TEMA 1: CONDUCTA ORGANITZACIONAL
Definicions:

Psicologia del treball conducta individual i grupal del treball i mecanismes basics del comportament
individual.

Psic. Organitzacional analisis de I'entorn i els sistemes de transmissi6 d'ordres i lideratge. Estructura de
I'organitzacié i com influéncia en l'organitzacio.

Psic. RRHH (gesti6) técniques aplicades a la seleccid: formacié i salut ocupacional.

1. DEFINICIONS D'ORGANITZACIO SEGONS:

POTER, LAWLER | HACKAM 1985

DEFINICIO D'ORGANITZACIO DE FORMA ABSTRACTA: Les organitzacions estan compostes
d'individus o grups, en vistes a aconseguir certs fins | objectius, per mitja de funcions diferenciades que es
procura que estiguin racionalment coordinades i dirigides i amb una certa continuitat a través del temps.

Per que hi hagi una organitzacié és necessari la coordinacié i direccio.
WEINERT 1985
Una organitzacid és un conjunt amb limits relativament fixos e identificables:

» amb una ordenacié normativa

* un sistema d'autoritat jerarquic

* un sistema de comunicacio i

« amb un sisema de membres coordinats: aquest col-lectiu esta format per una base relativament
continua dins d'un entorn que el rodeja i es dedica a accions que normalment tendeixen a una meta
objectiu final, o a una série de metes i objectius finals.

PEIRO 1999

L'organitzacio és un sistema que es va desarrollan i configuran a través d'un procés dinamic de cambis que
iniciant—se, en algunes facetes tindran una incidéncia sobre altres en un procés en el que succeeixen estat:
desequilibri.

(Efecto mariposa: uan petita gestié6 de RRHH pot provocar un gran canvi).

QUIJANO 2000

Tota organitzacio és un sistema obert en relacié constant amb un entorn multifacétic i canviant, amb el que
intercambia inputs i aouputs, pel que és influida i al que d'alguan maneraconforma i contribueix a construir.
Les organitzacions no només s'adapten a l'entorn i reaccionen davant d'ell, siné que actuen sobre ell i

contribueixen a conformarlo de una o una altra manera.

2. TEORIA DELS SISTEMES



 Imputs (materies primeres, persones, diners, maquines, etc).
» Quputs del procés (productes o serveis).

* Quputs definitius.
« Intercanvis ciclics/repetitius: procés desde l'ouput un altre cop cap a l'imput perque tingui uns guanys i en

generi una nova inclusié d'imputs - recursos-— .
« Entropia negativa: en el sistema obert, I'entorn sempre dona menys del que rep.
« Informacid: permet reequilibrar el sistema de I'ouput segons l'estudi del mercat per pendre decisions.
« Estabilitat: tots els sistemes busquen l'estabilitat perd no la troben HOMEOSTASI DINAMICA.
« Diferenciaci@: I'entorn afavoreix que el sitemes siguin més complexos i més especialitzats.

 Equifinalitat.

* 5 CARACTERISTIQUES TOTALS DE L'ORGANITZACIO SEGONS:
PEIRO
» La composici6 de les organitzacions esta formada per grups o individus.
« Busquen una finalitat.
« Existeix la diferenciacio de funcions i la coordinacio racional per aconseguir la finalitat.
Un altre autor afegeix 2 carac. +

QUIJANO

« la continuitat en el temps.
* Larelacié en l'entorn.

3. INDICADORS PER SABER S| FORMES PART DE L'ORGANITZACIO
MAYNT 1972
» Sentiment subjectiu de pertanyer o no.
« La freqtiéncia d'interaccié amb els altres membres de l'organitzacio.
« L'intensitat dels vincles personals.
« L'intensitat de I'activitat a favor de I'organitzacio.
» Caracter formal de la qualitat de membre. (carnet URV).

PARSON 1960

Resalta una caracteristica de les organitzacions l'assoliment de la finalitat. Per tant, ha d'existir una diferénc
de rols i funcions que s'han de coordinar per aconseguir la finalitat.

En aquest sentit PEIRO diu que les organitzacions son un sistema de rols (1986).
4. LA CONDUCTA ORGANITZACIONAL

L'estudi de la conducta organitzacional és un intent sistematic d'entendre la conducta de la gent en les
organitzacions de les que formen part. Per tant, l'individu, grup i organitzacié son subjecte d'observacio.

KELLY 1974

Es I'estudi sistematic de la naturalesa de les organitzacions. Es a dir, I'estudi de I'origen i comportament.



POTTER , LAWLER | HACKMAN

Per entendre la conducta és necessari establir factors individuals i organitzacionals. Contribueixen a la
conducta organitzacional davant d'estimuls als seus membres.

« 1° Estimul espectatives comunicades (alld que espera dels seus membres).
20 Estimul el que posa com a recursos de la organitzacio.

MODEL D'ESQUEMA DEL DESEMPENO INDIVIDUAL EN LES ORGANITZACIONS (segons potter,
lawler i hackman) :

ORGANITZACIO INDIVIDU

expectatives (el que necessitats/objectius

Demandes I'empresa epera de les

persones)

en funcio de...

Recursos recursos organitzacionals habilitats, funcions,
Conductes

MC GRATH

L'interacié entre els factors déna lloc a la conducta organitzacional.
PEIRO 1986

La conducta del subjecte en 'organitzacié esta matitzat per la percepcié que aquest subjecte té influida per
perspectiva del grup. Per tant, podem extreure que el grup influeix en la perpectiva de l'individu.

* Aix0 explica molts cops el comportament de les persones dins I'organitzacio.

 La conducta del subjecte dins I'organitzacié es manté perqué esta motivat per la consequci6 d'una finalite
que l'organitzacio li satisfara mitjancant diners.

« La conducta suposa unes habilitats i aptituts limitades per la jerarquia i diferenciades per les tasques, aix
com la possibilitat de I'aprenentatge.

 La conducta dins de les organitzacions és en gran mesura racional i suposa la planificacioé i presa de
decisions.

 Les dimensions de la personalitat dles membres també tenen influéncia sobre la conducta organitzacione

S.ESTRUCTURA ORGANITZATIVA
INTRODUCCIO:

 Importancia del grup en l'organitzacié: (tant el formal com l'informal) : té importancia el lideratge
perqué influeix en el grup.



Grups formals: pensats desde la propia estructura per assolir I'objectiu del grup (departaments, grups de
treball, etc).

Grups informals: es forma per satisfer necessitats que no satisfa I'organitzacié (parla, explicar sentiments, €

 Variables organitzacional gue influeixen en l'individu:

* la normativa.

« L'assignacio diferenciada de rols.

» Decisions arbitraries de l'organitzacio.

« Diferenciacio jerarquica.

« L'informaci6 que tens i la que no pots aconoseguir.
* Etc.

Definici6 d'estructura organitzativa: és l'instrument a través del qual I'organitzaci6 pot assolir els objectius.
Permet definir els llocs de treball, les funcions, I'utilitzacié de recursos, etc.

« L'estudi de I'estructura pels diferents autors:
PEIRO
 Serveix per explicar la conducta dels individus i de les organitzacions.
« Possibilitat d'estudiar els nivells individuals, grupals, organitzacionals i iner—organitzacionals.
» Ens dona idea de la dinamica de poder dins de l'organitzacio.

