CAPITULD 4
EL TRABAJADOR SOCIAL, COMO SUPERVISOR,

EN EL PROCESO DE EVALUACION.
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La capacidad de trabajar del traba jsdor depende -~
de la capacidad del supervisor para planear y programar. Su
desempefio en las tareas de adiestrar y ubicar, hacen la di-
ferencia entre el desempefioc superior y el medioccre en el --
trabajo.'

El supervisor tiene que programar de manera que -
el trabajo fluya en forma pareja y constante. Tiene que ocu
parse de que el personal tenga el aquipnbnecesario para ha-
cer el trabajo, que estd en un ambiente adecuado para Trab
Jjar y que tenga un equipo organizado de compafieros de ta~ =~
reas. és también responsable de su disposicidn y capacidad_
para hacer el trabajo. Tiene que fi jar objetivos para su =--
grupo que enfoquen los de la empresa. A partir de estos ob-
jeéivos debe desarrollar, junto con los obreros, el objeti-
vo de cada uno.

El supervisor necesita conocimiento de las opera-
ciones de la compafifa, su estructura, sus metas y su fFuncio
namiento, pues sin él sus propios objetivos no pueden tener

‘4
significado. Necesita los medios para alcanzar estos ob jeti
vos y las mediciones que enfoquen su logro.

El traba jador social como supervisor, cumple con_
la finslidad de asesorar acerca de la actuscidn de um em— -
pleado, dandose cuenta del aprovechamiento del tiempo y dig
tribucibn del traba jo, investigando nuevas posibilidades pa
ra llenar necesidades y cubrir servicios con mas eficacia.

Para efectuar la evaluacién de un empleado, nece-
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sitara conocer las motivaciones de la conducta; y las comu-
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nes necesidades humanas preocupéndose por dirigir las habili
dades, adquisiciones y mejoramiento de las técnicas.

Para poder comprender con mds éxito el comporta=---
miento y las necesidades humanas, se especificaran los pun--
tos de vista trad%cicnales Y moderno§ sobre direccién y con-
trolo )

t.os mé&todos usados para dirigir y controlar las ac
tividades de los subordinados, han sufrido cambios en la mig
ma forma que los métodos usados por los padres para contro--
lar a sus hijos han sido modificados a través de los afiog, -
En su parte principal, estos cambios son el resultado de wii-
punto de vista mds claro de la personalidad humana, que se -
ha formado a través de los esfuerzos de investigacidn de los
cientificos del comportamiénto. Um nimero creciente de admi-
nistradores reconoce qye los puntos de vista tradicionales -
sobre direccidén y control han sido desplazados rSpidamente -
por las teorlas modernas, las cuales ofrecen una promesa con
siderable para el cumplimiento de las metas individuales y -
de‘organizacian, Un exdmen de estos métodos revela las dife-
rencias sobresalientes entre ambos:

El punto de vista tradicional lIamado téoria X —m-

sostiene que:

l.- El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca
hacia el trabajo y lo evitard siempre que pueda.

‘2.~ Debido a esa tendencia a rehuir el trabajo la mayor par-

te de las personas tienen que ser obligadas a trabajar por -

la fuetza, controladas, dirigidas y amenazadas con castigos-

para que deéarrollan el esfuerzo adecuado a la realizacidn -

de los objetivos de la organizacidn.
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3,~ El ser humano‘comﬁn prefiere que lo- dirijan, quiere sos-
layar responsabilidades, tiene relativamente poca ambicidn y
desea més que nada su seguridad.

La teoria X nos d& una explicacién de ciertas con-
ductas humanas en el campo de la industria. No habrian per--
sistido estos puntos de vista si no estuvieran respaldados -
por un volumen considerable de pruebas. No obstante, pueden-
observarse facilmente en la industria y en otras manifesta--
ciones de la vida social humana muchos fendmenos que no, res-
ponden a8 esta idea de la naturaleza del hombre.

Gracias a los avances de las ciencias sociales du-
rante el Gltimo cuarto de siglo ha sido posible modificar al
gunas ideas sobre la naturaleza y la conducta humana en el -
contexto organizacional, que resuelven y rectifican algunas_
contradicciones de la teoria X. Aungue esta nueva formula- -
cidn es naturalmente provisional, nos proporciona una base -
me jor para predecir y controlar el comportamiento humano en_
la industria.

Pocos nuevos puntos de partida han sido taﬁ extra-
ordinarios en el campo de la teorfia cientifica social como -
las que se ébservaron en el ultimo medio siglo en las cien--
ciass flisicas..Sin embargo, el nuevo saber adquirido sobre la
conducta humana en muchos aspectos especializados ha permiti
do Formularhuna sehie‘de generalizacionaé qgue constituyen un
modesto principio para la nueva doctrina en relacidén con el_
mane jo y administracién de los recursos humanos.

