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1. INTRODUCCION

Dentro del ambiente de la organizacion y su influencia que ejerce sobre el
individuo como parte integrante de ella; mismo que a su vez repercute en -
el desarrollo de esa organizacion, se han expuesto diversos criterios don-
de se hace sobresaltar el hecho de mis actualidad que establece que: La or
ganizacion es compleja en si, en cuanto a su estudio; misma caracteristica

que distingue a un individuo de otro, como parte de esa organizacion.

Lo anterior; puesto que un individuo con relacioh a otro(s), no poseen las
mismas habilidades, conocimientos; aptitudes, etc. Siendo que a su vez que
1a organizacidn es compleja en relaciGn con otra(s), ya que cada una manti
ene un ramo o0 giro distinto y adn cuando pertenezcap a estos, cada tipo -
de organizacion difiere de las demds, en cuanto a la aplicacion de siste--

mas, procedimientos, politicas, etc.

Retomando algunos de los aspectos contemplados por diversos autores, para-
el eStudio de este fendmeno,. la presente investigacidn pretende el vislum-
brar los factores organizacionales que actua'lmeptg se consideran en nues--
tro pais, que presenta una crisis inflancionaria provocada, y para lo cual
el Gabierno Federal fijo ciertas estrategias y cursos de acciGn, como medi
das mediatas e inmediatas; para de cierto modo, reducir los efectos de re-

ferida inflancion.

Considerando lo antés expuesto, buscaremds el inferi'r dichos factores que-
se presentan, tanto en las organizaciones del Sector Piiblico y Paraestata-
les; asi como detectar, en 1a medida de lo posible, el clima organizacio--
nal que impera con respecto a 1a reaccidn que se esta preSentando en el o

los trabajador(es).




Para 1o cual, se contendran dentro de Jas técnicas a emplear para nuestra -
investigacidn, (cuestionario), los factores que a juicio nuestro, considera
mos fundamentales para los fines de informacion {datos), que deseamos iden-
tificar.

No pretendiendo con estd, el querer decir, que el juicio empleado para la -
investigacin sea el Ginico; sino, como.se menciono en pdrrafos anteriores,-
se busca contemplar la situacion actual del pafs, para que con esto y con--
forme a los resultados que se obtengan, el poder preponer algunas alternati
vas, que en un momento dado pudiesen ser consideradas como medidas correcti

vas y base de estudio para investigaciones posteriores.



2. ADMINISTRACION. GENERAL
2,1 DEFINTICTI ON.

Para conocer algin objeto de la realidad siempre nos basamos en-
el conocimiento y entendimiento de su definicidn, como sucede-
en 1a presente situacién de que se entiende por ADMINISTRACION
por los distintos maestros de la materia.-

Por 1o que, como nos hace notar Reyes Ponce, la definTcién de-
Ta administracién puede ser NOMINAL o REAL, seg&n se {nvesti--
gue‘el significado de 1a palabra con que esa cosa se designa o
directamente 1o que la cosa e€s en si misma.-

De ahi que la definici§h etimé]ogica o nominal, es la forma --
més usual de explicar el origen de la pa]abré con que designa-~
aquello que se estudia; encontrandose ]o§ verdaderos étimos o-
"significados de esa palabra y del concepto que expreéa.v

‘lLa pa]abra‘ADMINISTRACION, se forma del prefijo "ad" hacia y -
‘de "ministratio®, estd §1tima palabra viene a su vez de "minis
ter”, vocablo comﬁuesta de "minus" comparativo de inferioridad
y del sufijo "ter" que sirve como término de.comparaciﬁn.-

‘La etimologia de "minister", es pues diametralmente opuesta a-
la de "magister”; de "magis", comparativo de superioridad y de
viﬁter“.~Si pues “magister" nos indica una autoridad para orde--
fhar y dirigir a otros en una funciéngﬂﬁminister" nes éxpresa. -
1o contrario que es, subordinacion y obediencia del que reali-
za una funcidn bajo el mando de otro.-

Este concepto analizado etimolégicamente ngs da a conocer lo «

' que administracién significa, dado que la adminfstracifn se en




tiende como una funcidn realizada por una persona bajo el mande de otra-
persona. -

Y a manera de ejemplificacion mencionaremos algunas definiciones de auto
res y especialistas de la materia que nos ocupa:

E. F. L. BRECH: AdministraciGn es un proceso social que 1leva consigo 1a
responsabilidad de planear y regular en forma eficiente las operaciones-
de una empresa, para lograr un propdsite dado,-

J. D. MOONEY: Administracién ey el arte o técnica de dirig%r e inspirar-
a los demds con base en un profundo y clare conocimiento de la naturale-
za humana. -

PETERSON AND PLOWMAN: Es una técnica por medio de la cual se determinan-
clarifican y realizan les propdsites y objetives de un grups Humano pare
ticular.-

KOONTZ AND O'DONNELL: Considera a la Administracién, como 1a direccidn -
de un organismo sacial y su efectiyidad en alcanzar sus ebjetivos, funda
da en la habilidad.de conducir a sus integrantes.-

G. P. TERRY: Consisfe en lograr un objetive predeterminado mediante el -
~ esfuerzo ajeno,-

F. TANNENBAUM: Es el empleo de la autertdad para organizar, dirigir y --
controlar a subordinades responsables, con el fin de que todos los seryi
cios que se prestan sean debidamente coordinados en el logro del objeti-
vo de la empresa.-

HENRY FAYOL: Dite.que la Admtnistraciﬁn‘es. prever, organitzar, mandar ~-
coordinar y -controlar.- '

AGUSTIN. REYES PONCE:Es 1a funcidn:de lograr que las cosas se realicen -—

" por medio de otros u obtener resultados a través de otros.-



2.2 PRINCIPIOS DE LA ADMINISTRACION

E1 marco estructural de una c¢iencia 1o fundamenta 1a teopfa y sus princi
pios, estos 01timos son una verdad considerada en una época dada, que -«
pretende explicar 1as relacienes entre dos o mds yariables, como lo afir
man' March y Simdn en sus escritos de organizacidn,«

Y esto es importante, ya que para establecer un siﬁtema de principios se
requiere de una claridad de concgptos 0 Tmﬁgenes mentales de alguna cosa
que partiendo de una particularidad se establezca una genera]izacién, es
 decir; que cada principio estar§ basado en conceptos que puedan transmi-
tirse y comprenderse én el significade exécta del mismo, dificultad que-
presenta la administracign para reé]f;ar esta tarea,r

Sin embargo, con el experimentado cpiterio de yarios administradores co-
mo Fayol, principalmente, se han establecide Pringﬁpios que cop lé-expe—
riencia y la prdctica cada dfa'més cientifica, han dotado a 1a adminis-~
;raciﬁn de un.conjunto de conocimientos sistematizados y ordenados entre
si.-

La mayor aportacién que establecie Fayol, fue l1a de dotar a la adminis-~
tragién de una serie de principios cuyas: caracteristicas de flexibilidad
y relatividad, determinaron su yigencia hasta nuestra actualidad, por lo
que expresaremos a continuacidn cada uno de ellos,-

a) PRINCIPIO DE LA DIVISION DEL TRABAJO,

‘Nos- indica que la divisiﬁn del trabqjo debe de realizarse pafa:producir'
mas con el mismo esfuerzo, sfendo un beneficto adicional 1a‘espécializh+
ci§n de las funciones y la separaci@n de Tos podépes. Agrega, que la di-
~ visibn debera de realizarse con la medida y 1imite que 1a.experiencia --
’ hos ensefia, '

b) PRINCIPIO DE LA AUTORIDAD,

Se define como el derecho de mandar y el poder hacerse mandar, sefialando

‘
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que a toda autoridad corresponde, en el mismo grado, una responsabilidad
.c) PRINCIPIO DE LA DISCIPLINA.

Se caracteriza por ser 1a muestra de respetp a las conyicciones que tie-
nen por objeto, la obediencia, Observando que la disciplina basada en la
autocracia unilateralidad, deteriorara las relaciones,

d)} PRINCIPIO DE UNIDAD DE MANDO,

Significa que para cualquier actividad, una persona no debera de recibir
ordenes de dos jefes, evftando con esto, la dualidad de mande y eliminan
“do con esto 1a confusifn, 1a fuga. de autoridad y de responsabilidad.

e} PRINCIPIO DE LA UNIDAD DE DIRECCION,

Avnado al principio anterior, este principip se refiere a un pr051eha de_
estructura organizativa, y nos dice Fayol, gue se deﬁerﬁ de tener un so-
To jefe y un solo programa de acciQn para la soluci@n de un problema. |
f) PRINCIPIO DE LA SUBORDINACION DEL INTERES PARTICULAR AL INTERES GENE-

RAL. |

Por si solo se explica, ya qué nos dice, que el interés de una persona o
grupo de personas no debe prevalecer al interés de la emp}eﬁﬁ.

g} PRINCIPIO DE LA REMUNERACION DEL PERSONAL.

Este prinéipio\se refiere a el precio del servicio prestado, el cual de-
berd de ser equitativo y en la medida de lo posible deberd de dar satis-
faccion. Fayol esbozo. varios modos de retribucién que ain en la actuali-
dad se cumplen, como es, la retribucién a destajo, por tarea, por jorma-
d y adicioha el pago de primas,'premios especiales, incluso 1lega. a su-
gerir que se aplique una pafﬁicipacién'de los beneficids;de"la’émpresa; e
h) PRINCIPIO DE LA CENTRALIZACION.

Se describe este principio como sigue: la cgntralizaci@h depende de} ca-

victer y valor del jefe, asi como del valor de sus suBordinadOsvy de Tas

)




condiciones de la empresa, buscando la mejor utﬂizacwn posible, de las
facultades del personal, De ahi que, todo 1o que aumenta la importancia-
del subordinado es descentralizacifn, y 10 que lo disminuye es centrali-
zacibn,

i) PRINCIPIO DE LA JERARQUIA.

Se expresa como la serie de niveles de autoridad que existen en una orga
nizacidn desde la mixima autoridad hasta el puesto de menor impertancia.

~j) PRINCIPIO DEL ORDEN,

~ Obserya Fayol que existen dos formas, el opden matertal que establece un

- lbgar para cada cosé y cada cosa en.su lugar, y el Qrden social, que die

ce que hay un lugar para cada persona y cada: persona en su lugar,

k) PRINCIPIO DE LA EQUIDAD, v

| “Considera que justicia significa la apHcacié_n de reglas y normas esta--

blecidas, pero deberd de tomarse en cuenta tj.amﬁ-té_n'la, sensatez, expertég_

cia y bondad para aplicar estas mismas,

“  1) PRINCIPIO DE LA ESTABILIDAD DEL PERSONAL,

| ; géte'principio esta. yincilado a una cues‘th de medida, come todos los -.

“anteriores, pues: nos: dice-Fayol, que es insar'\o- para la marcha de un nege
cio 12 alta rotacifn de persenal y no es correcto que se.le prepare a un

'persdnai que constantemente se va a retirar de la organtzqcién,_

m) PRINCIPIO DE LA INICIATIVA.

= | Las fuentes dé' 1a 1nnovac1't_ln y'avance, constante, son.libertad de propo--

_“ner' y ejecutar, por-To que, ﬂp'ara el hﬁtﬁre;cbnceﬁir__un' plan y asegurar -

su !}dto. es la saﬁsfaccj@ mls grande. De esto se dertva e yiejo proe

berbio de Ta “unidn hace la fuetza,"_'y; resulte yentajosa-esta untd'nbt_:uno’-
fendmeno social y de Ta: fuerza que g-i_éné la mbrgsé.w . o




2.3 ESCUELAS FUNDAMENTALES DE LA ADMINISTRACION,

a) ESCUELA CIENTIFICA DE TAYLOR Y FAYOL,

La administraci@n nace a consecuencia y necesidad de la soctedad tndus-«
trial, siendo por e]]o'que los trabajos de Taylor y Fayol, tratan de sis
tematizar a esta nueva dfscip]ina.

Los inventos y las condiciones sociales de la revolucién tndustrtal for~
zaron el hecho de que Ta clase que tenfa el capital, regquiriera optimi--
zar sus recursos y mantenerse en la.carrera de Tucro que se hab?a inicig~
do.~

Taylor con su obra " PRINCIPIOS DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA “, comi-
enza a describir-en método de corte de metales, que aumenta tres yeces -
1a vida de 1a herramienta utilizada y descubre que para realizar un tra-
bajo o actiyidad, existe un método que evita tareas innecesarias aﬁorrqﬂ
do tiempos y moyimientos dentro de la misma operacién.-

El estudio de los tiempos y movimientos Taylor le 11amos RACIONALIZACION
DEL TRABAJD, y le sirviﬁ para estaﬁlecér'una'estandarizaciﬁn de estos, -
dentro de cada uno de los puestos que existieran en la empresa y con el-
fin de cuantificar el salario que deber?a de darse a un trabajador por -
la tarea realizada.

Puesto que Taylor considera que él hombre soio trabaja por dinero y es -
| muy perezoso, sugiere que se establezca una seleccidn del personal para-
" mejorar Ja productiﬁidad y efictencia de la producciqn,

IUna de las aportaciones administrativas7que se le deben‘a Taylor, es la-
'organizaciéh funcional que observﬁ al darse cuenta que Ja cantidad de -
trabajo debe estar repartido entre e} nimero necesario de persopas y de-
tenniﬁado por las diferentes funcionesﬁque’se»observen‘en el proceso de-

1a organtzacibn.-
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Si bien, Taylor es el iniciador de 1a ingenierfa industrial, administra-
tivamente su obra carece de una estructura metedol8gica y que ddemas de-
nota que tiene un estilo gerencial tecndcrata, pues separa la actiyidad-
intelectual y fisica del trabajo, siendo explotadora y enajenadora su te

oria,-

La administracion en su inicio como disciplina, fue determinada por ca--
racteristicas propias de Ta revoluciQn industrial, tenfendo como punto -
de partida a la ingenieria industyial, la cual se obsepva en T1a obra de-
Taylor y Fayol; este (1timo propuso un método cientifico que servirfa pa

ra ir acumulando conocimientos vdlidos que sustentap¥an 1a teorfa admi--

‘nistrativa; pues yistumbro, que el manejo de 1a organizacidn puede 1le--

gar a tecnificarse por medio del establecimiento de principios.-

Fayol observ§ que las organizaciones de cualquier iamaﬁo conformaban una
serie de funcfones, Tas cuales determinaban el buen funcionamiento de la
empresa; para 1o cual, nos indfca que son seis clases de operaciones fun

damentales;

TECNICAS, COMERCIALES, FINANCIERAS, DE SEGURIDAD, CONTABILIDAD Y ADMINIS

TRATIVAS .-

A partir de estos conceptos Fayol nos indica como es el modelo de proce-

so- administrativo, el cual ceincide con 1a definicifn-de administracidn,
sifviendo esto pafaapoder estabTecer 1¢s principtos que actualmente.se -
siguen considerando.-

El»valor, que para Fayol tienen estos principios, residfa en el cuerpo -

~de conocimientos sistematizades que puedan sustentar el cardcter cienti-

f1¢o y uniyersal de:Tos mismos, por lo que 1a idea de principto, no goza -

para €1, de un carficter rfgido, ni dogmitico.-
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Una de las aportaciones que Fayol dio a la administraciﬁn, es la de defi
nir las cualidades del administrador, siendo estas:

1), CUALIDADES FISICAS

IT). CUALIDADES MORALES

I11) CUALIDADES INTELECTUALES

1y] CULTURA GENERAL

V) CONOCIMIENTOS ESPECIALES

VI) EXPEREENCIA ,

‘La importancia de lo anterfor, radica en que no solo mejora 1a brepara.-v-
ciﬁn del que estudia administracie?n. sine que satisface las necesidades-
de las empresas de contar con un persenal més preparade y a su yez, ha--

bra una mayor investigaci&ln para el desarrollo de la admintstracifn,-~

b) ESCUELA- HUMANO-RELACIONISTA DE ELTON MAYO.

Es un sistema completo de conceptos tedricos, técnicas de dominio y de -
influencia ideolBgica de Tos miembros de la organizacién, que es utiliza
do para producir una armonfa de clases en las empresas, y que fue. ideade
a partir de los experimentos de 1a Western Electric, en Hawthorne por el
socidlogo Elton Mayo, en en estudio que se hizo acerca de la re]acic‘;n -
mas humana dentro de la empresa,-

Una de las técnicas usadas en esta escuela, es el mejoramiento de las --
condiciones psicol‘égicas y fisioldgicas del trabajo, Ta sﬂavizaci@n del-
antagonismo €. las relaciones entre trabajadores y superyisores, reduci-
endo los puntos de fricci&n y utilizando Tos medtos de comuntcacién.-
Sin embargo, cabe suponer que Tas aplicaciones de estas técnicas hacen -
aparecer a las relaciones de explotaci6n como relaciones entre socios ~-
que tienen losjmi’smO's intereses y que bajo Jos terminos de "hmntzacién

"y "armonfa" solo Buscan elevar la eficiencia, aumentar 1a utilidad mani-
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pulando las relaciones sociales dentro de la organizacidn.-

‘Dentro de esta escuela Mayo aporto algunos conceptos que sirvieron para-
descubrir algunas conclusiones, como fue Ta de saber que el trabajo para
el hombre es la actividad mds relevante,-

Por otro lado, para mejorar las condiciones de trabajo, son importantes-
los esfuerzos de la psicologfa y 1a fisiologfa del trabajo y por ltimo-
se reconocio que la actividad del hombre se expresa no en forma indivi-=-

dual, sino en grupo y a través de sus relaciones y organizacidn.-

¢) LA ESCUELA ESTRUCTURALISTA.

Esta escuela sintetiza todos los conceptos que manejaban Taylor, Fayol y

Mayo, agregando el andlisis de Marx y Weber, sobre las organizaciones.

Las caracteristicas principales de esta teorfa son;

1) ANALIZA LOS ELEMENTOS FORMALES € INFORMALES DE LA ORGANIZACION, ASI -
COMO LA RELACION ENTRE AMBAS, ' -

11) OBSERVA A LOS. GRUPOS INFORMALES DENTRO Y FUERA DE LA ORGANIZACION.

Iil) SE: DIRIGE SU ESTUDIO A TODOS LOS NIVELES DE LA okGANIZACION.

1V) SE ESTUDIA TODO TIPQ DE ESTIMULOS, YA SEAN MATERIALES, SOCIALES ¥ --
AMBIENTALES. -

Los ‘estructuralistas ven a la organfzacién como parte de una’estructurae

’ social; por tanto, deberan de estudvarse y tomar en cuenta todo tipo de-

»organizacmﬁn, ya se 1lame, empresa- productiva, ciyvil o mi1itar -

Los sociologos parten de] heche de que 1a sociedad afecta a cada una de~

" las organizaciones, asi como, esta a su vez afecta e influye a Ia socier

dad, centrando su estudio en cinco puntosy
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I) POR LOS TIPOS DE OBJETIVQS DE CADA ORGANIZACIQN.

I1) LA TIPOLOGIA DE LAS ORGANIZACIONES. |

IIT) POR LAS RELACIONES SOCIALES DENTRO DE LA QRGANIZACION.