MINTZERG 1988

L'estructura organitzativa és el conjunt de totes les formes en que es divideix el treball en tasques diferents
aconseguint després la seva coordinacio.

« Organs constitutius de I'estructura:

« FUNCIO conjunt d'activitats amb caracteristiques similars i relacionades, que han de ser realitzades per ¢
gué l'organitzacié continue i assoleixque els objectius.

Les funcions poden ser explicites (que s'expliquen) o implicites (venen donades pel carrec).
Hi han aspectes directius (defineixen els objectius) i executius (obtenen resultats).

« ORGANS poden consistir en una persona (director general) o grup de persones.

HALL

Destaca tres funcions de l'estructura:

» Producci6 de resultats i assoliment d'objectius.

« Estan dissenyades per minimitzar les diferéncies individuals.

« Per exercir el poder amb les decisions i activitats que es proposen.

Segons MINTZBERG i HALL l'estructura és un model formal de coordinar i interaccionar entre els



membres d'una organitzacio i té un caracter d'estabilitat.

6. FLUX DE TREBALL

VANDEVER | KOENING

COORDINACIO DE LES ESTRUCTURES ORGANITZATIVES:

 Flux independent: I'equip de treball treballa en el mateix moment per totes les persones. Treball
artesa, no passa per cadena de montatge, capa persona fa una jerro.

* Flux sequencial: treball en cadena

» Flux reciprac: interaccionen. L'informacié va passant equip de treball

» Flux de treball en equip: no hi ha jerarquia és un auténtic equip de treball.
7.MARCS TEORICS EN PSICOLOGIA DE LES ORGANIT.
QUATRE SISTEMES:
Racional
Obert tancat
Natural
1)SISTEMA RACIONAL TANCAT:

* Més llunya a nosaltres.
El sistema racional intenta trobar instruments analitics que portin a la maxima eficiéncia.
Els sistemes tancats no tenen en compte les relacions i I'adaptacié amb I'entorn.
TAYLOR : organitzaci6 cientifica del treball

» Concepci6 de l'organitzacié: mecanicista

» Concepcio de I'home: concepcid negativa: I'operari és mandrés amb poca capacitat intel-lectual i qu
Unicament es pot incentivar econdmicament. No té creativitat ni iniciativa.

» Aportacions:

« planificacioé racional del treball.

 Estudi de métodes i temps per a la realitzacié de tasques de forma més eficient.
» Separacié entre persones aptes per planificar i aptes per executar

 Primer intent de millorar I'organitzacio.

« Limitacions: oblida aspectes psicologics i humans.

FAYOL: organitzaci6 formal



» Concepcio de l'organitzacié: organitzacié com estructura formal, relacionada funcionalment i amb ur
nivells d'autoritat perfectament delimitats. Jerarquitzacio

» Concepcio de I'home:

« el treballador necessita disciplina.
» No té creativitat ni és responsable.
» L'home ha d'estar controlat perqué compleixi amb les seves responsabilitats.

« Aportacions:

 Analisis de I'organitzacié des d'un punt de vista de la direccié.
» Proposa principis per I'administraci6é d'empresa.

» Limitacions: visié Unicament formal i general de I'organitzacio.
WEBER: teoria de la burocracia

» Concepcio de l'organitzacié: I'organitzacio és burocracia fonamentada en la racionalitat, en I'equitat
en les normes.

» Concepcio de I'home:

 no possibilita la creativitat ni iniciativa.
 'hnome és controlat perqué compleixi amb les seves obligacions i responsabilitats.

« Aportacions:

* Va definir formes d'administracio o disseny d'estructures ideals.
» Perspectiva sociologica.

« Limitacions: autoritat i formalitat configuren una organitzacié excesivament rigida, sovint ineficag.
2)SIST. NATURAL TANCAT - EL FACTOR HUMA
MUNSTERBERG

« Concepci6 de l'organitzacio: estudi de l'organitzacio des del punt de vista dels llocs de traball. Es la
que ofereix el lloc de treball, ha d'oferir sempre el millor lloc de treball per a cada treballador.

» Concepcio de I'home:

» cadascu és apte per un lloc de treball concret.
 Els homes sén diferents els uns dels altres, tenen personalitats diferents.
« No preveu aspectes actitudinals i motivacionals.

« Aportacions:

 Publica el primer manual de psicologia industrial.
» Aplicacio de la psicologia a la industria.
* Psicotecnia.



« Limitacions: anicament considera aspectes individuals.
MAYO

» Concepcio de l'organitzacié: I'organitzacio i la productivitat no poden separar—se de I'equip huma.
Evidéncia de la influéncia de factors socials i grupals en les actituds i el rendiment dels treballadors.

» Concepcio de I'home:

« consideracié d'aspectes actitudinals, emocionals i motivacionals.
» Concepcié home com a ésser social.
* Negacié de la visi6 mecanicista.

» Aportacions:
» Experiments que deixaren evidéncia de la importancia de la interaccié amb els altres.
 Limitacions: no tenien en compte aspectes del context organitzacional.

MASLOW

» Concepcio de l'organitzacié: I'organitzacio s'ha de gestionar amb métodes més participatius i menys
jerarquitzacio i control.

» Concepcio de I'home:

* visi6 positiva de I'ésser huma.

» Negacié de la visi6 mecanicista i passiva.

« El treballador és un membre dels gups i individu amb personalitat i amb un conjunt de necessitats q
ha de cobrir i potencialitats que ha de desenvolupar.

« Aportacions:

» Promoure nous métodes de gesti6 participativa.
 Importancia del sistema huma.

« Limitacions: visié des de la psicologia de la personalitat. Oblit de factors de tipus psicosocial.
3)SIST. RACIONAL OBERT
TRIST | RICE: els sistemes sociotécnics

» Concepcio de l'organitzacié: l'organitzacié es compon d'un sistema técnic i un sistema huma que
s’hauran d'adaptar.

» Concepcio de I'home:

« Interés a analitzar la influéncia de la tecnologia en els aspectes humans (home- maquina).
» Preocupacio per la millora de la motivacié i per combatre la monotonia.

« Aportacions:



« Intent de trobar el millor sistema psicosocial compatible amb el sistema tecnologic.
 Consideraci6 de la influéncia externa.

« Limitacions: visi6 massa centrada en els aspectes tecnologics.

KATZ | KHAN: models sistematics

» Concpecio de l'organitzacié: I'organitzacié és com un sistema biologic, les necessitats bioldgiques s
com les necessitats del sistema per sobreviure i aconseguir un equilibri dinamic. Un sistema consta
parts interdependents; I'analisi per separat de cada subunitat no explica el funcionament global del
sistema. Les intervencions en una part del sistema afecta el tot.

» Concepcio de I'home: 'home forma part del subsistema huma de l'organitzacié.

» Aportacions:

» Transformacio dels models de direccid, perspectiva sistematica contingent i estratégica.

» Enfocament que preveu la multiplicitat de termes i fendmens especifics que tenen en les
organitzacions.

» Enfocament més global que els anteriors.

« | imitacions:

« La direcci6 de la influéncia d'un sistema a un sistema superior no es pot preveure.
* Menor tractament del microsistema individu.

LAWRENCE | LORSH: les teories de la contingéncia

» Concepcio de l'organitzacié: el model organitzacional depén de les circumstancies i condicions
diverses.

