan
los " mitos;-de: ‘moda asociados ' con sefales de éxito, tales como la
'éoﬁipgﬁﬁvidadf. la “excelencia” y la “calidad”.

Bajo él mismo fenglén el retomar la practica de la administracion pasada a
paises como el nuestro implica no sélo tener una vaga concepcién de ésta, sino
también un intento fallido por impiemenlarla y lograr los resultados obtenidos por
organiZaciones pertenecientes . a ‘- palses industrializados, esto debido,
principalmente a la diferencia de contextos econdmicos, politicos y culturales.
No obstante, en los ultimos afos, México se ha convertido en lugar estratégico
para la inversién extranjera, por lo que existen varias de éstas organizaciones
implementando una administracién basandose en su cultura,

6. Munich. G, opcrl p.23

7. 1ato (2000). ion a la Teoria de la P. 206
8. Stewart, R Clegg., Ibarra, E. y Luis Bueno. (1998). i it plobal. T i entre el
i lodnco ¥ " focales, p. 12




Lo anterior subraya la lmportanma de tomar en cuenta la‘cultura de cada .
pais, su economia Ia estmctura de Ias orgamzactones. la tecnologla" su polltlca.'
etc. Por tanto, ello es respuesta‘al poco éxlto Que tlenen'élgunas orgamzamones
Iatmoamencanas al tratar de gualar el modelo de patses desarrollados. En-
el acercamlemo a’ las orgamzaclones se ha constituido sélo asu

Ameérica Latma.
difusién’ y anéhsns y no en un punto clave! para fa- construccion de un estudio

pl’OplO basado en Ias caracterlsncas de Ia soctedad que nos rige. 9

Asi _para fines de este -trabajo,.se entiende por administracion a . la
disciplina social, que tiende al estudio de las organizaciones, sus necesidades,
problemas y demandas sociales, mediante la utilizacién de una serie de pasos*
que gufan las acciones determinadas para el logro de los objetivos comunes.
Ello implica unificar esfuerzos individuales enfocindose en la cultura de. la

organiZacién propia de cada pals.

Cabe sefnalar que otros autores definen a la administracion como un arte o
una ciencia.: El arte es el “cémo hacer”; hace referencia a las 'habilidadés'dé la
persona’ que reallza ‘algun tipo de trabajo, en este caso, a los admmlstradores
sujetos que requxeren el conocimiento de la estructura formal representado por
las teorias de la orgamzacaén y-de la admmlstmc:bn, para su aplicacion, en
forma adecuada. creativa y ordenada.: De- ahI la mnportanc:a del logro de

ObjetIVOS comunes.

Hablar de ciencia, implica enunciar el estudid. apliwcién y comprobacién de
métodos, doctrinas, enfoques o principios que:en un primer momento fueron
analizados en teoria y posteriormente en préctica con resultados esperados. La
ciencia experimenta, por lo que en las ciencias exactas existe ya una férmula, un
método a aplicar a determinado problema; a diferencia de las ciencias sociales,
en donde prevalecen teorias que apoyan el estudio a un problema social,

9. Ibamra, E. (1991).Ensaywvs criticos para el estudio do las organizacionss en México, p. 51
*La serie de pasos que se seﬂala se reﬁeve al proceso adminestrativo, el cual tiene como etapas principales:
planeactdn, 2, y control.
8




permiten su entendimiento; y por ianto no poderhos erriplear una ‘misma receta
para dar solucnon a: cuestlones socsales. Aquf se trabaja para y. por-personas,
quienes pcr naturaleza tienen necestdades. objeuvos y caracter(sucas tanto

comunes como dlversas

Para la administracion el arte y Ia ctenct son complementanos ya que la
préctlca de esta disciplina advierte un estudm prevno ‘del conocimiento de las
conjeturas que ésta ha proporcionado como :“ciencia” para lograr. su buen
funcionamiento. Aunado a ello su’ ejercicio- requiere una persona con éﬁéé
profesional, con actitud de servicio y capaz de integrar los recursos dé"una .
organizacién. De igual forma, la ciencia permite entender d:ferentes fenémenos a !
través de la utilizacion de un método cientifico pero no es aplicable al aspecto
social y humano del estudio de las organizaciones. Aqui existe una mteraccaén
entre personas, con caracteristicas diferentes. es por ello que se entlende tan

s6lo como una disciplina de las ciencias sociales.

Ante este panorama puede constderarse ala admxmstracuén como una
actividad social, debido a que es una accién humana, que se da en cualqmer
organizacién: famifia, comunidad,  escuela, |gle51a. emp sa. etc y requiere el
trabajo y. el esfuerzo en equtpo para la sat:sfacctén e neces:dédes socuales.
logrando objeuvos petsonales y grupales. s
de la sociedad y ‘ésta se compone de orgamzaclones 'as cuales a su vez se
constituyen por personas ‘quienes nenen un rol en especIf co, por 1o que - precisa

la interaccion en grupo.

Concluyendo este primer punto es predso subrayar que el tema de interés
es retomar a la administracién aunado con Ios conoc(mlentos de trabajo socaal en
una organizacion: la empresa privada, con el objebvo de’ conocer su arquttectura
organizacional, detectar necesidades y/o problemas sociales a f n- ’de poder
intervenir con una estrategia de accién que vistumbre a esta dlscapllna como una
actividad social y no con fines econémicos como se concebia en sus micnos. co




1.2 Inicios del pensamiento administrativo

A través de la historia se ha concebido a la administracién con diversos
matices, esto es, con distintos enfoques o estudios acerca de su aplicacion en
épocas y situaciones distintas. Ello responde a que en el conocimiento de esta
disciplina se encuentran varios puntos de vista de como se implementaban los
juicios acerca de ésta, en particular en empresas. E! desarmollo de la sociedad
muestra fendmenos sociales que sirven de ejemplo para conocer, entender,
analizar y desarrollar el presente y futuro de cada nacién. ’

Enseguida se detalla, de manera breve, la evolucién del penks‘a'
administrativo y sus principailes precursores. Ei objetivo de ello es |denm' car con :
mayor claridad los elementos que la distinguen como un campo especiﬁco del
conocimiento y por tanto como una actividad humana. : E ‘

Se dice que: es una actividad -humana “porddé to‘da’
pertenecen a una organizacién, . la cual varia de: acuerdo
caracteristicas, estructura y objetivos, es decir,” la wda hu
organizaciones y éstas del trabajo humano: ambas se ublcan en
cambiante. ‘Lo que :la- administracion estudia -es el comportamlento de. las
personas en las organizaciones. Por tanto, esta duscuphna nace como respuesta
a la poca existencia de actividades humanas coordinadas, marcando principios
l6gicos, asi como procedimientos delineados para el trabajo conjunto, eficiente y
satisfactorio de los miembros de cualquier organizacion.

Como ,'preceden(es significativos de la teoria administrativa destaca;
primero, que en 1776,' Adam Sn-iith publica: The Wealth of Nations (La Riqueza
de las'naciones).i enfaﬁzaryiddla divisién del trabajo como base para {a riqueza de
cualquier. nadéﬁ.'cdn gllﬁ; ‘Adam Smith analizé las ventajas econdmicas que las
organizaciones y ia sbciédad 'obtendrlan con Ia divisién del trabajo; concluyendo
que ésta incrementaba ta productividad al aumentar la habilidad y destreza de
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cada trabajador, al ahorrar el tiempo que se piérde al cambiar de tareas y al
utilizar inventos y maqhina}ia qpe faACil‘itéba\n el trabajd.

El segundo antecedente hlsténco -quxzas el més |mportante- fue la
Revolucion Industnal La cual surgnb en el snglo XViit en Gran Bretana. Lo que
destaco en ésta época fue la desapanc:én de talleres anesanales. dando Iugar al ;
obrero, a las fébncas y a ‘las empresas basadas en la divisién del trabajo. Fue
asl como oomenzé a generarse grandes - cambios’ ' econémicos, polltlcos
y sociales. Se'le Ilamé Revolucuén Industnal por el surgimiento acelerado de
diversas maquinas* que susutuyeron el traba)o del hombre y su fuerza muscular

Del mismo modo se centralizé la produccion, aumenta-ndo la explotacion del
trabajador y su labor fue mas compleja. Otro problema social que se dio fue'la
migracion de areas rurales a urbanas. - La nueva dlnamlca social que ello generé
en cuestion laboral fue, mano de obra barata, sin calidad, ya que ‘el trabajo era
mecanizado, repetitivo y facil de controlar. Por:lo que las jomadas de-trabajo
diarias eran de 12 a 13 horas en condiciones “ambientales” peligrosas ‘e
insalubres que provocaban gran cantidad de accidentes y enfermedades. Sin
embargo, esto cred una interaccién, un trabajo conjunto, y una poca
comunicacién entre empleados que posteriormente propicid en ellos una
conciencia ante la situacion social que suscitdé este hecho histérico. Asi mismo
comenzé a darse la desintegracion familiar, el impacto ambiental, etc.
Con esta gama de problemas sociales de la época nacieron dos clases sociales:
la burguesia y el proletariado. El primero se caracterizé por poseer el capital,
mientras que el segundo por ser el trabajador, el expiotado. Lo que importaba
era la ganancia de la empresa, el producir mas, dejando de lado las necesidades
de los trapajadores, como personas.

“1767 Hargreaves inventa la maguina de hilar

1769 Arkwright inventa el tela hidraulico.

1776 Watt crea la maquina de vapor y Stephenson perfecciond la locomotora de vapor.
1785 Cartwright inventa el telar mecanico.

1792 Whitney crea la maquina desmotadora de algodon.

1835 Morse crea el telégrafo electronico

1876 Graham Bell inventa el teléfono
1880 Daimeler y Benz construyeron los pnmeros automdviles.

1




Estos acontecimieritos brodujeroh que algunos estudiosos . se interesaran
por el tema comenzando a crear los primeros principios con bases cientificas. A
inicios del siglo XX, en los Estados Unidos . Frederick Taylor se convirtié en el

“primer. 'héroé mitico de la ’administracion" 10

nfoque de la admmlstxac:én cientifica, la cuatl centré su
atencién en {; ion de tareas, eliminando pérdidas de produccion y elevando
los 4mveles prodi.:ctxvndad mediante la aplicacion de métodos y técnicas de
inge verla mdustnal ‘como la formulacién de principios y establecimiento de
procésos estandanzados que pemitian el control de las operaciones de

Taylor

produccion. : £

Parj Ta}lor.' la organizacién y la administracién deben estudiarse y tratarse
cient‘ivﬁcament'e y no empliricamente. Basé su trabajo en el estudio de tiempos en
la llnea'de producciéh Analizé y cronometrd los tiempos y movimientos de los
trabajadores por lo que este estudio - funciond como una practica disciplinaria

con ngldez y efectxv:dad

Con !o anterior la administracion cientifica continuaba con una explotacién
hacia el trabéjador mediante el usufructo de sus conocimientos y experiencias en
cuanto a su trabajo, limitando su racionalidad pero aprovechéndola para una
nueva disciplina con rigurosidad al obrero, que en realidad beneficiaba a los
nuevos administradores de las industrias, quienes las concebian como la mejor
manera de organizar el trabajo. E! taylorismo logré controlar con mayor
profundidad e! proceso del trabajo bajo la bandera de eficiencia productiva. 11

Un segundo precursor de esta escuela fue Henmy L.Gantt, quien disefid
una grafica que describia los planes de una organizacidn teniendo asi mejor
contro! administrativo. La grafica de Gantt muestra cada una de las actividades

10 Stewart R. Clegg, Ibarra, E.y Bueno, L., op.cit, p. 21
11. Eduardo Ibarra, Montafio, L. (1992). Mito y poder o Ias organizacionos. Un andlisis critico de la teoria

de la organizacién. p 10
12
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que deben reallzarse asi como el nempo para su Iabor Al |gua| que -Taylor. las
estrategias xmp|ementadas serv(an para controlar y vngllar el trabajo del obrero
dejando de lado a éste con respecto a'sus necesuiades :

Henry ford ;fundador de uno de Ios consorcnos mas importantes del siglo
XX, Ford Molor Company. aplico la adminlstractén cientifica, constituyendo - un
ejemplo orgamzatxvo, mednante los principios de produccién estandarizados, esto
es. que la producclén se organizé por medio de la linea de montaje, lo que
faz;nmé la p;oduccnén de bienes en serie. Mediante esta nueva forma de trabajo,
Ios,bbreros‘ai:reéentaron su labor, no sélo en tiempo sino también en términos
de produdcién. Paraddjicamente, esto provocé un disgusto en los trabajadores,
quienes - lo plasmaban con las {lamadas “huelgas”, " ausentismo laboral,
descontento | ante su situacion, desperdicio de material y por tanto una
productividad de poca calidad.

Finalmente el aspecto social que abarca esta teoria es minimo, ya que
centré su ‘atencién a la organizacién, a expensas de los objetivos de los
trabajadores.' Sin embargo, estas aportaciones son la base para el desarrollo de
nuevos enfoques que fueron surgiendo de acuerdo al contexto social de cada
época. Cabe aclarar que éstos pensamientos se dan en palses desarrollados,
ello implica que sélo pueden ser retomados para el estudio y comprension de la
administracién como disciplina universal, aunque en paises latinoamericanos,
como México, se requiere de un enfoque propio que logre las expectativas
deseadas de desarrollo a nivel pais, empresa y grupos sociales. Con lo anterior,
se subraya una carencia absoluta de una visién de la administracion para

empresas latinoamericanas.

Siguiendo casi la misma linea de Taylor, surge en Francia un nuevo
enfoque administrativo: la administracion moderna o clasica, disefada por Henry
Fayol, quien enfatizaba en la estructura que debe tener una organizacién para
lograr la eficiencia. Para ello realizé una concepcion de la empresa que en la
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época actual conserva su vigencia y.se aplica a las orgariizacionés Observé a
ésta como un cuerpo soc1al" desarrollando una serie de pnnc:pvos que. facilitaba
la admlmstramén de las empresas Slendo ello su aportaccén més ampha

Los pﬁhcipios genéréles de kla administracién, segan Fayol. son:

Divisién del trabajo. Se refiere a la especializacion de tareas: indicar a cada

-

trabajador lo que debe realizar.
" Autoridad. Cualquier empresa tiene alguien quien la dirija
Disciplina. Llevar un orden para el funcionamiento de la empresa.
Unidad de mando. Cada empleado recibe 6rdenes de un superior.
Unidad de direccién. Programar las actividades organizacionales
Subordinacion de intereses personales a generales.‘ Se requiere buscar

o0 AW N

objetivos comunes.
Remuneracién. Pago justo de acuerdo al trabajo realizado.

Centralizacién. Todas las actividades deben ser manejadas por una sola
persona. La toma de decisiones se centran en la gerencia.

9. Cadena de mando. Es el nivel o escala de autoridad, con esto se basa la

® N

comunicacion organizacional.
10.0rden. Tanto las personas como el matenal deben estar en su lugar

determinado.
11. Equidad. Compartir los beneficios entre ia empresa y los trabajadores.
12. Estabilidad de! personal. Indica seguridad en los empleados en el trabajo.
13.lniciativa. Se debe de permitir al empleado que determine como deben
hacerse las cosas.
14, Espintu de grupo. Promover el espiritu de grupe, para dar armonia y unidad

dentro de la organizacion.

La contribucién de Fayol fue un poco mas sdlida que la de Taylor a la teoria
de la administracién, aunque aun se visualiza rigor hacia el obrero y mayor
atencion al aspecto técnico que segufan marcando una preocupacién por

14




mejorar la productividad a expensas de las verdaderas necesidades de los
trabajadores. :

Max Weber — tiene también una aportacion a la teorla clésnca y es, su
llamada “burocracia®, la cual intentd . formular un protohpo veal para dlseﬁar
1 mar la amblgﬂedad las |nefccencias y el o

organizaciones, con el objetivo de elt L
paternalismo que caractenzé a algunas de Ias estructuras. 12

trabajo, aparece una. nueva visuﬁ pAa‘ra Ia admlnlstra O
relaciones "humanas, |mpulsada pnnapalmente ‘por El
Unidos.

La contribucién de este enfoque resulta mas sig‘hiﬁcatiya’
debido a que enfatizaba !a importancia de la organiz‘aéi'gsh' C
compuesto por el aspecto técnico y el social. 13 Este ditimo
estudio del poder de los grupos formales e mformales de'tmbajo.
comportamiento individual de cada trabajador, la influencia del medlo exterior, la
comunicacion; por mencionar los mas significativos. ! Do

el

A partir de este trabajo los estudios entomo ata 'administracién. enfocada a
la organizacién, parten de la necesidad de conocer el papel trascendental que
tiene el individuo en una empresa; la relacién-con’ ésta y la importancia de los

12. Robbins Sephen, P. (1997). Administracién. México.
13. Stewart R. Clegg, lbarra Eduardo y Luis Bueno, opal. p 311-31?_
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grupos informales: sus neoesidades problemas. caracteristicas, etc. Con ello
psicologos como Douglas McGregor y Abraham Maslow dedican sus ‘estudios :al
aspecto de la motlvac:én al obrero dentro de la empresa, a través de hacerie
sentir parte de la organizacién, - reconocer y desarrollar sus capacidades, valores
tanto personales como grupalés pero sobre todo percatarse de las principales
necesidades individuales y su influencia en el ambito laboral. -

Al poner de relieve las necesidades sociales, el movimiento de reladdnes
humanas mejord la perspectiva clasica que consideraba la producti\iidad ‘dasi
exclusivamente como un problema de ingenierla. La influencia fue tal que' n la
actualidad varias empresas implementan acciones por mejorar su produchvndad
mediante la elaboracién de programas sociales con la dlspostcnén de col las
necesidades, demandas o problemas de los trabajadores ya sea dentr de la' ;
empresa o fuera de ella, fomentando !a participacion e mtegradén ala dlnémtn
laboral, aunado con recompensas en especie (playeras,’: gonas
despensa, etc). A la par, en términos de legisfaciéon laboral se han mejomdo

leyes que protegen al trabajador.

Continuando con el objetivo de *humanizar” a las organizaciones surge en
la década de los afios cincuentas el enfoque del comportamiento administrativo,
behaviour en inglés, el cual fue influenciado por las ciencias del comportamiento
en la teoria administrativa y la busqueda de soluciones democraticas y flexibles a

los problemas organizacionales. 14

Chiavenato define al comportamiento como “la manera como una
organizacion responde al medio ambiente® 1s. No obstante, el foco de atencion
de este enfoque es la actuacién del hombre dentro de la organizacién, es decir,
que deja de lado aspectos del ambiente externo — que se retoman en la teoria de
las relaciones humanas- que de igual forma influyen en la conducta del

trabajador.

14. ldalberto Chiavenato, op.cit., p. 561
15. Ibidem, p.562
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En. las cnencnas soctales es lrnportante comprender y anallzar la o las
s:tuacuones que se. presenten. entender la cullura, ‘la forma devida, las
Iores,: etc, de: Ia: persona es : substancial para saber qué
‘er la snmple creencca de que la productividad Iaboral es
bajador. La empresa es una comunidad en donde

costumbres “los
requlere. no bas

soélo responsabmdad el
|nleracman personas con necesndades. problemas que afectan su estado de
énlmo. ‘que: la’. comumcac:én entre todos, no importando jerarquias, es
trascendental para poder alcanzar objetivos organizacionales; que los grupos
lnformales de trabajo |nﬂuyen en la dinamica laboral para poder hablar en

términos de productividad.’

El estudio del comportamiento humano resulta ser un campo de estudio
muy amplio, pero a su vez muy complejo, sobre todo para quienes proceden de
las ciencias sociales; mas aun cuando se trata de entender la conducta del
hombre dentro de una organizacién estructurada por reglas, reglamentos,
maquinaria, etc., los cuales influyen _positiva o negativamente en el individuo.
Asi, es la motivacion - principal aspecto de esta teoria- lo que pemmitira impulsar
al hombre en su accién. Si la mbﬁyadéh es de calidad, es decir, que responde a
la satisfaccién total de los u-a'bajadorecs;b en todos los sentidos, permitira llegar al
objetivo a nivel organizacion,: bem.Sifsu calidad es baja en algun momento los
trabajadores perderan interés por los ébjétivos organizacionales.

