Mobdulo 1 - Clase 1

COMPORTAMIENTO Y ORGANIZACION

CLASE 1

. Lie. Paola Maricel Frattimi

@

Comportamiento v Organizacién
Psicologia como ciencia {jhjetn de estudio

Procesos Psicologicos

Entender el modo de ser de las personas en las

Org anizaciones. t

Disenar herramientas de gestion de RRHH

Observaciones:




[.A PSICOLOGIA

A continuacidn los invito a leer la presentacion del
concepto de Psicologia en el archive que
encontrarin en la plataforma IFal): Bleger, -/
(1998). Psicologia de la Conducta. Buenos Aires:
Paidos. . Cap. 1: La Psicologia v el ser humano, pp.
13- 22,

o Kn resumen, podemos decir que la Psicologia
estudia al ser humano, compartiende asi su
objeto con oiras Cilencias. Dentro de este
contexto, la conducta es el fenomeno central en
cual pondra su foco esta ciencia, que a

continuacion desarrollaremos mas en
profundidad.

o CONDUCTA: “conjunto de respuestas significativas

por las cuales un ser vivo en situacidon integra las
tensiones que amenazan la unidad y el equilibrio
del organismo”; “el conjunto de operaciones
(fisiologicas, motrices, verbales, mentales) por las

cuales un organismo en situacidon reduce las
tensiones gque lo motivan v  realhiza sus

posibilidades”. (p. 26).
Se reconoce en esta definicidn,
1) La conducta exterior, manifiesta;

2) la experiencia consciente, tal como ella es accesible
en el relato, incluvendo las modificaciones somaticas

subjetivas;

3) modificaciones somaticas objetivas, tal como ellas

son accesibles a la investigacion fisiclogica;

4) los productos de la conducta; escritos, dibujos, ()

trabajos, tests, etcétera. (Bleger, 1998, , p. 26).

Observaciones:




Bleger (1998), siguiendo a Pichon Riviere: TRES
areas en los que la conducta se manifiesta: el area de
la mente, el del cuerpo v el del mundo externo. “La
conducta siempre 1mplica manifestaciones
coexistentes en las tres areas; es una manifestacion

unitaria del ser ...”. (Bleger, 1998, p. 31).

Veamos un ejemplo de aplicacion practica del concepto
conducta en el ambito laboral. Supongamos que hay una
organizacion en la que aplica un sistema de gestidon del
desempeiio. En dicho sistema, al comienzo del ciclo anual se
establecen objetivos para todos los colaboradores de las
distintas areas. Al final del ciclo, se realiza una evaluacion
del desempeiio. Durante este evento, quienes tienen
personal a cargo (coordinadores, jefes, supervisores, etc.), se
reunen con sus colaboradores y les dan feedback sobre el
desempeiio que tuvieron durante el afio.

Observaciones:




@ Recurriendo al concepto de conducta explicado anteriormente,
entendemos entonces que quienes tienen que dar feedback
deberan realizar un esfuerzo, tratando de ser concretos, vy
travendo a esa conversacion conductas gue el colaborador ha
tenido. De esta manera, se hara hincapié en aguellos aspectos que
hay gque mantener vy aquellos otros que es necesario modificar.
Sera necesario recordar comportamientos observables del
colaborador, asi como poder conversar respecto de los aspectos no
visibles de dichos comportamientos, pero que son el supuesto
interno que explica lo manifiesto.

Veamos otro ejemplo. Supongamos que una organizacion posee un
sistema de gestion por competencias. Una de ellas es ‘Orientacion al
cliente’. Si se lee el manual con la descripeion de dicha competencia,
encontramos lo siguiente: Reconoce que su rol dentro de la
organizacion es parte de wuna cadena dedicada a asesorar
integralmente a los clientes.

Es proactivo en la deteccion de necesidades del cliente, evalaa
distintas soluciones en base a sus solicitudes y supera sus
expectativas.

Actiia orientado a tratar a los clientes en forma justa, cumplir las
promesas vy ser facil de tratar.

