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I N T R o D u e e I o N 

Una caracter!stica muy marcada que ha teni­
do las empresas en los últimos 10 años, es su -­
constante crecimiento, existiendo organizaciones 
que en un periodo mucho menor han visto más que­
duplicar el volumen de sus operaciones, de su -­
personal y de sus instalaciones y demás recursos. 
Conforme a ésta tendencia, todo hace suponer que 
el crecimiento de las empresas seguirá ocupando­
un lugar predcminante en el campo de los nego -­
cios. Esto es explicable, porque se ha.comprob~ 
do plenamente que en función del tamaño de una -
organización, es como se pueden obtener mejores­
Y mayores beneficios, en cuanto a reducciones -
sensibles en los costos de operación, oportunid~ 
des de financiamiento, dominio del mercado y me­
nos problemas de personal en proporción a los o~ 
tenidos por las empresas de menor tamaño. Sin -

:embargo, a pesar de que todo parece indicar que­
la empresa en gran escala tendrá cada vez mayo-­
res ventajas en todas las áreas y funciones ad-­
ministrativas, también se extiende el temor de -
que esa magnitud tendrá un efecto negativo en la 
iniciativa y en la capacidad creativa de la gen­
te, debido a que se da por hecho irrebatible que 
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en esas organizaciones imperará, en mayor o me-­

nor grado, u~a política burocrática que tenderá­
ª eliminar el desarrollo de esas cualidades del­
indi viduo. Muchos autores han tratado esos as-­
pectes para sostener o negar esas hipótesis y, a 
pesar de las n~~erosas investigaciones realiza-­
das, todavía no se cuentan con estudios conclu-­
yentes, debido al gran número de los factores -­
involucrados en el terreno práctico y por tremen 
do efecto que los mismos imponen. 

En el momento de pensar creativamente en ca 
da caso particular, para buscar los medios y las 
prácticas que reduzcan las fallas del sistema a~ 
tual y se logre la participación creativa de to­
do el personal, en todos los niveles de la orga­
nización, independientemente de su magnitud. La 
realidad es que la actuación y desempeño del el~ 
mento humano en la organización del futuro va ha 
realizar una mayor actividad intelectual que fí­
sica. 
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CAPITULO I 

LAS ORGANIZACIONES, SUS OBJETIVOS Y METAS 

1 .1 ESTRUCTURA FORMAL Y ESTRUCTURA INFORMAL 

Llamamos Estructura Formal al conjunto de -
normas y costumbres que determinan las reglas 
que indican como actuar, como reaccionar y ayu-­
dan a la empresa a formar lo que se llama la PªE 
te formal de la estructura organizacional. 

En la Estructura Formal existe una red de -
políticas, procedimientos, que relacionan a la -
gente entre si, con su trabajo y también a las -
diversas funciones de la estructura. 

Uno de los principales objetivos de la Es-­
tructura Formal, es poder organizar a un grupo -
de personas, poder coordinar sus actividades y -
su sistema de autoridad, así como los métodos y­
tipos de compensación que deberán ser expresa~os 
con claridad dentro de esa Estructura Formal. 

Desde un principio las organizaciones h:.L7.a­
nas se han enfrentado al problema de existenc:~­
de las reglas. Los Egipcios que construyeron 
Pirámides hace 6000 aftos y los que construye~on­
Presas en el Nilo han tenido que resolver el ffii! 
mo tipo de problemas. Los que a continuaciór. se 
presentan: 
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¿Cómo1dividir el trabajo que hay que reali­
zar? 

¿Cómo seleccionar a los trabajadores? 

¿Cómo adiestrarlos y como capacitarlos? 

¿Cómo distinguir a los trabajadores "Espe -
cializados y no Especializados"? 

¿Cómo permanecerá la organización hasta que 
termine el trabajo? 

Pero todas las posibles respuestas varían -
y las preguntas seguiran existiendo debido a 
cambios en la tecnología, en la comunicación, en 
el nivel cultural de la población, pero sobre 
todo varían debido a los constantes cambios que­
se han generado en lo que motiva a las personas­
dentro de la organización. 

Se llegó a creer que a la gente la motivaba 
solamente consideraciones de orden económico, y­
es por eso que las organizaciones pensaron con -
trolar a su personal mediante incentivos económ! 
cos. Derivado de esto la organización tuvo que­
valerse de reglas que evitaran que la gente 
actuara contra sus propios intereses. 

Se ha llegado a la conclusión de que al ho~ 
bre no lo motiva 6nicamente el aspecto económico, 
el dinero es importante pero también lo es el as 
pecto social y cultural. 
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Para poder describir lo que es una ~structu 
ra Formal debe ser objetividad en los llamados -
Organigramas. 

ORGANIGRAMAS: 

Son los sistemas de la organización en los­
cuales encontramos: 

1 . - La división de funciones 

2.- Los niveles jerárquicos 

3.- Las lineas de autoridad 

4.- Los canales formales de la comunicación 

5.- Los jefes de cada gru.po de empleados.­
trabajadores, etc. 

6.- Las relaciones formales que existan e~ 
tre los diversos puestos de la empresa 
y su departamento o sección. 

Estos organigramas son muy útiles, pues pr~ 
sentan a las organizaciones humanas donde exis-­
ten una red de políticas y procedimientos, leyes 
y normas que relacionan a la gente entre si con­
su trabajo y a las diversas funciones de la org~ 
nización. 

El cuadro anexo es un ejemplo de lo que es­
un sistema de organización. 
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Se puede encontrar una organización compli­
cada. cuando el número de personas es elevado, 
pero aún los grupos pequeños de trabajo también­
requieren de una estructura formal. 

No existe duda que la estructura formal es­
importante, pero hay algo que ha ido apareciendo 
con claridad, que la organización no lo es todo. 
La gente no siempre se comporta como se espera -
y cuando esto llega a suceder se entra a lo que­
es una Estructura Informal. 

ESTRUCTURA INFORMAL 

La Estructura Informal se compone de grupos 
de trabajadores a quienes la Estructura Formal -
no reconoce, pero que a pesar de no ser reconoci 
dos son influencias muy poderosas en lo que se -
refiera a la forma en que la gente desempeña sus 
labores. En una compañía es necesario poder co­
nocer el comportamiento y detectar los problemas 
o fallas en la gente que no siempre es reconoci­
da dentro de la Estructura Formal. 

La diferencia entre la Estructura Formal e­
Informal crea problemas a quienes les interesa -
investigar sobre las organizaciones y a los lí-­
deres de esas organizaciones, pues está diferen­
cia hace mucho más difícil el control en la con­
ducta de la gente. Lo cual también lleva a 
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creencias erroneas. 