» Concepcio de I'home: els individus i els grups funcionen segons condicions existents dins del sisternr
i fora d'aquest.

* Aportacions: no hi ha un anic model d'organitzacio eficag, ni principis de comportament universal.

« Limitacions: I'entorn és clau perd manquen explicacions satisfactories sobre els processos interns d
presa de desicions.

4)SIST. NATURAL OBERT

» Concepcio de l'organitzacié: les organitzacions son col-lectivitats en qué els participants tenen un
interés comu en la supervivéncia i treballen en activitats col-lectives i informalment estructurades pe
asegurar aquesta finalitat. Les organitzacions sén definides com coalicions de grups amb interessos
contraposats que desenvolupen fites a través de la negociacid. L'estructura de coalisid, les seves
activitats i els resultats estan molt influits per I'entorn.

» Concepcio de I'home:

 La conducta de I'home dins 'organitzacié esta determinada per I'entorn.
* La qualitat de vida laboral dels membres és alld més important.



» Aportacions: émfasi en I'entorn que determina l'estructura, la conducta i la dinamica de I'organitzacic
* Limitacions:

» No s6n explicatives del comportament organitzacional.

« Ignorancia dels factors relacionats amb I'efectivitat.

* Les organitzacions no sGn elements totalment passius modelats per I'entorn.
« Ignora factors com el poder, la cultura, la classe social.

TEMA 2: LA CULTURA | EL CLIMA ORGANITZACIONAL
DEFINICIO DE CULTURA: En una organitzacié hi ha un conjunt de normes, ritus, actituds, costums que
tothom que forma part d'alguna organitzacioé ha de conéixer tot i que no es troben escrites, sind que formen
part inherent o suposada dins I'organitzacié.
La cultura és molt important per a l'adaptacio.
1.DEFINICIO DE CULTURA SEGONS " AUTORS:
SHEIN
Shein veu la cultura com la distribucid fisica de I'oficina, les regles d'interaccié del personal, els valors
fonamentals com l'ideologia o la filosofia de I'empresa i les categories conceptuals i pressumpcions subjace
que permeten comunicar o interpretar el aconteixements de cada dia.

» Categories concepctuals: explicacié de com soén les coses. (el que entens).

» Pressumpcions subjacents: alld que jo pressuposo. El que ja s'enten pero es diu d'una forma amage
Només funciona amb persones que comparteixen la mateixa cultura subjacent.

» Artefactes i creacions.

» Entorn fisic.

VISIBLE | FACILMENT CANVIANTS » Teconologia.

» Resultats.

e Conducta verbal i no verbal.
* Normes escrites

» Valors.
» Pautes d'actuacio valides.
* Normes consuetudinaries.

MAJOR GRAU DE CONSCIENCIA

INVISIBLE | PRECONSCIENT. » Pressumpcions basiques.
* Relacions amb I'entorn.
ES DONEN PER SENTADES. » Naturalesa de la realitat al temps.
» Naturalesa del génere huma
DIFICILS DE CANVIAR. * Naturalesa de l'activitat humana

» Naturalesa de les relacions humanes.

GARMENDIA

Defineix cultura com un sistema de valors i simbols de l'organitzacié més o menys compartits, historicamen
determinats (costum) i determinants (per I'evolucié de I'organitzacio) relacionats amb l'entorn.



Degut als elements determinat i determinants és molt dificil dur a terme un canvi de la cultura de
I'organitzacié.

THEVERET

La cultura és el producte d'una historia i no d'un moment, és un patrimoni d'experiéncies i coneixements, s¢
les formes d'actuar i de pensar i de unes visions comuns.

» Euncions de la cultura:

« Diferenciadora.

« Identificacid dels seus integrants.

+ Faciliadora de la convergéencia d'interessos i estils, siguin individus o grups.

» Manteniment del clima a través de I'autonomia, grau de conexid, métodes i objectius, relacio entre
rendiment i sistema de recompensa, suport de superiors i procediemnt de resolucio de problemes el

grup.
HARRISON 1972
Va definir quatre models d'organitzacié i cultura:

1. Orientaci6 al poder: domini de I'entorn i de I'organitzacié. Cultura agresiva i de control cap al medi intern
Possible Totalitarisme.

2. Orientaci6 al rol: importa la legalitat i la burocracia.

3. Orientacio a la tasca: bons resultats, importa més el final que el canvi.

4. Orientacié personal: intenci6 obsesiva de satisfer totes les necessitats del personal.
DEAL | KENNEDY 1985

Fan la classificacié de la cultura en base a dos factors:

* Risc assumit per I'empresa i tipus d'activitat que fa.
 Velocitat amb la que els subjectes que prenen decisions reben informacio per escrit d'aquestes.

Quatre models de cultura:
 Cultura de I'home dur:
« individualisme
* molts riscos
« formacio rapida
« velocitat
* intesa activitat
Exemple Organitzacio d'inversié en Borsa

 Treballe molt i jugue molt:

* POCS riscos
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« importa l'activitat
« cultura enfocada als clients.

Exemple empresa de venda d'automobils

« Aposte per la companyia:

« s'arrisquen molts diners amb resultats poc garantits.
« risc de l'organitzaci6é a que no sobrevisque.

Exemple compra de toros per mantenir llocs de treball, tardem tres anys en recuperar—ho.

* Cultura del procés:

* poc risc econdmic

* No es rep informacié

« la gent fa informes.

 Treballen molt perd no coneixen els resultats dels informes

Exemple administracié publica
GARCIA ECHEVARRIA
També extreu quatre models de cultura:

* Orientacio al client.

* Orientacio a la innovacio.

* Orintacio al persona.

» Orientacio als resultats i prestacions (oferir més prestacions que la competéncia)

HAY
4 models:

 Cultura funcional: respecta la jerarquia i les normes per |'estabilitat de funcions i processos. Es busca
I'exeléncia funcional i I'ordre intern i un d'extern de negoci estable.

» Organitzaci6 estructurada amb llocs de trebal i processos ben establerts amb I'especialitzacié dels
individus.

« Jerarquia molt marcada: linia de comandament- linia de produccio.

» Es valora la lleialtat

* Por al risc

* Planificacio

Exemple un banc.

* Cultura del procés: bé de la cultura funcional i s'hadopa per al canvi.
« els processos els adapta als clients.
 Valors: satisfer necessitats dels clients.

* Les estructures s6n més planes, el procés de presa de decisié és més rapid.
« Enfocament cap al grup
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» Més responsabilitat de les persones, més iniciativa

« Estil de direccié: participatiu.

» Abans que direcci6: lideratge.

« Interés de millora de processos de cara a la satisfacci6 dels clients.

 Cultura de projecte:

« A diferéncia del de procés, aquest té més rapidesa i qualitat de resposta a través dels seus
processos/recursos interns.

« Desenvolupa nous productes en poc temps.

» Disminueix el temps de respostra entre el llancament del producte i la demanda.

« S'adapta al canvi.

 Cultura Net Work:
Treball en xarxa en associacions de diverses organitzacions.

Dona peu a pensar en l'interdependéncia reconeixement que amb la dependéncia no hi ha prou jo et neces
a tu i tu em necessites = ACORDS

« El projecte és la rad de ser de I'organitzacio.
 L'estrategia gira al voltant de la tecnologia i de la flexibilitat.
» Uni6 temporal d'empreses coordinades.