Mas tarde y con el antecedente de la Ségunda Guerra Mundial, se concibid
a la administracién, desde la“ perspectiva de las matematicas. Se llamo el
enfoque cuantitativo, con el cual se afirné “las matematicas deben ser colocadas
como la esencia de lo administrativo®. 16 Esta nueva visién concebia a la
empresa como la unidad econémica, por lo que la administracion requeria una
serie de procesos légicos que podrian expresarse en simbolos matematicos, al
igual que sus relaciones. Por tanto se obtendrilan resultados eficaces.

16. Agustin Reyes Ponce. 1996. i 160 do p. 14
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Las técnlcas cuantltatnvas |ncluyeron la apllcaclén de, estadlstlca. de los

Este perlodo se’ caractenzé por una demanda sin demasiada variedad ni
calldad ‘el relat]vo pleno empleo el crecnmlento de los salarios mas que el de la
produchv:dad (en vnrtud sobre todo, de'la mtensrﬁwaén del trabajo y dela
mecanizacién); . la .demanda: creciente de mano de obra migrante y poco
calificada; el dinamismo tecnolégico qhe se tradujo en abundantes y mas baratas
mercaderias y por ia expansiéh notable del acceso a bienes de amplios sectores
sociales. En los palsés latinoarhericanos, este periodo tuvo su contraparte en el
modelo‘ de desénollo basado en la sustitucion de importaciones.

. Mientras que en paises industrializados sufrian por una_crisis de petroieo y
materias pnmas en pafses subdesarrollados muy en pamcular en nuestro pais,
el fordlsmo ha traldo como consecuencla principal ‘una : d|s muaén de las
funciones’ del estado como agente econémlco. regulador, productor y empleador.
18. Con’ ello el fordismo implica a las empresas contratar por duracidon
indeter‘i’ninada y dar al trabajador poca seguridad social.

Con lo anterior se subraya la importancia que, dentro de !a administracién
se trabaja con personas; la estadistica sélo puede ser entendida como una
hermmamienta tendente a coadyuvar el resultado de diversas actividades. En ella
puede aplicarse férmulas matematicas pero éstas no son viables para la
solucién de problemas sociales, en donde existe una interaccién con personas,
por lo que este enfoque resulta poco trascendente para su aplicacion pero, de
gran analisis en cuanto a las consecuencias del fordismo.

17. Robbins Sephen, op
18. Boyer R, (1987). Laf ﬂaxlblhdad dol trabajo on Europa; p 62
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Recientemente el enfoque actual es el llamado de sistemas, el cual sostiene
que ' la organizacion ‘es . una _estructura..'compuesta por  subsistemas
(departamentos), por lo que se puede analizar a la organizacion partiendo de lo
general alo particular. - Clasifica a los sistemas como abiertos y cerrados. Los
primeros se caracterizan por. permitir un intercambio con’ el medio ambiente, en
términos organizativos, mediante entradas (insumos) .y - salidas - (productos),
mientras que los segundos no reciben influencia del ambiente ni influyen en éste.

Esta teorfa observa a la organizacién como un sistema abierto, esto es,
existe una interaccién constante de la estructura con su entorno. Este Gltimo se
compone de todo aquelio que hace posible el funcionamiento del organismo: los
recursos . humanos, econdmicos, materiales, tecnolégiobs y a su vez los
elementos que constituyen cada uno de ellos como son: las relaciones laborales,
el uso de maquinaria, entre otros que en conjunto logran un producto final, ya
sean - un " servicio, niveles - de . satisfaccion -del trabajadbr. productividad en

términos econdmicos, pérdidas, etc.

Otro elemento que se desprende de esta teoria es el enfoque de
contingencias. Este Gltimo pone de manifiesto la importancia de todo aquello que
afecta‘a la organizacion (tamafio, objetivos valores de la institucién y de los
trabajadores, etc). Lo que salta a la vista es que las ultimas teorlas integran
temas de caracter social acentuando la participacion de las personas, la
promocién de programas de capacitacion, fomentando las relaciones laborales,
entre otros temas (liderazgo, circulos de calidad).

Como se puede observar algunas de las teorias resaltan aspectos sociales
o enfoques integrales de la empresa; se percibe una evolucién significativa
respecto a la consideracion del ser humano dentro de la organizacién, sin
embargo, es evidente que en la actualidad algunos empresarios contingan
optando por la aplicacion de la administracién como una receta que, si bien tuvo
su practica y quizas éxito en paises desarrollados, en América Latina la falta
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de tecnologia ‘el retraso econémlco Ia dlsponlbllldad de las personas. tanto
gerentes,’ dueﬁos y trabajado es por pamc:par y‘lograr objetlvos comunes la-
economia,’  etc., Iogran ‘sel un T pc

resultados’ esperados.- vis  ]

factor social.

estructuras estan conformadas: por . seres pensa4 t
habilidades, destrezas, necesidades, problernas Yy v:smnes diferentes'a Ia de los
demas y que no son robots con actitudes ya programadas dispuestos a enfrentar

las modificaciones que exige e! mundo cambiante.

Para finalizar este primer punto se presenta un cuadro general, en donde se
plasma qué es lo que Trabajo Social puede retomar de los diversos enfoques
sefalados:

CUADRO 1

APORTACION DE LOS ENFOQUES ADMINISTRATIVOS A TRABAJO
SOCIAL
=

Analisis a la teoria

Administracion cientifica En las tareas administrativa y
organizacional

Conocimiento de los

Teoria clasica

En la estructura

principios administrativos
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Teoria del comportamiento

En las personas

Importancia de la toma de
decisiones.

Necesidad del conocimiento
de los cbjetivos personales
y organizacionales.

Influencia de factores
extemos e internos en fos
trabajadores.

Teoria cuantitativa

En la estructura

Apoyo de la estadistica para
el conocimiento de algan
problema.

Teoria de sis@emaé

En énjblehte

Entender a ta organizacién
como un sistema abierto, en
donde influye todo lo interno
y extemno.

Enfoque de contingencia

En la tecnologia

Importancia del uso de la
tecnologia asi como de toda
aquella situacion que afecta
o pueda afectar al personal
y ala organizacion

1.3 La administracién como actividad social

Fuente: elaboracién de la autora Georgina Berruecos

Retomando el concepto de administracion, aunque existen multiples
definiciones, se puede notar la importancia de la satisfaccion de objetivos tanto

organizacionales como grupales, los cuales se logran a través del esfuerzo .

humano coordinado, que

trascendental

para el funcionamiento de

cualquier organizacion; si el elemento humano esta dispuesto a proporcionar su
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esfuerzo. ésta marcharé en caso ccntrano se detendra: De aqul a que toda
estructura debe prestar P mordlal atencub a su personal (recursos humanos)

soslayar la: utnhdad de los otros
hacer ‘mayor: énfasus en el : factor
ivarse cualquner otro aspecio de fndole socxal

humano ya que'd &l puede d

Al senalar que fa admmlstrac:én es consnderada como una actividad social
es porque ésta se apléa a todo tipo de organizacion, muy en particular su
quehacer es mejor conocido en las empresas de caracter privado *, quienes no
deben ‘tener la sola visién de generar una productividad, en términos econémicos
) en el sehtiddtrédicional del concepto. Actualmente son las mismas empresas
quienés deben adquirir un papel de protagonistas en la sociedad. Ello implica ser
socialmente responsable, (este punto en particular se ampliard en el capitulo Il
‘d,e esta tesis), lo cual incorpora aspectos tales como que sus productos y
servicios contribuyan al bienestar de la sociedad, cumplir con una normatividad
vigente, que su personal, principalmente gerentes y directivos cuenten con una
ética profesional que propicie una buena relacién con empleados, que la
empresa tenga un respeto con el medio ambiente, que apoye a las personas
mas desfavorecidas de las comunidades en las que opera, asunto que suele ser
desatendido por fa mayoria de las empresas a pesar de su visibilidad.

Toda esta accidon social ** es lo que llamariamos un compromiso nacional
empresarial. A medida que se dé un ejercicio de responsabilidad sociai en la
practica de la administracién en el area empresarial, podran integrarse nuevas
estrategias y una nueva cultura organizacional, enfocado en ia situacién real de
cada pais. Para el logro de lo anterior se requiere un analisis de las expectativas

“*.La Ley Federal del Trabajo (LFT), en su articulo 16,define a la ermmpresa como “la unidad econdmica de

produccidn o distribucién de bienes o servicios, en 1a que se conjugan captal y trabajo”. La caracteristica de

las empresas privadas es que el capital pertenece a particulares.

"'Se plantaa 1a acclOn social, a partir del conocimiento, de que en una socedad, con un mejor desarrolio
y partiendo de que el cmdadano {no sblo como

la
consumidor, empleado o inversionista) esta dispuesto a premiar a las P
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y prioridades de Ios trabajadores y de los grupos comunitarios en su entorno, con
los que la empresa uene que actuar en equipo para adaplarse a una situacion de
cambio creciente 'y, por supuesto implementar la administracién conforme a la

idiosincrééia del péls.

'El ‘caracter social de la administracion debe explicarse por el conjunto de
aspectos econdmicos, tecnoldgicos, sociales y culturales que convergen en un
moméhto histérico determinado que condiciona las distintas fonmas en que se
organiza la sociedad para producir los bienes y servicios que requiere para la
subsistencia y el desarrollo. Paraddjicamente, los aspectos anteriores que
caracterizan a México obstaculizan hablar de toda la gama de compromiso,
responsabilidad y ética empresarial, dado que la mayoria de éstas pertenecen a
inversionistas de paises desarrollados.

De manera general, se considera a la administracién como una actividad
social, debido a que su utifidad nos permite organizar y dirigir el trabajo
cooperativo de las personas hacia la consecucién de objetivosy metas
organizacionales. Por consiguiente, la teorfa administrativa se ha referido, ante
todo, al estudio de! trabajo de las personas en ambitos definidos por las
organizaciones bajo la constitucién de modelos extranjeros que han sido las
guias para orientar el crecimiento de la empresa al margen de potenciar el
desarrolio humano. Ante tal situacién, se considera de importancia integrar la
accién de las empresas en la sociedad, es decir, adaptar éstos enfoques ajenos
a la nacibn mexicana con la vision de acciones sociales conjuntas (pals-
empresas- sociedad), que promuevan el desarrollo coma nacidn basandose en
ia cultura que caracteriza a México.

Bajo esta premisa, la trabajadora social es una profesionista que tiene,
entre sus diferentes intervenciones: su accion social en el ambito empresarial,
donde uno de sus principales objetivqs es potenciar el factor humano, a través
de programas de caracter sociyall ‘que cohtribuyan a la solucion de problemas,
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necesidades o demandas de la.comunidad empresanal generando procesos de

socializacidon que impacten en la productmdad laboral y. en el desarrollo humano
En consecuencla. la

de ios trabajadores, en aras de un mejor cllma laboral
colaboracién del/ la profesionista en cualqu:er orgamzacnén es el de mejorar
el clima de los integrantes en funcion de potenaar el- factor humano. como -
primera instancia, y al sistema orgamzacnonal en segundo térmmo. Asi, la
consolidacion del o la profesionista én el ‘area empresanal_recae en el
conocimiento acerca de qué le compete, désérroilaﬁo y ‘alcanzar 'las metas
planeadas; a su vez lograr persuadir en el empresano en la lmportancla que
tiene la colaboracién de un trabajador socaal

Para ello, en la actualudad se ha dlseﬁado un modelo de trabajo que
proporciona las bases necesanas que apoyan la actuactén del trabajadorla social
en el sector empresanal ' Dichi modelo comprende .una‘ serie de pasos
estructurados para la mtervenaén profesuonal En el stgunente capltulose exphca
con detalle en qué consnste oada una de ellas B : ¢
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CAPITULO I

TRABAJO SOCIAL EMPRESARIAL
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2.1 Definicién de trabajo social empresarial

Dentro del marco de las aci:iories de la Escuela Nacional de Trabajo Social
(ENTS) se ubica, el buscar nuevos espacaos para la intervencion profesional, con
el - objetivo : de amphar la " vision | que en: t:empos anteriores - se tenla del

Licenciado/a en dicha profes:bn

Una de las nuevas areas del quehacer profesional, y que ha' teni_do, buena
aceptacion es, en las empresas. Tal es su importancia que en el afio de 1961.la
Lic. Maria del Pilar Fernandez senala que el Trabajo Social Empre'sari‘a'l‘ (TSE). '

s: “la profesion que tiende a humanizar las relaciones capltal-trabajo 19:y.en
1977 la Lic. Josefina Hernandez Diaz la define como “aquella especualldad que
contribuye a ejercer un equilibrio en la relacién obrero- patronal” 20, y es en esa
misma etapa cuando se da una apertura al profesionista en trabajo social en dos
grandes empresas: Cerveceria Modelo y Cementos Cruz Azul. 21

Sin embargo el antecedente mdas sdélido y reciente se da en la misma
escuela en el afio de 1994, creandose el Departamento de Trabajo Social
Empresaral, en donde se sefiala que el trabajador social en empresas es “aquel
que identifica, diagnostica y contextualiza problemas y necesidades de la
empresa, de la organizacién y de los empleados, desde una perspectiva integral
que considera los aspectos econdmicos, psicolégicos y sociales, con la finalidad
de poder conocer las relaciones productivas y humanas, tendiendo hacia el
aumento de la productividad®” 22

Segun el modelo de intervencibn que fue desarmollado en este
departamento, el objetivo de trabajo social en esta area es, trascender a la
organizaciéon para conocer los factores sociales del grupo trabajador que estan

19. Guadalupe. Casas R. (1997) E! modeio de trabajo social en pr y ta > i6n del
Humano, p.36.

20. tbidem, p. 37.

21. Apuntes de (a tercera jornada de Trabajo Social en Empresas

22. Angelca Hermera L., (1996). Trabajo social en empresas. En Manuel Sanchez R, Manual de trabajo
social p. 343
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condicionando - la produccién‘ Buscando el desarrollo de la . integridad del
trabajador como - ser humano 'y de la empresa como comunidad, donde -

mezclan “intereses ‘-e interrelacionan individuos que esperan  satisfacer

necesidades.

Por tanto el TSE responde-a la necesidad de humanizar la empresa. Una
pfemisé para ello es el evidente cambio social que se da dia a dia y que afecta,
directa o indirectamente, la estabilidad del hombre en su persona y:en:su
entomo social. Parte de éste lo constituye su lugar de trabajo: la empresa. .’

Dentro de nuestro marco legal, el articulo 16 de la Ley Federal del Tl"abajo.;
define a la empresa como *la unidad econémica de producclén o dlstnbucién de_
bienes y servicios en la que se conjugan capital y trabajo”23. Sin embargo, desde
una perspectiva mas humana se considera a la empresa ' como un “grupo social
en el que, a través de la administracién de capital y trabajo, se producen bienes
y/o servicios tendentes a la satisfaccion de las necesidades de la comunidad” 24

No obstante, el caracter social de la empresa conlleva no sélo una
responsabilidad, de manera intema sino también con la sociedad. Ello se traduce
en la deteccién y satisfaccién de necesidades de sus trabajadores y de la misma
organizacién, y de una manera extema en un interés y compromisoc por

colaborar en diversos programas comunitarios.

Desde una vision personal, se entiende  por responsabilidad social
empresarial, a la atencién de sus recursos humanos, técnicos o financieros, a
proyectos de desarrollo comunitario y en-dreas como la asistencia social, la
salud, la educacion, la formacion profesiqnél o el erhpleo. el cuidado de! medio
ambiente, la integracién de personas:’con i’g:épalc{dades diferentes y aduttos
mayores al ambito (aboral, etc. Actualmeﬁte i’ioz séid se requiere incorporar los
conceptos clasicos de marketing social corporanvo con objetivos empresariales,

23. Ley Federal del Trabajo - -
24. Munich Galindo. Garcia Martinez. f do ini: K p. 42

27




sino que también debe abaréax"" ) introducir la- idea de orgénizar y optimizar los

recursos orgamzacmnales, a fin de |ntegrar los elementos necesarios que

promuevan el crecam|ento como orgamzacxén y la satlsfaccnén de los integrantes.

Bajo :es'ta :fp(ei'n a,.: s 1 la |mportancaa de la pamcapacuén del
profesi'onél ‘en ﬁab»é‘jo_s‘oc:' en la’ mlcnatlva privada como aquel que contribuye
al estudio y solucién de‘ ‘bl;oblemas empresanales Por lo que es ambndoso dectr
que nuestra profesion busca elevar:la productividad de la empresa. gn térmmos
econémlcos dado que : hoy dIa la tecnologla va susmuyendo el trabajo del .
hombre, por lo que seria absurdo pensar. la pamclpacaén del trabajador soccal en
empresas impulsando la funcién de las méqumas. Contrano a ello Ia’ ﬁn“ i
la intervencién profesional es generar procesos de’ desarrollo y blenéstar socual
dentro de la comunidad empresarial.” Teniendo al factor humano como ‘el
principal actor para tal objetivo. “La empresa sera cada vez un elemento mas
activo en la generacion de calidad de vida para el ser humano® 25

A partir de lo anterior puede concebirse al Trabajo Social Empresarial como
el area que impulsa e! desarrollo productivo del individuo como miembro de la
comunidad empresarial, a través del conocimiento de necesidades, problemas o
demandas que se generan en la misma estructura, los cuales propician nuevos
procesos de educacion capaces de rnejorar no sélo el dima laboral, sino el
sentido personal de cada trabajador, lo que se reflejara en téminos productivos
para la empresa y también en mejores relaciones laborales.

Por ditimo, la accién social que origina una responsabilidad empresarial
puede retribuirse en el consumo, compra o adquisicién de los productos o bienes
que ésta genere y en términos econdmicos, a pagar menos impuestos y mejorar
la imagen: extema... Con: lo anterior no se pretende, pér ‘un - tado, “obligar. a
empresas a contribuir a prbblemas sociales comunitarios sino a cumplir con una

25. Julian Gutiérrez,.(1994) Etica emp ial @n Iniciacion al mundo empe ial, p.145.
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ética 'social  y por: el otro. no se trata de volvera un estado benefactor, en

donde ia’ socuedad solo estaba a expensas a lo . poco, que ofrecla el goblemo

sino de crear una concnenc:a acerca del compromlso dmdual como trabajador

nlveles‘ dlrecuvo mandos medlos Y. O ratlvos Enseguida’se expllca cada .uno

de ellos. .*

&) Directivos.

Lo que se pretende es crear procesos de sensibilizacion en los directivos y
empresarios sobre la importancia que reviste el fortalecimiento del factor humano
y la influencia que ejerce su entomo social en su ambito laboral (personal,
familiar). Se apunta ia necesidad de fomentar el desarrollo integral de las
personas que componen la organizacidn empresarial; a su vez, convocar a
empresarios y directivos a tener una ética social, encaminada a invertir en
proyectos sociales tanto para los trabajadores como para la sociedad en general.

b) Mandos Medios

Son aquellos que mantiene un contacto mas directo con los trabajadores.
Por lo que comresponde un trabajo conjunto en la elaboracién de lineas de
accion, tales como programas, proyectos, talleres, (capacitacion, relaciones
humanas, manejo de conflictos, grupos de trabajo, entre otros temas), que
respondan a problemas de la organizacién o bien a nivel personal de cada

trabajador (familia, empresa).

29




c) Nivel Operativo.

El interactuar con los trabajadores permitira conocer su perfil individual y
como miembro de la empresa; es decir, que a través de ello se puede detectar
problemas tales como algtin tipo de enfermedad, ausentismo, drogadiccion,
desintegraciéon familiar, entre otros que le generen una inestabilidad emocional.