Una de las diferencias entre estas Estructu 
ras es que en la Estructura Formal se procura -­
que sus objetivos, políticas, procedimientos 
sean eficientemente llevados a cabo por los tra­
bajadores qu~ integran esa Estructura, lo que -­
significa que el comportamiento de sus integran­
tes esta satisfactoriamente coordinado, mientras 
que en la Estructura Informal también se coordi­
na el comportamiento de la gente, pero que no 
siempre es reconocida dentro de la Estructura -­
Formal, pero a pesar de eso es importante cono-­
cer su comportamiento y detectar los problemas o 
fallas existentes en ellos. 

Como mencionamos anteriormente dentro de es 
tas diferencias se llegan a creencias erroneas: 

1 .- Una de ellas es que la organización -­
Informal hace menos eficientes y pro -
ductivas a las empresas, pero puede -­

presentarse el caso en que la Estruct~ 
ra Informal puede mantener unida a la­
empresa. 

2.- Un segundo error es que la Estructura­
Informal se encierre en los niveles ig 
feriares de la empresa. Debido a que­
la Estructura Informal tiene que ver -
con el comportamiento de la gente, pu~ 
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de darse el caso que la Estructura In­
formal tenga que ver en los niveles 
superiores como en los inferiores. 

Son muy diferentes los intereses de los in­
vestigadores de las organizaciones. Existen 
unos a quienes solamente les interesa conocer a­
la Estructura Formal. Saber a quien se debe in­
formar, cuantos deben de dar cuenta a un jefe, -
cual es la relación entre las actividades de ej~ 
cución y las de asesoría. A otros solamente les 
interesa el comportamiento de la gente dentro de 
toda organización. 

ADOPTANDO UN SISTEMA ESPECIFICO 

Después de haber conocido lo que es una 
Estructura Formal y una Estructura Informal deb~ 
mos mencionar uno de los sistemas que necesitan­
existir para poder lograr el máximo de eficien-­
cia en la organización. 

La meta principal de este sistema es reali­
zar todas las tareas de la organización con el -
máximo de eficiencia, para evitar el error, el -
favoritismo, el paternalismo y la conducta indio 
sincrática. 

Para lograr esto deben de ser revisados 
constantemente los trabajos y así saber supervi­
sar estos para que no exista ninguna jesviación-



en la forma en que se esta llevando a cabo el 
trabajo. 

1 , 

Puede darse el caso, como en la Burocracía­
en que exista una Estructura en la cual todos 
conocen su trabajo, el cual es desempeñado en 
forma racional, lo cual atrae a mucha gente, 
pero es de saberse que las burocracias operan 
como máquinas y esto limita tanto la habilidad -
humana, como la creatividad. 

1 .2 METAS DE LA ORGANIZACION VS. TRABAJADORES 

Las metas de la organización parten de un -
conjunto de trabajadores. Existen algunos trab! 
jadores los cuales se salen de las organizacio-­
nes, mientras que otros entran a las misma por-­
que sus metas si son compatibles con las de la -
organización. 

Cuando definimos las metas de las organiza­
ciones, nos encontramos con problemas: 

1 .- De alcance. 

2.- De especifidad. 

3.- De Medida. 

En una Estructura Pequeña las metas de una­
persona como única dueña pueden ser Ias mismas -
que las personas que integran a la empresa. Las 
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organizaciones tienen sin duda sus metas y las -
hacen del conocimiento de los ejecutivos, para -
que estos a su vez no solo tengan conocimiento -
de estas, sino también de sus procedimientos y -

la forma de llevarlas a cabo. 

Esto es muy importante pues el que la orga­
nización progrese o muera dependerá de que las -
metas sean acordes a la realidad en que se en 
cuentran sus trabajadores, puesto que algunos de 
ellos se salen de las organizaciones porque sus­
metas son incompatibles con las organizaciones -
como ya se había mencionado anteriormente. 

La meta común entre una empresa y el traba­
jador, hace más poderosa la organización y a sus 
integrantes. Pero pocas veces la empresa le da­
a un empleado la oportunidad de compartir una -­
decisión. Por lo general las metas de la compa­
ñía y las del trabajador no son iguales, y esto­
no debe ser pues como meta común entre una com-­
pañía y sus trabajadores, esta el entendimiento­
entre la compañía y su sindicato, pues entre más 
apoyo se le de al trabajador, existirá un aumen­
to de productividad y responsabilidad. 

Es muy importante que se le de la oportuni­
dad de participar en las decisiones de la empre­
sa, para que se sienta más alentado y así poder­
trabajar a toda su capacidad y ser más responsa­
ble. 
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Existen diferentes categorías de metas como 

Las metas de producción, que es el objetivo 
principal de toda empresa para lograr la o~ 
tención de utilidades o rendimientos, pro-­
dueto de un capital invertido con esos fí-­
nes. 

Otra categoría de las metas es la integra -
ción ya que toda organización debe mantener 
se unida bastante tiempo para cumplir metas 
futuras. 

En la tercera categoría se clasifican las -
metas morales. El personal deberá encon -­
trar interesantes, atractivos, estimulantes 
o cuando menos dignos de hacerse los traba­
jos que tengan que realizar. Si esto no -­
fuera, tarde o temprano dejará de interesa~ 
le, y la producción se ve amenazada. 

1.3 NECESIDAD DE CRECIMIENTO Y PRODUCTIVIDAD 

En una empresa las organizaciones tienen 
diferentes necesidades, las cuales se jerarqui-­
zán en forma ascendente. 

Como por ejemplo las más bajas podrían ser­
las fisiológicas, después las de seguridad, las­
de relación efectiva y de posición, pero la más­
importante es la de autorrealización, la cual es 
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una necesidad interna de crecer para llegar a -­
ser aquello que uno no es capaz de hacer. 

Todas las demás necesidades son externas, 
las cuales están estimuladas por falta de alimen 
tos, seguridad, amor o posición. Es necesario -
satisfacer estas necesidades para que así surjan 
las necesidades de crecimiento en la vida del in 
dividuo y así poder organizar sus pensamientos y 

conducta. 

Aplicado este a la situación de trabajo, es 
muy importante satisfacer estas necesidades del­
individuo y su conducta, porque en cualquier es­
tructura es esencial, y de ello depende el logro 
de las metas de la empresa, pues el ambiente en­
que se desarrolla el individuo es importante que 
sea positivo y así lograr que se realicen las me 
tas de la empresa satisfactoriamente. Buenas 
condiciones de trabajo y seguridad llevan a una­
integración eficiente y por fuerza a una produc­
tividad alta. 

Al hacerse más dominante la necesid3d de -­
crecimiento, la gente no solamente es:a más con­
tenta, sino que es más creativa y productiva. 

