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Introduccién,

Los seres humanos, por diferentes motivos, tienden a formar los grupos, ya sea para cazar
juntos, para cultivar, para defenderse o para construir. Asi era desde los primeros
hombres y asi es ahora, solamente los motivos que nos llevan a formar grupos cambiaron
y aumentaron de forma significativa junto con las necesidades del hombre.

En la actualidad la forma de agruparse ha cambiado drasticamente, hay grandes
corporaciones, fabricas, universidades, organizaciones intemacionales, todos con un
sistema altamente desarrollado y formalizado para garantizar la maxima eficacia,
comunicacion y productividad.

Estos grandes grupos todavia estan divididos en subgrupos, tales como departamentos,
secciones, comisiones para Hevar un control efectivo del funcionamiento en el sistema
total. Los grupos internos de la organizacién presentan caracteristicas similares; son
creados por la misma organizacién; ticnen objetivos comunes con é€sta; son dependencias
de la organizacion y son el resultado natural de la division de trabajo.

Todas estas dependencias, grupos, subgrupos o secciones, los encontramos en la
representacion grafica del sistema, en un organigrama. Pero existe un grupo mas
apreciado por los trabajadores, muy importante por la fuerza que posee y las
posibilidades que lo diferencian de otros grupos y no esta incluido en la representacién
oficial.

El grupo informal no puede ser incluido en un organigrama por una simple razon, ya que
si lo hacemeos, el grupo informal se formaliza, pero tampoco vamos a negar su existencia.

El objetivo de este trabajo es sefialar la importancia de los grupos informales para la
organizacién, aunque su existencia no se niega y en muchas instituciones se toman en
cuenta estos grupos, destacando los beneficios que pueden aportar a la organizaciéon, la
verdadera fuerza que tienen se desperdicia al no atenderla adecuadamente.
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El problema planteado en este trabajo, es como y en queé forma la organizacién puede
tener mayores beneficios a través de los grupos informales. Como ya se menciong, la
existencia de grupos informales esta reconocida por la direccion, pero el reconocimiento
no es suficiente, porque los grupos tienen una paradoja:

pueden actuar con considerable efectividad como agencias encargadas de aplicar la ley dentro de la gran
estructura formal de la organizacion, pero los grupos pueden dirigir los esfuerzos de sus miembros en
contra de las metas organizacionales tan rapidamente como dirigen los esfuerzos de los miembros hacdia el
apoyo de esas metas. (Tannenbaum, 1968 p.91)

Por lo tanto, las organizaciones deben de ser muy sensibles respecto a la existencia de los
grupos informales, anticipar las actividades que pueden afectar la organizacién, coordinar
los esfuerzos hacia el bienestar de los empleados, y no tnicamente en el trabajo, que por
razones de productividad y competencia mds interesa a las compailias, sino también fuera

de €sta.

En la bibliografia, desde los tiempos del Elton Mayo, hay muchos sefialamientos de la
existencia de los grupos informales, hay muchos ejemplos de como funcionan y de la
posicion que toman respecto a la organizacién. Pero, ¢ las organizaciones aprovechan la
fuerza de estos grupos e incluyen sus intereses en programas oficiales? Si no es asi, en
este trabajo se puede encontrar informacién respecto a dichos grupos, sus principios,
origenes, funciones, orientacién, y la forma de ajustar sus propias politicas en la medida
de lo posible, para lograr mayor acercamiento y mejor cooperacion, y no exclusivamente
para obtener beneficios econé6micos o aumento de la productividad, sino principalmente
para proporcionar mayor satisfaccién a los empleados y darles el orgullo de formar parte

de una gran familia.
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1. Antecedentes histéricos.

La Revolucién Industrial y los cambios que aparecieron como consecuencia de

tal movimiento, generaron graves tensiones en muchas organizaciones, lo que las llevo a
la busqueda de normatividad para grandes grupos de personas.

Las condiciones de trabajo asi como las condiciones de vida de los trabajadores se
presentaban en proporcion inversa a los avances tecnolégicos de 1a época.

Irénicamente, €l crecimiento de las organizaciones no estaba reflejando el crecimiento del
grupo de trabajadores, sino que aumentaba las diferencias. Los grandes grupos de
trabajadores de la nueva clase social, el proletariado, estaban considerados como una
enorme masa anénima.

Las negociaciones individuales o de pequeiios grupos con los propietarios para mejorar el
ambiente laboral, las condiciones de trabajo, el sueldo y la seguridad, se quedaron en el
vacio. Por lo tanto los trabajadores empezaron a adoptar técnicas para organizar sus
esfuerzos y negociar en forma colectiva. Estos grupos informales de amigos o
compaifieros de trabajo, fueron la fuerza que dio inicio a las grandes uniones de

trabajadores, los sindicatos.

La escuela clasica de la organizacién cientifica del trabajo surge de los estudios de
tiempos y movimientos realizados por F. Taylor. Esto fue un intento de abordar
cientificamente el proceso administrativo, descomponiendo el trabajo en sus elementos
méas simples y buscando la forma de incrementar la productividad de los trabajadores. Las
aportaciones de Taylor para el ambiente organizacional tienen un valor importante, y no
Gnicamente por introducir al campo laboral los conceptos de la seleccidon y la
capacitacion, es decir seleccionar cientificamente a los trabajadores, prepararlos y
entrenarlos para que produzcan mas y mejor, sino por dar inicio a la investigacién
cientifica, la sistematizacién y la formalizacién de las organizaciones. El interés de

Taylor estuvo centrado principalmente en el individuo, considerado por la escuela
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cientifica como homo economicus, quien trabaja unicamente para obtener recompensas

materiales.

La escuela de Relaciones Humanas surge a partir de los famosos estudios de Hawthorne,
Hamados asi porque la investigacion se efectud en la planta Hawthome de la Western
Electric, cerca de Chicago. Los investigadores estaban interesados en conocer las
condiciones fisicas del medio laboral y la influencia de estos factores en la productividad.
Principalmente la variable manipulada fue la iluminacién, después se introducen otros
cambios como aumentos salariales, alimentos gratuitos, jornadas laborales mds cortas y
descansos mds frecuentes. Los resultados del estudio sorprendieron los cientificos,
destacando la importancia de factores psicolégicos por encima de los factores fisicos y
que las recompensas econdmicas no fueron las causas de los incrementos de la
productividad. Antes del experimento los trabajadores fueron seleccionados para formar
parte del grupo experimental y el de control, y en su explicacién unicamente pueden
mencionar lo que perciben personaimente, denominandolo atencién especial, al
desconocer los objetivos de la investigacion.

Esta atencién especial, reforzada por una atencion simpética ( supervisaron su trabajo los
investigadores) motive a los empleados mejorar su desempeiio en el trabajo. Los
investigadores concluyeron que los trabajadores ponen mds empefio en su trabajo si
piensan que la gerencia se interesa por su bienestar y los supervisores les prestan atencién
especial. También concluyeron que los grupos informales de trabajo tiemen gran
influencia en la productividad. Muchos de los empleados consideraban su trabajo como
aburrido, pero las relaciones con los compafieros, las similitudes que presentaban y los
puntos de vista compartidos, en ocasiones dirigidos contra la gerencia, introducian
sentido a su vida laboral, proporcionando seguridad y proteccién contra posibles ataques.
Por esta razén, la influencia del grupo y no las exigencias de la administracién, jugaba un

papel principal en los niveles satisfactorios de la produccion.
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2. Definicién del -

En el transcurso del tiempo, diversos autores nos han ofrecido diferentes definiciones del
grupo, pero en todas se repite una serie de elementos comunes. Por ejemplo, se menciona
el mimero minimo que debe determinar que un grupo e€s grupo, como dos o mas, o tres y
mds, o utilizando la descripcién plural, conjunto.

Otro elemento son las caracteristicas del grupo, es decir la influencia que tenga para crear
una cultura del grupo: normas, objetivos, cohesion, afectos, etc.

También se menciona el tipo de comunicacion entre los miembros del grupo, que es de

forma directa o cara a cara.

Asi Homans define el grupo como:
Cierta cantidad de personas que se comunican entre si durante cierto tiempo y que son lo suficientemente
pocas como para que cada una de ellas pueda comunicarse con todas las demds, no en forma indirecta, a

través de otras personas, sino cara a cara. (Homans, 1950 p.29)
Como se puede observar, Homans hace referencia al mimero reducido de personas para
formar un grupo / son lo suficientemente pocos.../ y modo de comunicacién / pueda

comunicarse... cara a cara ./

Zander y Cartwright, construyen un concepto de estrecha interaccion, definiendo al grupo

como:

Un conjunto de individuos cuyas relaciones mutuas les hacen interdependientes en algun grado
significativo. Asi definido el término grupo se refiere a una clase de entidades sociales que tienen en
comtin la propiedad de interdependencia entre sus miembros constitutives. (Zander, Cartwrigth 1968p.60)

Arias Galicia ve un grupo como:
Un conjunto de personas que conviven en determinados momentos cortos, contando cada una con sus

propias metas. (Arias Galicia, 1975 p.596)

En esta definicién, a diferencia de la de Zander, la interaccién esta sustituida por convivencia,
y no refleja la estructura del grupo.
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Bleger define el grupo con estas palabras:

Por concepcion generalizada de io que es un grupo incluyo aquella definicién que lo postula como un
conjunto de individuos que interaccionan entre si compartiendo ciertas normas en una tarea.

(Bleger, 1980 p.89)

Con el tiempo las definiciones evolucionan y describen el grupo con mas exactitud;
empiezan a reflejar la estructura del grupo asi como el espiritu, que siempre debe estar
presente para que un grupo pueda percibirse como tal.

Sin estos elementos, aunque un grupo suele llamarse grupo, inicamente es una multitud,

un agrupamiento de individuos o una muchedumbre.