Implementa autonomamente vy dentro de sus atribuciones,
soluciones creativas, viables y eficientes para problemas recurrentes
con clientes.

Podriamos preguntarnos: jcuales son las conductas de los
colaboradores gue ‘muestran’ que poseen  dichas
competencias?

Entendemos, que la conducta es el comportamiento
observable, asi como los modelos mentales que sustentan
dicho comportamiento, y que como expertos en Recursos
Humanos, deberemos esforzarnos en poder registrar,
deseribir, y ‘poner sobre la mesa’ en nuestras
conversaciones, para poder reflexionar sobre los aspectos
de esa conducta que deseamos mantener a mnivel
organizacional, y aquellos aspectos que seria convemente
modificar en pos de la eficiencia en el desempeiio.

Veremos a continuacion algunos de los “aspectos internos’
de la conducta que no son comportamientos observables,
sino que forman parte de la experiencia imterna de las
personas, y que también nos ayudan a entender lo
manifiesto: los llamados procesos psicologicos.

Observaciones:
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1.0S PROCESOS PSICOLOGICOS

En el marco de considerar al ser humano como
el objeto de estudio de la Psicologia, v la
conducta como fenédmeno central de su estudio,
podemos mencionar, también, otros procesos
psicolbégicos 1importantes, tales como la
percepcion, la motivacidén y la inteligencia. En
épocas antiguas, estos fenémenos fueron
estudiados como elementos en si, aislados del
ser humano, que es el que percibe, el que tiene
determinadas motivaciones, o0 expresa sug

L
o-

inteligencia.

LA PERCEPCION: Podemos decir que no todos vemos
lo mismo, o no vemos lo mismo todo el tiempo. En la
medida que prestamos mas atencibn, aparecen
cuestiones que antes no habiamos visto. En ocasiones,
la realidad y lo que “vemos” no van exactamente de la
mano, sino que lo que hacemos es interpretar dicha
realidad.

Asil, al procese mediante el cual los individuos organizan e
interpretan =us impresiones sensoriales con el fin de darle
significade a su ambiente, lo llamamos per

LPor que es importante entender este proce

Perque el compertamiente de la gente A basado en su
percepeion de le gque es la realidad. no en la realidad en =i.

En la percepcién influyven diversos factores: los
Intereses de cada wuno, las motivaciones, las
experiencias previas, las expectativas.

Observaciones:




En el ambito organizacional se pueden dar algunas
distorsiones en la percepcién, que conviene identificar,
a saber, segin Robbins:

o Percepcion selectiva
o Ifecto halo:
o Kfectos de contraste:

o Proyeccion: Atribucion de las caracteristicas propilas a
otra gente.

o Kstereotipo:

LA MOTIVACION:

Para reflexionar

El estudio de la motivacion de la conducta es el estudio del
por qué, de la causalidad:

JPor qué la gente en las organizaciones responde a
determinados incentivoes de mejor manera que a otros?

LEl dinero es lo que motiva a todos los trabajadores por
igual?

JTienen las distintas generaciones (boomers, x, ¥, etc.) las
mismas motivaciones?
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Observaciones:




Siguiendo a Robbins (1996), diremos que...

...1a motivacion es el resultado de la interaccién del
individuo con la situacidn.

Definimos la motivacidon como la voluntad de ejercer
altos niveles de esfuerzo para alcanzar las metas
organizacionales, voluntad que esta condicionada por la
capacidad que tiene ese esfuerzo para satisfacer alguna
necesidad individual. En tanto que la motivacién
general se ocupa del esfuerzo para alcanzar cualquier
meta, Ilimitaremos este enfoque a las metas
organizacionales, con el fin de que se refleje nuestro
interés particular en el comportamiento relacionado con
el trabajo. (Cap. 4)

1l
e

Kl mismo autor nos presenta un desarrollo historico de
las teorias que abordaron el fenéomeno:

o TEORIAS DE LAS NECESIDADES
o TEORIA DE LA FIJACION DE METAS
o TEORIA DEL REFORZAMIENTO

Observaciones:




o TEORIA DE LA EQUIDAD

o TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

Entsinte sisScomprendepilasimotivaciane = dellosStrabajadores
nasS S perini tipal prededils = S campoartainiento S disean
pProsEamaiRde i centivosSdqiie S atEaio a s et etio anisarciire | [Las!

empleados gque a la orsanizacion le Tntere s,

LA INTELIGENCIA:

o La teoria de Gardner: expandié los parametros de la
conducta iInteligente para incluir una diversidad de
habilidades humanas.