Se puede decir que existen algunas personas 
que estan dominadas por necesidades personales.­
lo cual quiere decir que estan autcorientadas, -
mientras que las personas que está~ dominadas --
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por necesidades de crecimiento, están orientadas 
al trabajo. 

Una teoría de las necesidades humanas, 
sugiere que existan nuevos y mejores medios de -
manejar a los trabajadores. 

El ejecutivo debe encontrar la forma para -
recibir una información constante y detallada de 
sus autoridades, pues es su responsabilidad vig~ 
lar más su conducta, tanto para conocer las nec~ 
sidades humanas dentro de su empresa como para -
que se tomen mejores decisiones. 

Para que no existan fallas y se puedan to-­
mar mejores decisiones respecto a la conducta de 
los individuos los ejecutivos deben utilizar sin 
discusión su teoría de ser más prácticos. 

MOTIVACION 

INCENTIVOS 

TEORIA GERENCIAL TRADICIONAL 

El trabajador que no le gusta 
su trabajo lo evitará siempre 
que pueda. 

El trabajador mediocre que -­
prefiere ser dirigido por la­
fuerza, y amenazado con casti 
gos para que tenga un buen 
rendimiento en su trabajo. 
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RESOLUCION DE 
PROBLEMAS 

16 

El trabajador mediocre prefi~ 
re ser dirigido y tratará de­
evi tar responsabilidades y, -
sobre todo buscar seguridad. 

Pocos trabajadores tienen la­
imaginación o el ingenio para 
resolver problemas de organi­
zación. 
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2.1 PREVISION DE OBJETIVOS 

Para que en un organismo social se lleven a­
cabo determinaciones técnicas debe de existir an­
tes que nada la previsión de objetivos. 

La importancia de la previsión de objetivas­
es clara y definitiva, ellos dan su razón de ser­
a la empresa y logran resultados con la máxima -­
eficiencia. 

Una de las confusiones que existen respecto­
ª los objetivos deriva del hecho de que no se les 
jerarquiza y clasifica adecuadamente, pero podrí~ 
mas mencionar una de sus clasificaciones. 

- OBJETIVOS INDIVIDUALES Y COLECTIVOS: Deben dis­
tinguirse ante todo cuales son los objetivos de -
una persona física, de los objetivos de un grupo­
humano. 

Un ejemplo podría ser el caso de los objeti­
vos de una empresa que con mucha frecuencia se -­
confunden con los del empresario, dueño o trabaj~ 
dar. 

- OBJETIVOS GENERALES Y PARTICULARES: Podemos en­
tender por objetivos generales aquellos que son -
más amplios en relación con otros que estan suboE 
dínados a ellos, y por objetivos parciculares 
aquellos que son solo medios para conseguir obje-
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tivos más elevados. Por ejemplo los objetivos de 
producción, ventas son particulares respecto a 
los objetivos de la empresa que se consideran 
generales. 

- OBJETIVOS A CORTO Y A LARGO PLAZO: En relación­
con la finalidad de las empresas los objetivos 
deben realizarse en estas en el plazo más corto -
posible. 

Pero existen algunos que se prevé de antema­
no que no podrán obtenerse, sino es después de un 
tiempo determinado, esto añade mayor eficacia a -
toda la previsión de estos. 

La previsión de objetivos es función de los­
dueños o empresarios, al administrador le corres­
ponde básicamente establecer como deben hacerse,­
ver que se hagan y debe de dar sugerencias al co~ 
sejo directivo para la modificación o adaptacio-­
nes y así realizar la total jerarquización en la­
empresa. 

La previsión de objetivos consiste en: 

1 .- Concretar sus objetivos. 
2.- Prever los medios para su mejor realiza 

ción práctica. 
3.- Escribir cada uno de sus objetivos. 
4.- Dedicar de vez en cuando un minuto a ob 

servar como marcha la realización del -
objetivo. 
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5.- Cerciorarse de que la realización prác­
tica de su tarea concuerda con su obje­
tivo. 

2.2 LA ORGANIZACION FRENTE AL HOMBRE 

En el libro "The Organization Man" nos habla 
acerca de las metas de la organización y del hom­
bre, y dice que estas se encuentran en conflicto, 
por lo tanto el hombre debe de aprender a defen-­
derse de esto, pero no egoístamente, pués míen -­
tras más le guste la vida de las organizaciones -
más difícil le resultara resistirse a las exigen­
cias de la misma. 

Por otro lado Me. Gregor cree también que el 
individuo se encuentra casi siempre en conflicto­
con la organización donde trabaja. Considera que 
el hombre mientras trabaja se esta esforzando por 
ser maduro y casi siempre lo consigue. La madu-­
rez es una necesidad del hombre de ser indepen 
diente y libre para desarrollar su capacidad y 
para demostrar que se encuentra auto-motivado. 

Podemos decir que el hombre y sus organiza -
ciones no se encuentran del todo en conflicto 
pues estas satisfacen sus necesidades de alimento, 
abrigo, protección mucho mejor de lo que se satis 
faria por si mismo. 
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Nuestra moderna organizaci6n social nos ha -
librado del hambre que asuela a la mayor parte de 
la humanidad. 

Pero el problema no es enfrentar a la organ! 
zaci6n contra el individuo, sino vincular a la -­
organizaci6n y el individuo. 

2.3. NECESIDADES DE LA ORGANIZACION 

Sabemos que la organizaci6n no es algo mecá­
nico, que no existe una manera correcta de hacer­
la y que las empresas pequeñas al igual que las -
grandes, necesitan atender a su organizaci6n. 

Existen algunos errores que se han cometido­
en las organizaciones, a continuación mencionamos 
algunos de estos: 

Toda organización requiere de una estructura 
y una empresa pequeña ya lo es bastante gra~ 
de necesitan su misma estructura. 

En una compañía grande o pequeña su superfi­
cie es tal que necesita un organigrama que 
aclare bien las líneas de mando, autoridad y 

responsabilidad. 

Muy pocas veces alguien acude a la organiza­
ci6n informal posiblemente por algún proble­
ma de jurisdicción o algo que salga de lo o~ 
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dinario y esto es porque todo se desenvuelve 

sin ponet' atención al organigrama, el cual -
hace falta por que se necesita saber donde -
está la autoridad para tomar la decisión fi­
nal. 

Entro los especialistas se discuten mucho -­
las formas de organización, pero no existe -
ninguna que sea única. 

La empresa necesita de un organigrama que d~ 
fina la autoridad, responsabilidad, cadena -
de mando, porque en los momentos difíciles -
le será necesario tener un mando unificado y 

claro. 