Un buen intento de definir el grupo se puede observar en la descripcion que hace Schein:

Un grupo es cualquier nimero de personas que interactan unas con otras, que sean psicolégicamente
conscientes unas de otras y que se perciben asi mismas como un grupo. (Schein, 1988 p.135)

Viendo estos ejemplos de las definiciones, se puede ver que la tarea no es ficil; pues
existen muchas caracteristicas del grupo que se pueden mencionar en la definicién, pero
hay tres basicas que necesariamente se deben incluir. Gil y Alcover(1999 p.79)
mencionan:

1. lainterdependencia de los miembros

2. laidentidad de los aspectos perceptivo / cognitivos

3. lainteraccion y la estructura social del grupo

Tomando en cuenta la propuesta de Gil y Alcover, los autores Guillén y Guil elaboran

una definicién mds completa considerando el grupo como:

A todo conjunto de personas (a partir de tres) que, unidas por un objetivo comin, interaccionan entre si,
aceptando ciertas normas y compartiendo emociones, pero, sobre todo, participando de un sentimiento
comun: el espiritu de equipo, que los mantiene unidos al menos durante el tiempo en que permmanece la
locomocién hacia el objetivo propuesto. (Guilién y Guil, 2000 p.89)

En este concepto de la identidad de un grupo es muy importante subrayar la mencion del
espiritu del equipo, que refleja la cohesiéon y unidad, y que el grupo es algo mas que la

suma de sus miembros.




El espiritu del grupo es la base de la cohesién entre los miembros del grupo manifestando
solidaridad y generando una personalidad grupal propia. que en consecuencia se expresa

en una conducta colectiva respetando las normas y creando su propia cultura.
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3. Fenémenos grupales.

Los grupos estan presentes en toda la vida del individuo, por ejemplo, formamos parte del
grupo natural, la familia, sin tener oportunidad de eleccién. En otros casos nos eligen,
pero también hay situaciones donde nosotros podemos escoger, a veces lo hacemos con
plena conciencia y en otras ocasiones sin pensarlo mucho. Por lo tanto, ordenar los
grupos de forma sistemitica permite tener una visiéon mas clara sobre ¢l asunto. Tomando
en cuenta informacién encontrada en la bibliografia revisada, se hace una distincién entre

diferentes tipos de agrupamientos.

Tipos de agrupamientos.
Hay tres tipos de agrupamientos:
Las_clases sociales. Conjunto de individuos que no se conocen, no interactian,

pero tienen algunas caracteristicas comunes como raza, sexo y profesién

Las_masas. Grupos pasajeros que se forman y desaparecen rapidamente, actuando
sobre la base de emociones comunes. No presentan organizacién alguna.

La_multitud. Conjunto de personas que se unen ante un hecho imprevisto. Por

ejemplo lo pueden formar las personas observando un accidente de automdviles.
Clasificacién de grupos.

La variedad de clasificaciones encontradas en la bibliografia cientifica revisada, aunque
diferentes en cuanto al criterio escogido por los autores, no se excluyen entre si, sino que

reflejan la complejidad del concepto del grupo y hacen el tema aun mis interesante.

Una de las primeras clasificaciones la ofrecié Cooley en 1909, distinguiendo entre grupos
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En el grupo primario los miembros se hallan ligados unos a otros por lazos emocionales cdlidos, intimos y

personales, poseen una solidaridad inconsciente basada mds en los sentimientos que en el calculo. Tales

grupos pertenecen generalmente a la clase de grupos pequefios, de contacto directo, espontaneos en su

conducta interpersonal.

Los grupos de amigos, la pandilla y especialmente fa familia pueden servir de ejemplo de grupo primario.
(Citado de Oilmsted, 1953 p.11)

Las caracteristicas del grupo secundario son opuestas y, en cierto modo, complementarias
de las del grupo primario. Las relaciones entre los miembros son frias, impersonales,
racionales, contractuales y formales. La participacién de los miembros estd basada en
capacidades especiales y delimitadas, el grupo no es un fin en si mismo, sino un medio
para otros fines. Son grupos numerosos, por lo tanto la interaccién es indirecta. Ejemplos
de estos grupos los encontramos a diario en nuestra vida laboral, son las asociaciones,

fibricas, empresas internacionales y nacionales.

La clasificaciéon ofrecida por K.Lewin (1944), utilizando el criterio de finalidad y de
satisfaccion, distingue entre sociogrupos y psicogrupos.

El sociogrupo esta formado por los individuos que pretenden alcanzar un objetivo comiin,
cada uno de ellos aporta sus capacidades, ya sea manuales o intelectuales, para hacer al
grupo suficientemente eficaz.

El psicogrupo trata de satisfacer las necesidades personales de tipo afectivo, se juntan las

personas con caracteristicas similares creando una atmdésfera de relajacién y bienestar.

Maisonneuve (1960) establece una clasificacién entre los grupos, utilizando el criterio de
tamaifio, sin especificar los nimeros concretos, asi distingue entre grupo restringido,
extenso y la sociedad global.

El grupo restringido limita el acceso a sus filas y no todos pueden pertenecer a €ste sin
cumplir con los requisitos indispensables, sea las normas, la constitucién, el numero de
miembros, el desempeiio de roles o la comunicacién. Un ejemplo de este grupo es la

familia.
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El grupo extenso guarda ciertas similitudes con el grupo secundario, aunque
principalmente se refiere a la gran cantidad de miembros. Como ejemplo se pueden citar

los grupos politicos.
La sociedad global es un conjunto de todos los demas grupos.

Los grupos en muchas ocasiones se clasifican segiin ¢l nimero de los miembros, dicho en
otras palabras, segin su tamailo. Esta clasificacién no dice nada sobre la orientacién del
grupo, por lo tanto esta frecuentemente asociada con otras clasificaciones, por ejemplo,

un pequeiio grupo de maestros, un gran grupo de trabajadores.

Si el criterio que utilizamos es la estructura de los roles y los estilos de poder, la division
de los grupos tiene la siguiente presentacién: grupo autocratico, democrético o andrquico.
/ El grupo autocritico tiene una estructura rigida; respeta las normas establecidas con la
fuerte disciplina y el lider toma decisiones solo.

/ El grupo democritico ticne una estructura flexible, las normas son aceptadas por todos
Y propuestas por todos, la toma de decisién esta consultada con el grupo.

/ El grupo andrquico tiene una estructura no definida, las normas son poco claras, la toma
de decisiones esta limitada por falta de acuerdo, desorden y la existencia del lider no

garantiza nada y, en muchos casos, solo illeva la persona a abandonar este rol.

La clasificacién, si tomamos en cuenta los grupos dentro de una organizacién, s¢ hace
segun la utilidad que esta divisién aporta a la empresa. Es por razones de seguir la
sistematizacién que caracteriza una organizacién, cual podemos observar en un
organigrama, por lo tanto se debe saber e identificar dentro de este sistema los
subsistemas o subgrupos, dirigirlos, asignarles tareas y evaluarlas. Asi dentro de la
organizacién tenemos grupos clasificados segun:

a. el tiempo / grupos permanentes y temporales

b. la finalidad / grupos de produccién, de solucién de problemas y de
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c. Ia jerarquia / grupos directivos, mandos intermedios, operativos
d. la formalidad / grupos formales ¢ informales

Definicién del grupo formal.

Diferentes autores abarcaron diversos puntos de vista sobre este fené6meno, destacando
las caracteristicas que de forma mas completa describen el grupo, en este parrafo la
definicién estd referida al grupo en el ambiente laboral, y exclusivamente a los grupos

clasificados segun su formalidad.

Grupos formales son los grupos disefiados por la misma organizacién para alcanzar las

metas especificas que convergen con el objetivo comun de la organizacion.
Definicién del grupo informal.

Los grupos informales son los grupos espontianeos que surgen sobre la base de intereses
comunes y apoyo mutuo e incondicional entre sus miembros; son las entidades que
satisfacen las necesidades psicolSgicas de sus integrantes.

Davis dice: es una red de relaciones personales y sociales no establecida o requerida por la
organizacion formal, pero que surge espontaneamente como resulftado de la asociacién de los individuos
entre si. (Davis, 1999 p.367)
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4. Razones para o os s info. les.

Harris afirma:

Las rolacioncs informales cocxisten con las formales, pero no cstin incluidas por las lineas de
autoridad formal, no estan forzadas a mantener y buscar las metas y objetivos formalmente
establecidos. Las rolaciones informales las iniclan los trabajadores mismos para scorvir a sus
necesidades. (Harris, 1980 p.127)

Dentro de cada organizacidén, sin importar su estilo u orientacién, podemos encontrar
dichos grupos quc no cncontramos revisando la cstructura formal de la empresa. Estos
grupos surgen de una combinacién de factores formales y necesidades humanas.

Davis o ve tan natural como la naturaleza misma:

La organizacién informal surge de la estructura formal tan previsiblemente como brotan flores en la
primavera. (Davis, 1999 p.369)

Blau y Scott explican el proceso de formacién de diferente manera:

Las raices de cstos grupos informales cstdn incrustadas on la propla organizacidn formal y sc nutren de
la propia formalidad de sus medidas. Podemos declarar que las organizaciones informales se desarrolian
en respuesta a las oportunidades creadas y a los problemas derivados del medic. {Blau, Scott 1262 p.95)
Las oportunidades creadas, son la estructura misma y formal de la organizacién. La cercania
de los individuos en el lugar de trabajo y necesidad de las relaciones formales, obligan

primero a una comunicacién formal y con el tiempo cambia el caracter de la relacién.

Furnham también dice que:

Los grupos informales evolucionan de manera natural y espontanea. Se desarrollan a través de diversas
fuerzas y pueden incluir a personas de diferentes secciones y niveles que tal vez tengan algo en comtin
que las haga incorporarse a un grupo informal. (Fumham, 2001 p.455)

Otros autores que también centraron su atencién en los grupos, ven el surgimiento de los
grupos informales desde un angulo parecido, por ejemplo Rodriguez (1978), menciona: la
localizacién fisica de la gente en el lugar de trabajo, la naturaleza de trabajo y los
horarios, Huse (1976) completa la lista con la interaccion de las personas en el trabajo.

- vr.LLA DE ORIGEN
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La idea de la formacién de los grupos informales en el trabajo, en diferentes periodos de
tiempo, empezando desde los estudios de Hawthorne y terminando con los autores
contempordneos, es similar, haciendo hincapié en las necesidades humanas como factor
principal. Los factores de similitudes fisicas, localizacién fisica y atraccion de las
personas, pueden acelerar el proceso o hacer que el grupo adquiera mayores niveles de
cohesién. Pero ¢ cuales son las necesidades humanas que llevaron a un conjunto de
personas a organizarse en grupos informales y por qué? Si las necesidades son tan fuertes
y tan importantes para el individuo ; por qué las organizaciones no se preocupan por
satisfacerlas?