“Simposio sobre la Teoria de Inteligencias Multiples”

Observaciones:




LAS OCHO INTELIGENCIAS:
En contraposicién a la teoria tradicionalista:
o La cognicién humana seria unitaria.

o lL.os individuos podrian describirse adecuadamente
teniendo una inteligencia sola y medida de manera
cuantitativa.

En oposicibn a esta visién reductora de inteligencia,
Gardner la define como:

L.a habilidad para resolver problemas que uno se
encuentra en la vida real.

I.a habilidad para generar nuevos problemas para
resolver.

Lia habilidad para hacer algo o para ofrecer un servicio
que es valorado en la cultura de uno.

o COMO HA CAMBIADO NUESTRA DEFINICION DE
INTELIGENCIA: (Silver, 2000, Cap. 1)

CANTERIOR

PERSPECTIVA NUEVA

La imteligencia puede
desarrollarse.

La intehigenciano es
numéricamente cuantificable y se

La inteligencia era considerada
como fija.

La imteligencia era medida por
un namero.

La inteligencia era considerada
unitaria_

La intehigencia era medida por
separado.

La mmteligencia era usada para
seleccionar estudiantes y para
predecir sus éxitos.

Observaciones:

exhibe durante una realizaciom o
proceso de la solucion de un
problema.

La intehigencia puede exhibirse de
muchas maneras — inteligencias
multiples.

La inteligencia es medida en
situaciones de la vida real o
contextual.

La immteligencia es usada para
entender las capacidades humanas
asi como a las muchas y variadas
maneras en que los estudiantes
pueden lograr sus metas.




Categorias:

La inteligencia linguistica- verbal (V)

Se manifiesta en la habilidad para manipular palabras
para una variedad de propoésitos
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Li.a inteligencia logico- matematica (1))

Es la base para las Ciencias Exactas y todos los tipos de
Matematicas.

La inteligencia espacial (E)

Involucra una gran capacidad para percibir, crear y
recrear fotografias e imagenes.
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Observaciones:




Inteligencia musical (M)

KEs la habilidad para producir melodias y ritmos, asi
como entender, apreciar y dar opiniones acerca de la

musica.
La inteligencia cinestésico- corporal (C)

Se relaciona con lo fisico y con la manipulacién del
Propio cuerpo.

La inteligencia interpersonal (P)

Ksta en el trabajo de las personas que son sociables por
naturaleza.

La inteligencia intrapersonal (I)

Es la habilidad para acceder a los propios sentimientos y
a los estados emocionales de uno.

Observaciones:




La inteligencia naturalista (IN)

KEs la octava y mas reciente inteligencia validada
por la investigacion de Gardner. (Silver, 2000, Cap.

1)

KEs esencial tener en cuenta que estas inteligencias no
son categorias arregladas. Pensar en las inteligencias
multiples de esta manera nos llevaria al mismo efecto
encasillado del test IQ. Todas las personas, como
insistié Gardner, poseen estas inteligencias, las usan
todas en diferentes situaciones y contextos, v son
capaces de desarrollar cada una de ellas.

LLa mayoria de la gente, sin embargo, demuestra una
gran habilidad en una o dos inteligencias.

Observaciones:




ACTIVIDAD:

Las Inteligencia Multiples
https://www.voutube.com/watch?v=ayXwcld1B50

A partir de la explicacién de la teoria de las
inteligencias multiples de Howard Gardner que se
observa en el video reflexione sobre su aplicacién en la
gestion de los recursos humanos.