Exemple: fer una pelicula, fer una carretera.
* Requereix:

« Eficacia de persones.

« Equips d'alt rendiment amb llibertat per actuar.

» Fomentar l'innovacio: millors professionals, competents per treballar en equip.
« Utilitzaci6 de recursos externs per assolir objectius.

* Fomenten aliances.

 Aprofiten I'oportunitat.

« Creen nous productes/serveis.

FALTA ESQUEM XUNGO (APUNTS PAG.11) GARMENDIA

2.COMES FA UN CANVI CULTURAL?

QUE PROVOCA UN CANVI CULTURAL?

» Canvi d'estrategia del negoci: orientacié cap a altres mercats/productes.

 Realitzacié de canvis culturals organitzacionals: suprimim un departament i I'assignem a un altre.
 Increment de la competitivitat.

* Millora de l'eficiencia.

* Increment de la motivacio dels treballadors.

» Adquisicio o fusio d'empresa.

e Canvi en el tipus d'activitat.

» Canvi en les linies directives.

2.1FACTORS QUE INCIDEIXEN EN EL CANVI PER AFAVORIR O EMPITJORAR:
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En crisis és el moment adequat per fer un canvi.

El canvi de lideratge en la direccid, pot afavorir si la nova direccio sap lligar aspectes anteriors amb la seva
visisO = EGRESCAR:

* respecte a la propia organitzacio.
» Respecte a la comunicacio.

Quan ens trobem a l'inici del cicle de vida d'un producte és més facil canviar que, per exemple, quan ens
trobem en la maduresa.

Si l'organitzaci6 és jove es més facil canviar: paral-lelisme org/persona.

Com més gran sigui I'organitzacié més dificil és canviar

Si la cultura actual té una gran fortalesa també sera dificil de canviar.

Segons el nombre de subcontrates també sera dificil perqué les hauras de canviar totes.
LA MAJORIA DE CANVIS CULTURALS (70%) FRACASA = RISCOS...

ELEMENTS:

» No s'apliquen bé, no hi han recompenses, tampoc s'apliquen bé els avantatges de la nova cultura i
s'utilitza el castig per no adaptar—te a la nova cultura.

» No es tenen en compte components irracionals/emocionals de I'ésser huma. (et demanen un canvi
d'habits que et provoca un sentiment de desigualtat si no se li explica bé).

» No tot es basa en la comunicaci6, per aix0 fracasa. No es tracta només del que puguis dir sind tamk

el que pugues demostrar. S'ha de reforgar els habits i comportaments nous a tots els nivells, sin6 es
crema la persona i la metodologia.

2.2QUE CAL FER PER ACONSEGUIR UN CANV| CULTURAL?
1° ASPECTE

» S'ha d'analitzar la cultura, un bon métode és el de GARMENDIA, per poder definir i entendre perqué és
aixi. Aixo significa tenir clar els valors, creences, pautes de comportament, etc.

VALORS: importancia a una accié/comportament, els valors et condicionen a tenir un comportament.
CRRENCES: orientacié del comportament, perd més concreta que matitzara les meves relacions.
PAUTES O NORMES DE COMPORTAMENT: lleis de conducta.

« Formular la nova cultura amb els mateixos termes (valors, creences i normes de conducta.

« Contrastar la vella i la nova trobant el que s'ha de modificar o potenciar.

 Per trobar elements de la cultura tenim que utilitzar:

» Documentacio.
« Visitar I'empresa.
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A través de questionaris.
 Entrevistes individuals.
« Enquestes a clients i proveidors.
» Es necessari que els directius estiguin d'acord del canvi:

 Detectar solidaritat dels directius en trobar els elements de la cultura.
« Els canvis venen sempre de l'alta direcci6, per tant importa que estiguin d'acord.

« Un cop decidida la cultura:
« Transmetre la cultura que es vol.
* Elements necessaris per dur—lo a terme.
« Reorganitzar per pugue facilitar el canvi
 Coordinacio de l'altra direccio.

Per fer un canvi cal una PALANCA All6 que ens ajuda a moure algo, saber quina és la palanca del canvi, p
ser per afavorir o no.

20N ASPECTE:

S'ha d'incidir en identificar els processos, modificar I'estructura i definir els nous rols.

Per reforcar els nous rols i desincentivar els vells es necessita un nou sistema de gestio:

* reconeixement i recompensa.

» Criteris de seleccio i promocié adequats a la nova cultura.

» Desenvolupar habits i comportaments de la nova cultura.

« Definir els objectius a la gestié de cada deseixement.

« Contemplar els caps com a difusors del canvi.

3.EL CLIMA LABORAL

DEFINICIO: en una primera identificacio el bon clima es pot definir com I'abséncia d'elements que

impedeixen el millor acompliment de les persones en le seu lloc de treball. Perd també és l'existéncia de la

qualitat de vida, que permeti el benestar i el desenvolupament de la persona com a treballador en el futur.

DEFINI. SEGONS DIFERENTS AUTORS:

ATKINSON

Ho defineix com el patr6 total d'espectatives i valors que es donen en un determinat context organitzacional
» SOn el que la gent esta esperant de I'organitzaci6 i els valors que aporta i comparteix.

PEIRO

Diu que hi ha uns elements implicats:
* La percepci6 del subjecte.

 La imposicio de la realitat laboral.
* El procés d'atribucié o formulacié d'objectius contrastats amb la realitat laboral objectiva.
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DEL CERRO
Té tres prespectives:

« El clima com a caracteristiques objectives de I'organitzacié.
* El clima com a caracteristiques de la percepcio individual.
« El clima com a interaccio entre les caracteristiques de la persona i l'organitzacio.

Es més un atribut de l'individu que un atribut de I'organitzacio.

3.1.CARACTERISTIQUES DEL CLIMA

» El clima no és un tot, hi ha microclimes.

* L'opini6 del treballador és el que ens permet mesurar el clima.

« La unitat d'analisi és I'equip o el grup que té un responsable al seu davant.

» Cada equip/grup té el seu propi clima, i el conjunt de tots és el clima total que identifica
I'organitzacié.

« Els elements que constitueixen el clima global poden canviar, pero la percepcié de les persones pot
continuar sent la mateixa.

« El clima té inércia (conseqiiéncies de I'anterior). No es tant inamobible com la cultura.

« El clima té poc a veure amb la tasca. El clima té més relacié amb els processos de gestidé. També té
més relacioé en com els liders apliquen la gestié que no pas amb la feina.

« El clima influeix en el comportament de les persones, amb la seva motivacié i la seva actitud i
consequentmetn amb ell es seu rendiment.

* El clima exigeix el seu estudi des d'una prespectiva dinamica i continuada.

MODEL DE LIKERT

« Variables causals: sén variables independents que determinen el sentit en qué evoluciona una
organitzacio i que poden ser modificades pels seus membres.

« Variables intermediaries: son les que reflecteixen I'estat intern i la salut de I'empresa, els objectius,
processos, etc.

« Variables finals: reflecteixen el resultat de l'interaccié de les dos anteriors. Sén la produccid i el
benefici.

* La interaccio6 d'aguestes variables pot donar DOS CLIMES:

e LUTILITARI: es divideix en dos:

« Utilitari explotador: no es confia, només hi ha comunicacié descendent

« Utilitari paternalista: hi ha confianca condescendent, o et deixa participar.