Si se diera una crisis en una empresa y mien 
tras exista alguien con la autoridad y el deber -
de dar Órdenes se tendrá la oportunidad de salva~ 
la, de lo contrario se acabaría con la estructura 
de la misma. 

Si no se cuenta con una organización correc­
ta, es imposible lograr que se hagan grandes can­
tidades de trabajo, porque este, no se organiza -
solo y además podrían existir demasiados conflic­
tos e incom~atibilidades humanas. 

Por eso es necesario que exista una organiz~ 
ción que ?ermita a cada hombre decir con seguri-­
dad ".::ste es mi trabajo" y otro que pueda recla--
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marle "este es tu trabajo" de otra forma se la -­
pasarían discutiendo sobre quien debe hacer una -
cosa; esto se logra existiendo manuales de análi­
sis de puestos. 

2.4 LA ORGANIZACION CONCEPTUAL 

Creer que una organización debe surgir por -
generación espontánea no es una idea muy brillan­
te, aunque todavía existe. 

Tal vez se disfrute mucho t~abajando sin or­
ganizacion pero así no se logrará hacer nada, la­
idea no es que una organización luzca bien, sino­
que funcione. 

Ninguna organización es perfecta, y solamen­
te funciona si resuelve los problemas que se le -
presente. Uno de lo~ que no se ha encontrado la­
forma de impedir conflictos entre los trabajado-­
res de una organización. 

¿Cómo vamos a organizar una empresa? 

1 .- Se empieza por jerarquizar las funciones que 
se deben hacer en la empresa. Diferenciar -
las funciones claves y las qu~ producen in -
gresos. Hay que asegurarse q~e las activi­
dades productoras de los ingresos sean orga­
nizadas con claridad y con una responsabili­
dad. 
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2.- Hay que conocer cuales son las actividades -
que producen resultados, más no ingresos. 
La fabricac~ón produce resultados por si mis 
ma, no genera ingresos. 

3.- Saber cuales son los problemas claves que al 
manejarlos mal causarían un verdadero daño,­
pero en cambio si al manejarse correctamente 
se notaría la diferencia. 

Una vez analizadas las actividades debe pen­
sarse como quedarán divididos los puestos realmen 
te. 

En todos los demás casos diseñaremos puestos 
amplios y exigentes que según el perfil del mismo 
puedan ocuparlos hombres capaces y así desempeña~ 
los eficientemente. 

Se debe tratar de cambiar la organización 
con la menor frecuencia posible y no estar siem -
pre reorganizandola pues en los últimos años se -
ha descubierto que hasta los cambios más pequeños 
en la organización repercuten en la misma organi­
zación. 

Cualquier cambio por muy pequeño que sea ca~ 
sa molestias. Se debe desde un principio preve-­
nir la necesidad de efectuar cambios en la organi 
zación, pero si la empresa crece demasiado, ento~ 
ces la organización debe cambiar se quiera o no -
se quiera, 
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También se podrá cambiar la organización si­
se cambia el giro del negocio si esto pasara ha-­
brá que revisar la organización porque variarán -
las actividades claves y las relaciones entre 
ellas. 
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ANALISIS DE PUESTOS 

El estudio de las obligaciones y requerimíerr 
tos de un puesto, es el primer paso para hacer -­
una descripción :aboral, esto es básico para to-­
das las actividaces realizadas por el personal. 

Se pueden emplear varios métodos para obte-­
ner datos básicos para un análisis de puestos. 

La observación es uno de los métodos para ºE 
tener datos para llevar a cabo un análisis de 
puestos, pero esta observación es más útil en tr~ 
bajos de ciclos cortos y de índole física en los­
que el análisis puede contar con la cooperación -
de la gente que observa. 

También se puede llevar el análisis laboral­
preguntando a los interesados como hacen su trab~ 
jo; estos lo pueden complementar con un cuestion~ 
río. 

Se puede discutir su trabajo en entrevistas­
índi viduales celebradas fuera del trabajo o en 
una entrevista celebrada mientras se ejec~ta el -
trabajo, pero estos métodos dependen de la destr~ 
za del entrevistado para comunicar sus pro~ias ac 
tividades con claridad. 

Existe también el método en que los supervi­
sores se reunen con el analista y enumeran las 
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características del puesto o bien el analista del 
puesto ejecuta el'trabajo. 

Un buen analista laboral debe conocer las -­
ventajas y desventajas de todos los métodos que -
puede utilizar, debe de saber como emplear el me­
jor método para una buena selección. 

La selección depende de conocer los requeri­
mientos del puesto y de la información que se te~ 
ga de quienes lo solicitan. Esta informBción se­
obtiene mediante entrevistas, formas de solicitud, 
credenciales y diversas pruebas de aptitud del -­
desern~eílo, interés y personalidad. 

El objetivo de un análisis determinará el t! 
po de factores que se investiguen, la extención,­
la forma de estructurarlos, etc. para asi mejorar 
los sistemas de trabajo, orientar la elección del 
personal y para un mejor adiestramiento del trB-­
bajador. 
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2.5 PROBLEMAS DE ORGANIZACION 

No se debe de utilizar a la organización pa­
ra resolver problemas de personalidad, se debe -­
resistir a esta :entaci6n. También hay que rehuir 
a la tentación de resolver el problema reorganiz~ 
do pues no se obtendrán buenos resultados. 

En la organización debe de existir un organi 
grama definido que aclare bien las líneas de man­
do, autoridad o responsabilidad, pues se pueden -
presentar problemas, falta de comunicación y efi­
ciencia como por ejem. las ordenes para llegar a­
niveles inferiores tienen que pasar por varios j~ 
fes y esto hace que fluya mas lentamente y que 
pueda distorsionarse su contenido, retardo en so­
lución de problemas. 

Cuando no se cuenta con una estructura for-­
mal bien definida se puéden presentar problemas -
si llegara a existir la ausencia de la persona 
que ejerce la autoridad y responsabilidad. 

2.6 TIPOS DE ORGANIZACION 

Existen diversos tipos de organización a tra 
vez de los cuales se realiza la función de autori 
dad. 

- ORGANIZACION LINEAL: Es aquella en q•.ie la auto­
ridad y ~esponsabilidad se transmiten por una li-
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nea para cada persona o grupo. En este sistema -
solamente tiene un solo jefe para todos los aspef 
tos y solamente recibe ordenes de él, y a él es -
el único a quien reporta. 

Una de las ventajas de este sistema es que -
es sencillo y claro, no existen conflictos de au­
toridad ni fugas de responsabilidad, se crea una­
firme disciplina porque cada jefe adquiere toda -
su autoridad. 

