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INTRODUCGIGON

OJesde los origenes de la Administrecidn los conocimien-
tos relecicnados con la Administracidn del Eersonal han ido
camblanda y progresando, surgiendo un cembio muy impocrtanta,
el cual ha sido que al trabejedor o empleado sa le considers
ya comp sur'humuno y no una simple mfculna para hscer y pro=
ducir trebejo.

Sa hen venido hecisndo une saris da-invastiguclones da--
dicadas a incremantar los canucimigntos sgbre la patiraleza
de los grupos, les leyes de su desarrolla y sus interTalacig
nes con individuos, otros.grupos e fnstitucionzs més emplies.

A partir de ese momento, los estudias se hen ido inten-
sificands, multiplitando y profundizands, presentando actual
mante unae serie de datos y conclusiones muy interesantes, —
que ya han sido aplicados con buenos resultados en el terre=
no experimentel -1 funcionamiento de los grupos.

Ea por esto gue 8l presente estudio . se refiere a los —
grupos de trebajo, teniendo como abjetivo investigar la di—
raccidn y la integracidn de los grupos de trebaje y la impor
tancia de la concicntizacidn sobre 1lss caracteristicas gue -
involueran al coordincdor del grupoe.

El presente estudio gquedd constituido per custro capfs

tulos:



El primero corresponde al panoramo general de los gru—
pas de trabejo, plontesnde su definicidn y clasificacidn, —-
asil como temblén se menciona la Administrecidn Participativa.

En-el sequndo cepftulo se hohle sobre el papel y fun~——-
cidn del grupo en une orgenizacidn, mencionantdo los fendmo--
nos cuw intervienen en el daesarrollo de los grupos ¥ por dle
timo s& menciona la relecidn existente 'ntrz los miembras de
éstos.

El capitulo tercero asta constituido por la direccidn —
que se le ha de car & un grupo dentro de la organizacidn.

por Jltimo, el capftule cusrto queda confarmado por el
desarrolls de la investigacidn de campo, presentands la Im—
portancia de lgs Srupgs de Travejo en una Institucddn PIbLI-
ca dg Servicios. ‘

La metodologfa de oste estudin, combinz lz investiga—
cidn documental con lo de ccmpo, utilizando paras ésta la ——
eplicacidn de cuestionzrfos, a fin de conocer si rzelmunte =
‘se la da la importancis edecuczda a los grupos de tra“ajo deq
tro de una Institucidn PIblica da Servicioes.

tn 1la coordinacidn y cireccidn de los orupns de trabcdo,
la intervencidn o porticipecidn del Licenciado en Ac~inistra
cidn, es ce suma impartrreia ya cue cu?nta cor los corzoimi-
entns neceseriss pora poder llevsr z tcobo diches toreus y —
asi satisFacer los pbjetivos tento del srupo =nmz los de le

Institucidn,



CAPLTULC 2
PANGCANA GENEAAL DE LLS 3A4IPDS DE TRABAJC

£1 hombra es un ser soclal. Los peledlogos podrdn dispu
tar acerca de si ha netido con la necesidad de estar en soes
cledad o si la edquiere ton los carienzas de su oxistencis,
de todos modos, la necasidad de relacionarse con otras persp
nas es uno de los dmpulsnos humanos mds fuertes y més constan
tes.

Hemos visto gque las nocasidades sacialas figuran entre
las motivnciones mas poderosas y més compulsivas.

Les persenes que integran las orgenizeciones so compor-
ten como miembros de Jrupos, v su pértenenCJ_a a dichos gru--
pos ayudan a dar farme a su comportamiento de trabajo y a ==
sus ectitudes reepecto a 1z orgenizacidn y @ sus lebores.
Existen centra de 1l» organizacidn grupos formeles, informa-—
les y d= referencla. &n realidaed son un blogue fundamental -
guea sirve de cimisnty para lavarter a la organizacidn. Pues-
to cue la direcccidn no puede cumplir con sus fines més cue -
por medio de su labor con las personas, tienen cue trabajar
por medie de grupos.

La A2ministrrcidn Particip-tiva, sonstituys una mueva

farmz de dirigir v prganizsr las orgenizaciongs.



-DEFINIGION

Para poder hehlar de los grupos, debemos sebsr que S8 =
sntlende por éstos, por lo que citar§ algunas definiciones =

dedas por diferentes autorea.

1.~ Schein:

Un grupc se da cuando dos o mds parsgnas entablen cual~
quiar cleee de rselacidn entre si.

2,~ Beny1

- €1 grupo se da cuendo oxisten dos o m&s personas que pg
sesnt Como une de las cuelidades en sus relationes cierta in-
dependencie y cierte unidad reconosible.

A,~ tomans:

Como un ntmerc de personas que se comunicen entre si, -
muches veces durante gl transcursa del tiempo; si son pocas
las personas en sl grupo, cads persona puede comunicarse con
todes las demés, no por seguntla mano, a través de otras per-
sones, sino cara a cara.

4.~ Krech:

Guando dos o mAs personas se reunen con las sigulentes
condiciones se da un grupa:

- Cuando las relsciones entre los miembros son interde-
pendientes, la conducta de uno de ellos influye en le condut
ta de los demds.
1.~ Schein, €. Organizational Psichology. Prentice hall ItC

1970, Pag. 25
2.~ Bany, M.A,, Oindmica de los Grupos en la Educacidn, Ed.
Aguler, 1873, Pag. 21



- Los miembros del grupe comparten une idealogfs, o ssa
un eonjunto de valores, treencias ¥y tormas que regulan la —
conducta de los miembros.

Sy~ Julieta Gohen:

Una relacidn significativan entre dos o mis personas con
una finalided que, an accidn conjunta, tienden a satisfecer
sus necasidades.

G.— Deutsch;

&n la medida que los individuos que 1o comprenden persi

gan fines promotivamente interdspendisntes.

Tomendo en cuenta las definiciones anterieorses, concluyn
que un grupo es-ung pluralidad de individuos que se interco-
munican entre si e intersctuan en una accién cooperativa con
el fin de logrer un objetivo comdn.

Un grupo estd compuesto de individuos, ceda unoc de los
cuales tienen su patrdn dnico de habllidades, aptitudes y ca
racterfsticas de personalided. Pronto se evidencia pars los
que observan y trabajen con varios grupos, qus un grupa tame~
blén tiene su propia y Unica personalidad, la cual lo distin
gue de otros, Las carscteristicas distintivas de un grupg
son el resultado de factores tales como la personalidad da —
los individuos que lo integran y la naturaleza da las rela—
cianes interpersonales dentro de &1,

3.~ Klineberg, Psicnlogia Sociel, Fondo de Gultura Eccndmice
1969, Fag. 411
4 .- Krech, D,, Crutchfield, R.S5. y Ballachey, Psicolagfa So-

cial, 9iblioteca Nusva, 1972, Pag. 395



CLASIFICACION

Dentro de une organizacidn existe, el grupo fommal para
alcanzar objetives crganizacionales; por consigulente, es la
orgenizacidn la que lo establece, mantiene y sustenta. Las =
tersas u objativos del grupo sueilen estar bien definidas y =
sus miembros le son esignedos sin temar en cusnta sus deseas
parsonales g sus aptitudes para trabajer Jjuntos. Los grupos
informeles tienden a formarss esponténeemente comu consecuen
cia de la interaccidn de las personas en el trabesjo y cuando
unas normas de un grupo sirven de referencia a una persona,
#ste es uno de los grupos da refarencia. Son los tres grupas

que seran explicadus en los sigulentes puntos.
GRUPOS FORKMALES

Los grupos formales se crean con el fin de cumplir cier
tos objetivos especfficos y realizar tareas concretas que sB
relacionan claremente con la misign total de una organizae—-
cidn. Los grupas formalaes pueden ser da dos tipos y se basan
en su duracidn:

1l.- Los grupos formelss perwmanentes: son estructuras -
que persisten continuamente en la organizacidn, por ejempla;

el squipo dirsctivo superior, las unidades de trabajo en las

5.~ Fernéndez da Cohen J. y Gohen Degovia, G., E1 Grupo Ope-
rativo, Ed. Extemporaneas, 1973, Pags. 31-32
6.- 8Bpratt, W.d., Orupos Humenos, Ed. Paldos, 1973, Pag. 9



diversos departamentos de la grganizacidn.

2.~ Los grupos formales temporsles: son comlsiones o -
fuerzas opcratives que se crean pera realizar un determinado
puasto de tresbajo, perc una vez que dicha misién se cumple -
casen de axistir a menos que se destubrag otra tarea gque de—
ben seguir reéalizendo o que adopten una solucidn informol; —
los grupas formales temporales pueden existir un tiempo lar-
go, lo gue hace que eean temporales es aue ss hallen defini-
dos de tal manera por la orgenizecidn nque se presentan como
tales y que los miembros se concaptl‘ien a si mismo como parte

de un grupo que puade desaparscer en cuglquier momento.
GAUPOS TINFORMALES

Son aguellos en los cusles las relationes de los miem—
bros estén ligadas por aspectos emociocnales & intimos, se ba
san més en los sentimientos que sn el célculo.

Debido & que las persones no se limitan al trebajJo y a
ingresar en una organizecidn ya que poseen necesidades aje~—
nas al trabajo, buscan realizarlas mediante sl desarrollo de
una sarie de relaciones con otros miembros de la organiza-—
cidn. 7

Existe una tenmdencia en las personas a formar parte de

un grupo informal.



Las relsciones socleles desarrolladas dentro del contex
to ampresarial dan origen e lz formacidn de grupos de carfc-
tar informal, producto no de las relaciones formales que se
den en la empresa, sino gue esta clase de grupos surgen de -
una forma espaonténea y cuyos miembrus estdn unidos por una -
mugstra de compaferismo, simpetf{as, acercamiento, amistad, —
comprensidn v ayuda mutus. Existen ademds Fattoras externos
al ambients de la empresa gue contrihuyen a la formacidn de
aestas grupos como son: la class soclal a le cusl pertenecen
los individuos, su educacidn, costumbre, grado de instruGe——
cidn, ideas polf{ticas o credos religloscs, surgen nues, cComo
consecuentia natural de las emocianes humanas y de los inte-
resas y sentimientos personales,

Lo importante as sefialar a estos nucleps soclales den—-
éro de la enpresa como agrupaciones gue surgen sin la exigen
cia formal dl-a reglamentos y preceptos aficiales que favore—
cen grandemente a la organizacidn si se orienta en su attua-
cidn hacia los fines oue la empresa persigue y si al mismo -
tiempo estimulen el desarrollo, sl biensstar y el progresg -

individual de sus componentes.



GAUIFDS DE HEFERENUIA

Luands unas normes de un grupo sirven de referencia a -
ung perspona, 8ste es unp de los grupos de referencis de di—
cha persona.

kelley (7} distingue dos tipos funcionales de grupg da
referencias 1} el normativo, establece y mantiena estdnderes
para el individuo {slrve tomo fuente de los valores cue asi-
mile), 2] el comparativo, sirve comg estéinder de comparocidn
de acuerdo can el cuel el individuo se svelda a si mismo y ~
a los demds {le permite evaluar su posicidn en relacidn con
la de otras}. Deben distinguirse los dos tipos de grupos de
referancia de los grupos de interaccidn del individuo.

Un grupe de referencia puede ser pasitivo o negativo,
Es positivo cuendo sus normas o esténderes son adoptados co-
mo marca de referencic. €5 negativo cuando sus normas se re-
chazan en Pevor de normas contraries.

En la teorfa de los grupos de referencia existen dos -~
problemas centrales:

l.- Los factores que determinan que un individus elijas
su grugo de referencia entre los grupos a los cuales parteng
ce o no,

2.~ Lo que determina en cada caso cufl de los diversos
grupos pertinentes se selpccilonare como grupo dé raferencia,
?.~ Xelley, H. y Tribaut, J. V., Experimentel Studies, 1578,

Fag. 124



Para rasponoer al primer problema, Werton {8} sefiala al
gunos f'ectcrés en ol nivel del grupo, del individuo y del =
sistema social:

1.~ tuando mayor ssa el poder de los grupos de no perte
nencia pare otorger prestigio &l individuo {en comparacidn -
con 8l poder de sus grupos ds pertenercia), mayor serd la ——
prababilidad d8 que los utilice como marcoc de referencila.

Esto significa gue vamos a buscar grupos de referencile
ous tengan un ciarto status pars comparar con dicho grupo -
nuastras propias opinicones o capecidades. lo cue bustamos -—-

con dsto es lograr alcanzar un mayor status, por lo tento,
no vemos a elegir grupos de menor status que nosotros para
hacer la svaluacidn.

2.~ Cuando manos central sea la ubicacidn del individue
an sus grupgs de pertenencia (cuanto meyor sea su tendencia
a alslarse) mayar serd la probabilidad de gue clija un grupo
de no pertenencia como marco de referencic.

treo cue cuando esto pasa, el incdividuo no se siente tg
talmente integratdo a su grupo, por 10 cue se ve en la necesi
dod de tomar a otro grupo como su marco de referancia,

3,- Hay pruebas que confirmen que los sistemas socieles
ticnen tasas de movilided [cambios dc status sociel) relatd-
vamente altes, promueven la adopcidn de grupos de ng perte-—

nencia como grupos de referencia.

8.-~ Shepherd, 5mall Sroups, Ed. Lhandler, 1574, Pags. 10-12



4.~ La personalidad individual también tiene su funcidn
y sard un factor detorminante en les decdisiones del indivi——
duo,

tos grupos ds referencia pueden operer en funcidn de —
clases bastrntes especificas de evaluacién y comportemiento.
Algunos grupos da referencia influyen sobre un individuo sé-
lo en un contexto muy linitado, mientres gue otros sjercen -

una influencies mds profunda.