* PARTICIPATIU:

 Consultiu: la direccio té confianca en el treball. Delega part de la presa de decisions i utilitzar recompens:
castigs per motivar.

« Participatiu en grup: on la direccio té confianca plena en els treballadors. La presa de decisions es porta
terme a tota I'organitzacié hi ha comunicacio ascendent, descendent i horitzontal. Relacions d'amistat i
confianca entre directius i treballadors.

MODEL DE LITWIN | HAY MCBER GROUP

Els diferents microclimes d'una organitzacié es poden crear i modificar a través dels estils de lideratge. Un
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cop creat el clima té efectes importants sobre la disposici6 i els resultats dels treballadors.
Aquest model té SIS DIMENSIONS:

1.Flexibilitat: és el grau en qué les persones perceben restriccions o flexibilitat per part de I'organitzacio.
També reflecteix la mesura d'acceptacio de canvis o idees.

— Percepci6 de les normes (si ajuden o perjudiquen per I'execucié del seu treball).

2.La responsabilitat: forma en que les persones perceben que se'ls delega autoritat. Poden decidir sense
consultar a ningd. La responsabilitat dels resultats esta en la seva execucio.

3.Estandars: son la percepcié que tenen els treballadors de I'énfasis que posen els directius en el bon
acompliment del treball.

Grau en gué es senten que les fites son realistes pero reptadores.
4.Recompensa: és el grau en qué els individus perceben que sén reconeguts i recompensats per un bon tre

5.Claretat: és el grau en qué els individus perceben que les fites, procediments, estructures organitzatives i
flux del treball estan clarament definits. Tothom sap el que ha de fer i que aixd genera valor a l'organitzacio.

6.Esperit d'equip: grau en qué es senten orgullosos de pertanyer a I'organitzacio i sentiment que tots treball
cap a un objectiu coma.

4.COM MESUREM EL CLIMA?
TRES PLANTEJAMENTS:

» Observar el treball: (observaci6 directa). Que i com ho fan cada dia. Cal un observador que s'apigue els
codis. Evaluar factors de I'ambient.

 Caracteristigues/requisits:

* és clara.

* Requereix varies observacions.

* Requereix temps

« Demana observadors altament qualificats.

 Entrevistar membres de l'equip: requereixen menys temps que les observacion, perd necessies molt de
temps d'analisis de dades. Es necessari que siguin entrevistadors altament qualificats per assegurar
I'objectivitat, la consisténcia i la fiabilitat.

» L'enquesta: és la forma més eficient, es pot recollir molta informacié en poc temps.

* Sil'enquesta esta ben feta, no es necessita qualificacio per analitzar—la.

* Si l'enquesta esta mal feta, hi ha gran risc d'interpretar—la malament.

* Si l'enquesta té un enfocament desviaixat (no control de les variables, no és objectiva) hi ha gran ris
d'interpretar—la malament.

VALORS DEL QUESTIONARI rapid, practic i econdmic, eficient, estandaritzacié dels elements de
respondre i la manera de fer-ho.
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4. 1INTERVENCIONS PER MILLORAR EL CLIMA
CLARETAT ORGANITZATIVA
» PER PART DE LA DIRECCIO

» L'empresa ha de comunicar la seva estratégia, la seva historia i el perqué hi ha una estructura
organitzativa existent. També s'ha de comunicar la nova estratégia que es vol seguir.

» Convidar a la participacio de la definicio i consideracio d'aquesta estrategia als treballadors. (en
funcié d'aixo es podra canviar).

» Comunicar el perqué s'han pres les decisions, que de vegades sGn incomprensibles.

» Comunicar canvis de la direccid estratégica.

» Comunicar i explicar quan una informacié ha de ser confidencial.

» Revisar l'organitzaci6 per a qué estigui d'acord amb l'estratégia.

« Les linies d'autoritat han de ser conegudes per tots els treballadors.

 Treballadors: mantenir-los desinformats per mantenir secrets, per tant s'ha d'exigir discrecio.

* PER PART DEL TREBALLADOR

« Participar en el desenvolupament de la direccié estratégica.

* Ser capacgos d'explicar com la seva feina encaixa dins de I'organitzacio.

» Donar sugeriments per aclarir I'estructura, les politiques i les linies d'autoritat.
« Claretat en el gue demanen/rivindiquen a la direccié.

ESTANDARS

Estandars de qualitat de treball, es a dir, normes del treball que demanen un nivell d'execucié acceptat pels
treballadors.

» PER PART_DE LA DIRECCIO

» Cada treballador té uns objectius que li suposen un repte. Motivacié per assolir-los.

« Implicar els treballadors perquée suggereixin objectius, que els corretgeixin, i que estableixen altres
estandars de compliment. (objectius individuals, d'unitat i de departament).

» Simplificar el sistema d'informacio6 per a que sigui Gtil per als treballadors.

» Assegurar-se que els recursos estan disponibles per a la realitzacié del treball. (eines, tecnologia,
persones, etc).

» Preparar/aconsellar als treballadores utilitzar el temps i energia en coses positives i no critiques
negatives. L'orientacio a la millora d'habilitats repercutira en les competéncies.

* PER PART DELS TREBALLADORS

« Desenvolupar els objectius, marcar, revisar i corretgir.

« Establir nivells de cumpliment o execucié de les tasques.
« Utilitzar recursos productivament.

« Informar de quin nivell d'assoliment hi ha dels objectius.
e Lliurar el treball a temps.

A1) RESPONSABILITAT DE LA DIRECCIO

 Delegar l'autoritat al nivell més baix possible tenint en compte que el nivell sigui viable.
« Assegurar—se que els subordinats poden actuar i animar—los a fer-ho.
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* Fer visites per facilitar la comunicacio.
» Mostrar interés pels treballadors com a persona.
« Donar responsabilitat en els objectius generals.

B1) RESPONSABILITAT DEL TREBALLADOR

« Utilitzar 'activitat delegada i pendre iniciativa.

* Pendre riscos controlats, raonables.

» Gestionar el temps adequadament.

» Mostrar interés com a persona sobre els companys i els caps.

LA RECOMPENSA
+ RESPONSABILITAT DE LA DIRECCIO

* L'esforg en funcié del nivell de cumpliment.

» Desenvolupar noves formes, flexibles i creatives per reconéixer l'esforg.
 Celebrar éxits aconsegquits.

» Assegurar que els treballadors es desenvolupen cap al potencial optim.

« Utilitzar promocio per a qué els millors treballadors arriben als nivells superiors.

* RESPONSABILITAT DELS TREBALLADORS

« Sugerir formes de recompensar acompliments individuals o col-lectivament.
« Elogiar i reconéixer als altres empleats.
« Participar dels actes col-lectius de recompensa.

ALTA FLEXIBILITAT
» PER PART DE LA DIRECCIO

« Estimular creativitat per trobar noves formes de fer.

« Estar accessible, escoltar, donar respostes a preguntes dificils. Adaptar horaris a necessitats del
treballador.

» Donar explicacions, perqué si o perqué no.

* Fomentar que els treballadors s'expressin.

» Fomentar la soluci6 de conflictes per part dels treballadors.