También existen desventajas, una de ellas es 
que se carece de los beneficios de la especializ~ 
ción, se carece de flexibilidad en los casos de -
crecimiento de la empresa. Se facilita la arbi-­
trariedad porque cada jefe, siente el puesto como 
de su propiedad. 

- ORGANIZACION FUNCIONAL: En una empresa pequeña 
esta organización funciona bien. Encontramos mu­
chas ventajas, como también limitaciones. 

Una de las ventajas es que existe mayor cap~ 
cidad de los jefes por su especialización, lo que 
origina mayor eficiencia, posibilidad de rápida 
adaptación en los casos de cambios de procesos. 

Como desventajas de esta organización encon­
tramos que es muy difícil diferenciar y definir -
la autoridad y responsabilidad de cada jefe, exi~ 
te la duplicidad de mando, surgen fugas de respo~ 
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sabilidad, se dan numerosos conflictos. 

Otras de las limitaciones que encontrarnos 
sería que en unu organización grande se dificul-­
tan las comunicaciones. 

- ORGANIZACION LINEAL O STAFF: Este tipo de orga­
nización trata de aprovechar las ventajas y evi-­
tar las desventajas de los sistemas anteriores. 

Para ello la organización lineal conserva la 
autoridad y responsabilidad transmitida solamente 
por un solo jefe para cada función. 

Esta organización recibe asesoramiento y seE 
vicio de técnica especializadas para cada función, 
es el sistema más seguido actualmente por las 
grandes organizaciones, su éxito depende de su -­
asesoramiento y servicio. 



CAPITULO III 

A) ADMINISTRANDO PARA OBTENER RESULTADOS PO 
SITIVOS. 

B) ARTE Y CIENCIA DE LA ADMINISTRACION 

C) DEFINICION Y ANALISIS DEL PROBLEMA 
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3.1 ADMINISTRANDO PARA OBTENER RESULTADOS POSITI 
vos. 

ESTIMULOS Y RECOMPENSA 

Para que ésto se convierta en un instrumento 
eficiente de la administración debe darse después 
de haber alcanzado una meta específica. Pero si­
no se alcanza esta meta no existe tal estimulo. 

Los estimules que se dan a unos cuantos, ó a 
la mayoría y que todos los años aumenten en forma 
natural, no tardan en perder su significado. 

El uso generalizado de estos estimules tiene 
un efecto nocivo en la motivación básica de la 
gente para trabajar y hacer una buena labor. 

Dichos estímulos no deben convertirse en Pª! 
te del salario que el empleado tiene derecho a re 
cibir. 

Se tiene que establecer un plan de estímulos, 
y una vez establecido hay que idear un método pa­
ra que los participantes tengan información con-­
tinua de como van. 

El programa de estímulos que no cuida éste -
aspecto no funciona, ya una vez determinadas las­
metas realistas que ameriten estímulos y ya acep­
tadas por los jefes y los empleados deben soste-­
nerse. 
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Es muy desalenéador que cuando una persona -
trabajadora llega a su meta antes del plazo esti­
pulado, alg0n ejecutivo mal orientado trate de -­
quitarle lo que ganó honestamente. La verdad es­
que para un ejecutivo es muy importante que una -
persona llegue anticipadamente a una meta. 

Algunos administradores de empresas suelen -
conceder estimulas por razones absurdas y sólo -­
consiguen demostrar un criterio deficiente y fal­
ta de control de personal. 

El estimulo no debe ser un soborno para que­
la gente haga aquello que tiene obligación de ha­
cer. 

CONFUSION DE ORDENES. 

Hasta en una oficina pequeña donde la secre­
taria hace el trabajo de varios ejecutivos, debe­
existir una persona que establezca las priorida-­
des del trabajo. Pero sí dos o más personas se -
dedican a darle órdenes, el resultado es confu -
sión. 

ES importante que cuando el dirigente niega­
una corrección lo haga conteniéndose, con disci-­
plina, por medio de los canales adecuados, ésto -
ayuda a dos cuestiones. 
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1 .- Ayuda al subordinado a mejorar sus habi 
lidades administrativas y a tener con-­
ciencia de los problemas. 

2.- El dirigente demuestra tener en su su-­
bordinado y fortalece su autoridad. 

3. 2 ARTE Y CIENCIA DE LA ADMINISTRACION 

Actualmente se considera a la administración 
Moderna como una ciencia. Por lo que podríamos -
decir que se requiere de un conocimiento de deteE 
minada ciencia y en nuestro caso la administra 
ción es una disciplina científica que por otra -­
parte demanda de un método científico. 

La administración ha sufrido un reto, por la 
necesidad de diseñar sistemas y prácticas de org~ 
nización que ayuden a las constantes innovaciones 
y al cambio tecnológico. 

Así mismo es conveniente mencionar que la -­
administración ha ido en constante avance, pués -
ha mejorado y desarrollado técnicas e instrumen-­
tos los cuales buscan incrementar a la eficiencia 
administrativa. 

Nos encontramos ante una nueva dimensión ad­
ministrativa ante la cual algunos se encuentran -
alarmados porque creen que esa nueva corriente --
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guiente los va a limitar para pensar creativamen­
te, pero en realidad pasa todo lo contrario ya -­
que todos los instrumentos de la Moderna Adminis­
tración van a ampliar el potencial de la capaci-­
dad creadora, de quienes están involucrados en 
las áreas administrativas directa o indirectamen­
te se presentarán situaciones más retadoras y es­
timulantes para poder aplicar nuestra creatividad. 

Se ha ampliado el campo de acción y decisión 
del administrador, así como a todos aquellos que 
de alguna forma y otra intervengan en la adminis­
tración de empresas. 

SINERGIA Y PRODUCTIVIDAD 

Si nos referimos a la administración desde -
un punto de vista conceptual, es como si nos re-­
firiéramos a un grupo organizado y dirigido para­
lograr sus objetivos. Esto es precisamente lo -­
que se llama singerismo de la Administración, y -

aplicandolo a la práctica sólo se logra cuando -­
los administradores actúan con eficiencia y con -
una optima y racional utilización de los recursos 
para así obtener mejores y mayores resultados. 

También logramos al Singergismo en la Admi-­
nis tración mediante una adecuada dirección del -­
elemento humano y de una efectiva utilización de-
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los recursos materiales y técnicos. 

Si consideramos el fenómeno creciente del -­
cambio, esa dirección del elemento humano implica 
y exige el desarrollo de su capacidad creadora, -
pués de eso deper,dera, que se incrementen los re­
sultados finales, ó sea que bajo esa exigencia -­
podríamos decir que entramos al concepto de pro-­
ductividad. 

"Igual producción con menores recursos o ma­
yor producción con iguales recursos" en la cual -
la capacidad creadora de quienes buscan incremen­
tar la productividad juega un papel importante. 