Para poder intervenir en cualquier empresa, el departamento de TSE bha
implementado una metodologia que permite indagar sobre ia problematica que
puede presentarse en las organizaciones, como ya fue sefalado anteriormente.
A continuacién se describe, de manera breve, en qué consiste con la finalidad de
conocer la base de la intervencidn profesional.

2,2 Modelo de trabajo social empresarial

El modelo de Trabajo Social Empresarial se diserid en el afio de 1994 por la
Licenciada Angélica Herrera Loyo; la importancia de este modelo radica en que
se crea como una propuesta de una profesional de Trabajo Social con la
finalidad de dar a conocer los servicios que puede ofrecer quienes ejercen la
carrera en cualquier organizacion, en este caso, a las empresas. Con ello, este
modelo logra ser un parte aguas a una nueva y diferente vision de la profesion;
aunado a ello el interés de estudiantes de la carrera por ésta.

Los cinco principales pasos del modelo son: introducciébn a la empresa,
investigacidn social, diagnoéstico situacional, desamollo de un programa y
evaluacién de éste Ultimo. Enseguida se explica el contenido de cada uno de
eflos.
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A Introduccién a la empresa

Este punto se refiere a la presentacién, por parte del trabajador/a social a
directivos o personal correspondiente, enfatizando la finalidad de la participacion,
los servicios y/o actividades contempladas, etc. Del mismo modo se detallan las
politicas y términos a que se sujetard la investigacion, horarios de trabajo,
poblacién a estudiar, la duracion y resuitados obtenidos de éste, etc.

Una vez hecha la negociacién, el trabajador/a social debe establecer
contacto directo con fos miembros de la empresa, respetando el orden jerarquico
descendente. Este acercamiento pemmite conocer la percepcién del personal
respecto a la investigacién a realizar. Cabe mencionar qde el profesional debe
hacer uso de las diferentes técnicas y herramientas para lograr el objetivo. Entre
éstas destacan,: la observacion, la entrevista formal e informal, reunién grupal,

diario de campo, informes, principalmente.
. Investigacién social

La finalidad es, conocer y describir {a dinamica laboral.. Lo que permitira
detectar necesidades, problemas o demandas que afectan la productividad del
trabajador o bien de la empresa.  Para ello es posible indagar sobre antecedentes
de la situacion y si hubo solliciones  para ello.

A través de Io anterior, se obtendrd un estudio profundo de la situacién
empresarial, - tendente al ‘anslisis de todas las variables que - determinan el
desempefio laboral; a manera de encontrar posibles propuestas de accion. De
igual manera el analisis accede al conocimiento de fortalezas y debilidades de la
empresa que logra en nuestra labor, intervenir en lo necesario y desarrollar lo
que es bueno optimizando los recursos existentes.
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. Diagndstico situacional

Una vez detectado el problema se requiere plantear |a realidad tal cual es a
los integrantes de la organizacion, asi como también las posibles soluciones o
altemativas al mismo; establecer prioridades, el alcance e impacto que podran
tener las lineas de accién proximas a implementarse en la empresa.

. Disefio de un plvgrama, -

Comprende la creaCMSn de un proyecto determinado. Expone las llneas a
seguir, asi como el objenvo que se pretende. En él se contempla Ia gama de‘
actividades, los costos necesarios para su desarrollo y por’ qunén serén ¢
solventados, a quién ira dirigido, quién lo realizara y coordmaré —el trabajadorla :
social o un equipo multldlscrphnano -, su delimitacién (tiempo y espacao) - Defnlr -

si se requiere fijar dinamicas y técnlcas

V. Evaluacién

Como su nombre lo indica  consiste e
alcances, beneficios, impactos y Iimitabionés e
etapa del procedimiento de |nvesugactén n ) 1
trabajo, sino que debe ser constante con la’ fnalldad de pemtarse del |mpacto

que cause.
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Por ultimo y al térmmo de o establecndo por ambas partes (trabajador/a
esultados de la evaluacuén se recop:laran en una

social y empresano), 2
carpeta.. Slendo ésta. la base para Ia elaboracaén de un informe " final para el

empresano o para la persona que éste designe

2.3 Perfil del trabajador social en erhpresas :

Trabajo Social tiene como objetivo‘f prinéibal impulsar el desarrollo y el
bienestar del hombre en el a&mbito individual, grupal, comunitario y en sociedad
en general. Esto a través de la pénicipécién del profesional en diversas
organizaciones, interviniendo en campos de accién definidos mediante el disefo
de acciones concretas idéneas para la solucién de problemas, necesidades y

demandas sociales.

Lo anterior conlleva a visualizar al trabajador social a partir de su espacio
de accion. Al respecto, Apodaca Rangel senala que el perfil profesional debe
identificar el conjunto de capacidades, habilidades, destrezas, aptitudes,
conocimientos y actitudes que posee el trabajador social. zé

Dentro de los espacios del quehacer profesional del trabajador/a social
destaca el rubro de empresas. Aqui, este se caracteriza, como aquel que
funge de enlace entre los diferentes sectores que intervienen en los procesos
productivos, humanizando las interrelaciones y promoviendo el incremento en la
productividad a través de impulsar diferentes sistemas de incentivos para los
trabajadores, asl como la elevacién de los niveles de vida de este sector.

El perfil profesional que se postula parte de una concepcién de! hombre,
como principal base de accidén en cualquier empresa, es decir que lo que se
busca es un bienestar integral. Para lograro se requiere de un compromiso del

26. Ma. de Lourdes Apodaca Rangel, (1985) £ perfil educativo y pr det fe social, pp.1-19
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profesional, el cual se da a panlr de la propia conciencia del objetivo de su
carrera y por tanto de su responsablhdad en un marco de respeto y servicio.

Esto Clltimo. hécé referencia a que es el hombre y todo lo que en él rodea e
influye, la base de ta intervencion profesional, ya sea en forma individuaf,
grupo y/o comumdad soccal y finalmente en sociedad, de la cual es inherente a

ella.

Bajo este marco, se conjugan principios que precisan aun mas el perfil del
trabajador/a social en empresas como, Ia forma de sentir, pensar y existir que
posee en su dinamica cotidiana. Asl también, lo son aquellos elementos que
conforman la cultura universal, especialmente en lo que respecta al conocimiento
especifico sobre el area laboral. Por lo que su preparaccén uende al diseno,

estructura y realizacion de investigaciones sociales" relaaonadas con la
los}njabajadores. sus

e 'acciones conjuntas
aciones laborales.

problematica organizacional y lo que en ella_en-ierg
familiares y el medio laboral; a la asesoria y ejgc’ ciQ'

A continuacién se presenta un, cua ro . d funciones articularésl—deh

Trabajador Social en el area empresas asl com su act: |dade




CUADRO 2

FUNCIONES Y ACTIVIDADES DEL TRABAJADOR SOCIAL EN EMPRESAS

Investigacion

» Elaboracién de estudios sobre factores
y problemas sociales que influyen en
los procesos productivos.

~ Disefio de perfiles sociales de los
trabajadores.

> Formulacion de estudios situacionales
y evaluaciones diagndsticas sobre el

ambiente laboral.

Deteccién de demandas, necesidades
y requerimientos del personal y de los
trabajadores.

Estudio sobre la estructura
organizacional que permita el po!enciar
el recurso humano. g

v

v

Seleccidn y reclutamiento

> Orientacién sobre normas y politicas de
al = de = nuevo

e i seleccién . del
- personal a través de estudios sociales,
> Organizacion y coordinacién - de accion
" ~induccién e introduccion al puesto.

Capacitacion y adiestramiento

> vDesarrolIar pr de itacién

en ‘tomo a medidas de segundad e
higiene.

> Participacion y gestion de cursos de
educacién enfocados a la organizacién
o a problemas de trabajadores
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Disefiar sistemas y mecanismos para el
otorgamiento de estimulos e incentivos
»~ Difusién y orientacién sobre las
Seguridad social y prestaciones ;zg:gzi?:ne:?abosr:ﬁziﬁdad social y
» Promocién de acciones que propicien
la convivencia familiar y laboral

Gestién de recursos y apoyos que
contribuyan al desarrollo personal y
laboral del trabajador

v

Fuente: revista de trabajo social N* 44

En virtud de lo anterior, no basta un profesional eficiente y racional, sino que .
tamblén ha de ser critico en el sentido de fundamentar lo que postula alavez
que creauvo al proporclonar ‘alternativas de solucién; reﬂexnvo en su capacxdad

valores, acmudes, conoctmiento habxlidades mtelectuale Yy motoras que dlcen
relacion con el ser. ‘el saber y el hacer profeslonal que deblera demos(rar un
pmresionista compromet]do con su pals y su vocacnén S :

Ello implxca, entonces no sélo‘l orrnauén ‘en la espec«alldad smo que
junto a este,. la def'mcuén de ejes d educat:tén personal, didactica, para la
administracion del .proceso_ enseﬁanz aprendzzaje a nivel tanto personal como
grupal, para la comunlcacuﬁn y las. relacxones interpersonales. En su centro, la
busqueda permanente de aprender a aprender. Aunado a ellc en el enfoque
empresarial, destaca su capacidad de relaciones humanas e innovar estrategias

que impacten al empresario, logrando un reconocimiento y valoracién de la
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profesién y de quien la ejerce.
Finalmente y reaﬁrfnando las caracteristicas del licenciado en trabajo social

en el area empresarial, se sefiala el gran alcance de éste en los problemas de
cualquier empresa, sobre todo diﬁgiendo los esfuerzos de la estructura hacia el
factor humano. - Ello ‘debido a que dentro de cualquier empresa resuita
importante su preocupacién sobre la prevencion de los riesgos laborales y la
salud de los trabajadores y la importancia de generar y mantener altos niveles de
motivaciébn entre los trabajadores y trabajadoras, factores que facilitan un
ambiente labora! propicio para la consecucion de los objetivos propuestos por la

organizacion.

Hoy dia, las organizaciones . efectian una serie de estrategias
administrativas que buscan mejorar a la empresa en todo sentido: econdmico,
social y como corporacion. No obstante su |mplementacaén requiere de visualizar
al desarrollo humano como’ un pnmer y: constante . crecimiento y. aunque
recientemente muchas empresas reahz n estrategias Que ptantean ésta realidad,
e Ia orgamzacu‘)n con el proposito

otras las llevan a cabo para fnes especlﬁoos d
de obtener beneficio como:"xmpacto en Ia lmagen corporauva. disminucién de
impuestos, por mencionar algunos. dejando de’lado la valorizacién del factor
humano, como preambulo al desarrollo organlzacnonal.

Este dltimo término resulta de mayor importancia al ser un enfoque
administrativo que tuvo su origen y procedimiento en palses extranjeros. Trabajo
social considera que mas que ser una simple teoria, adaptable a empresas
nacionales, debe ser un proceso practico en todas las organizaciones, con la
finalidad de lograr un clima organizacional sano.
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CAPITULO Il

DESARROLLO ORGANIZACIONAL
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3.1 Concepto de desarrollo organizacional

Antes de iniciar con lo que concieme a este punto de anadlisis, conviene
hacer una - intervencién minima al tema de désarrollo y es que por su
connotacién, el concepto implica una transformacion, un crecimiento que
permite vislumbrar una mejoria del pasadb al presente.

Precisando lo anterior, la Organizacién de las Naciones Unidas para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO), define al desarrollo como “un
proceso complejo, global y pluridimensional que va mas alla del simple
crecimiento econémico para abarcar todas las dimensiones de la vida y de la
comunidad, cuyos miembros deben participar en el esfuerzo de la transformacién
econdtmica y en los beneficios que de ella se derivan. E! desarrollo ha de
basarse en la voluntad de cada sociedad y expresar su identidad profunda” 26

Esta acepcién puntualiza las vicisitudes del desarrollo en términos no sélo
econémicos, sinc humanos — como primer plano -, comunitario, regional,
nacional, tecnolégico, ecolégico, industrial, politico, etc. Por tanto, sugiere un
andlisis de los procesos de transformacién en todos y cada uno de los sectores,
focalizando la atencién en la dinamica social y culturat de cada uno de elios. De
igual forma conlleva a una evolucién optima de las potencialidades del ser
humano. El desarrolio comprende el crecimiento ordenado anadlogo de los seres
vivos. Desborda lo econémico y su objetivo debe ser la evolucién humana.zr

En suma, el desarrollo puede entenderse de diversas maneras, basandose
en el sector que se analice y, en este sentido, lo que prevalece es el interés por
definir cual es el desarrollo que se sugiere en una organizacién, con miras a la
utilizacion éptima de todo aquello que la integra.

26. UNESCO (1995). Dis i6n cultural del : hacia un {1995), p. 23
27. Joseph i, Louis.{1966) Di i /e dot P. 46
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Bajo este renglén, puede menc«onarse que la pnncapal caracterlsnca de la

organizaciébn empresarial es su multxdlrnens:onahdad ‘es deur que en ella
ya: que es un centro de;

confluye un conjunto de dxmensnones dcstlma
produccién, sitio de coopemcaén orgamzacaonal espac:o de confhctos personales

y sociales, centro de nuevas relacuones S

Partiendo de esta deﬁmcnén se constdera ‘a.un sistema organlzacional
como el conjunto de elementos con caracterlsncas definidas, que se relactonan o5
entre sf para un mismo fin y que pueden ser. afectados por.su medxo amblente
Por tanto, su elemento principal son Ias personas. Dicho snstema orgamzacwnal‘
puede ser flexible. Asi, es menester de ‘este capitulo, -conocer-. qué es . -el :
Desarrollo Organizacional, sus alcances y Iamltacwnes .ya; que ha s:do‘ :
considerado por algunas organizaciones empresanales como una estrategla que
mejorar la dinamica laboral. Para ello 'y en lo sucesivo, se- haré uso de las
siguientes siglas DO para abrevnar al Desarrollo Orgamzacaonal - -

Uno de los principales ini'cia'dore'srﬁef’e‘sté’ tema fue W. G Bennis, quien
define al DO como: “Una respuesta al cambio una oompleja estrategia
educativa cuya finalldad es camblar Ias creenc:as actitudes, valores y estructura
de las organxzacaones. en tal forma que éstas puedan adaptarse mejor a nuevas
tecnologias, merwdos y retos. asl como al ritmo vertiginoso al cambio mismo” 29

De igual forma Richard Beckhard lo describe como “un esfuerzo planificado
de toda la’ organizacién y controlado desde el nivel mas alto, para incrementar
la efectividad y el bienestar de la misma, mediante intervenciones planificadas
en los procesos organizativos, aplicando fos conocimientos de las ciencias de la

conducta” 3o

28. Juan C; i {1986). Los si; v an laTnada P. 145

29. Bennis Warren G. ( 1973) D i : sU y

30. Wendell L. French. (1996)Desanollo Organvzaacna aponacoonss da la clencia de la conducm para al
Las ;P2
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La practica del DO surgid a partir de 1962 31 en los Estados Unidos, con el
objétivo de 'intégraf' los aspectos de la organizacién, del hombre y del ambiente
para propiciar un incremento conjunto. En este senﬁdo el DO nb es una teoria
administrativa propiamente dicha, sino un movimiento que congrega las ideas de
algunos estudiosos de las ciencias del comportamiento, principalmente de la
psicologia. Por 1o que no es de interés profundizar en sus antecedentes, sino
partir del concepto para su comprension y andlisis.

Por consiguiente en el término de DO subyace un “cambio” como la palabra
clave:; resaltando aspectos “utiles” para la empresa y “posibles® para los
trabajadores. El DO enfoca su practica en cambiar la estructura organizacional,
las relaciones laborales y modificar algunos aspectos de la cultura organizacional
a fin de mejorar aquellos elementos negatlvcs que indiquen un clima
organlzactonal |nsausfactono en sus mlembros “y.una baja calidad laboral en
condicion de mejorla de producuv:dad

L cul ura organlzaclonal al . conjunto de valores, creencias,
t:adlcmnes y modos de e ar Ias tareas que condicionan el pensamiento y el
comportamlento de los grupos de’ trabajo. Chiavenato seiala que el énfasis del
DO, se dmge a camblar la cultura organizacional. 32

Contran'b a’esta ‘ﬁlﬁfné afirmacién se considera que el cambio de cultura de
una organlzacaén resulta inverosimil, dado que la esencia del concepto no se
administra; en el existe un pasado, una ideologia definida. En este sentido,
conviene la,palapm maodificar o adecuacion de los factores de referencia que
identifican a la culfura organizacional como: el medio ambiente, valores, mision,
actitudes, tipo de ‘comunicacién, etc. Estos factores si pueden ser variados a fin
de adecuaﬂq§ a las exigencias del momento que se vive basandose en las

caracteristicas propias de cada nacion.

31. Idalberta Ciavenato. Inlrodud:ibn a la teoria general de a administracion, p.
32. ibidem, p. 647
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Continuando, se especula que adecuar la cultura .a las exngenctas del
mundo actual, resulta una via, que propicia moldear el comportarruento de fos

individuos - hacia  la consecucién de un fin comun compamendo ‘el mismo
puede conformar la

lenguaje, conocimientos, tecnologia, vision, ‘ete! Todo lo
cotidianeidad del ser humano en relacién con el m» le amblente formando una

identificacion con la misma.

No obstante, el cambio de cultura organizacional, se ha convertido en un
eléﬁ\enfo de mercado. Por lo que, “la venden como la féﬁnula mas potente, en la
que  se aségura el éxito econémico para la empresa, mientras que le resta
creatividad e iniciativa al individuo sometiéndolo a un esquema organizacional
para el cual trabaja su mente en funcién de ser un soldado de la empresa” 33

Con lo anterior se concibe al DO como el proceso que se aplica a la
organizacién o empresa, a su estructura y a sus miembros; su ejercicio se centra
en los problemas que emanan del clima organizacional, por lo que exige como

. respuesta un cambio en aquellos factores que obstaculicen el pleno desarrolio
de la organizacién, principalimente el aspecto humano.

A pesar de ello en Méxfcojel concebir al DO como una férmula con auge
singular. que quiza “en‘-un :momento dio resultados favorables a empresas
norteamericanas, no garéntiza el mismo éxito. Por el contrario. se requiere un
concepto que caracterice la cultura del pais. Para que México se inserte de
manera vanguardista en el contexto mundial, debera buscar modelos novedosos
y pragmaticos en lo social, lo politico, econémico y administrativo, que se
adapten a las caracteristicas culturales e historicas. 34 Puede apreciarse que
para el ejercicio del DO el profesionista en trabajo social cuenta con
herramientas que le permiten alcanzar el objeto de dicha estrategia, y es la de

o i En revista de

33. Amalia Belén Negrete. (1997). Cuflura orga
contaduria y adminstracidn. P. 65
34. Francisco Ballina, R., (1996). Mitos y esterpotipos en la teoria del liderargo, en la revista Contaduria y

administracson, p. 49
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buscar un 6éptimo bienestar de los miembros” de comunldad empresanal

teniendo como base los factores sociales que mﬂuyen en, el compcrlamxento
individual de cada persona. Aunado a ello el DO exnge una responsabmdad
soc:al que promueva una actitud comprometida en’ todos Ios nlveles de:la” -
organizacion, capaz de dar solucién. a problemas reales con'la’ partxc«pacuﬁn de

los miembros de la comunidad empresanal

Concluyendo este primer apartado es preciso sefialar que el DO es un
proceso que se lleva a cabo en alguna organizacién o empresa, con la finalidad
de cambiar no sélo el clima organizacional, sino que va mas alla, se pretende
modificar creencias, costumbres, conductas, formas de comunicacién, de
desarrollo, relaciones laborales, etc., teniendo como base la identidad que rige al
pals; a su vez, que fomenten una actitud positiva en Ia persona y sea proyectado

asu extenor. .