Para explicar este punto, la jerarquia de las necesidades de Maslow es muy 1itil para
identificar algunas necesidades que tiene el individuo y que ¢l grupo puede satisfacer.

1. Necesidades de seguridad. El grupo proporciona al individuo seguridad, reduce la
ansiedad y la sensacién de impotencia. Las amenazas y los peligros que pueden .
paralizar al individuo, el grupo las enfrenta con la seguridad y confianza,
protegiendo los intereses individuales y del grupo, puede negociar de forma
colectiva, ser madis eficiente e influir en forma positiva o negativa en la
produccion.

2. Necesidades sociales. Los grupos satisfacen la necesidad de afiliacién, de estar
con otras personas, de opinar y ser escuchado y escuchar las opiniones de otros,
de ser aceptado y aceptar.

3. Necesidades del ego. El grupo proporciona a sus miembros sentimientos de
realizacién, reconocimiento e identidad, les ayuda resolver problemas personales
y de trabajo, proporcionando confianza y bienestar.

4. Necesidades de autorrealizaciéon. El grupo puede facilitar mejor comprension del
propio comportamiento y la retroalimentacién proporcionada por el mismo puede
ayudar a la persona darse cuenta de su propio potencial.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

14



Como ya se ha dicho, los grupos informales surgen de una combinaciéon de factores
formales y necesidades humanas. Las organizaciones pretenden satisfacer las necesidades
de sus empleados al grado maximo, en realidad solo satisfacen una parte y los empleados
tratan de complementar estas deficiencias por su propia cuenta.
Dubin sefiala cuatro factores principales que condicionan la formacién de grupos
informales:

1. Los intereses comunes que acercan unos a otros, destacando las semejanzas respecto a

aspiraciones, esperanzas y deseos.

2. Lla interaccién provocada por la propia organizacion, los contactas formales con otras personas y
las relaciones establecidas por la institucion, con el paso de tiempo se amplian mds alla de los
momentos de trabajo.

3. La fluctuacién de personal dentro de la empresa, las promociones, los movimientos horizontales
de personal, las transferencias, etc., provocan los cambios en la estructura informal.

4. lLos tiempos libres permiten establecer relaciones informales entre las personas, asi los
descansos, las horas de comida y el tiempo de café en las maianas, fadilitan que la gente se
conozca de manera informal, es decir, como personas y no como empleados.

(Dubin, 1983. Citado por Chiavenato, 1995 p.153)

De acuerdo a lo anterior se concluye que los grupos informales se forman
automaticamente, desde el momento que los individuos empiezan a tener contacto entre
ellos, desde que perciben la presencia de otros y no ‘inicamente su presencia fisica, sino
desde que descubren las caracteristicas importantes que los atraen de los demas. Harris
seiiala que:

Las similitudes de intereses, la frecuencia del contacto, los deseos mutuos de afiliacién y una disposicion a
observar las reglas y guias de comportamiento establecidas por el grupo son todos factores que influyen
en la formacién del grupo. (Harris, 1980 p.130)
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5. Tipos de grupos informales y su orientacién hacia la organizacién.

Generalmente los grupos informales estin percibidos como grupos que actiian contra la
gerencia, que critican las politicas de la organizacién, que establecen sus propias normas
de produccién y que producen rumeores.

Pero hay también grupos que actian a favor de la gerencia, que aportan su unificacién en
beneficio de la organizacion sin renunciar a sus propias metas y objetivos y que cooperan
con la administracién aumentando el potencial productivo de la empresa.

La orientacién neutra es la tercera posicién que puede tomar un grupo informal respecto
a la organizacion. Este tipo de grupo estd enfocado principalmente a la sociabilidad y esta
concentrado en su propia actividad, es ajeno a los objetivos institucionales y no juzga ni
interpreta las decisiones de la gerencia; es neutral.

Leonard Sayles (1958) distingue cuatro tipos de grupos informales: el apatico, el errético,

el estratégico, y el conservador.

a) Los grupos apdticos se caracterizan por prestar poco interés a los sucesos
exteriores que pueden afectar la existencia del grupo o a los miembros por
separado. La actitud del grupo parece indiferente, no se proclaman abiertamente
en contra, pero tampoco a favor de los objetivos organizacionales. El liderazgo
esta poco definido y mas bien distribuido entre algunos miembros del grupo sin
especificaciones y dependiendo del momento y situacion. Este grupo posee bajo

nivel de cohesion.

b) Los grupos erriticos son considerados por la gerencia como los mas peligrosos
para la organizacién, ya que su caracter altamente explosivo puede cambiar el
ambiente laboral de un dia para el otro, expresando su descontento respecto a las
politicas de la organizacién. El liderazgo en estos grupos estd bien definido es
autocrético, y muestra altas posibilidades de manejar las acciones del grupo en

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

contra o a favor de los intereses organizacionaleg

16




c) Los grupos estratégicos ejercen mayor presion sobre la gerencia respecto a las
decisiones administrativas que desde su punto de vista pueden afectar el bienestar
de los trabajadores y el alcance de sus metas, buscando mayor benéﬁcio para ellos
y para los demas. Las acciones que van a reforzar sus demandas, son
cuidadosamente planeadas y valoradas con la participacion de todos los
miembros. Pero esto no significa que no haya lideres en estos grupos, el liderazgo
estd formado por un pequefio micleo de miembros del grupo, cada uno de los
cuales estd especializado en funciones diferentes. Muy caracteristico de este
grupo es el elevado grado de cohesidn, ya que si las necesidades del grupo estdn
satisfechas, se expresa con plena cooperacion siguiendo el camino seiialado por la

organizacion.

d) Los grupos conservadores por lo regular, si ejercen alguna presién sobre la
gerencia, la ejercen para alcanzar objetivos especificos en beneficio propio y no
de todos. La cohesién del grupo no alcanza altos niveles, pero la seguridad

individual en el empleo es una necesidad para sus miembros.

Los cuatro tipos de grupos informales, que propone Sayles, pueden adoptar una de las
tres orientaciones hacia la organizacién que se presents al principio de este apartado. La
orientacién del grupo va a depender del grado en que las necesidades del conjunto sean
satisfechas, si las disposiciones de la gerencia amenazan su existencia 0 no, y en qué

medida los objetivos de la instituciéon convergen con los objetivos del grupo.
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6. Caracteristicas de los grupos informales.

Lo que es el grupo informal y lo que sucede dentro de él, depende mucho de los
individuos que lo forman, de su orientacién hacia hechos externos, de su cultura y de su
capacidad para interpretar las politicas de la organizacién. Los grupos informales, igual
que los grupos creados por la organizacidn, se caracterizan y al mismo tiempo diferencian
de otros grupos por sus normas propias, por la cultura del grupo, por las metas por
alcanzar. La diferencia mas notable entre los grupos formales e informales es el nivel de
cohesién del grupo informal, la cual se expresa en varias formas y en situaciones no
previstas, que en ocasiones sorprende igual a los miembros del grupo como a los de
administracion.

En la bibliografia sobre el tema, se ha dicho mucho que los grupos informales se basan en
amistades, pero las investigaciones destacan muchas otras razones que atraen y retienen a

las personas que los conforman.

La cohesion resulta de la atraccién que un grupo ejerce sobre un individuo, creando
fuertes lazos de solidaridad y fuerza potencial, lo que en un momento dado puede ser 1til
para la organizacion.

L.os grupos altamente cohesivos pueden limitar el acceso a las personas para formar parte
del mismo por la minima diferencia que presenta el individuo su solicitud puede ser
rechazada.

El grado de cohesion de un grupo permanece durante toda la vida del mismo, puede ser
afectado en unos momentos, por ejemplo si algunos de sus miembros son promovidos a
otros puestos, o puede ser fortalecido, por ejemplo cuando la empresa anuncia algunos
despidos.

El estatus de un grupo informal esta relacionado directamente con la cohesién del grupo,

si este alcanza altos niveles de cohesion ficilmente percibidos por los observadores, el
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estatus del grupo aumenta proporcionalmente colocando al mismo en una posicién

importante entre los trabajadores.

La colaboracién espontianea a través de la interaccién de los miembros del grupo
informal, tiende a promover las decisiones que serian dificiles de lograr por el camino

formal actuando a favor de la organizacion.

La posibilidad de oposicion a la organizaciéon formal, generalmente sucede cuando el
grupo se siente amenazado por las disposiciones y las politicas de la direccién, es decir,
por acciones que pueden afectar a los individuos y desencadenar la reaccién del grupo
incrementando su cohesi6én para enfrentar el peligro.

Los patrones de relaciones y actitudes desarrollados por los grupos informales tienden a

ser aceptados y asimilados por sus miembros.

Los cambios de nivel y alteraciones de los grupos informales estan relacionados con los
movimientos internos de personal, es decir, los individuos promovidos a un nivel mis
alto dentro de la jerarquia formal, empiezan relaciones con un nuevo grupo debilitando
los lazos que lo unian con el grupo anterior.

La organizaci6én informal trasciende a la organizaciéon formal por el hecho que no tiene
restricciones respecto a horario o lugar y es la constituida por interacciones y relaciones

espontineas cuya duracién rebasa los limites de las relaciones formales.

Los patrones de desempefio en los grupos informales, no siempre corresponden a los
patrones establecidos por la organizacién, ya que los grupos informales tienden a fijar sus
propias normas de produccion, las que pueden ser mayores, menores o iguales a las de la
empresa, pero siempre iguales entre los miembros del grupo, porque el individuo se
preocupa mads por la aprobaciéon de sus compaiieros que por el reconocimiento de la
direccion.
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7. Funciones del grupo_informal.

La variedad de funciones que una organizacién puede asignar a los grupos de trabajo
depende tnicamente de la complejidad de su estructura y de las metas por alcanzar, es
decir qué tan grande es la empresa y qué tipo de actividades se lleva a cabo. Dichas
funciones tienen cardcter formal y fueron cuidadosamente planeadas para los fines
organizacionales. Pero hay otro tipo de funciones llamadas psicolégicas y aunque las
unidades de trabajo las pueden tener incluidas en el programa, son principalmente
asignadas a los grupos informales. Las necesidades que tienen los individuos pueden ser
muy personales, pero también hay un gran nimero de necesidades que comparten con

otros y la principal funcién del grupo informal es satisfacer dichas necesidades.