V) LA ORGANIZACION Y SU RELACIQN CON EL MEDIQ AMBIENTE.SOCIAL,

¥) LOS CONFLICTOS EN LA ORGANIZACION,

Todo esto se reduce a 1a suavizaciﬁn, conducciﬁn y control de las expresio-

nes de los conflictos dentro de una oprganizactén.-

d) LA ESCUELA DEL NEQHUMANO-RELACIONISMO. _
Dentro de su teoria expuesta, reconsidera a los aspectos que Elton Maye die
ra a conocer en su estudio y enfoc?ndo]c como lo hictera la escuela estyuce
turalista, la cual nos dice; que existe una influencia entre sociedad y em-
presa.- ‘
El neohumano-relacionista, se basa, al desarrollo de técnicas y procedi;ﬁeg_
tos mas sofisticados para el control de estas relacion‘es humapas, pero al - "
igual que todas las anteriores; buscan por Gltimo té_rmino, una solucidn a -
problemas muy especificos que se presentan, lo cual resulta en dltima ins--
tancia 1a elevacion de la eficlencia.-

Una de las diferencias que existe entre el estructuralismo y el neghumano--
relacionismo, es que mientras el primero utiliza 1a metodol@gia analf_tica -
el segundo se énfoca en el campe de las ciencias soctales.- '

A semejanza del relacionismo<humano de Mayo, esta escuela busca como ob‘jetj_ '
vo principal; 12 estabilidad y annonfa de las relaciones. dentro de'lé orga-
nizaciﬁn. Reconociendo que en Ta actualidad, 1a autopidad no es el elemente
vital para el control y encuéntra en la "partictpaciﬁﬂ" la posible alterna-
tiva; es decir, para el hombre el t_rab_ajo es el elemento mafs ﬁnport_ante pa-
ra 1a vida social de este y a su vez, ‘la plena satisfacctd_'n dentro de ‘su’ac

tividad productiva.-
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Por tanto habra que dar el trabajador la sensaciﬁn de que participa dentro
de las desicidnes, acerca de su trabajo.-

H&s sin embargo, esta participacién se reduce a 1a toma de desiciones se~~
cundarias que no afectan en nada a los objetives de ta empresa, mismosqu'e

se encuentran determinados por el nivel directive o gerencial.-
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2.4 ADMINISTRACION POR OBJETIVOS Y RESULTADOS

Ademas de las diferentes escuelas anteriormente mencionadas existe otro as-
pecto de la administracién que actualmente se ha venido manejando por va---
rios autorés; como nos dice Morrisey, Ta Administracion por Objetivos y re
sultados no es mas qﬁe el extremo contfario de 1a administracion por activi
" dad y/o reaccifn, la cual basa su planeacidn exclusivamente durante la ac--
cion, existiendo mas esfherzu‘pafafalcanzar Tos resultados.

Mientras 1a A.Q.R define su anticipacion a los resultados que han de ser -
-alcanzados, sus etapas y sus. planes, para superar todo obstaculo que se-pue .
da presentars; 'com‘daﬁos en Ta maqui'nin'ia. cambio de. disefio, deﬁnofas,' ett;.'
' El enfoque que propone la A.0.R se apoya en siete puntos que dicen-

- QUE SE DEBE HACER ?

- & COMO SE DEBE HACER 7

- & CUMNDO SE DEBE HACER 7

- L CUMTOCOSTARA 2~ | .
|- 4 CUAL ES LA EJECUCION SATISFACTORIA A LA OPERACION 7

~ - & CUANTO SE HA PROGRFSADO.?

.. = & CUANDO Y COMO SE;DEBEH.KPLIGAR,th.ACCIONES‘CORRECTIVAS‘?

Quizas. los dos: extremos. mcionqdos.-,no. éxistanheh su forma pura, pero si‘esv

evidente que laiA.O.R; nos. proporciona un- beneficio-costo mayor.

i . Por-otro lado Morrisey 'ha'ce una. separacién entre el tnbajo‘operativo y el

' trabljo aehinistrativo, selmlndo que el priuern es dgfinido como Ta partt

de la tecnologn que. utﬂfza el aduinistrador en sus labores: y con. h cual

-esta mis fmiliariudo, esta: mism ofrece. um satisfaccién personal imedh

o S taa Ta vez ‘que desm'olla i habil idld pan resolver problemas técnicos

" Wientras que el trabajo Mnistrativo. Se puede definir como cualquier tu--

Abajo que debe ser realizldo por el mim lhinistrador. ya que ningum wr’v
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sona 1o puede realizar mejor o igual que é1; como son las actividades de -
planeacidn, organizaciin, asuntos de personal, direccidn y control de per-
sonal. Es decir, el administrador tenderd a dedicar el mayor de suvtiempo
a la planeacion, organizacion y dsuntos de-personal, disminuyendo las acti
vidades de direccion y control de personal, come 1o especifica Morrisey.
La perspectiva de este enfoque nos advierte que toda decision administrati
va que 'se tome, nos dard un costo necesariamente por 1o que, el administra
‘clior analizara si el beneficio dg tal decision es mayor al costo que tiene;
debido a que la A.0.R fundamenta su fﬂosofﬁ en la planeacidn como punto
'de_ pértida ¥ al control comb cierre del proceso administrativo. .
.La planeacion se define, como la determinacion del trabajo que debe. de ser
realizado y para su.cumplimiento conserva ocho actividades principales que -
.ayudan a su logro, como a continuacion se describen en la figura No. 1.
Uﬁa de las primeras actividades de la planeacion, es la definicidn de los
ro‘les y misiones " de la empresa, srendo este concepto 1a descripcion de
':f-la naturaleza y el alcance del trabajo de una orgamzacmn. .
,]Esta'_ defimcwn impli 1ca, la identificacién por parte de 1a empresa de sus -
.-:pri;léi;.)alés "productos, sus Tineas de produccién, ws‘nnercados y canales de .
distribumon El fin de examinar y detemmar Tos roles y las: misiones es
la: dg evitar, que dos unidades diferentes realicen el mismo trabajo, o se -
L esu' aplicando, demasiados esfuerzos a ciertas actividades que no: contribu-
i‘ yen a la rentabilidad a bienestar econ&nico de Ta organiucion. o |
:‘:lu descripcion se. basaré e un bosque,]o general de. la empresa,. para de ahi
- plrtjir a dreas especificas., de.lo ‘cual se hace indispensable que Ta organi-
zaci'ﬁu émsulte asesores competentes de 1a problemdtica organizacional.

Cm se podn observar. Ta descripciﬁn es variable por la individua“dad de

) esus y por lo tanto, se recomienda se utﬂicen Tos. sfguientes factores, ae

qu ayudaran a establecer una foma comin de describir.



-16-

'FACTORES UNIVERSALES:

12 DE AMPLITUD Y CONTINUIDAD: Se refiere a que 1a descripcion debe ser lo -
mas amplia posible y sin ningln limite de tiempo especifico bara su ter-
minacidn.

22 DE COMPROMISQ ECONOMICO: ET1 cual nos indica que se deben de cumplir los
motivos que mueven a la organizacitn, que son su razén de ser.

32 DE UNIDADES. DE PRODUCCION Y/0 APOYQ O STAFF: Es importante conocer la co

rrecta determinacion de estas, en cuanto a 1a naturaleza de la organiza-

cidn.

E-J
(-]

DE COMPROMISO FUNCIONAL: Consiste en que la descripcidn del trabajo sea.

bien determinado, para que ‘fundamente y aclare la validez de los objeti- ..

vos. de la unidad.
FACTORES OPCIONALES:
a) Se debe hacer la desc_ripci6n de 1a unidad, con respecto a el producto o

lineas que maneje la misma.

b) En igual forma, si se trata dé servicios, se hard la descripcién de la -

unidad y/o los servicios que preste.

c) La organizacidn deberd de conocer y describir ampliamente su mercado, de ‘

finiendo en cuanto a suk‘producto o- servicio; asi como, su distribucién- -

geagrafica.

Otra de-las actividades da la planeaciéh, es la"predic'cién, la cua'lv es la -

‘estimacion de. aquella cosa ‘que en el futuro puede suceder y que tendrfa un

gran efecto sobra el trabajo de & unidud y sus- objetivos Para tal caso -~

los nivelesv superiores o areas especiffcas: como mercadotecnia podrén y de{, :

derdn de predecir el futuro de la empresa,. puesto que de ahi depende la' su-

‘ ,"pervivencia de 1a misma.

CE1. adninistrador, debera de consegmr 1a mejor infomcién y amlizarh de

Ja mejor manera, para aplicaria en perfodos cortos en donde el riesgo es-me

=t
E
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or y de una determinacidn mas facil.
1 establecimiento de los OBJETIVOS, es la actividad mds importante de 1a -
laneacion, ya que esta determina las labores que deben de ejecutarse y es-
ablecen los criterios para evaluar lo-bien que se ha ejecutado; para su es
ablecimiento se observan dos etapas:

- IDENTIFICACION DE. LOS OBJETIVOS: Resulta ridiculo que algunos administra-
;iores ‘gastan mucho tiempo y esfuerzo en categorizarlos, mientras no se --
preocupan en cumplirios, pudiendo decir que cualquier actividad puede s_er

| un objeti;lo, sin embargo el administrador deberd elegir que actividad és |
Ta mds importante de la demds.

- Existen objetivos muy novedosos e innovadores, que el administrador-intro

 ducira gradualmente. en sw aplicacion, y puede: resultar ser una herramien~
| ta motivacional en Ya arganizacidn. '

: L& identificacion de Ib's. objetivos, deben de observar que estos se basen:

" en.apoyo a las misiones y roles del nivel superior, del nivel organiza----

: cional, para que: posteriormente se 1legue a tres caminos los cuales son:
‘* Analisis de prodhcci‘ﬁn: trata el aspecto: del resultado del trabajo nor-
: ma‘lv'.' , .

'V*Anal"lsis de mejoramiento: a) ve el mejoramiento del resultado’ del traba

| jo normal.

b) se refiere al mejoramiento de las capacidg__'

des personales u organizacionales.

: ‘:vf;ralios objetivos da cualquier organizaci&n,. existeu'una' cierta pridri'da«f' S i
quese basa‘e‘n el criterio, de los objetivos:
% QUE TIENEN QUE HACERSE
% L0S QUE DEBEN DE WACERSE
% L0S QUE SON AGRADABLES. DE HACERSE
- LA ESCRITURACION DE LOS OBJETIVOS: debe de estar conformada en base ‘a los
siguientes requisitos. -

~# Infciar con el infinitivo de un verbo de acciém..
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* Especificar el resultado clave, que se desea conseguir.
* Especificar una fecha limite para su alcance.
* Especificar los valores maximos de costo. ‘
* pe ficil entendimiento para Tos niveles que ayudaran a su_ logro.
* Deben ser registrados por escrito y ser revisado perfodicamente por Tos
niveles superiores e. inferiores.

* Deben de. ser discutidos ampliamente.

La programacidn es el establecimiento de un plan de accidn por seguir en 1a

consecuciéin de los objetivos. Y los mStodos a séguir, dependerdn de los fac .

tores, entre ellos, la naturaleza de 1os objetivos, los recursos disponibles
tiempo, i_rlgenio y experiencia del administrador responsable. o

-Los métodos a utilizarse se conocen como: ' ' .

- E1 método secuencial

E1 método de esfuerzos semejantes .

-E1 método de identificacion. de costos

El método de condiciones ambientales:

La gufa para programar un objetivo es la siguiente:: ;
- Estgd.ie 1a situacidn y seleccione. el método '

- Consiga. aprobacion y apoyo

- Desarrolle el plan~

- Pruebe y revise el plan

- -'Ejecuté el plan

- Aplique un seguimiento.
PROGRAMACION DEL TIEMPO.

Se define como el establecimiento de los. réq‘uisitosi de. tiempo para los obje: o
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etivos y brogramas de la organizacion, siendo el factor tiempo, un e1emeﬁ

o esencial para su cumplimiento; aunque esta programacidn se relacione di

ectamente con el tiempo calendario.

bemss considerar que para cada etapa del programa, debe existir un pro--

rama de tiempo puesto que el determinar una fecha 1imite para las etapas

el programa, resulta ser una disciplina y que ademds motiva para que se -

lcancen los abjetivos deseados.

as formas para establecer un programa de tiempo realista, se puede hacer

n base al suceso final del cué1 partiremos hacia atrds o sise, requiere -

también, iniciar de) primer suceso hacia adelante hasta el suceso final.

Estas formas nos conducen a utilizar los principios bdsicos que involucra

el P.E.R.T., técnica que nos ayudara a conseguir un programa de tiemﬁo re-

al para los programas de Ja organizacidn.

£l P.E.R.T. para su desarrollo tiene varios puntos a seguir, como es:

- La division de cada etapa en una serie de sucesos o eventos que lo con--
forman.

= A cada suceso se ‘le asigna el tiempo estimado que requiere el mismo.

f- Determinacidn de 1a secuencia de los sucesos a realizar en forma parale-
1a o independiente.

~ Determinacion de los sucesos que contienen el mayor tiempo para estable-
cer el camino critico.

“Los factores que influyen en 1a determinacion del programa de tiempo son:

~* La disponibilidad del.personal.

: * Las horas-hombre estimadas..
f*'Los trabajos asignados actualmente.
“*'La maquinaria disponible .

% Etc.
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PRESUPUESTO.

De acuerdo a Morrisey, presupuesto es la determinacidn y asignacidn de Tos
recursos requeridos para la consecucidn de los objetivos. Y se relacicna
el presupuesto con los recursos humanos, materiales y facilidades (edifi--
cios, equipos, herramientas), que tiene la empresa en términos de "dinero”
que es el minimo denominador que mds expresa la asignacion de los recur--
sos, aunque en algunas situaciones hay que contemplar otros términos como
las "horas-hombre".,

E1 cdlculo del presupuesto depende de capacidad de juicio, conocimiento, -
de datos histéricos y probabiliadas futuras; para ello también se debe te-
ner como Eequisito, las eiapas del programa bien detallada y que sean pre-
dichos. con exactitud. '
La 1ntegridad presupuestal implica, la preparacidn de un estimativo de cos
to real y prdctico; asi como, el establecimiento de un método de medicidn

que de tiempo necesario para las medidas correctivas.
REVISION Y REAJUSTE.

Esta es la actividad mids dindmica, ya que se realiza en todas las démas que
forman la pleneacion. Su importancia radica en que se confirma o modifica
todo el trabajo elaborado en cada etapa del programa.

En el proceso de revisidn y reajuste pueden Utf1izarse varios métodos como
€1 de; revisidn individual, del superior, del subordinado, de compaﬁEros*dg_
- sinteresados que ataquen al plan, de personas externas "proveedores, clien-
tes" que opinen sobre e1 plan y de los comites que se formen para que. se ---

discuta el mismo. (externos e internos).
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ONTROL.

s el aseguramiento de que se cumpla efectivamente con los objetivos. Por -
anto comprendera todas las actividades que hacen posible que el trabajo e-
jecutado encaje con lo que fue planeado y el administrador de cualquier ni-
el 1o puede realizar, sin olvidar que este control es un costo, por lo que
1 control efectivo serd aquel que proporcione una visibilidad en forma ade
uada con el menor costo de tiempo y esfuerzo. Entendiende que con un mini
de datos necesarios disponibles para tomar una desicidn en casos que se
requieran y sin que se cause una gran interrupcion al proceso productivo, -
veamos el control ejercido.

El" control en base a los principios de Luois Allen de " Scbre la causa mini_
ma "y " Sobre el punto de control ", se podra aplicar sobre los. cuatro ele:

mentos. de nuestro objetivo en funcidn: tiempo, recursos, calidad-y cantidad.
STANDARES ..

“Para'tener un buen control tenemos que establecer standares, los cuales son-
un medidor de 1a ejecucidn efectiva en el logro de los abjetivos, ‘cuantifi-
candose de varias formas la ejecucion de los factores, y resultando en oca-
siones dificil su aplicaci'én, pues no. son medidas perfectas; como en las ac
tividades de mucha creatividad. E1 standar es la comparacion que se hace -
contra. la medicion de 1a ejecucion que hace el control.

;i Nuestros standares- nos dan una: gran utilidad, como los criterios de probabi_
_ lidad de que se cumplan nuestros: objetivos, para efectos de compensacidn, -
desarrollo del empleado, asignacién de trabajo, etc,.

Para bestablecer un standar debemos de basarnos en dos puntos:

12 Determinar 1o que se va a medir.
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22 Determinar que punto de medicion contituye una ejecucion efectiva.
La confiabilidad de un standar dependera del administrador, ya que al esta
blecerlo decidira que factores deben ser los mejores indicadores a medir y
que nos digan cual es la ejecucidn exitosa y cual se expresard en pesos, -

porcentajes y puntos de terminacion.
MEDICION DE LA EJECUCION.

Es 1a determinacion de la ejecucidn real contra la planeada, por la cual -
podemos observar como progresa el trabajo hacia la consecucidon de Tos obje
tivos. La seleccion del método de medicion debe hacerse teniendo en cuen-
ta que el control es un costo no productivo, por 1o que si se utilizan Tos
datos que se estan produciendo para otros fineé, 1a medicion puede resul-~
tar efectiva.

Las clases de métodos son bastantes y van desde 1a inspeccidn personal a -
los informes de P.E.R.T. o0 loc informes diarios, grdficas de control de -
horas, etc,.

Para escoger entre estos-méﬁodos, debemos de comprender el costo que nos -
causaria, el valor potencial para la administraciﬁn; el periodo de tiempo,
su disponibilidad y 1a confiabilidad estadistica.

Ya establecidos estos métodos de medicidn, debemos de tomar en cuenta las
variaciones especificas que encontrard el método, mismas que no se pueden
identificar con la medicidn en el tfempo que §e requiere. para.realizar un.

ajuste de correccion y por iltimo; el tiempo y esfierzo que se necesitard,
TOMA DE AGCIONES CORRECTIVAS.. .

Es 1a produccion de mejoramiento en la ejecucién:hacia‘los,objetivos, el
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inistrador debe hacer ajustes perfodicos para compensar las variaciones

n la ejecucidn. Estas mismas, se deben princimlnnte a Ja incertidumbre
total de lo que el futuro debe traer; por acontecimientos inesperados, de
Tos cuales ya se tenfa indicio, pero no se contemplo en el plan. Pueden -
deberse también, a fallas que estan fuera del alcance del administrador o
por error humano a falta de habilidad, conocimiento o negligencia.

Las acciones correctivas‘ se encuentran comprendidas en tres puntos:

12 La accitn autocorrectiva; en 1a que existe un cierto porcentaje de tole
rancia, & reserva de que no se convierts en una tendencia. :
28 La accidn: correctiva operativa: el administrador al encontrar las varia
ciones, actuaré. divectamente en dicha situacién corﬁgiendo 'los sinto---
was inmed{atos, pero no las causas reales que provocaron Ta vartacin.
3 La correccifn adwinistrativa: el adminfstrador verifica las variacibms
para determinar st es un error-de planug:'léitva fue: por causa no espera--.
da.

" mzso‘.zbc.mmsvtmm;m O0BJETIVOS: Y. RESULTADOS EN UNA. GIA.

: b puede: incorporar ¢ aulquw- organizacién. a nivel total o 3 nivel de di.
visién o dmrt-lm Para efectuar esta 1ncorpouc1&1 se requiers que ~
exists un compromiso a nivel adainistrative suuﬁor. ' ,

£V tiempo requerido dependerd del aprendizaje; la integracidn y el enfSque:
| we 58 da on la miuciﬁr. ¢l cusl generaimente es a largo phazo. |
L0 nmm-m un perfodo de dessmgalio, que e debe & que ol adf- -
 wistrador censiders que o] resultado de.ws exfuerzos va » detersinar Ta ¢

fmpaciencia por ver nultdn

“valusctén de su efecucién individusl como adwinistrador. Tembifw este: pe~ -
riede punde nmlm 3.1 lenta integrecitn entre mmmm P
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Para dar a 12 organizacibn esta filosoffa, se hace evidente el entrenamien

to de una consultorfa a nivel organiacional o departamental, y se puede u-

tilizar en varias formas en su programa de entrenamiento: |

- ENTREWIERTO DE ARRIBA HACIA ABAJ(: en e) que todos particjlpm, desde -
el nivel mis alto hasta el nivel inferior. )

- ENTRENAMIENTO DE ABAJG HACIA ARRIBA: Tos adwinistradores subordinados se
Nalan sus roles y objetivos, para que sean modificados, revisados y con-
solidados por sus superiores.

- ENTRENAWIENTO INTERDEPARTAMENTAL: Tos particiapntes de un depirtamento o
drea, establecen sus roles y misiones de una manera colectiva, para sus
unidades organizacionales. ’ 4

- mmxmn: EN FORMA DE INITACION ABIERTA: esta se hace a todos los --

" mienbros de la administracidn de la emrpesa, en forma de imitacién o pro

grama de seleccifa y por tanto estaran mbs Rotivados a. pliti‘dplr. .