Realice una reflexién de no mas de una carilla.
En grupo de tres integrantes.

Duracion: 25 minutos aproximadamente.

En esta clase hemos estudiado qué es 1a Psicologia. Entendimos
que es una ciencia que estudia al ser humano en situacion, y en
particular su conducta. Definimos a ésta como toda
manifestacion del hombre tendiente a resolver las tensiones
internas y realizar sus posibilidades, ¥y que incluyen tanto los
comporitamientos observables como la experiencia interna de la
persona. Hste coconcepto nos permite enfocarnos, como
especialistas en Recursos Humanos, en la descripcecion de lo que
realizan las personas en las organizaciones. En un segundo
momento, seguramente nos interesara comprender por qué se
producen esas conductas, y entonces el concepto de motivacion
que presentamos, nos ayudara a dar una explicacidbn que nos
permita también predecir los futuros comportamientos, en pos
de disefiar herramientas de gestion efectivas. Finalmente,
estudiamos la inteligencia como uno de los procesos psicologicos
centrales en el ser humano, y comprendimos que el concepto ha
evolucionado en los ultimos afios, pasando de la medicion
psicométrica del cociente intelectual (IQ) a las distintas
habilidades de las personas en cada una de las areas de su vida,
que Gardner tan bien supo explicitar de la mano de sus “8
inteligencias™.

Observaciones:




Modulo 1 - Clase 2

COMPORTAMIENTO ¥ ORGANIZACION

Crase I1

TLie. Paol=a Maricell Keatlimi

LLA PERSONALIDAD

I.a personalidad es una representacion (modelo
mental) que construimos partiendo de inferencias
empiricas (comportamientos repetidos frente a un
mismo tipo de circunstancias).

Observaciones:




Allport ...la personalidad es “la organizaciéon
dinamica, dentro del individuo, de aquellos
sistemas psicofisicos que determinan sus
ajustes singulares a su ambiente” (1937, p. 48).

Una problematica inicial en la investigacidn de
la personalidad consistia en si la personalidad
de un individuo era resultado de la herencia o
del ambiente. JJHstaba la personalidad
predeterminada al nacimiento, o era resultado
de la interaccidon individual con su ambiente? Es
evidente que no puede haber una respuesta que
se 1ncline por lo blanco o por lo negro. La
personalidad es resultado de ambas influencias.

Ademas, hoy reconocemos un tercer factor: la
situacidon.

o Factores hereditarios: se definen en el momento
de la concepcidén.

o Factores ambientales: la cultura en 1la que
crecemos, las normas de nuestra familia v el entorno
en general.

o La situacién: Los factores anteriores dan a la
personalidad de un iIndividuo una cierta estabilidad y
consistencia, pero influye en ella la situacién en la
que se encuentra v el modo que reacciona frente ésta.

Observaciones:




o TEMPERAMENTO: lo constitucional, lo que uno trae
al nacer como dotacion congénita aunque no se lo
relaciona con los antedichos humores.

o CARACTER: Proveniente del griego, significa sello,
marca o impronta. Es el sello de una persona, su
modo tipico de ser. Kl caracter se encuentra basado
en el temperamento, es adquirido vy es posible
(aunque dificil) de ser modificado.

Resumiendo, los elementos de la personalidad son:

© Constitucion: Conjunto de aspectos exteriores e
interiores de base genético-hereditaria, origen de la
reaccion funcional.

© Temperamento: Tono o disposicion afectiva. Se refiere a
la naturaleza emocional del individuo. Se nace con el
temperamento.

o Caracter: Forma concreta y estable que adquieren en un
mdividuo los rasgos afectivos- dinamicos heredados.

o Aectitudes: Predisposiciones persistentes a responder
favorable o desfavorablemente ante una situacion dada.

© Aptitudes: Consiste en la capacidad para hacer algo.

© Rasgos: Caracteristicas constantes del comportamiento
del mindividuo en una gran variedad de situaciones.