Es indudable que en el régimen de competen-­
cía las empresas buscan su propia supervivencia -
mediante el incremento de su productividad, pues­
ésto implica eliminar desperdicios y deficiencias 
y como consecuencia reducir costos, bajar precios 
y aumentar utilidades. 

Todo esto será más fácil mientras exista un­
mayor potencial creador en el elemento humano o -
de una empresa. 

El único camino para que las empresas sobre­
vivan es aceptar que la gente creativa genere el­
cambio que nos llevará a un incremento en la pro­
ductividad. 



37 

Como podremos ver, en las ideas anteriores -
al respecto Sinergético de la administración, se­

cumple a medida que aumenta el potencial creador­
del elemento humano, con lo cual el gerente asume 
una gran responsabilidad ya que de él dependerá -
que se inicie con éste propósito. 

PROCBSO ADMINISTRATIVO 

La administración como disciplina es· objeto­
de estudio y ha sido arbitrariamente en varias -­
fases, esas fases han llegado a variar según aut~ 
res diferentes, pero no obstante a pesar de ésto­
los objetivos que se persiguen son similares, ya­
que en todos se pretende analizar cada una de 
esas fases y sus elementos componentes, para así­
facilitar el estudio de la teoría administrativa. 

Bstas fases son: Planeación, Organización, -
Dirección y Control. 

PLAN BAR 

Bs predeterminar un curso de acción a seguir 
para así lograr los objetivos establecidos. 

Bste proceso debe contar con los siguientes­

elemen tos: 

Pronosticar los volúmenes de ventas que se -
puedan alcanzar en determinado período. 
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DesarrÓllar estrategias que señalen cómo y -

cuándo alcanzar las metas establecidas. 

Fijar los resultados finales deseados y obj! 
tivos. 

Determinar plíticas que orienten a los gere~ 
tes en la toma de decisiones. 

Establecer procedimientos que detallen en 
forma precisa las acciones rutinarias que 
deban emprenderse. 

Trazar programas que determinen en forma pr! 
cisa a los resultados finales, la conducta -
por seguir, las etapas a superar. 

ORGANIZACION 

Esta función administrativa tiene por objeto 
relacionar y asignar a la gente dentro de la es-­
tructura orgánica, para así lograr los objetivos­
establecidos. 

Esta fase exige también observar aspectos ta 
les como: 

Definir las funciones y actividctdes necesa-­

rias para el logro de los obfetivos. 

Integrar esas funciones y actividades en uni 

dades orgánicas. 
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Jerarquizar la autoridad a cada jefe de cada 
una de esas unidades orgánicas. 

Definir cada puesto en cuanto a sus requeri­
mientos. 

DIRECCION 

En esta función administrativa se busca ha-­
cer que la gente emprenda acciones efectivas pa~a 
el logro de los objetivos. 

Requiere para su mejor cumplimiento acciones 
tales como: 

Delegar autoridad. 

Motivar y persuadir al personal para que 
colabore. 

Dar y recibir toda la información necesaria­
para la toma de decisiones. 

Poner a la práctica buenas relaciones huma-­
nas entre el personal. 

CONTROL 

Esta función administrativa busca asegurar -
que las realizaciones se conformen a los planes o 
normas establecidas. 



Requiere que se tengan presentes aspectos 
tales como: 
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Fijar normas que sirvan de base para evaluar 
las realizaciones. 

Medir las realizaciones y compararse con las 
normas. 

Tomar las medidas necesarias para evitar que 
se vuelva a incurrir en las mismas desviacio 
nes. 

Vigilar todo sistema de control para avaluar 
su cumplimiento. 

3.3 DEFINICION Y ANALISIS DEL PROBLEMA 

Es importante para el buen funcionamiento de 
una empresa, analizar y definir los problemas 
existentes en ella. 

Corno sabemos cuando un problema es bien defi 
nido y analizado es fácil de darle solución, y -­

esto es básico en cualquier e~presa. 

En el terreno de la administración, el anali 
zar y definir correctamente un problema depende-­
rán sus posibles soluciones. 

A continuación veremos los puntos más impor­
tantes del análisis y definición de problemas. 
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FIJACION DE OBJETIVOS 

Es evidente la importancia que tienen los -­
objetivos en la administraci6n, pués representan­
el principio y f!n de toda actividad que se real! 
za en una organizaci6n. Los objetivos represen­
tan los resultados coordinados que se desean obte 
ner en todos los niveles. 

Toda empresa deberá fijarse objetives preci­
sos, desde luego que esos objetivos deben tene1· -
presente los principios establecidos por la teo-­
ría administrativa. 

tes: 
Los principios establecidos son los siguicn-

Toda actividad debe tener un objetivo claro. 

La eficiencia de los ejecutivos debe ser ca­
lificada por medio de los objetivos fijados 
en sus funciones. 

Los objetivos no deben ser cambiados con 
demasiada frecuencia y sin causa justificada. 

Los objetivos deben ser interpretados y apl! 
cados por los gerentes. 

Deben ser redactados por escrito. 

Cada sección, unidad o departamento deben ~~ 

ner sus propios objetivos. 
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IDENTIFICACION DEL PROBLEMA 

Quienes están involucrados en la administra­
ción, principalmente en la consultoría, en la au­
ditoría administrativa, en sistemas y procedimie~ 

tos, etc., su actuación debe ser la de buscadores 
e identificadores de problemas a partir de objet~ 
vos que explicítamente ellos se han fijado o les­
han sido fijados por alguna autoridad superior, -
por corresponder a las áreas de su especializa -­

ción, dichos objetivos pueden ser tan generales -

y giran en torno a: 

Incrementar la eficiencia. 

Reducir costos. 

Mejorar proc~dimientos. 

Eliminar deficiencias y desperdicios. 

Buscar reducir las quejas de los clientes, -
costos de distribución, costos de producción, 

niveles de inventarios, porcentajes de errores, -
porcentajes de espacio, rotación de personal 
número de accidentes. 

DEFINCION DEL PROBLEMA 

Para poder investigar, es necesario contar -
primero con un problema para resolver, y como sa-
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bemos un problema bien planteado o definido ya -
se encuentra en un cincuenta por ciento soluciona 
do. 

En el terreno de la administración el plan-­
tear acertadamente los problemas dependerán sus -
propias soluciones. 

Se dice que cuando un problema está bien fo~ 
mulada se tiene ganada la mitad del camino hacía­
su solución. Es impredecible seguir el proceso -
de la investigación científica para resolverlos. 