Al formerse grupos de trcbejo dentro de la organizacidn
nos podemos encontrar con cue algunos serdn benédficos pera -
Scta, mientras que otros puaden ccasionarle & la institucidn
prablemas.

Por ejemplo al integrarse un grupe formal puede provo—
car bensficios a la compeifa ya que si éste trabaja en un —
clima de armonia y colsboracidn, se logrard un mayor rendi—
mionto dol personal, mayor praoductividad y menor tizmpo.

En cembilo si el clima 25 de rivalidad y competencin en-
tre los sujetos cue integran el grupo, entorpeterd el traba-
jo, no se logrard el chjetivo, se usard mas tiempo, les per-
sonas quedardn molestas 8 1nsatisfechas.

£n un grupo informal, la ventajs puede ser que las pers
tones gue forman el grupo, al tener un clima cordial dentro

da la organizacidn, se sentiren contentas duntro de 6ste y -
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sunentard su rendimiento y por lo tento aumentaréd la produc—
cidn y se logrerédn los abjletivos tanto de la empresa como —
los del individua,

El probreme gue puede presentarse con los grupos Infor-
meles es cuando las personas se interesan solamente en fomen
tar y mantensr sus relationss sociales, con sus compefaras —
de trebejo y descuidan las actividades que tienen cue reali-
zar por considerarlas secundarias.

Por lo tento a@ formarse grupos en vna institucidn, pug
de traer consscuenciss Gptimes; el problema estd en encon—
trar que las sujetos al formaer parte de un grupa busquen sa-—
tisfocer las nocesidadaes propias de la orgonizacidn y las su

yas el mismo tiempo,

LA ADRINISTRACION PAATICIPATIVA

La Administrecidn Participativa se puede definir como -
6l acto de lograr qus el trebajo se hoge mediante la gente -
paro craeasndo una situacidn en la cual los subordinados pug--
dan desarrollar una implicaecidn mentsl y emocional en un nd-
merc de situacidnes gue los impulse a contribuir el legro de
las metas de grupe y a compartir la responsabilidad. (9)

La Administracidn Participativa involucra no sdlo la ——
conducta dal trabajador sino también una situacidn,
F.- Fosenfield, J. y Snith, M, Participative nunagement: An

Overview, Personnel Fournal, ALVI, 1967, ‘Pags. 101-102
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Existen todavia, muchas instituciones que, & pesar da =
Qug se han asforzado en dar & sus empleados un trato més e
quitativo y humanitarin, asi como un ambiente de trabajo se-
guro y agradable (mucho de elle orillado por la8 normas gens
rales de trabejo, establecidas en la Ley Federal de Trabajo)
siguen creyeﬁdo, y continden sin modificar sus ideas acerca
da la natureleze humana, considerendo s sus subtordinades, cp
mo una méguina més de su industria, e incapaces da partici-—
par en los objetivos de la organizacidn.

De la Administracidn Pnrticipdtive, nece el desec do mg
dificer tatelmente, la farma de pensar de los Administradoee
res tradicionales. Dirige sus esfuerzos a& lograr una integra
cidn tatal entre los grupos, departamentos y niveles jfarére—
quicas, asi como a crear un ambiente, en el que el empleado
pueda, de la mejor menere, logrer la realizacidn de sus aspi
raciones personcles, dirigiendo y polarizando sus esfuerzos
hacia los objetivos de la empresa, tonstituye el intento de~
liberado, de unir el progreso de la competencia ejecutiva, =
con la satisfoceidn de los necesidades gue experimenta el —
trabajador, de proyectar su yo, hatia un nivel més alta, y -
de su realizacidn peorsonal.

Al decir que con la Administracidn Porticipativa, nace
‘sl dosea de modificer la mentalidad del Administrador tradi-

cional, me refiero a cue pretende haocerle entender la natura
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' leza humana, desde otre dngulo completemente distints., En —
realidad gl hambre np svita el trabajo, no siente repugnan—
cia hacia 81, sino todo lo contrarioc, el esfuerzo fisico y -
mental, constituya una fuente de satisfaccidn para 61; asi -
mismo, sostiene que el control extemo y el castigo, no san
ni con mucha, los métodos ideales; para enceuzar el esfuarzo
humano hacia los objetivos de la organizacién, sino que es -
al hostre, el que doba controlarss y dirigirse asi mismo.
Por otru lado, el obrerv, no necesita de la amenaza de un —
castigo para obligerlo e cumplir con sus deberes, ya que se
dabg tener en cuenta, que 8l ser humano ordineric, no solo a
cepta sino qua busca nuevas responsabilidades, por lo que as
14gico, que se compromsta a la realizacidn de los objetivos
de la enpresa, por las compensacionss asociadas a su Cargo.

Los Adninistradores que apoyan la nueva Administracién
estén segurus de que en la vida industriel de hoy en dfa, —
las potencialidades dal ser humano, estan slendo utilizadas
8410 en parts, en tento cuanto, le capacidad de dasarrollar
1a imaginacifn, ingenic y habilidad creadora, es caracterfs-
tioca de grandes, no psquefins sgctorss de poblacidn.

Todas astas ideas, sefialen que la renencia de la colabp
racidn humena con los finas de la organizacidn, no son lini-
taciones de la naturaleza humena, sino fallas de la empresa
para dascubrir el potencisl representado por los recursos in

dividusles.



13

Anteriormente se dijo, Gua una de las metass més impor-
tantas de la Administrecidn Participativa, es la da lograr -
we los grupos y départamentos, se integren totalments, cre-
sndo con &sto las condicicnas naecesarias para permitir a los
miembros de la organizacidn, realizar mejor sus propios objs
tivos, encami.nando sus esfuerzos hacia el éxitc de lec organi
zacidn; por otro lado, la integracidn eviterd cqus la dirsc—
cidn y el control, sean ejercidos a travéds del desarrcllo ds
la autoridad, que tanto obstaculizas la aparicidn de los re—
tursaos y potencialidediés humanas, .

En cuanto al principig de la integracidn, éste trae con
sigo muchos factores, que deben ser tomedos en cuanta para -
que funcione; considerando que uno de los més importantes, =
es que sl Administredor, debe dejar de penser, que lo dnico
digno de tomerse en cuenta dentro de la orgenizecisn, son =
las necesidades de &sta, es decir, las necesidades del fndi~
viduo son tan importantes como las da ls empresa, paro lo—
grar una buena integracidn,

Desde luego, creoc necesario hacer notar, que ls integrg
cién perfecta, como todas las cosas en este mundo, no &8s po-
sible alcanzarla; ni tampocog pretendn asegurar que el &xito
de la organizecidn depende de la anulecidn de ls autoridad,
a1l contrario, no se trota de negar la eficiencia da le euto-~

ridad en determinadas circunstancies, sobre todo cuando no =
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pland.' lograrse la dedicacidn genuine de los empleados a los
fines de 1a ompresa, perv si de sefislar, gue 8sto no es con-
vaimtl en todos los casos y efsctos. Pero te elgo si estoy
convencida, el principio integrador, da al individuo la opor
tunidad de conseguir sus objetivos, a travds de la prosperi-
dad de la organizacidn.

Por otro lado,volviendo a los métodos empleados por la
organizacidn, para lograr sl cumplimiento de las responsabi-
lidades de los empleados, creo, que si se les da la oportuni
dad de sjercer la "autodireccidn® y el "autacontrol®, éstns
=8 iran ascostumbrendo paulatinamente a comprometerse ol 10w
gro da las metas de ls empresa, sin necesidad da otros procg
dimientos, y con ello logran ademds, su propia satisfaccidn.

La Participacidn, no puede ni debe ser tomeda, como una
f8rmula mégica, de la que, de su aplicacidn depende, la desa
paricidn ds los conflictos y divergencias administrativas,
Tampoca constituye una férmula mplicable por cualquisr geren
ta sea cual fuere su preparscisn y capacidad. Y en ningdn cg
80 se pueds ponsar que a través de ella, las relaciones in—
dustrieles se ven a transformar de la neche e la mafiana,

La Participacidn en lms orgenizeciones, consiste simple
mente en trindar ml personal, en las debidas condiciones, =
oportunidad pare intervenir en las cecisionaes gue le afecten.

Ahora bien, en cuanto a ls ubicacidn de la Participa—-



cifn, &stz tiens su origen, lomo es de suponcrse, en la alta
gerencia, ya qua pera que exista, se¢ necaesita no sélo de la
aprobacidn de Scta por parte de los adminisircdores, sing e
tarmbidn de una edecuade nmotlvacidn a los colaboredores, que
acostumbrados a no ser tomodos en cuenta se mostrardn recelg
sos ¥ rageias o ocazptar esta nueva forma do administrar.

Por otro lado, la Farticicezcidn debe exictir e=n todos -
los nivales jercrouices de ung orgenizecidn, por lo cue es -
nceeserio aprendar a cunfliur poco a poco, en las posibilidaw
des de los mpl:aCOs,_y u dajer de’ pensar, qua los dnicos ca
potes de tomar uac decisiqn inteligente, son los gerantes y
Adninistredores,

€1 uso de lv Administrecidn Participative, he sido muy
discutida por los criticas de éstes algunos plensan ave la -
participreidn constituye une més, un artfculs dtil pera su -
coleccidn de trucos ejecutivos en el qus se obligz a la gente
a hacer la cue ellos quioren, manejéndolas de tal manera, -
cue legren cue los participantss, contesten 1o cue el geren-
te ya tenf> pensando, pero haciéndoles creer cuc es idea de
ellos. Existe ntro tioo de personas ( adversarigs tembién de
este tipo de Administracidn ) que consideran que es una for-
ma de renuncia por porte de 1> gerencia; es decir, piensan -
que si ponen eon mercha la garticipecidn, dentro de la orga-

nizacidn, @stn terminer& por arrebaterlss toco el control,
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orrillandolos a derrochar tiempo, mermar eficisncia y quitar
afectividad a la gerencia.

Sin embargo, €1 buen uso de la Administracidn Participa
tiva, no constituye ni con mucho, las usos mencionados ante-—
riormente; todo lo contrario, si se pretende oue la Partici-
pacidn sea un elemento que ayude al desarrollo y 4xito da 1e
empresa, ésta dabe ser comprendida y utilizada, con un cr1t=
rio sano y sbierto, en el nue no quapen mentalidades egois—
tas que guieran utilizarla dnicemente como una forma de enga
fiar a sus colsboradores, lograr con allo, una satisfaccidn -
personal .

La Participacidn crea un gran ndmeroc de satiasfacciones,
en sspacial, la satisfeccidn personal de los colaboradores,
en 1o relativo & su yo, por lo cual pueden estimularlo hacia

el logrv de los objetivos de la organizacidn,



CAPITULD 11
PAPEL, Y FULGION EN UNA ORGAN:ZALION

Oantro de un grupo existe una sstructura, en la cual —
los difarentes miembros qus lo integran cosempefion determing
dos roles, el cual determina la posicidn de}l individuo,

En unn isntitucidn ge presentan difcrentes fondnznos ——
grupeles, los cuales ds Jna U otra nehera influyen en el Fbg

cignamionto dal grupo v de la rmisma institucidn,

Los grupas son de gran importuncis en la institucidn, -
son subsociedades en las tue tdens lugor 1o {ntereccidn so--
ciel.

Las relecicnes entrc gruzo, constituye uno dc los fectg

res mfs importantes y complicadas en la vica arganizecional.
ACLES D2 105 MIQ . "0S DAL GAPC

La pasicidn de un individuo n cuclcuier gruga siemare
asta detarminedo por un rol especifico.
7 Ralphinton (1}¢ 3
Fueden existir diferentes tipos de rolos de acuarde a -
la sigulents closificocidn: :
~ Jdg eccuerdo & la eded v sexo

—————

1.~ Falphinton, Funcidn cel Srupe, Lindgran, 1572, Feg in
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- Por la femilia, parentaesco, clan u hogar

-~ Por prastigin o por la posicidn

= Por 61 tipo de trabajo cue desempefie

= Por amistedes o intereses camunes

Los roles se8 pusden clasificer en dos tipos:

1.— ADSCAITOS: Gue son los que se escepan al control de
].u‘ parsona como son los gue estén determinados por el sexo,
adad.

2.~ ALCANZADOS: GQue son los que se consiguen con Cierto
esfuerzo por el individuo, como es una profesidn o ser el —
mismbro de un club,

Una de las clasificacionas gus han emitido con respecto
a los diferentes roles adaptados en el grupo son:

1,- ROLES DE PRODUCTIVIDAD: Son aguellos centrados en -
la tarea y syuden a definir y lograr los objsetivos del grupe.

2,- PAOLES DE CONSTRUCCION Y MANTENIMIENTO: Son los que
cumplen la funcidn de estructurar y mentener el grupo como -~
tal.

3.~ ROLES INDIVIDUALES: Son los que realizen los inte--
grantes de un grupo para cumplir con las motas del mismo.

El Rol se .refiere al papel qua desempefian cada sujeto -
dentro de un grupo al cual pertenecen. Lo m&s importante, es
e estos roules sesn cloros y dofinidos para gque conduscan —

al individuo a une mejor reelizocidn del pepel oue desempefia.
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FZNONENDS GRUPALES

Los fendmengs grupales que sa prasentan song
Cohasidn da Grupos
Productividad de Grupo
interaccidn de Grupo
Oecisidn de Grupo
Locomocidn de Grupe
Uomunicacidn de Grupo
Presién de Grupe

Los cuales serén explicados a continuacidn,.
GOHESEION DE GRUPOS

Es la identificscidn de los mismbros del grupo con el
misma. v

Se dice gue un grupoc es cohesivo Cuando las personas —
que lo forman, trabajan juntos pera alcenzar una meta comin,
sgn leales a sus compaierus y astén dispuestos a defendarlos
y a dafender al grupo en contra de un atoque externo de cual
quier tipo (emotive o fisico).