Observaciones:




o LA PERSONALIDAD “NORMAL”:

El psicoanalisis (creado por Sigmund Freud) entiende la
‘nmnormalidad’ como la capacidad de amayr, crear, trabajar vy
sobre todo de disfrutar de la vida.

o LA IDENTIFICACION: Ks un proceso
psicolégico normal mediante el cual un sujeto
asimila un aspecto, una propiedad, un

atributo de otro ¥ se convierte — total o
parcialmente - en éste. Ks constitutivo de la
personalidad.

Observaciones:




EL: PARENDIZAJE

proceso por el cual la conducta se modifica de
manera estable a raiz de las experiencias del
sujeto. (Bleger, 1998, p. 242).

Cualgquier ecambio relativamente permanente en el
comportamiento que tiene lugar como resultado de la
experiencia.

El aprendizaje mmvolucra cambios que pueden ser bueno o
malo desde un punto de vista organizacional.

El cambio debe ser relativamente permanente.

Existe aprendizaje cuando hay un cambio en las acciones.
Un cambio en los procesos del pensamiento o en las actatudes
de un Individuo, si1 no esta acompafiado de algiin cambio en
el comportamiento, no es aprendizaje.

Por tiltimo, es necesaria alguna forma de experiencia para el
aprendizaje. Esta se puede adquirir directamente mediante
la observaciom o la practica. O puede resultar de wuna
experiencia mndirecta, como la que se adquiere con la lectura.

Pero la prueba erucial permanece: jda como resultado esta
experiencia un cambio relativamente permanente en el
comportamiento? 581 la respuesta es “s1”, podemos decir que,
en efecto, ha habido aprendizaje.

(Robbins, 1996, p. 96)

Observaciones:
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THORIAS DEL: APRENDIZAJIK

¢ CONDICIONAMIENTO CLASICO: Es el tipo de condicionamiento con
que un individuo responde a algunos estimulos que no producen de
manera obligada dicha respuesta. Autor central: Pavlov (perro-
campana).

o CONDICIONAMIENTO OPERANTE: Es el tipo de
condicionamiento en que el comportamiento deseado
voluntario lleva una recompensa o evita una sancidon.
Autor central: Skinner.

La gente aprende a comportarse para conseguilr algo que

desea, o evitar algo que no desea.

o APRENDIZAJE SOCIAL: Se lleva a cabo mediante la

observacion o la experiencia directa.

Hay cuatro procesos que determinan la influencia que
un modelo tendra sobre un individuo:
atencidn/retencién/reproduccién motriz/reforzamiento.

iz

Observaciones:




e Il aprendizaje como herramieniac para modelar el
comporiamiento:

Hay cuatro modos de modelar (reforzar sistematicamente cada paso
sucesivo que acerca mas al individuo a la respuesta esperada).

& Reforzamiento positivo: a una respuestia le sigue algo agradable.
Ej_- alabanza del jefe por un trabajo bien hecho.

@ Reforzamiento negativo: cuando una respuesta es seguida por la
terminacion o el retiro de algo desagradable.

Ej.: evitacion de los mensajes de error de la computadora.

El docente pregunta, el alumno no sabe, busca en los apuntes para
evitar que le pregunte. Aparentar estar atareado en sus tareas evita la
pregunta del docente.

o Omision: eliminacion de cualquier reforzar que mantenga un
comportamiento. Al no reforzar un comportamiento, éste tiende a
extinguirse.

KFj): s1 se quisiera desalentar las interrupciones de parte de un
auditorio, cuando los asistentes levantan su mano para preguntar, el
conferencista no les presta atencion y sigue adelante con su charla.

@ Castigo: se provoca una condicion desagradable para eliminar un
comportamiento no deseado.

KEj - ante reiteradas llegadas tarde de un empleado, se lo suspende dos:
dias sin goce de sueldo.

Tanto el reforzamiento positivo

como el negativo originan
aprendizaje Yy fortalecen una
respuesta y aumentan la

probabilidad de su repeticion.

En cambio, la omision y el castigo
debilitan el comportamiento y
tienden a disminuir su frecuencia
posterior.