Las funciones psicolégicas orientadas a satisfacer las necesidades de afiliacion, de
amistad, de identificacién con otros, de reducciéon de ansiedad, de impotencia, y de
sentido de inseguridad, son las razones para la formacién de los grupos; son ¢l motivo
para la bisqueda de bienestar de los individuos, proporcioniandoles un ambiente que el

mismo grupo estd creando, un ambiente que cumple con las expectativas del individuo.

a) La comunicacion.

La comunicacién dentro de un sistema organizacional es una actividad disefiada para
asegurar el flujo de informacién de arriba hacia abajo, de abajo hacia arriba y de forma
horizontal, y los grupos de trabajo cumplen con esta funcién, sin embargo, existe también
una via extraoficial del flujo de informacién, que es mas rapida y mas efectiva que la via
formal.

Leopoldo de la Fuente (2002) lo describe de esta forma:

Un buen nimero de autores e investigadores han observado que ver una organizacién como organismo de
toma de decisiones, compuesto de jerarquias y relaciones como los que se ilustran en un organigrama, no
corresponde a la forma como la organizacion en realidad funciona. En otras palabras, el organigrama
representa solo uno de los muchos canales de comunicacion entre la gente de una organizacion. Si
queremos ver a la organizacion como un sistema complejo debemos ver elementos mas reales.
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Estos elementos mds reales hacen referencia a la via de flujo de informacion desarrollada por
los grupos informales, sus miembros y sus amistades.

En otros estudios, por ejemplo Dalton (1959), también se descubre la importancia que
tienen canales de informacién desarrollados por los grupos informales:

Es interesante como un gerente puede utilizar estos grupos informales como canales de comunicacion
formales para obtener informacion sobre las condiciones en que se encuentran diferentes partes de la
organizacién. (Dalton, 1959. Citado por Schein, 1980 p.142)

El propio sisterna de la comunicaciéon informal, también conocido como: el canal de
comunicacion secreta (K. Davis 1953), estd extendido por toda la organizacion llenando los
huecos que dejo el sistema formal. La informacién recorre toda la organizacién con una
velocidad impresionante, llevando los mensajes hasta los 1ltimos rincones de la
institucion en una especie de murmullo en el arroyo.

Un esquema de como funciona el canal secreto de comunicacién es el de K. Davis (1953) y se

presenta a continuacién

—
4
X

Agrupacion 1

Modelo de agrupacién de las comunicaciones del canal secreto, K. Davis, Management Communication
and the Grapevine, 1953. Tomado de Harris (1980 p.134)
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La comunicacién informal en los ejemplos citados, no tiene un cardcter negativo, mds
bien, se puede decir que funciona a favor de la organizacion formal, complementando las
vias de comunicacién oficial.

En el extremo opuesto estd la comunicacién informal que se alimenta de la rigidez de las
vias formales, provocando rumores y chismes que son formas de distorsionar la
informacién verdadera, o de inventar sucesos que nunca pasaron O nunca van a pasar,
Este estilo de alterar la informacion en la mayoria de los casos provoca descontento de
los empleados ya que amenaza la intimidad persona! y crea el caos, lo que da como

resultado que la fuerza del grupo se dirija contra la propia organizacion.

b) Ventilaciéon de sentimientos.

Los empleados en algunas ocasiones pueden experimentar sentimientos de descontento o
injusticia cuando los superiores, utilizando la via formal de jerarquia y autoridad,
determinan la forma en que debe trabajar o lo que debe de hacer el empleado. I::ste, al
quedarse callado, por saber que el superior tiene todo el derecho de manejar el trabajo de
los operadores, se queda frustrado, condensando todo el sentimiento negativo en si. La
funcién del grupo informal en estas situaciones es ventilar estos sentimientos, por lo tanto
el individuo seguramente va a buscar apoyo emocional entre sus amigos, les cuenta lo
ocurrido, como se siente y también externa su opinién al respecto. El grupo puede
reaccionar de diferente manera, pero lo que importa en este punto es que el individuo
bajo su nivel de frustracion compartiendo sus sentimientos con otras personas. Esta
funcién del grupo no esta limitada Gnicamente a los hechos del ambiente laboral, el
individuo igualmente necesita ventilar sus sentimientos si el problema tiene origen en la
familia o con los amigos.

La valvula de escape funciona de forma universal, cualquiera que sea el origen de la
frustracién, proporcionando alivio y tal vez una visién fresca del problema.
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c) Establecimiento y mantenimiento de normas de comportamiento.

Las normas se derivan de la cultura de los individuos que forman un grupo, trazando una
linea imaginaria o una frontera entre lo moral e inmoral, entre el comportamiento bueno y
el malo. Nadie estd hablando de las normas, pero los miembros del grupo las aprenden
rapidamente en las situaciones de interrelacion con los compaileros, ya que reaccionan de
inmediato aprobando un comportamiento y condenando a otro.

Las normas no escritas pueden tener igual importancia que las normas formales, como ya
se dijo, se derivan de la cultura de los individuos que forman un grupo especifico, pero
también crean una cultura propia. Esta cultura se desarrolla a lo largo de la vida del grupo

y la distingue de otros grupos, sean formales o informales.

d) Apoyo a la imagen que la persona tiene de si mismo.

En el grupo informal los individuos son aceptados tal y como son, con todas las
caracteristicas de su personalidad y nadie va a tratar de cambiarlos, mientras las reglas y
las normas sean respetadas. Aun mas, el grupo refuerza constantemente la personalidad
de sus miembros, y les proporciona sentimientos que Dubin describe de esta forma:

Al final de fa jomada de trabajo, e! individuo tiene conciencia de que todavia es un hombre, una
personalidad entera, y no sdlo el fatigado operador de una maquina. (Dubin, 1983 p.180)

e) Cumplimiento eficaz de las tareas asignadas.

Aunque esta funcién parece ser exclusiva de los grupos de trabajo creados por la
organizacion, el desempeilio eficiente de la actividad esta en los manos de los individuos
que cooperan y comparten entre si el conocimiento de trabajo. El estatus que los
individuos adquieren durante el tiempo que permanecen juntos les permite tomar
decisiones de cémo y en qué forma hacer el trabajo, organizar esfuerzos y asignar
funciones. Este es el nivel mas bajo, o mas primitivo, después de recibir las ordenes de la
gerencia y traducirlas, o mAs bien, convertirlas de tal forma que se cumplen las
expectativas.
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f) Creacién del ambiente laboral para innovar y experimentar con nuevas formas de
trabajar.

El ambiente de confianza en cual se desenvuelven los miembros del grupo informal,
permite hacer innovaciones o incluso experimentos respecto a como hacer las cosas y
como trabajar para obtener resultados satisfactorios haciéndolo de otra forma.

La opinién de los compaifleros respecto a las ideas aportadas es muy objetiva,
retroalimentando al sujeto innovador para buscar otras alternativas, si el cambio no
funciono, o buscar cambiar otros elementos del trabajo, que todavia pueden ser
mejoradas. Aunque algunas ideas pueden ser relevantes para la organizacion, los
individuos innovadores tienen como objetivo facilitar el trabajo de su medio mais
préximo, del grupo que estd formando parte. Dubin sefiala que:

El grupo informal es el semillero en el cual el individuo puede experimentar con ideas exclusivas, sin tener
que convencer al jefe antes de ensayarlas. (Dubin, 1983 p.180)
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8. Las diferencias entre s informales vy formales en el 0.

Los grupos informales y formales presentan muchas similitudes y diferencias; por
ejemplo, entre las semejanzas se puede mencionar que estin formados por cualquier
mimero de personas, Y que tanto uno como el otro grupo se forman en la misma
organizacién. Las similitudes, aunque existen, no aportan nada relevante para el estudio
como las diferencias, que también pueden despertar el interés de los gerentes y de la
administracién de cualquier empresa, sefialando los beneficios que se puede obtener de
los grupos informales y el tipo de ajustes que se debe hacer en las politicas internas.

La diferencia de origen del grupo informal es muy clara. Aunque se forma combinando
factores formales y necesidades humanas, surge espontaneamente a partir de la
interaccién impuesta y determinada por la organizacién formal. Los grupos formales son
estos que se forman, o mas bien los forman, para realizar una tarea especifica relacionada
estrechamente con los objetivos organizacionales. Estos grupos pueden ser permanentes y
surgir de la estructura interma de la institucion, como departamentos, secciones,

comisiones; o bien temporales que, al finalizar su misién, desaparecen.

Los grupos formales tienen metas bien definidas en funcién de los objetivos
organizacionales; estas metas pueden ser una finalidad en si misma, o pueden igualmente
facilitar el alcance de los objetivos en el sentido mds amplio. La organizacién define las
metas durante el proceso de planeaciéon y también las acciones de los grupos para
coordinar todo el trabajo. Las actividades propias del grupo, como llevar a cabo las
operaciones o distribuir tareas especificas, en muchas ocasiones las decide el propio
equipo, pero siempre tomando en cuenta lo que deben alcanzar.

Las metas del grupo informal son muy flexibles, pueden cambiar de un dia para otro
dependiendo de las politicas de la organizacion. Pueden ser establecidas
democriticamente por todos o por individuos sobresalientes, pero generalmente estas
metas no son de largo alcance. Las personas que estdn formando el grupo, pueden

25



establecer las metas. Cada actividad que desarrollan tiene un objetivo que estimula al
grupo a alcanzarlo, pero la meta principal establecida cada dia es la propia existencia del
grupo. Brown menciona que:

Para el grupo primario su propia existencia es una meta suficiente. (Brown, 1954 p.155)

Huse apoya la idea con estas palabras:

Existen los procesos espontaneos de evolucién social que se dan en el senc de toda actividad humana
organizada, sin objetivos determinados, conscientes o precisos y que conducen a la organizacién informal
natural. (Huse, 1976 p.109)

Para formar parte del grupo forma!l o grupo de trabajo, las personas pasan por el proceso
de seleccién, y segun sus calificaciones, profesién y aptitudes, son guiados hacia los
grupos existentes, o pueden iniciar un equipo nuevo donde se les asigna una funcién
acorde a sus capacidades y su preparacién. En estos grupos, en la mayoria de los casos,
los objetivos ya estan determinados por la direccién, y al seleccionar a las personas se
escoge a los individuos que se acercan mas al perfil ideal para el puesto.