« PER PART DEL TREBALLADOR
« Ser creatiu.
* Expressar—se
» Ser flexible
* Resoldre conflictes en una atmosfera d'amistat.
» Respectar i donar suport a les decisions de la direcci6é un cop s'han pres.
COMPROMIS
« RESPONSABILITAT DE LA DIRECCIO
» Crear atmosfera que fomente l'entusiasme, energia, espontaneitat, bones relacions de treball, respe

mutuo, confianga, integritat, orgull, dignitat, lleialtad i dedicacio, I'esperit d'equip i sinérgia.
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» Donar exemple per part de I'organitzacio, optimistes, suport als canvis en altres arees, donant supotr
funcions de l'organitzacio i funcions socials de la dinamica organitzacional.

* RESPONSABILITAT DELS TREBALLADORS
« Demanar que hi hagi oportunitat per incremetar el happi happi davants.
« Participar en funcions socials.
« Particiar a la definicié d'empresa com a lloc agradable.
« Mirar el futur amb optimisme.
TEMA 3: ELS ROLS
ANGYLE 1981

DEFINICIO DE ROL: patré de conductes associades a una persona o esperades d'aquesta que ocupa una
determinada posici6.

Els rols soén:
* Patr6 de comportament
* Responen a determinades espectatives.
» Comportaments que estan associats a una determinada posicio.

1.COMPONENTS BASICS DE LA TEORIA DE ROL

« CONDUCTA DE ROL: cada subjecte realitza la seva conducta d'acord amb el rol que li toca en cada
situacio social. S6n conductes recurrents pero vinculades amb els altres.

Dos aspectes importants:

« Han de ser rellevants pel sistema del que forma part.
« Han de ser rebisades per persones acceptades com a membres del sistema.

« ESPECTATIVA DE ROL: obligacions de la persona que exerceix un rol en relacié a altres persones que
ocupen altres posicions, relacionats a un sistema de rols. (El que esperen els altres del teu rol).

Conjunt de creences i actituts sobre comportaments/caracteristiques personals de la persona que fa un rol.

« Persona focal: rol de la persona que analitzem.
« Conjunt de rol: conjunt relacionat amb la persona focal dins d'un sistema relacionat de rols.

2.CARACTERISTIQUES SOBRE ESPECTATIVES DE ROL
« Incertesa: les espectatives estan molt clares o no.
» Generalitat: espectatives del comportament més general o concret.
« Amplitud de l'espectativa: hi han espectatives relacionades (edat/sexe) que repercuteixen a una
determinada conducta.
3. MODEL TEORIC

Segons KATZ | KAHN 1978) : Adopci6 de rol o Role Taking:
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* Emisor del rol
* Persona focal

Basen I'estudi a episodis de rol (Que passa en un moment concret).
3.1MODEL D'ADAPTACIO DEPEN:
 De factors orientacionals (tecnologia, estructura)
* Relacions inerpersonals.
« Atributs de la persona, factors de personalitat.
3.2PROBLEMATICA D'IDENTIFICAR EL ROL:
* Els llocs fisics ens poden ajudar a identificar—ho.
* To de veu.
 Apariéncia fisica
« L'ambiguetat et pot fer caure en error per identificar els rols.
4. INCIDENCIA DE L'EXERCIC DEL ROL SOBRE L'ESTRES
FACTORS:
» L'ambigietat del rol: es produeix una incertesa sobre el rol que s'ha d'adquirir. La incertesa bé de no sab
els limits (fins on puc arribar). Quan no té clar quins mitjants o procedimetns ha d'utlitzar per portar a tern

el seu rol.

*Criteris i métodes d'evaluacio del propi treball: si no es careixen aquests criteris, provoca incertesa. (testos
de personalitat).

*Espectatives dels membres del conjunt de rol: el que esperen els altres d'un mateix, guan no ho saps, no «
com actuar: també provoca incertesa.

Conseqliéncia:
* baixa autoestima
* baixa satisfaccio laboral
» augment d'estrés i conseqiienment un descents de l'eficacia en assolir objectius, en la produccié, er
qualitat, etc.
 Conflicte de rol: es dona quan només es pot donar un rol de dos, per tant s'exclou l'altre.

Pot tenir dos formes:

*Conflicte intrarol: es dona quan una persona desenvolupa un rol i crea discrepancies entre el conjunt de ro
les espectatives de la persona focal.

*Conflicte interrol: es el que es produeix al haber d'exercir dos 0 més rols que sén incompatibles.
» Sobrecarrega de rols: quan la persona ha d'exercir molts rols en el mateix espai de temps, encara que

aguests no sGn incompatibles.
« Els rols pobres: un rol sense contingut, la persona es sent infavalorada.
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5.PROCES D'ELABORACIO | DEFINICIO DE ROLS

» MODEL FIXISTA: l'organitzacié6 ja té un perfil preestablert del rol necessari. Aquest rol és
inamobible.

» MODEL ORGANITZACIONAL: els rols es van constituint i fixant amb l'interacci6 entre la persona i
I'organitzacié. L'organitzaci6 té clar els rols perd també s'adapta a la persona, és flexible.

S5.EL LIDERATGE

DEFINICIONS SEGONS ELS AUTORS:

MORALES ET AL (i altres) 1996

Es com un procés d'influéncia entre un lider i els seus seguidors.

Segons Morales, el lider carismatic arrossega molta gent, per tant, és un lider amb molta importancia dins d
grup.

NAPIER | GERHENFELD 1987

Es com la freqiiéncia en que un subjecte pot identificar—se en un grup com algt que influeix i dirigeix la
conducta dels altres.

BROW 1999

El lider és el subjecte que té formes d'influencia per modificar comportaments en els altres membres del grt
€n un procés reiproc.

HOMANS 1961

El lider és aquell subjecte que té més autorirtat (capacitat d'influier d'una forma regular dels memebres del
grup).

HUNT 1984

En el lideratge tenen més importancia els processos d'influéncia reciproca, mentres que la direcci6 és
unidireccional.

BASS 1960
Definenix el lideratge mitjancant cinc categories:

« Lider: persona central a la que tots si volen semblar i s'identifiquen.

« Lider com a subjecte preferit del grup. Tothom vol associar-se a ell per a treballar.

« Lider: que té més capacitat dins del grup per conduir-lo cap als objectius grupals i desenvolupa una
estructura d'interaccié necessaria per resoldre els problemes comuns.

« Lider: s6n els que assenyalen els directors com a liders amb les normes establertes.

» Capacitat que té el lider d'influir.

DEFINICIO RESUM: el lider és la influéncia i i_el poder que estan darrera la capacitat d'un subjecte per a
persuadir a un grup.
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5 BASES DEL PODER SEGONS:
FRENCH | RAVEN
Aquests autors parlen de cinc bases del poder i en funcié d'aquests hi hauran diferents liders:

» Poder leqgitim: poder oficial d'una autoritat superior. S'accepta perqué és necessari per mantenir I'or
i evitar l'anarquia.

« Poder expert: és el poder del coneixement. Déna informacié i coneixement als altres. Es un tipus de
poder molt important en la nostra societat.

» Poder carismatic: poder personal. Depén de cada lider i de la capacitat que tenen de tenir seguidors
« Poder premiador: donar premis als seguidors.
» Poder coercititu: poder del castig.

S5.1L IDERATGE FORMAL | INFORMAL

« Lideratge formal: lider que I'oganitzacié imposa en funcié del carrec (lider legitim).
« Lideratge informal: s'orgeix dels grups naturals espontanis.

5.2COLIDERATGE

Es quan hi ha dos liders formals i han de complementar—se perqué si choquen és negatiu i es pot dividir el
grup.