- ENTREVMIENTO MEDIANTE OTROS. PROGRAMAS: Ta organtzactém utt}izard los di
ferentes entrenamientos que. TTeva & cabo para introducir en su estructu-
rmals aduinistracién por objetivos y resultados.
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2.5 DESARROLLO ORGANIZACIONAL

En todo organismo existen una serie de procesos humanos que se dan dentro
del mismo. Por 1o que en la actualidad, estos hechos son parte del estu--
dio que dan base a la teoria del "D0", el cual analiza y describe estos -~-
procesos dando a su vez el planteamiento de una problematica inherente --
a la organizacion y sus posibles soluciones. Entendiendo que en cualquier
conflicto que se presente, es necesario el cambio para 1a organizacidn en-
general o parte de sus areas, que resuelva sobre el caso de dicha problemd
tica. En base a esto, los especialistas de 1a materia han creado varios -
modelos de como apoyar a la direccion de cualquier organismo, como a conti
nuacion se describe: |

a).- EL MODELO DE LA COMPRA

b).- EL MODELO DE DOCTOR-PACIENTE

c).- EL MODELO DE CONSULTORIA DE PROCESOS

a).- La direccion buscara comprar aquella informacidn especializada que su-
empresa no tiene y que le es necesaria para su organizacion.

b).~ La organizacion al no poder determinar cual es su problema o las cau--
sas del mismo, buscard una persona que le determine, como si lo hicie-
ra un dictor, cual es su padecimiento. ‘

c).- En igual forma, como el modelo anterior; se iniciard la consulta dife-
renciandose en que la consuitoﬁa de procesos da la capacidad necesa--
ria para que la organizacidn y sus miembros determinen y comprendan su
propia problemaftica y sus posibles soluciones.

Los procesos a los que hace referencia el "DO" son especificamente aquellos

en que intervienen las personas. y que de alguna manera determinan las rela-

ciones informales y formales, asi como la cultura que rodea la organiza- -

cion.
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Estos procesos para Shein son:

A. Comunicacion: Es uno de los procesos humanos mas visibles, que pueden
iener una influencia definitiva en los conflictos de la organizacion,-
Shein nos describe las caracteristicas de 1a comunicacidn como sigue:
. ¢Quién comunica? <con que frecuencia? y ipor cuanto tiempo?

. {Quién comunica a quien?
. {Quién comunica después de quien?
. ¢Quién interrumpe a quien?

Ademds de esta serie de caracteristicas, Shein nos dice que existe el esti.

rlo de comunicacion y el éual nos lo define la persona por su tono de voz -

ademanes y sus expresiones faciales.

Existen en 1a comumicacidn niveles que son representados por la ventana de

Johari, en la que se manifiestan las partes de .una persona; que son cono-
cidas por los dewds y nosotros mismos. E1 segundo nivel, es el que trata-

de las cosas que la persona sabe pero que no desea éue 1o conozcan los de~

mis. Un tercer nivel nos dice, que la persona inconcientemente oculta asi
mismo ciertas cosas y los demds las observamos, y el Ultimo nivel es la ~
lparte que no conocemos, ni la persona, ni los demds

Otro.proceso en la comunicacion son los fi1t}os que usan las personas en -
cuanto a lo que van a comunicar o recibir, como 1o es 1a autoimigen y la-
cual nos dice Shein, que es el concepto que se tiene uno de si mismo.

Asf como nosotros nos consideramos, tenemos un concepto de las demas perso
| nas.. Otro aspecto de estos filtros es 1a conciencia de Ta situacidn en -~
que se comunica una y otra persona, y que determina también la relacion de
estas personas en cuanto al papel de los demds. Uno de los mds ihportan--
tes filtros utilizados en la comunicacidn, es el que determinan los senti-

mientos, motivos, intenciones o actitudes.
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Y por (1timo, la expectativa de la situacion o de la otra persona, in-
fluye en la comunicacion, debido a 1a experiencia o prejuicios e ‘ideas
estereotipadas.
Por medio del DO, se ha definido uno de los mds importantes procesos -
humenos dentro de la organizacidn, como es la actuacion funcional de -
los mienbros de Yos grupos; es decir, cuando 1a persona se inicia en -
un grupo de trabajo para un fin determinado, tiene como primera fase,-
elegir un papel o identidad que sea aceptada y viable para el grupo.
Su conducta posteriormente a la introduccidn al grupo, tendera a in---
fluir o controlar, con el fin de sobresalir. Por otro lado, la perso-
na pasa una etapa en la cual siente angustia al desconocer si las me--
tas del grupo no comprendan o satisfagan sus necesidades. Finalmente -
1lega la fase en gue la persona se pregunta si es o no acéptada por el
grupo, y a que grado de‘ intimidad es necesario 1legar para que el gru-
po la acepte como un miembro mis..
Dentro de los grupos que estan dentro de la organizacidn, hay un proce
50 muy importante para el grupo, que es Ta solucion de problemas y to-
ma de decisiones. En este proceso se observan dos etapas, como 10 mu-
estra el modelo de Richard Wallen:

. Definicidn del problema.
Generacion de propuestas de solucion

. Pronostico de las consecuencias de las propuestas Y su
evaluacion

b -3

. Planeacidn de 1a accion
Ejecucion de 1a accidn planeada
t.a -evaluacion de los resultados

0o
.

En el grupo, nos dice Shein, existen varias formas en que este toma --

una. decision propia sobre sus problemas y estas son:
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. Decisidn por falta de respuesta

. Decisidn por regqla de autoridad

. Dacision por minoria

. Decisidn por mayoria

. Decisién por concenso

. Decisidn por unanimidad

Uno de Tos procesos mas importantes, es el proceso de Tiderazgo y auto

ridad, el cual sirve de puente entre los procesos de grupos y las orga

nizaciones, estableciendo una estructura organizacional.

Para este proceso existen como base varias suposiciones gerenciales, -

que se mencionaran a continuacidn:

- E1 hombre-racional econémico, que esta definido por Ta teoria *X" de
Mc gregor y que dice que el hombre es muy peresozo y solo trabaja --
por dinero, prefiere ser dirigido y desechan toda responsabilidad.

- E1 hombre social, que se hace presente al comprenderse que el hombre
necesita tener relaciones con sus compafieros y .con todas las perso-- -
nas de su sociedad. ’

- E1 hombre autorrealizador, basada en la suposicion de la teoria "Y",.
de Mc gregor; asi podemos decir que el hombre tiene una serie de ne-
cesidades jerarquizadas, que & medida que se satisface inferior en--
tra en juego de orden superior. ' |

~ E1 hombre  complejo, se funda en el concepto de que cada hombr_e- es di
ferente en cuanto a sus motivyos y conocimientos, por tanto, depende-
rd de su organizacion y la situacidn que viva para que un hombre se-
desarrolle.

La autoridad dependerd de 1a posicidn del lider, que va a estar situa-

do entre dos extren;os-, gue va desde el lider autocrata hacia la total-

autonomfa del grupo.

En el primero, el lider toma Ta decisidn y se 1imita a comunicarsela a.

los miembros del grupo y el otro extremo, es cuando el Hdef anuncia -

el objetivo final que se ha de alcanzar. Los factores que determinan -
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la posicion del lider son como los menciona Tannenbaum y Schmidt:

. La fuerza del lider mismo

. La fuerza de los subordinados

. La fuerza de la situacidn

Otro de los procesos humanos gue surgen entre los grupos, es la colabo
racion y competencias, la cual para el gerente de alto nivel es impor-
tante comprender y saber el grado de competencia, colaboracion o inde-
pendencia, se debe de fomentar entre sus grupos que integran su organi
zacion, para evitar la problemitica y/o sus conflictos que surgan de -
estos procesos.

Para el DO, es importante conocer y comprender todos estos procesos hu
manos, que surgen dentro de la organizacion para plantear la problemd~

tica de esta y dar la capacidad necesaria a-la organizacion, para que

esta misma comprenda y resuelva sus propios conflictos.

- el
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3. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

3.1 ANTECEDENTES.

Aun cuando la administracion de personal ha sido reconocida formalmente por
cerca de medio siglo, como un campo de prdctica y especializacidn funcional
sus raices penetran profundamente en el pasado.-

La administracion de personal ha sido necesaria siempre que han existido --
grupos de personas organizadas para lograr objetivos comunes. Los indivi --
duos responsables de dirigir y manejar Tas organizaciones, incluso hace --
cientos de afios, se vierpn enfrentados a la necesidad de proporcionar cier-
to tipo de entrenamiento, motivacion, dir’eccién Yy remuneracién a su perso -
nal, aunque sélo fuera sobre una base de errar ¢ acertar. Sin embargo, poco
& poco se necesitd hacer mejoras en el desempefio de estos procesos.-

Muchos de estos adelantos surg1eroh comp respuesta a necesidades o presion-
es especficas gue se originaban come resultado “de crisis militares, econdmi_
cas o sociales, perp con mis frecuencia las medoy:as tendfan a desarrollarse
Tentamente, durante largos periodos de tiempo.-

“Algunes de Tos primeros desarrollos que se relacionan directamente con Ja -
achfnistraciﬁn de- persgna] contempordnea se presentaron durante el periodo
de 1a Edad Media. Fue en aquella época mque las relaciones de libre empleo,
sobre las cuales estdn basadas 1as relaciones cmtemporineas con el perso--
nal, comenzaron a emerger. El crectmiento de pueblos y ctudades proveia una
" nueya demanda para productos y servicios, ast como.de empleo para quienes -
dlseaban escapar de su condfcwn de sieryos en el sistema feudal, Los arte--
 samos especial izados se unierem para formar gremios, les cuales establecie--
rom controles y reglamentes con su relaciﬁn a sus respectivos oficios.-
Estos gremios fueron los precursores de las asociaciones patronales de ac—

twalidad, y ayudaron a proporcfoﬁaf- Tas normas de artesanfa y la fundactén
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del entrenamiento de aprendices, que en la actualidad todavia reguieren los
individuos que buscan ingresar a un oficio. Como eran limitadas las oportu-
nidades de los jornaleros para establecer sus propios talleres, muchos de -
ellos se vieron obligados a continuar trabajando para otros maestros artesa
nos y, como resultado, principiaron a formar gremios, que se asemejaban a -
Tnos sindicatps industriales de la actualidad. Hasta 1a Revolucidn Industri-
al, 1a mayoria de los productos eran manufacturados en pequefios talleres o
en el hogar del artesano mediante métodos de produccidn caseros. La Revolu-
cidon Industrial estimuld el crecimiento de fdbricas, como resultade de la -
disponibilidad de capital, como del trabajo }ibre, del equipo movide por --
energh,. de Tas técnicas de produccic‘?n mejoradas, asf comp de Ja creciente
demanda de articulos fabricados. En esta forma, el sistema de fibricas per-
mitio que los articulos fueran producidos a un precio mjs Bajo que 16 que -
habfa sido posilile en los hogares y en lgs talleres pequefies. Sin embarge,
el sistema, con su especializacidn del trabajo, origin§ nueyes problemas en
el drea de las relaciones humanas, por medio de la creacion de muchos traba
Jos no especializados y repetitivos, en les cuales el trabajo tendfa a ser
mn(_:mo y poco interesante as!_ como insalubre y peligrose.-
A diferencia de los artesanos, que gozabian de cierto grado de seguridad eco
n@nica en virtud de contar con una habilidad negociable, el trabajador de -
las fibrrfcas perdi§ seguridad, debido a que pod?.,a‘ser reemplazado ficilmen-
te por otros individuos queﬂpodf‘an ser entrenados ripidmnte para ejecutar
ese trabajo. Por esta misma raz{;n, tenian poco poder de negociaci§n para me
Jorar su situacié_n',,
Bajo el punto de vista de la adninistraciq?n de personal, la Reveluciﬁn n--
dustrial represent§ el principio de muchos probilemas a Tos que los adminis-
| tradores continfian enfrentdndose. St bien se ha hecho un progreso significa
tivo para resolyer los problemas de cmo organtzar,coordinar, controlar y -

mottvar las actividades de un gran nlmero de persenas trabajande en una -



-33-

rea particular y de cémo prever su bienestar, sequridad y moral, ain se re
uiere investigacidn complementaria.-

osiblemente nunca ha existido un lider en el campo de Ta administracidn cu
s contribuciones y filosofias hayan estade sujetas a més revisiones, and-
isis e interpretaciones que las de Frederick W. Taylor. Si bien se ha suge
ido que Taylor, al colocar su énfasis primordial sobre los estdndares del
abajo, el mejoramiento de métodos y los sistemas de incentivos financier-
o5 pudo haber dejado de considerar las fuentes ne financieras de motiva---
cion o la influencia del grupo informal, Suscé empere mejorar el bienestar
econémico del obrero. Taylor estaba convencido de que la administraciﬁn -
cfentifica proporcionaﬁd.a los trabajadores la mejor oportunidad para tales
mejoras, ofreciéndoles los medios con Tos cuales podrian aumentar su produc
tividad y compatir los beneficios resultantes. A pesar de que su enfoque ~-
puede haber sido autocrdtice en cierto sentido, en comparaciﬁn con el énfa~
sis actuval de solicitar la participaciﬁh y las contrfbuctones del empleado
.en relacién con laimedicién de- su trabajo y les métodus para mejorarlo, pue
de considerarse que fue progresista en términos de las précticas usadas por
1a gerencia en aquelia épcca. Ademés, en el drea de administracidn de persp
nail, Taylor-ayudé a Ta gerencia a reconocer el heche de que 1osAemp1eados -
difieren en sus habilidades y que muchgs de ellos, debido a las fallas en -
suiasignacién a un trabajo apropiado y a 1a faTta de:entrenamiento, no tie-
cnen la opotunidad de ejercer al mdximo.sus haBTI?dades; con detrimento para

“ellos mismos ¥ para su organizacién.-
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3.2 CARACTERISTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS.

No solo el esfuerzo ¢ la actiyidad humana quedan comprendidps en este gyrupo
sino también otros factores que dan diversas modalfdades a esa actiyidad co
mo: conocimientos, experiencias,motivaciﬁn, intereses yecactionales, aptitu~
des, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc,, y que por ende -
se desprenden las siguientes caracteristicas que distinguen a 1os recursos-
humanos de los demds.-

a) Los recursos humanos no pueden ser propiedad de la organizacidn, a dife-
rencia de los otros recursos.Los conocimientos, la experiencia, Tas habili-
dades,etc., son parte del patrimonio personal. Los recursos humanos impli--
can una disposicion voluntaria de 1a persona.-

b) Las actividades de las personas en las organizaciones son, como se men--
ciono en el inciso anterior, voluntarias; pero, no por el hecho de existir
un contrato de trabajo la organizaciﬁn va a contar con el mejor esfuerzo de’
sus miembros; por l¢ contrario, solamente contard con él st perciben que --
esa actitud va a ser proyechosa en alguna. forma, y si 103 objetives de la -
organizacifn son valiosos y concuerdan con los objetivos personales, los'in
dividuos pondran a disposici6n de 1a organizacidn los recursos. humanos -que
poseen y su miximo esfuerzo,~

Entonces, . aparte de un contrato legal de trabajo, existe tamhién un contra-
to psicolfgico cuya existencia estavcondicionada,v

c) Las experiencias, 105'conocimientos,‘Ta§ hatilidades, etc., son intangi-
bles; se manifiestan solamente a través del comportnmiento de las personas-
en las organizaciones.

Los miembros de ellas prestan un seryicio a cambio de una. remuneracién eco-
nomica y afectiva; la intensidad de tal seryicio depende generalmente de lo
apuntado en el inciso anterior. Esta*intangibi]fdad ha causado serios. trase

tornos.
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neralmente se ha pensado que los recursos humangs no cuestan nada y que -

tienen connotacifn econdmica alguna; por tanto, Han sido los que menos -

tencion y dedicacifn han recibido en comparacidn a los otros dos tipos de
ecurso; sin embargo, la situacion empieza a cambiar. AsT, los economistas-.
ablan ya de capital humano y algunos contadores empiezan a realizar esfuer
os a fin de que sus estados financieros, que tradicionalmente se ocupan de
0s reéursos materiales, reflejen también las inversiones y los costos en -
0s recursos humanos.-
) E1 total de recursos humanos de un pafs o de una organizapién en un mo--
nto dado puede ser incrementado, Bdsicamente existen dos formas para tal
in: DESCUBRIMIENTG y MEJORAMIENTQ.
En el primer caso se trata de poner de manifiestp aquellas babilidades e'ié
tereses desconocidos ¢ poco conpcidos por las personas; para elle, un auxie
lar valioso son Tos tésts psicol@gicos y la orientacidn profesional,
En Ja segunda situacidn se trata de preporcignar mayo}es conocimientos, ex-
periencias y nuevas ideas, etc., a través'de Ta eQucacién, la capacitacidn
y el deSarrollo. Infortunadamente, 10s recursos humangs también pueden ser~
disminuidos por las enfermedades, Jos accidentes y Ta mala qlimentacién.
e} Los recursos humanes son ESCAS0S; ya que no: todos los {ndiyiduos de cada
nacion y/u organizaciﬁh poseen Tés mismas ﬁabi1id§des, conocfmientos-etc;v
£ conjunto de caracteristicas que hacen destacar a la persona en .estas ac-
tividades solo es poseido por el nﬁmero inferior del tofa];.en esfe gentido
se dice quellos recursos humapos son escasos, entonces hay pers¢nas u Qrga-
'nizaciones dispuestas a camiar dinero u otros bienes por el seryicio de «-
otros, surgiendo asj 1os mercados de trabajo, '

£n términos generales, entre m@s escaso resulte un recurso, mﬁs solicitade-
" serd, estalileciendose asi una co:’npetenc:?a entre las que conforman la deman-

da, que se traduce'en mayores ofertas de bienes o dinero a cambio del seryi

cio.-
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3.3 TECNICAS DE ADMINISTRACION DE PERSONAL,
3.3.1 PLANEACION DE RECURSDS HUMANOS.

Es muy comiin encontrarse en las organizactones con el hechg de que se pcur
pan en planear a corto, mediano y largoe plazo las inversiones, pero con +r
frecuencia se olvidan de que planear adecuadamente la "ACTUALIZACION DEL -
POTENCIAL HUMANO".-

De ahi el hecho, de que en una economfa mixta, comp Ta mexicana, la compe-
tencia. entre las organizaciones lucrativas se hace cada vez mds fntensa.
Por To que, el Sector Plilico, no debe de quedarse resagade, puesto que --
los sistemas buracréticos son anacrﬁnicos y con muchos victos, los cuales-
frenan el desarroilo integral del pafs,

Sin embargo, con los constantes cambios que se generan en todos los pafses
se réquiere de una mayor maleabilidad y adaptabiilidad positiya de las per-
sonas.

Por 10 que una transicidn tecnolfgica puede fracasar, si las personas no -
estdn preparadas y si no tienen la actitud, lo§”conocimientos, el interés-
etc., adecuados para el cambig,~

Entonces, al mismo tiempo que se planea con‘respecty a los recurses mate--
riales y a los técnicos, es necesario hacerlo considerando el potencial hg
mano, pues siendo de lo contrario,. puede. presentarse una separacifn entre-
los requirimientos impuestos por las necesidades futuras de 1a organtza---

cion y su inyentario del elemento humano.
3.3.1.1 FUENTES DE LA PLANEACION,

La planeacifn de los recursos Rumanes, debe de tener como fundamento, 'da--
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tos que permitan tener una visién mds amplia, de las necesidades futuras e
inmediatas, de la organizaciﬁn, para.lo cual las bases de Ta planeacidn se
dividen en dos grandes grupos:
a) FUENTES EXTERNAS.
Que contemplan el medio ambiente y sus acontecimientos, con respecte a-
ios efectos que se generan sobre la grganjzacifn.
-PRONOSTICOS DE LA ECONOMIA MACIONAL
-PLANES EDUCATIVOS A NIVEL NACIONAL
~PLANES EDUCATIVOS A NIVEL INSTITUCIQNAL
b) FUENTES INTERNAS,
Aqui se cqntemmara todo aquello que se refiere y se cpnténga dentro de-
la propia organizacidn,
-QBJETIVOS DE LA QRGANIZACION
~PRONQSTICOS ECONOMICOS DE LA QRGANIZACION
~PRONGSTICOS TECNOLOGICOS DE LA ORGANTZACTON

3.3.1.2 PRONQSTICOS DE RECURSDS HUMANQS.

El establecimiento del prondstico de recursos humanos se inicia, una vez -
que se cuentan con los fundamentos especificos y expresamente requeridos -
por la nrganiza;ién; mismos que se obtuvieronraltravés de las %uentes-de -7
planeacifn, por 1o que dicho pronéstico comprende:

a) PRONOSTICO DE LOS REQUIRIMIENTOS

b) PRONOSTICO DE LA OFERTA DE MANQ DE OBRA ‘

E1 primero se logra a trayés de andisis de puestos, presupuestos o de prg '
yectos. ‘ ‘

Mientra§ dne el sequndo se obtiene mediante Pronﬁsticos de pob]aci§n; edu--

cacion y crecimiento de la actividad econbmica y de la economfa del,bafs.
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3.3.2 ANALISIS DE PUESTOS.