Las ideas que constituyen la teoria Y, como se ha_

llamado actualmente, son las siguientes:
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4¢~ El desarrollo del. esfuerzo fisico y mental en el trabajo
es tan natural como el'guegc o el descanso. Al ser humano co
min no le disgusta trabajah esencialmente. Segln circunstans!
cias que pueden controlarse, el trabajo constituira una fuen
te de satisfaccidn (en cuyo caso se realizard voluntariamen-
te) o una manera de castigo (entonces, se evitard si es posi
blel.
2.~ El contral extremo y la amenaza de castigo no son los =--
lnicos medios de encauzar el esfuerzo humano hacia los obje-
tivos de la organizacién. El hombre debe.dirigirse y contro-
larse a si mismo en servicio dé los objetivos a cuya reali--
zacidn se compromete.
3.~ Se compromete a la realizacién de los objetivos de la em
-
presa por las compensaciones asoc;adas con su logro. La mas-
importante de estas compensaciones, por ejemplo, la satisfac
cibn de las llamadas necesidades de la personalidad y reali-
zacidn de si mismo, pueden ser productos directos_del esfuer
zo desarrollado por lograr los objetivos de la organizacidn.
4.~ E1 sér humano ordinario, se habitla, en las debidas cir-
cunstancias, no sélo a aéeptar sino a buscar nuevas responsa
‘4
bilidades. El rehuir las responsabilidades y la insistencia-
en la seguridad, son generalmente consecuencias de la expe--
riencia y no caracteristicas esencialmeﬁte humanas,

5.~ La capacidad de desartollar en grado relativamente alto-

la imaginacidn, el ingenio y la capacidad creadora para re--
solver los problemas de la orgénizaci&n @s caracteristica de
grandes, no gaquaﬁos, sectores de la poblacidn.

6.~ En las condiciones actuales de la vida industrial las po

tencialidades intelectuales del ser humamo estén siendo uti=-
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lizadas s&lo en parte.

Estos‘princiﬁios suponen consecuencias sumamente
heterogéneas para la estrategis administrativa mucho mis -
que las de la teoria X. Son més dindmicas que estiticas, -
pues indican la posibilidad de desartollo y crecimiento -
del ser humano.

Sobre’ todo, las ideas de la teoria Y seffalan que
los limites de la colaboracidn humana con los limites de -
la organizacidén no son limitaciomes de la naturaleza huma-
na, sino fallas de la empresa para descubrir el potencialﬂ
representado por sus recursos humanos.

Tomando en consideracidén las ideas anteriormente
expuestas, el traba jador se siente seguro de su papel, ca-
lificando los hechos con criterio,impersonél y debe seguir
dispuesto a asimilar nuevos conocimientos y los que su ex-
periencia le proporcione, pero sin adquirir formas rutina-
rias, autom&ticas y sin criterio para ver y estimar sobre-
todo, los problemas humanos con .un criterio de autosufi---
ciencia, evitando crear dependencia constante de la super-
visidn y de las normas rutinarias de la i};\stituci&n°

’ La evaluacidn debe estar en relacidn con la res-
ponsabilidad total del puesto, ya que el supervisor como -
maestro y administrador que se Halla en un contacto estre-
cho y continuo con el traba jador, se considera la persona-
sdecuada, puesto que posee los conocimientos .y la competen
cia requeridos para asumir la hesponsabilidad de la evalua
cidn en funcién de todo ello.

Se considera importante que se explique sl em- -

pleado los criterios de evaluacidn desde el inicio de su -
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traba jo como una parte continua de la supervisidn. Para el -
supervisor el proceso comienza con su primera apreciacidn -~
de las necesidades del ﬁrebajador, como base para planificar
su propio asesoramiento. Estard implicita en toda entrevis--
ta, de acuerdo con’ un desarrollo ritmico de andlisis, segin-

las pruebas: aqué es capaz de hacer este trabajador para cum
plir con los requisitos de su puesto?, ¢cen cuanta.eFicacia—
lo hace?, ¢qué lo capacita a hacer &sto?, ¢qué le quita la -
capacidad de hacer aquello?, icbmo se le puede elevar, con--
tando con sus aptitudes a un nivel m3s alto de realizacidn?,
scudles de sus conocimientos y habilidades fundamentales es-
t&n por debajo de los requisitos del puesto?, ioudl es la me
jor forma, en vista de su modo de aprender y utilizar la ayu
da del supervisor, de ensefiarle?, etc.o.

Con este enfoque se mantendrd el proceso de evalua
cidn enderezado permanentemente al desempeﬁo‘del traba jador-
eﬁ un puesto cuyos elementos y reqguisitos estin establecidos
y son conocidos. Es de suma importancia queslas descripcio-~
nes escritas de las tareas sean claras como Unica base sana-
para un plan didSctico bien enfocado y una valorizacidén ho--

nesta de los adelantos.