Observaciones:




Programasde reforzamienio

o Continuo: el comportamiento deseado se refuerza siempre que se
presenta. Ej.- a un empleado al que le cuesta llegar temprano, el
jefe lo elogia cada vez que lo hace. Maquinas expendedoras de
gaseosas.

Molinetes del subte.

o Intermmitente: con la frecuencia suficienie para que valga la pena
repetirlo.

-Intervalo
Fijo: recompensas a intervalos uniformes en el tiempo.
Tiempo constante. Ejemplo: salarios mensuales.

Variable: se distribuyen en el tiempo de modo que los reforzamientos
son impredecibles. Ejemplo: auditoria.

Cinco visitas en el semestre, sin explicitar fechas.
-Razon
Fija: después de un namero fijo o constante de respuestas.

KEjemplo: $5 por cada docena de botones puestos en los trajes (para el
caso de una trabajadora textil)

Variable: las recompensas varian de acuerdo con el comportamiento
del individuo. Ejemplo: vendedores a comision: los “s1” de los clientes

son variables en relacion a la cantidad de entrevistas previas que
mantienen.

Como futuros profesionales de Recursos Humanos es
fundamental entender como colaborar en la construccion y
desarrollo de equipos de alto rendimiento en pos de la
eficiencia organizacional.

Para comenzar a desarrollar la nocion de Equipo de Trabajo los
mvito a observar los siguientes videos:

Claudiachs, 27/10/2007, recuperado de
hitpfifwww voutube.comfwateh?v—5el B rXGpd

Octavio Villegas Madero, 07/02/2008, recuperado de
hittpfifwww voutube.comfwalteh?v—=d OboxDJ3eqg E&lecature=—rela
ted

En los dos casos que figuran en estos videos, podremos ver
cOmo la suma de trabajos individuales, no podria producir los
resultados que alcanzan, tanto la comunidad de hormigas,
como el grupo, de baile. Estas experiencias nos invitan a
preguntarnos como es posible arribar a semejantes resultados,
qué es necesario poner en juego para poder lograrlos De esta
manera, abrimos paso a la nocion de “equipo”, modalhidad
superadora del funcionamiento grupal.

Al

Observaciones:




oDefinicion

Katzenbach y Smith (1995) dicen
gue: “un equipo es un numero
reducido de personas con
capacidades complementarias,
comprometidas con un propo6sito,
un objetivo de trabajo y un
planeamiento comunes y con
responsabilidad mutua
compartida”.

DIFERENCIAS ENTRE GRUPQO DE TRABAJO Y
EQUIPO DE TRABAJO:

Grupo de trabajo es un conjunto de personas que
realizan dentro de una organizacién una labor similar.

En cambio, el equipo de trabajo responde en su conjunto
por el trabajo realizado, mientras que en el grupo de
trabajo cada persona responde individualmente.

En el grupo de trabajo cada persona puede tener una
manera particular de funcionar, mientras que en el
equipo es necesaria la coordinacién, lo que va a exigir
establecer unos estandares comunes de actuacion (rapidez
de respuesta, eficacia, precisién, dedicacidn).

En el equipo de trabajo es fundamental la cohesién, ya
qgue hay una estrecha colaboracién entre sus miembzrtes.
KEsto no tiene por qué ocurrir en el grupo de trabajo. L

Observaciones:




TIPOS DE EQUIPOS DE TRABAJO

Segun Robbins, se puede clasificar a los equipos en:

o Solucionadores de problemas: Grupos de cinco a
doce empleados del mismo departamento, que se
reunen durante unas horas a la semana para
analizar formas de mejorar la calidad, la eficiencia y
el ambiente de trabajo.

o Autoadministrados: Grupos de diez a quince
personas que toman las responsabilidades de quienes
antes eran sus supervisores.

o Transfuncionales: Empleados de mas o menos el
mismo nivel jerarquico, pero de diferentes areas de
. s )
trabajo, que se agrupan para realizar una tarea.

cCOMO DESARROLLAR EQUIPOS DE ALTO
RENDIMIENTO?

o Recomendaciones de Stephens Robbins:
-KEstablecer equipos pequefios, de no mas de 12 miembros.