Aqui se inicia el estudio de diversas aplicaciones de algunos métodos que-
tienen por objetivo, e1 lograr que las organizaciones administren mejor --
los recursos humanos con que cuentan.

Por ello es importante examinar las caracterfsticas de cada puesto y por -
consiguiente, las del propio individuo a fin de establecer 1ps requisitos-
necesarios para desempefiarlo con posibilidades de &xito; para esto nada me
Jjor que efectuar un andlisis del mismo.

Cabe aclarar que muchas ocasiones Ja concepcidn que se tiene de la organi-
zécién. cae en el error de buscar la adaptacidn del hombre al presto y no-
del puesto para el hombre; de tal manera que 1o rigorista e inflexive de -
este hecho; que provoca a yeces, el np poder encontrar a] individuo indica
do por tal apresiaci§n, |

A continuacion se presentan los términos més utilizados en la técnica de -~
" andlisis de puestos, sin pretender el dar definiciones r?gidas;

* ANALISIS

* DESCRIPCION DE PUESTOS { en cuanto. a sus funciones )

* DESCRIPCION GENERICA

* DESCRIPCION ANALITICA

* PUESTO

* CATEGORIA.

* REQUIRIMIENTNS

f DENOMINACION DEL PUESTQ

* CLASIFICACION DE LOS PUESTOS

* OCUPACION |

a) FORMA PROPUESTA DE ANALISIS DE PUESTOS.

* GENERALES: ( incluye informacidn qde permita 1ocalizar‘a1'buesfo. tanto-
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bn 1a estructura de la organizacifn, como fisicamente en Jas instalaciones)
* DESCRIPCION ANALITICA

* DESCRIPCION GENERICA

* REQUIRIMIENTOS ( en cuanto al indiyiduo con pespecto al puesto )3

* CONDICIONES DE TRABAJO

* PERFIL DEL PUESTO

* OBSERVACIONES
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3.3.3 VALUACION DE PUESTOS.

Proyectado a cumplir con todo lo anterior, se ha inyentado una técnica cp
nocida como YALUACION DE PUESTQS, que bBusca en las organizaciones el con-¢
tribuir a evitar problemas sociales, legales y econdmicos que se plantean.
Con el fin de dar una idea m&s profunda con respecto a esta técnica, men=-
cionaremos a continuacifn algunos métodos de va]uaci{:n de puestos, seﬁa'lab_

do en cada caso las ventajas y desventajas del mismo,
1.~ METODO DE ALINEAMIENTO.

Procedimiento que se basa en una estimacidn subjetiva o de sentido comin,~
respecto a la importancia que en términos generales, suele concederse-a ca:

da puesto.
I1.- METODO: DE ESCALAS .0 GRADQS PREDERTEMINADDS. -

Procedimiento un poco més complicado que el anterior y que consiste fundae
mentalmente en::

* ESTABLECER UNA SERIE DE CATEGQRIAS 0 GR,ADOS DE QCUPACION

* ELABORAR UNA DEFINICION. PARA CADA UNA: ﬁE ELLAS

* CLASIFICAR Y AGRUPAR LOS PUESTOS EN FORMA CORRESPONDIENTE A LOS GRADOSV;
| Y DEFINICIONES ANTERIORES, | "

Iy IT) PRINCIPALES VENTAJAS DE LOS DOS METODOS .

% SON SENCILLOS Y RAPIDOS
* FACILMENTE COMPRENDIBLES
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* MAYOR FACILIDAD DE ACEPTACION

* BAJO COSTO

* FACILITA LOS TRABAJOS DE VALUACION EN EMPRESAS CUYQ PERSONAL SEA ESCASO
Y SUS GRUPQS ESTEN CLARAMENTE DEFINIbOS.

ly II) DESVENTAJAS PRINCIPALES DE LOS DOS METODOS.

* NO SE ANALTZAN LOS ELEMENTQS Q FACTORES QUE INTEGRAN AL PUESTO

* SE BASAN EN JUICIQS SUPERFICIALES

* APRECIACIONES SUBJETIVAS AL NO TOMA§ EN CUENTA NINGUN ELEMENTO TECNICO
* NoDAN BASES PARA ESTABLECER VERDADERAS JERARQUIAS DENTRO DE LOS GRUPQS
* ELIMINAN EL EMPIRISMO SOLO EN UNA MINIMA PARTE.

IT1.- METODO DE COMPARACION DE FACTORES..

7M§todo que constjtuye~una verdadera técnica de valuacifn de -
lqs.puestos y cuye conjunto de procedimientos se resumé en --
tres pasos; |

- ORDENACION DE LOS PUESTOS TIPICOS EN CUANTO A SUS FACTORES,
- ‘ASIGNACION DE UN VALOR MONETARIO A CADA UNQ DE LOS FACTORES
= LA COMBINACION PONDERADA DE AMBOS FACTORES..

VENTAJAS DEL METODO.

* ESTUDIA Y ANALIZA CADA PUESTO, CONFORME A LOS FACTORES ESTA
BLECIDOS. '

* AL DESCOMPONER CADA PUESTO EN SUS ELEMENTOS INTEGRANTES, SE
TRATA DE VALORIZAR EL ESFUERZO HUMANO QUE HAY QUE PAGAR.
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* FACIL MANEJO, POR EL NUMERO REDUCIDO DE FACTORES.

* ELIMINA LA RIGIDEZ Y SUPERA LA ESTIMACION SUBJETIVA DE LOS METODOS ANTE.
RIORES.

* FAVORECE EN EL PAGO DE SALARIOS ( JUSTICIA )

DESVENTAJAS DEL METODO.

* NO ES FACIL DE COMPRENDER POR LOS INTERESADS DIRECTOS.

* LA ESTIMACION EN MONEDA OBLIGA A SER MAS QBJETIVOS, PLANTEANDO LA DIF--
CULTAD DE ORDEN DISTINTQ AL QUE SE BUSCA.

f NO PERMITE UNA APRECIACION CORRECTA Y AMPLIA DE LA REALIDAD ( POR SU www. ‘
SIMPLICIDAD).

IV.- METODO DE VALORACION POR PUNTOS.

Es el sistema mﬁs técnico que se emplea, y que comunmente se usa en nues--

tro medio; ya que ofrece mayores ventajas para la correcta administracidn-

de sueldos y salarios..

El método consiste, en un sistema técnice mediante el cual asignamos cier-

ta cantidad de valor denominada " puntos * a cada una de laS'caracteristiw

cas fundamentales de los puestos, (factores). |

El sistema puede considerarse compuesto por tres pasos;

- COMPARACION G FACTORES DE UN PUESTO, CON UNA SERIE DE MODELOS.

- DAR A LOS MISMOS UN VALOR O CALIFICACIGN PARTICULAR,

- ASIGNAR A CADA PUESTQ ASI VALUADO "PUNTOS", EL SITIO QUE LE CORRESPONDE-
EN UNA ES&ALAvDE SALARIOS PREVIAMENTE ESTABLECIDA.
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VENTAJAS DEL METODO.

* MAYOR USO DE FACTORES QUE PERMITE UN YERDADERQ ANALISIS DE PUESTOS A YA-
LUAR. |

* EL PROCESO FUNDAMENTAL ES RELATIVAMENTE SENCILLO Y CLARO.

* REDUCE AL MINIMO LA INFLUENCIA SUBJETIVA DEL TITULO DEL PUESTO.

* L0S TRABAJADORES LO ACEPTAN CON FACILIDAD.

* RESUME LOS CRITERIOS NECESARIOS EN DEFINICIONES CUIDADOSAMENTE ELABORA--
DAS.

'DESVENTAJAS DEL METODO.

* LA SELECCION Y DEFINICION DE FACTORES RESULTA DIFICIL Y AﬁBITRARIA.

* LA PONDERACION DE DICHOS FACTORES IMPLICAN LIMITACIONES EN SU APLICACION
A TODOS LOS GRUPOS QUE INTEGRAN LA EMPRESA. )

. ADIESTRAMIENTO DE LOS QUE INTERVIENEN EN EL SISTEMA.

* LA VALUACION EXIGE MAYOR TIEMPO QUE OTROS SISTEMAS.
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3.3.4 RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

Dentro de las consideraciones tedrico~técnicas, referentes al reclutamiento

de personal, estas las contemplan como; el procedimiento mediante el cual -

una empresa u organizacion, va allegarse del elemento humano que de acuerdo

a sus necesidades requiere para 1levar a cabo, tanto sus objetivos como fun
ciones propias de la misma.

Por lo que; adémas de o antes expuesto, se deberdn de definir las fuentes

de reclutamiento existentes y necesarias para tales fines, dentro de las --
cuales tenemos:

FUENTES INTERNAS.

Dentro de estas estaran consideradas todas aquellas formas de aprovisiona--

miento de personal, que se pueden encontrar y esten determinadas en la orga

nizacion.

a) TRANSFERENCIAS

b) PhOK)CIONES

c) SISTEMA ESCALAFONARIO

d) SINDICATO

e) BOLSA INTERNA DE TRABAJO

FUENTES EXTERNAS.

Este tipo de fuentes contemplaran, a todas aquellas formas de aprovisiona--

miento de personal que existen fuera de la o}-ganizacién. pero que en un mo-
mento dado podemns recurrir y dentro de las cuales tenemos:

a) AGENCIAS DE COLOCACION

b) ANUNCIO EN PUERTA

c) INSTITUCICNES EDUCATIVAS |

d) HEAD HUNTER'S
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e) ANUNCIOS EN MEDIOS DE COMUNICACION MASIVA
f) ASOSIACIONES O CAMARAS

g) RECOMENDADOS

h) INTERCAMBIO DE EMPRESAS

Ya que se han enunciado y expuesto las formas de aprovfsionamiento de per-
sonal, que nos serviran para allegarnos de manera oportuna del elemento hu
mano, pasaremos a 1a fase ge Seleccifn, que sg encargara de filtrar de la--
forma mds Gptima, Jq qye realmente satisface nuestras necesidades.

La funcidn de seleccidn gg de gran importancia, ya que de ella depende ef-
conseguir a los candidatgs gye de acuerdo a sus caracteristicas y segin --
las especificaciones de £ada puesto vacante, sean los requeridos por 1a oy
ganizacion.

‘Para lo anterior se deberan de tener en cuenta, tant6 los. principios de la
»;se]ecciﬁn de personal; como los eiementos que-inyegran a esta misma, para-
flo.cual tenemos

PRINCIPIOS DE LA SELECCION DE PERSONAL. ‘

“a) PRINCIPIO DE COLOCACION: Busca tratar de ubicar de 1a mejor manera al -

individuo que por sus caracteristicas, sea el indicado para cubrir cada
puesto.
ﬁ) PRINCIPIO DE ORIENTACION: Se refiere a que no es solo realizar Ta acep-
: tqcién 0 ‘rechazo de un.candidato.‘sino que es: importante dirigirlo ha--
cia otras posibles fuentes. de empleo (intercambio de informacién), o ha
cia el incremento de recursos humanos o hacia la solucion de problemas-
de salud, en caso de que séa causa}de'laigg; aceptacion.

c)fPRlNCIPIO‘DE ETICA PROFESIONAL: Se contempla como la conciencia de que- .

“1a actividad del seleccionador puede afectar e influir en la vida de o-

stra(s) personas.
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ELEMENTOS DE LA SELECCION DE PERSONAL.

* VACANTE

* REQUISICION

* ANALISIS Y VALUACION DE PUESTO(S)
* INVENTARIO DE RECURSOS HUMANOS

* FUENTE DE RECLUTAMIENTO

* SOLICITUD DE EMPLEQ

* ENTREVISTA PREELIMINAR

* PRUEBAS PSICOLOGICAS

* PRUEBAS DE TRABAJO

* EXAMEN MEDICO

* ESTUDIO SOCIOECONOMICO

* DESICION FINAL

* INDUCCION

* CONTROL DEL PROCESO DE SELECCION
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4, ORGANIZACION, MEDIO AMBIENTE DEL TRABAJADOR.

4.1. CONCEPTO Y DEFINICION DE ORGANIZACION

La palabra organizacifn viene del griego "organon", que significa: instru-

mento.

Pero en 1o que respecta a el significado de este concepto segun el uso de-

nuestra Jengua se da a la palabra "organisme”, lo cual implica lo siguien-

te:

* PARTES. ¥ FUNCIONES DIVERSAS: ningiin organismo. tiene partes {dénticas, ni
de igual funcionamiento.

* UNIDAD FUNCIONAL: esas partes diversas, con toda, tienen un fin coan e-
idéntico.

* COORDINACION: precisamente para lograr ese fin, cada una pone una accifn
distinta, pero complementaria de las demds; obran en yista del fin comin

y ayudan a las daemds a construirse y ordenarse conforme a una teologia, .

Definicidn Real.

TERRY define la organizaciin diciendo que; es el arreglo de las funciones~
- que se‘estiman necesarias para lograr un objetive, y una indicacifn de la-
»adtoridad y 1a responsabilidad asignadas a 1as personas que tienen a su -

';afgo 1a ejecucidn de las funciones respectivas.

SHELDON 1a considera como: el proceso de combinar el trabajo que l9s indi-
yidyos‘o grupos deban efectuar, con los elementos necesarios para su ejecu
cton, de tal manera que las labores que as{ se ejecuten. sean los mejores~
medios para Ta aplicacibn eficiente, sisteﬁética. positiva y coordina de -

los esfuerzgs disponibles.
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PETERSEN Y PLOWMAN dicen: es un método de distribucifin de 1a autoridad y de-
1a responsabilidad, y sirve para establecer canales prdcticos de comunicaci-~

dn entre los grupos.

LITTERER sefiala: es una unidad social, dentro de la cual existe Ura relacidn
estable (no necesariamente personal} entre sus integrantes, con el fin de fa

cilitar 1a obtencidn de una serie de objetivos o metas.

REYES PONCE 1a define como; la estructuracifn técnica de las relaciones que-
deben existir entre las funciones, niveles y actividades de 1os elementos ma
teriales y humanes de un organismo social, cen el fin de lograr su mdxima e-

ficiencia dentro de los planes y objetivos sefialados.

De 1o anterior se desprende que;

La organfzacidn se refiere a "estructurap".

A como deben ser las funcignes, jerarquias y actiyidades.

H

Por idéntica razin, se refiepe siempre a funciones, nfveles o actividades-
que estan por estructurarse,

La organizacién constituye el dato final del aspecto estdtico o de mecani-

ca. Stendo que, cuando Ya organizacign esta terminada, sfle resta actuar,--
integrando, dirigiendo y controlando, todo o cual pertenece ya a la dinami-
ca. ‘

PRINCIPIOS DE LA ORGANIZACION.

PRINCIPIO DE LA ESPECIALIZACION: establece que, cuanto mis se divide el tra-- .
bajo, dedicando a'cada empleado a una actividad més Timitada y concreta, se- -

obtiene mayor eficiencia, preeisidn y destreza.
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PRINCIPIO DE LA UNIDAD DE MANDQ: estaplece la necesidad de que cada subordi
n§¢o no reriba ardenes sobre una misma materia de dos personas distintas.
Siendo estp esencial para el orden y la eficiencia que exige la ¢rganizaci-
on. .

PRINCIPIO DEL EQUILIBRIQ DE AUTORIDAD-RESPONSABILIDAD: debe precisarse el -
gradd de responsabilidad que corresponde al jefe de cada niyel jerdrquico,=
estableciéndose al mismo tiempo la autoridad correspondiente a aquella.
PRINCIPIO DEL EQUILIBRIQ DE DIRECCION-CONTROL; a cada grado de delegacidn -
debe corresponder el establecimiento de los controles adecuados, para asegu

rar la unidad de mando. La administracion no puede existir sin alguna dele-

gacifn, ya que aqueila consiste en hacer a través de otros,
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4.2. PROPOSITO DE LA ORGANIZACION,

Desde el entendimiento de conceptos manejados con respecto a este tema, te
nemos que organizar consiste en identificar y agrupar autoridades, de modo
tal; que al asignar autoridad a los administradores, se busca el propiciar
la coordinacidn.

Por otra parte; a la organizacidn informal se le considera a la actividad-
conjunta de las personas sin un propdsito comﬁn y consciente 0 sin una es-
tructura intencional, Por lo que el alcance de Ta administraciﬁn se da en-
cuanto al niimero de personas que un administrador puede supervisar con e--
fectividad; ya que un alcance amplio de organizacidn da por resuitado po--
cos niveles de organizacidn; por su parte, un alcancerreducido genera mu--
chos de estos niveles.

De lo anterior; se tiene, que no existe un nqmero definido de personas que
un administrador pueda siempre supervisar con efectividad, ya que ello de-
pende de diversos factores subyacentes, entre los cuales se incluyen el -~
grado de entrenamiento que los subordinados requieren y poseen; la clari--
dad con que se delega 1a autoridad, la claridad de los planes, la veloci--
dad del cambio, el uso de normas objetivas, 1a efectividad de las técnicas
~ de comunicacidn y la cantidad de contactos personales que se necesitan.
Las etapas de 1a organizacion incluyen formulaciﬁn de objetivos, subobjeti
vos, polfticas y planes para Tograr las metas, identificacién y clasifica-
ciﬁn de actiyidades, agrupacidn de éstas, delegaciﬁn-de autoridad y coordi

nacifn de Ta autoridad y de las relaciones de informacidn.
4.2.1. DEPARTAMENTALIZACION BASICA (ALGUNOS ASPECTOS)

La agrupacidon de actividades y personas en departamentos posibilita la ex-




pansidn de la organizacion. La division en departamentos puede 1levarse a--
cabo con base en: Numeros simples, tiempo, funcidn empresarial, territorio,
producto, clase de cliente que se atiende, mercado y el proceso o equipo --
que se requiere.

El uso de departamentos de servicios es también una clase de departamentali
zacibn; asimisno, una clase relativamente nueva de divisién en departamen--
tos es la organizacidén hibrida, matricial bor proyecto.

Asi que, el patron que debe seleccionarse depende de diversos factores en -
una situacion dada. Estos'factores incluyen la clase de trabajo y la forma-
en que debe realizarse, las clases de personas que utilizan ese servicio y
otras consideraciones internas y externas.

De cualquier manera, la seleccifn de una divisidn especifica puede 1levarse
3 cabo de manera que se puedan lograr en forma eficiente y eficaz los obje-
tivos individuales y de la organizacion. .

Por lo que; con frecuencia, el logro de esta meta requiere combinar formas-

de departamentalizacidn.
4.2.2.. RELACIONES DE AUTORIDAD DE LIREA Y DE STAFF,

Los conceptos de 17nea y staff se contemplan de diversas maneras, caracteri
zando a lfnea y staff mediante relaciones y no mediante personas o .reglamen
tos. De'linea es la re1aci§n de autoridad en la que el superior es directa-
nnhte responsable de las actiyidades de sus subordinados. Mientras que la -
relacidn staff, consiste en propofcionar asesoria Yy consejos.

Otrd.aspecto de autoridad es la funcional, gue consiste en el derecho de --
‘conffolar procesos, prﬁcticas, politicas y otros asuntos selectos que 1le--

van a cabo personas de departamentos distintos al del propio administrador.
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La autoridad funcional es una pequefia porcidn de la autoridad de un adminis
trador de 17nea y debe utilizarse con cuidado.