6.ESTILS DE LIDERATGE

4 ENFOCAMENTS PER ESTUDIAR L'ESTIL DE LIDERATGE:
» Personalista: el lider neix o és fa?

« Situacional: estudia al lider en funcié de la seva situacio

» Conductual: conducta del lider i els seus efectes.

« Interaccional: caracter, sentiment i conducta.

(a, bic FIELDLER)

TEORIES:

GILB 1969

Té en compte les caracteristiques innates del lider, que poden ser l'intel-ligéncia o/i I'extraversio.
HALPIN | WINTER 1952

Consideren dos factors:

« La consideracié dels subordiants com a persona.
« Iniciacio d'estructura interaccio6 del grup.
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PEIRO 1992
» Quan trobem que l'existéncia de I'estructura situacional (b) esta fen definida hi ha una gran efectivite
« Els liders que tenen una estructura alta personalista (a) i una situacional (b) tenen un efecte sobre |z
satisfaccio.
* Larelaci6é entre consideracié i resultat depén de les persones.
KATZ | KAHN 1960 : CONDUCTUAL ©

» Centrada en els subordinats: dona molta importancia a la relaci6 social entre subordinats.
» Centrada en la productivitat: dona molta importancia als objectius i aspectes técnics.

BLAKE | MOUTAN 1964

Comparteixen la teoria de Katz i Kahn, pero parteixen de tres eixos basics:
 Tota organitzaci6 social té una finalitat.

 Tota organitzaci6 social esta formada per objectes, membres, etc.
 Tota organitzacié social té una jerarquia.

Per tant, els liders estan en els dos aspectes:

* Individu
» Productivitat Aquestes denominacions sén in—

dependents.
+
1.99.9

9.1

( EL NUM. 5.5 ESTARIA ON S'’AGUNTEN LES DISCONTINUES)

(EL NUM 1.1 ESTARIA DINS EL REQUADRE DE LES DISCONT.).

1.9: poc interés en la produccid, molt interés en els persones.

9.9: interdependéncia entre persones i produccio.

9.1: molt interés productiu, perd poc en les persones. Provoca que la gent no estigui contenta amb el lider.
5.5: l'interessa equilibarar la situacié. Es limita.

1.1: Poc interés per les persones i la produccio.

MC GREGOR 1960

TEORIA X: autocratica ma dura
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TEORIA Y: democratica les persones poden participar.
LEWIN, PIPITT | WHITE 1939
Diferncien tres tipus de lideratge:

« AUTOCRATIC: fa servir el poder, pren decisions, estrutura tota la feina i espera que el treballador ho faci
« DEMONCRATIC: descentralitzen l'autoritat, estimulen la participacio.
* LAISSER-FAIRE: deixar fer, s'inhibeix.

Els tres criteris poden donar-se en una mateixa persona, pero sempre dominara un. Per ser un bon lider he
dominar els tres.

LIKERT 1961
Parteix de la direccié com a el més important de |'organitzacio.
QUATRE SISTEMES:

* Sistema autocratic i jerarquic Explotador
« autoritari no explotador.

» Consultiu.

« Participatiu.

Defineix un sistema més:
« Autoritari pur: el que ordena i mana.
« Autoriatari mixte: el que ordena pero argumenta.
« Autoritari assessor: informa i assessora pero després fa el que vol sense donar explicacions.
 Autoritari participatiu: implica als subordinats i els fa participar.
« Autoritari democratic.
FIELDLER 1967: TEORIA DE LA CONTINGENCIA
La situacio influencia molt en el tipus de lideratge. Identifica tres dimensions:
* Relacio entre els liders i els seus subordinats.
» Estructura de la feina el lideratge és més facil quan la tasca esta estructurada.
» Poder del lloc el lideratge és més facil si el seu lloc té poder. Un lider pot estar modulat per la situacio.
HERSEY | BLANCHARD 1981: LIDERATGE SITUACIONAL
Diferencia 4 estils:
« Dirigir (M1)
« Persuadir M2)
* Participar (M3) M: maduresa després explicada!!
» Delegar (M4)

Aquest estan relacionats amb la forma de dirigir del lider orientats a la tasca:

 Organitzaci6 i definici6é de rols
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« Explicar les activitats.
« Establir el funcionament per assolir objectius.

O pot estar orientat a la relacié:
— Mantenir les relacions.

MADURESA:

* Psicologica E1
» Técnica: capacitat o nivell d'experiéncia i coneixement, que realitza una execuci6 satisfactoria. E2

Habilitats que ha de tenir una persona per desenvolupar la tasca

* Vull 0 no vull: voluntat, compromis, motivacio, confianga per fer una determinada tasca. E3
» Puc 0 no puc: freqtiéncia amb que un subordinat ha de realitzar una tasca. E4

4 Nivells de maduresa segons la combinacioé de maduresa psicol. | tecnol.:
M1: RECEPTIU inmaduresa tecnologica i psicoldgica no puc no vull E1
M2: CONSULTIU inmad. teconol / maduresa psicol. no puc / vull E2

M3: PARTICIPATIU maduresa tecnol / inma. Psico puc / no vull E3

M4. AUTOSUFICIENT maduresa tec / maduresa psic puc / vull E4

Aquest sistema demana al lider que sigui capag d'adaptar el seu estil de lideratge a la situacio, es a dir,
adaptant 'estil a la maduresa dels seus seguidors per a gue arribin al maxim nivell de maduresa.

TEMA 4: ESTILS DE DIRECCIO DIFERENTS DEL LIDERATGE

DEFINICIO D'ESTIL DE DIRECCIO: és el comportament que un directiu utilitza per planificar, motivar,
organitzar i controlar el treball del seu equip.

També el podem definir com la forma i sistema en qué actuen dins de l'organitzaci les persones encarrege
de portar a terme la funci6 directiva. (Com el lider formal exerceix el seu lideratge).

En relaci6 al lideratge front I'estil de direcci6 i la manera de comunicar, com desenvoupa el seu equip, com
relaciona amb aquests, etc.

1.FORMES D'ESTIL DE DIRECCIO
ESTIL COERCITIU
Tenen un comportament clar i inciten a la reacci6 inmediata per part de I'equip.
» Quan s'ha d'utilitzar?
« El directiu l'utilitza quan dona ordres molt directes i vol respostes inmediates.

« Quan controla estrictament.
» Quan fa servir la comunicaci6 negativa al seu equip feed—back negatiu, ridiculitzant. Per tant crea ui
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motivacié negativa en la que destaca els errors i les consequéencies d'aquests.
 Si s'utilitza malament...

« Poden sorgir revelacions, rebots per part de I'equip.
» Es crea tensid i perill
* Dona lloc a les amenaces.

» Quan és eficac?

* Quan les tasques son senzilles.
» En situacions de crisis.
» Quan una desviacd minima pot provocar conseqiiéncies grans

ESTIL ORIENTATIU

Visio a llarg termini. Motiva als treballadors, sobretot als nous perqué els centra en un objectiu que poden
anar assolint amb el treball ben fet.

Ell orienta la tasca i tu ves fent.
* Quan s'utilitza?
» Quan el directiu assumeix la responsabilitat de definir una visié a seguir.
» Quan demana opinio als col-laboradors sobre la visio.
» Quan persuadeix als col-laboradors dels avantatges de la visio.
» Quan estableix estandars (un llisté: forma minima de qualitat).
* Quan estableix el feed—back positiu i negatiu de forma equilibrada.