Existen siete factores que influyen en la cohesidn de
grupos {2}:

1.~ DEPENDENCIA: Es gl grado en que depand-e un individuo
2,- Litterer, J,, The Annlysis of Orgenizations, Wiley, 1972

Pégs, 92-95
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da un grupo para la satisfaccisn de lae necesidades. En tan-
- ta més depandiente es ung persona de un grupo, mds atractivo
tendrd dicho grupo para st tndividuo. Entrc més fuerte cs la
dependancia de un grupo como un todo, mds cohesidn tendré el
grupo,

ALTA

COHESIVIDAD

HAJA ALTA
D<PENDENCIA

2.~ TAUAND: Tiene una relacidn inversa & la cohesidn de
grupos. La cohesidn aumenta en perte, madianta la interac—-
cidn entre los miombros dal grupa. Entre mds grande se wuel-
ve un grupa, hay menos oportunidades d- interaccidn entre -
los miembros integrantes d21 grupo. En esta situacidn un gru
po grande tiende a dividirse en subgrupos.

3.= HOLOGENEIDAD Y LZMBRESIA ESTAALE: Los grupos cu.yus
miembros tienen intereses diferentes, son con frecuencia me—

nos aficaces para promover sus intereses. £1 grupo pueds ca~



roctarizarse por circulos que obstaculizan le accidn comin,
La menbresia estable también contribuye a gque haya uns cohg-
sidn mds fuerte. Uon el tiempo los miembros llegen a ConoCer
sa8 y aprenden los valores y esperanzas del grupo.

&~ COMUNIGCACION: Este factor tiene una gran importoncia
para que se de la cohesidn an los grupos. S4lo por medio da
aste factor ss pueden desarroller similitudes e intereses cg
munes, establecer sus normas e iniciar le unidn de la accién.
Los grupos en los cusles sus miembros se pueden comunicar fe
cilmente entre si, tienen mis pusib‘nidad de ser cohesivas.

S5.= AISLAMIE.TO: E1 aislamisnto fisico de 103 grupos —e
tiende a crear cohaesidn. Aln los limites fisicos dal grupo -
son esenciales para lo cohesidn. Si un grupo no puede identi
ficer a sus miembros y diferenciaerse por si mismo, la cohe—
sidn serd débil,

64= PHESION EATEANA: Los miemtwros de los grupos tienden
a unirsa cuendo hay presidn. Por ejemplo, la presidn extema
continua de la Administracidn puets provotar una cohesisn —
fuerte dentro del grupo., Las diferencias persgneles se mini-
mizen cuando el grupo se ve amenazatdo por un peligro comdn,
Esta cercanfa pueds persistir wdn cuando haya desaparecico -~
lc amencza.

7e= LOMFITERLLA: Uos tipos de competencia tienen un —

efacto vital en la cohesidn de grupos: 1} la competencia en-
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tre lus miembros del mismo grupa (intragrupal} y 2) la compe
tencia entre grupos (intergrupal). Gencralmente la competen
cia entre los miemhros del grupo destruye le cohesidn del
grupo, la competencie excesiva entre ellos puede reducir su
cohesidn, Sin embargo, la compatencia entre grupos es de in-
fluencia positiva para la cohesidn, o sea esta cohesidn ten-
derfa a sumentar. El éxito de le competencie intergrupal ha-
ce crecer mds la cohesidn, pero los perdedores de le compe——
tencia intergrupal generalmente experimentan tensiones y rom
pimientos gue perjudican las relaciones intemmas,

Sort tres los factores que tienden a romper o e disminu-
ir 1o cohesidn de grupo, y &stos son(3):

1.~ La cohesidn declina cuzndo los miembros o subgrupos
de un grupo tiendsn a utilizar métodos diferantes pera l0e—
grar la misma mete. E1 "cdmo™ para cumplir la meta es un fag
tor da rampiniento. Esta situacidn se cncuentra con mayor --
frecuencie en situationes competitives; cdmo gonar y la elec
cidn de 1a estrategla.

2.~ Las diferencins segdn la mete o metas del grupo nug
den tensr efectos adversos para lc cohesién, sin emborgo, di
fersncias de esta naturaleze no causan tante rompimiento co-~
mo 1as diferencias de método para lograr s8loc una meta.

3,~ 51 estdn en conflicto las metas de los rilasbros del
grupo, disminuye la cohesién de éste.

3.~ Frech, J., The Disruption and Cohesion of SGroups, The
Fournal of Abnormal Psychology, XXAVI, 137C, P4g,.361
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Entre més fuerte ss la cohosidn de grupos, méds fuerte =
sers su influencia sobre el comportamiento de los miembros -
si una de las personas tiene intensiones oue resultan incon-
gruentes con les del grupo, se ejerce presidp para suprimir
dichas intecnsiones porgue: &8 esa persona no 1s guste verse —
apartada de dn grupo que le atras; un grupo fuertemente cohe
sivo tiene metas mfs claras y cualguier desviacidn es répida
mente aceptada y las apiniones en wn grupo de sste tipo, es-
tén uniformemente sostenidos y un rompimiento separarf{a a tg
dos los miembros del grupo. ’

Para proporcionar un alto grado de cohasidn en todas --
los grupos, 8s naecesario crear en los miembros del grupo con
viceidn de que sus necesidades personaslas pueden ser satisfg
chas por el grupo y exeltar sl potencial del grupo para pro-

piciar prestigio personal.
PRODULTIVIODAD DE GRUPD

La productividad ds grupo consiste en la interdependen—
cia de los miemhros del grupo con una meta comdn, para la —
realizecidn da un ohjetivos Asf entre mis identificados es-—
+én los aiembros de un grupo con el objetivo o la meta a lo~

arar harén major vy mis répida {m&s procuctiva) 1la parte qus

las correspanda, tanbién influye la democracis existente en



ol g‘mpuj ¥ la interrelecidn existente entre todos los miem—
tnvs del grupo; pﬁn oue posteriormente se les haga saber a2
:éstns y sspan qué sa'sspern do ellos y sean productivos {ira
Vbajan répido y eficiantemente ).

Afn cuando el grupo pueds influir en cus miembros para
rastringir le produccidn, tsmbifin puede influir sobre sus ——
miembros para aumentarla. Esto dltimo recuisre de un entendi
mianto y la cooperacidn entre la gerencie y sus empleados, -
lo cual sa logra en forme més efectiva mediante 1t participa

cién del grupo de trebejo (8).
ANTERACCLCN DE SRUPQ

Otro fendmeno grupal es 1a interaccidn de grupo, enten-
diéndose por ésta ¢ le reunidn de personas Cara a cara, en -
la gue cada una de ellas recibe la impresidn o la percepcidn
do las demis,

Le intaraccidn sa refiera a las rclaciones entre dos o
m&s pursonas en las cuales los actos da cada una de dstas e-
fectan a los da la otra u otras.

Homens|S) :

Ha praguesto definir la interaccidn coro el caMportBe--—
miento de grups cue surgs de wn sistema interno, on lez medi-
da gue se diferencia del comporitamientc cue surge de su sis—

4.~ Gertwright, A. y Zander, Oinémica de “rupos, €d. Trillas
Pag. 467
S.~- Homazng, G., The Humen Group, Harcout, Mace and Uompany,

1967, P&gs. 109-117
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tema externo; es decir, de la conducta del grupo tel y como
raaccliona ante un medioc circundante perticular.

§1 es frecuente la intaraccidn entre los miembros de un
grupo, entonces sa acrecienta la simpatfa de los niembros en
tre s{. La interaccidn v la anistad estén asociados entrs si
siempre y cuande no intervenga la autorided, es decir si nin
guro de los miembros tiene la posicidn de sutoridac.

La interaccidn no puede sBr tratade como producto del -
grupo més o menos independiente de los individuas que lo com
panen, ni puede ser definida sin tener en cuenta la situa—
cién en cue se produce, Asf, para describir las normas de in
teraccidn de grupo han dz tomersc en considerecidn tento les
caractorfsticas de los miembros como la naturelsze del medio,
porque los tipos de interaccidn estén determingdos por fecto
ras teles como le edad, o1 sexo, la aceptocidn socicl de los
miembros, y por influencia del medis, tales como le organizg
cidn del grupo, sus practicas de comunicacidn y el volumen ~
del mismo.

Aun cuendo el comportemienta reciproco (cédmo sctdan e
unos individuos sobre ctros y cdma esos otros actden sobre -
aguellos) os un aspecto importante de la interaccidn, hey o-
tro aspecto del desarrollo de lea interaccidn que es importan
te, la estructure del grupo. Esta estructuras emerge como re—

sultndo de le interaccidn de los miembros del grupo.
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_ El término estructura expresa el fendmeno por el cual -
los miembros da un grupo estdn situsdos en una consideracidn
par:icular en relscidn a otras miembros.

81 ls astructura es flexihle, habr& mayor interaccidn -
de cedn uno de los miembros del grupo con los dem&s, sin em~
bargo, si le estructuras es rigida se darf lugar a unz estrae
tificacidn social o Jerdrguica y se hard més diffcil 1la inte
reccidn, 0 sea, la interaccidn cze d& en todo los jrupos pers

en diferentes grados.
DECISION DE GRUPOD

La definicidn de decisidn de grupo es lo eleccidn de —
una de las alternativas de solucidn de una informacidn con—
fronteda (6],

Ops factores interrelscionados prrecen producir por lo
camdn desviationes respecto a2l estade en que las praferenw-s—
cias de todos los miembros tienen igual peso para formar las
matas de grupo: 1) les diferencias entre los miembros en la
particippcidn y 2) les diferencias entre los participantes -
an el grado de influencim ejercida {?}.

tuchos grupos, aspecialm nte los grendos y wés formali-
zados, hon especiclizeds le funcidn de Lomar decislares; en

comitds v Juntas, y los ejecutivos disponen las metas de ese

G.- Cartvwright, A, y Zender, Dinédmica de Srupas, Ed. Trilles
Pég, 495
7.- Ldem. Pag. 119



grupa, la participrcidn de otras en el establecimiento de —
las metas posiblemente esta prohibida.

Le perticipecidn ectiva del grupe y el proporcilonsrles
la informecidn en forma vistosa los hard decidirse més rdpiw-

demente y ecertadamente.
LCUDOMOLION DT GHUFG

La definiremos como la movilidad del grupo y el gredo -
en que se df hacia su mata. Entre mfs comprometidos estén -
los miembros de un gyupo con la meta y las técnicas o méto——
dos empleados para llegar a ella, trabajan mfs y adecuadamepn
te {productivided de grupa) por lo tanto, hebr§ movilidad de
grupo ya gue todas las conductas da cada uno de los miembroe
del grupg, serdn emitidas para sl logro de su meta, 6in eme—
bargo, si en un grupo existen pirsgnas qua emiten conductas
individuales, éstas serén barreres para ocue se de una locamg
¢idn de grupn adecuadn y eficas y tordardn més en 6l logro -

de lc meta.
UCNYUNICACION DE GFUFQ

Comunicacidn os la transmisidn da un nmensaje destde un -

enisor, hpsta un receptor, a iravés de un cancl adecuado can
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ol objeto de obtener un efacto determinsdo y posteriormente

contar con una retroalimentecidn del mensaje tramsmitida.

mansaje

1

J

retroalimentacicdn

E1 propdsito do la comunicacidn es li trensmisidn de =
significedos de uns persona a otra. La buena comunicacién es
un elemento asencial para el éxito de un grupo parque na pug
de haber ninguna interaccidn coordinede sin ella.

El comportamicnto de los miembros de un grupo se base -
en la treonsmisidn y reczpcidn de informacidn; pues por 10 =
que se considera gue la comunicacidn es fundamental para el
logro de 1ns abjetivos de uni emprasa,

Obtener la aceptacidn de las palfticas, lograr coapere-
cidn entre los miembrus del grups, hacer cque las ideas y las
instruccianes se entlendon con claridad -y efectuar los cam—
bios gua se deseen en @l grupo, dependen de la eficienciws de

les comunicaciones.
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Bin una comunicecidn fluyente y efoctiva del grupa, los
mienktras no pueden enterarse de la situacidn, de cuél direc
cidn tomor, da coms ha ido desempefiandoc su trabajo, en fin,
se encuentra sn wne situacidn totalmente insegura.

En tode comunicacidn encontremos tres elementos bisicos
que son los siguientes (B):

1.~ ENISCA: Es 1le persona o fuente en la cusl se origi-
na la comunicacidn, y se cpnsidera el primer elemento necaesg
rio pare efectuar diche accidn.

2y~ KENSAJE: Es aguello gue se raquiere comunicar a --
otras u otra persona va see ideas o sentimientos.

3.~ AECEFTOR: Es agquella paersona o persanas a cuien {es)
va dirigida la comunicaeidn, es decir la persona o personas
qua reciban 8l menseje.

Estos son los tres olementos bisicas para que se de «—
cualauier tipo de comunicacidn, sin emborgo daberos tomar en
cuenta a otrous. Como san:

= UANAL D MeDIO: Es el instrumento de!. que nos valemos
para transmitir el menscje, Sstos pueden ser: La pelabra ha-
blada, la pelebra escrita, medios visuales o suditives,

Es muy importaente tomar en cuenta gue le clarided, la -
precisidn, l¢ energfa y la fidelided dependec de cdmo utilicg
mos éstos medios.

B+~ Leoavitt, H., Communication, The University of Chicano,
1976, Pags. 118-121
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for esp, en cuanto mis largo sea el Cenal, suelen debi-
litersa y distorsionarse los monsajes.