La utilizacidn de personal staff tiene limitaciones debido al peligro de spo
cavar a los puestos de linea y a su falta de responsabilidad.

Los administradores de quienes depende el personal staff son responsables ~
de propiciar la comprensidn de las relaciones de autoridad, de que el perso
nal de linea escuche al personal staff, de mantener infermado al personal -
staff, de exigir un trabajo staff terminado y de utilizar este tipo de per-

sonal como una forma de vida de la organizaciﬁn.
4.2.3, DESCENTRALIZACION DE AUTQRIDAD.

La descentraliz&ciﬁn es la tendencia a dispersar la autoridad scbre la toﬁa
de decisiones; siends por el contrario, que 1a centralizacién es la concen~
traciéh de la autoridad, |

E1 proceso de delegacidn de autoridad incluye el deteyminar los resul tados-
que deﬁen lograrse, asignar tareas, delegar autoridady asignar a personas: -
1a responsabilidad por los resultados,

De ahf que los»ﬁrincipios contemplados en la delegacidn sean;

- DELEGACION POR LOS RESULTADOS ESPERADOS.

- DEFINICION FUNCIONAL.

- CADENA JEARAQUICA.

- NIVEL DE AUTGRIDAD,

- UNIDAD DE MANDQ.

- TOTALIDAD DE LAvRESPOQSABILIDAD

- IGUALDAD ENTRE AUTQRIDAD Y RESPONSABILIDAD,

A sy vez, 1a descentralizactdn esta influida por muchos otros factores que-
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tos administradores deben reconocer cuando determinan el grado de delega--
¢ion de autoridad; podiendose a- su vez, el recentralizar la autoridad, lo-
cual consiste en centralizar autoridad que habfa sido descentralizada pre-
viamente.

Debe aclararse 1a descentralizacidn a efecto de reducir conflictos; esto —
puede ‘hacerse, por ejemplo, a trayds de una tabla de autorizacidn de apro-
baciones de ejecutivos,

Y para.lo cual, el equilibrio.es la claye para una descentralizacidn apro-
piada.

Tanbfén, se puede reducir el conflicto de la organizacifn utilizando orga-
higrmnas y descripciones de puestos; ademds, para alcanzar la eficiéncia,~
las organizaciones deben ajustarse a las demandas de situaciones especifi-

cas.
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4.3 TIPOLOGIA DE LAS ORGANIZACIONES,

La organizacidn representa el punto de partida para jdentificar los fines-
que persigue, Jos medios que empleard para su logro y del desenvolyimiento

que se genere de Tos integrantes de estd.-

Para definir a la organizacion se presentan criterios, qué contemplan lo -

que consideran mas importante o sustancial, teniendo por consiguiente:

- ORGANIZACION ES EL PROCESO DE IDENTIFICAR Y AGRUPAR EL TRABAJO QUE SE VA
A EJECUTAR, DEFINIENDO Y DELEGANDG RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD, Y ESTA--
BLECTENDO RELACIONES, CON EL PROPOSITO DE QUE LAS PERSONAS PUEDAN TRABA-
JAR EN LA FORMA MAS EFICIENTE PARA EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS PROPIOS Y -
DE LA ORGANIZACION.- '

~ PARA EL CIENTIFICO DE LA CONDUCTA CONSIDERA A LA ORGANIZACION, COMO UN -
GRUPO DE 0BJETIVOS O ACTIVIDADES UNIDAS POR ALGUNA INTERACCION O INTERDE
PENDENCIA ¥ QUE EXISTE EN UN ESTADO DINAMICO DE EQUILIBRIO,-

De estps puntos de vista, se desprende-que existe una dependencta mutua en
tre:
ORGANIZACION PUESTOQS HOMBRES

beBidd a que,. de no existir una ofganizaci&nvequis, no se presentapfan’lasr
necesidades de emplear a individuos, que reunan ciertas caracteristicas'pg
ra cubrir los #ue;tos que por su.giro, se generan en cada tipo de emprésa,
de tal forma, que dé no existir personas con las caracterfsticas“reguert--
| das para ocupak los puestos generados en una organizaci@n, no ﬁaﬁrfa hasta
cierto modo, razon de-ser de 1a misma.-

Por otra parte y en cuanto al sentido eyolutiyo de la orgahizqcf&n y de su

concepcibn tenemos tres teorfas que nos muestran los cambios dados como re
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sultado de las investigaciones realizadas.-

I) TEORIA CLASICA O TRADICIONAL: Con orientacidn a la eficiencia y al lo--
gro de objetivos, centrando su atencidn en la creacidn de una estructu-
ra con especializacidn de funciones, asT como, en la divisidn y coordi-

nacion del trabajo.

IT) TEORIA NEQCLASICA: Esta teorfa ponfa mas énfasts en 1a humanizacién de
la organizacién, aunque cayendo en el error de considerar, que un tra-
bajador satisfecho es un Buen trabajador; pere buscando relacionar los
factores de estructura, autoridad y controles, a los del comportamien~

to y a los objetivos de los empleados.

111) TEORIA MODERNA DE LA ORGANIZACION: Esta teor?a concibe a 1a organiza-
cidn como un sistema dinimico y no como un mecanismo mediante el cual -
pueden mang.]'arse a las personas y a sus actividades.

Este sistema se considera como un grupo de componentes que se interac--
tian e interrelacionan, manteniendose unidos, en un estado de equili---
brio dindmico.

-Considera como partes o componentes estratégicos del sistema de 1a orga
nizacion a:

- EL INDIVIDUOQ.

- LA ESTRUCTURA FORMAL DE LA ORGANIZACION.

-~ LA ORGANIZACION INFORMAL

- LOS ESQUEMAS DE ROLES Y STATUS

- - LA DISPOSICION FISICA
Es asi, como esta teoria contempﬁ él individuo como parte bisica y fun

damental -para el sistema; ya que el individuo posee dentro de si, la -
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complejidad que To diferencia a uno de otro; misma caracteristica que -
se presenta en la complejidad existente de una organizacidn a otra.

De aqui, que el concepto de organizacién procede del hecho de que el {g
dividuo es incapdz de cumplir tqdas sus necesidades y deseos por si mis
mo; ya que carece de capacidad de fuerza, de tiempo o de perseverancia,
po; lo que tiene que basarse en lgs demés para cymplir sus propias nece
sidades.

En tanto que la coordinacidn de esfuerzos por varias personas, nos mues
tran que juntos pueden conseguir més que ninguno de ellos por s solo,
Por 1o tanto, la coordinacion de esfuerzos, es el objetivo basico en el
cual se sustenta la organizacién‘( ayuda mutua ),

De To anterior consideran que una organizaciﬁn es: la coordinaciﬁn ra-«
cional de las actividades de un cierto anero de personaé que intentan-
conseguir un objetive y finalidad coan y explicito, mediante la diyi--
siﬁn de las funciones y del trabajo, y a trayés de una~jerarqufzaci§n -
de 1a autoridad y de 1a responsabilidad.

De lo antes expuesto, se desprende que el objetiyo de 1a coordinacitn,-
son las actividades integrantes de un puesto, las cuales de1imitar§n el
campo de~acci5n al cual deberan de sujetarse a las personas. que desempe
fien referidas actividades, Lo anténjor se debe a que dentro de la orga-
nizacion solo algunas actividades de un puesto y de una determinada per
sbﬁa son relevantes para la consecucifn de un objetivo concreto, sin --
denotar el hecho de que las actividades de un puesto y del indiyiduo --
que 1o ocupa, estan contenidas dentro de una cadena dependiente de otros
mis; que se encargan de dar la consecucidn requerida para que tengan un

fin especifico.
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IPOS DE ORGANIZACION.

.~ ORGANTZACION FORMAL.

te tipo de organizacidn se distingue en cuanto a que sus fines, estructu
y dindmica; se hallan explicitamente definidos. Esto exige, entre otras
cosas; una explicitacion de los roles de autoridad y un sistema de recom~-
pensas y castigos, y medios para conseguir determinadas metas iﬁpuestas.
Pero 10 importante es que una organizacidn formal no es solamente esp, Si-
no que posee dentro de s7 otras suborganizaciones informales.-

Por 1o que, una organizacion para ser eficiente, debe de suscitar en su --
provecho las dindmicas de estas suborganizaciones informales; que tienden-

inevitablemente a formarse dentro de ella.

II.- QRGANIZACION INFORMAL.

Este tipo de organizacidn se distingue por que no posee unas metas y estru
ctura definida; pero que sin embargo, basta para satisfacer una serie de -
inecesidades de sus miembros.

Siendo que a veces satisface con may:- eficiencia, que la propia organiza-
cion formal, de la que forman parte obiljgatorjamente los mismos indiyidﬁas.
- Una organizacidn informal es por ejemplo; Vas pandillas o camarilla que se
forman dentro de las empresas.

- De tal forma, que la inmensa mayoria de Tos problemas empresariales~se‘dev
" ben a este tibo de fenémeno;

< Pay 1o=qﬁe dentro'de.estos dos tipos de organizaciones encontramos otros -
tipos especificos, dentro de los cuales tenemos a: ,

- Las organizaciones, que: consisten en asociasiones de beneficio mutuo =--
- (Partidos Polfticos, Clubs, Sectas Religiosas, Sociedades Profesionales,

etc.).
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-las organizaciones que se presentan como sociedades comerciales, con énfa
sis en la ganancia ( Industrias, Comercios, etc.).

-Las organizaciones de servicios que benefician principalmente a sus clien
tes { Hospitales, Escuelas, etc.),

-Las organizaciones de bHienestar pibtilico que benefician a la sociedad en -
general { Instituciones de Gobierno, Po]ic?a, Qrgantizaciones Cientfficas,
etc.).

De 1o anterior se desglosan las formas en que se concibe a la organiza--
cion, como una redefinicion de la misma:

*A la organizacién se le concibe como un sistema abierto, 1o que signifi-
ca que se halla en una interaccidn constante con su medio ambiente, reci
biendo material bruto, personas, energia e informacién y transformando o
convirtiendo estos elementos en productos y servicios que se exportan en
direccion al medio ambiente. '

*A laquese concibe como én sistema de miitiples propositos o funciones -
que implican diversas interacciones entre las organizaciones. y el medio-
ambiente. Muchas de las actividades de Tos subsistemas dentro de una or
ganizacidn, no pueden ser comprendidas sin considerar estas mﬁ]t1p1es --
funciones e interacciones.

*Las organizaciones consisten en muchos subsistemas que se hallan en inte
rabcién dindmica entre s7. En vez de analizar los fenémenos organizati--
yos en funciones de la ;onducta indiyidual, cada vez es mas importante -
analizar la cunducta de estos subsistemas, bien los concibamps en térmi-
nos de grupo y de roles o bien en‘funci@n de otros conceptos.

*Debido a que los subsistemas dependén mutuamente entre sf los cambios en
su subsistema.es prqbab1e que afecten a l1a conducta de otyos.

*La organizacidn existe en un medio ambiente dinﬁmico que consta de: otros

sistemas, algunos mis amplios y otros mds estrechos que 1a organizpcf&h
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ue consideramos. E1 medio ambiente impone -exigencias y censtrifie a la or

anizacién de diversas maneras.

os mG1tiples lazos entre la organizacifin y su medie ambiente hacen que -
sea dificil especificar claramente las fronteras de una organizacion dada
es mejor formular un concepto de organizacin en términes de procesos es-
tab]es.de importacidn, conversidn y exportacidn, m&s que caracterfzar a -~
las organizaciones en funcidn de su forma, de su tamafio, de sus funciones

o de su estructura.
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4.4 LA DIRECCION DEL FACTOR HUMANO.

E1 ser humano es un hombire total, interesado en sf mismo y, que pop consi-
guiente, consciente de las influencias que recibe de Tos factores extepnos.
Por 51 mismo, el individuo no puede apartarse del impacto de estas fuerzas
cuando se presenta ante la compaﬁia ylo institucfén que 1o emplea; de tal-
forma, que ante las diversas situaciones de trabajo, el hombre esta motiva
do por la necesidad de trabajar.

Lo que no puede hacer, es dejar fuera a las influencias, las ambiciones y-
los medios de sat1sfacci§n de muchas de sus exigencias naturaies.

En vista de estos aspectos, en cuanto a la naturaleza del hombre que influ
ye en su cargo como un factor de produccion; se debe de tratar de crear un
medio interno que induzca a los trabajaderes a ejercer su nivel pleno de -
capacidad.

Puesto que se sabe que el individuc esta preocupado, principalmente, con -
lo. que Te sucede a él; en la sftuacién de trabajo.

De tal forma, que los procesos de seleccidn, promocién ¥ apreciac%ﬁn deben
depender de 1a competencia ihdividual.

El entrenamiento, deQe de efectuarse de acuerdo con las necesidades perso-
nales.

La asignacion del trabajo, debe considerarse con el fin de obtener el me--
" jor partido, de las capacidadés del indiyiduo; de modo que, los que no: -
quieran responsabilidad, no deberan de tenerla, y por consecuencia los que
esten dispuestos a aceptarla, se les considerara para otorgarsela,

Los salarios y bonificaéiones, deben estar re}adionados~con 1a responsabi-~
lidad del trabajo.

Buscando con esto que el medio qué.construye sea de acuerdo con estes 1fne

amientos, cuyo fin es el resolver problemas de ascenso, a través de una ba
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se competitiva que perimita al individuo, gue se prevcupe por st mismo.
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5. LOS ESTILOS DE DIRECCION Y LA MOTIVACION EN EL TRABAJO
5.1. LAS TEORIAS GERENCIALES.

Dentro de cualquier organizacidn la tarea de coordinar y dirigir Tos esfu-
erzos de 1os miembros de la misma, recaen principalmente en una persona, -
que sera en este caso el administrador; el cual de acuerdo a la perspecti-
va que tenga de la naturaleza humana, determinard las politicas, normas y-
proéedimientos; asi como, Tos controles necesarias para verificar la con--
ducta humana requerida.

Es decir, que si el administrador considera que las personas que estan ba- -
jo su mando necesitan que se les vigile constantemente, establecerd un or-
denamiento muy estricto y rigido.

Es de ahi, que descrita la responsabilidad de todo administrador dentro de
una empresa, cualesquiera que sea, nos lleva a observar el "Estilo de Di--

reccion” de las organizaciones y su desarrolio dentro de 1as mismas.
5.1.1 TEORIA" X " ( DOUGLAS McGREGOR, LIKERT )

Mc Gregor en su obra " E1 aspecto humano de las empresas ", publicado en -

1960, manifiesta una serie de sistemas de valores sobre la naturaleza huma.
na,-hechd que derivé de su prbfﬂﬁda‘educa¢16n religiosa y que dan base pa-

ra que Mcgregor formule la teoria "X", que fundamentalmentéJen asa epoca,- -
imperaba en todas las organiiaciones y la cual conforma e} 1lamado sistema
tradicional de,diréccién.

Dicha téoria basa sus formulaciones a las premisas siguientes:

* LA GENTE TRATA SIEMPRE DE TRABAJAR MENOS

* EVITA EL MENOR NUMERO.DE RESPONSABILIDADES Y PREFIERE SER DIRIGIDA
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* NO LE IMPORTA LAS NECESIDADES DE LA EMPRESA

* NO ACEPTA CON FAQ;}IDAD LOS CAMBIOS QUE SE HAGAN

* TRABAJA SOLAMENTE POR DINERD

* LA GENTE NO ES MUY LISTA Y CARECE DE INICIATIVA

Para obtener un mejor control del personal de la empresa Mc gregor estable
ce varias alternativas con;

- DAR TAREAS SIMPLES Y REPETITIVAS

- VIGILARLO MUY DE CERCAS {(Mayor supervisién)

- TENER CONTROLES MUY ESTRECHOS Y PREMIARLOS 0 CASTIGARLOS

?Las referidas alternativas o expectativés, nos llevaran a conseguir el ob-
:jetivo principal, que nos dice; que controlada estrechamente la gente, al-
canzara los estandares que se le han fijado. '

)Sin embargo, a partir de 1968 Likert introduce una variante que modifica a
- esta teorfa, denominandole " Autoritaria Benevolente " y la cual trata en-
uno de sus puntos, darle al trabajador parte de su salario en PRESTACIONES
~Y SERVICIOS, evitando con esto, que su irrespons&bi]idad afecte sus pro---
!.prqu intereses. ‘

‘éor otra parte, agrega due no es conveﬁiente—utilizar el poder, siendo que
_ Ia cortesia da mayores resultados en cuanto al trato con el personal. En-- -
fendiendo‘en este agregado, que el trabajador no es malo solamente, sino -
que su inmadurez dq-lugar a su irresponsabilidad, mqtivo por el cual es ne
cesario el protegerlo, cuidarlo de sus arrebatos y guiarlo para que reali-

.ce lo que debe de hacer.
5.1.2 'WEORIA * Z " o de Relaciones

Un nuevo enfoque ‘sobre- 1a naturaleza humana, que surgio con Tos experimen--
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tos de Hawthorne realizados por Elton Mayo, derivandose a su vez de ellos-

los supuestos que consideran que:

* LA GENTE QUIERE SENTIRSE IMPORTANTE, SER INFORMADA, PERTENECER A GRUPOS-
Y QUE SE LE RECONOZCAN SUS MERITOS.

Siendo necesario observar ciertas politicas para dichos supuestos y que --

consisten en.

ELOGIAR EL TRABAJO QUE SE. REALICE BIEN

INFORMAR AL SUBORDINADO

LOGRAR QUE. LA GENTE SE SIENTA IMPORTANTE

CREAR UN AMBIENTE FAMILIAR

- EXPLICAR EL PORQUE DE LAS ORDENES

Con. To anterior se espera el lograr que el trabajador se sienta satisfecho
y produzca més, a traves de una mejor cooperacifn de buen agrado por parte
del trabajador y que vaya de acuerdo con los objetivds de la empresa, pre-
sentadose con esto el menor grado de resistencia a la autoridad.

Como podemos observar, esta teoria mids que diferehcjarse de la teroia "X"-
la amplia y modifica en su forma, mds no en su contenido, ya que no busca-
presionar al trabajador, éino el convencerlo que realice 1o que se le indi
que y lo haga de una mejor forma. Es decir, que en esta teorfa lo que se -
pretende dar al trabajador es una forma de satisfaccién no solo en su nece
sidad mpnetarfa; sino también, en’sus~démas‘necesidades tanto psicoldgicas
como de cardcter social, para que con esto, reditue en una mayor producti-
vidad. |

NECESIDADES SATISFACCION . PRODUCCION

Pero Brayfield y Crockett. realizaron un estudio en el que tratarian de en-
Cdntrar las variables que confirmaran la relacifn que da Ytugar a.la formu-
lacion de esta teoria, sin obtener ningln resultado positivo.

Mas tarde se acumularon una serie de investigaciones en 1as que ninguna vg_"' :
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rifico tal relacidn.
5.1.3 TEQRIA " Y "

Cuando Mc gregor establece los supuestos de la teoria "X", en contrappsi--
cion a' esta, define también, las premisas de la teoria “Y" la cual sirye ~
de base para que Chirs Argyris, argumente a raiz del fracaso de la tegrip~
k"Z", que existe;una incongruencia elemental entre las caracterfisticas ge -
1as personas maduras y las organizaciones, puesto que las personas de la -
vcultural occidental se desarrollan de un estado pasivo a uno activo, como -
; surge de una dependencia a una independencia con respecto a otras personas
a su vez, adquiere diferentes pautas de conducta, tienen profundos intere-
ses y desarrollan una ciencia y control de si mismos.
Mientras tanto; para las organizaciones,. requieren qué sus miembros sean -
. pasivos, dependientes, subordinados, con un minimo control de sf mismos s =
con una perspectiva muy corta del tiempo y que pel;'feccionen ﬁabilidades s’y_v
berficia'les de su empleo. | _ |
Cabe. mencionar, que la conclusidn a Ta que llega Argyris, es 1a dé cambiar
el sistema tradicional en que operan las organizaciones,
- Como en las anteriores teorias, en esta se implementan varios supuestos.:--
' que nos determinan que la gente tiene iniéiativa y es responsable, que . -~
ddi‘ere éyuda_r a lograr objetivos, tiene autacontrol y autod,irécciﬁn Yy po--
: see mayorés haliﬂ?dades- qﬁe jas que emp]éa actualmenté. |
' . Implicando con esto; que surjan politicas acordes con los supuestos mencio
nados, siendo ‘que para tal efecto, es necesariq crear un ambiente propic.io'
© para que Tos sﬁbqrdinados contribuyan con,’la.or’ganizacién, ‘participando de

~las desiciones ‘de 1a misma, asi como también, amplien el drea de quto-chn-
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trol y autodireccidn como colaboradores de su jefe.