El DO al tgual que la administracion, sigue una serie de pasos para reahzar
el camblo planeado La finalidad de ello radica'’ en- identificar la
problemétlca para luego establecer ia estrategia de acctén que conduzca al
objetivo’ establecido. Sin embargo. actualmente el DO se anunc:a como una
nueva férmula de la evolucién de la teoria administrativa y que “al igual que ésta
sus inicios y resultados se han dado en palses desan'oliados, en donde su
cultura difiere, y en mucho, de los paises en vias de desarrollo como México.
Con ello se considera imprescindible la creacion de un modelo propio que tome

en cuenta la idiosincrasia que caracteriza al pals.
3.2 Ciclo del desarrollo organizacional
EI-DO,” como 'una reciente estrategia administrativa,” engloba conceptos

derivados de las ciencias de la conducta, en donde se enuncia como objetivo
principal el generar procesos de cambio de acuerdo a un plan o programa

estructurado.
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Diversos autores concuben de forma distinta Ios pasos que debe contener el
programa de DO. AsI para Idalberto Chlavenato son s6lo tres pasos sencillos y
resumidos: recolecaén de datos. dnagnésbco orgamzactonal 'y accién de
intervencion. 3s. Margulies 'y 'P. *Raia seﬁalan. la: recopllac:én ‘de dalos. el”
diagnéstico y por uitimo la mtervencaén del plan forrnulado. 36; Astmxsmo Keith
Davis postula que son seis los pasos para un progmma lntegro de DO los
cuales son: diagndstico inicial, recolecc«én de datos, retroallmentacuén y i
confrontacién de datos, planeacién de acciones y resolucién de problemas uso
de intervenciones y finalmente evaluacién y seguimiento. 37 .

Puede observarse que en la literatura del DO no ekiste”
general. Sin embargo en el presente trabajo se han deﬁnido cu‘
cuales se consideran de importancia para los fines que pers gue’ el nuevo '.
proceso administrativo. Estas etapas son: investigacion, dlagnoshco planeaccén
y ejecucién. Cabe sefalar que dicho proceso. guarda’ gran similitud - con;' laS{
etapas de la administracién y a su vez con las’ del “modelo “de” Trabajo"
Social Empresarial. A continuaciéon se expone, en forma concisa,fmda una de

ellas.
a) Investigacién

Trabajo social concibe esta etapa de gran trascendencia para la
intervencion profesional. Zamanillo Teresa y Lourdes Gaitan indican que “debiera
ser el punto inicial para la explicacién y fundamentacién de la accién® as. De
hecho asi se considera, a pesar de que no se defina como tal en el proceso de
DO, dado que permite la identificacién de uno o varios problemas de la empresa.
DO identifica esta etapa como la recoleccion de datos, el cual comprende un
analisis del medio organizacional y los problemas de comportamiento. 3s

35. Idalberto Chiavenato, op.cit. 628

36. Marguiles y P Raia (1993). D« valores, pr y log
37. Davis Keith. (1999)Comportamionto hurnano en el trabajo, p. 452

38. Teresa Zamanillo y Lourdes Gaitan. (1991). Para comprender el trabajo social, p. 106.
39. Davis Kerth op.cit. p.45
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Este hecho, reviste un analisis de la sntuacnén real en Ia que se ubica la
empresa . u orgamzactén ~como, la Vestructura forrnal (reglqs. pollugas. )

organigrama, normas - de segundad e
trabajadores (grupos de tmbajo.k

b) Diagndéstico

E! diagnéstico organizacional ‘se orienta ‘al proceso | de . solucién “de
problemas. Por tanto, debe precisarse las lineas de accién a seguir. En
consecuencia implica -analizar concienzudamente la informacion y datos

obtenidos previamente.

Para el DO, un diagndstico es la primera fase de intervencién, en donde el
objetivo - es descubrir las variables organizacionales que obstaculizan el
desarrollo. Aunado a ello, esta descripcion no sélo debe plasmar el problema de
la empresa y ‘su posible solucién, sino que ha de visualizar el impacto que
tendra. Ello debido a que cualquier organizacion, como sistema social, se
compone principalmente por personas, quienes pueden ser susceptibles a
cambios que indiquen posibles beneficios al empresario. Por consiguiente, debe
considerarse a la persona como “el eje principal de la empresa, antes que el
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capital y antes que el sistema”. 40

El diagnodstico organizacional debe dar carta a todos aquellos factores que
definan la accion tendente a propiciar cambios benéficos a la comunidad
empresarial. La evaluacién diagnéstica es una investigacion para la planeacion,
es decir, la elaboracion de un programa o proyecto de accién.a1

Enseguida se presenta un cuadro en donde se plasman algunos factores a

considerar para la elaboracion de un diagnéstico.

CUADRO 3 |
FACTORES DEL DIAGNOSTICO

Medio exterior

Demandas, competidores, imagen
publicitaria, influencia de la comunidad o
localidad airededor

Metas y objetivos organizacionales

Politica, vision, mision, etc.

Estructura administrativa

Estructuras formales de la organizacion.
Nomas y procedimientos, comunicacién
formal, administracién de personal y de
recursos, sistemas formales de estimulos,
recompensas, castigos, descuentos,
salarios, beneficios complementarios.

Tareas

Programas de trabajo, divisién del trabajo:
t y activi a realizar, desemperio,
nivel de produccion. Responsabilidad
social. Solucién de conflictos, etc.
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Ecologia, factores fisicos y ambientales,
Recursos materiales condicién y actualizacién de equipo y
programas de trabajo, Instalaciones,
espacio, distribucion. lluminacién, etc

Cuitura, dinamica laboral, actitudes.
Valores sociales, familia, relaciones

humanas, liderazgo conflictos,
Factor humano f idade: exp i . Tipos de
grupos, ion de necesidad
ausentismo, accidentes, comportamiento,
tipo de comunicacion, nivet de

cooperacidén, conflictos, etc.

Fuente: elaboracion propia de la autora Georgina Berruecos.

c¢) Planeacién

Es un paso determinante que cualquier organizacion efectua para el logro
de sus metas. Es “la pledra angular para formar nuevas estra(egias 42

La planeacxén es trazar un plan a seguir, EI plan debe wsuahzar un préxxmo
escenario de desarrollo el cual debe incluir un. estudlo prevno Ias metas de

reallzarén ya qu:énes |nvolu

40, Carlos Llano C. (1994). £ nuevo empr - 164
41, Angelica Herrera LY Verédnica Ma!puea (1997) Pautas para un diay
42. David Fred. (1997). C. p. 163
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Su correcta adecuacién permitira alcanzar los fines deseados' asl mismo,
se hace necesano ia utilizacion de una calendanzactén i

F'or ultnmo ia planeaclén no es s:nén:mo de adlvnnar el futuro. Se trata de

“nivel

fcfma;'de‘ cgoperacién entre todos lcj:sA ‘trgrb‘ajad re. in mp&rta ‘el
jerarquico que impacten no s_OIo'al interi .

manera extema,

es de indole social, .tendente :a logra :
fomentando programas sociales 'que |mpulsen, a convxvencla famlllar la:
relaciones laborales entre comparieros, dlsmlnumén dé conﬂlctos, aspectos de
seguridad y salud, desarrolio comumtano, por catar algunos ejemplos.

d) Ejecucién

Es la realizacion de las acciones determinadas. lmpliﬁ involucrarse y
comprometerse con lo planeado, con el fin dé alcanzar las metas establecidas.
Lievar a cabo los programas o proyectos - determinados, - optimizando los
conocimientos, experiencias y habilidades de las personas mediante su
participacion activa y comprometida, que integre fines comunes. En el proceso
del DO esta etapa consiste en la accién de intervencion. 43. O been, lo que es la
aplicacién de las técnicas planeadas. .

Durante esta etapa resulta de mayor valor la parucapacuén y el compromlso .
de cada uno de los miembros de la organizacion por generar un cal blo positivo
que pueda unificar esfuerzos individuales en virtud de logros de una comunldad

43. Idalberto Chiavenato. Op.cit., p. 655
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empresarial, teniendo como eje principal el desarrollo y bienestar social de
cada trabajador. Uno de los ejercicios que se realiza al implementar.el prqcéso
de DO, son los llamados “circulos de calidad®. En un lenguaje propio son sirﬁples
reuniones grupales, que tienen por objetivo el estudio, analisis 'y solucion

problemas que se generan dentro de la organizacion empresarial.

E!l trasfondo de esta nueva tendencia es el intercambio de éxperiencias
(feedback), conocimientos, estrategias entre empresarios, trabajadorés ante la
solucién de conflictos. Para trabajo social lo anterior corresponde a talleres de
vivencias o de sensibilizacién. Ambos conceptos conciben a la experiencia
personal o laboral, como la clave para la solucion. de problemas reales. No

obstante se requiere crear otro tipo de lnstrumentos - para verificar el

cumplimiento de objetivos.

Para el DO, el plan de ‘accién .encamina’’su ejerc

prin balmente. en las
personas. Asl otra de sus . técrucas para reductr los problemas mterpefsonales

Estos talleres de sensmmzat:lén no’ estan’ rl‘gldamente estructurados. Se
onentan hac;a los se‘nhmlentos. emociones, conductas e interacciones que los
lndlvlduos expenfnentan como grupo. Cada miembro del grupo se enfrenta a si
mismo, se confronta con su propia imagen y con la percepcién que los demas
miembrps del grupo tienen de él, favoreciendo un cambio de conducta.

Lo esencial de los talleres de sensibilizacién es crear un ambiente de
confianza, e'n' donde las personas puedan experimentar nuevas conductas y
ensayar respuestas nuevas a situaciones recientes mediante juegos y dinamicas
de grupo. Se considera que lo mas valioso que buscan los talleres es la
participacion de ‘los asistentes o empleados, es decir, involucrarlos a crear
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nuevas formas de oolaboracaén que . propicien - un desarrollo y estabmdad
personal, grupal Yy comumtana Esto es, unir esfuerzos de todos Ios mlembros de .
ta empresa, a ‘fin de ooncenar lntereses entre diferentes ~sectores - y/o actores
sociales. Defimendo los’ medlos. las acciones y estableciendo’ mecanismos que
conmbuyan a lfeonentark los procesos hacia el logro de los objetivos propuestos.

Puede observarse que el proceso de DO no es algo nuevo, pero tampoco
es la panacea al momento de intervenir en una problematica empresarial, ya que
esta receta, al igual que el proceso administrativo, varia de acuerdo a la situacion
real de cada pals. Mucho se ha discutido sobre la trascendencia del DO. Sin
embargo su aplicacién en México podria ser factible en medida que se tenga
como base la cultura del pais, de las personas y que sean verdaderamente éstas
el centro de atencion del DO. No obstante es importante cuestionarse sobre qué
medidas o0 estrategias de accidn realizan algunas empresas mexicanas, cudl ha
sido su impacto no sélo en un plano econdmico sino en un crecimiento como

comunidad empresarial.

3.3 Anailisis del DO,

EI contemdo basico de este apartado plantea la necesidad del estudio del
PO, con tos parémetros tedricos adquiridos al igual que la ética de la profesion
de trabajo social.

Lo anterior se propone con la finalidad de conocer la factibilidad de la
practica del DO en paises subdesarrollados como el nuestro. Ello debido a que
su ejercicio inicial se dio, principaimente, en Estados Unidos, de donde
parecieran ser las mejores recetas o féormulas para un cambio significativo en la

organizacién.
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Esta reciente formula hace hxncaplé enun camblo enfatlzando su accién en
fa cultura organlzacuonal No obstante. resulta lnv” roslmxl el camblo de cultura y
mas en nuestro pals, donde prevalece un domlmo de empresas extranjeras. las
cuales han impuesto una cultura que dlﬁere - y ‘en mucho . — a’la de Méxlco
Respuesta a ello, es que se’ cons:deran a los aspedos soaoculturales y el
desarrollo econémlco, como: punlo medular al crear e implementar nuevos

modelos administrativos.

Asi, empresas mexicanas podran — si lo desean- tener como marco de
referencia el modelo administrativo norteamericano. Sin embargo, resultaria mas
enriquecedor crear un patrén propio, que genere los cambios requeridos a partir
de necesidades, problemas y realidades que caractericen a nuestro pais. En
este contexto, la filosoffa del DO puede adaptarse en empresas mexicanas
basandose en ios valores propios de la nacion y la idiosincrasia de {a pdblacién.

Otro de los aspectos que subyace del DO es, el de Ilderazgo. Hoy dla. la
lectura de este tema es muy variada obedeciendo a la estrategta de mercado del”

hacia otra persona. La palabra liderazgo es uhllzada como” smonlmo de‘

dlrecclén. admini , o gesutbn yen la practica se le concibe como el proceso;;'

comuniwclény Uy erw

Lo arjlteriblf ha traido como discusién la diferencia entre “jefe” o “lider”. Sin
pretender ahondar en esta controversia, puede sefialarse que el significado mas
puro del  término lider se refiere al individuo que conduce o guia, con la
aceptacion voluntaria del grupo. 4. A diferencia el jefe, es llamado
actualmente manager y en &l se identifica la utilizacion del poder con el objetivo

44. Francisco Ballina R. (1996). Mitas y estereotipos en la Teoria del liderazgo, p. 43
45, Hamandez y Rodriguez (1986). Un modelo para evaluar la accidn dol liderazgo, p. 8
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de influir en el actuar y pensar de, otras personas — de ahi Ia ldea del cambio -,
generando un upo de S meUmiento sobre nuevas conductas que “favorecen” de
manera sugnuﬁcahva a Ia organrzacnén puesto que crean una lmposncuén para

f ines de un snstema complejo’ la empresa.

Para 1a :adymihistr'acién'el lider es el director, por tanto el liderazgo recae en
la estructura formal de la organizacién. De igual modo el DO concibe un posible
liderazgo en todos y cada unc de los miembros, con la salvedad de quien la
inicie, desafrolle Yy supervise sea por los niveles directivos “aumentando” asl la
eficiencia y productividad de la organizacién. Por tanto se cree que io que se
pretende es disfrazar un liderazgo tolerante a todos los trabajadores en lo que
se refiere a la toma de decisiones de la organizacién. Sin embargo éstas
determinaciones son implementadas, o impuestas si no por los duefos de la
empresa si por los altos mandos que tienen a su cargo una supervision directa

en los obreros.

Cenando este punto se considera que el lider no nace, sino que son los
momentos histéricos los que conforman a una persona el poder. influir en otras
con la finalidad de’ Iograr metas comunes. EI lider informal es el verdadero gestor
del ‘cambio en las: organlzacuones rnodernas su autoridad se basa desde la
autondad moral que se gana cohdmnamente y es quien podria echar a andar la
maquunana del camblo empresanal 46. En México la necesidad de transformar
la cuitura de una organizacién basada en su esquema tradicional de paises
desarrollados y carente de progreso, exige nuevos lideres sin cultura de
egolsmo, con capacidad de aprender a aprender y transmitir conocimientos y
experiencias, asi mismo de un fuerte compromiso y responsabilidad social
sustentado en todo lo que caracteriza a México. A medida que se rescate la
esencia del pais se podra potenciar un futuro propio.

46_/ Francisco Ballina, op.cit. 46
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Puede observarse que el tema de DO es por demas controvertido al realizar un
exhaustivo anéhsns que dé carta a los aspectos reales que éste cons:dera. No
obstante. el concepto y la aplicacién del DO para ia generacién de un camblo
conllevan aspectos proplos de cada pais al igual, y de manera: mtema de la
empresa,’- el ‘estado "de. &nimo de cada persona, - sus expectatlvas _; sus:’
neoesidades 'realeé etc. De nada servira al empresano contar con un gran
crecamlento tecnoldgico si no inicia desarrollando al factor humano‘ Aunado a
elio fa ética de quien la ejerce, saber influir y convencer en nlveles “dir ecuvos
como en operativos, la necesidad de mejorar aquellos aspectos que mtert" eran

con el desarrollo social de la ernpresa

Con una visidon particular, para poder llevar a‘cabo un DO en Méxncg) se’
requiere considerar la forma en cémo las personas aprenden a prender g
igual forma las empresas. Desarrollar capacidades de aprendlzajé en' ‘el contexto o
de grupos de trabajo y metas reales de la organizacion conducurén a pn;ocesos de
crecimiento conjunto. Esta premisa se traduce en genera compromlsos»r
compartidos con aspiraciones conjuntas: un desarrolio social; a nivel emy _fesa en
todas sus dimensiones: como colaborador de la empresa, como, rupo social y

como organizacion.

Los “gestores del cambio”, llamense psicologo, pedagogo, administrador,
directivo, gerénte. trabajador social u obrero, deben centrarse en reconocer en
los demas su capacidad de aprendizaje, focalizando en las posibles amenazas o
limitaciones para objetivos comunes. Es asi como en un primer momento
conocer.y potenciar las capacidades de aprendizaje resulta ser parte de la

estrategia de cambio.

* Este concepto se concibe como la forma en que fos i reconocen iti Y
de la vida cotidiana; do y dichas isticas con la i de crecer

como seres humanos en todo sentido.
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Por lo anterior se considera al DO como un procesc que puede ser
implementado  en nuestro pals, con la salvedad de visualizar aquelios
elementos que nos caracterizan como unidad social, aunado a ello a aspectos
propios de una empresa mexicana. Puesto que la mayorfa guardan el caracter
privado, a la par con modelos extranjeros, los cuales lejos de ser la panacea en

nuestro pals, limitan auténticos prototipos de desarrollo empresarial mexicanos.

Ante tal situacién, es menester generar propuestas reales a soluciones
existentés con base a visualizar el desarrollo humano como principal premisa
para el crecimiento paralelo de cuaiquier organizacién. Para elio puede tomarse
como estudlo la teoria administrativa y organizacional desde un enfoque crltu:o,
que onente hacaa la necesidad de conceptuar un nuevo enfoque admmlstrauvo’
no se trata de usar el mismo molde. Lo que se requtere ‘es proyectar ideas

sustentadas ‘enla. realidad. de nuestro pais, mas adn con un caracter. social.
potenciar a! factor humano. no en aras de

C mundo empresanal
mayores gananc«as sino de satisfacer necesidades, desarollar sus capacidades

de’ aprendlzaj etc.

La abertura de oportunidades para trabajo social en la iniciativa privada
debe résponder a las exigencias del pais, de los trabajadores y del mundo
empresarial.. Por lo que se hace patente la necesidad de verdaderas lineas de
integren necesidades individuales y organizacionales. En las

accién - que
caracterizadas por el constante cambio

condiciones del presente siglo,
vertiginoso; La integracion ha de conjuntar aspectos de caracter social. politico,
econdmico, ambientales, de avance tecnolégico, culturales, individual, familiar

etc.

Por uitimo, es preciso sefialar que debe concebirse al DO como un proceso
social y no como un enfoque tedrico con una guia o férmula ya elaborada. La
razén de ello deriva de {a creencia de que no puede haber un crecimiento como
organizacidn si no existe una valoracion en las personas, considerando sus
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distintas variables tanto personales (edad sexo. destrezas. haballdades). como
psicolégicas (personalidad, actnud percepclén carécter. etc) y s cnales (famllua,
trabajo, comunidad y socnedad en general) Bajo esta perspectlva. se consndera
importante la aportacaén de la profesnon en cuanto al desarrollo de una propuesta

de intervencion que lntegre los aspectos hasta aqul exp

Cabe aclarara que desde una perspecnva personal el DO u iza el clima
organizacional = para mejorar el ambiente de- tmbajo dentro de Una empresa,
siendo esto una de las principales funciones. En consecuenc«a el clima
organizacional se refiere a las caracteristicas’ proplas del lugar de trabajo; incluye
aspectos: fisicos,( herramientas, maquinaria,: decoracnén. ruido, 1Iumlnacl6n.
espacio fisico, etc), aspectos quimicos yr biolégim§ (contéminantes. sustancias
toxicas) y los psicosociales (satisfaccion laboral.k relaciones laborales, cultura

organizacional, etc).