-~ UCKTENIDO DE LA LOMINICACIDM: En esencia es taodo ague
1lo que deseamos comunicar. Todo el proceso debe realizerse
de modo que el contenido vayn correctemente del emisor al rg
ceptor ya cue dste es sl fin de la comunicacidn.

~ RESPUESTA DE LA COMUMICACION: A esta respuesta tam—-—
bién se le llama "retroalimentecidn®™ y es la respuesta que -
da el receptor al mensoje que le dirige el emisor, entonces

el receplar se convierte sn un emisar y viceversa.

BARRERAS OZ LA COMUMICACION

Las barreras son todos aquellos factores cue impiden la
comunicacidn, deformando el mensaje u obstaculizando sl pro-
cesq gensral de &sta (9).

Barraras Psicoldgicas:

Se refiers a las barreras cue se pueden presentar cush~
do s camunican Bos personea con distinta personalidad y son
las siguiontes:

~ No tener en cuenta el punto de viste de los demds

- Timidez

= Expliceciones insuficientes

=Sohreevaluacidn de si mismo

~ Alto status

9.~ Dean, S, 9arriers tg Communicatisn, Persannel, 1974, Pags
108-114
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- Pader para emplear o despedir

~ Uso del sarcasma

- Actitud desndtica

- Crftices punzantes

- Facilidad en el usa del lenguaja

~ Apartencia fisica impcnenta

~ Interrumpir e los demés cuando hablan
- Emociones ajenas &l trebajo,

Sarreras Seminticas:

Se refiers al significado de las palabras orales o es—
critas, gue son generalmente el simbolo usado sn le comunicg
cidn administretiva.0 sea a 1z deformacidn o contenido do —
las palabras. Esto puede no deberse al significado en si, si
no a la interpretacidn cue el receptor le da a la misma,

Qarreras Fisioldgices:

Son las que impiden emitir o recibir con clarided y pra
cisidn un menseje. Existen cuando hay deformecionss y atras
deficiencias funcionplos en la persaona gus emite o recibe el
mensaja, ya sea que el emisor no exprese bisn el mensaje, o
que el roceptor na ls escuche,

Sencralmente estes fallas son provocedas por fatiga en
el trabajo o bien por =lementes nc capecitcdas pora desompo-

fiar dichas puestos,
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Barreras Fi{sices:

Son los madios fisicos que se utilizan en la transmi-—-——
sisn y recepcidn del mensaje y pueden ser fallas de tipo téc
nica, escdstico, visuel, otc.

Son falles cuo mAs probiemas pueden ceusar, ya que pvi-
ta qua sa daesarrolle bien el trabgjo. La distsncia y el rwi-
do dificultan la comunicecidn.

Borreras Administrativas:

Son aquellas causadas por las estructuras orgenizeciang
les, mala planescidn y deficiente operacidn de los canales.
Sa anuncian a continuscidn elgunas solucianes para impedir -
algunas barreras administrativaes:

-~ Aprovechamiento oportuns de las situaciones para -———

transmitir el mensaje

- Reforzar les pelabras con hechos

= Aclaracidn anticipade de toda idee antes de comunicar

1la

~ Precisar le verdedera Finazlidad de la informacidn a — H

comunicar

- Utilizecidn del lenguaje sencillo y cirecto

Emplen de multiples cenales de comunicacidn a Fin de

asegurarse de cue la infaormecidn-:llegue hasta donde -~
nos hemos propuesto

~ Verificar que se recibid sl mensaje
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Cominicacidn dantra de las Crganizacionas:

£l disefic de unu organizacidn dehe provesr comunicacio-
nes en cuatro sentides distintos (10):

1l,- Ascendenta

2,- Descendente

3,- Horizontel

4,- Diegonal

1.~ ASCENDENTE: Son aguellas gue van de los niveles ba-~-
jos a los nivelss superioras de lu estructura orgénica.

Sirve a los subordinados, este tipo de comunicacidn, o8
ra entrar en contacts con sus superiores y oua éstos puaden
estar oportuna y suficientemente enterados de lo gue pase en
al frea de la cuel son rasponsables,

Entrg este tipo de comunicacidn teneros las cuejas, su=~
gerencias, reportes, consultas, etc.

2.~ DESSINDENTE: La comunicecidn descendente fluye des-
de lss personas de los altos niveles hasta los niveles més =
bajos de la jererguin. Jiempre proviene de un Jefe y se dird
gen a uno g verios sutordinodos.

£jemplo: d6rdenes, instruccionss, reglas, informes, avie
sos, etc.

3.- HOAIZCLTAL: S8 basa en la nescesidad de transferdir e
intercambier dentro de un misma nivel jerdrguico, Informa———
cidn sin d:iformecidn, ideas, puntos de vista y conocimientos.

10,- Evertt 4., La Comunicacidn en las Organizacionas, Ed.

VYcBrav-Hi11, 1980, Pags. 98-102



4,= DLAGONAL : La comunicacidn disgonal ss importante an
situaciones en les cuales los miembras 1o se pueden Comuni—
car eficientementa por medis de lus otrus canalea, Un canal
disgonel serfs el mds efectivo en térmings de tiempo y esfu-

8rzao.

ta comunicacidn puede ser arsl, escrite y gréfice (11).

La comunicecidn oral ‘shorra tiempo, parmite las axplics
ciones y facilitan las praguntas. Permits ademis el contacts
personal entre loa individuos y crea el espfritu de amistad,

Sa considera coma el slemento esencial pera el trabajo.
tas personas que se sncuentran Cara a cara pueden usar tam—
bisn el tono de vaz, gestos,ademsnes, etc,, gque ayudarfn a -~
1o mejor comprensidn de la idea. Le relacidn verbal facilita
ls comuniczcidn, permite el intarcembio de ldeas, las dudas
podrédn ser resusltes al momento.

€n concreto 1e comunicacidn oral facilita las relacio-—
res de los incdividuos que leberan en una empresa. Lo mds efi
ciante es el didlogo.

Ejemplsa de este tipo de comunicecidn:

Conversaciones, entrevistas, plétices por teléfano, rey
niones, confarencias, atc.
. Le comunicacidn escrita ofrece mayarss vificultudes que

la oral; el autor de una comunicacidn escrits no sabe hasta

11.~ Leavitt, H., Gommunicetion, The University of Chicega,
1978, Pegs. 87-89
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C!i! grado le estén entenciendo, y no pueds syudarse de ges——
ﬁoe o atdemanas, Este tipo de comunicacidn estd constituida -
por cartas, circulares, memorandum, reportes, guejss, recla-
maciones por escrito, telegramss; manuales de procedimiento,
“reglamentos, folletos, etc.

Tiens la vontaja de ous eJ: menseje cuede impresg y se -
pusde valver a consulter cuantas veces sea necesario, sir—
vienda de eclaracidn ante cualguier confusidn.

La comunicacldn gréfice es de gran utilidsd, pues nos -~
permite por medios dpticos captar una inmensidad de elemen—-
tos y su relacidn con otres, ya gue s través del lenguaje sa
tomaréd algdn tiempo explicario y no s@ lograria tan abjetiva
mente,

Ejemplo da gréfices administratives:

Orgenigramas, gréficas de Gantt, diogrames de fiula, —
disgramas de procedimeintos.

En resumen, cualquier represantacidn con 1iness o figu-

ras gue ro sean lenguaje,
PHESI0N DE GRUPO
San las fuerzos gue actdan pera sstablacer unifarmidoed

en el grupo {12}.
Esta presifn de que son objuto 2) portenecer a un grupo

124~ Unartwrihgt, A. y Zender, Dindmica.de Grupos, Ed, Trilla:
Pag. 118



. inf'luye en actitudes respecto a asuntos socinlas complejoe -

Vy en percepcionss,
RAELACIONES ENTRAZ GRUPCS

No s8lo es necesorio cue exista un conjunto de perzonas
. para poder denominarlo grupo, existen otros factores, indis-
pencebles para ello. Principalmento, se necesite lo oxdsion-
cia de una rqglecidn psicoldgica reciproce de elgdn yénero, —
por lo cus debs habsr interaccisnes freocuentes entre los in-
tegrantes del grupe, cuisnes al pertenecer = 81, omcuentran
une satisfaccidn recqmpensants. Generalmente, se identifican
entre si como rasultads do buscar los mismos objetiven; tien_
den a actuar de modo unitsrio respecto al ambiente y, comper
ten l1a micme cultura.

Le principsl rezdén para cue existan, es cua se conside-
ra que las paersonns nuadon realizar mejor sus nctividodes y
1levar a cabo lo sue sa proponen en calaboracidn con los de-—
més. La adbngidn de una persona e un grupo ce puccde explicar
por sus npecesldades de afiliacidn, recaonccimienta, segurided,
v otros valores tue ougda obtener del grugo; las prapicdades
del grupo: matos, programes, estilo de Funcionamiento, pres—
tislo; su expectativa, o sec la p-rclbobilidud de cue el satis

facer asa netesided de pertenencia e ese grupo, tendrd cosg



cucnciss heneficiosas, v por dltima, ol nivel de camparacidn
-ue torga con otros someiontes, al wmodir sus resultados per-
tenacicndn o tin gruco.

Une de los aspectos mfs importontes de lo vida organiza
dors es el fendmeno da las relaciones entre grupos. Les orgg
nizacignas st componen de grupas, tanto forrales, informeles
vy de referencia, los cuéles sjercen influencia importente sg
hre las porsonse ¥ sobre sl aiswo sistema de la organizacidn.

Lns reluciones intergrupales constituyen uno de los fat
tores méds importcntes v complicedos en la vida arganizagio--
nzal, Cuando @stas son armoiaiasas y funcicnales, los abjeti—
vos de clle probablemunte se cumplirén, esi coma las netas «
individueles de las grupas.

Paro =i viven en conflicta, gastaoran tiempo, energla y
recuruns luchendo contra cllo, enfrenténdose a sus consecuen
cias y mantenienco un cantocto minimn entre s,

Une de las principrles fugas de snargfo cue sufren las
empresns, hoy en dia oo por lr compstencia mal lloveda y los
conflictos gue surgen por estas causas entre los difcrentes
grupos de trohpjo cua laboren en una orgenizecidn.

Cuando esto sucede, le comunicacidn tiende a disminuir
v nar consiguisente cmpiaza @ existir una gren distoncie en--

trrn les obictivas fijades v los resultndos ohtenidos.
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Sin embergo, se ha comprobeto cue una de las necesidae—
des més fuertes que tiene el hombre, es la social,

El hombre, el ingrasar a une organizacién, inmedistemen
te emplezaa formar perte de un grupa.

El empleedo muches vecas puede sentirse temerose de pe-
dirle al jJefa, le repita 1las inctruccionas de algdn tradajo
encomandada por &ste, en gste caso el empleeco pugda pedir -
ouxdilio a sus compaferes de grupo.

La mayvorfa de las personas encuentran més adrcdabls el
traebajo, curndo éste es compartido con otres pSftadas.

Las relaciones entre grupos intarvienen en aspectos co-~
mo son: la motivecidn, la comunicecidn y gl climz arganiza--
cional.

Para cue una emprosa funciono correctamente y pueda ——
asi glconzar los objctivas fijaedos, todos sus deperismentas
deben estar coordinados. Ejemplo: para cuc el cepartamento -
de producciédn pueda producir mds contidod de lo naornel, debe
tencr lp aprobecidén del dopartamento de finenzas, nara seher
51 1a capucided sconpdmica de 1a smpresc es suficicnte,

Adnmfs cdabe congcer 3] movimicnto del deportamento de -
vantas, de lo contrario une mavor procuccidn se nodria trody
cir en péirdida parz le empresa,; al no vénder 1~ cantidad cx=-

tra producidea,
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Por otro ledo, si esta produccidn necesita el trabajo -
de horas extras de,los empleados, esto se deberf consulter =
con el dspartamentb tde recursos humanos. -

Gomo podemos ver, es muy importante 1a comunicacidn y e
la coordinacisn an todas las éreas de la owmpresa.

anue‘éstos aspectos dependen basicamente de los nivae
les superiorss, aes importantes que les relaciones entre equi-
pos sean sanas ya Que de otro modo la empresa verd en difl-
cultades los aspectos ?:ales como la motivecidn, la organize-

cidn y por lo tento al aspscto econ.dmica.



CAPITULO IIX

'DIBJI}IDN DE LOS GAUPOS DE TRABAJO

l.a creacidn, obtancidn o formacidn de un grupo adecusdo
y'ap-to no €8s une situvacidn simple o ficil, si no se cumplcn
‘cdp datarminados procedimientos, comunicaciones, estilos de
lidurazgs y dirsceidn, Los grupos da trabajo dentro daz lae or
ganizacidn persiguen objetivos y para la consecucidn de los
mismos el grupo deberd contar can un coordinador que reuna -
'ciertas carzctar{sticas, cuc an este cap{tulo las desarrollg

re.
0BJETIVO3 DE LOS GRUFOS DE:.TRO DE LA GAGANLZACION

€]l objetivo 83 una verdadera fuerza inductore cue mupve
a los micmiros del grupp. Se coaviente en una fuonte de moti
vociones para ectuar, Cada individup ticne ung serie da moti
vacioness personalas que le llaven =l grupe; el entrar en 21
pgrupo, el ideal camdn es interiorizado por los individuos.
Esto les lleve a trabajer en cunjunto paro conseguir el obje
tivo del gruso. Tienw lugar unn eggncié de iduntivic.cisn de
los objutivos de caga unp con los oSjetivos del grupa, 16 we

cual e su vez gs unz forma de satisfaccidn individuwl.
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La identificecidn con 1os objetivos produce en sl_gnipo,
una cohesién de emistad y los grupos en los mque sus miembms}
se acepten Como personas, al sotisfacer las necasidﬁdga' par—r
sonales de comunicacidn entre los miembras, ejemt;n una gran
presidn pars cue acepten los objetivos colectivos, .

ta acc;l‘Sn comdn pare conseguir un mismo orbjetivo aumon=
ta la Ted ds intercomunicaciones entre los mismtros de un —
grupo y, en une accidn cogperative, los uhe intensemente por
ol auxilis mutuo. Este interdependencia afectiva provocads -
por le comunidn de ddealss, da a los individuos mayores fuer
zas de responsabilidad, mayor velocidad de movimiento en di-
reccidn del objetivo, esumento de la tensidn emocional y mae=
yor cohesidn de grupo. .

