CONOZCA LA FORMA DE  SER DE SU ORGANIZACIÓN. 

 Roger Harrison 
Para resolver los conflictos de una organización es necesario conocer las diferencias ideológicas que hay subyacentes en ella, ya que determinan la forma de ser de una organización.

La ideología de una organización influye en el comportamiento de sus miembros, en su capacidad para satisfacer eficazmente sus necesidades y en el modo de enfrentarse al entorno exterior. El conflicto que surge ante un cambio de la organización es en gran parte una lucha ideológica.

Las funciones más obvias de una ideología de la organización son:

· Especificar los objetivos y valores hacia los que debe orientarse la organización.

· Señalar las relaciones que han de existir entre los individuos y la organización (el “contrato social” ).

· Indicar como se tiene que controlar el comportamiento en la organización y qué tipos de control son legítimos y cuales ilegítimos.

· Describir las cualidades y características de los miembros de la organización que deben valorarse o condenarse, y también la manera de premiarlas o castigarlas.

· Enseñar a los miembros de la organización la manera como deben tratarse entre ellos.

· Establecer los métodos idóneos para relacionarse con el entorno.

Los científicos del comportamiento intentan que sus valores no influyan sobre sus teorías de la organización, en cambio, las personas en general no tratan de evitar esta influencia sobre sus ideologías de la organización. Entre los miembros de una organización, las ideas entre “lo que es “ y  “lo que debe ser” se solapan entre sí y son coherentes.

Hay una corriente de pensamiento en las ciencias políticas que considera que intentar resolver los conflictos ideológicos son interferencias que se oponen al curso natural de los acontecimientos históricos. Para analizar esta teoría se plantean varias maneras de  descubrir y comprender los conflictos ideológicos cuando surgen. Hay una estructura que propone cuatro concepciones ideológicas de la organización:

1. Orientación hacia el poder.

2. Orientación hacia el futuro.

3. Orientación hacia el trabajo.

4. Orientación hacia la persona.

1. Organización orientada hacia el poder.
Se esfuerza por dominar todo lo que le rodea y por vencer cualquier oposición. Intenta no estar sujeta a ninguna ley o poder externos. Es una organización muy competitiva.

Los que tienen el poder en la organización procuran tener  un control absoluto sobre sus subordinados.

Busca extender su control a expensas de los demás.

Hay una forma suave de orientación al poder (son empresas establecidas desde hace tiempo)  se caracteriza porque el toque de poder es el grado de dureza con que se lucha por su poder cuando éste entra en cuestión.

2. Organización orientada a la función.

Aspira a ser lo más racional y ordenada posible.

Se preocupan por la legalidad, la legitimidad y la responsabilidad. Se respetan los derechos y privilegios.

Desarrollada en gran parte como oposición a la orientación al poder.

La competencia se regula con acuerdos.

Se valora más la respuesta correcta que la eficaz.

Se adapta lentamente a los cambios.

3. Organización orientada hacia el trabajo.
Se da el máximo valor al logro del objetivo.

La estructura, las funciones y las actividades de a organización se valoran en función de su contribución al objetivo.

No se permite que nada se interponga en el cumplimiento de la tarea a realizar.

No se duda en romper con las normas y reglamentos si haciéndolo se lleva adelante la realización de la tarea. 

Se da mucha importancia a la rapidez y flexibilidad de reacción ante los cambios.

Se suele dar en organizaciones pequeñas cuyos miembros se han reunido por el hecho de compartir un objetivo.

4. Organización orientada hacia la persona.

Busca atender las necesidades de sus miembros. La organización constituye en sí misma un instrumento mediante el cual los miembros pueden cubrir las necesidades que de otra manera no podrían satisfacer por sí mismas.

Se evita la autoridad, y cuando resulta absolutamente necesaria se asigna sobre la base de la aptitud para realizar el trabajo, pero esta práctica se usa al mínimo.

La toma de decisiones  se basa mayoritariamente en el consenso.

Las funciones se asignan según las preferencias personales y la necesidad de  aprender y progresar.

La carga de tareas desagradables se reparte de un modo equilibrado.

Viabilidad externa 
Comportamiento hacia el cambio.

· La organización orientada hacia el poder no tienen gran flexibilidad porque las decisiones se toman al más alto nivel y la información tiene que ir pasando por las personas que van cribando los datos menos significativos; se adapta lentamente al cambio.

· La que está orientada hacia la función  tampoco es lo suficiente flexible para adaptarse a los cambios externos rápidos.

· Las organizaciones orientadas al trabajo son las únicas estructuras orientadas hacia el cambio, los canales de comunicación están acortados debido a la descentralización del control.

· La organización orientada hacia la persona también se adapta bien a la complejidad y al cambio, ya que presenta una estructura fluida y líneas cortas de comunicación y control.