Et conocirniento de los factores anteriores permite un estudio de! clima
organizacional, en donde se deterrmna cudl es la percepcion de los miembros de
la empresa respecto a dnchos factores. Asi mismo el témino clima
organlzaclonal ha tendldo dlversas connotaciones como ambiente, medio laboral,
ambito o dmémica laboral sin “embargo, éstos conceptos difieren del todo, por lo

que se consldera ne sano marcar cual es la diferencia.

t:ional.,Es todo aquello que se encuentra en la organizacion,

Clima organi:
recursos hdinénqs. materiales, financieros, las politicas de trabajo, la mision, 1a
visén, los objetivos, los grupos de trabajo, relaciones laborales, etc. Es todo lo

tangiblé e iniangible.

Ambiente ,.‘/abor'al. Es  la interaccién de todos los elementos del clima
organizacional. su estudio permite la apreciacién de los integrantes de la
organizacion con respecto a los factores del clima organizacional.
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Dinamica laboral. .Es lo que se genera de Ia interrelacion entre los integréntes de
la organizacién con demas miembros asi como con los otros elementos de esta.
puede apreciarse - que el estudio de fos factores del “clima organlzamonal son
variados, por lo que es precaso su estudio para una’ rnejor comprensién :

Cerrando este capitulo resulta conveniente presentar un esquema. el cual
muestra de manera clara y concreta cuales son los alcances y limitaciones del
desarrollo organizacional en nuestro pais. Esta vision tiene un caracter personal,

sustentado en el bagaje de conocimientos adquiridos, hasta aqui expuestos.

CUADRO NO 4
ALCANCES Y LIMITACIONES DEL DO

la teoria de la

Estudio y andlisis de
la presencia de

mediante

fortalecimiento de lazos de socializacién y
relaciones laborales. La unificacién del
conocimiento de éstos, aunado a la ética y
perfil profesional de la trabajadora social,
permiten la iniciativa de lineas de accién
que busquen la cohesion grupal.

organizacion,
empresas e inversion extranjera, lo que|Replanteamiento del concepto de la
conlleva a respetar las disposiciones |globalizacién como estrategia politica
nacionales, evitando condicionar a Ia|tendente a la imposicién extranjera
poblacién con férmulas ajenas a los
sistemas sociales y laborajes e
idiosincrasia vigentes en el pais

Fatta de motivacibn al dinamismo
El surgimiento y apoyo a las pequefas|individual, es decir, el desconocimiento de
empresas nacionales, las cuales [ algunos empresarios sobre la importancia
promueven el crecimiento de la economia|en fomentar la creatividad personal de los
del pais y de manera intema el{miembros de la organizacién, como
cooperativismo. personas y como grupo social.
De manera tedrica se busca el

En forma practica una marcada concepcién
de algunos mexicano/as de ap v
desinterés por ser participes de cambios en
comunidad, inclindndose al beneficio
propio.
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La existencia de lideres informales en las
organizaciones que apoyan programas
sociales en beneficio de la comunidad
empresarnal.

Una moral y autoestima baja en algunos
ciudadanos, quienes ven el futuro como

una amenaza, desacreditando las
oportunidades e inutilizando el potencial
humano.

El notable apoyo al factor humano y social,
teniendo gran atencién por parte de los
actores de la sociedad: gobiemo:; como
ejemplo, la fundacién “vamos México”, la
iniciativa privada; ejemplo, TV Axteca,
Telmex, Herdez, Bimbo, etc; y ciudadania
en general, a través de donaciones,
aportaciones y ayuda econémica o en
especie a diversos sectores de la poblacién
desfavorecidos.

Inestabilidad econédmica y politica en el
ambito nacional. Aunado a ello el
conformismo y negligencia de quienes
reciben la ayuda del gobierno, empresas ©
demas ciudadanos, generando una gran
dependencia social sin desarrollo como
sociedad.

Reflexion de algunas empresas,
empresarios y estudiosos en la matena de
reconceptualizar el témino productividad,
como una actitud, disposicién, aspiracion e
iniciativa personal de cada miembro de la
corporacion por mejorar continuamente
todo lo que en é! influye, basandose en el
reconocimiento del empresario por este
crecimiento continuo

Una vision acentuada de las empresas por
concebir la productividad como sinénimo
de ganancias mayores. g

Una visién particular del DO como un
proceso, una practica y un ejercicio
cotidiano, que se da en cualquier
organizacién enfocando la accioén e interés
a optimizar y potenciar el sector humano,

El desconocimiento del potencial y
alcances de la profesidon en la iniciativa
privada. La poca apertura de
oportunidades reales en éste ambito y la
competencia e inclinacién de empresarios
por profesionistas de carreras
administrativas o en ingenierias.

Fuente: elaboracién propia de la autora Georgina Berruecos
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Puede observarse que el univéfso de aplicécién del DO es muy amplio, sin
embargo existen muluples Ilmltaclones que obstacuhzan el pleno crecimiento de
las organizaciones como una comumdad empresanal compuesta por personas
con diferentes’ caracterlst:cas. la cultura de ta empresa y la idiosincrasia del pals.
No obstante, el oonocam:ento de éstos elementos junto con la ética de trabajo
social permitird un estudlo que perrmta una mejor comprension e intervencién

profesional.
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CAPITULO IV

FACTORES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL
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4.1 Definicidon de clima organizacional

Eil trabajo es .una acuvndad humana que exige a las personas |nteractuar

trabajo es hoy el pnncnpal m >
es también la suma de todo

No obstante la realuda‘d y elsigl an cambcado alo largo
de la historia. En un II"IICIO pk
donde se inicid la apertura d
manual o artesanal del h
con ello un trabajo mecéni
Esto dltimo trajo como ‘con
entre los obreros, afectand con'ello:s
econémica, politica, ’deﬁsalud y familiar;

iy entos; surgiendo
i |sién del txaba;o.

rincipalmente

Estas lineas han permitido vislumbrar, avproblemétlc;'-i’ que‘buede darse en
el ambito laboral y que afecta 'aljémpresario.‘ en funcién de productividad y al
trabajador, en razén de un bienestar personal y laboral. Es, este ultimo factor en
quien se focaliza la atencidn de algunas empresas por fomentar un mejor clima
laboral en aras de un desarrollo como organizacion. De igual forma este hecho
reviste uno de los centros de investigacion, dentro del campo de las ciencias
sociales y en particular de la psicologia industrial, y es el estudio de la
percepcién del obrero con respecto a las caracteristicas de su lugar de trabajo.
Dicha percepcion es mejor conocida como el Clima Organizacional (CO), y
supone hacer énfasis en las personas como los principales recursos de cualquier

organizacion empresarial.

7. Dominique Méda. (1995). Home page, hitp:www.escenario2.org uy/numero3d/meda. htmi
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Por tanto, el presente capitulo constituye un esfuerzo por comprender - el
clima organizacional, como una variable deierrnmante para el fogro de los
objetivos organizacionales, mas alla se apunta: hacia el,qmpulsq del desanjollo
personal de los trabajadores en su entorno laboral: Asl una primera def nicién de
CO se encuentra en Rodriguez Dario quien prectsa que éste se ref ere a las
percepciones compartidas por los miembros de’ una organlzaaén respecto al
trabajo, al ambiente fisico en que este se da, las’ relaaones mterpersonales que
tienen lugar entomo a él y las d:versas regulaciones formales que afectan a
dicho trabajo. 48 O o : : KRR k

parecada al anterlor. pero
ves, ya que' uti za ‘como

Otra perspecﬁva sobre el Clima Organiiaciorial
que ha demostrado mayor. utilidad ‘es Ia de Gonca
elemento fundamental las percepciones’ que el trabajador tiene de Ias estructuras
La wnportanc:a de este enfoque‘
es no es resultado

Yy procesos que ocurren en el medio Iabora
reside en el hecho de que el comportamnemo de los trabaja
de los factores organizacionales, sino depende d s 'percepcmn S que tengan
los miembros de dichos factores. Estas’ nocaone depel e a medlda de
fas actividades, interacciones y otra sene e uda mlembro
tenga con la empresa. 49. De ahl que el QO bn personal que los
trabajadores tienen de la organizacién a lar S

El concepto de clima (inddso po S ota on geogréafica - atmosférica)
concibe un analisis amplio,” que eriglbba el_vamb nte que se genera dentro de la

organizacion y el entormo en el cual se ubica bé*sta. es decir, enun plano extemo.

Por tanto, .su deﬁhidéh'éxigé ‘m:e,grair ipdés aquellas variables que
caracterizan - a una organizécién. Asi el clima hacer referencia al medio, el cuai
se rige por sus: propios factores intermos y extemos en el que se ubica la
organizacioén.  En consecuencia, el ambiente de una organizacion es infinito

48. Dario Rodriguez. (1999). Diagndstico organizacional, p. 159
49. hitp/Mwww.calidad. i .htm. D L del clima ory.
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e incluye todos aquellos elementos ' que estan fuera-de los limites . de la
organizacién y que pueden afectaria.";w 5

Por consngunente. el CO puede estud:arse de manera mterna y externa,
dado que ambos aspectos contienen dlversos elementos que mﬂuyen en la
organizacién, como sistema social y a Ios trabajadores como parte |mponante
de dicho sistema. De manera mas concrexa en el aspecto ex1emo destaca la

economia, el tipo de gobiemo .y las polmcas" la_cultura de Ia pobladén. la
! mtemo‘

tecnologia, recursos naturales, la comumdad et
comprende factores de tipo fls«co. quImlcos. blolégl os y los psncosoc:ales‘

también a todo un conjunto de problemas‘ demogréﬁcos, econémloos ¥ soclales
Por ende, la producnvndad no depehde de los medios de produccxén sino de las
condiciones de trabajo, de vida en general y del nivel de salud y bienestar de los
trabajadores 'y de sus familias. s1. Asl, los factores psicosociales laborales son
las ‘interacciones entre el trabajo y su medio ambiente, la satisfaccion en el
trabajo y las condiciones de su organizacion, por una parte, y por otra las
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacién personal

fuera del trabajo. 52

El conocimiento y andlisis de los factores anteriores, puede deducirse en un
estudio del clima organizacional, el cual presenta como caracteristicas

principales:

50. Richard. L. Daft. (1992).E/ del ividuo y de los grupos humanos, p. 377

51. informe del Comité Mixio OIT-OMS. sobre medicina del trabajo (1994). Los factores psicoscciales en el
trabajo. p. 2

§2. Ibidem,3
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Hace referencia a las caracteristlcas del medio ambuente
Las caracteristxcas _son 2 percubldas dlrecta -] mdlrectamente . por los

v

%

trabajadores k
Tiene impacto sobre los comportamlentos de los m:embros de Ia empresa

Afecta el grado de compromlso e ldennﬁcadén de "os mlembros de la
organizacion con ésta Esto es ponerse la camis
Ei CO vana segun la estructura formal de cada empresa. :

Y

%

v

Luego entonces, el CO se refiere a las car‘actéyr'l‘stikéals propias del medio
ambiente de trabajo que se genera en una organizacion’y tiene caracteristicas
especificas, las cuales son percibidas : directa 'o indirectamente por los
trabajadores que se desenvuelven en ese ambiente. bichas caracteristicas
repercuten en el comportamiento individual o grupélI de los trabajadores. Su
comprension permite la elaboracion de un estudlo en el cual se debe plasmar la
situacion actual y las estrategias de lntervenctén. -

Finalizando este primer apartado, es preciso resaltar que el tera de CO es
importante dado que su conocimiento permitira comprender el sentir de quienes
pertenecen a una organizacion y sobre todo se concibe que un buen clima
genera un crecimiento y desarrollo personal, -profesional y laboral de cada
trabajador y, en consecuencia fomenta un crecimiento a nivel- empresa. No
obstante, el estudio de las diversas variables del CO son los detonadores
para generar tanto procesos de intervencién que propicien un ambiente de
trabajo sano como mejores niveles de productividad. En este sentido, el estudio
de los factores que facilitan un CO idéneo para la consecucién de los objetivos
propuestos por la misma estructura son diversos; se menciona, de manera
externa, - las . consecuencias de la globalizacion, la ' economia, cambios
tecnologicos y naturales, las politicas del gobiemo y io que hoy dIa prevalece en
México: la .gran mﬂuencia del capital extranjero en empresas del pais, lo que
debe traduc:rse en una adaptac:én de una_ cultura qQue dlf'ere a la mexicana.
Pese a ello, las variables que se estudiaran son de caracter socnal
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4.2 Variables del Clima Organizacional

Como ya fue senalado, el clima organizacional es la percepcién de los
miembros de cualquier organizacion con respecto a ésta, esto es la elaboracién
de una imagen de cada trabajador tiene de la empresa. Para ello el CO se
compone por variables que distinguen la dinamica laboral de cada organismo.

Existen distintas variables segun el estudio y autor que se consulte. Por su
parte, Rodriguez Dario sefiala cinco principales: ambiente fisico, estructura
organizacional, ambiente social, variables personales y las de! comportamiento
organizacional. s3. Sin emargo, para fines de este trabajo, se ha establecido
cinco, las qya!és son: Estructura organizacional, ambiente flsico, los grupos de

trabajo.’exbéctativas individuales y la motivacion y satisfaccion de necesidades.

“.-Asf, el CO es el filtro por. donde pasan todos . elementos objetivos que
distinguen ‘a la-empresa (politicas, esuucturé toma - de decisiones, etc) 'y
aquellos que tengan que ver con Ios ‘miembros’ que la componen (relaciones
Iaborales. grupos de tlabajo comumcac«én. satisfaccion y grado de motivacion,
etc) Por Io* que._el estudlo del’ CO uende al’ conocnmlento categorizacién y
~ analisis de la percepcxén de todos y cada uno de los miembros con respecto a

los elementos que Ia caractenzan e

La apkédaéién. puede ser’ entendida como la base de cualquier estudio
del COk,‘debido a 'que ésta encierra la opinién, la vision que las personas tienen
de la organizacién a que pérlenecen derivando actitudes y comportamientos,
esto es, la forma en como responden al ambiente laboral. La percepcién es el
proceso mediante el cual una persona tamiza, selecciona, organiza e interpreta
fos estimulos de manera que tengan algtn significado para él; conduce a una
imagen precisa y unica del entorno, influenciada por las necesidades, deseos,

§3. Dario Rodriguez (1999), op. cit, pp. 158-159
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valores y gisposicién ‘del ‘perceptor. s4. Enseguida se detalla, de forma breve,
cada una de las yéi’iables antes sefaladas.

4.2.1. Estructura Organizacic n;al' .

|én se ref'ere a la configuracién de la empresa,
C' n esto el empresano tiene cierto control de

representa Ia percep‘ én que tlenen . los miembros de la organizacion
acertz de la cantldad de reglas procedlmlentos tramites y otras limitaciones a

que -se ven: enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

Cuando se habla de su composicién formal se hace referencia a las lineas
de autoridad, tipo de departamentahzaclén principios de autondad ‘etc.: Puede
reflejarse en el organigrama de [a organizacién. En él se ‘definen Ias actlwdades
fundamentales del organismo y proporclona a los empleados mfom'lact n acerca
de su ubicacién dentro de la entldad sus tareas y responsabllldades asi como la
departamentalizacién de la estmctura organizacional. - HleEn s

Como . antecedente . de lo anterior fue el estudio de Tom Bums y G.M.
Stalker en el Reino‘ Unido, quienes sedialaron la relacién entre el patrén de
organizaciéon con ‘el - medio ambiente extemo. Identificando dos sistemas
organlzacaonales. Ios SIstemas mecanicistas” y los “organicos”. Los primeros se
caracterizaron por una delineacion rigida de los deberes funcionales, descnpcuén
precisa del trabajo autoridad y responsabilidad determinada y una jerarquia bien
desarrolladé a‘través de la cual la informacién es filtrada hacia arriba y las
instrucciones ﬂ‘uyen hacia abajo. Los segundos definen un trabajo menos formal,

54. Richard, Daft. {(1998). Op.cit, p. 53
55. Rue y Byars (1995). . Teoria y . p. 130




teniendo mayor énfasis en la adaptabilidad, mas . participacion y menos

autoridad.

De manera general, la estructura organizacional es el patrén formal de
relaciones vque muesha la forrma en como estan agrupadas las personas y los
trabajos en:forma conjunta. El conocimiento de ello permite un acercamiento
visible a la composicion de la empresa. Lo que acredita el tipo de comunicacion
que se utilizara para dirigirse a los diferentes mandos. Su alcance permite
definir las labores, las lineas de autoridad y la forma en como se agrupa la
organizacién para el logro de sus metas de forma grafica.

4.2.2 Ambiente Flsiqo

El medio ambiente es el entomo ﬂs:co (orografla clima) y social (cuitura) en

el que es concebxdo“ nace'y'se desarrolla el ‘ser.humano,’ “condicionando® la

conﬁguracnén de su eomportamlen(\

Esta’ defnlclén detona al amblente ﬁsnco general como el primer y dnico
entomo que condlc:ona el desarrollo de la vida del ser humano. Esto es a lo que
llama el autor Ambiente social o cultural en un sentido amplio. Sin embargo,
dentro de ~este sistema social el hombre interactGa en otros subsistemas,
como por ejemplo en las empresas, en donde se crea otro tipo de atmodsfera,

denominada ambiente laboral.

E! medio ambiente de trabajo se encarga del estudio de las condiciones
laborales inmediatas at trabajo, buscando la adaptacion de las mismas a las
caracteristicas del hombre. s7. Con ello el término “medio ambiente laboral®
comprende, no sdélo riesgos de salud tradicionales consistentes en lesiones
corporales o factores nocivos flsicos o quimicos, sino también los problemas

56. José Luis G V. (1993) C i El recurso bésico de fas orgarizacionmes

emprosariales. p. 121.
57. ibidem, pp. 51-52
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psicosociales, el estrés la orgamzacuén y el contenido del trabajo y la vida
laboral.” Muchos estudlos confirman que Ia salud fls:ca peligra cuando el medio
de trabajo deshumaniza a la persona por una comblnaclén de factores que

exponen a riesgos fisicos y mentales. s8 -

Aspectos como el ruido, viﬁracidneé, "'nivél de temperatura, agentes
quimicos, iluminacién, condiciones de limpieza, higiene, espacio fisico del
trabajo, disefio arquitectonico del lugarﬁ(decoracién), etc., son parte importante
del entorno del trabajo; a su vez, también se conjugan otros como: las relaciones
personales y laborales de los trabajadores, - lo que ya fue sefalado -las
condiciones organizativas de la tarea: monotonia, responsabilidad, entre otros.
Todos estos elementos constituyen un conjunto de detonadores que pueden o
no afectar al empleado tanto fisica como mentalmente, produciendo fatiga,
desinterés hacia su labor, algun tipo de enfermedad o adiccion (alcohol, droga'_s,
mala alimentacién, problemas familiares y recientemente, exceso de estrés), etc.

Hoy dia se ha hecho mucho énfasis sobre la implicacion del estrés con la
salud de los trabajadores y éste con su desempefio laboral, ya que éste es la
respuesta del organismo ante la inadaptabilidad del medio que lo rodea y que
son percibidas como amenazas del bienestar del individuo.

Bajo este e;quéfna, fa forma de intervencién de trabajo social en el rubro
empresarial; conlleva a la definicion y mediciéon de los factores de riesgo laboral
del trabajador con mnras a la prevencién y solucion de ilos mismos en aras
de mejorar -el . mvel de vida del trabajador, que se refleje en una satisfaccion
personal y ppr ende una calidad de trabajo hacia |la empresa, lo cual se proyecte
en su vida social y' familiar, al nivel de un bienestar fisico, mental y social.