Los objetives del grupo pueden ser magnificos y el gru-
po no funciona porque sus miembros no se identificen con los
objetivos. Recordemos qua mo hece un grupa la mera unidn f1-
sica, ni sigulera la mera unidn efectiva, si dsta no estd —
centrade alrededor de un mismo objetivc. Scn miltiples las -
motivacionas personalas qua llevan a les individuns a los —
grupos, pero sdlo serén vélidos cuando se identifiquen cpn -

las motiveciones del grupa.
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. CCORDIIADGR DEL GRUFO

Es la percone rezponsable de coedyuver al lagro de los
objetivas orgenizucionales, a través de la coordinccidn de -
los asfuerzns de un grupo de empleedos dedicados a la reali-
2acidn de diversas toreas, Igualmente el coordinador, toeme—
bién es responsable de encontrar los mejores medios psra ob-
tener 1l segurided, mgtivocidn, comunicecidn, capecitecidn,
integrzcién, conflenza y cooperacidn del personal bajo su —
mando; ademfs de fomenter el respeto entre las porsonas y el
interés del personal por identificarse con la orgenizecidn -
en donde prestan sus servicios,

En toda Administracign Pdblica, los mendos intermedios
(Jefes de Departamento, Jefes de Seccifin y Supervisores), dg
terninan o hacen aplicoer los procedimientos de trabajo, dan
ordenss e instrucciones, esignan a sus calaboradores, exemi-
pan y evaldan el trabajo para determirar su calidad, clari—
ded, propdsito, limpieza, =tc., mantienan un anbiente agrada
ble entre el personal, ajustan errores y soluclonan proble—-
mas. Sin emhsrgo, pera pocer llevar a cobo todas estaes fun.—
clongs, los mandos ‘ntermedios deberdn aprender a hrcer un -
uso adecurdo de 1a autoridad gue representan y a delegar y -

conficr en su persdia,
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&Existen ocusiones en cue el coordinedor no poses un gry
po de trabajo apta, &sto no es un obstdculo; ya gue Bl coor-
dinador debe tener la faculted o capacidad pera mocelar y —-
former a sU personal, para alcanzer satisfactoriaments los -
objutivos pleneados y cumplir con les polftices y disposialo
nes de la Dircccidn Gsnoral.

En tcﬂa organizscidn los puestos de mandos intermedios,
poseen una especial imporpuncia por ser astos los intermedia
rios, mediadores y repressntontes inmedilatss da la Direccidn
y Gerencla entrs sl personal. -

Los pusstos de Mandos intermedios, son eslabones centra
les y erfticos en la cadenc de mendo que une a la Alta Direc
cidn y Gerencia con la fuerza-de trabesjo. Por lo tanto, en -
esns pugstos existe una necesidad integrada e 1nst1tuciunulz
2eda de posser doble via de scceso para podsr ver y dirigir-
se en dos sentldos al mismg tiempo.. '

Para poder comprander mejor la posicidn a impcrtancig -
e estos nivoles, es necesario observar con detenimiento sus
interacciones con otras personas y nivelss.

En toda empresa de grandes dimensionecs de produccidn o
sorvicia, todos los dfas existe una intereccidn entre los ni
velos de mendos intermedins con 1 Gercnciam o Alta Dircccidn

- con determinados especialistas o personal ce steff, con ines

pectores, ingenieros, parsonal de segurided,de mdntanimianto,-



de métados, conaejeras, otros Jefes y suparviscres, .asisten-

-tes o subordinedos, personal de confianza y sindicalizados.
NIVEL INTERMEDIC - SURERIOR

En la estructura modsrna de toda empresa, quiza no exis
ta relacidn de més importancie que la del subordineds can su
superior. Situacidn quae se eplica desds el personal cde lfnea
hasta el Oirector o Presidente.

En 1a relacidn entre un subordinsde y su superior, as -
en donde se manifiesta le mayorfz de lcs rupturas de coordi-
nacidn y comunicacidn de los partes de la estructura organi-

zacional. Es equf, donda son més pronunciladas les distorcig
nes de la sctitud parsaonal y las altersciones emociaonalas.

El porqué esta relocidn es de tanta Ampartancia, se po-
dria indicar en cuslcuier nimero de formes. Pero es obvio, -

que un ondlisis impliceria unz critica o las relaciones de
autoridad y responsabilidad, y a un exémon de la ideologfa -
sustentada por los dirigentes de le empresa. Ya gue siemprg
existird una dependencin del poersonal en los juicios v deci-
sinnes con raspects a los supervisores, convirtiendo esta re
lacidn en una situpcidn de insegurddad, Debido a que se siem
te le necesidad constznte de ajustorse .u laa cxigencias del

superior, Wuscendo la eprobecidn . de éste y todo lo cue se hg
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ce, se trata de evaluar en funcidn de lo reaccidn del super—

visor.
NIVEL INTERZEDIO - ESPEGIALISTA .

También de muchs importencia, son las reluacionas con ——
las especielistas técnicos gue crean los esténdares a 1os -
que debe ejustarse el nersongl. Este grupo de ingenieras, a_d_
ministradores, contadoras, etc. puedsn convertirse en alia—
dos, para ser una de las principeles fuentes de camblo y avg
lucidn répida del nivel de trabajo; edemds de disefiar y ejer

cer controles en forma m4s precisa.
INTERARELACICHES DE NIVELES INTERMEDIOS

Por la misma naturaleza de los diversos procesos tecng-
148gicas, el jefe a nivel intermedic tiene que trabajar con -
fracuencia en estrecho contecto con ol jefe de otres 4rees o
departamentos. Estas relociones lotercles no estén formalmen
ta dafinidaes, y su funcionamiento depends on mucho de los en
tendinientos infarmueles. En consecuenciz, la clase y Cinti--
dad de cooparacién cue es probahle cue l;ﬂ Jefe ohtenon deg we
otro jefe estd determinada en buens purte por suz rel-cicnas

interpersonsles,



46

. Adn cuando todos los jefes a un mismo nivel, tiener un

dguel stetus formel, ellos, como todos saben, no disfruten -
de 1gual status infarmal. €1 staetus relativo individual {in-
formal), ecta determinado por factores teles comn la odod, —
saxo, tiemps de sarvicio, simbolos sociales de una u otra —
clasa. Pero ol fector determinante, es su relscida directa -~
con el superfor, ésto e¢s, de lo cerca gque esté del cuperior,
situscidn que crea en ocasiones abiertas competsnclas entre -

el personal de un mismo nivel,
WIVEL INTERMEDIO - PZU30MAL DE LINEA

Esta ralacién os sspocizlmente diffcil ya que ol diri--—
genta a nivel intermedio cebe sostener el nivel ce trabado,
los asténderes, polfticas y reglumcntcs cue hayan sido orig!._
nzdos por otros yrupos y ver sue ol personal lac acepte y al
miswo tlempo, si es ponibls, gbtener su cooperecidn esponté-
nes hoocia la forma do hacer el trabojo.

Obtener la cooperacidn de todos los empleados a su car-
go sin ninguna clase de oposicidn no as taerea ffcil., Es im—
portante gue los nivelss intermedins montengan une astrecha

rclecidn con su gerconcl de 1inea.

Finalmante se puede dacir que las posiciones de mandos
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intermedios son lugares claves pares 8l logro de los objsti—
vos organizacionales y que mucho cel comportemiento, trayec—
toria e imagen de una empresa, seré sl raflsjo del desenvol-

vimlento de sus mandas g niveles intermedios.
CARACTERISTIGAS DEL COQRDINADOR DEL SAUPO

Tode persona que tien® a su carge un depertemento o seg
cifdn o por consiguiente un grupo de. personas cue realizan =
las attividades designadas para su .Araa de trabaojo, tiene —
gue cumplir con clertas carpcteristicas que le son requerie-
das. Le naturaleze de sus obligecionss puede verisr mucho de
acuerdo Gon los objectivos, polfticas, funciones y otras Cae=
racteri{sticas proplas de la emprese,

Las nersonas que tienen mondos intermedios o pﬁsstus de
mayor jerarqufa se cerecterizen por ser coordinadores, pero
los primeros, fungen como conductores de ralecidn entre los
directivos y los traobojedores a su cergo, de esta menera es—
tablecen el contecto entre la plansscidn o teoria con la —e-
préctica gue deberdn de poner esn marcha en su 4rea de traba-—
Jo.

fera poder cumplir con la funcidn quse les ha sido anco-
mendada deberd de contar con ciertas caracterfsticas qua se
dssprenden de la funcidn del coordinador para el personal a

su crrgo.
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Guiza las funciones do mfs importancia deserpofiadus por
las mandos intermedios sean las te motivar v controlar el ce
sempafio del empleado o trnbavjadcr. Tembifn serin rospongGe——
blas ds crear condiciones e incantivos wue mobtiven o los ome
pleados ¢ alcenzar lgs abjebivos estrhlecidos para sus traba
Jos y para su érea. Oebern determinar ol crado en nue se van
laogrando los objetivas y =i 8l porsoncl se apega o 1las poli-
ticas, procedimiectns y regl-mentoc proscritas por les direc
tricac da la argnnizecidn,

Dzbi conter con los conocimicntos té&cnlcos de su deper—
temento o seccidn y can los conocimicntos ~dainistratives pg
ru podar coardinar a su gente,

Sars el lider dal grupo cuien procurarf cumplir las me-
tas oreopuestes, pora lo cue se hete netasario 21 tener en ——
cuanta las corpcterfztices y capccidades de los trobsjoderas
reelizondo asf 1= funcidn de sdministrar el trabajo al dele-
jger raspons-bilidaces y hacer una juste dosifigcocidn del mig
mo.

Une de los caracterfsticos importsntes da lot mendos in
termadios {(coordinador) as proporcioner a los empleaces la -
experienzie de purticipar en la tomo due declsiores. In la mg
dide &n e zo ¢4 conficnza ol grups de’ coletarsdares, msjo-

rerf tonta 1lre reluaciones coro 8l dnterfic cua carsan ol d

rrollar las sctividaces encomendsdes, Si los deberes, rasien
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sabilidodes y relaciones formcles estdn plancadas, organize—
dus y cantroladas con propiedad, los empleados dirigirén sus
energias hacia actividades productives y satisfactorias, mi-
nimizéndoce las frustraciones. Una parte de la plansacidn —
efective para el personal es la implantecidn de buenss re--—
glas para el trabejo y des otros controlas para dirigir la —
conducta de todos los empleados en una forma razonable y uni
forme, Oeben comunicarse y cumplirse les reglamentaos rolati-
vos & las hores de trabaja, reglaes generales de saguridad y

otras que Scan essn:iuias para el mantenimiento de un buen -
amblente de trebejo. )

€s sumasmente importante para poder orgenizar el trabajo
el fomentar la comunicacidn con su personal, ésto lo logreré
promoviendo buenas relocicnes humanas con cada uno de los em
pleados o trabajadorss como con el grupo en generzl y al mis
mo tiempo debe asegurerse. de gue se cubran los reguisitos y
astindares sstablecidos.

La promocidn de buenas releciocnes humanas sucle £er uno
de los aspectos més diffciles de la administracidn de perso-
nal, ya gue los buenas relaciones humanas, depanden, tanto =
de las actitudes, como de la habilidad para fomentarlas.

La inicistive y creatividad que demusstre el coording--
dor servird de motivacidn para lograr que los empleados cum—

plon con las toreas gue se les hayen asignado. Tiene tombién
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la faculted de seleccionar al persanal que esterd s su cargo
y 8 la vez estard en posibilidad de praoporcionar sl entrsna-
miento que requieren.

Otra caracteristica cue le da su puesto de jerarguies sg’
bre el personal, es la de evaluar a los empleados, asi, como
@l avance del trebajo mismo, pudienda modificarlo o mejorer~
lo al hacer el uso de los métodos o herramientas cue considg
re adecuados y llavands un ragistra o control de Yas evalua-

ciones,

Las carzcteristicas proplas del cogordinzdor dal grupo -

de trabajo:

-~ Cenocimtento y daminio del trabaje

Capacidad para cocrdinar, asesorer y rectificar al --

perzon2l hajo su mando ’

- Hahilided pera sugerir mejoras en los métodos de tro=-
bajo

~ Actitud adecuada en las relaciocnas con los doads

- Conelenciz de segurided dentro de cuplquier trabajao

- Etice y moral

Aspectos cue cerfn tratados a continuecidn,



GLnaUL1LIELTO Y DORIKIO DL TRASAJO

Como yn antas se menciond los mandos intermedias a coor
dinadores tiecnen gue aboterse a la tarea de coordiner y diri
gir les actividades de su &rea, pero para poder llevar a ca-
ko #&sta tm‘e.u es menester el gue cuenta con los conocimien—-
tos gue se manejarén,

Es imposible que une persona pueda coordinar activida—
des gue desconoGe, o proponer a sus colaboradores medios y -
procedimientos que no ha aplicadao r;Jnca, pues da ser as{ la
argenizacidn que realics sé vers invelida, pues se darén un
sin ndmerc de errores y equivocaciones que herédn gue el tra-
bajo gue se rcalice se tenga que repetir une o varias veces,

Al tener los conocimientas de los espactos técnicos po-
dr§ calculer adecuadamente el tiempo, los recursas los matg
rigles y las parsonas necesaries para el desempefio de las ag
tividades.