El proceso de seleccion para los grupos informales estd orientado hacia las caracteristicas
personales y no hacia las capacidades profesionales. Las personas son aceptadas, y no
asignadas, por su actitud hacia sus compafieros tomando en cuenta también la proximidad
fisica en el lugar de trabajo, el estrato social, la apariencia fisica, la cultura personal, las
preferencias y otros detalles de menor importancia, pero que combinadas con otras
caracteristicas, influyen en la decisiéon del grupo. Harris refiriéndose a la pertenencia del
grupo, dice:

La membresia de un grupo informal es un proceso selectivo en el que los individuos reciben la membresia

fundamentaimente por la unificacién de intereses y deseos, por ser eficentes y estar de acuerdo en todo.
(Harris, 1980 p.131)

Una vez asignados los grupos de trabajo y establecidos los objetivos por la organizacioén,
los trabajadores desempefian sus actividades profesionales aportando sus conocimientos y
sus habilidades. La ética profesional los obliga a desarrollar altos niveles de lealtad a su
grupo, actitud cooperativa y eficacia en la tarea. La base de la unién de un grupo por lo
tanto es la lealtad, y aunque pueden aparecer diferencias entre los miembros del grupo,
€ste permanece unido por los objetivos asignados por la organizacion.

T

T TESIS CON
 Somam|



Lo que une a los grupos informales es el alto nivel de cohesién que se desarrolla por
relacién entre las personas, por la interaccion, la atraccién y otros factores que influyen
activamente en la creacion del espiritu del grupo. El grado de cohesién se relaciona
mucho con la satisfaccién de los miembros del grupo, que suele ser mas alto cuando el
grado de satisfaccion es alto, y si el grado de cohesién es alto, el acceso al grupo es mads
limitado.

El grado de cohesién también afecta la utilidad que puede tener el grupo para la
organizacién. Esto es, generalmente los grupos muy cohesivos son también grupos muy
productivos, por lo que disminuir el grado de cohesion, disminuye la productividad.

De acuerdo con Furnham que expresa la idea de esta forma:

Si tienen una actitud cooperativa, los grupos cohesivos son mas productivos, en especial en actividades en
las que se requiere cooperacién, supuestamente porque fa coordinacion de las actividades conjuntas se
logra con mas facilidad. (Fumham, 2001 p.459)

Con respecto a las funciones que desempeiian los grupos dentro de la organizacion, las
palabras del mismo autor, aunque referidas al individuo, reflejan caracteristica formal del
comportamiento de los empleados.

Las funciones del grupo son los comportamientos establecidos que se espera de un empleado que ocupa
un determinado puesto en la organizacion. (Furnham, 2001 p.460)

Las funciones organizacionales formales son establecidas y asignadas a los grupos de
trabajo, a las unidades organizacionales y coinciden con la misién basica de la
institucién. La variedad de las funciones puede estar condicionada por las capacidades
del grupo, por el nivel jerarquico que ocupa en la organizacion y por las caracteristicas
personales de sus integrantes.

Por el contrario, las funciones del grupo informal son las que satisfacen las necesidades
psicolégicas de los individuos. No son las funciones establecidas de antemano, sino que
se crean por la interaccidn de los miembros a lo largo de la vida del grupo. El
cumplimiento de las funciones se refleja en la actitud de los individuos que forman parte
de un grupo, del grado de cohesion, del respeto hacia las normas, de la adaptacién al
ambiente, de la seguridad en sus acciones y de otras actividades que desempeiia el
trabajador en forma individual o junto con el grupo. r—————m
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La organizacién informal existe para satisfacer necesidades espedificas del grupo y sus miembros... son
una fucnte primaria de la formacién y promocién de los nexos sociales. (Harris, 1980 p.130)

Las actividades de los grupos establecidos por la organizacién tienen cardcter formal para
alcanzar objetivos bien definidos. Por lo tanto, las acciones que se llevan a cabo deben
ajustarse a las normas y los reglamentos internos de la institucién, para no perjudicar a las
personas o grupos ajenos. El control de la actividad de un grupo de trabajo, permite
detectar cualquier tipo de desviacién en el comportamicnto y aplicar acciones correctivas,
de acuerdo con las politicas de la organizacién.

El grupo informal ha creado un aparato de control basado principalmente en las normas
del grupo. Estas se desarrollan a lo largo de la existencia del grupo y aunque no estan
escritas, influyen efectivamente en la conducta de los individuos. Todo comportamiento
de una persona provoca una reaccién en el resto del grupo, aprobando o condenando
dicho comportamiento, y en esta forma dan a conocer al individuo que la norma fue
violada, o en caso opuesto, que su comportamiento estuvo de acuerdo con las normas.

Sus miembros tienden a desarrollar aproximadamente las mismas actitudes y valores o bien a
abandonarfo. Esta semejanza de actitudes y valores se denomina norma. (Huse, 1976 p.115)

Las vias formales de comunicacién dentro de la organizacién, tienen los canales de flujo
de informacién bien definidas y facilmente distinguidos para asegurar un funcionamiento
adecuado de la institucién. El flujo de informacién, aunque en muchas ocasiones presenta
grandes limitaciones, fue disefiado como muchas otras actividades de la organizacién
durante en el proceso de planeacion y debe funcionar conectando las dependencias y

coordinando las acciones de todo el organismo.

El sistema de comunicacién informal, conocido también como canal de informacién
secreta, difiere tanto de los canales formales de informacién que no se basa en esquema
alguno. Aunque es muy efectivo, y en ocasiones estd utilizado para los fines
organizacionales, estd al servicio de las personas que inventan la informacién o cambian

a propésito el sentido, provocando sentimientos negativos hacia la organizacién o algunas

personas en particular.
TEo1 CON |
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Los sistemas informales pueden ayudar y dafiar al mismo tiempo a una actividad... mientras una parte del
sistema difunde informacidn (til, otra puede comunicar un rumor malicioso. (Davis, 2001 p.373)

Los grupos tienen gran influencia sobre el comportamiento de sus miembros, tienen el
poder, que en el caso de los grupos formales estd delegado por la organizacién, para
dirigir las actividades, asignar tareas e informar a la administracién de los resultados.

En el caso de los grupos informales, el poder es otorgado por el grupo y puede referirse a
un representante, un lider o diferentes personas del grupo dependiendo de la situacién y
de rol! que la persona desempeiia. Los miembros del grupo aceptan el poder, pero mas
bien es el poder de todos y de la unién que los caracteriza, por la razén anteriormente

explicada el grupo es algo mas que la simple suma de sus miembros.

En los grupos formales la base de Ia influencia la constituye la posicién o puesto de la
persona que ejerce €l mando sobre el grupo y se desliza por la estructura jerarquica de la
institucién y por la delegacion de la autoridad incluida en la politica interna.

A diferencia de la base de la influencia formal, los grupos informales aprecian la

personalidad del individuo para otorgarle poder y mando del grupo.

Los grupos formales se caracterizan por su estabilidad, las personas desempeiian sus
actividades con eficacia; las tareas asignadas pueden ser de diversa indole pero siempre
se orientan hacia una meta establecida por la organizacién, la interaccion se basa en la
problemiética de trabajo, los contactos son sobrepuestos por la gerencia y el tema de

trabajo estd controlado por los superiores.

Los grupos informales se caracterizan por su movilidad, son flexibles y pueden cambiar
su orientacién con mucha rapidez. La reaccién de un grupo informal a los estimulos es
casi instantinea. Por ejemplo, las amenazas externas que ponen ¢n peligro la seguridad de
sus miembros, liberan fuerzas que tratan disminuir el mal y proporcionan protecciéon. Esta
dinamica siempre esta dirigida a satisfacer las necesidades del grupo y si €stas coinciden
con los objetivos organizacionales, los beneficiados seran dos: el individuo y la

organizacion.
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A continuacién se presenta un resumen de las diferencias entre grupo formal e informal.

BASE DE

GRUPOS FORMALES GRUPOS INFORMALES
COMPARACION
Origen Planeado Espontianeo
Orientacién hacia las metas Produccion y rentabilidad Satisfaccion y existencia
Membresia Ordenes y asignacion Aceptados por el grupo

Interés por el personal

Bases de la unién

Funciones

Control
Comunicacién

Fuente de poder

Bases de influencia
Tipo de influencia
Caracteristica

Desempeiio de los
empleados
Lealtad
Asignadas por la
organizacién
Reglamentos y leyes
Canales formales
Delegado por la
administracién
Posicién o puesto
Autoridad
Estable

Satisfaccion de las personas

Cohesion
Creadas por interaccién

Normas
Canales secretos
Otorgado por el grupo

Personalidad
Poder
Dinamico
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9. La influencia del info ]l sobre la conducta del individuo.
A) Efectos del grupo sobre las relaciones en el trabajo.

Entre las funciones del grupo informal en primer lugar se menciono las funciones
psicolégicas, es decir, la satisfaccién de las necesidades sociales, de afiliacion, de
identidad y seguridad que debe proporcionar el grupo.

En este apartado se van a presentar algunos ejemplos de como influye el grupo sobre la
conducta del individuo, cuadles son los efectos de interaccién y la presién del grupo
respecto al desempeifio y la productividad.

Numerosos estudios, por ejemplo Coch y French ( 1948), Mann y Baumgartel (1952),
mostraron cémo se relacionan el ausentismo y las tasas de rotacion de personal con el
hecho de pertenecer a un grupo. Los trabajadores que se perciben a si mismos como parte
de un grupo, que sienten un alto grado de identidad con sus compafieros, suelen presentar
tasas de ausentismo muy bajas y las renuncias en este grupo de empleados, represento un
porcentaje mucho menor que entre personal que no pertenecia a un grupo.

La grafica representa la relacion entre el ausentismo y la identidad con su grupo.
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Mann y Baumgartel ( 1952). Tomado de Tannenbaum (1968 p.85)
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A parte de bajar ¢l ausentismo y reducir la rotacién de personal, el grupo proporciona a
sus miembros mayor seguridad, lo que se refleja en disminucién de ansiedad, asi como de
menor nerviosismo y tensién. Seashore( 1954), en sus estudios con grupos informales,
demuestra una relacién inversa entre cohesion del grupo ( una de las caracteristicas de los
grupos informales) y la tensién que experimentan los individuos en el lugar de trabajo.
Los individuos que pertenecen a los grupos, y grupos con alta cohesién, suelen ser menos
inquictos y menos tensos que las persomas que forman grupos con bajo grado de

solidaridad o que no pertenecen a ningin grupo.

.0
Baja temaida
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Seashore ( 1954). Tomado de Tannenbaum (1968 p.86)
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Un ejemplo adicional que a continuacién se va a presentar es el estudio realizado con los
mineros ingleses por Trist y Bamforth en 1949. En esta investigacion se observé la
reaccién de los trabajadores al desintegrar los grupos de trabajo, que también fueron
grupos informales, asignando los puestos de tal forma que los contactos durante la
jornada de trabajo fueron realmente imposibles. Este cambio fue el resultado de adoptar
una nueva tecnologia y nuevas formas de trabajar que pronosticaba un mejor desempeiio
y mayores tasas de produccién, pero no se tomo en cuemta los aspectos sociales y
psicolégicos de la vida de los mineros, es decir, impidieron que se llevaran a cabo las
funciones del grupo informal en el trabajo.

Se desarrollaron malestares psicosomaticos de proporciones epidémicas entre los mineros, y el estado de
animo de los trabajadores disminuyo hasta un nivel muy bajo. El ausentismo, los conflictos y las tensiones
entre los trabajadores aumentaron rapidamente. (Citado por Tannenbaum, 1968 p.82)

Los efectos que un grupo informal tiene sobre un individuo respecto a las relaciones en el
trabajo, suelen reflejar una influencia positiva, tanto para la persona como para la
organizacion. Las bajas tasas de rotacion, el menor grado de ausentismo y la disminucién
de la ansiedad, permiten decir que el grupo facilita la adaptacion de sus miembros en el
ambiente laboral.

La mejor adaptacion de los miembros de grupos coherentes se debe en parte a las satisfacciones y al
apoyo psicolégico que proporcionan los grupos.  (Tannenbaum, 1968 p.85)

B) Efectos del grupo sobre la productividad.

La presencia de personas con las que el individuo se identifica y el ambiente creado en el
momento, proporcionan mayor confianza y mayor esfuerzo en la actividad, pero no
siempre mayor precisién. La fadilitacion socdial, segin Allport (1955) no siempre influye
positivamente sobre el comportamiento del individuo, y si nuestro punto de atencion es la
productividad, se puede demostrar que la influencia del grupo reduce las posibilidades

del individuo.
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Los estudios de Hawthorne revelan la existencia de las normas de produccién
establecidas por el grupo informal, aunque las posibilidades de los individuos eran mucho
mayores, todos producian casi lo mismo para protegerse, como decian, de las exigencias de

la gerencia.
La grdfica demuestra las posibilidades reales del trabajador y la uniformidad que surge a

través de las presiones del grupo.
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Coch y French (1948). Tomado de Tannenbaum (1968 p_89)

La conformidad que desarrollan los miembros de los grupos informales, afecta la
productividad y los objetivos organizacionales, asi como el desempeiio del individuo,

34



pero cualquier desviacién de las normas del grupo pone en peligro su membresia hasta el
punto de expulsario del mismo.

El grupo informal estd integrado por las personas mas cercanas al individuo, fisica y
emocionalmente y un intento de desintegracién, tiene efectos negativos para el
trabajador. Un intento de desintegracion es sobrepasar las normas de produccion, es no
ajustarse a las normas grupales, es no respetar la decisién del grupo, y este tipo de
acciones no son permitidas por el grupo, y por otro lado, la persona no pone en juego los
beneficios proporcionados por el grupo.

Una vez que se establece una nomma, los miembros no se desvian faciimente de ella, y algunos pueden
estar de acuerdo aun contra su mejor juicio. (Tannenbaum, 1968 p.78)

Pero no siempre la influencia del grupo reduce las tasas de produccién, en la
investigacion con los mineros ingleses, citado en este capitulo, se obtuvieron resultados
totalmente opuestos. La desintegraciéon de los grupos, a parte de provocar ausentismo y
conflictos, fue también la causa de bajar las niveles de produccion.

El ausentismo, los conflictos y las tensiones entre los trabajadores aumentaron rdpidamente, y la
productividad no aumentd como deberia haber aumentado. (Tannenbaum, 1968 p.82)

Estos ejemplos de la influencia de los grupos informales sobre la productividad, aunque
con resultados opuestos, destacan la importancia de la fuerza de los grupos, de las
posibilidades que se pueden utilizar para el beneficio de la organizacién y de la funcién
grupal en la vida laboral del individuo. La idea de la fuerza del grupo, presente a lo largo
de este trabajo, nace espontianeamente como nacen los grupos informales, aprovechando
los huecos en la estructura formal llenindolos como un cimiento llena los espacios entre

las piedras para hacer un muro fuerte y s6lido.
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10. Influencia de grupos informales sobre el funcionamiento de la organjzacién.
A) Problemas creados por los grupos informales.

Generalmente los grupos informales se asocian con problemas, con oposicién, y
resistencia, aunque no siempre es asi. Preguntando a cualquier gerente o director de
cualquier institucion o empresa, sc¢ obtiene la confirmaciéon de los supuestos
mencionados. También Dubin afirma que los grupos informales actiian principalmente
contra la organizacion.

El punto de vista mas cominmente sostenido, es que los grupos informales son subversivos para los
propdsitos de las organizaciones formales... se oponen a las demandas hechas por las autoridades
superiores y funcionan en contra de los propdsitos de la gerencia. (Dubin, 1983 p.178)

A continuacién se presentan algunas situaciones en donde la influencia de los grupos

informales puede crear problemas:

- Restriccidn de normas de produccién.

Los grupos informales que operan dentro de la organizacién, con frecuencia y con
diferentes motivos, pueden establecer sus propias normas de produccién. Este tipo de
acciones ya se ejemplifico en el apartado anterior, pero si se toma en cuenta todos los
grupos informales de la empresa y todos individuos que participan activamente en las
acciones que llevan a cabo dichos grupos, podemos imaginarnos que una restriccion de
las normas oficiales de produccién puede tener consecuencias catastroficas para la
institucién y en caso extremo, hasta significar la fin de la compaiiia.

- Conformidad.
La enorme influencia que tiene un grupo informal sobre sus miembros se deriva de la

atraccién que el grupo tiene para los trabajadores. Cuanto mas atractivo sea el grupo, mas

ripido asimila el individuo sus normas y con mads dificultad abandona el programa




grupo, conducen a la conformidad y en consecuencia, a la oposicién a los reglamentos y
disposiciones organizacionales.

- Resistencia al cambio.

Los grupos informales, aunque sin un acta constitutiva, y en muchas ocasiones sin ser
reconocidos por la direcciéon, se guian por sus normas, costumbres y por una subcultura
propia. El apego a estos factores es tan fuerte, que cualquier cambio propuesto por la
organizacién estd percibido como intervencién externa amenazando la soberania del
grupo. El cambio se asocia con la destruccién del patrimonio del grupo, debilitando la
estructura construida por sus miembros. Aunque estos sentimientos son muy subjetivos,
los grupos experimentan una fuerte necesidad de oponerse a los cambios propuestos por
la autoridad.

- Conflictos personales y grupales.

Los conflictos originados por los grupos informales basados en las diferencias de
intereses, objetivos, normas u otros factores, afectan a la organizacién, creando un clima
desagradable en el trabajo y tensiones entre el personal. Los conflictos pueden
desarrollarse entre personas o grupos, entre empleados y direccion. Hay una gran
variedad de posibilidades, pero si una de las personas que estd involucrada en el conflicto
es miembro de un grupo informal con alto nivel de cohesion, el grupo proporciona apoyo
a esta persona haciendo el conflicto todavia mds grave.

En las situaciones de conflicto pierden todos, los empleados por gastar su energia reducen
su motivacién y satisfaccion, y la organizacién por el decremento en la producciéon de los

involucrados en conflicto.

- Conflicto de roles.

Con mucha frecuencia lo que afecta a una organizacion, es el conflicto de roles que
desempeiian los individuos en la institucién y dentro de su propio grupo. Los objetivos
organizacionales en muchas ocasiones entran en conflicto con los objetivos de un grupo.
El individuo quiere cumplir con las dos tareas, la asignada por la gerencia y la que lo
compromete con el grupo, pero si una se contrapone a la otra, va a escoger la de su grupo.
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En la mayoria de los casos la empresa sale perdiendo, porque el grupo es mis proximo al

individuo y ademas cumple con satisfaccién las necesidades psicolégicas de la persona.

- Da origen a los rumores.

En los grupos informales también se producen rumores y chismes que daiflan la estructura
interna de la organizacién. La informacién inventada por creencias falsas y supuestos sin
base real, distribuida por medio del canal secreto en toda la organizacién, debilita
generalmente toda la estructura, pone en duda las capacidades y acaba con el clima
laboral. Los rumores y chismes, aunque inventados, son capaces de desintegrar
totalmente a las organizaciones, de obligar a las personas involucradas a renunciar al
puesto o en casos extremos, pueden llevar a romper relaciones con las compatiiias aliadas;

lo que al fin puede significar la destruccion completa de la organizacién.
B) Aportaciones beneficiosas de los grupos informales para la organizacién.

- Mayor eficacia del sistema.

La organizacién, cumpliendo con algunos requisitos que facilitan la interacciéon entre los
grupos informales y la institucion, puede obtener muchos beneficios y satisfacer las
expectativas de los empleados. Al decir algunos requisitos, no se refiere necesariamente a
aportaciones costosas o cambio de politicas formales, o cumplimiento de las demandas de
los empleados, sino que en muchas ocasiones es suficiente con reconocer a los grupos
informales y no negar su existencia. I:Zstos, a su vez, utilizando los canales de la
comunicacioén informal apoyan las politicas de la institucion, proporcionan innovaciones
en cada puesto que sus miembros estdn ocupando, mantienen el ciima de confianza y
cooperacién y por medio de esas acciones, pueden elevar la eficacia del sistema total,

haciendo la compaiiia altamente productiva y competitiva en el mercado.

- Descarga de trabajo administrativo.

Los grupos informales son capaces de sustituir el trabajo de supervisién. Las normas que

gufan el comportamiento de sus miembros y que en ocasiones alientan al grupo para

actuar en contra de la organizacién, son también un éfgmc»de—eeﬂkol—om o, por los
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miembros del grupo sobre cada uno de los individuos que lo integra. Esta autovigilancia
puede descargar trabajo administrativo cuando el grupo estd orientado hacia la
cooperacién; puede también bajar los costos reorganizando los sistemas de control y
recortar la distancia entre la gerencia y un grupo operativo.

El grupo informal se autovigila, y puede relevar a la gerencia del peso de la supervision.
(Dubin, 1983 p.178)

- Contribuye a la efectividad de las labores.

El grupo informal también es una instancia que distribuye las operaciones especificas de
trabajo; aunque es el nivel mas primitivo contribuye a la efectividad de las labores. La razén
de esto se debe a que todos se conocen muy bien, conocen sus habilidades, su
preparacion, su experiencia, y también sus debilidades o limitaciones. La misién asignada
por la organizacién termina exitosamente, y en ocasiones con alguna aportacién extra, no
prevista ni planeada, pero satisfactoria para la gerencia y el grupo es directamente
responsable de la accion.

Los grupos informales contribuyen al desempefio efectivo del trabajo proporcionando (1) la unidad social
en la cual se logra el acuerdo sobre los juicios refativos al trabajo y se toman decisiones, y (2) las pautas
de relaciones interpersonales que definen las muchas fricciones sutiles de la interaccon de persona a
persona, que por la naturaleza del caso, no pueden ser definidas en las descripciones y analisis de los
puestos. (Dubin, 1983 p.179)

- Alienta la cooperacion.

Cuando un grupo informal estd orientado hacia la cooperacién con la gerencia, estd
convencido que los objetivos de uno y de otro se asocian y relacionan mutuamente y
puede influir y ser el ejemplo para los demas grupos, estimulando a los neutrales o
inseguros para tomar decisiones respecto al curso de sus actividades y hacia las metas
establecidas por la institucién formal. El resultado de una cooperacién amplia puede ser
muy fructifero para la organizacién sobrepasando los niveles establecidos o esperados de
eficiencia.

Cuando existe una cooperacion directa, el grupo inforTnal trabaja hasta cubrir o exceder las expectativas de
la gerenda. (Dubin, 1983 p.178)
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- Llena las lagunas de las habilidades de los administradores.

Como ya se dijo un grupo informal puede aportar su estructura y su unificacién al
proceso administrativo, tomando en sus manos algunas funciones aunque en niveles muy
inferiores de la jerarquia, pero no por eso menos importantes. En otras ocasiones, este
grupo de personas puede aportar sus conocimientos y experiencia a la toma de decisiones,
si las habilidades de la persona responsable reflejan algunas deficiencias. Los concejos o
programas elaborados por el grupo pueden proporcionar rctroalimentacién o ensefiar
otras posibilidades de accién si las decisiones gerenciales no cumplen con las
expectativas, pueden guiar a la persona responsable para abarcar problemas
organizacionales sin olvidar el factor humano, y como satisfacer las necesidades humanas

y cumplir con las metas oficiales.

- Incrementa la comunicacion.

Los grupos informales desarrollan su propio sistema de comunicacién distribuyéndose
por todo el sistema formal, aprovechando la rigidez y los huecos de la comunicacién
oficial. Los canales de comunicacién informal, que en muchas ocasiones se utilizan para
lHevar informacién que dafia la estructura organizacional como rumores o chismes, puede
ser utilizada en beneficio de la institucién. Por ejemplo, un adecuado manejo de los
recursos humanos por parte de la gerencia puede proporcionar a €sta una informacién,
que por medio de los canales oficiales de comunicacién seria dificil de obtener. La plitica
entre el gerente y el grupo podria ser en el momento de descanso o durante el almuerzo,
en un ambiente de confianza que el propio grupo estd creando.

- De la comunicacién informal se deriva también otro beneficio que es el cuidado que va
a tener la direccion al planear y actuar en el futuro. Si alguna decisién que ha tomado la
gerencia afecto los intereses individuales y fue motivo de insatisfaccién de sus
empleados, expresando su descontento por el canal secreto de informacién, puede alentar
a los directivos a tener mas cuidado en la planeacién de sus acciones, y a tomar en cuenta
algunas variables que por estricto apego a las leyes y reglamentos, escaparon de su
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- Entre otros beneficios, que ya fueron mencionados y explicados, por ejemplo las
funciones del grupo informal, y que influyen positivamente sobre el clima laboral, como
también sobre la produccién, cabe recordar: la satisfaccién y la estabilidad que ofrecen
los grupos a sus miembros, la ventilacién de emociones, Ia reduccién de ausentismo y

rotacién de personal, y el semillero de ideas innovadoras.

Claro, ante tantas cosas buenas que ofrecen los grupos informales, el lector podia pensar
que se tiene un tesoro escondido entre la estructura formal de la organizacién, pero estas
son solo las posibilidades de los grupos y no necesariamente se presentan todas en el
mismo tiempo, y para que este tesoro dirija su fuerza hacia la cooperacién y hacia las
metas y objetivos organizacionales, se debe dar la mano primero en un acuerdo

beneficioso para todos.
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La siguiente tabla resume los problemas que puede ocasionar un grupo informal y los

beneficios que puede ofrecer.

PROBLEMAS

BENEFICIOS

Restriccion de normas de produccion
Conformidad

Resistencia al cambio

Conflictos personales y grupales
Conflicto de roles

Origen de rumores y chismes

Mayor eficacia del sistema total
Descarga de trabajo administrativo
Contribuye a la efectividad en las labores
Alienta la cooperacion

Llena las lagunas de las deficiencias de los
administradores

Incrementa la comunicacién

Alienta la direccion de planear y actuar
mas cuidadosamente

Ventila los sentimientos

Reduce el ausentismo y la rotacion de
personal

Aporta ideas nuevas
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11. Creacidén de grupos ideales.

Los beneficios que ofrecen los grupos informales, presentados en apartado anterior,
llamaron la atencién no unicamente de los investigadores, sino también de Ilas
organizaciones para crear grupos ideales en el ambiente laboral. Aunque los autores no
mencionan que el punto de partida para construir los circulos de calidad o grupos
autodirigidos fueron los grupos informales, se puede observar que hay muchos factores
comunes que comparten ambos grupos.

A) Circulos de calidad.

Los circulos de calidad, también conocidos como circulos de control de calidad, son los
grupos de personas que reunen a los trabajadores de una area para identificar los
problemas relacionados con la produccién, analizarlos y recomendar soluciones. Por
primera vez en la historia aparecen en la industria japonesa al final de la década de los
cuarenta; las empresas estadounidenses empiezan a incluirlos en su sistema en la década
de los setenta, con un gran éxito y un gran nimero de compaiiias emplean este tipo de
control.

Aunque los circulos de calidad estan creados por la organizacion, y €sta también guia y
vigila su desarrollo, al final los grupos trabajan de forma auténoma. Los miembros del
circulo, que son entre ocho y doce personas, se reiinen periédicamente durante su jornada
de trabajo si las politicas de la compailia lo permiten, para discutir los problemas,
analizarlos, proponer soluciones o aportar ideas nuevas para el mejor aprovechamiento de
los recursos fisicos y/o humanos. La direccién brinda todo el apoyo necesario para el
adecuado funcionamiento de estos grupos, capacita a los empleados que participan en el
trabajo de los circulos, presta atenciéon a las recomendaciones y proporciona lugar y
tiempo para las reuniones del grupo.

Los circulos de calidad permiten la participacion activa de los empleados en el proceso de
planeaci6én, de toma de decisiones, es decir, de todas las actividades importantes dentro
de la organizacién, les proporciona ademds un sentimiento de importancia y aumento de
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motvacion, satisfacen sus necesidades psicoldgicas, facilita el desarrollo personal y
profesional y facilita Ia comunicacion.

Los circulos de calidad demostraron su efectividad en la economia de varias naciones muy diversas, en la
primera década del sigio XXl se aplican con éxito en diversos paises asliticos, en el Occidente
industrializado y en varias corporaciones que estin logrando notables éxitos en paises como Chile, Pert,
Argentina, México y Colombia. (Werther y Davis, 2000 p.443)

B) Los grupos autodirigidos.

Un enfoque que revoluciond el mundo laboral, es la idea de la formacién de grupos
autodirigidos en el trabajo. Estos grupos cuentan con una gran autonomia son
responsables de muchas actividades que anteriormente fueron reservadas para la gerencia
y la direccién. Una definicion de este grupo de trabajo la ofrecen Kreitner y Kinicki:

Los grupos autodirigidos se definen como grupos de trabajadores a los que se concede la supervision
administrativa de su drea de trabajo. (Kreitner, Kinicki, 1997 p.380)

Los equipos de trabajo estan formados por personas que por su especialidad
complementan la unidad de trabajo, haciendo suficientemente eficaz el desempeiio de las
labores especificas. La autonomia de los grupos autodirigidos se refleja en las funciones
que desempeiia el equipo, estas funciones que Kreitner y Kinicki (1997 p.381) mencionan
son:

- establecer el programa del! trabajo

- proporcionar capacitacion

- establecer cuotas de produccion

- tratar directamente con clientes externos

- valorar los resultados

- tratar can vendedores y proveedores

- comprar equipo o servicios

- presupuestar

- contratar personal

- despedir personal

Como se puede observar, las responsabilidades de dicho personal aumentaron en forma
significativa, exigiendo cambios en el comportamiento hacia la cooperacion.

El enfoque de grupos autodirigidos no significa dejarlos para que descmpeiien sus tareas
solos y sin preparacién alguna, las organizaciones deben adoptar muchos cambios en su
propia estructura y preparar a la gente para estos cambios. Lo que méds llama atencién, a



parte de las complejas funciones que debe desempeilar el grupo, es acortar la distancia
entre direccién y los niveles operativos. Los gerentes o supervisores, que anteriormente
representaban la autoridad delegada por la direccién, en el nuevo sistema pueden tener
asignadas nuevas tareas, por ejemplo la capacitacién o la formacién de otros equipos de
trabajo. Aunque los grupos autodirigidos recogen muchas recensias positivas de los
especialistas en la materia y también hay varias empresas que ya adoptaron este enfoque,
no todas las compaiifas se deciden a cambiar su estructura interna. Entre los obstaculos
que se presentan, estin los altos costos del cambio, el trabajo en equipo autogestionado tiene
también su precio. Solamente la capacitacion cuesta ya 70.000 ddlares por trabajador, en la aceria de New
Carlisle. (Kreitner y Kinicki, 1997 p.380)

Otro desafi6é al basar la estructura organizacional en los grupos autodirigidos puede ser el
disefio fisico del lugar, que permite a un grupo trabajar eficientemente de forma
auténoma. Este obsticulo algunas compafiias grandes, como Volvo o General Motors, lo
eliminaron al construir las plantas nuevas, disefiadas especificamente para el trabajo de
los equipos.