Como precedentes al analisis del ambiente flsico cabe recordar los estudios
e investigaciones realizadas en la Western Electric Company por Eiton Mayo en

58. Informe del Comité Mixto OIT-OMS (1994). Op. Cit, p.6
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1933. En donde el propdsito de dicho estudio fue conocer bajo qué condiciones
de trabajo podria elevarse la produccion, aspectos como : por  ejemplo, la
iluminacién o la duracién de las pausas de descanso, fueron modlfcadas y se
observaron los cambios en el comportamiento de los trabajadores con lo”que
pudo demostrarse que el trabajador se involucra tanto matena ‘c
mentalmente en su trabajo, razén por la que han de t

comportamiento hurfna o

responde en su mayor parte el

Cerrando este punto, es preciso acentuar "I‘ab i
ambiente fisico laboral, dado que es el trabajo”un:

realizaciéon del ser humano. por tal, suglere Ia necestdad

como el estrés. En consecuencia, puede estxpul s , que exlste una relaotén
reciproca entre ambiente (aboral y la satisfaccién de dew:duo No obstante, no
existe una férmula unica para determinar qué afecta a cada persona de su
ambiente fisico laboral y la solucién inmediata, sin embargo, la utilizacién de
herramientas (cuestionarios, reportes), técnicas - (grupales, talleres) y los
conocimientos de la profesion de trabajo social, ayudaran a una mejor solucion
que beneficie en conjunto, esto es, a los grupos de trabajo, determinando

prioridades.
4.2.3 Grupos y tipos de trabajo.

Como es sabido, desde sus inicios, el hombre para poder transformar y
aprovechar la naturaleza, se ha visto en la necesidad de agruparse con otros,
esto es, en sociedad. Asl a través de esta agrupacién busca el desarrollo y la
satisfaccion de necesidades que lo guien a la obtencion de metas individuales y
sociales; generando con ello una dinamica social.
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Lo anterior. quiere decir . que ' la dinamica -social engloba las: diversas
actividades que el hombre realxza ;unto con otros en determmado espacio y
tiempo. Temendd” como pnnctpal objetlvo el desarrollo en sociedad. Por
medio de 1a dlnémlca soctal es pOS|ble conocer |la forrna ‘en cémo un grupo social

pera para el alcance de Iogros y metas gmpales, en cualquler fugar donde se
ubique. Uno de ellos es en‘el érea laboral donde los grupos de trabajo son
determinantes para el logro de metas organlzactonales

; desde el punto de vista de la organizacion,

En cénsecuencia. el grup!
mcluye dos o mas personas, dentro de un entorno laboral, donde colaboran para
alcanzar las metas de su grupo y de la organizacion, y donde producen los
resultados deseados. §9. Por tal, los grupos son un hecho importante de la vida
organ:zacnonal, en donde se establece un patréon estructural, es decir, se
determinan roles, normas, sisternas de comunicacion, jerarquia y poder. Este
desarrollo del grupo se nombra como dinamica grupal.

£l término de dinamica de grupos fue utilizado por primera vez por K. Lewin
en 1994 y se refiere al conjunto de conocimiento tedricos que, han lle'gadbj, a
definir, delimitar y dar carta de naturaleza cientifica a los fenémenos gnjpales
definiendo con claridad los grupos, sus clases; sus procesos Y todas las demés
circunstancias y matices que los caracterizan. so : e :

La dinamica grupal de trabajo es pauta para.conocer el Vdeéemp‘er"idy el
comportamiento del empleado en la empresa u orgamzaclén. la forma en cémo
participa y se compromete con los objetivos de la orgamzacaén es’ decur
propiciar un “espiritu comun”. Este sentimiento de nosotros" logra en ellos una -
unidad de cohesiéon, que propaga en cada uno de sus mxembros un estado de
satisfaccion laboral. “La cohesividad se refiere al grado de atraccuén que ‘cada
miembro tiene por el grupo, o por mantenerse unido al mismo; mientras mayor

S9.Juaith R. Gordon (1997). C p. 169
60.Trinidad Nufez y Felicidad Loscertales. (1996) Et grupoysu ia. T # ol icio de la
¥ coordnacion de grupos, p. 18
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sea la cohesividad, cada miembro perstgue las metas: del grupo y no las
individuales”s1 : .

Esta ultima  aftrmacion emana ‘la fuerza que e]erce cada uno de Ios
miembros del grupo por manlenerse como tal Por tanto. Ia cohesnén sevve
determinada por los objetivos comunes’ el sennmlento de grupo provocado tanto' S
por factores de composnclén |ntema del grupo corh por factores externo Ello .
subraya la importancia de los dlversos tlpos de grupos conocumlento de los
diversos tipos de grupo ayuda alos gerentes a reconocer por qué Ias personas

ingresan a determinado grupo” 62 S S

Con base a lo anterior, se entiende al grupo de trabajo, como el conjunto de
dos o mas personas en el entormo laboral qué interactan entre si, colaborando
conjuntamente para lograr objetivos y metas grupales y organizacionales. El
desempefio y comportamiento personal : . estan  influenciados por el

comportamiento general del grupo.

Trabajo sociél utiliza la Dinamica de grupo, ‘como un proceso formativo
tendiente a la aplicacidn de técnicas qyuer apoye el estudio, comprensién y
desarmrollo del grupo, asi como de cada uno de sus miembros. Por dinamica se
entiende a la “fuerza- que produce movimiento; es lo que lleva al grupo a
avanzar, a lograr metas . previamente establecidas; es la resultante de todo
un conjunto - de multiples fuerzas intemas y multidireccionales que estan
presentes en su vida, desde su formacion hasta su desaparicidén®. 63. Asi, este
proceso es:una forma de aprendizaje social a través de las vivencias o
experiencias que los integrantes del grupo tienen, en forma practica y teérica;

por lo que ia accién se encamina a:

3 Dirigir los grupos de trabajo hacia el logro de objetivos
> Impulsar las relaciones humanas

61. Rue y Byars (1995). Op. cit, p. 264
62. Richard I. Daft (1999). Op. cit., p. 254
63. J. Martin Lopez (2000). Dindmica de grupos on of sula. Una perspectiva humanistica, p. 6
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Promover el desarrolio social de la comunidad empresarial

v

v

Minimizar y resolver conflictos interpersonales
Disefiar programa, proyectos o talleres que tengan como objetivo la cohescén
del ‘grupo 'de trabajo, mediante la identificacion de fortalezas, debllndades y

v

‘amenazas que presenta el grupe de trabajo.

Asi mismo los grupos son no solo un medio apropiado para investigar los .
mecanismos soclocognitivos de los individuos sino que constituyen en si mlsmos
una realidad social de primer orden. Su estudio puede aportar claves esenmales :
para una explicacién integrada de los comportamientos humanos y con eIIo
aumentar la comprensién de las formas de organizacion soc:al que lo sostlene y .
que al mismo tiempo contribuye a su configuracion. e« ’

social; interviene . en” los puntos. en los que’ las personas mteractu ncon su-
entormo. ; Los’ pnncuplos de . los_ derechos humanos y la usucl 5 ¢
fundamentales para el trabajo soc:al 6s ol :

= Con ello se expresa aun mas la preocupacién de la profesion por generér el
bienestar social, encaminado al fortalecimiento pleno de las potencuahdades de
las personas ‘en cualquier espacio de intervencién, como en empresas g
mismo - modo, el conocimiento de los diversos tipos de grupo ayuda a
entender la razén de por qué las personas ingresan a ellos, establectendo IIneas g
de acciéon para mejores objetivos organizacionales. : B .

64. J. M Comnejo.Pag Web. www.ub _..,-_., 2.htm ( del Depar de Psi
Social de la Facultad de por la Ur L L

65. Imeilda Dodds. Home page hitp:/Avww. l'sw orgllrnelda-es htmn. O de la

de Trabajadores Sociales. Congreso Ir de T i Sanuago de Cuba. 24 al 29 de

septiembre del 2001.
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Por tanto, la tipologia de los grupos resulta de trascendencia para una mejor

comprension del tema.

Tfpos de grupo de trabajo -

En cualquler organlzactén o empresa existe una agrupacion de personas
para realizar determinadas tareas o trabajos especificos. Dichas tareas son
requisito indispensable para cumphr y. alcanzar las metas establec:das. Como
resultado de lo anterior, los trabajadores pertenecen a determinada clase de
grupo. De manera que, como - resultado, la mayorla de Ios empleados
seran miembros de un grupo. de acuerdo con la posicién que ocupen ‘en la

organizacién.se

tos dlferentes grupos en las organizaciones influyen en'la motwac:én yen
las necesxdades mdlvnduales asi mismo, en el componamlento. No obstante la
naturaleza de ’lo grupos,varia de acuerdo a su tipificacién. T R s

Los grupos se clasifican, principaimente, como formales e lnformales, de
acuerdo | a‘ razones diversas: .necesidades, |la proximidad, la atxaccaén y las
Enseguida se detalla a ambos tipos de grupos. S :

metas. s7.
a) GI‘UpOS formales o intemos.
Resultan de la func:én de ia admtmstraccén esto es, que Ios miembros son

unidades 'de trabajo dxsenadas por: dlsposmlén de’ la ‘organizacién. es. Como
ejemplo-de’ estos grupos se ublcan los de direccién o mando y los de tarea en

determmada érea o departamento

Este tipd, g;!e grupo, previaménté deyﬁniqos por la orgdnizacion, guarda una

p. 139

66_/ James Gibson (1990), Organizac : i y
57 I ibidem, p.. 140 s F - N E
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interaccién cara a cara'y un Sentimientd de pertenencia hacia las metas de la
organlzacuén. por fo’ que su compostctén se def'ne a partir de su integracion a

mandos de d:reccién o de tar

surgen _en situacaones Iaborales. Son® resultado de 'éontac(os personales
accioﬁes _reciprocas, - su - estructura no es, formal r
espontdnea. Pueden surgir por interés o por. amlstad En el pnmero 'el individuo
su integra voluntariamente sin necesidad de pertenece n mlsmo grupo de
direccién o tarea. Sus objetivos no: se relacuo an co la; empresa. Los
que se forman por afecto, nacen porque compA 3 carac erlsucas en comun
como la edad, interés cultural, deportivo. El pnn_ pal mterés de éstos es el de

asociarse. Los grupos informales surgen’ en respuesta al- |nterés individuat y
n_ disefo organizacional

colectivo y sus miembros y no son resultado dem
deliberado. 69 ‘ i

La importancia del estudio de los grupos de'uabajé es identificar cual es la
fuerza motivadora que propicia su formacién: o 'bien utilizar esa fuerza en
la empresa para impulsar las relaciones laborés, las redes de comunicacion que
reflejen una productividad, no sélo en términos econémicos, sino de satisfaccion
laboral en cada unc de los miembros, dado que ios individuos se integran a un
grupo buscando seguridad, contacto social,” estima, autorrealizacién y
satisfaccion de necesidades.

Por ultimo visualizar a la empresa como una unidad social, en donde
existan oportunidades de desarrollo y crecimiento personal, propicia a cada uno
de los integrantes asumir retos, responsabilidades, compromisos, él “ponerse la

68. Richard L. Daft, op. cit, p. 255
69_{ idem
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camiseta”, nuevos valores, actitudes, entre otros aspectos fomentara una cultura
organizacional basada en nuevas expectativas personales y empresariales.

4.2.4 Comportamiento individual *’

El ccmporfamientb del ser humano es, en un pﬁmer 'mor'nento,' innato 'y se
concibe como el: patnmonlo de conducta (lnstlntos). masio’ menos simples y
oomplejos ‘con que cuenta' el orgamsmo cuando nace, iy, con el que inicia

aprendados que Ilevan a la'persona a actuar de acuerde a normas dadas 71

Enseguida se 'defalla cada Una de éstas varables.
a) Variables individuales

Aunque no existe una definicién apropiada para tal categoria, éstas pueden
entenderse como aquellas que hacen referencia a la diferenciacion individual de
cada persona, basdndose en lo que nos distingue de otra, esto es, los tipos de
habilidades, deseos personales (edad, sexo) ideologia, experiencia, etc.

La particularidad de cada persona fomenta la formacién de los grupos
humanos. La valoracion de las diferencias personales permite un nuevo marco

basico de las organizaciones

70. José Luis G. Valdillo (1993). C 2 . Ef
empresaraies, p. 102

71. ibidem, p. 104
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de relaciones que favorece el desarrollo de la: totalidad de 'los individuo.72. Ello
subraya la importancia del crec:mlento propio de cada persona, en conjunto con
las variables que lo definen como tal en sus dnversos lugares donde ‘el hombre
interacttia, por lo que debe apuntarse a su bienestar. general. Enfocar las
variables individuales al rubra de las organizaciones empresariales radica, como
primera instancia, que‘ el conocin"ii‘éntd' de las habilidades, experiencias
personales y laborales ayudarah a colocér a cada persona al puesto a
desempenar. Posteriormente indagar. sobre aquellos aspectos de caracter
extermo a la empresa, como familiares, comunitarios y sociales que intervienen o
pueden llegar a serlo, en la conducta del trabajador. Esta linea permite a
trabajo social, un estudio de orden muy personal o individual de cada
integrante de la organizacion con el fin de profundizar en équellas problematicas
familiares que afecten el estado emocional y laboral de los trabajadores. Sin
embargo, dentro de la empresa, se considera factible cuaiquier tipo de estudio,
siempre y cuando tenga como objetivo el desarrollo personal de cada empleado

y de la misma empresa.

ta importancia de conocer mas alla de lo que influye en el individuo, sin
caer en el "chisme o morbo” es, para interpretar las necesidades o problemas
que éste presenta y, por ende, determinar posibles soluciones, que dentro de la
empresa es el cémo motivarios a hacer las cosas bien.

La motivacién tiene relacién con el comportamiento, las necesidades y las
expectativas de los trabajadores. En este sentido se entiende por motivacion,
como un concepto que describe las fuerzas que actuan en y dentro del individuo
para iniciar o dirigir un determinadc comportamiento. 73. Engloba tanto los
impulsos conscientes como los inconscientes, asi también son los deseos,
anhelos'y las fuerzas que incitan a una persona a comportarse de una manera
determinada con el objetivo de alcanzar metas establecidas y en este caso

72. ibidem, p.174
73. Alicia Vega S. Y No#& Urzia B. (1997). i I'4 p. 209
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interviene en el desempeno personal ' que los mlembros tienen ante los objetivos

organ:zactonales.

teoria - bien conocida y utilizada™ para entender “los’ 'procesos
de neces:dades de

boral pero inicio los

Una
motivacionales de las personas es, la de’ la Jerarqu
Abraham Maslow. Este autor no se centrd en monva 'én
estudios en este tema y en ellos se basan las teorlas actuales sobre el mismo. Ei
punto central de su teorfa consiste en dar orden a: Ias necesldades de los
individuos. Estas necesidades empiezan en eI nivel mas: bajo que son, las
fisiolégicas, que incluye aspectos como el comer, v&stjr.» l\(lenda etc., hasta el
nivel mas alto, aquellas de autorrealizacion. A contmua n 'se kdeséribe cada una

de las etapas.

Se refiere a las neceSIdades ba: de " cualquner persona

-

Fisiolbgicas.

2.

3. on otras  personas,
ni referencia a la

4. Estima. lmpllca Ia aceptaclén de uno’ mismo como persona y como miembro

de algun gn.lpo soc«al

O que . uno es capaz de ser,
lidades, destrezas y

5. Autorrealizacién. - Se refiere .a poder ser tod
desarrollando  al mAaximo * nuestras capac:dad&s ha
potencialidades. Esta ultima fase esté Ilgada con la maduracnén del individuo
y con su crecimiento como persona. De manera grafica, la piramide de
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Maslow es la siguiente

La importancia de este estudio con respecto al medio laboral radica en no
ignorar las necesidades de los trabajadores, comprendiendo la conducta de los
mismos y explicar algunos hechos sociales tales como, por qué para algunos el
factor econdmico es determinante y para otros destaca como primer plano el
sentido de pertenencia. Asi, puede definirse qué factores de motivacion
laboral son necesarios. Sin embargo, la motivacion laboral debe explicarse en
funcion de lo que caracten'za no soélo a la empresa sino- a: una sociedad
determinada, al pals donde se, ubica: su cultura,: costumbres.yldeologias etc., -
que rigen a las personas. En Méxlco posiblemente podré motivarse al personal
en términos econbmlcos de hecho asi sucede al implementar politicas como:
premio de puntuahdad. bonos de productlvndad. comisiones, etc
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Actualmente puede verse que en el momento en que las personas tengan
lta cubnr sus. nece5|dades esenciales buscaran
rrera ‘dentro de! ambito laboral

un sueldo aceptable que le pe

bl dad para el futuro. Una vez cubierta ésta se
) - la orgaruzac:én Un claro ejemplo de ello
es en las coop rativa 3 de la partncupacnén de tos miembros como socios de
la orgamzactén es determmante para los logros comunes. Lo que aqul se da es
la toma de decislones de los mismos socios. De manera sucesiva la persona
puede |ograr una estima perscnal cierto prestigio dentro de su organizacién y
con ello’ una autorrealizacion en términos laborales. No obstante esta dltima fase
pocas veces queda satisfecha, dado que hace referencia a una madurez total y
plena del hombre y mas aun seAalando que las necesidades surgen en diverso

orden y son satisfechas del mismo modo.

b) Vanables Psicolégicas.

Se parte de la consideracién de que la persona es un ser global y que se
encuentra en un entomo con el que actia constantemente. Por tanto, se le
concibe como un ente que evoluciona con el transcurso del tiempo y, por tanto,
sus capacidades psico-fisicas se modifican; de ahi la necesidad de conocer las
multiples variables que definen a ia persona, en este caso, al trabajador.

El factor humano encierra diversos puntos de interés a analizar, desde un
enfoque psicosocial. En é! ubicamos: la percepcion, aprendizaje, actitudes,
motivacion, sentimientos y emociones, prejuicios, influencia social, la familia, etc.
Todo lo que define en esencia la personalidad de cada individuo y, que su
analisis da pauta a entender su comportamiento en sociedad. Aunado a ello,
se entiende a la personalidad como aquella que define los rasgos emocionales y
de conducta que caracterizan a cada persona. Algunas de estas caracteristicas
se forman por factores hereditarios, sociales, culturales. Ello determina la forma
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en como los individuos se comportan con el medio que les rodea.

R. Cordon Judith [a puntualiza como la serie de caracteristicas personales

distintivas, entre otros sus motivos. emociones, valores, intereses, -actitudes y

competencias. Estas caracteristicas se. orgamzan y forman ‘los patrones’ que
recnben ia influencia del legado heredado por.la persona, asi como la del entorno

socaal cultural y familia.z4.." El sngutente esquema ‘muestra, en mejor forma los

cuatro aspectos que rigen la personalldad del ser humano.

Patrén

Hereditario

<N
I
<

Fuente. Alicia Vega S. Y Noé Urztia. (
s = ST e - industrial), p. 129

74. R. Gordon, Judith (1897} Ci
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En la actualldad el componamlento del trabajador dentro de ia empresa se
ve influido por Ia misma personalldad de cada uno de los miembros. Esta a su
vez se vincula con los valores, acntudes. aprendizaje y la motivacion. Y en un
senhdo estricto permite deﬁmr‘cuél serla el puesto de trabajo y obtener un perfil
del mismo, con la finalidad de iibiééf' a cada trabajador en un espacio conforme a
su experiencia,’ hablhdades destrezas. aptitudes, conocimientos, expectativas,
etc. Cada . puesto tlene una sene ‘de exigencias al nivel de formacién y de
conocimientos . especifi oos Tamblén acercarse 'a la personalidad de cada
trabajador sugieren conocer el eshlo de vnda que tienen, sus objetivos, sus metas

y la forma en como monvados S

da es la actitud, la cual es definida como ta
an sus creencnas sentimientos, emociones a
L. Daft

forma en que’ Ias person
diversos aspectos de la vida ora_s:tuaclones en que se desenvuelven.
Richard deﬁne a Ia acmud cc;mb una predisposicion a reaccionar de manera
favorable’ o desfavorable a ob;etos o personas en el medo de un individuo. 7s.
Esto es, que las actitudes de los empleados responden a la satisfaccién que
perciben en el trabajo y que engloba aspectos como el pago, oportunidades de
desarrollo y crecimiento laboral, seguridad e higiene laboral, entre otras.