Sebrd entonces, que equipo, macuinaric, instalaciones y
herramientas es convenicnte utllizer y cémo hacerlao,

Todo ello no implica cue el coordinader tenga gue ser --
mfs 14bil sue el mejor de los empleados o trabajedores que -
conrdina, pero si debe conocer tocfas las responsabilidades in

herentes @ su oropio puesto y diree de trabejo. .
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En slgunos casos les persones designedas a ocupar car-——
gos da direccidn o mando, pueden no ser las més iddneas ya -
g@a porcgue Corecen de le preparacidn y cerécter de lidereszgo
0 por tener une preparscidn y disponibilidad pera puestos de
rmayor jerarquia. En el primer caso cua 83 cuando comunmente
decimos que "Le queda grande sl puesto®, se chserven graves
consecuencias; debido & lac prolongadas tensiones bejo las -
cuales sa encusntra dicha persona y 8sto no sflo afecta al -
funcionemionto de su departamento o seccidn, siro que teme—
bién puaden lesionar su salud,

En muchos casos de sstos le experiancla que sa tenga en
deterninado trabajo no le sers de gran utilided, pues lo que
B8 nacasita no es un especirlista, stno un conocedor de sus
funcicnas directivas y del campo de trabajo en general.

8in embargo, estas deficiencies no carecen de solucidn
pues sxista la oportunidasd pera todo agusl funcionario de —
mando intarmedio que lo desce, de adouirir los canocimientos
y habilidaces para cumplir satisfactariomente con sus funcip
nas.

Pora ello tierie le posibilidad de conacer més, ser mis
eficlente an sus asigraciones; leyenda, tomando cursos, psis
tienda a juntas y lo més importaonts de tada, por ensayo y e-

rror en sl descmpeiio de su puesto.
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Su hubilidad para ejecutar las actividades que le cOow—=
rresponden como jefe du un grupo de persanas, dependa en su
gredo considerable del entendimiento que tenga #1 y sus su—
pervisores del proceso da direccidn y del grado haste donde
seen ctapeces de desarroller y usar las eptitudes necesarilas

pera una facilitccidn del trabajo efectiv:.

CAPACIDAD PARA CDORDINAR, -ASESOAAR Y RECTIFIUAR AL PENSONAL
RBAJD S MANID

Los puestos directivos nue comprentden los niveles inter
medios de la Jerargufe organizacionel implican formes de res
ponssbilidad y autoridad cque estén tipicements delineadas —
por megdio de los crgenigramas, manuales y andlisis de pues—
tos. Tal autoriad y rasnonsabilidad proporcionen la base pa-
ra llevar e cebo 1las actividades de la orgenizecifn en una =
forms ordenade y sistemftica,

Todos los jefes de una orgenizacidn desempeian funcio——
nes tales como la planeacidn y la organizecidn, 1a comupica-
cidn de drdenes e instrucclones, la motivecidn y el control
del desempefio efectivo.

El tipo ds organizacidn, el nivel de su posicidn desntra
de elle y los reguisitos especificos son foctores cque influ-
yen en la funcién directriz de un coordinador, delimitends -



el grado hasta el cuel los miembros de su grupo simpatizen,
confian en &1 y astdn dispuastos a aceptar su conduccidn.

» La habilidad del conrdinador para influir sobre otros a
fin de que trabajen Juntos con eficiencia en una torea comdn
dependers da_sus propias habilidades y de los factores am——e
bienteles que esté&n fuera de su control.

Existen difersntes métodos o estilos de direccidn cua -
1os mandos intermedios usah para alcanzer los objetivos de -
la organizacidn con sus subordinndoﬁ y mediante ellos. Y pa-
ra lograr gue dicha funcidn se realice de la menera més efec
tivo se deben reconacer las fuerzas :L;npli::udns e la direce-
cidn de un grupo y la flexibilidzd en el estilo que se usa -
para cumplir con sus abligacicnes dﬁ‘actricu. Por la tanto,
pucde hacer uso de su amplia variedad de métodos para diri—
gir, daterminando 8l grado hasta el cual puede Durticlp.ar el
grupa da trabajo en la toma de decisiones.

A medida cue se presentan los problemes, es respongabie
lidad del coordinador determiner si deba permitir a sus em—
pleados mayor o menor libertad, pera que tomen las decisio—
nes naecesarias reletivas a estos problemus. Sin embargo, -—
cuelcuier orgonizacidn gue opera an.una saciedad demfcrata =
reconoce 8l velar da la creciaente participecidn del esmpleado.
- £l coordinador tiens también como caracteristica, la de

asesorer al personal tus astd bajo sus drdenss, auNQUEe Bu——-
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chos funcionarios se olviden de 1llevar a cabe esta actividad,

Para llavar a ceho la funcidn de asesorfs se pucden uti
lizer té&cnicas o procedimientos a criterio del coordinedor,
paro lo mAs importante es le relacidm gue tanga con sus tra-
bajadores pora congcer las gttividades cue reelizan y las d.e_
ficiencies nus prasentan; yas soa &n su rendimiento personel
o en los métodos utilizados.

Ademis, daba de propiciar la dindmica en ¢l ritmo de ==
trabajo da su seccidn o departamants, tomands en cusnta los
cembios que se suscitan por la octunlizecidn de procedimien~
tos o técnicus, en lo qua raspecta a la terea en aspecial o
a 1la ectividad de coordinar.

Se deben de considerar las propuestas € innoveciones ==
oue al personel tiene, ajusténdolas nl logro de los objetie-
vos cue praotende alcanzar su departamento o 12 organizacifn
&n general,

fara cue el coordinador pueda asesorar al persenal o su
corgo, debterd de observarlos, logrands asi detncter les dofi
cioencius, y de no contar con los conocimicontos racveridos, =
podrs sclicitar capacitecidn para sus traobojadsres.

Esto dermiastra que el coardinedor, ro ti.n? que conoCor
todos los aspestos esprcfficos de su #reg, sino tenar la ca-
pacitocidn de dor soluciones a prohlemas ~ue se lc pressnten
ya sea asasorando personalmente o solicitendo 1z ntessria al

departemonto o lugar correspondiante.



Paralela a la carecterfstica de ssesoris ceherd ir, la
de rectificar los srrurae gue puedan presentarse en el deseg
poito del trabsjo, &sto se hard de menera discrota y justs, ¥y
runce, como unc manifestacidn de autnrided gqua refleje Ia —
Palta de preparscifn del coardinador y sw incepecidad para -
rolacionorsae con sus trabajodores.

Las rectificacionss son uno oportunided pare mejorer la
celivad o effciencia on el trabajn, siompre cue ostas sean —
hechas con al fin de rectificsr, puts de lo cantrario solo -
se logrerd la rebeldfs por la agresidn recibida en una llama
mada de stencidn, en el mamento na aportuna o hecha de mane-
ra injusta.

Entancas deba de cuidarse la forma, lugar y momento pa-
ra hacer dichas roctificaciones, leogrando asf, una mfs coor-
dial ralacidn sn el ecmblents de trabaje v mojor rendimienty

leboral,
AGTITUD ADEGUADA EN LAS RELALIONES GON LOS DEUAS

La liberscidn dol potencisl bumane medisnte el pracese
motivacionsl depentda mucho de 1a oxlstencia de las condicio-
nes o dol clime gdeguada en lo orgenizecidn, Toda organizo-——
cidn ticne un ambienta o personnlidod aropie que lo distin—
gue da otras smprasas y cque inﬂx}ya an la conducta de sus —

mianbros,
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La 3ireccidn o Serencia, por lo tanto, debe esforzarse
itera creer el Glimn, cue gurmitn alcanzar los objetivos de -
la orgenizocidn y,-el mismo tiempo, satisfage 1las necesida-
des nsicologices v cociales de su porconzl,

Para "lcenzar el abjotivo anterior, se recuiers que la
alta Direc:i&n o Gerencia se dedigue de continuo en lo cue,
por lo comdn, se denaomina Desarrolle Organizacicnel [2). Tal
dgsarrolle recuiers elgo mfs cue solo construir erganigremas
recuierz, wue sa propicie, concientice y promueva la pnrticz
pecidn octive, de los micmbros de 1;5 mandos intermedios; po
ra que cansidere paor su cortacto directo con el personal, la
dimensidn humena del mabicente total de trebajo. Gituecidn ba
sadn sobre sl supuesto de tue ol personal cemanda iguul o ma
yor atencidn, cue los recursos fisicos, si es cue la organie
zacidn ha de funcianar con efectividad.

La estructura de unp organizacidn do linsa y staff, in-
fluye en el clima organizucionul; propicicndo que los aspec-
tos intengihles [3]: Loz mltodes cue los gerentes a directo-
ros, coardinpdores o cupervicores usan perzs dirigir y contrg
lar los nctividades de cuc subordinados, la ncturcleza de -
lae releciones entre los individuos y los grupos de distin--
tos niveles o Jercrcuics; can elgunos de las detsrminantes -

hel c¢lime de trabajo cue prevalecerdé en la organizecidn,

Z.~ Desprrsllo "rgonizicional: Proceso de camhio plangado y

‘ controledo & largo plazo en sistemas soclo-técnicos con
hase cn las cioncios ¢l canportemianto aare el logro de
orannizeciones nltamcntc productivas y nlencmunte humpee
aos,



Sin embargo serd la actitud de cade uno de loc cocordina=-
dores an relacidn a su acuipo da trabajadsres a colabarode——
res lo qus influird en la forma fundamental.

No solo por motivas humancs sino por rozones de interds
leboral, el coordinadar deberd esforzarse por cesperter en -
sus colegboradores ese sentida de compafierismo que herd groto
el ambiente de trabajo y multiplicarf la eficiencia. Pars lo
cunl existen una serie deo rormes a las que serfa conveniente
apegurse;

— Ho criticar Jends al colaborador er presencia da los

demds

~ Ayudar a los colabarcderes o trehsjadores, estendo —

dicpuesto a secrificar por ellos parto de le cropis -
corodidad.

- Dar entrada a todo lo cue une y exclulr todo 1o guo -

divide el personel

- tvitar el egoismo, la suspicecia y les murmuracidn

- Despparecer las cemerillas, tratands de integrar en -

un solo grupo a los componentes

Dar ajemplo de espiritu de colaborucidn

Pensar y hocer pensar cn ecuipo an 1: m-dida de 10 =
conveniente

Esta ec unc labor 0iffcil pern rue merace sor acometida
cen enorgfs por todp el significads cus involucra, pera el -
logro de luenos rosultodas.

3,~ Plesgo, ¥, L., Arte de Qandor, Arte ce Obocacer, Gibline
tota Fomento Socinl, 1977, Pags, 190195



ULKCILNETA DE 3ESURIDAD DENTRC 02 CUAL/UIZA TRASAJC

Los accidentes ro solo san costosos pera la economfa de
cuglguier orgenizacidn, sine que también den como resultedo
angustias e incluso la muorte para los individups cue llegan
a sufrirlos. A veces, los esccidentas se atribuyen a ceusas -
fisices dgl ambiente, y en otras pcaslones, se considera que
los arovocen cuelguiera de numerosos detalles o errores rela
cionadas con el factor humeno,.

Educar pars ls saburidad, es mostrar a los emplesdos -;
dénde, por qué y cdra puaden ocurrir los sceidentes y desa—
rrollar en ellns, hébitcs de trabajo seguros y la preccupa—
cidn por eviter accidantas. ’

Aplicar la seguridad consists en convertir en rsalided
el axioma de: "Seguridad ante todo”.

Los empleados trobajan con mayor confisnza cuando astén
ssguros; pero necesitan una gufa en forme de reglemento y -
una persona gue vigile el cumplimiento del mismo.

Al coordinador, ls corresponde cuidar de la seguridad -
de sus empleados o trebajodores, es 41 guien debe vigiler -—-
que se enlicuen los rajlamentos esteblecidos por la orgeniza
cidn,

Si se cuenta con la colubarecidn de especiamlistos en ug.

guridad, sard mucho mé&s fdicil gue se cumplan con las medides
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praventivas: pero de ro ser asf, ﬁeré gl coardinacdor guisn o
8@ encrrgue de poner an marcha la lsbor proventive.

Ante todo es precisg inculCar a los emplestos la idea -~
firmme da e son la fuente mds importante de prevencidn de -
accidentes, Procurando gue descrrellen hdbitos seguras de =-
trabajo, en la misma formo cue se les enscia a trabajor con
precisidn,

El coordinador deba tener capacidad para hncor gue cum—
plen las instrucciones de saguridad en al trobojo. Muchas om
pleados o trabajedorss consideren cue la scjuridad consiste
en "no hacer dsto o 1o otro”, c¢n cicrto ndmerc de regles y -
reglamentas, Peroc pars lograr la pceptacide de los métodos -
tde trabejo y las regles, es precico demostrer porqué se re-—
gquiere y hecer gue el parsonal csté concilente de los peli-——
gros a guec se expone par la falta de respcto a esas roglas.

Ante todo se debe utilizar sl rezonsnientn y el estimu-
1o, poro sobre todo se recuiore gue el coardinacor le of la
importancia necosariz a le prevencifn de iecidentes y se ho-
ge Tesponseble de la oportuna aplicucidn de les medidas pro-
ventivas parc poder oxigir lo mismo dol person2l o su Gorgo,
y de no ajustarce a las medidas implantndrs, se tondrén cue
aplicar les senciones nacesarias en beneficio cdul porsanal y

del trabajo nismo.
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s ) c:\_ﬁrdir\a‘dor de]l departomento o seccidn deberd de to-
mar en cuenta los siguientes punios parzs llever e cubo satis
fucturi.:mcnt‘:cy 1n p;*avencidn davacl.‘.identas a):

Primero deberi de estar reslmente convencido de 1la fm-..
partancia y necesidad de poner en prictica dicho progrema,

Y cdmav'segunda punto, deberd concientizer al personal -
sobre las actividades y responssbilidades que le son requeri
das, para logror las medidas gue sSecn oportunas aplicar. Caon
siderando gque el elemento o factor -princlpel pare mastener -
las canﬁicianes de ssgurided, seré .cada uno ce los indivie-—
dugs cus laboren pare la orgenizacidn.