Resultando de todo esto, que emane una gran actuacidn de los subordinados-
y que se logren mejores desiciones, mas aln, la organizacifn al observar -
que se desarrollan 1a5‘cualidadés individuales de sus miembros, verd que -
sus objetivos principales serdn cada dia logrados de forma mas mejor.
Dandonos cuenta nuevamente que esta teoria, pone de manifiesto al papel --
tan impo}tante que desempefia el hombre, en pos del desarrollo de si mismo-
y de 1a organizacidn, siendo. aqui donde se modifica la grdfica expuesta an
teriormente; en la que vemos que al proporcionar una mayor participacion -
al hombre lograremos una mayor produccion, Ta cual a su vez, dard una ple-

na satisfaccion al trabajador en todos sus asbectos.

PARTICIPACION. . MAYOR PRODUCCION SATISFACCION




5.2 LOS MODELOS DE DIRECCION
5.2.1 MODELO BUROCRATICO.

No solo a 1as'perspectivas que ‘se consideren de la naturaleza Humana van -
a definir el estilo de direccidn del administrador que dirige a un grupo -
de personas o a una organizacion, sino que sera necesario observar la es--
tructura (del m‘vel gerancial), de toda la organizaci’én y su relacién con-

.;(nedio-anbiente) 1a somedad en la cual forma parte, contando ademds, las

caractemsticas ind1v1duales y culturales de todos los miembros de la orga

nizacidn.
Caracteristicas que sirven de base para-coﬁnprender y definir el modelo de-
- direccin que se- esta aplicando en las organizéciones humanas; como es el-

ejemplo del modeTo burocrdtico, el cual principalmente es ejercido por -—

los gob'lernos ex15t1endo pr1mord1a1mente dos. tendencus que cump]en con -

. ’diferentes objeti vos.

_La buracracia se despreiide del hecho. de que»‘ cuando las organizaciones: cre-

cen demasido, el propietario o duefio de la empresa tendra que delegar auto

ridad y responsabi Hda& .a otras personas,. convirtiendose en el tramo de au .

toridad todas las personas en bur6cratas, menos el maximo decisor.

Como es el caso de. los. gobiernos soc1a'l1stas, los cuales ejercen un autori

M S e,

B tarismo or'lentado a 14 clase en el poder- (pUeblo), hacn ciertos ob.)eti--— i

" vos que. cunplan con sus necesidades.

: Otro caso serfa, ta de las organizaciones que. por su enorme tamafio y com=- .

_plejidad, son burocratwadas por una a'lta nomatividad convirtiendose en--

'una organfzacién irracional yla cual cumplira con ciertos objeti\tos exclu ,l i

“ sfivos de algun grupo de personas. .




La burocracia en las orgjanizaciones se ejerce por una serie de reglamenta--
ciones y normas inflexibles que los miembros de la organizacidn deben de -
cumplir al pie de la letra; o bien, salen completamente de este ordenamien
to y actlan con plena Tibertad.

Anbos e_xtremos, que causan un gran problema de la organizacién, al incre--
mentar la improductividad, la ausencia de motiv.aciﬁn y el autoritarismo de’
los jefes. '

Todas estas caracteristlcas. nos 1levan a pensar en ‘las premisas que esta—

blec1era Douglas Mc gregor y L1kert, en sus. teonas "y "ye.
5.2.2 MODELO DEMOCRATICO.

Max Weber nés- dice que este aspecto se presenta o se di a: nivel macrt;ecéng
mico en sociedades relativamente complejas:. las cuales caracteri‘sticamente:
_tienen dos postulados: B , _ »
o* LA DE CAMBIAR CONSTITUCIONALMENTE A éus GOBERNANTES ¥y
* RESTRINGIR A LA AUTORIbAD‘ OFICIAL, PARA FOMENTAR LA IN'FLUENCIA.' OE LA OPL
NION. PUBLICA. '
'Por’ser‘ la democracia el podef que ejerce. »el .pueblo en'su direccidn,. se ca
. ractenza en la plena libertad de expresmn, reumon y cambio pacifica de—
kgobemantes. : o ‘ ,
Todas estas caracteristicas del modelo democritico a nivel social, se pue-
‘ de dar en grados, y se demuestra al existir en la sociedad una 1deoIogh -
| f .plural y una cultura tradicioml apolftica.

A nivel organizacional se dice que existe el cmbio de los achinistndov--'_‘.

Cres, se restringe la autoridad de Tos directivos y por Gltimo se di el he- ‘

“cho de que los trabajadpres son propietanos ‘,‘9 los recursos. de la empresa
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ando derecho a los .trabajadores a _administrar a la organizacidn y el usu-
ructd ilimitado de'sus productos.

n las sociedades cooperativas, existe ademds de 1o mencionado anteriormen
e, una asosiacidn voldntaria, una educacidn muy alta y un derecho de to--
s 1os miembros a tener una participacidn ideoldgica en 1a direccidn ‘del-'
organisino. ‘

Ejemplo de estos tipos de organizacidn, se dan en los paises capi‘taﬁstas-.
o socialistas; como en las comunas chinas, koljos rusos, colectividades --
USA.'_gjfdos mexicanos, empresas de autogestion, etc. X

Todos el_ios fundameritados principalmente, por los postulados establecidos-
por 11& teoria "Y" que.Argyris desar_ro.narra conforme a-To que Mc gregor es—

tableciera inicialmente.
5.2.3.° MODELO TECNQCRATICO.

El concepto tecnocrétlco a nivel orgamzacwnal t1ene su origen en Ios pai
ses a'ltamente desarrollados como F. U. y la U.R.S. S , refleJados pr1nc1pa1--
mte en-.-la econdmia y politica de las empresas. con-respecto a los demés-

‘p:afs‘esr'lo desarrollados como Anérica Central, Asia y Africa.

_Etimologicamente este concepto nos indica, que se trata del poder dev.l'a -
: t‘éﬁ'iqa, 'lé que a diario en nuestra rutina vemos y tal vez contemplemos. ig
djfeé@gtﬁnte. yé que. todq,:]d“(rqug-‘ nos rodea esta ilﬁpregnado de esta; en - -
: 'los s“imp’le'sfprocesos- de.hbordar un tfanspofte,. compraf alglin ob:fetb en una
1 iiéndi de autoservicio o pedir alguna informacidn. |
Es as!, como podemos vislumbrar el nammiento de una de las etapas mas im-

portantes para 1a raza humana. SR '

'Este mdelo se caracteriza por 1ncrementar las demandas y. as‘l tambien ael

capiul Su. fuerza de trabajo es cada vez mis. especializada. su adm‘inistras.
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cidn es muy completa, tiene upa estrategia a largo plazo bien planteada --
vpor "la ingenieria industrial”.

: La aplicacion de la técnica persistentemente en todas las actividades que-
foﬁnen los prdcesos de la organizacidn y la de sus miembros, donde el maxi
mo decisor de Ta organizacidn sera el tecnorcrata, el cual posée toda la in
formacion y busca el elevar el nivel de vida de la sociedad a trivez de un
menor esfuerzo fisico.

La tecnocracia amleﬁta la produccidn de articulos altamente tecnificados,-
o chal va encontra de los. objetives principales de la sociedad y sus nece
sidades propias, como sucede con la pro&uccién de armas, aparatos electrd-
nicos y no de 1a produccion de bienes de consumo basico.

A nivel de organizacidn, los trabajadores no tienen ninguna participacién-
en las desiciones del organismo por no ser necesa(io; ya que el grupo de -
especialistaé. por sus conocimientos y habiTidides. no requieren,dei traba.
Jjador para. tomar u‘_ﬁa' desicidn. Enmarcando un regreso mas ctJmp.Ieto a 1a di-
reccidn de la teoria "X" que Douglas.MCrgregdr‘estableciera, y a medida. -~

. que la organizaciom crece y se hace mas compleja, los capitalistas, duefios
de 1a organfzaci&n, dejan en sus manos la direccién de fa misma a los. tec-
nocratas, los éuales buscan maximizar las utilidades, obtener 1a autonomfa
de 1a empresa con respecto a. otras,. cumplir sus demds objetivos, desarro;-‘

) ar una}major tecno]dgia y-obtener.una~mayor congruencia con todos los --

objetivos principales~de la sociedad actual.




.3 LA FORMACION DE GRUPOS

ada orgar;izacién persigue un objetivo general al que van a contemplar una-
erie de subobjetivos, para que se cumpla este mismo, dando como.resultado~
e cada uno de estos subobjetivos se integren ‘0. formen qrupos para c_umplir.
ada. uno de ellos,: como puede suceder con el departamento de ventas o el de
roduccion que estaran. integrados por uno o varios grupos a la vez dentro -
e 1a misna drea. _
a definicidn de grupos no se ha determinado conforme a la ampHvtud. de un -
marco de referencia.generai, por lo que confarme a los qué nos ocupa, sien-
-1a. psicologia un factor importante, podemos decir que el grupo es un -~
cierto nimero de personas que actian reciprocamente entre st, son concien-«
fes psicdlogicamenté de si mi;mos y se perciben como grupo..

De'nﬁo de- cualquier empresa o. institucion existen dos. i:ipos de grupos, los-
que van a. iniciarse por 'd'iferehtes objetiv;:)s s como'.sucede con los grupos ---
formales que se crean por necesidades ‘permanentes. a temporales. de la ;lrgani
.iaciéh misma, y Jos; grupos informales que.se in,iciavirpor motivos muy dife--
rentes a los dé la orgamzacwn y satwsfacen las necesidades de los miem--~
hros de cada grupo al desarroilar relacwnes .con otros membros y tendiendo
a establecer esta clase de grupo en todos los niveles de la empresa, depen
' diendo de: 1a ubicacidgn fisica del puesto su naturaleza y el tiempo que re-
quiere tal actividad. '
-‘fAsf tﬂién. se denota que: estos u]timos se desglozan en dos:- clases de gru-
' pos, que se han denominado como pandillas horumtales, formado' por miem---
- bros de. la~mism§ clase o rahgo y las.pandiIIas verticales que 1a integran"-
; nicdwos de- d1ferentes niveles. jerirqufcos. , '

Las fum:iones que cunp]en estos grupos prtncvpalmente son, las de obtener -
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trabajo, crear ideas o actuar en unidn y estas son asignadas al grupo por-

la organizacion del cual se sienten responsables. Pero no solo estas fun--
" ciones tiene el grupo, sino por medio de la relaciGn con otros miembros -~

del grupo, la persona .siente una satisfaccion de apoye, amor y afiliacion,

desarrolla su identificacidn y autoestima, compara y confirma sus percep--

ciones con Ta de los demds, aumenta su seguridad y su sentimiento de pode- -
rip.

Cabe ﬁencionar que existen dos formas por las cuales se integra a un grupo
] detemina&o- como es Ta "adscripcidn™ en Ta que no elegimos el grupe, sino- -
se nos asigna; como ejemplo. podemos indicar cuando nos dan 1a orden de --
| -fomiar parte del departamento de finanzas o nos dan el grupo en la escuela
al cual pertenecemos y la otra forma es la "adquisicidn™ es cuando elegié
mos: el grupo, cuando nos integramos a un club o un equipa de fut-ball etc.
por sentir que tenemos las mismas caracteristicas psicﬁlégicas.

.Los principél'es problemas. de la.orgaﬁzacién con respecto a los grupos --

formales e informales, son 1a§ de buscar su eficiencia, encontrandc el e--
quilibrio entre la satisfaccion de los objetivos de la ‘empresa. y las necé-
sidades dé- estos grupos. ' |
Otro problema, es el de encontrar la‘ pkoduct'ividad de los grupos‘. sin rom--
per las relaciones entre estos fomentando la competencia' |
, Uno de los.mds grandes problemas que t'iene cualquier orgamzacmu, es la ~
de buscar maximizar su productwidaﬁ y para ello realizan un estudio estv'u

ctural el cual es mcmpleto sino.se observa los. procesos entre las perso-
| nas para comprender las relaciones informales, traiﬂcionés y cultura y den:
tro del cual forma parte' importante défeste proble’mi'*e_l grupo. .

EQ vital para todo. ser humano, formar parte de un grupo cualquiera, que -- -

sea en el, pues encuentra seguridad,} autoesﬁma y satisface’ suf-‘ego;';m'o -
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describe la piramide de Maslow.
r 1o que 1lega a ser tan importante el grupo, que establece una serie de-
rmas, procedimientos y determina objetivos, los cuales pueden ser de ma--

r importancia, para el grupe, que la de la organizacin; asi también, to-

s los estudios sobre el tema, nos indican que estructuralmente estan in--
lyyendd'en el tipo de relaciones informales de los puestas, las tradicio~--
s y la cultura que rodea a la organizacidn, afectdndose entre si las fun-
iones del puesto y las percepciones, y la personalidad del que desempena -

se puesto.
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5.4 PAUTAS MOTIVACIONALES,

La organizacidn en un supuesto, es como un individuo, el cuat tiene un solo
problema y que abarca a toda la identidad, existiendo también una sola res-
puesta.
Todo esto nos lleva a pensar y a obsevvar, que la organizacidn hace una mo-
tivacidn por recompensas de un modo general, para todos los miembros de es-
ta, preocupandose de la moral de trabajo y estudiando a los grupos pequefios
como a sus relaciones humanas. Que a diferencia de Ta administracion cienti
fica, los métados psicologicos obs;rvan a fondo a los individuos y olvidan-
su interdependencia estructural en el contexto organizacional.
E} grado de efectividad en 1a organizacidn se debera principaimente, a una~
serie de requirimientos como; lograr'que 1a ‘gente entre rapidamente al sis-
tema y permanezca en 81, ya que la desercidn y la alta rotacidn de personal
es muy perjudicial. '
A parte de esto, la organizacifn debera de plantear una. conducta confiable-
“de) persbna], mediante las satisfacciones de las normas cuantitativas y cua
1itativas, indicando por tal nnfivo que el personal debera de haéer el m&xi
mo de trabajo y con 1a mejor calidad.
Un tercer reguirimiento.organizacional es la de Tos actos innovadores y es-
pontaneos, ya que la empresa no puede.preveer.'hi planear actos que en 1a -
‘realidad se dan y afectad.a esta, Por tanto, la capacidad innovadora, coope
rativa, protectora y creadora del hombre es importante para 1a superviven--  '
. clay efectividad de 1a organizacién.
Siendo muy interesante ver que la drganizacién basa su efectividad en el -~
'cunplimiento estrwcto del papel que cada trabajador desenpeﬁa, sin contar -~
con. lo anteriomente mencionado ' tendra por tanto un sistama social muy de

bil.
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E1 personal que crea un ambiente favorable en el clima exterior, esta ayudqg
do a 1a organizacifn en su funcionamiento, al extralimitarse en el desempefio

de su papel que fija la misma organizacidn.
5.4.1 FORMAS DE MOTIVACION

La efectividad organi‘zacionaAl tiene sus bases psicologicas en una serie de -
‘pautas motivacionales, las ‘cuales nos indiéa’n en un Mento dado;. ei tipo de
.conducta requerida por el miembro de la orgamzacwn como es el caso de la-
obediem:\a legal, el cual reside su acataxmento por derivarse estas ordenes-
y reglas de una fuente legitima de autoridad, la que el miembro de 1a organi
zacion eﬁcontrara motivadora, por tratarse de una Tey de la nacifn, de _Ia or -
ganizagién o de un grupo. ' | | |
?_Esté término de obediencia legal, es un concepto socio'sicoldgico, pues se es
ta reﬁriendo a hechos sociales y psicoldgicos. y el ser humano por 1o mismo,
obgdece a la sociedad para pafticipar en el sistema de estd.

Ofit--.foma de motivacion por parte de la empresa, es el enipleo de' recompen--
- sas 0 sat.isfactores"iﬁstrmnentales,, la cual trata de dar reco;ﬁpénsa -3 1a con,
kdu;ta deseada y a medida-que se aumenta la gratifi'cacidn. se espera ver au--
: nggtidg-,taubién, el mejoramiento de esa misma conducta.

' En:_ e_ﬁte nmento. la motivacidn es convertida en un i'n’stmnento de sqtisfac—4'4~

ciones.

Existen otras formas de motivar, como 1a simple situacidn de tener ia membre
; cfa. do pertemcer aun sistema o grupo, el cual va a mejorar por 1a antigue-
v'_‘dad. que pueda obtener. v o
En: base: a los méritos propios de cada miembro. Ta organizacién dara una re---
compensa individual en-aumentos al salario. ascensos 0 reconocimientos ‘que -

motivaran mayomente 1a conducta.
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Y por G1timo, la motivacidn derivada de 1a aprobaciin secial de su propio -
grupo, 'se convierte en la satisfaccidn individual.

~ La autodeterminacién -y expresidn de s mismo, constituye también su identi-
ficacion con.el trabajo, proporcionandose con esto una satisfaccidn para &1
Como sucede con el cientifico o el artista, el cual siente satisfecho el de
sarrallo de sus investigaciones por parte deila ciencia o el mdsico con sus
sinfonias. | |

La idealizacifn de si mismo, 1leva consigo que una persona conforme las me-
tas del grupo o de la organizacidn, con su sistema de valores y los interio
rice realzando con cada hecho que realice uma motivacion de la manifestaci-
on de sus valores. Es decir, que cada devoto vsindicalista‘o ejecutivo pru--; -
dente y-de cabeza firme, se vera motivado a ejecutar cualquier accidn que ~--.

indique su probio sistema de valores.




-77-

6. METODOLOGIA PARA LA INVESTIGACION..

6.1.1.

OBJETIVO GENERAL‘D.E LA INVESTIGACION.

. DETECTAR E INFERIR DE FORMA COMPARATIVA, LAS VARIABLES Y/0 FACTO-

6.1.2.

_RES QUE INFLUYEN EN EL DESARROLLO DEL PERSONAL Y LOS EFECTOS DE -

ESTAS MISMAS, EN CUANTO A LA EVOLUCION DE LAS ORGANIZACIONES DEL-
SECTOR PUBLICO Y PARAESTATAL. .

OBJETIVO ESPECIFICO.DE LA INVESTIGACION. -

DETECTAR EL. GRADO DE AFECTACION QUE EJERCE UNA CRISIS INFLACIONA-
RIA, EN CUANTO AL CLIMA ORGANIZACTONAL QUE EXISTE O SE PRESENTA -
TANTO EN EL SECTOR PUBLICO Y PARAESTATAL, ¥ SU REPERCUSION EN EL-
ESTANCAMIENTO Y/0 EVOLUCION DE LA ORGANIZACION Y DEL INDIVIDUO --

~ QUE PARTE DE ELLA MISMA.
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Considerando a dos organizaciones que cuentan con diferentes bases de
formacion; se observd, que el buen o mal servicio que otargan a la so
ciedad en que se encuentran intengradas, muestran una serie de facto~
res que afectan al personal de estas organizaciones, debigndqse Su 0-

rigen a aspectos de tipo administrativo, técnico, organizacional y de

manejo de recursos humanos.

La problematica a 1a que se enfrentan estas instituciones, suele deri
vafse ‘del trabajo en equipo, del reconbcimiento y aptitudes del indi-
viduo por parte de la organizacion, de la habilidad desarrollo y supe

racion del elemento humano, de la comunicacion e informacidn entre el

individuo y la organizacidn, de la confianza y motivacidon que se le - :

otorgue al trabajador, del tipo de remuneracién, del ambiente e higie

ne de la organizacién y del equipo de trabajo empleado.