Puede indicarse que la intervencion del trabajo social en el rubro
empresarial y aunado a este punto es, su funcién como parte del proceso de
seleccion y evaluacion del personal, determinando aquellos factores que
permitan un mejor desarrollo laboral. Asi mismo generar procesos de
socializacion en el trabajador, bajo la linea de apreciar ias caracteristicas que lo
determinan (valores, costumbres, actitudes, habilidades, etc). Ello aunado en el
diseflo y aplicaciéon de instrumentos y técnicas de evailuacién del desempefio
laboral, ejemplo de ello es la entrevista y la observacion del trabajo para la
detencidn requisitos fisicos, mentales, de formacion y valorar habilidades y
aptitudes; realizacion de dinamicas de grupo.

75. Richard L. Daft. Op.cit, p 116




Esto ultimo, con el . objetivo . de .. conocer Y. analizar las diferentes
necesidades, los grupos de trabajo,} la bérsonélidad de ’cada miembro, entre
muchas otras cuestiones que propu:len un dlma laboral sano Yy que fomente en
el trabajador un estado de satlsfaccubn en el Iugar ‘de trabajo. potenciandolo en
todas y cada una de las vanables que ngen ‘el comportamlento individual.

¢) Variables organizaciohales. ;
Dentro de las yariabies' forgéﬁizacibnales se ubica: el puesto, la estructura,

las politicas, las ‘re‘g‘lé's;."ﬁel liderazgo,’ las recompensas, las sanciones, etc. 76
Otro . aspecto : que debe contemplarse en el sistema social es, el clima
) 'Inmo hace hmca;né al . medio ambiente en que se
desenvuelve el mdl duo y Ia‘manera en como éste percibe dicho ambiente. Para
que una persona puéda trabajar bien debe sentirse bien consigo mismo y con
todo fo que glra alrededor de:ellai.y . entender ese ambiente donde . se
desenvuelv 3 todo el personal Por lo que todo lo que caracteriza a una empresa
es la pauta para que ‘tos trabajadores respondan positiva o negativamente a las

orgamzac:onal

tareas determmas

El anéliﬁis de las variables organizacionales pemnitira identificar el grado de
equilibrio entre éstas y el comportamiento de los trabajadores. Si existe esta
estabilidad habra una satisfaccién en el trabajo y una disminucion de situaciones
como fatiga, estrés o de desgaste psicoldgico. Al igual éstos sirven
para establecer una relacién dinamica con los sistemmas de trabajo en que
participan las personas interactuando con maquinas y herramientas.

De manera mas especifica y como antecedente Frederick Herzberg
propuso esta teoria motivacional compuesta por dos factores: factores higiénicos
y factores motivacionales. Este autor orientd su teoria hacia lo extemo dentro del

76. Alicia Vega S. Y Noé Urzda. Op.cit, p. 121
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trabajo de cada persona A dlferenc:a de Maslow qunen estudla las nece5|dades
del individuo‘en’ un contexto general Fredenck Herzberg se concentrb en cémo
elevar la satlsfacclén en el campo laboral bajo dos perspectlvas' la’ mouvacnén
taboral y: el entend hlento de” los factores hlgnémccs 77. A conhnuacxén se

descnben en forma breve‘

Fac(ofes hlglénlcos :

Son aquellos que guran alrededor del lnleIdUO en su trabajo como lo son:
condlc«ones de’ trabajo. supervnsu.‘m con los empleados, salarios,’ politicas de la
compaﬁla relaclén con los subordmados, relaciones - con los compatieros,
posncuén. segundad etc. Es decir, aquellos factores que se uuhzan para motivar al

personal.

El término higiene muestra su func:én en querer prevemr o . evitar la
insatisfacciéon en el ambiente,” cuando los: factore k lglémcos son perfectos no
existe insatisfaccion cuando no es asl'
insatisfaccion como lo son: condictones de‘uabajo y comodldad politicas de la

empresa, relacion con el supervusor salarios. establlldad en el cargo, relaciones

con los colegas.
Factores motivacionales.

Se relac«onan con el o-rgo de la actividad tipica de la persona, son aquellos
que dan éstlmulo al mdlvnduo para desarrollar €ficientemente su trabajo y, por
consngmente aurnenta la productividad, algunos ejemplos son el reconocimiento
al trabajol n sl mismo, responsabilidad, crecimiento, progreso, logro. Cuando
estos factor&s son perfectos aumenta la satisfaccion, cuando son deficientes se

pierde la satisfaccion.

77. Rue'y Byars. Op. Cit., pp. 204-205
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Estos motivadores estan relacionadps con la naturaleza 'qel trabajo y con la
tarea en si misma. Ambas contﬁbuyen"ayla ‘obtencién ‘de la satisfaccion y por
ende a un- bienestar ‘de.  los.: trabajadores _ Siendo 'ésta l‘i‘nea‘ lo ‘que
verdaderamente propicta un CO sansfactono en sus mlembros y en’ términos
productivos a la“ empresa resulta trascendente conocer y definir cual es la
dinamica de t.rabajo de - una emp es aunado con Ias estrateglas que ésta
implementa para el logro de ob ros y metas orgamzac:onales y si integran la
participacion del factor h mano punto central para'el desarrolio organizacional.

“Una segunda teorla que S enfoca ‘en la” estructura organizacional es la
teoria . *X" Y. "Y" ambas postulada por Douglas Mec. Gregor. Quien postulé la
: de las organlzaclones empresanales se fundamentan

nocién de que la'e truct r
en cnertas posicao

la naturaleza y motnvacnones humanas. 7a

La teorla X" se estudla desde un punto de vista negauvo. mlentras la teoria
v se denomlna posmvo ‘La’ teoria X constdera que las personas snenten un

una rnariela :la'nifzrr'l'a‘l ra cor‘r'l'omel juego o el descanso. En ellos existe un
comprdmiso creatividad, atxva. responsabilidad, interés que permite el logro
ajo la premisa de que existan las condiciones

de los objetlvos organizaciones,’
favorables oI on' aciol ale que proplcuen dichas actitudes positivas.

78. Verdni : ! V.(1996).”‘“ ta de ivacién social para trabajadores, TESIS UNAM-ENTS p. 25
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Puede apreciarse que en ambas teorlas, la base esw en conooer ala gente

con la que se trabaja, con la fnalldad:de que el empr sano o dlrectnvos sepan
’ rsona es dlferente y'se

'pan"a poderv mouvario se debe saber Ia

tomar actitudes que mohven a Ia gente.
le trata respecto a su comportam:ento
manera en coOmo se desenvuelve en el trabajov

4.3 Importancia del Clima Organlzacldna Ay

El clima organizacional es uno de los aspectos comunmenle aludldos en el
diagnéstico organizacional. Los Estudios” de Cllma Organizac«onal perrmten :
determinar, clasificar y analizar las percepc:one }
una organizacién. Razén de elilo es que ca
diferente el medio que le rodea’ y ar As v

de cualquier.. empresa orgamzac«én En &l
comportamiento ' de la personas (empleados) en reladén ‘con;
orgamzacnonales asf como también la interaccién de éstos con la empresa la
maqumanq y tqdo aquello que conforma el ambito laboral.

En este marco se sefiala al facter humano como el elemento mas
importante de toda organizacién y esencial como centro de trabajo para un
estudio del CO. Ello exige promover nuevas y mejores relaciones laborales
armoniosas y estables que generen mecanismos a favor de una dinamica laboral
sana, en condiciones de satisfaccion laboral y mejores niveles de productividad,
a través de distintas heramientas que consigan elevar ia motivacién al personal.
La motivacion debe basarse en los valores propios de cada ser humano que en

dinero.
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Lo dltimo resulta, sin duda, de gmndes benefcuos para la corporacion, ya
que el empresario podra conocer cual es Ia percepctén =] lmagen que tienen los
trabajadores con respecto a la estructura‘formal por qué actiia de determinada
manera cada empleado, si exnste ) ‘no’ una verdadera calidad de vida laboral
(ambiente de trabajo) disminucion’ de nweles de ausenusmo tasas de rotacién y
renuncias, generar un senbdo de responsab idad .y compromiso personal hacia
reando\‘ asi mejores politicas laborales que
fnpresanal y sobre todo una mejor imagen

los objetivos orgamzacuonales.
desarrollen un sentido de comunida

publica positiva.

Desérrollando instrumentos, técnicas Yy
of ntervencaén. Aunado a ello, para la
profesrén, el hombre es”[a’ base de cualquner estudio: se indaga en sus
necesujades. problemas Yy ‘demandas en virtud de poder dar soluciones
concretas que isfagan dichos malestares. Por consiguiente, el profesionista
puede ofrecer diversos servicios a empresas ya sea de manera extema o bien

siendo parte de la empresa.

Finalmente siendo el trabajador el principal factor de cualquier estudio u
organizacién, las ventajas del analisis organizacional para éste radican en,
mejorar las relaciones humanas y laborales, mediante sélidos equipos de
trabajo. De igual forma conlleva a visualizar niveles de satisfaccion laboral
reflejados en el compromiso personal. Asi desde esta optica se pretende un
estado de bienestar en cada empleado, con miras a un crecimiento personal y
laboral en la empresa. Mé&s aun fomentar una socializacién entre su entormo
laboral y familiar, a través de estrategias organizacionales que tengan como
valor el bienestar humano, como preambulo al mejoramiento como comunidad
empresarial u : organizaciohal.
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CAPITULO V

PROPUESTA DE DESARROLLO
ORGANIZACIONAL A TRAVES DEL
PROCESO DE INVESTIGACION-
ACCION PARA MEJORAR EL CLIMA

ORGANIZACIONAL




5.1 Naturaleza de la propuesta

El empleo es considerado como una de las actividades esenciales del ser
humano, ya que le permite a éste no sélo obtener una retribucion econémica por
su participacién en la productividad de cualquier organizacion, sino ademas
genera un nuevo espacio de interaccién social entre diversas personas. En
consecuencia, toda organizacién debe hacer énfasis en propiciar mejores niveles
de convivencia social entre sus integrantes, fomentando una mejor dinamica
laboral que retribuya directamente en la productividad de la organizacién y a su
vez en un estado de bienestar en los integrantes de la misma.

Con lo anterior, es menester del presente capitulo sef{alar ia atribucién de la
profesion de trabajo social, mediante la integracién de una propuesta de
Investigacion-Accion (1-A), que busca crear un chma orgaanacuonal adecuado en

la empresa.

El desarrollo de Ia mvestjgacs

fundamento’ del conoc:mientc. |

No obsﬁnté, la I-A se consolidé con el trabaj"o' de Kurt Lewm 5 dukaﬁte la
guerra .de 1840-45*, en donde su labor se concentré en modificar las
costumbres alimenticias de Ia poblacién para paliar la penuria de ciertos
articulos. Para ello, requirié investigadores, no para realizar encuestas o andalisis
para uso de quiénes decidieran las medidas a tomar, sino para que ellos mismos

80. Goyette, Gmnel y Michelle Lessard (1988). La i ion. Sus x y su

instrumentacion, p.
* En ese rmsrno penodo, su trabajo se |nd|n6 hacna ta ion de p
como la ' de la la de (o L
curauéndep{e]woosenlos niffos, la iali; iento de la
de jévenes lideres. Todo ello mediante el proceso de invesbgaudm educaaén y accién, a favor del cambio
social (Stephe Kemmis y Robin Mctaggart. (1888). Cémo ccion, p. 11)
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se conwmeran en actores del camblo. 81 Bajo este enfoque Robert Frank, ser‘lala
"transfcnnar Ios comportamlen 'os. Ias costumbres, !

que fa ﬁnal»dad de una I-A e:
las actntudes de los

- gac:én-accaén se refiere a un proceso’

'no de_, programas e intervenciones a una o varias

£ Y en las organizaciones; aborda necesidades,

demandas ue surgen en éstas con el fin de mejorar las condiciones existentes,
asl como conﬁl' os socxales ‘A su vez, esto trae como consecuencia, el aporte
de nuevos conoclmrenios La I-A es la piedra angular del DO, describe la
secuencoa de acontectmlentos y acciones a contemplar mediante la recopilacién

de datos.

Ei mejdrar; las condiciones existentes presupone proporcionar nuevos
elementos, que faciliten intervenciones en corto plazo. Por tanto, se retoma la
I-A, no-como una secuencia de pasos ya estructurados o definidos
previamente, sino como el proceso que permite el disefio de propuestas reales a
situaciones reales.

81. Gollele, Gabriel (1988), op.cit, p. 18

82, ide
3. Wendell L, French y Cicil H. Bell, Jr. (1996). Ds izackH i¢ da la cie ias de ia
ol f it de la organizacién, p. 141
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Como todo proceso, la I-A en la ensefanza tiene su propia metodologla.
disefiada por estudnosos enel area. Asl Kurt Lewin, sefald que los pasos para’
un ‘modelo .de I-A son: 1)|denm'car la idea general, 2)reconoc:m|ento de’la
situacion,  3) efectuar una planificacién general, 4) desarollar e |mplementar la";
primera: fase de accuén. 5) . evaluar la accion - y revisar el plan: general .
6)desarrollar una segunda fase de accién e implementaria, 7) evaluar el prooeso.
8) revisar el plan general, 9) desarrollar una tercera fase de accién y llevarta a la o
pracuca. 10) evaluar el proceso y asi sucesivamente. s« Del: mismo” modc
Kemmis destacs tan sélo cinco pasos de la I-A, similares a las del rnodelo de
Lewin y son: 1) identificacién y aclaracién de la idea general, 2) reconocumlento Y
revision, 3) estructuracién del plan general, 4) desarrollo de las etapas de acaén
y 5) implementacion de las etapas. 8s -

De lo anterior, se ha definido inicamente cuatro fases para la realizét;ipn dé
una I-A  que proporcione los elementos necesarios para . la creacién ‘de .
propuestas sélidas que den respuesta a problemas reales de la organizacién'
empresarial. Estas son: observacion, plan de accién,” analisis y reflexion e
implentacién. Enseguida se explica en qué consiste cada una de ellas.

5.2 Metodologia de la Investigacidén-accion.

La investigacién- accién, entendida como un procedimiento que se efectaa
en un grupo social y una situaciéon definida (problema, necesidad o demanda),
requiere proporcionar respuestas a la realidad que presenta el grupo de
trabajo, a través de la participacion de los integrantes como generadores de su
propio cambio, mediante estrategias que conduzcan a esta finalidad.

Por tal motivo, el quehacer profesional del trabajador social en una
organizacién empresarial, se centra en mejorar el clima organizacional, a través

84. Elliot John. (1991). &/ D ivo dosde la i igacion-accion, pp. 88-89.
85. ibidem, pp 91-96
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de la investigacién-accion, : basado sen.la: integracién dé grupos . sociales
(trabajadores, dlrectlvos. empresanos) Lo antenor se cons:dera de gran
importancia, ya que el comportamlento de una persona esté mﬂu:do por clima de
una empresa, de lo que. proplamente le caractenza a Ia orgamzacaén asi como
las pecullandades que sus mtegrantes traen de ese chma. como la personalidad,
nuevas actitudes y perspecuvas diversas necesidades, etc.

La investigacion — accion que propone este estudio busca, pof un lado,
sentar las bases necesarias para un desarrollo organizacional, interviniendo en
los factores del clima laboral de cualquier organismo social, de una manera
interna, esto es un estudio directo, una apreciaciéon objetiva de los miembros de
la organizacién respecto al clima. Lo anterior subraya que para poder lograr
objetivos conjuntos (de los miembros y de la organizacién), se requiere ‘aci:iones
reales a situaciones reales; por lo que resultaria absurdo un’ programa
predeterminado. En consecuencia, trabajo social efectiia esta metodologla en
coordinacién con el departamento de recursos humanos, el cual presenta como
caracteristicas principales: tener acmud de senm:m y contar con can'era en’el
area humanistica - (psicologia, - sociologia, pedagogia, admmlstradores) El
esquema que se ha disefiado para este fin es el siguiente:

Dnalisis y Plan de accion

Reﬂexlén ' 4
L 1mplementac«6n - -

Fuente: elaboracién propia de la aulora Georgina Berruecos L
Enero 2003
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5.2.1 Observacion

Esta primera fase de la metodologlé del proceso de I-A, tiene como finalidad

recoger datos ‘e informaciéon  necesaria para ‘un mejor'entendimiento de la
realidad y un desarrollo de’la accion concreta,  con el propdsito de analizar y
reflexionar cual es la problematica detectada. La manera en que procede la

trabajadora social es la siguiente:

1.

Acercarse de forma directa a los integrantes de la organizacién (trabajadores,
supervisores, gerentes), esto es, estar en el escenario natural y real. Hacerles
saber el objetivo de la participacién de trabajo social a través de la I-A y
generar un proceso de coparticipacion, en donde se co.njugan dos elementos
importantes, por un lado, la trabajadora social debe ser objetiva, analitica y
reflexiva, de [a vision general del clima organizacional; y por otro lado, el
interés y la participacién directa de los trabajadores por reconocer  y expresar
su sentir de la realidad social de la organizacion.

Para conocer estas percepciones, trabajo social utiliza algunas técnicas y

herramientas como:

>

Observacion directa. En la cual se conoce la actitud de los trabajadores
hacia Ia intervencién de la profesionista; de igual formma se detecta el entormo
fisico que caracteriza a la organizacién y captar y comparar el clima
organizacional con lo que realmente ccurre, es decir, percatarse de la
dindmica laboral que generan los integrantes. El principal modo de lograr eilo
es efectuar recorridos de manera ordinaria.

Notas y diario de campo. A fin de recoger sucesos, anécdotas, impresiones

que surgen en el desarrollo de ia I-A. En el diario se incluye opiniones, dudas,
reflexiones o algunos cambios y modificaciones que se presentan.
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Entrevistas. Se realizan pequefias entrevistas, ya sean: estructt.iradas o

espontianeas a diferentes miembros de fa orgamzac:én en forma mdlvndual o
grupal. Esta técnica permite a la trabajadora socnal obtener mforrnacaén .
veridica de fuentes directas acerca de la aprecaaclén ‘de’ los’ mtegra tes’det

clima organizacional.

Cuestionarios. Al igual que la entrevnsta pero dlsenad

personahdad parz def‘nlr'los X
de la persona. : o

Test sociométricos. Técnica a través de la cual se captan las relaciones
interpersonales y sociales que se establecen dentro del grupo. Lo que genera
detectar cudl es la dindmica que existe en la organizacién Trabajo social
elabora y/o aplica estos tets a un grupo constituido naturalmente (hombres y
mujeres de diversas edades) para que indiquen con cudles personas
desearian trabajar o convivir en una determinada actividad y aquellas cuya

presencia desean evitar.

Elaborar papeletas con

Recoger sugerencias a ftravés de un buzén.
ios

preguntas claves que accedan al conocimiento de opiniones de
trabajadores con respecto al clima organizacional. Esta estrategia se utiliza

de manera constante o bien .de anonimato.
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Pam’cipar en el proceso de produccién. Se :considera que no ‘puede
construirse un plan de accidon sm tener. empatia _con ef’ grupo. conocer el

procedimiento de trabajo mherente a Ios trabajadoreslrasv acercarse a ellos Y-

crear un ambiente de confanza. carisma.y respet no degrada a magen Y

labor del/ la profesionista. Por el contrano. fomenta \na A
y socializacién objetiva y real para'la creac:én de propue tas y accaones que
respondan a las problematicas que obstacuhzan el bueri ;ma orgamzacnonal
Esto se logra a través de: ; S :

identificacion y acercamiento de Ios Ilderes de grupo

Intervenir en los procesos de socnahzacsén

Convivir en horas de recreacxén (alnmentac:én recesos)

Invitando a mejorar como organizacién, mediante su opinidén sincera acerca
de lo bueno y malo de la empresa, lo positivo y negativo de los miembros del

grupo, etc.

Analisis de puestos. Esta técnica tiene por objetivo determinar, mediante la
observacién y estudio, las caracteristicas fisicas de un trabajo, asi como los
requerimientos mentales que la persona necesita para efectuar la tarea y las
condiciones ambientales en que se presenta. El analisis de puestos describe
en forma clara, concreta y completa las funciones especificas a realizar, a
través de cuestionarios, entrevistas y observacion directa. La informacion
que se recabe se sefiala en fichas que describan detalladamente las
actividades que efectaa el trabajador en determinado cargo.