Ademfs de la ssguridad fisice que se logre con la pro-—
vencidn de accidentes, considern qué. 0s preciso que el coor
dinador ss encorgue también de proporcionar a sus coleboradg
res, la segurided econdmica y laboral cue requieran. Vigilap
do el pago opcrtuno, el otorgemiento de prastacionaes y vaca-
ciones correspondientes a cada empleado o trabajadsr. ¥ fo-——
mentendo la responsabilidad y cumplimisnto de 1lms labores me
dirnte la creacidn de estimulos dontrg de su Area de trabajo.

Ya cue en funcifn de 1la seguridad econdmica, fisica y -
lshoral que slenta el parsenzl, potdrd confiar en su superior
¥ en la empresa, desempefiando odecuedemente sus tarees o fup
ciones. Zsta sequridud es de suma importencio pgra el buen -
desempefio de los trahajcdores dentro de la organizecidn,

1dem, Pags, S9-120



ETIGA Y YDRAL

La efectividad de las releciones humanas d:zande de la
sincaridad y del interds por los valores &ticos, Si bien no
siempre 8s fAcil logrer un acuerdo entra cu#l es el bien v -
cubl es el mal¢ el coordinasdor deberd prestar una atencidn -
cuidadgss, a los altos valores Sticos en el desempefio de sus
obligaciones, En particular en la motivecidn y contrel del -
dasempeiio de los subordinados, haciendo un esfuerze especial
para considerar los valares humanas involucredos.

Se habré de respeter los vealores individuzles, siempre
que dstos no afecton el dasempefio del trabejo laborel.

Dentro de 1ls Stica cue debe sagulr el coordinador, es -
preclso que se tome en cuenta una serde de normas cque 1o ayy
darén a menterer la armonic en su drea da trabejo, tales co-
mo [5)1

- Poner el sjemplo de lo gue cspera de otros

- Dar dmportancia el futuro en vez de el pasndo

- scer las causss y no los sintomac pare poder atacar

los

- Admitir las equivoceciones y aprender de ellas

- No rehuir & las resnonsnbilidcdn.s

- Donsiderar los resultedos a largo y a corto plozo

- Procurar el heneficio de todos

5,~ Idem. Pags. 253-253



~ fespeter 1a dignidad de todo individug

= fomprender a los demfs y hncarse entencer por sllos.

La mora) dentro de ung empresza puede definirse comn la
nosasidn dol sentinicnto, por parte del empleedo, de sor ——
2ceptedo y pertenecer a un grupe, mediante la adhasidn de mg
tas comines y le confisnza en la conveniencia de esas mstas.
()

La morz) pucte comprenderse mﬁdcr do acuerde con cuetro

determinantes (7):

L= daterninante mds importents es el "Sentimiento de —-
Srupa’ o Cooperncidn®, La susgunda 85 le necesided de una mg
ta. En tercer lugor, dobe haber progresos observables hacia
la meta, €n cuarto lugar, los individuas dcl grupo deban te-
ner tereas significativas especifices, necoserias para alcan
zar lc maete.

Los emsleodns de uns situscidn ncrmal de trabejo, rara-
menta se desenvuclver coms individuos totelmente elslgdas, -
tiznen probebilidades c¢a formar un grupo o cierto ndmero de
subgrupos. La situncidn ideel cue fomenta le moral, @s oue =
un solo Jgiupo incluye o todos los coleborodores cue lo inte-

gra,.sin dorles oportunidzoes de cue se aislen,

Se— Blun, ime Le, Fsicolegfn Industrial, &d. Trillss, 19681



La mejor oportunidad de inclusidn que tiene el coording
dqr 88 1a adopcidn de una estructura democrética de grupe, -
brindande oportunidades para cue se apliguen las cuatro de-—
terninentes de la morel y fomentenda las reluclanes humones
¥y laborales en armonfa.

£l fomanto de la coaperscidn en un grupo resulta mds &
il cuando dicho grupo tiena unm meta gue alcanzor, Hacer el
trabajo lo mejor posible puade constituir une mete, & condi-
cidn de que el empleado o trubajedor reciba reconocimicntos
de que se comprende su meta.

Ademés‘da tener una mete, dobe sarles nosible cfectuar
prograsos observables hecie ollao.

Las tareas deben ser significptives y sspecificas, peora
cue las realicen los incdividuos cn el grupo, originando un -
sontimianto de participecidn en el trobajo del grupo. Para -
alcanzar una meta, Cada mienbro del grupo debSerd comprender
claramnente de gue manera su trabsjo especifico contribuya el
aleance de 1la neta.

g buse a lo anterior puedo afirmar gque el coordinador
debe de fomentar las actitudes y valores que ayudaﬁ & mante-
ner unn morel que satisfage los motivos individuales y da —

grupo, logrando un mejor desemperio laboral.



GAFITULG IV

CASC PAACTICO: IMPOATANGIA DE LOS GRUPOS DE TRABAJD EN UNA -
INSTITUCION FURLICA DE SSAVIGIC.

Por mrdio do la prezente investigucidn se detorminaré -
le importsncie que tionen los grupos de trsbajo en la conce-
cucidn de los objetivos y deservollo de las funciones en: Cao
misidn Feceral de Electricidsd,

Para tol caso sc abtendrd informscidn por medio de la

aplicacidn de cuestionerics.

HIPOTESIS

La puriicipacidn de los grupos de trebajo ayuderd en la
solucidn de los poablemas de lu Institucidn; Comisidn Fede--
ral de Electricidad.

UNIV.RS0:

Pars ofectos de lc presente investigacidn, el univarso
a estudinor, cowprende Comisidn Federal de Electricided, por
sor la smpresa Unica an “8xico nue sa dedica al giro de dar

servicio de suministra y transpartacidn’ de energfa eléctrica
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desda su generacidn basts su consumo y que por sus dimensio-
-'n;‘g.'s' jmportancm para el pals, merace considerable atencidn.
£1 universo de la investigacidn estd formado por 100 miem——-
tros de nivel directivo y operativo, que esterfan inuvclucra-
dos directamente.

L& aplicecidn de los cuastionarios s& realizaras en base
@ los conocimientos estedfsticos para el célculo de une mueg

tra.
KIESTRA

La muestra comprence une porsidn significativa y vélida
del universo & investigar. Se dotermine en base a la siguierl
te formula; la toma de la muestra se definird por nedio de -

une muestra simple el azar, eplicando la férmula:

- N

+ N&2

donda!

nm tomario de la muastra
tm tomefio del universo {100}

o= error an porcenteje (10%}
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Sustituycndolos:
100
N
1 + 100 (.20)%
100
L Pl
1 + 100 (0.01)
100
=
2
Nna SO

El resultado obtenido fue de S0 entrevistados
GUESTIONARIO

Es una formae de reunir datos; su contenido tiene por ob
jeto dascubrir hechos u opiniones, reunir detos objetivas y
cuontitativos. Por tento, el cuestionerio esté compuesto por
presuntas cue tienden a aclarar el abjctivo previamerte sefig

lado. {1) Ver Anexo lo. 1

l.- fodriguez Valencia, J., Avditorie Administrativa, Ed.

Trilles, 1981, Pag, 118 N



TAWILACICK

Preg, l.- JUE TAK IMPORTANTE SON PARA USTED LOS OBJETI-
VYOS DE LA 3XPRESA,

Objetivo: Conocer el grado de importencia de los objati
vos segdn los miembros de la Institucidn.

Rasultado: rdmero FParcentaje
Yucho 22 45
Regular 27 55
0 100
Andlisis:

E)l 55% de lps personas consideran que los objetivos son
de regular importancia, por lo gue puedo decir cua la mayo—
rie de los antrevistados no raconocen los objetivos de la em
presa, ésto hasta clerto punto pueda diversificer las laobo-—
res de los trebajedores, ya gue ellos unicamente trabsjan —
pero no cos importante a donda lleguen con €1 misma.

Wiantras que para el 45% de los entrevistados, los cbjg
tivos son ouy importantes, cansideran que 6sto fortifica lao

© unidn de loc individugs gue laboran hacia la misma meta.
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“Preg. 2.- GRADO OE RESPETO V& AECIBE USTED DE LOS DE—
uAS,

Bbjetivo; Determinar €l gredo de raspeto cue existe zvn-

tre los miembros cua loboran en la 1St bu—

cidn.
Regultado : hdmero Forcenteds
Liucho 35 20
Regular 15 30
S0 100

Anflisis:

£1 70% dice que o8 mucha y un 30% en forma regular. En
términps gonorales la gente se sisnte respeteda por 10s de—
més, an su trabajo se considaran sus sentimientas y necesida
des. Las personas sa tienan concideruciones mutuszs y no se -
sienten sglas. Lo que Tacdlita la relecidn de los grupes in-

formzles de la omprasa y la cotwnicecidn infaormal.



GRAFICA No.

30s

2

REGULAR

MUCRO



Preg, 3.- OPCRTUNIDAD DE DESARAROLLAR SJS HASILIDADES.
Ghjetivo.- Dutectar el greto de oportunidad que se les
da a los miembrus de la Institucidn de desg

rrollar sus hibilidades.

Resultodos: ridmero Porcentaje
Nucho ag [ale]
Regular io 20
0 100
Anfilisis:

£1 B80% piensa gqus tiene muchas posibilidades pars desa-~
rrollar sus hidbilidades dentro de la Institucidn y el 20% cu
los entrevistcdos plensan gue regular,

El uso de las hébilidades del personsl es muy importen—
te pare tomar al homhre adecuado en el pussto adecuesdo,

Los resultados nos muestren cue mis de la mitud de los
antrevistodos consideran cqus sus habilidades son considera—
des por la Institucidn, lo cual es importente ye cua los em~

ploados s sienten considerades dentro ¢e le =isma,
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Preg. &.=- GRAG0 WE SE TGhA Bk CUELTA SU OPINION

Gbjetivo: Analizar hasta gque punto son tomodas en cusn~
ta las opinionas emitidas por los trebajodos

ras de le Institucidn.

Resultedos: Mimero Porcentede
tiucha 7 &3
Aagular 23 45
s 100
ndlisis: '

Para el 55% de los entx‘evistac.bs, su opinidn es tomada
en cuonta en forma cuflciente {uu-:ﬁo]. €sto reflede gue en’
muchos casos 1o empresa si toma en cuente les nescesidades de
los individuos pave p::r‘.:iciuc'ar v aporter ideas on beneficio
de la lnstitucidn. Pera en otras acasiones lc emprasc dascul
da este aspecto, v esto se rePleja en gue un 45% do las per—
sonas entrevistedes piensan o cienten que su opinidn no es -
tomeda en cuerte como ©llos cuisieran o decsan, gue tienen =
algo que decir s le emprasa que 8sta no ascuche, la capeci—
ded de juicie de 1l&s perzonas en los nivales més bnjos, no -
se respata lo suficients g no ser en &1 LiImite estricto de
sus funciones,

For los resultsdos obtenicos la Institucién trata por -
tndos los nuedios cue le soan posibles de no descuider este =

itspacto.
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Prog. S5.- OPCATULIZN0 PARA PCMER A PAUERN MISVSS IDEAS.

Objetivo: Deterwinar sl grade de apertunided gue sc les
concede a los trakojodores para poner 2 oruebo

sus idaas,

Aesultadoss Wmero Parceant:je
Pogo 2. >
Aegular 12 a8
Liucho 35 70
&3 100
Anflisis:

EL 75‘,{- pienza gue sxiste la gnortunidod da poner a prug
ba nuevas idees, nientres gue un 2570 plersc quo 8 voces ¥y un
S% poces veces, La moyorfa de loe miembros sienten cuu hay ~

un climz d2 ordan, pero un =lto gredo de innovecidn en la -

cual allos participen.
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Frag., @.= GAEE USTE) 2WE £3 IFCECTIVA LA COMINIGAGION EN
LA TNSTITUCICK.

tbjetivo: Lonocur si lua covunicacidn es efectiva pera
el conocimiento y cumplimiento de las funcio-

nes, objstivas v polfticas de la Institucidn.