Comportamiento hacia los desafíos.

· La organización orientada hacia el poder tiene una estructura y un proceso de toma de decisiones que se ajusta muy bien una rápida decisión seguida de una acción inmediata en condiciones de riesgo elevado. Tienden a promocionar a la gente agresiva que puede dirigir la organización en un entorno peligroso y competitivo.

· La organización orientada hacia el trabajo tarda más tiempo en reaccionar pero estará basada en datos adecuados y en una planificación apropiada.

· La orientada hacia la función no responde bien a aumentos de la agresividad del entorno porque se apoya en los procedimientos operativos establecidos. No  puede reaccionar a tiempo en casos de una amenaza evidente.

· La organización orientada hacia la persona tiene dificultad para dirigir las actividades de sus miembros al unísono hasta que el peligro es tan evidente que ya es demasiado tarde en la mayoría de las veces.

La mejor solución es una combinación de la orientación al poder y hacia el trabajo.

Viabilidad interna

La organización orientada al poder pretende la integración  y un estrecho control interno. Funciona bien cuando los problemas toman la forma de desafíos, pero cuando la organización crece el control tiende a desintegrarse.

Lograr una cohesión interna es más fácil para la organización orientada a la función. Proporciona unas normas y procedimientos que permiten el alto nivel de integración interna con poca intervención activa de la alta dirección.

Para las organizaciones orientadas al trabajo o a las personas les es más difícil lograr esta cohesión.

Para lograr cohesión interna se recurre a la organización matricial,  en donde los grupos de trabajo suponen un corte horizontal a través de la organización funcional normal en forma de pirámide y se agrupan los individuos de diferentes niveles en un equipo igualitario. Se caracteriza porque la estabilidad estructural viene proporcionada por una estructura fija orientada hacia la función y organizada de acuerdo con líneas funcionales. En este sistema el personal  es separado de los departamentos funcionales por un período de tiempo determinado y entran a formar parte  de un grupo orientado hacia el trabajo. Están dirigidos por la unidad de trabajo pero su remuneración y su promoción proviene de la parte del sistema orientada a la función. Se usan mucho en las empresas con alto nivel técnico que operan en un entorno altamente cambiante. Generalmente se crea un conflicto porque los departamentos orientados a la función intentan controlar los orientados hacia el trabajo, no intentan acoplar sus ideologías.

La motivación eficaz
La organización orientada hacia el poder no brinda ninguna oportunidad a la persona no emprendedora de abrirse camino arriba, sólo lo hace con escasas personas que sean muy emprendedoras. Un problema que tiene es que gasta demasiada energía en vigilar a la gente. Provoca una rebeldía encubierta y una docilidad aparente por basarse en recompensas y castigos.

La ideología orientada hacia la función intenta superar las dificultades que plantea la supervisión de aquellas tareas complejas que implican la toma de decisiones y la resolución de problemas.

En las sociedades desarrolladas la mayoría de la gente busca satisfacciones más profundas en su trabajo y intentan cambiar los trabajos estrechamente controlados y las estructuras internas rígidas para ir a organizaciones con una estructura flexible y democrática.

La ideología orientada hacia el trabajo también puede explotar a los individuos, cambiándolos por otros más calificados cuando los conocimientos de éste quedan superados por el trabajo que está realizando.

La organización orientada hacia la persona está creada para ajustar la situación laboral a las motivaciones y necesidades del individuo independiente, pero no es tan eficaz frente al entorno externo como lo son las que se basan en otras ideologías.

Hay un conflicto entre:

Los valores y cualidades estructurales que promueven los intereses de las personas.

· Seguridad frente la carencia económica, política o psicológica

· Oportunidades para poder esforzarse por conseguir objetivos que personalmente valgan la pena.

· La consecución de la realización y el desarrollo personales.

Los valores y cualidades estructurales que promueven los intereses de las organizaciones.

· Reaccionar eficazmente frente las amenazas y peligros de un entorno complejo.

· Actuar rápida y eficazmente ante un entorno en rápida transformación.

· Integración y coordinación interna del esfuerzo hacia las necesidades y objetivos de la organización.

Se debe aprender a crear y a mantener organizaciones que contengan la misma diversidad de ideologías y de estructuras que se encuentran en los entornos complejos en los que éstas deben vivir y crecer, por lo tanto las organizaciones tendrán que descomponerse seguramente en partes separadas, de manera que cada una sea ideológicamente diferente en relación a la otra.

Conclusión

Aunque el hombre afronte o evite los conflictos, éstos seguirán creándose dentro y fuera de la organización. Pero si se continúa educando de manera tan tolerante a los hijos, la presión porque las organizaciones estén más orientadas a la persona también crecerá. Si el entorno sigue siendo hostil se verán  evidentes las ventajas de la orientación al trabajo.