El planteamiento va a establecer la direc 
ción del estudio para lograr ciertos objetivos de 
manera que los datos pertinentes se recolecten 
teniendo en mente esos objetivos a fin de darles­
el significado que les corresponde. 

Puede decirse que el planteamiento del probl~ 
ma ayuda al control de los errores, puesto que­
un análisis del mismo ayuda a establecer sus dife 
rentes ramificaciones y sus lagunas. 

El investigador al plantear el problema se -
enfrenta a dos preguntas: 

¿ Que es lo que trata de resolver o conocer ? 

¿ Cómo va a lograrlo ? 

Su respuesta no es tan fácil como aparenta. 
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Un paso fundamental en el planteamiento del­
problema es la definición de los termines emplea­
dos para formularlo, de otra manera su solución -
no será fácil. 

Por lo tanto debemos darnos cuenta de que -­
los conocimientos y experiencias de un consultor, 
auditor o los propios gerentes en ningún momento­
garantizan la definición de un p~oblema, pues -­
podria darse el caso de que vean el problema como 
quisieran que fuera y no como es realmente. 

Esto significa que los gerentes no deben to­
mar medidas inmediatas a partir de la simple esp~ 
cificación del problema, sino hasta que identifi­
quen las causas. 

Antes de iniciar la investigación del probl~ 
ma es necesario determinar si el tiempo y el es-­
fuerzo que serán invertidos en su solución esta-­
rán en relación con la aportación que pueda reali 
zar el cuerpo de conocimientos. 

El gerente, consultor, auditor administrati­
vo de cualquier otro de los muchos especiAlistas­
que intervienen e~ la soluci6n del problema arlMi­

nistrativo deben gravarse ~~e la definici6n del -

problema es el punto de partida para tomar solu-­
ciones y decisiones acertadas. 

No obstante deben pensar creativamente y no-
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considerar que la definición del problema es algo 
inalterable. De cualquier forma estos especiali~ 
tas siempre deben actuar con una mente abierta, y 

siempre considerando los obstaculos que deben ven 
cer. 

LOCALIZACION DE LA CAUSA 

En este punto conviene llamar la atención a­
ciertas actitudes que toman quienes están encarg~ 
dos de solucionar y decidir sobre un problema, es 
decir las actitudes que toma un gerente o cual--­
quier otro especialista para buscar causas reales 
de un determinado problema, pero que dichas cau-­
sas se basan en sus conocimientos y experiencias­
pasadas o que se guían por ciertas intuiciones -­
acerca de la casualidad. 

Uno de los errores fundamentales en que incu 
rren algunos especialistas es que actúan antes de 
reflexionar para lograr una solución inmediata, -
sin saber que ellos mismos propician una atmésfe­
ra que justifica que la medida que van a tomar y­

las acciones que van a emprender como: forzar a -
cualquier institución por salir favorecido~ e~ su 
propuesta y por lo tanto no admiten sugerencias o 
mejoras, buscan sobresalir por lo que han hecho y 

al final terminan convenciendose de que están cn­
lo correcto. 

. ¡ 
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SOLUCION 

Una vez definido el problema e identificado­
sus causas, ya podemos ver la posibilidad de da! 
le una solución. 

Los pasos que hemos visto anteriormente, si­
han sido desarrollados clara y eficientemente, ya 
con eso podemos llegar a una solución. 

Para definir que tipo de solución se le dá a 
un problema, primero vamos a emitir un JU1c10 pa­
ra tratar de corregir la desviación y en su caso­
corregir y prevenir para que no se vuelva a repe­
tir, pero se realizará sobre las mismas bases -­
con que originalmente se habían planteado las rea 
lizaciones y que con respecto a ellas ocurrió la­
desviación. 

En segundo caso como producto de nuestra ca­
pacidad creadora vamos a tratar de generar una -­
nueva idea, algo que no se había conocido. 

Por supuesto entre éstas dos posibilidades -
no se puede dar una clara diferencia entre una y­
otroa solución, pero sí podemos creer que una so­
lución razonadora implica que primero se conozca­
y evalúe la situación actual o normal y posterio~ 

mente se busquen nuevas ideas para mejorar esa -­
situación. 
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La diferencia entre dar una y otra solución­
dependerá directamente de la capacidad creadora -
de quién está actuando en el proceso de solucio-­
nar el problema y generar ideas. 



CAPITULO IV 

LA ADMINISTRACION 

A) PERSPECTIVAS DE LA ADMINISTRACION 
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4.1 PERSPECTIVAS DE LA ADMINISTRACION 

Para elaborar la Teoría Administrativa que -
sea adecuada a la situación social, política, cul 
tural y económica de México es necesario como ad­
ministradores profesionales prepararse cada día -
más dentro de las actividades que como licencia-­
dos en Administración desarrollamos dentro de 
nuestra empresa, así como realizar investigacio-­
nes que nos lleven a estructurar una teoría admi­
nistrativa sólida. 

La administración Moderna es un instrurnento­
que no solo sirve para la eficiencia de la inver­
sión del capital que de como resultado utilidades 
y rendimientos adecuados a la explotación de la -
fuerza de trabajo del hombre, sino también esta -
administración Moderna busca día a día evitar la­
saturación enajenante de trabajo del ser humano -
dentro de una mayor eficiencia. 

La Administración en nuestro país eficiente­
mente aplicada puede dar los resultados de líber~ 
ción económica y política del país que estamos -­
tratando de obtener, ya que no solo se emplea en­
la administración en áreas de inversión privada -
para obtener utilidades, sino también en la admi­
nistración pública para aplicar eficientemente 
los recursos disponibles para su desempefto. 
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En nuestro país el administrador deberá no -
solo servir a la comunidad, sino también a las -­
empresas en toda su estructuraci6n, o sea un ins­
trumento que pueda servir con sus técnicas y pro­
cedimientos para obtener rendimientos de un capi­
tal aplicado. 

El desarrollo de instrumentos de manipula --­
ci6n por medio de la motivaci6n sería uno de los­
puntos claves para que el obrero, trabajador o em 
presario aplicarán a su labor un mejor rendimien­
to en el desempeño de sus actividades, pero esto­
convierte al administrador que las aplica con ef~ 
ciencia en un explotador del hombre por el hombre 
mismo, por lo que el administrador moderno deberá 
luchar por que el trabajo tenga consciencia del -
fin para que fue contratado y volver transparen-­
tes y claros los procedimientos que utiliza la -­
empresa para elaboración y eva1uaci6n de su pro-­
ductividad. 