Lo anterior viene a ubicar elementos importantes que se deben de con-~

templar y cumplir junto con los. procedimientos establecidos por cada-

tipo de organizacién y los cuales, buscan 1a mayor productividad de - ”;

las 6pgraciones'y_éctividades_que se realizan en todas las dreas que- i

© integran a la institucion y/o empresa a que se_refiera, dentro de los

lineamientos y normas consideradas pdra“el mejor funcionamiento de la

organizacidn y el desarrollo del trabajador.
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6.3. H.IPOTESIS

6.3.1. SI LA ORGANIZACION INFLUYE COMO MEDIO AMBIENTE DEL TRABAJADOR,
ENTONCES, EL TRABAJADOR ES PARTE DETER“INANTE EN LA EVOLUCION-
DE LA MISMA,

6.3.2. SI EL TRABAJADOR INFLUYE EN LA EiVOLUCIONADE LA ORGANIZACION Y-
ESTE A SU VEZ INFLUYE EN EL DESARROLLO DEL TRABAJADOR, ENTON---
CES, EXISTE UNA INTERDEPENDENCIA DE- INTERESES QUE AFECTAN EN. -
- EL LOGRO DE OBJETIVOS DE AMBAS: PARTES. |




6.4.1. DETERMINACION DE LA MUESTRA DE UNA EMPRESA PARAESTATAL.

Teléfonos de México posee un departamento comercial, que consta de un
personal total de 562 empleados con 6 categorias, dentro de un escél a
f6n considerado en. nueve sucursales y un departamento. de rezdgos o --
control: de cuentas finales.

Para conacer el tamafio de 1a muestra necesitaremos.determinar la des-r

" yiacidn standar.

TCA 12 -93.66 -81.66 6668.35

42 35 -93.66 -58.66 3440.99 =R
B 75 -93.66 -18.66 348.19

2a 150 -93.66 56.34 3174.13 = 98.49
la_ 10 -93.66 -83.66 6998.99

1aE 280 -93.66 186.34 34722.59 . =9.92

Conocida nuestra desviaci6n. standar, utilizaremos a un nivel de confi
anza de 99% y considerando un minimo de error de 3%, lé. siguiente -
férmula que nos servira para conocer el tamafio. de la muestra necesa--
f'la para nuestra.investigacién. n-—zég—- donde:

Z= Nivel de confianza = 99% ( VALOR EN TABLAS = 2.58 )
= De_svia‘c'i_ﬁvr‘lv-'Stand‘a:r; _ ' S
€ Error kConAs-i‘de_rado |

Sustitucion e la Férmula Desarrollando Tenemos :

| | o e (127997  mRJE B3

p=ld o
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6.4,2, DETERMINACION DE LA MUESTRA EN UNA INSTITUCION DEL SECTOR

PUBLICO.

La Direccidn General de Administracidn de Pesquerfas, dependiente de
1a Secretaria de Pesca, cuenta con un personal total de 116 emplea-~
dos los cuales se encuentran ubicados 26 Niveles y/o categorfas, Pa '

ra conocer el tamafio de la muestra, necesitaremcs determinar la des«

. 2
viacién standar. §= __(__X_-_}l__)_

et

N.
1 -4.46 - -3.46 11.97 |
2 -4.46 17.54  307.65 ‘ |
10 -4.46 . 5.54 ° 30.69 = 5‘{‘1"42
BT
1 . . 'S .
R NI
-4, -3.86 11 . |
1 -4.46 23,86 11.97 v za
3 -4.46 -1.46  2.13
2 -8.46 2.46  6.05
3 -4.46 186 2,13
5 -4.46 ‘54 23
1 -a.86  -3.46 11.97
4 -4.46 -0.46 21
0 -4.46 “5.54  30.69
8 -4.86 -0.46 21
1 -4.46 -3.46  11.97
6  -4.06 156 2.3
0 -4.45 554 30,69
1 <446 346 11,97
1 4.4 2346 11,97
1 4.4 -3.46 11,97 .
‘2 <486 2.8  6.05
1 -8.46 -3.46 11.97
3 4.6 146 213
6 2737

TR LA | |
Coaociendo nuestra &esviacién standar, utilizaremos. a un ni&el' de iconfi
anza. de 99% y considerando un mfnimo de error de "1“. la swmente for-

“mula que nos servira para conocer el tamafio de 1a muestra necesaria pae

ra nuestra investigacifn sera:
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ne L Eﬂ’} * Ver punto anterior.

Desarrollando 1a Formula tenemos que:

1y 2
= 52.5811(2.212_,

n= 5.70 2 n= (5.700%°  n= 32,49

1
pz.33
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SEMINARIO DE INVESTIGACION
RECURSOS HUMANQS

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION

6.5.1. CUESTIONARIO PARA LA DETERMINACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL .

1. E1 personal se siente contento de formar parte de
la organizacmn

2. Aquf no se despide nunca a nadie

cionado con su departamento.

4. Las condiciones en 1a orgamzacwn me permiten 1o
 grar una superacién personal.

5. La jornada de trabajo me permite vealizar otro ti
po de actividades personales..

6. A cada miembro de 1a organizacion se le.valora in
dividualmente por el trabajo que desempeha

7. Considero que Tos objetivos que persigo no estan
’ ‘de acuerdo con los objetivos de la empresa. .

8; Me gusta mi Tugar de trabajo
9, Tengo mucho que aprender en mi trabajo

10. Aquf me siento. una persana importante y tratada -
" comgy tal.

- permiten e] desarrollo personal

12. Sien departaménto se presenta un problema, se --
“ 'presentan varias alternativas y se van desechando
: _Iusu que se. decide por 1a mejor

14, Me entero de todo To que necestto saber de Ia or-
- gmnizacién pare realizar mi trabajo. - A

15. En la organizacidn, si hay las oportunidades de -
. Vagar a alcanur un puesto mcho mejor al que --

16?;‘:‘& puocupo pur 1a Vimpieza de mi drea de trahajo '
17. St no._realizo mi_ trabajo, pienso que Ta evapresa -

" puede castigar en alguna forma.

18, Mé disquntan los cambios constantes que se dan en..

~ af trabajo.

19. Considero que. mi trabajo esti njor pagado en ---
: otras organizaciones. o

3. E1 jefe del drea organiza y controla todo lo rela

11. I.is'poﬁticas que 1leva a cabo 1a organizacidon --

=fu; tlms s desapeﬁar en mi: puesto estan prevu :

MINIMO

1

2

MAXIMO



_g4- MINIMO MAX IMO

20. E1 reconocimiento de mi trabajo nunca va de -~ 1 2 3 456 7
acuerdo al esfuerzo que aplico en €l.

21. E1 respeto del personal se di en todas las dreas 1 2 3 4 5 6 7
y a todos los niveles

22. A nuestro superior le preocupa saber cuales son 1 2 3 456 7
las necesidades, aptitudes y cualidades de gada
uno para desarrollar el trabajo

23. La toma de desiciones tiene en cuneta el desa-- 1. 2 ‘3 4 5 6 7
rrollo personal de los empleados

24, Conozco muy bien mis obligaciones y responsabili 1 2. 3 4 5 6 7
dades en el trabajo :

~ 25. Si colaboro en la organizacwn, me van a ayudar- 1 2 3 4567
a ocupar un puesto mejor

26. Mi jefe me motiva a que cumpla con mi trabajo 1 2 3 456
27. La empresa siempre busca la maximizacién demi - 1 2 3 4 5 6
trabajo.

28. La ofganizacién se preocupa por tener en buenas 1 23 456 7"
‘ condiciones el lugar donde trabajo

29. La relacién que Tlevo con mi jefe inmediato es 12 34567
v ‘agradable

30. Mi trabajo es aburrido 1 23 4567
~ 31. Me siento orgulloso de trabajar en esta organi- 12 3 4567

zacidn, ya que me da prestigio entre mis amigos

32. Para un problema siempre proponemos varias 1deas, 1 2 3 456567
pera al final el jefe es quien decide. :

33. Mi superior hace sentir que mi trabajo noes-- 1 234567
. importante.. .

. Para subir a un puesto mis-alto, tengo que-hacerr 1 2 3 .4 5 6 7
- muy bien mi trabajo. '

- 35, Siento confianza para exponer mis problemas ami 12 3 4567
Lo 2 jefe mnediato. )

36..En mi area detrahaao. el jefe nos asigna las la 123 45¢67 g
-bores que a nosotros nos gustan mis.

~37.. Me siento aislado. por falta de comunicacién. 1 23 485%67
.38, La.toma de desiciones la. realizan Gnicanente Jos 12 346567
. .altos. funcionarios. ‘ : o
-39, ‘Las prestaciones que recibo son mayores que las 1 2 3 456 7
de otras organizaciones. i .

40. Cuento con el +iempo suficiente para realizar 12 3 456 7
' mis labores. s

41. E1 trabajo que requiere domchu capacidad,. res- 123 4567

S ponsahﬂidad y conocimiento, simpre es encmn- ‘ :

. dado a ciertas persomas. - .

- 42, La conmicaci&u buena o mala que recibo por mi 12 3: 4567
©  trabajo es siempre oportuna. ’

43, Mi sueldo va de acuerdo con las funciones y res 1¢ 2 '3 4.5 67
ponsabﬂidades de mi puesto. o o o
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Con frecuencia se realizan juntas para planear
las acciones a seguir.

Me siento contento, puesto que me aprecian mu-
cho mis compafieros de trabajo.

Entre mis compafieros hay un buen espiritu de -
colaboracidn.

Me siento satisfecho con mi trabajo.

Me desagrada como me 1levo con mis compafieros
de trabajo.

E1 superior siempre propone una o dos alterna-
tivas, y solicita que se vote a favor o en con
tra de la misma.

La jornada de trabajo es flexible en cuanto a
permisos especiales.

La politica de compensacion es clara y garanti
2a mis derechos.

Yo trabajo mis y gand menos que. otras personas.

Las 6rdenes.se dan desde arriba,’ pero se toma
en cuenta la opiniﬁn de los subordinados.

Las act1vidades de mi puesto. me agradanm, pordﬁe
me siento importante y me da ciertos privile---
gios.

Existe reconocmiento del superyisor hacia mi
-trabajo.

-E1 estado en que se encuentra el equipo. de. trq-
ba.io es. bueno.

Siento que. 1a organizacidn progresa cada vez wis

La:organizacidn me da el equipo de. trabajo ade»
cuado pars 1levar a cabo mis labores.

del jcfe del” area.

Jo. mmistoso..
< Los trﬁitcs de contrataciﬁn se hacen ripidanente

Todos : Tos supcriores nos. apoyan y facﬂitan las

‘ ‘»lctfvidubs 'y labores. del trabajo. del: im,
Simto qe la organizaci&n esta ‘estancada, y no

progresa.. .

‘EY de:updhr un puesto de mmr jerarqufa da ca-

El -tmm que existe de estima y caupaﬁerim

entreel: porsonal favorece el n:lor desqnﬁo de
‘Sus hbores. ‘

*6. Uno. dl los ‘intereses de la o 'Izacion es ‘l; cre
.el tﬂbajo.

. Cada quien reah'za su trabajo sin la supervxswn ‘

Al jefe:Te 1mporta mantener un ambiente: de trabal ,

MINIMO
1

1

atividad para ‘mejorar y modificar las técnicas en




67.

68.
69.

70.
71.

72 .
73.

74.

1.

76,

~86- MINIMD

En el area de trabajo todos participamos y discu-
timos como resolver el problema y tomamos una de-
cision.

A veces me topo con que dos gentes me quieren man
dar.

En 1a organizacion es posible obtener experien---
cias para mi desarrollo personal.

La direccion muestra interes en los empleados..

Mi jefe me hace ver mis aciertos y errores en ba-
se a los resultados de mi trabajo.

Todas Tas actividades de mi trabajo me resultan
muy interesantes.

Una caracteristica esencial en toda relacidn la-
boral es el respeto.

Las instalaciones no me motivan para hacer mi tra
bajo.

En la organizacion siempre reconocen los méritos
de mi trabajo.

La politica de despido es justa.

12

MAXIMO

6 7
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'SEMlﬂ AR10 DE INVESTXGACION

RECURSOS HUMANOS
CLINA ORGAN IZACIONAL

| -“,'FACTOR,ES A'E‘\MLUAR] o T ' NUMEROS DE LAS PREGUNTAS RELACTONADAS

1, EQUIPO DE. TRABAJO '8 28 56 58
. necmocmlsmovAPmun 6 10 20 24 31 33 47 55 63 75
3, HABILIDAD, DESARROLLO Y SUPERCACION O 2 4 91115 182 34 64 69 70 T6
4. FACTORES DE TRABAJO PLANEACTON 13 38 44 66 68 71 -
5;_mfowcm v“c'dnumcacmuj s e 3 w6l '
6. CONFIAZA Y WTIVACIN = 2 29 30 3 §7
7. REWNERACIN | o 193 48l 52 |
8, MBIENTE E HIGINENE 5 16 21 40 48 5 6 65 73 74
9. LIDERAZGO R O o 46 3 22 4159 |
w0, esTRoGEDMECIY .l jAsen
1L TOMADE DECISIONES Sl 2312 R4 67 B3
'vvihouea ¥ AtnomAD o mes

e
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6.5.3, CLIMA ORGANIZACIONAL

El desarrollo de los programas de toda organizacion a través del manejo

de los instrumentos técnicos y administrativos por parte del personal,-

conforma 1a columa vertebral del clima organizacional.

Los factores que se toman para realizar la medicidn estan derivades del

medio ambiente de trabajo y las caracteristicas propias del desempefio -

del puesto; es decir, se tomar en cuenta los factores extrinsicos e in-

trinsicos del puesto.

Estos factores son:

EQUIPO DE TRABAJO.

_ Consiste basicamente a 10 que se reﬁere a las herramientas y mate=

riales de trabajo con los que se cuenta para el desarrollo de Jas ~
actividades; no solo las técnicas, sino también las administrativas.

RECONOCIMIENTO Y APTITUD,
En este factor se analiza la calificacidn téenica de1 .personal .y 1a
forma en que es reconocida por la organizacidn. *

DESARROLLO Y SUPERACION DE RECURSOS HUMANOS.:

© La forma en que. se. desempeiian las actwwades, la. posibﬂidad de. de

sarrono ,y superaci&n del personal son: evaluados en-este’ factor.

FACTORES DE TRABAJO ¥ PLANEACION.

L lLa planeacién de las. actividades es fundmtal para la medicién -~ )

C o ded cliu. en. este ‘factor se evalian: sus cancterfsticas. conoc'len- ‘
o de cual es la vincuhcién de las éreas en csta actvaad. : :
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INFORMACION Y COMUNICACION.

En este factor se hace referencia a la oprtunidad, caracteristicas y
barreras que inciden en-el individuo, y que de alguna forma afectan
el buen desempefio de sus actividades.

CONFIANZA Y MOTIVACION.

Se refiere al grado de seguridad que se le da a Tos trabajadores y -
l1a forma en que se les comunica el desarrollo de los programas, avan
ces, resultados y 1a retroalimentacion al trabajador.

REMUNERACION.

En este factor se evah’na 1a magnitud de 1a percepcidn en referencia
al tipo de trabajo, a Ta remuneracidn que por el mismo trabsjo se da
i e otras organizaciones.

. AMBIENTE E HIGIENE. ,

- Se refiere a ]as caracterfsticas f151cas de1 Tugar (uz, ventﬂacidn
‘ olores, atc.), y 51 estas permten ‘el desarrollo de las actividades.
adecuadamente

”'j,_-v-LmenAzco .

Con este factor se pretende obseryar, en que manera la conducta del

| ‘lider del grupo infTuye en el comportamiento- de1 mismo; y como este a
Su vez, comprende que se Te esta dirigiendo,. asT como su: for-ma de con
~ siderar a esta 1nﬂuenc1a, conforme a sus necesidades bis1cas psico~
lﬁgicas y sociales.

... ssmo DE DIRECCION.

En este factor se husca conocer el estilo de direccion que es prach-‘ :

Vcado dentro de cada tipo de organizacién ‘a través. de los sentimientos
: apreciacimes clasicas. que caracterizan las diversas teorfas que se

~han; cstablecido. :
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11. TOMA DE DESICIONES. .
Se busca conocer, en que grado y forma se le permite a los subordinados
participar en 1a toma de decisiones sobre el trabajo, asi como a los --
grupos que la integran.

12. PODER Y AUTORIDAD.
Se considera el trataw de inferir el tipo de autoridad o poder formal,-
que se utiliza para lograr que el personal labore dentro de las.normas,
procedimientos y reglamentos establecidos. .
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6.6. RECOLECCION Y TABULACION DE DATOS

En la valoracion de las respuestas obtenidas en cuanto a la aplicacion -
del cuestionario, se determind que la situacion de desarrollo "ideal" pa
ra las organizaciones en cuestion, seria ubicada con el valor miximo de-
A _para cada pregunta. Por To tanto y en base a esto, se realizaron-
- Jas diferencias de valores reales obtenidos con el parémetr;) establecido
de donde se puede deducir e]‘gradb de desarfol]o,. qué consideraron las -
'~jpe‘rsonas encuestadas en nuestra inyestigacidn y para los e-fectosv del ti-
 po de institucidn. '

" VALORACION EN TABLAS.

~ VALOR VALOR - ORGANIZACION  ORGANIZACION
L ESTABLECIDO OBTENIDD PUBLICA . PARAESTATAL
7 3.5 3.5 ' ~
7 5.0 2.0
7 3.8 3.2 :
7 4.2 ’ 2.8
7 3.5 3.5 ,
7 4.5 | 2.5
7 3.8 3.2 |
7 4.3 2.7
7 3.2 3.8 -
s 3.7 3.3
7 4.0 3.0 -
13 4.6 ' 2.4
7 3.6 3.4
7 8.0 ' 3.0
7 4.5 3.0
7 47 2.3
7 - ‘3.6 3.4 ,
7 4.4 : 2.6
N 8.0 3.0 SR
7 4.8 R 2.2
7 XA 4.2 Y
7 3.8 3.2
7 1.6 5.4 ;
4 4.0 _ 3.0

VIS8A.0 VAGLOS VBALIL VAALO VA 32.0
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1

38.0%
49.8%

VA = 32.0 / 84.0
VB = 41.9 / 84.0

Diferencias en porcentaje de Tas organizaciones (PUBLICA Y PARAESTATAL),

para alcanzar un grado de desarrollo ideal.

TABULACION DE RESULTADOS OBTENIDOS, CONFORME A PROMEDIOS CALCULADOS POR
FACTOR A EVALUAR Y PREGUNTAS RELACIONADAS CON EL MISMO. '

FACTOR ~ ORGANIZACION ORGANIZACION % %
EVALUADO PUBLICA PARAESTATAL. (+)( ) (+)( )
- EQUIPO DE TRABAJO 8.3 9.6 . 1.3
- RECONOCIMIENTO 9.1 3.0 11
- DESARROLLO Y SUP. 8.3 . 8.6 .3
- DE PLANEACION - 9.1 8.7 .9
- INFORMACION ¥ COM. 7.5 - 7.1 RS
- CONFIANZA Y MOTIVACION 3.7 8.8 b
- REMUNERACION 8.6 7.5 Bl
- m:mc E HIGIENE 1.8 9,0 1.8 -
- LIDERAZGO 8.6 8.4 2 ,
- ESTILO DE DIRECCION . 9.4 9.2 =z :
- TOMA DE DESICIONES 5.5 7.3 ; g
= PODER Y AUTORIDAD. 3.8 75 7
=x§§l§;==és§igézz LA

 ORGANIZACION PUBLICA:

" _ EXISTE UN.MAYOR RECONOCIMIENTO
- CUENTEN CON N MEJOR AMBIENTE DE TRABAJO

. wwepop’ mdio del’ reconocimiento se ha creado un anbiente, mdiante el - .
‘ cual se maneja al trabajador para que su hbor se. induzca hacia-la - -
pruﬁuctividad. - Lo

’ ‘,ORWIZACI(II PARAESTATAL

= CUENTA CON MEJOR equxro D€ mmo T
- EXISTE UN MAYOR POTER Y AUTORIDAD

WA A trives de 1a dotacidn de un equipo de trabajo adecuado a sufngar- fge
- de.wanera Gptima las necesidades de trabajo y del ‘empleo del poder y
autoridad, se fomenta 1a participacidn del trabajador, a que labore-. -
‘ cornectmnte y por ende e refleje en una mayor productividad. e




~93-
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6.7. ANALISIS E INTERPRETACION COMPARATIVA DE LOS
DATOS OBTENIDOS POR FACTOR EN ESTUDIO.