Es asi como la técnica de la observacion, puede realizarse, no solo con

mirar el entormo y sin percibir los factores del CO por parte de los miembros de
ésta. Esta actividad debe ser en todo momento, ya que observar implica estar
aten’ta y contrarrestar lo que se ve, se oye y dicen los trabajadores con las
actitudes y reacciones que muestran realmente. El desarrollo de ésta habilidad
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en la trabajadora soctal proporciona el conocimiento ‘'de las bases necesarias
para elaboracién de un plan de acctén dirigido a las personas

5.2.2. Plén”de’:a:(:cié_n ‘

Este segu d momento tiene: como objetlvo elaborar un plan de trabajo,
que respondav Ias necesldad s. demandas actltudes negaUVas o problemas
que surgen en. el medao laboral se defnen Ias estrategias que ‘se van a utmzar y.

se prepara Io que sevaa implementar en Ia préctxca

reaudad de la empresa y plasma ia percepc:én’qe‘ los mtegrante S con respecto a

ésta. Con’ ello ;se da inicio a ‘comunicar: a Ia poblac:én sobre Ia reahdad
finalidad es encarar, dxscutlr y proponer altemanvas de solucuén En esta fase se

requiere:

1. Seleccién de la muestra. Aqui se hace referencia a contemplar con qué
poblacion se trabaja, las caracteristicas de ésta (edad, tiempo de antighiedad
laboral, sexo, problematica, por departamento o area de trabajo, por
jerarquia, por objetivos laborales, por expectativas personales, necesidades).
Este punto determina, en un segundo momento, la o las prioridades de los
integrantes de la organizacién, por lo que se debe prestar atencién a la
formacién de grupos de trabajo.

2. Integracién de grupos de trabajo. Los grupos de trabajo que se visualizan en
la organizacién son de caracter laboral o bien de relaciones humanas. Este
momento pretende unificar equipos de trabajo que forjen la organizacién
como comunidad empresarial. La consolidacién de verdaderos grupos de
trabajo permite reconocer la problemética, la o las prioridades de los
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miembros, o las necesidades més sentldas de éstos, a fin de que sean elio/as
mismos - qunenes partnc:pen a través de oplmones y propuestas reales a
mejorar “la-dinamica laboral. Para Ia creacaén de’ grupos de trabajo, se

efectuan entre otras técnlcas las sugulente

Técmca expositiva. Se sollc:ta la pamclpacu n de dos lideres de grupo, (no
importa el nivel de jerarquia que’ tengan). qu:enes hayan mostrado mayor
interés en cooperar en la solucuén del problema explicandoles que la
finalidad de ésta actividad es proporuonar Ios datos obtenidos y estimular la
participacién de los demas trabajadores. Una vez asignado el espacio para la
explicacion, el equipo de trabajo,: junto .con los colaboradores exponen,
verbalmente, el objetivo de la reunid_h asi como la situacion que se detecto.
Esta técnica concede a los exbositdrés'téner el dominio de ia situacién en un

corto tiempo, por lo que limitaria la ﬁnalldad de la I-A que es, ennqueoer el
‘r;_dado que limita . una comunlcacaén L

proceso de ensenfanza — aprendlzaj‘
abierta de los asistentes, evitando una retroalimentacion de eonocnmientos -

que generen propuestas conjuntas (organizacién-trabajadores).

Técnica de Asamblea. Se gestiona el lugar en el cua!l se lleve a cabo la
reunién informativa; se convoca a los trabajadores a participar de manera
directa y personal durante horas de trabajo, pequefios recesos, o mediante
un comunicado escrito (cartel) que se visualice en lugares estratégicos
como: comedor, pasillos, entradas principales, estacionamiento, etc. Una vez
integrado el grupo de trabajo, se invita a los participantes a formar una mesa
directiva para una mejor organizacion del trabajo. Aqui la trabajadora social o
cualquier miembro del equipo de trabajo, fungen como coordinadores y, del
mismo modo se inicia la explicacién y notificacion del objetivo de la sesion y
de las observaciones hechas en la prima etapa de la I-A, con la intencion de
lograr conclusiones conjuntas a |a problematica planteada.




Esta técmca otorga a la mesa directiva el control de la sntuacuén y limita
ja paﬁnc«pacnén de los asnstemes. por lo que resulta poco ennquecedora para

la consol:daccén de propuestas grupales

Talleres de trabajo. Sin duda es una técnica efectiva que busca la unificacién
de ' equipos de : trabajo, mejora'r las - relaciones . humanas, generar la
participacion de los miembros del grupo de trabajo y el fortalecimiento de
acciones conjuntas que promuevan un mejor clima organizacional. Para tal
efecto y para convocar la presencia e interés de los integrantes de la
empresa, se requiere disefar el o los temas a partir de las necesidades
detectadas. Posteriormente se publica y difunde el taller a efectuarse, el cual
debe contener la tematica, lugar, el costo (si lo tiene), objetivo, duracién (dias
y horas), expositor, coordinador, niimero de participantes — se considera que
el grupo oscila entre 15 y 30 personas), a quiénes. esta dirigido, lugar de
registro, principalmente. Para el desarrollo de los talieres se contemplah otras -
técnicas que apoyan el propdsito. Enseguida se presenta un. cuadro con - -
algunas de estas técnicas que se realizan en los talleres grupales. . o
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Presentacién

v

vy

CUADRO §
TECNICAS DE APLICACION EN LOS TALLERES GRUPALES

Salén de usos
multiples
30 sillas
30 carpetas con
el logotipo y
nombre de Ia

empresa, qQue
contenga cada
una de ellas: bloc
de notas, lapiz,

pluma y un juego
de copias con la
tematica general
de cada sesion.

a)

b)

Se distribuyen
las sillas en
circulo

Se realiza una

presentacion de
cada uno de los
asistentes,
mencionando
datos personales

(estado civil,
edad,
pasatiempos,
etc), datos
laborales

(departamento o
area, afios en la
empresa, etc) y
las expectativas
del taller.

v Generar

una
dinamica grupal
que permita la
integracion de
nuevos equipos
de trabajo
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subgrupos de 6
personas

Se distribuye a
cada equipo una

tarjeta al azar

v

Despertar el
interés v ia
participacién
los integrantes
sobre la situacién

Foey

> Salén con un tema a
> Pizarron discutir en un que existe en la
> Plumones tiempo no mayor organizacion y
Philips 66 > Cuademo de a 10 minutos sus desventajas
notas c) Se asigna un para un buen
% Formato de observador para CO.
crénicas tomar notas y un
grupales coordinador, el| v Definir qué
cual es factores del! CO
cualquiera del perciben los
equipo miembros como
organizador. verdaderos
d) Se exponen los protagonistas de
comentarios de la dinamica
cada equipo, se laboral
llegan a
conclusiones y
e) Se elaboran
propuestas
a) se forman
equipos de
> Salén trabajo de 4|+ establecer
> 30sillas personas o bien acuerdos
Lluvia de ideas > pizarrén en forma general comunes entre
> cuademo de|b) se nombra un los participantes
notas coordinador por Y sedalar
> plumas cada grupo altemativas de
c) se plantea Ia solucién.
pregunta o el
tema a discusién
d) el grupo debate,
se toman notas y
conclusiones
e) se elaboran
propuestas
97
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TEcNical

2

Dramatizacion

YVYVYY

‘un salén

30 sillas
5 tarjetas
5 sobres

a)

b)

)

d

-~

e)

6 personas
intervenienen en
la representacion
teatral de
determinada
situacién

se elige una
tarjeta con
alguna situacion
sorpresa
dramatizacién de
ia obra

el resto del
grupo -
permanece

atento a la obra

se toman notas
de actitudes,
comportamiento,
expresiones del
grupo con
respecto a la
dramatizacion.

v conocer las
relaciones
humanas
laborales que se
dan en ia

organizacion, a
través de Ia
percepcién de
las actitudes,
opiniones,
comportamientos
y expresiones de
los miembros del
tatler.

Elaboracién de Ia autora: Georgina Befruecos.

Nota: En el desarrollo de cada técnica que tenga como objetivo profundizar y sensibilizar a la poblacién
respecto a una r_amih'ca, se hace uso de técnicas de animacién, con el propdsito de fomentar la cohesién

grupal,

a los par

como: g

, video g

a romper ef bielo.
folletos, videos pre-grabados, efc.

se utilizan

Que apoyen las

3. Contextualizar la problematica. Una vez que se consolidan los equipos de
trabajo y se efectuan los talleres, se lleva a cabo la idea general de la
situacion, estableciendo soluciones viables, mediante la informacion que

proporcionan los integrantes de la organizacion. Esta fase la lleva a‘cyabo’ el

equipo ejecutor de la I-A.

4. Elaboracioén y difusidbn de programas, proyectos, talleres y/o acciones. Esta
etapa la realiza trabajo social en coordinacién con el departamento de
recursos 'humanos. de manera externa durante el desarrollo de los talleres,
en donde se determinan qué factores obstaculizan un buen CO, las
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soluciones . para ello a qulén se dirige (uabajadores o famlllares. a la
comunidad aledaﬁa), qué proyectos, acuv:dades o talleres se |mplementarén
: mo ejemplo de esto se mencncnan E Ios snguuentes

y de su naturaleza
rubros

mayores), con capacndades dlferentes madres solteras jé' enes.

DA; 0 bien a

- Salud Apoyo econémico a mvestxgadones como: céncer VIH/
as alcohol,

comumdades con respecto a planificaciéon fam:llar uso d
entre otros : P

> Donécién = de ,:‘edquipyos -y material . usados. - (cohpd@ddrés.-."vesc!'it_oﬁds.

imprescras, sillas,’ etc) -

> Proyeclos soc:ales dmgldos a la proteccsén amblental paruc«pacu‘m de la
comunidad, * respeto - al patnmonlo culmral nlr‘n@s deila“ calle. vlnculos
empresariales, fomento al deporte etc -

5.2.3 Iimplementacion

Esta etapa hace referencia a poner en précuca ely plan de accxén a ejecutar.
‘planteadas ya las accaones establecldas
n [ Ia empresa
a ﬁnalldad de percnblr una dlnémlca

el cual responde a las observacaones
anteriormente, Exige inducir’ algo nuevo
contemplaba en otros programas‘y. uen
laboral distinta, con el propésnto de deﬁnlr otro CO

La forma en que procede e!:equipo de trabajo es meqiante el apoyo y
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compromiso. de ' los tres niveles de la empresa (gerentes,  supervisores 'y
trabajadores), ,media‘nté un kcronograma de actividades que especiﬁqden ta
problemética detectada, el tiempo en que se efectuaran las actividades, el
material av utilizar, seleccion de estrategias, la poblacién objetivo, etd.

Durante el inicio y avance de esta fase se requiere detectar aspectos
positivos y negativos, desventajas y ventajas de su ejecucion, la respuesta de la
comunidad ante los cambios efectuados, a través de su interés, participacion y
actitudes que muestren. Este paréntesis sirve a la |-A de retroalimentacion en el
proceso de ensefanza-aprendizaje., para continuar o reflexionar las estrategias
implementadas. Una técnica que se emplea es el cuadro de fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas (FODA), para evaluar las actividades

que se llevan a cabo.

5.2..4 Andilisis y reflexion.

Es el elemento clave para frenar. ¢ avanzar el proceso de |-A. Se presenta
en el inicio y desarmolio de la metodologia, por-lo que se realiza por todos los

integrantes de la organizacion.

Para evaluar la |-A se aplica el uso de cuestionarios, observaciones, para
saber lo que opina el resto de las personas implicadas en el proyecto,
presentandose nuevas opciones de trabajo o mejoraras., retomando
experiencias personales pasadas de los integrantes o del equipo coordinador.
Lo que se persigue en este procedimiento es fomentar una actitud critica-
constructiva en los/as participantes, emitiendo juicios positivos que enriquezcan
las propuestas de mejora para el CO, dandole validez y fiabilidad a la I-A. Para

esto ultimo se necesita:
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v

Contrastar los datos dentro del equlpo de mvesngac«én

Desarrollar -1a-I-A en diversos - escenanos yicon poblacnsn extema a la
empresa, principalmente famlllares de los mlembros de'la’ orgaruzactén o la
comunidad externa a ésta. n : i

Transcribir los datos en .los infon'n'g‘s, t
utilizadas por los pamcvpantes .

organizacion,”

estrategias planteadas e lmplementadas a los miembrps e Ia
ya sea en forma personal, en el mural de la empresa, ‘en folletos ‘o*articulos
publicados en la revista de la corporacion.

Puede observarse que el proceso de I-A tiene como elementos precisos: la

organizacion, los grupos de trabajo y las personas. Enseguida y para cemar este
punto se presenta un cuadro en donde se sefalan los aspectos que se

consideran de cada uno de estas variables.

CUADRO 6
VARIABLES Y ASPECTOS DE LA PROPUESTA

Organizacion Composicion formal, razén social, cultura
organizacional, valores, misién, politicas,
normas de seguridad, estrategias intema y

extemas.
Grupos de trabajo Cohesion, interés, participacion,
compromiso, actitudes, relaciones

humanas y laborales.

edad, Personalidad, carécter,
ades, conocimiento, estructura
r. nivel socioeconémico, factores
psicoldgicos (expectativas de vida, tipo de
emociones, nivel de autoestima)
costumbres, religion, normas morales

Persona
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Finalmente se sefala que el desarrollo de I-A que se plantea es un proceso
de ensefianza-aprendizaje conjuntc trabajadora social, equipo de trabajo con
bases tedricas y practicas y los m:embros de la empresa como protagonista de
una cotidianeidad que los dlstlngue ‘de propuestas sélidas que respondan a sus
necesidades, problematicas o sntuaclén Iaboral -El - quehacer profesmnal es
ayudar a la comunidad a trabajar en verdadero équupos de trabajo, med:ante eI i
proceso ciclico de fa |-A y proporclonarles la s herramlentas necesanas para

alcanzar los objetivos esperados.

Por ofro lado, se cree que una.co e cia de la participacion de trabajo
social es, aportar nuevos.y mejores ccnocnmlentos al - estudio de. -las
organizaciones, en un plano ‘externo,’ esto es, en el ‘ambito académico. El
objetivo de ello es abordar una mvestlga 5N a >los modelos organlzaclonales. a
través de un estudio profundo a los’ pai‘adlgmas de la teoria de la organizacion
con la finalidad de mdaga sobre, lo: 'odelos que buscan mejorar el CO, de
caracter anglosa;én a 1a realldad mextcana ‘y:a su vez fomentar las estrategias

de empresas nacnonales

Se prec«sa que Ia mveshgac«én se contempla en ambos planos de esta
sugerencia, ya que de manera interna -a la empresa se pretende detectar los
factores del clima, que obstaculizan un cambio constructivo al desarrollo como
organizacién. Asimismo, la accidn que se plantea conlleva a la creacién de
soluciones viables a la corporacién y la contribucién de nuevos elementos para
la comprension del estudio de las organizaciones. Esto implica una revision y
andlisis de modelos extranjeros asi como su adaptabilidad a [a realidad
mexicana, asi como las estrategias de las realidades locales, con la finalidad de
promover proyectos de investigacion muitidisciplinarios y realizar aportaciones
originales para el beneficio del sector empresarial.
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CONCLUSIONES

Trabajo social es una profesmn que interviene en las problematicas de la
sociedad en general por.- lo que su pamcupac:én puede darse en cualquier
orgahismo social, 'i:omo lo son las empresas de caracter privado, en donde se
ha tenldo mayor partlcnpadén ‘a’ quienes estudian su composicion desde la
optica de lo admmlstranvo G .

La literati_;pra ;‘d’_e c d‘én ha mostrado su ejercicio a fomentar la

El estudlo del- clima- orgémzauonal permmite a trabajo social una mejor
lntervenet con relactén a unificar los objetivos de la empresa como de cada
uno de los' mi mbros de ésta. Este estudio reconoce la necesidad de analizar
;a penfcepqén de cada trabajador con respecto a la empresa y viceversa, a
partinj_, de :las i;expectativas individuales de cada persona determinar su

compromiso con la empresa.

Ante este panorama, la razén de trabajo social en su intervencidén en los
procesos de mejora empresarial, es sensibilizar al empresario acerca de la
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‘reallzamén de  'acciones “que conjuguen metas‘-r'

necesidad de' impulsar - el desarrollo humano ; para. el : crecimiento . como

orgamzacuén social. Del n-usmo modo, el perﬁl profe onal esté dado en el
ach(ud postuva ‘a-la

compromnso Y ética de . qunen ejerce a: labo. con

organizacionales y del pals en general.

México requiere persénas analiticas al entorno social; A’ su vez, cépaces de
crear propuestas concretas que propicien el desarrollo de aportacion de
conocimientos sélidos que intervengan en el progreso del pals. Impulsar el
bienestar social resulta una inversion al vislumbrar los resultados obtenidos.
Esta concepcion pocas empresas la tienen. No obstante, quienes la conciben
no sdélo consideran una mejor imagen corporativa, sfno el compromiso de
cada integrante por tomar iniciativas que propicien un cambio de actitud a
favor de su entomo taboral y social.

El DO no es un simple paradigma de la literatura anglosajona; su estudio y
andlisis permite entender que este modelo si es. adaptable a empresas
nacionales y que lo principal para lograr un crecimiento, no sélo econdmico y
como corporacion, es-impulsar el factor humano y su entomo social a partir
de la reaudad que surge de cada pals ejecutor. En este caso Méxmo, qulen .
como altematsva tenga el adaptar este modelo con las caracteristicas propias
del pals ¥ no queriendo imitar aspectos que difieren de los nuestros.

La practica del DO resuita mas enriquecedora al aplicarse en las micro,
pequénas y medianas empresas, ya que en ellas surge un compromiso hacia _
la cooperacién en equipo, a diferencia de las grandes corporaciones donde
prevalece el sentimiento de intereses particulares y por parte de empreksarios‘
y desarrollo de la organizacion, en términos de imagen o aspectos de

marketing empresarial
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El estudlo del cllma laboral conlleva a. multlples formas de mtervencu.‘m Sin
. na pamcipactén constante de qunenes‘
! b los elementos,

embargo, Ia mejor es. cuando exlst
compete Ia necesndad de un cam 0. De nada snrve contar

. nacional. Sin embargo saber adaptaros a las «

es una oportunidad de crecer de manera intema

%

continuo para un mejor CO se da en la formaclén de equipos de trabajo. que
exterioricen expectativas, conocimientos, necesndades. problemas. etc a fin
de que genere una retroalimentacion

Asi, la investigacién al estudio de las organizaciones recae en un ejercicio de
analizar lo que en ellas converge, asi como posibles soluciones y contribucién
a modelos de desarrollo. No obstante lo fundamental es la practica cotidiana,
es decir, que su ejercicio establecera una nueva literatura al concepto de
desarrollo organizacional. Por lo que se ha expuesto un primer bosquejo de
dicha temdtica. Ello sugiere una constante preparacion en virtud de aportar
conocimiento desde la perspectiva de trabajo social.

La investigacion es un proceso ciclico, en donde la investigacion, la accion y
el analisis y reflexion se interrelacionan; su desarrollo se dirige a cualquier
problema social, teniendo como preambulo el aspecto educativo, occupandose
en las personas de un determinado grupo social. Por lo que en su haber, la
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participacion e interés de las personas son dos elememos stgmﬁcatxvos para

el mejoramlento de toda organizacion.

Lta |nvesngac10n -accién que se propone es una vnsén de Ia profesion por un
.-analisis profundo del estudio de las orgamzacuone tant de manera |nterna

G

tiene como finalidad generar un proceso d faprendlzae _conjunto entre fos
s que fortalezcan solidas

miembros de la empresa, medrame expenen

acciones.
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