La participación del obrero en la administra 
ción de las em~resas, desde el punto de vista 
social que tiene la empre~a para todos sus miem-­
bros, da como consecuencias que estos deberían -­
participar en la fijación de los objetivos tras-­
cendentales de la m:sma, así como de las polici-­
Cds generales y ~ecisión de repartic16n de ut!li­
dades, pero se cc~v:er:e actualmente - - - - - -
esta teoría en ~~o je los procedimientos más su:i 
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les de manipulación, desde luego que estos teóri­
cos nunca han pensado realmente en las necesida-­
des del hombre y sus satisfactores. 

Pero la participación del hombre en la admi­
nistración significa la posibilidad de existir -­
socialmente, pero no es tan sencillo hacer parti­
cipe al hombre de la administración de las empre­
sas. La participación deberá ser liberación al 
hombrede la exclavitud y de la explotación del -­
hombre por el hombre. 

La administración necesita solidificar más -
su teória, y esto solo se logrará dándole mayor -
solidez a los análisis y estudios de admínistra-­
ción, y ser más rigurosa y estricta en su análi-­
sis científico, contruyendo una ~ec:-ia administr!:_ 
tiva sólida estructurada en conocimientos cientí­
ficos sólidos obtenidos de la realidad social. 

El administrador actual dentro de nuestra 
sociedad deberá actuar como un promotor, desde 
luego deberá tener conocimientos científicos se-­
ríos sobre las t&cnicas administra~i~as, gran co~ 
ciencia y gran iniciativa que le permitirían ser­
realmente un motor dentro de las org~nizaciones -
sin perder de punto de vista la emancipación de -
las grandes ffiasas productivas del ~aís. 

Pero no es fácil producir este tipo de admi­
nistradores, por lo que habrá de empezar por las-
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escuelas o centros educativos elevando el nivel -
academice de las instituciones de educación supe­
rior. 

Dada la importancia de esta preparación y la 
decisiva intervención social que el administrador 
tiene influenciando las relaciones de producción, 
el administrador moderno deberá ser el hombre ac­
tual se organice. 

Cuando la generalidad de los administradores 
esten preparados y concientizados de las necesid! 
des del país, no estará ya en un grupo pequeño -­
las decisiones trascendentales de nuestra nación­
y entonces la gran masa que ahora nada más opera­
y se le niega su capacidad de existencia como ho~ 
bre tendrá consciencia de las necesidades de su -
organización social y será existencialmente más -
satisfecho. 

Las decisiones sociales, políticas y economi 
cas, no solamente deberán estar en manos de la -­
burocracia, sino de toda la masa productiva que­
integra a la sociedad, y que no solo sirva la ad­
ministración como instrumento para organizar la -
participación de los miembros de la misma y cen-­
tro de los mismos en sus actuaciones. 

La administración en si deberá ser un instru 
mento para organizarse socialmente controlandose­
Y disciplinandose. No deberá permitirse que la -
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administración y sus técnicas sean patrimonio de­
unos cuantos. 

Para todo lo dicho anteriormente tendremos -
que empezar por adoptar las técnicas administrati 
vas universales a las características propias de­
nuestro país. 

Enseguida tendríamos que sacar un molde ori­
ginal que se apegue a las necesidades actuales -­
de nuestro país, para no copiar moldes que en más 
de las veces quedan o demasiado ajustados o dema­
siado holgados a las condiciones políticas, soci~ 

les y económicas de M~xico. Siempre estaremos en 
la disyuntiva de tener una administración mercena 
río o alquiladas para nuestro desarrollo, o una -
administración que sirva a los intereses de la -­
masa productiva del país creando consciencia real 
de las necesidades del mismo. 

habra que romper la actitud escalonaría y 
acomodaticia del administrador que tiene actual-­
mente para convertirlo en creador de empleos, en­
profesional consciente de las necesidades de la -
masa productiva adoptando una actitud creativa -­
que contempla inovaciones en el campo profesional 
sin perder de vista el sistema soc_ial para llegar 
al final de conjuntar varias disciplinas, investi 
gaciones y procedimientos a un estado superior de 
toda la sociedad mexicana. 
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e o N e L u s I o N E s 

Seguramente que todos nos hemos percatado -
de que las empresas, como los individuos, tienen 
ciertas características propias que les imponen­
una fisonomía particular y diferente. Es obvio­
que esa fisonomía, tanto la del individuo como -
la de la empresa, no es más que el reflejo fiel­
de un pensamiento, individual o colectivo. Este 
último se refiere al .producido en común por el -
cuerpo administrativo de una organización y que­
en el campo de los negocios se conoce como filo­
sofía administrativa. 

Aún cuando la filosofía es un término muy -
amplio, dentro del contexto administrativo pode­
mos considerarlos como una forma de pensamiento­
que guía la conducta de los miembros de una org~ 
nización. Este concepto también nos explica por 
qué cada persona en lo individual actua y se co~ 
porta en determinada forma, es decir, de acuerdo 
a su propia filosofía de la vida que es el resul 
tado conjunto de su cultura, de su educación de­
sus experiencias y de otros factores del pasado­
que han influído en su forma de pensar¡ dichos -
factores condicionan la conducta del individuo -
ante el mundo que le rodea. Ahora bien, cuando­
varios individuos se integran en una organiza -­
ción, particularmente a nivel de administradores, 
el conjunto de sus filisofías personales origi-­
nan una nueva filosofía que no es precisamente -



55 

la suma de aquellas, sino algo diferente que, 
además, está condicionada por las prácticas y 
políticas administrativas vigentes que regulan -
la actuación de los mismos administradores. Así, 
la organización adquiere una ideología propia, -
cuyo efecto es recíproco, porque también se re-­
fleja en esas prácticas y poli tic as administra t.~ 
vas adoptadas por la empresa. Esa filosofía ad­
ministrativa explica y orienta la forma en que -
los miembros de la organización deben actuar y -
de hecho legalizar la coerción del individuo por 
el grupo. No olvidemos que para que un grupo -­
actúe como una sola unidad, debe contar con una­
ideología bien definida y, dentro de una organi­
zación, debe ser propiciada por la filosofía ad­
ministrativa establecida por su propia adminis-­
tración. 

Tomando en cuenta el desarrollo y avance de 
la administració~ y sus perspectivas futuras, -­
los gerentes deben tomar muy en serio la filoso­
fía administrativa que elijan, ya que con ella -
podrán integrar en pensamiento y en acción a to­
do su personal, a fin de que apliquen creativa-­
mente todo el moderno instrumental y las prácti­
cas más adecuadas, para enfrentarse al fenómeno­
creciente del cambio. Los gerentes deben preci­
sar el contenido de su filosofía administrativa­
y promulgarla en la empresa por medio de planes, 
políticas, procedimiP.ntos y, en general, median­
te aquellas comunicaciones que transmitan nítid! 
mente el eensamiento institucionalizado por la -
alta dirección. 
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