E] ser humano responde ante toda situacidn que le afecte directa o indi-
directamente de alguna forma; por tanto, las respuestas emitidas por es-
te, pueden ser reflejadas para su mejor comprensidn, por un valor numéri
co o de algun otro tipo.

Es as1 como el estudfo 1levado a cabo en este trabajo, nos indica que en
arbas organizaciones "A" y "B", existe un comportamiento estadistico muy
parecido; pero existiendo diferencias signi'ficativas. De ah7, que estas-
: diferencia; muestren que las factores no se encuentren desarroliados de

igual forma en las dos organizaciones; para lo cual es necesario remar--
car estas diferencias, tomando como referencia los resultados obtenidos

e-inferir el porque existe este comportamiento.

a) EQUIPO DE TRABAJO: E1 alto margex; porcentual que existe entre la orga
nizacion "A" y "B", nos viene a indicar de cierta for{na, que el apro-
visionamiento de"equ.ipo_que se realiza entre estas,: (en cuanto a su -

“personal), reune mejores condiciones para el desarrollo de su trabajo
- de una manera mas dptima. para el primer tipo de organizacién mencio-
nada; no gueriendo decir con eéto, que la calidad de equipo pueda ser
superior, sino que considerando el giro de Tas mismas y el tipo de --
servicio que otorgan, requiere de esta calidad.
Por otra parte, si se podria d_enotar‘que este fendmeno, radicaria en-

S ‘el aspecto de capa.qidavd,y habilidad del individuo para aprovechar al

maximo el equipo con que cuenta; 5_d_emas. de que debera de saber emple

arlo, y de que este a su véz, se relacione propiamente con las funcio

nes. y/o actividades del- trabajador. -

~~'b) RECONOCIMIENTO Y APTITUD:. Dentro de este factor, existe uma casi seme



c)
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jante situacidn, en cuanto al reconocimiento y aptitud que se le da -
al trabajador; pero si‘endo un poco 'mayor en la organizacion "A", pu--
diendose inferir de esto} que aunque existe tal semejanza, esta seria
solo 1a minima requerida de satisfaccion por parte de la organizacidn
considerando 1a variabilidad de capacidades reales de cada trabajador.
Esto es, que 1a organizacion reconoce la Jabor de] trabajador sin me-
ndspreciarla, ya que es parte del proceso productivo, bero a-la vez -

no 1a valora como esencial y/o indespensable para los fines de la mis

‘ma. Por To que respecta a la organizaci6n"B", se muestra que este fac

tor tiende a ser promovido mayormente, que en la organizacién "AY, ==

sin que con esto llegue a tener el mismo grado de desarrolio que esta.

'DESARROLLO Y SUPERACION: En este factor se nota‘la conciencia del in-

-dividug, en el heého de que si se realiza el trabajo de manera dptima

¥ a su vez, que 10 démine busca mejoras en el mismo, podra obtener ma

.;yqres alternativas de prbyeccidn en su. trabajo y que probablemente se

 yerdn reflejadas en su posicién econdmica; de ahi que los individuos

de la orjaniz'acién "A" considéren que existen altas posibil_‘idﬁdes de~

desarrollo y superaci‘én que en Ta organizacidn "B", puesto que esta -

" perspectiva depende del avance que Ta organizacidn tenga en un momen-

B

to da'do;' as'f como, las facilidades ﬁue b{ofguen Tas poﬁticas de di-- ‘

reccwn y el grado de experienmas que se haya obtenido dentro de la= -

i sma

TRABAJO Y PLANEACION: A1 igual que en el inciso b del presente andli--

‘ 'sfs; se: detecta" unveqnil‘ib'ﬁo» en el bﬁdr‘c"dio‘porcehtual obtenido. én---

'tre las ‘dos. organizaciones pero aunque en 1a orgamzacion “A“ se re~

‘ﬂeja un - mor grado de planeac16n para el desarrono del trabajo, en
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la organizacion "B" se enmarca una tendencia ascendente. Esto es, que
dentro de los procesos, sistemas y mecanismos empleados para el desem-
pefio de las actividades del trabajador, existe una planeacion mas o me
nos acorde a los objetivos de Tas organizaciones. Pero lo anterior, -
también se debem‘aval hecho de que Ta planeacion del trabajo se reali-
za dentro de los niveles jerdrquicos superiores, sin Ta participacion

de los niveles inferiores u operativos.

INFORMACION Y COMUNICACI"ON:' Dentro de este factor se denota la tenden-

cia descendente que se presenta en ambas organizaciones; ddemas de ser

_baja, se puede deber a aspectos como:

~ * MaJa distribucin de los canales de comunicacién.

* informa'ci6n dada sole en los aitos niveles, sin comunicarla a los in

fen ores..

) * Distorcion provocada por los medios empleados para transmltir la in- -

)

formacidn.
* Medios de comunicacidn que no van acorde con las necesidades de Ta --

organizacion.

CONFIANZA Y H)TI"VACION‘: A primer instancia; conforme a-lo que se mues-:

- tra en la gréfica, existe .una mayor mtivaéién en 1a arganizacién "A"

que enla "B", ala vez, 'Ia conftanza mstrada en ’Ia relacion organiza Tl

f cion-trabaaador va equiparada con. el elemento segur‘ldad de: trabaao

De To. anter‘ar se desprena, .que-en base a la observaciﬁn realizada al
apHcar los cuestionarios. se denoto que 1a motivacion va dada por el

§ hecho de una mayor competencia de trabajo para obtener un mayor desa--

P rroHo y superacion. His esta motivaci&n no es originada por Ta orga-

'}'nizacién, sino- mas bien. por el intenés part‘lcular del. irmvidm du To- '

a _grar un modo de vida ma‘svdesahoga‘do y-que se ajuste a»sus,_necesidadq B
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reales.

g) REMUNERACION: Dentro de este aspecto existe una compatibilidad de ide
as entre ambas organizaciones; en virtud de que consideran que la re-
tribucion que se 1gS'Otorga por su trabajo, se ubica en un nivel me--
dio que aunque les permite subsistir, va decreciendo paulatinamente,
provocando con esto mayores pérdidas en el poder adquisitivo y.modos

de vida mas ahogantes y poco realistas.

h) AMBIENTE E HIGIENE: Dentro de este rubro, el indiyiduo conforma su --—
idea de que en su organizacién se presentan las medidas de higiene y

~_seguridad adecuadas al menos a sus necesidades de trabajo; existiendo
un ambiente grato de compafierismo, que desde el punto de vista psico~
1§gito y-de motivacidn, se reflejara en 1a-identificacién del trabaja
dor de sentirse importante, como parte integrante de la misma, pero -

en desacuerdo en otros aspectos,

POR LO QUE RESPECTA A LOS FACTORES :
1) LIDERAZGO

;i)‘EST:ILO DE DIRECCION

k) TOMA DE DESICIONES

1) PODER Y AUTORIDAD

. Se: djstingue una- gran d1ferencia, como se: nnestra en 1a grafica cumpara—i
: }ftiva de factores, como: e ‘ ‘
- Dentro de la empresa "A" el trabajador considera que el poder y la au 
| toridad se dan acordes a la importancja general del trabajo, sin ejer g
cer altos niveles de supervision d\recta al. trabajador. Esto de debe,‘

k‘.‘nlqug el trgbajador esta: conciente de_cuales son sus- 1abores dentro - -
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de Ta organizacion, mismas que desarrolla libremente.

-

Mientras que en las instituciones de) sector pblico, ademds de estar
centralizado el poder y la autoridad, este a sentir del trabajador, -
se da de una manera coercitiva y tendiente a menospreciar las capaci-

dades del trabajador; por 1o que a su vez, esto provoca desalentacion

en la participacion del mismo.

En To que respecta a la participacion del trabajador en la toma de de
siciones, esta es casi nula, demostrandose cor esto también una acen-
tuada centralizacién en las desiciones, dentro del sector pﬁbHco, 1o

cual generara por consecuencia deséonocinﬁento y desintekes del traba

jador-en el desarrollo de la organizacign.

" ‘Mientras que en la paraestatal, aunque su partivcipacién del trabajadoyr

en la toma de desiciones, si se le toma en cuenta , esta no repercute

fuertemente en las desiciones finales, pero los hacen sentir infegrag

grantes de la organizacidn y de su desarrollo.

Dentro del aspecto de estilo de direccién, en el sector piblico, a --

"con‘siderac'it?n del trabajador, las formas de dirigir las actiﬁdadés -

b'por partes de sus jefes, denotan que son mis o menos las adecuadas, -

' - ya que su intervencion intelectual es poca, 'pero.su operatiyidad es -

esencial. -
Y en 1a paraestatal, las formas de direc;:ién que se-dan, el trabaja-
dor las contempla como realmente buenas, ya que los flujos de descar-

gd de tr‘abajo se dan de mariera» rapida y hasta cierto modo actualizado

'_creando un- buen funcwnamiento de s1stema, protohpo de 1mpuTso de un

o correctu modn de d'i reccion.

- La reprensetatividad de las forms de- hderazgo en organizaciones del

| sector piblico, carecen de los u!dios de impulso y desarrollo a‘-rafz-

“de la acentuada centrahzacion del’ poder y autoridad. pmvocando con

esto hasta: cierto mdo, que la buena canalizaci&n de esta actwidad -

se 4 encauce a actividades que frenan et desarrono de la orgamzaciﬁn-
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ya que esta tomara afluencia y fuerza a traves de la politica laboral
del individuo que no puede ejercer este tipo de dotes. Asimismo la --
ubicacion de los elementos con caracteristicas de 1iderazgo no son --
contemplados como medios de desarrollo.

Mientras que en la paraestatal, el liderazgo es considerado como un -
elemento requerido en pro de 1a motivacidn de los demds trabajadores-

péro sin deslindarle grandes margenes de poder.
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7- COMPROBACION Y/O DISPROBACION DE HIPOTESIS

Considerando 1a problemdtica que se presenta actualmente en nuestro pais
y.que por ende, la organizacién cualesquiera que sea, forma parte inte--
grante del sistema politico, economico y social del mismo, estd, esta su-
friendo una transformacidn y/o ajuste, a efecto de adaptarse; al igual -
que el trabajador , a los nuevos requirimientos que se le estan presen--
tando.

Asi también y en cuanto a los factores comprendidos en nuestro estudio,-
se busca de cierta forma, dilucidar 1a interaccidn que por consecuencia
y a raiz de lo antes expuesto, se esta creando entre el trabajador-orga
nizacion y viceversa, asi como el desarroilo alcanzado por este tipo de
organizaciones.

Por 1o que es claro que la organfzacién-trabajador, se verd afectada por-
los desajustes que se estan presentando en su medio éxterno, al cual se
tendra que ajustar al clima. organizacional que se genera internamente en
‘esta.

Estb por tanto, nos obliga a disprobar 1o expuesto en 1a HIPOTESIS No. 1
ya que el trabajador gla organizacion por si sola, no-es elelemento mds-
importante para su desarrollo. Sino que mds bien, existe una interdepen
dencia entre la organizacidn-trabajador (como se expone en la HIPOTESIS
No. 2), ya que para el logro de sus objetivos ambos deberan adecuarse a
su's tipos de necesidades y metas mas inmediatas. Esto es, que el alcance
y/o cpbértura que se obtenga y requiera para un Optimo desarrollo debera
de contemplar aspectos como:

** EN CUANTO A LAS NECESIDADES DEL TRABAJADOR:

- Remmeraciones acordes a. fin de tener un nivel de vida desahogado ;-

aunque no opulento,
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~ Reconocimiento de sus cualidades como trabajador y el de ser parte
importante del sistema, aunque no esencial.

- Otorgarle elementos motivacionales, que lo hagan sentir a gusto en
la organizacidn y por consecuencia redituen en una mayor producti-
vidad-calidad.

- Que se cree un ambiente interno en el cual se haga patente una ima
gen de posicionamiento del trabajador, como de la organizacidn.

** EN CUANTO A LAS NECESIDADES DE LA ORGANIZACION:

~ Mayores y mejores niveles de productividad.

- Incremento en 1a‘s‘ utilidades y/o servicios, que no vayan en depri-
mento de Tas clases bajas o de pocos recursos.

~ Mayor flexibilidad en el ejercimiento de la éutoridad, creando me-
dios de comunicacidn mis afluentes y precisos y desentralizando o
deleganda el poder.

- Parsonal mds capacitado, para un mejor desempefio de sus funciones
que desarrollen sus cudlidades y-habilidades y por ende puedan in-

- troducirse nuevos o mejoras en los sistemas.
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8- CONCLUSIONES Y/0O SUGERENCIAS

A consecuencia de 1o antes referido, y tomando en cuenta que el gobierno
a tenido que plantear cursos de accion que puedan reducir de manera Gpti
ma o en la medida de To posible, Tos efectos principales de la inflacion
que esto a su vez, por consecuencia, repercute dentro de los planos eco-
némicos, sociales y politicos de nuestra sociedad.

También se espera, que a través de estos cursos a seguir, se puedan sa--
tisfacer las necesidades mids apremiantes y/o esenciales de las clases so
ciales mas afectadas. Para 1o cual se fijo la necesidad de plantear un
sistema que permita a Ta planta productiva del pafs, alcanzar los niveles
requeridos de produccidn, para satisfecer las demandas del mercado inter
no con tendencias a la exportacion; asi de esta manera, lograr que esta
produccion sea obtenida por indices mdjores de productividad y calidad.
A raiz de esta situacidn, las organizaciones tanto piblicas, paraestata-
tes y privadas, se han yisto comprometidas; ademds de prestar mejores. «-
servicios que esten a la par de las necesidades- reales de nuestra socie-
dad, a conformar estructuras de operacion que eleven la productividad, -
calidad y‘grados de competitividad* para satisfacer sus necesw;:dades que.
su sociedad requiere.

Estos planteamientos pretenden a corto, medianb y largo plazo, alcanzar-
el desarrollo necesario para: .tener una econdmia sana, que 1leve el bien-
estar geﬁeral de 1a poblacién. '
Sin embargo, 1a realidad de nuestra sociedad se ve-afectada: con una in-- -
ﬂacién;que‘ ha originado una serie de 'desaj‘ustes econdmicos, radicados -
en-el incremento de la deuda: nacional, dejando a 1a vez a 1a§ organiza-- ‘
ciones en- general una pmblémitica, qbe-'Va desde 1a dismim_acijn de la pro

ductividad.‘“ como mm;ydr: grado de ﬂependéncia tecnolégica y de capital.
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Por otro lado, el alto costo de produccion y/u otorgamiento de serwicios
en las operaciones de cada organizacion, se eleva el precio de sus pro--

ductos y/o servicios, y por ende reducen la calidad de los mismos.

Uno de los hechos mds patentes que podemos sobresaltar, radica en que la

existencia de.esta interdependencia entre 1a organizacion-trabajador, -~

puede resultar una situacion conflictiva de la que se pueden suscitar va

rios hechos como:

12 Que si se plantea bien, tanta Tos intereses organizacionales, conside
rando. 1as del trabajador, se podran obtener niveles de desarrollo mas
equiparados;v
Lo anterior en virtud, de que Tos cursos a seguir, ya sea en el otor- -
gamiento de seryicios, cuente con los elementos de rapidez, calidad,
cantidad y redituabilidad, :sean ejecutados correctamente por los indi
viduos.

22 De considerarse el aspecto anterior, podra sucitarse, desinteres del
trabajador por el -vbuen desempefio de sus funciones. Decrecimiento péra-- i
ende de su productividad, calidad, cantidad y por consecuencia menor
redituabilidad de la organizacién. A la vez, podran generarse fugas
de personal capacitado de una forma mas acentuada, ya que estos busca:
re‘_m arganizaciones en que les sea remunerado y agradable de una mejor
.. o ,

32 El agudizamiento de la cri‘s;is o el de Ta aplicacion de mis medidas --
dréstfcas,. esta provocando el recorte de personal, la reestrutturaci? g
on organica a sus mayores minimos posibles de funcionamiento, que ---- .

aunque reducen el gasto. en sus presupuestos, también de cierta manera -

reducen sus alcances y/o coberturas en el ‘otorgamfento de sus servi-- . o

cios.
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42 para evitar en cierto modo los efectos de 1o expuesto en el punto --
anterior, se deberan de proporcionqr CURSOS DE CAPACITACION mds rea-
listas y a que el potencial de trabajo de cada individuo sea aprove-
chado a su mdxima capacidad, Porque se puede notar que el rendimien
to que di cada trabajador para el desarrollo de sus funcienes, no --
abarca en si el nivel total; motivo por el cual se deberan de buscar
mecanismos que induzcan y a la vez motiven al trabajador a producir

mis y de mejor calidad,

Por otro lado, y en cuanto a la repercusifn generada dentro del contex-
to econgmico, politico y social que afecta el desarrollo de las organi-
zaciones y del personal que las integra, podemos sobresaltar lo siauien
te: Dentro del aspecto econfmico se presenta esencialmente:

- INCREMENTO EN LOS COSTOS PAPA EL OTOREGAMIENTO DE SERVICIOS GENERADOS

A TRAVES DE: ‘

* Aumentos de Salarios al per;ona'l

* Aumento en el costo de materias primas

» Rumento en los. precios, en cuanto a la adquisicidn de equipe, papele
ria, etc, ‘

* Reduccién de presupuestos ( Gasto corriente y de inversifn ),

* Reestructuracidn Orgdnica, a fin de funcionar con el mvfn"rmo requeri-
do y/o esencial para funcignar adecuadamente la institucin en cuan<
to al tipo de servicio que otorgue, |

* Desconéentr;écién por consecuencia de las modificaciones estructura=-~
les, en virtud de que las funciones por su centraliiaciﬁn entorpecen
el rﬁpidé funcionamiento en la prestacifn del seryicio,

* Minimizacidn de las contrataciones y por ende, gemraci@n de desem-<

- pleo.
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Dentro del aspecto politico, su repercusidn hacia las organizaciones y al

individuo, se reflejara a trdves de:

* participacidn mis activa del individuo en la politica laboral, aunando-
sus intereses, a los ‘manejados por los sindicates.

* |a mayor actiyidad sindical con el trabajador, creara una manipulaciﬁn
tendiente a provocar desajustes laborales e inconformidades generadas -
no por el trabajador, sino por los lideres sindicalistas,

* Esto 2 su vez, en el caso de Tas paraestata]es; provocara un decrecimi=
ento en la produccion del trabajador, y per ende estancamiento de traba
Jjo qﬁe se reflejara en~p§rdidas de 1a empresa,

* Asimismo se dara una participacién mds directa de) gobferno, en activi-
dades aunque: estan fuera de sd5'lineam§entos, se daran como medidas co-
ercitivas a fin de reubicar las polfticas empresarialesjy que su produc
cion sea nuevamente la necesaria con proyeccifn a 1a mmximjzaci&nL

Dentro del aspecto social, la repercusiﬁn hacia las organizaciones y al -

individuo se dara a traves de:

* Los efectos que se darfan por consecuencia de 1o expuesto en lo anterior
se reflejarfan principalmente en la desestab?]izaciﬂn del sfstemﬁ pol #ti:
co hacia la sociedad; .iplicando con esto, que el trabajador como parte
integrante- de la misma y también de Ta organizacidn en que se encuentre-
ubicado, generara y sufrira Tos desajustes creados por esta desestabili-
dad. Queriendo decir con esto, que como el trabajador forma parte de- -~
las organizaciones, de 1a sociedad que compone su medio ambiente y de1'~
sistema po1if*c0'que se de dentro de su pafs, existe una interdependen--
tia general en virtud de que conforman un circulo, en donde los efectos

que se den en élguno de ellos, repercutira en los demds.
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