-En cuanto a las personas que los conforman, que tengan
tres tipos de habilidades:

-Experiencia téeniea

Toma de decisiones vy resolucion de problemas

Habihdades interpersonales

- Asignar correctamente los roles y promover la diversidad

- Favorecer el compromiso con un propdsito en coman

- Establecer metas especificas

- Desarrollar buenos lideres

- Establecer sistemas adecuados de evaluacion y recompensa
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- Favorecer la confianza mutua

Observaciones:




DEFINICION DE LIDERAZGO.
ADMINISTRAR Y/O LIDERAR

o Algunas definiciones...
Segun la Real Academia espafiola:

Liderazgo: Situacién de superioridad en que se halla
una empresa, un producto o un sector econdmico,
dentro de su ambito.

Lider:

1. Persona a la que un grupo sigue reconociéndola
como jefe u orientadora.

2. Persona o equipo que va a la cabeza de una
competicion deportiva

3. Construido en aposicién, indica que lo designadoe =i
va en cabeza entre los de su clase.

Richard L. Daft: Liderazgo como: “La
relacion de influencia que ocurre
entre los lideres y sus seguidores,
mediante la cual las dos partes
pretenden llegar a cambios vy
resultados reales que reflejen los
propositos que comparten. Los
elementos basicos de esta definicion
son: lider, influencia, intencion,
responsabilidad, cambio, propoésito
compartido y seguidores”.

Observaciones:




Kl liderazgo se trata de la influencia en un
grupo de personas, para el logro de metas
compartidas. Sin embargo, no todos los
autores han coincidido en las
particularidades de dicha influencia, v en
las caracteristicas de personalidad o de
comportamiento de quienes la ejercen. KEs
por ello, que a continuacién expondremos
los grupos de teorias mas destacados que
han investigado el fen6meno.

TEORTAS SOBRE EL LIDERAZGO

Cabe recordar que, desde los recursos humanos,
podemos asesorar a quienes tienen la funcién de
Iiderar los grupos en las organizaciones, disefiando e
implementando acciones gue los ayuden. Es por ello
necesario comprender los aportes de cada una de las
teorias estudiadas, va que nos permitira lograr una
mayvor capacidad de prediccion del liderazgo y la

consigulente mejora en el desempefio de los grupos.

Observaciones:




Para finalizar es importante mencionar que en una
organizacidon nos vamos a encontrar con funciones
formales.

Cuando hablamos de funciéon de linea, por ejemplo: la
persona a cargo del area es un gerente o jefe (ejecutivo
de linea), quien planifica las politicas y estrategias que
guiaran a los empleados dentro de la organizacién. Su
estrategia funcional debera estar alineada con las metas
de la compania, con la forma de competir en el negocio y
con el modo de ¢cé6mo se posicionara en comparacidn con
sus competidores. Como bien afirma Keneth Andrews
(1995):

“l.as estrategias funcionales no solo consolidan los
requerimientos funcionales exigidos por las estrategias
corporativas v de negocio, sino que constituyen también
los receptaculos de las capacidades necesarias para
desarrollar las competencias tinicas de la empresa”

§itnT

Cuando en una empresa RRHH ocupa la funcién de
staff, el gerente responsable de esta area, apoya y
asesora a los gerentes de linea brindandoles
lineamientos, parametros y herramientas que orienten
el trabajo de l1a mano de sus colaboradores.

Hoy en dia, las organizaciones suelen contar con un
grupo de ejecutivos especialistas en ARH que actaan
como consultores internos, v los gerentes de linea
(efes, supervisores, etc.), son gquienes estan
involucrados directamente en las actividades de ARH.
KEllos son responsables de coordinar de forma eficaz el
trabajo de sus empleados.

Para coordinar el trabajo del equipo cada una de las
unidades funcionales se suplen de los objetivos vy
politicas delineadas por RRHH que guliaran elyp
desempeiio orientados hacia la visién organizacional. "

Observaciones:






