Tema 14; Comportamiento organizacional
1 La motivación

Es la voluntad de hacer algo, que estará condicionado tanto por las capacidades del individuo para hacer como el deseo de satisfacer alguna necesidad personal.

1.1. Proceso

Para cada comportamiento hu​mano hay una base de necesidades insatisfechas. 
El comportamiento humano tiende a la satisfacción de estas necesida​des. 
El proceso se inicia con la existencia de una o varias necesidades que generan una tensión dentro del individuo. 
Estos impulsos produ​cen comportamientos o acciones de búsqueda para alcanzar metas particulares que, si se alcanzan, reducen la tensión y dan paso, tras la satisfacción de las necesidades, a una situación de equilibrio. 
Existen dos teorías fundamentales acerca de la motivación.
1.2. La jerarquía de las necesidades de Maslow

Según Maslow, el ser humano lucha y actúa para conseguir su satisfac​ción. Sus necesidades fundamentales son las siguientes:
• Necesidades fisiológicas (supervivencia o primarias). Motivos de carácter fisiológico (hambre, sed, descanso, sexo, protección con​tra los elementos, etc.).
 • Necesidades de seguridad. Son las necesidades de protección con​tra el peligro, las amenazas y las privaciones. 
Cualquier actuación de la dirección que cree incertidumbre con respecto a la continuidad en el empleo o que refleje favoritismo o discriminación puede determinar que la necesidad de seguridad de la persona se active.
• Necesidades sociales. A este conjunto de necesidades pertenece el deseo de sentirse miembro de una organización, de un grupo, de ser estimado y apreciado por los demás, de dar y recibir muestras de afecto y amistad, etc.
• Necesidades del yo. Pueden ser de dos ti​pos: las relacionadas con la propia estima (las necesidades de confianza en uno mismo, independencia, logro, competencia, conocimiento, etc.) y las que se relacionan con la propia reputación (las necesidades de estatus, reconocimiento, aprecio, respeto por parte de los compañeros, etcétera).
• Necesidades de autorrealización.  Son las necesi​dades de dar vida a nuestras propias potencialidades de desarrollo continuo, de ser creadores en el más amplio sentido.

1.3. La teoría de la motivación/higiene de Herzberg

Factores 

Motivadores ( - Su presencia causa satisfacción al trabajador.

-  Su ausencia no genera insatisfacción.

Logro, reconocimiento, trabajo en sí mismo, res​ponsabilidad, promoción o avance y crecimiento.
Factores

Higiene ( - Su presencia no causa satisfacción.

       -  Su ausencia genera insatisfacción.
Existencia de normas y procedimientos de la empresa, la capacidad de dirección de los jefes, las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo y el salario.

2 El liderazgo: concepto y estilos
El liderazgo puede entenderse como la habilidad directiva que consiste en influir en el comportamiento de los subordinados, lo​grando de ellos una adhesión incondicional.

Estilos

Estilo orientado a la producción

Los líderes orientados a la producción asignan labo​res al grupo, explican los procedimientos de trabajo que se han de seguir, ponen énfasis en el cumplimiento de los plazos y dejan claro lo que se espera de los demás.
El estilo de liderazgo centrado en la producción se ca​racteriza por ser autocrático, autoritario, restrictivo y socialmente distante.
Estilo orientado a las personas

Los líderes orientados a las personas escuchan a los miembros del grupo, son amistosos y accesibles, apoyan a los subordinados en sus problemas personales, defienden a los miembros del grupo y man​tienen una alta consideración hacia los demás.
El estilo de dirección de estos líderes se caracteriza por ser democrático, participativo, tolerante y compren​sivo.
2.1. Modelo de Rensis Likert
• Sistema 1 (autoritario-coercitivo). Estos directivos son autocráti​cos, tienen poca confianza en los subordinados, motivan a través del temor y del castigo y no utilizan las recompensas para estimu​lar.

• Sistema 2 (autoritario-benevolente). Se caracteriza por la confian​za en los subordinados y la motivación con recompensas, aunque a veces también con amenazas y con castigos. 

• Sistema 3 (consultivo). Los directivos tienen una confianza consi​derable en los subordinados, aunque no es completa. Se tienen en cuenta sus ideas y opiniones, y para motivar se utilizan recompen​sas y motivos positivos. 
• Sistema 4 (participativo y de grupo). Se da una completa confianza en el subordinado, del que se obtienen ideas y opiniones y al que se otorgan recompensas y alicientes. El grupo de trabajo interviene en la fijación de objetivos y se promueve la toma de decisiones en toda la organización.

2.2. Modelo gerencial de Blake y Mouton

• Desertor: el líder aporta el mínimo esfuerzo para el cumplimiento del trabajo (reducido «interés por la producción») y sólo el necesario para conservar la integración en la organización (baja «preocupación por las personas»).
• Autoritario: el líder se concentra en la eficiencia de la pro​ducción y de la tarea, pero se despreocupa del desarrollo y la moral de sus subordinados, lo que se corresponde con una dirección auto​ritaria y autocrática.
• Misionero: el líder presta especial atención a las necesi​dades de las personas, con lo que se establecen unas relaciones sa​tisfactorias, una organización amable y amistosa y un ritmo de tra​bajo más cómodo, descuidando los aspectos relativos al resultado del trabajo.
• Compromiso: las metas de este estilo consisten en la efi​ciencia de la tarea adecuada y las relaciones satisfactorias.

• Participativo: el líder facilita la eficiencia de la produc​ción y una moral elevada al coordinar e integrar todas las activida​des relacionadas con el trabajo, tanto las relativas a las personas como a la producción.
3 Los grupos de las organizaciones

Un grupo se puede entender como dos o más individuos que interactúan libremente, comparten ciertas normas colectivas y se reú​nen con el fin de alcanzar objetivos de forma conjunta. También se puede definir como un sistema social con sus relaciones, tareas, normas de conducta y valores, que regulan sus acciones hacia una actividad común.
Tipos

• Los grupos formales son aquellos que están determinados por la estructura de la organización para conseguir objetivos específicos. Estos grupos suelen tener definida una estructura formal, se orientan a tareas específicas y tienden a ser estables. Dentro de los grupos formales se pueden distinguir los grupos de dirección o mando y los grupos de trabajo.
- Los grupos de dirección o mando son los responsables de ela​borar planes, decidir inversiones, fijar la estrategia y tomar deci​siones generales sobre el funcionamiento de la empresa. 
· Los grupos de trabajo se centran en la ejecución de tareas con​cretas en el núcleo operativo de la organización (producción, compras, distribución, venta). Están organizados en departa​mentos o unidades organizativas bien diferenciadas en la es​tructura. 

• Los grupos informales surgen de forma espontánea como conse​cuencia de las relaciones entre las personas que se unen por una mutua atracción de sus miembros con el fin de satisfacer sus pro​pias necesidades. 
• Los grupos permanentes son creados para tareas y trabajos habi​tuales de la organización, y resultan muy importantes en el área de producción.
• Los grupos temporales son creados para fines específicos y se ca​racterizan por su transitoriedad. 
Las principales razones por las que las personas se unen en grupos son:
• La seguridad: en grupo se sienten más fuertes, tienen menos dudas y resisten mejor las amenazas.
• El estatus: la inclusión en un grupo que socialmente se considera importante aporta reconocimiento y estatus a las personas que lo forman.
• La autoestima: normalmente, los grupos aportan a sus miembros sentimientos de valía personal.
• La afiliación los grupos pueden satisfacer necesidades so​ciales; las relaciones en el trabajo son la prin​cipal fuente de satisfacción de las necesidades sociales.
• El poder: los grupos suelen tener más poder que los individuos.

Ventajas e inconvenientes de los grupos
Entre las principales ventajas cabe citar las siguientes:
· Información y conocimientos más completos.
· Diversidad de enfoques y de perspectivas que enriquecen el aná​lisis de los problemas y la toma de decisiones.
· Mayor aceptación y apoyo a las soluciones de los problemas por parte de los integrantes del grupo como consecuencia de su parti​cipación en el proceso de toma de decisiones.
Entre los inconvenientes de los grupos se pueden resaltar:
· Lentitud, ya que el trabajo en grupo requiere mucho más tiempo.
· Desarrollo en algún caso de normas contrarias a los propios obje​tivos de la organización.

· Reducción del esfuerzo individual, pues hay otras personas en el grupo que «harán el trabajo».
· Difusión de responsabilidades.
4 La participación en la empresa
Concepto( El conjunto de medidas de que dis​pone el trabajador para influir en las decisiones de la empresa en la que trabaja, es decir, en la gestión de la misma.

4.1. La participación formal

Pueden distinguirse dos mode​los básicos: el primero se apoya en la idea de la participación interna de los trabajadores en los órganos de gestión de la empresa (congestión). 
El segundo se basa en el control obrero a través de los órganos de participación externa (comités de empresa y representantes de los trabajadores), que se articula como un modelo de confrontación-negociación.
También podría considerarse el cooperativismo como una tercera forma de participación legislada, cercana a la democracia en la em​presa. 

4.2. La participación informal
En lo referente a la participación informal, un directivo puede buscar el consejo de sus subordinados con ca​rácter previo a tomar una decisión, con independencia de que se lo exija o no una ley.
Esta participación la inicia normalmente el directivo de forma volun​taria, y es casi siempre directa. El involucrar a los empleados en la ges​tión de la empresa también suele ir unida a los procesos de implan​tación de programas de calidad total.
4.3. La participación financiera

• La participación en la propiedad puede considerarse como una propuesta para distribuir la riqueza generada por la empresa, sien​do los trabajadores propietarios de los medios de producción. 
• La participación en los beneficios  se trata de un sistema de compensación pensado para desarrollar un proceso de compromiso e involucración de los empleados mediante la retri​bución por el incremento en los rendimientos. 
5 La gestión de los recursos humanos

Organización

· Análisis de estructura organizativa.

· Descripción de puestos de trabajo.

Planificación

· Necesidades cuantitativas.

· Necesidades cualitativas.

Contratación, conservación y desarrollo

· Reclutamiento y selección.

· Formación.

· Gestión de actuación y rendimiento.

· Gestión retributiva.
Administración de personal

· Base de datos e información.

· Control de recursos.

· Trabajos administrativos.

Relaciones laborales

· Negociación, interpretación y seguimiento del convenio colectivo.

Objetivos de la dirección de recursos humanos
· Crear, mantener y desarrollar un grupo humano con habilidad y motivación para realizar los objetivos de la organización.

· Crear, mantener y desarrollar condiciones organizativas de aplicación, conservación y satisfacción plena de los recursos humanos y alcance de objetivos individuales.

· Alcanzar la eficiencia y la eficacia con los recursos humanos disponibles.
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