Asi, por ejemplo, la planta de montaje de automdviles Volvo basada en equipos opera con plataformas
portables de montaje en lugar de las cadenas de montaje tradicionales.
Kreitner y Kinicki, 1997 p.384)

Debido a los obstiaculos que enfrentan las organizaciones para cambiar la estructura
interna, en la encuesta realizada en 1993 por la revista Training, apenas 29% de las
empresas estadounidenses contaban por lo menos con un equipo de trabajo
autogestionado. (Kreitner y Kinicki, 1997 p.381)

Entre los grupos autodirigidos y los grupos informales hay muchas diferencias; la
principal es que los primeros, como equipos de trabajo son formados por la organizacion,
Y los segundos son los grupos amistosos formados espontaneamente. No se va a escribir
mucho respecto a las diferencias o similitudes entre estos dos tipos de grupos, pero
resulta interesante sefialar el impacto que tienen estos grupos autodirigidos sobre los
individuos. Las relaciones personales, las actividades e interaccién, de los grupos
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informales en muchas ocasiones no estdn relacionadas con la actividad laboral, estos
factores, para los grupos autodirigidos fueron sustituidos por objetivos organizacionales
basdndose en amistad, cohesién, proximidad fisica, intereses comunes y satisfaccién de
necesidades. También es importante seiflalar que no todos los factores que facilitan la
formacién del grupo informal pueden servir para los grupos autodirigidos. Por ejempio, la
preparacién profesional no puede ser sustituida por la atraccién personal, asi que no todo
lo que ofrece un grupo informal, lo ofrece el grupo autodirigido, pero hay puntos
importantes de convergencia que pueden cambiar el futuro y trazar caminos nuevos en el
desarrollo de las organizaciones.
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12. Conclusiones.

Los estudios de Hawthorne (1933), sin duda alguna, tuvieron una gran influencia sobre
los trabajos respecto a los grupos informales, incluso la propia investigacion durante el
tiempo que se ha llevado a cabo, cambio el objeto de estudio. Los factores fisicos en el
ambiente laboral y su impacto en la productividad, se fueron reemplazados por los grupos
informales y la influencia o poder que cjercen sobre sus miembros, asi como las
consecuencias para el proceso productivo. Desde este momento diversos autores dedican
sus estudios a saber qué€ tan grande es ¢l poder del grupo informal, cuadl es la fuerza que
atrac a las personas y hasta que punto puede cambiar la conducta de los individuos si
forman parte del grupo.
Aunque hay muchas preguntas, todos los autores seiialan la gran importancia que tienen
los grupos informales en el ambiente laboral, destacan la fuerza que poseen €stos y en
algunas ocasiones establecen las caracteristicas que deben de poseer los grupos efectivos
de trabajo. Por ejemplo McGregor(1960) seiiala once caracteristicas fundamentales de los
grupos eficaces de trabajo, y Likert(1969) establece 24 de estas caracteristicas. Las
recomendaciones que hacen los autores no siempre tienen relacidn con el grupo informal,
pero las aportaciones para formar los grupos efectivos de trabajo son muy evidentes. Por
ejemplo para McGregor (1960):

1. Laatmdsfera tiende a ser informal, cémoda, relajada. No hay tensiones evidentes...
Likert (1969) adiciona también que:

2. El grupo ha existido durante suficiente tiempo para haber desarrollado una relacién laboral bien

establecida y relajada entre todos sus miembros. (Citado en Furnham, 2001 p.467)

Después de las recomendaciones deben de seguir las acciones, pero jcé6mo lograr una

atmésfera informal dentro de un sistema de reglamentos?

La respuesta puede sefialar a los grupos autodirigidos o cfrculos de calidad. pero en estos
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Y esto es cierto, no se puede transferir 1002 del ambiente de un grupo a otro, por
ejemplo de un grupo informal al grupo de trabajo, pero podemos facilitar el parecido
entre ellos por tomar en cuenta lo que los grupos informales aprecian.

Las recomendaciones o sefialamientos de importancia de los grupos informales no son
suficientes, la direccion debe de tomarlos en serio y emprender acciones que incluyan a

estos grupos en el desarrollo de Ia organizacion.

Hay pocos directores de industrias que no se dan cuenta de las actividades de grupos tales como la
restriccién de fa produccion, las huelgas y las actividades de brazos caidos, todas ellas contrarias a los
objetivos de la empresa. A la inversa, casi todos los directores de organizaciones pueden citar ejemplos de
los modos en que los grupos informales han contribuido materiaimente a los benefidos de las mismas
ayudando a resolver problemas de produccion, a aumentar la productividad, etc. (Huse, 1976 p.118)

El disefio de la estructura formal de la organizacion no puede cambiar sesgando su
funcionamiento hacia grupos informales, pero tomarlos en cuenta en las politicas, ayuda
mucho a la compaiiia para lograr las metas que se propuso. Las funciones de los grupos
informales, aunque no estén escritas ni incluidas en los reglamentos o protocolos, son las
que benefician a la organizacion y también a Jlos trabajadores, y en gran parte
complementan las necesidades psicolégicas de los individuos, las que fueron olvidadas u
omitidas por la organizacién.

La existencia de los grupos en las organizaciones es importante por la posibilidad que estos tienen de
desempefiar funciones organizacionales y psicologicas de vital importancia. Si la organizacion se puede
disefiar de tal manera que las fuerzas psicolégicas de los grupos trabajen en forma congruente con los

objetivos de la organizacién, existe mas posibilidad de aumentar, a largo plazo, la efectividad de la
organizacion y la satisfaccian de las necesidades del individuo. (Schein, 1980 p.142)

Aqui también debe sefialarse la importancia del trabajo de psicélogo, como especialista
dedicado a estudiar el comportamiento humano, ya que puede aportar sus conocimientos
en el disefio de programas que incluyan una mayor participaciéon de los grupos informales
en la vida laboral de los trabajadores. Esta participacién, por las caracteristicas
particulares de los grupos, no puede ser directa, pero debe tener un impacto importante en
el proceso de produccién y maés todavia en la creacién del clima laboral que los
individuos hacen por medio de la interaccién, ya sea en la empresa o fuera de €sta.
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K.Davis ofrece algunas recomendaciones de accién que las organizaciones deben de
Hevar a cabo y en beneficio de la misma, utilizar la fuerza del grupo informal para
facilitar el camino hacia sus metas.

La direccién no establece las organizaciones informales... Sin embargo puede aprender a convivir con ellas
y adoptar varias medidas para influir en su funcionamiento:
1. Aceptar y conocer a la organizacion informal
2. identificar los diversos niveles de actitudes y conductas dentro de ella
3. Considerar los posibles efectos en los sistemas informales al adoptar cualquier tipo de accion
4. Integrar tan pronto como sea posible los intereses de los grupos informales con los de la
organizacién formal
5. Evitar que las actitudes formales amenacen innecesariamente a las organizaciones informales.
(Davis, 2001 p.375)

El psicdlogo, que es la persona en la organizaciéon que se ocupa de los recursos humanos,
de relaciones interpersonales y obrero patronales, debe ver todavia mas allé de los grupos
existentes, porque como dice Blau:

Podemos declarar que las organizaciones informales se desarrollan en respuesta a las oportunidades
creadas y a los problemas derivados def medio. (Blau, Scott 1962 p.94)

Y creando estas oportunidades, se crea un ambiente adecuado para la libre formacién de
los grupos sin esperar que aparezca en el momento inadecuado, como respuesta a los
problemas. El grupo informal, que se caracteriza por la unidad a través de las actividades
que han proporcionado satisfaccién a sus miembros, y no necesariamente relacionada
directamente con la productividad, puede ver los problemas del medio desde diferente dngulo
y ser capaz de resolverlos o dialogar, eliminando dichos problemas como base de la
formacién del grupo.

Las actividades que facilitan la libre formacién de grupos informales, deben ser
disefiadas en un ambiente libre de formalidades y jerarquias, de preferencia, fuera de las
instalaciones donde laboran, lo que asegura mayor confianza y disminuye las tensiones.
Todas las actividades deben ser cuidadosamente planeadas por un profesional y
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anticipadas por la investigacién respecto a las preferencias y orientaciones de los
empleados, y obtener mds que la aceptacion, la participacién en el proceso de planeacién.
Estos lineamientos deben caracterizar la direccién participativa tan propagada en
actualidad, obligando a los empleados a dar mayores aportaciones a la empresa, y por
medio de €sta, satisfacer sus necesidades psicolégicas, que hasta el momento ha sido la
funcién de grupos informales.

De lo anterior, la propuesta planteada esta dirigida a los profesionales responsables de los
recursos humanos y a los estudiantes del drea laboral interesados en estudio de los grupos
informales. Los gerentes, al familiarizarse con las caracteristicas principales de los
grupos informales, las formas como pueden influir estos grupos sobre la eficiencia de las
organizaciones y las funciones que desempeiian dichos grupos, pueden desarrollar los
procedimientos acordes con las caracteristicas particulares de la empresa, que
proporcionen a los individuos, a los grupos informales y formales sentimientos de
importancia, de interés por los empleados y preocupacién por su bienestar.

La propuesta para los estudiantes consiste en la invitacién a realizar un estudio mds
completo, estudio respaldado por los datos recientes del campo, donde la informacién que
se encuentra en este trabajo pueda servir como gufa y orientacién de la forma de planear
las actividades, cuidles procedimientos sean mds adecuados y qué tipo de respuestas se
puede esperar. Aunque un estudio de los grupos informales puede presentar grandes
dificultades por las caracteristicas particulares que presentan tales grupos, Ia
investigacion puede ser muy prometedora al obtener datos e informacidn que las
organizaciones aprovechardn en bien de sus empleados y existencia de la institucion.
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