« Sj s'utilitza malament...

» Fa dependre als col-laboradors dels directius ( no faguis aixo fins que jo...)

» Quan és eficac?
* Necessitat d'instruccions clares.

« Quan el directiu es percebut com un expert.
e Amb col-laboradors nous.

» Quan és inefica¢?
* Quan els treballadors no necessiten aquesta orientacio.
» Quan es percep que el directiu no en té ni idea.
* Quan tens equips consolidats que s'autogestionen.
ESTIL AFILIATIU
Capacitat de fomentar I'afiliacié (bon rotllo) amb i entre I'equip.

e Quan s'utilitza?

« Quan el directiu vol crear un bon ambient.
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» Quan posa menys enfasis en les taasques i més en les reunions (per conéixer necessitats i
preocupacions).

» Quan presta atencio a la persona en els aspectes que les fan felices.

» Quan es recompensen les caracterisiques personals.

« Sj s'utilitza malament...

* Provoca estandars baixos, arbitrarietat,etc.
* Crea mala mar6.

» Quan és eficac?

« Quan inclou els estils participatiu, orientador i capacitador. (MAI TOT SOL).
» Quan les tasques sOn rutinaries i el rendimetn és adequat.
« Quan han de treballar molts grups junts amb armonia.

» Quan és inefica¢?
* Quan s'hagi de donar un feed-back negatiu.
« Tasques complexes

 En situaci6 de crisis.
* Quan van a per la feina i AU!!!

ESTIL PARTICIPATIU
Serveix per comprometre a les persones.
* Quan s'utilitza?
« Quan es confia en les capacitats dels col-laboradors.
« Quan es vol convidar als col-laboradors en la presa de decisions
* Quan es manté el rendiment adequat.
* Quan es recompensa el rendiment donat de forma adequada no hi ha feed-back negatiu o castig.
» Si s'utilitza malament...
* Provoca confusid, retards, etc.
» Provoca conflictes entre els col-laboradors i directius perqué pensen que el directiu no té rol, es a di
no té ni idea.

« Sj s'utilitza correctament...

* Impulsa a la gent a pendre desicions.
« Es un estil que fomenta el treball en equip.

» Quan és eficac?

« Quan s'han de coordinar els col-laboradors.
» Quan el directiu no sap quin cami ha de seguir i té col-laboradors competents.

» Quan és inefica¢?
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 En situacions de crisis.
* Si els col-laboradors no s6n competents i necessiten supervisié estricta.
* Quan els col-laboradors s6n molt competents i tenen més informacié que el directiu.

ESTIL IMITATIU

Quan el director llenca el missatge: fes—ho com jo.

e Quan s'utilitza?

e Quan dirigeix donant exemple.

» Quan marca estandars alts i la forma per assolir-los.

* Quan no li agrada el rendiment

« Quan soluciona situacions urgents de forma inmediata. Pot ser negatiu si s'explica malament.
* Quan es dubta de la persona o a la que s'ha de delegar.

« Sj s'utilitza malament...

* Els col-laboradors s'acomoden i s'excusa en base al directiu.
* Pot produir estrés, desacord amb els directius.

» Quan és eficac?
» Quan els col-laboradors estan motivats, sGn competents i necessiten poca direccio.

» Quan dirigeix el personal staff (técnics, assessors).
« Per desenvolupar col-laboradors que siguin semblants al directiu.

» Quan és inefica¢?

* Quan el directiu no pot fer el seu treball personalment.
 Per als col-laboradors que necessiten unes pautes clares

CAPACITADOR
Es l'estil que s'esforca, inverteix pel desenvolupament dels col-laboradors i millora el lloc actual i futur.
* Quan s'utilitza?
 Per ajudar a identificar als col-laboradors els punts forts i febles i la seva relacié amb les seves
aspiracions.
« Per animar als col-laboradors a establir objectius a llarg termini.
» Quan hi ha preocupacié del desevolupament a llarg termini dels col-laboradors.
» Si s'utilitza malament...
« Ocasiona inseguretat en els col-laboradors

« Sj s'utilitza correctament...

» Motiva als treballadors perque relacionen el treball diari amb els objectius a llarg termini.
* Perment 'autonomia.
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» Quan és eficac?

» Quan assumeixen el cami a llarg termini.
* Amb col-laboradors motivats.

» Quan és inefica¢?

» Quan el directiu no és expert.
« En situacions de crisis.

LA GESTIO DE L'EQUIP QUE TE UN DIRECTIU AL SEU CARREC ha de comportar el domini d'aquests
estils en el moment que toqui.

L'ADOPCIO D'UN ESTIL O D'UN ALTRE
Va en funcié de:

» La persona La persona que exerceix la direccié ha de conéixer la persona (qui és, com sén, com ho
fan, etc), llavors pot decidir el rol que han de fer, el treball i I'estil de direccié que necessiten.

Definir tot aquest estil vol dir: conéixer els punts forts i febles de la persona, els recursos, la fomacié que té,
etc.

 La tasca Implica també els resultats de la tasca, no tan sols la feina concreta, tant a curt com a llarg
termini. Varia segons l'equip.

La tasca té dos factors que modulen l'estil de direcci6:
* el temps
* els riscos associats:

« factors personals
« fracas

 L'entorn Podem distinguir tres tipus d'entorn:

« Ent. Organitzatiu marcar pautes, valors, costums,etc.

» Ent. Equip situacions personals: motivacio, etc.

» Ent. De mercat també modula s'estil de direccid: mercat competitiu.
MC CLELLANT 1953 : T.A.T.
Mc Clellant va idear una proba coneguda com a T.A.T (Test d'Apercepcié Tematica).
Aquesta prova dona lloc a tres motivacions que donen lloc a determinats estils de direccié:
ESCALA EN FUNCIO DE LA PUNTUACIO (DE + A -)
* AFILIACIO: necessitat d'entorn bon rotllo) dona lloc a I'estil afiliatiu i participatiu.

« PODER: necessitat d'estructurar als altres estils orientatiu i capacitador
« ASSOLIMENT: li agraden els reptes, la recerca coercitiu i imitatiu.
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2.PER PODER CANVIAR L'ESTIL DE DIRECCIO:
ler DIAGNOSTICAR:

S'han de diagnosticar els punts forts i febles de I'estil de direccié. Aquest diagnostic m'ha d'informar de quin
estil és el dominant.

2on AVALUACIO:
Informe d'un superior sobre un subordinat perd no hi ha prou, es necessiten els 160 graus, que és una eina
diagnosticar, que valora als companys, que hem valora a mi, i a tots en general. Es més rica per una percej
millor.

* Avaluaci6 160° :

« Directius: t'han de donar informacié per avaluar I'estil del superior.

* Col-laboradors, pero no tots.

* Ell mateix
3er PLA D'ACCIO:

« Sobre els comportaments, habilitats a adquirir per canviar l'estil.

 Tenir objectius, accions puntuals a assolir.

« Pot ser guiat per una persona que posa objectius i que estableix un feed—back permanent.
4t EVALUACIO: si s'ha assolit el pla d'acci6

Pot ser que si 0 pot ser que no

Mitjancant uns idex i comportaments determinats davant l'avaluacio.
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