Rezultado: . tdmaro Porcentaje
Hacho 15 0
Reguler 20 R (=]
Paca : S 20
&0 ioe
Anflisis:

Fara gl GN% 1= conunicasidn no es lo suficientemente —
efectiva, cerece de cetallec [Rauuler‘), y para cl 13% es po=-
co efectivc tembién, En *oral més do 1-~ mitacd de los entre-—
vistedos piensan cue ro es efectiva, =ionds ur punto vitel -
en cualgulcer organizacidn, yo que ee vnz nale scmunicecidn -
s¢ rawificen diversos conflictos y dificulta la solucidn de
problomes, dsto pueds deberse a la cstructura de 1o orgoniza
cifn, nolfticas y nrocediniertos de Sota y tomblidn a le c2ta
cuntralizncidn. Por lo trnto la conunicacidn en 1z emprasa
ns estd sicndo efectiva ve cue no cumple adecuadsmente can -
wuz ohjutdvos fo der a2 comooer la que se este hacien?s de mg
norz :recisa, 2poituna y eficaz, Para ur 307 la inform:.cidn

Tue recibe es eficsz, o sea mucho,
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Preg. 7.- ES SUFICIZNTE LA INFOAMASION QUE RZCIRE USTED
DE LA EWPRESA,

Dbjetivo: Detarm!.nar si la informacidn qus se prcporcin
na a los trabajadores es la sufinianta, opur-
tuna, clara y eficez para el cumpumianhu dl

' aus funcmnas. . . . -

Aesultada Mimero . . Porcentaje
fucho 20 ‘ T N
Ragular © 30 60 -
0 100
Anflisiss

El 404 de las personas entrevistedas recibe muche y él
60% estime que no recibe la suficlente informecidn sabre la
empresa {fegular}, yes cue carece de maedins que otras [} 'tiq-
nen como son los tableros. Los boletines no siempra son’ roci
bidos a tiempo u oportunemente, y se omite demasiada infﬁmg
cifn por considerarse por entendida, siendo que mf:cﬁns vecea
es necesario notificer e indicar pdr gscrito sobre lo refe-
rente a camblos en polfticas y pmcsdimiantus 0 cualcuiepr =
;:tm especto se altera tento las funciones, responsabilida——

des o sistemas cue se realizpn con normalidad en la empresa,
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Preg. .B.~ CUANDO LAS PERSONAS SON AFECTADAS FPOR UNA GRY
" SIS EMOSIONAL, SE GULPAN UNAS A OTRAS.
- Objetive: Anflizer le recccidn de los miembros de la —-

VI(rlatAiwc.idn on el momento da una trisis,

(Rasul_,tadns; ' Nimero Porcentale
T uueko 12 . 25
Hegular 15 30
Poco | 23 45
) 50 . .100
Anflista:

El 45% piensa que éon pocas las veces gue las personas
el culpnn unas e otres, €1 - 30$ piensa que @sto sucede a ve—
ces [ﬂagular), €l 25% piensa que son muchas las veces. Es, =
,dgcu‘-, .cusndp hey crisis la gente no coopere lo suficiente

pera‘chmbatirla.
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Preg, .- GRADD EN JUE SE COULTAN LOS COMFLILTOS.

Objetiva: Daterminer la cantidad de conflictos gue pason

dosapersividos por la Institucidn.

Resultado: | imero Farcentaje
‘llu"cha : ? 15
Ragular 20 4 ao
Poco 23 45
s 100 ‘
Anflieis:

) El 45% piensa que los conflictos se ocultan pocas vecas
al 40% cue sucede con regular frecuencia, el lojﬁ que sucaede
mucho, aste es un punto muy importenta para la salud de la -
emprasa, Serfa necessrio detecter la gravedad y el impacto -
que tiene en el correcto desempefia de las funcionaes, ya gus
si se acultan los conflictos, dstos no sa8 sensarans

No es elevado sl porcentaje de las personas entrevista-
‘dag que consideran que los conflictos sa ocultan, lo que re-
prssméa fue la emprase busca la resolucidn da los mismos le

mAs cue se pueda.
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Prog. lo.- GRAUC OE SATISFAGCION DE SU TRABAJD

Dbjetivo: Gonocer el porcentsje de las pErsonas que’ P

sienten satisfechas con el desarrollo de su

trabajo.
RAssultados: Ndmerﬁ Porcentaje
kucho 43 85 .
Meguler 7 A5
0 100

Andlisis:

E1 85% piensa que n.td muy satisfecha con sus lebares y
un 15% en forma regular; La mayorfa de las persones gue 1la-
boren en le empresa estan satisfechas, plensan cue estan en
el ldagar edecuado, por que gn clerte forme se identificen —-
con 1 canisets de la Institucidn, dsto eyuda a la motiva<—
cidn y cue el trebejo sea agrodable y no represente para ——

sllos unao cerga.
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Preg. 1l.- 53400 D& IRTEAES P2 SIeNTE MITED HACl. U
THABAJO.

Objetivo: Determinar el interds cue los tribczjatorcs

tienen hacla el traehajo desempefiado,

Rgsultedo: Ndmero Porcantaje
Lucho 48 95
Regular 2 -1
50 100
Anflisis:

£l 95% estf interesade en su trebsjo y 21 £% sefiald que
astd interesado pero na completamente (Regular).

Esta respussta, indica gue existen posibilidades de reg
lizer mejoras dentro de la Institucidn, ya rue la meyordia de
las persones, al astar ton interessdas, oponcrén menor resis
tencla 2l camblo, y serd més P4cil sancar la emprssa de sus
puntos débiles, o través de le implantacidn del Deserrollo
- Organizacional.

La rmayoris de lac neresnas entrevist=das moctroron gren

intarfs por el trahaje cue cezempshan an 1= Iastitucidn.
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Preg. 12.- QUALES 30N LAS PUSLBTLIDADES DE TRASALD EN
EWIFO.

Cbjetivoy Saber ol crado de fecilidedes gua se can pa-

ra desarrollar trabajos sn ecuipo.

Resultados: Kdmero . Porcentaje
t'ucha 40 80
Aagular 10 20
. 50 - 100
Andlisis:

&1 80% pisnse cue hay mucha posibilided y el 20% cue es
reqular. En un buen gredo parecs gue la colsberacidn es hue-
ne y 8n forma ssponténea. Las personas buscan y reciben ayu-
da, Hay espiritu de grupo o sienten gque cuando lo necesitan
1o encontrerzn, para la planezcidn de 1oz trabajos y le soly
cidn cde los nroblemas. Pora los trabajedores es una ventaje
trabajar en ecuipo, norcue sienten el cpoye v recpnlco C€g =-
sus co-palicros, el trabejs se les hece w8s amero y corside—

ren cus sus relacianes informplas ss feriszlecen nda.
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Preg, 13.~ HASTA fUT BRADD SE SIS\TI IDENTIFICADC 0ON
Q75 CONPANEADS DE TRAZAM.
Objetiva: Gonocer el porcentasje ce 1dentificocidn en
un grupo de trahajo.
Rasultedo: Nimero Parcenteje
Mucha 33 75
Regular ? 15
Paco S 10
50 100
Anflisis:

£l 75% de las psrsonas entrevistades se sienten agusto

can sus compafierss, silentzn 8l wavhicntue de trebajo agradabls

para desarrollor suc actividadas, asstu identificeciér se con

vierta et un factor motivacinnsl do traksjo.

Bl 15% considera su identificocidn en Forms regular, -~

adn no ha padida “ntojrarss por comploto y unicemente un 10%

{poco} no estsd complstamenta ldentificeda, consideran gus dg

terfun ester en oirn grupo.
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'l’:‘él_’_’. 14 ,~ 73:00 DS ACZPTACIU. DE LAS DECISIOIES TOMA—
D45 POH LA DIRECSION POA LOS DEIMAS KWIVELES.

Objativer Determiner hnste oue gredo son eceptedas las
decisiones do la Direccidn par los demfs Ni-

veles jerarcuicos de la lnstitucidn,

Recul tados ¢ Niimero Forcantaje
Wucho ag 80
Regular 8. 10
Fuco. — 10
' 50 100

rndlisics

El 80/ de las personas considersn que los decisionas —
tomedes por o Direccidn son acetades en su totelidad (uuchc)
lo aue nos muestre en forma clara que la toma de decilsiones
es centralizada, ) 12% da las miembros de 1a Institucidn —-
piensen gue las cecisiones regularmente san acoetadas y 2l ~
otro 10% cue pocas veces san eceptadas.

81 resultedo nos muestra que el proceso de la tome de -
decisionas estd a cargo de la Direccidn, por 1o cue nos mues

tra una Adminitsracidn muy poco Ferticipativa.
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Preg, 15.- GRADD DE DESARROLLD PARA ADJUIRIA MUSVES OG-

; NOCILIENTOS,

_Db,jatiun: Geber hasta gue medids la Institucidn da de-
ssrrollo & sus calebtoradores para adguirir -

nuevos conccimientas.

Rasul tados ¢ wYmero forcantaje
Hucho 40 &0
Aagular 10 20
=0 ©100
Anflisis:

€1 80% da los entrvictodos plensan gque tianzn aportu—
niy!ed de aguirir puevas conocimientas y el 20% es raguler lo
poeibilidad que to lez presenta.

R )g;(ista nuche aprendizaje an el trabaja, basato en una -
voluntad da aceptar los consejos y lo retroalimsntzcidn, és—
to ayudo a quaz 1z gunte esté motivada y se involucre soda ~—
vaz mds en su trabojo, su lugar de trahejo sz convierte, en—
tances en un luger impartante y cdivertide, reducidndose el =
sburrimiento en el trabejo. .

£l 2% de les porsaonns entrevistadzs ol nson cue nY -
existe opartunided o qus se de :J!e maners regulsr, fsto pueds
sausar problesas o los otros miemtros en un futuro caycerg ~
ye cug puedon dasanimar o retrasar el trabajo en aruipse

Paro los resultados con Favarables parala lnstitucidn,
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CONCLUSIONES

‘] abjetivo p;":l.ncipal de este trabsjo es investiger cue
importancia tienen los grupos de trabojo en una emprese, os?
como también su integrscidn y la relevancis ee le concienti-
zecidn sohre las caracteristicas ql‘Je involucran &l coording-
dor ds grupo. R

Ya cue el olemento humano cue integre dicho grupo, Jjue-
ga un popel importante sn el progreso de una empresa, Lada -
uno de los 8slcbones de esa cadens humana es importente, y -~
cuglquiera cue falle, la empresa fellard totel o parcialmen-
te., Las nersonac pucden dirigirse por sf mismas, dirigir = -
otras y crear, transformar y dirigir a los elementos materig
les,

Una vez concluida 1a {investigeeidn de cerpo, se llegd a
Conocer que la Situecidn actual de le empresa es la sigui....
te: Los objetivos de la empresa no estén claramente definl--
dos, por o sus plerden su interés pera el parconal, hacien-
dg diffci) coordinar el esfuerzo e interés cc los trzbajado-
res y cue las decisiones se toman por un grupo teterminado,
por lo cue se centraliza y se vuslve hasta ciorto punta una
Admiristroecidn poce Participetiva. Pera gue vna empresa al—
cencc su éxita las trabajadores deben tener crrocinmi-nto de
ella y sobre todo saher cuales son cus objoltivos. Fera conos

cer éstos es necesario gue eston hisn defirddos,”



Se piensa ove no se les da suficiente informacidn sobre
1z empress. y en muchos Gasos se les oculta, pera comenzer no
ze les da menual dé hiervanida, y los manuales espncificos -
cue existen np sp difunden adecuadamente. Adomés l1a cgmunicg
cidn goneralmente no es completa, por lo ~ue le comunicecidn
infarmel es brande,_lu quae da origen a chismes, rumorass cque
en ciertas ocasiones son al origen de muchgs problamas.

Para lograr une comunicacidn efectiva as necesario pro-
porcionzr 1l infoermecidn necosaria.y oue rasponda en cual-—.
cuier dircccidns sor erriba, huciuvla alta {Hreccidn; por a-
abejo, hecla los trabajadotes; horizontalnrnte, entre los ——
mienros de cada nivel., La comunicacidn deabe ser flufda ¥y =
constante.

A lo gente se le facilita an esta Institucidn el traba-
Jo en etuipo y encuentrs cue es la mejor mansre de resalver
1los conflictos y prohlemas cotidianos. Lo que si menciono cg
me una carencia as la falts de organizacidn en daterminadas
Areas y le fzlta de dirsccién o cahezas gue coorcdinen hacias

1as metos de le Institucidn.



ANEXT No. 1

UNIVERSIOAD DEL VALLE DE KEXICO
ESC. DE GONTOOUAZA Y ADAINISTRASICH
PLANTEL  TLALPAN
SAh JUAN DE 016G ho. 3 MEXASO,D.F,

El sigulente cuestionario pretende obtener informacion
" aua ayudard a validar les investigaciones y sstudios sobro 1z
*Importencia de los Brupos e Trabojo en upa Institucidn A~
blica de Servicin®.:Le agradezco, do antemeno el apoyo y la

cooperacidn cue usted puada trindarme.

HOTA: En este cuestionario Usted deberd sciielar el mimg
_To que corresponde a la letra infclsl de la Prlabra: fie Muee

- cho, Rs HAsgulor yv Pa Poca.

) R P
1,- WE Tat ILPORTANTE SQI. PARA USTZS LDS
OSJETIVOS D LA EMPRE3A 1 23
2,- CAADD DE RECPETO WIE RECIZE USTID 42
LO5 JEMAS 1 2 2

24~ CPORTUNIDAD P.ARA D33ARANDLL AR 61§ Ha=
SILIDADES 1 2

W
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SRACO M S of TOuA & CUEKTA S OPTATON
CFROSHTUNIDAD P:‘h;\ PCNER A PRUESA IUEVAS
nZAS

GASE UGTED GUE €5 EFSGTIVA LA COMINICAGION
EN LA TWIFITUGICH

€5 SUFICIELTE LA INFOAMACTON UE AECIEE

USTED DZ LA EwPRESA

GUANDD LAS PEASONAS SO APECTADAS POR KA
CRYSIS EXOGTONAL, 5 QRULPAN UNAS A OTAAS
£RADO EN ONE SE OGULTAN LOS CONFLIGTDS

10.- SRANC Of JATISFACCICK 02 U TRABAJD
1l.~ GRA.0N DE INTERES Qie SIENTE USTED MABTA

2 TRABAND

12.- QUALES 30K LAS POSISILICADES OE TRARAJAR

N EUIPD

13.- HASTA ME JR-D0 SE STERTE IDENTIFICADD

GON U35 CCLPAIERCS LE TRIIAD

12,- 09400 BE AREPTACION 8< LAS DEZISIONES TO~

MADAS FOR LA DIASCLINN POA LOS DEMAS NIVE
LES

15.~ GAAYC OZ GES-ANCLLE FASA ADMUIAIR LUEVDS

CORCOIAIE TDS
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