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“ LA EVOLUCION DE LA CONDUCTA DEL HOMBRE EN
LA ORGANIZACION ",

TRADICIONALMENTE EL PAPEL DEL HOMBRE EN LA ORGANIZACION HA $1DO
EL DE SER UN ELEMENTO MAS DE LA PRODUCCIGN Y DE LOS PROCESOS ~-
PRODUCTIVOS: EN DONDE, SIN SER TOMADA EN CUENTA SU PARTICIPACION
EN EL EXITO O FRACASO DE LA EMPRESA, SE LE HA MARGINADO, E INCLY
SO ANTES DE LA REVOLUCION INDUSTRIAL; EXPLOTADO INHUMANAMENTE -
CON LARGAS JORNADAS DE TRABAJG, SIN DERECHO A FORMAR GREMIOS: -
CON UN PAGO MISERABLE QUE APENAS LE ALCANZABA PARA NO PERECER DE

HAMBRE.,

LA ACTUAL ADMINISTRACIGN RESULTA UN POCO MAS COMPLEJA QUE ENTON

CES.

FORMADA FUNDAMENTALMENTE POR RECURSOS HUMANGS, TECNICOS Y MATE-
RIALES, EL ORDEN PRIORITARIO QUE OCUPAN ESTOS FACTORES EN TODA
ORGANIZACION ES VARIABLE., CADA EMPRESA, CADA AUTOR, CADA GERENTE,
CADA INDIVIDUO, ASIGNA UNA PRIORIDAD MAYOR O MENOR A ESTOS FACTO

RES,



Y

“EL RECURSO HUMANO ES FUNDAMENTAL PARA TODA ORGANIZACIGN, YA QUE
ESTE PROPORCIONA ELEMENTOS TECNICOS, FINANCIEROS, CIENTIFICOS.,-
ADMINISTRATIVOS Y OTROS: APORTA ADEMAS SU MANO DE OBRA, PARTICL
PA ACTIVAMENTE EN TODAS Y CADA UNO DE LOS PROCESOS DE TODA ORGA
NIZACION, SIN EL RECURSO HUMANO SERfA IMPOSIBLE LA EXISTENCIA -
DE LAS ORGANIZACIONES DE CUALQUIER TIPO, YA QUE COMO APUNTABA -
ANTERIORMENTE, TODAS LAS FUNCIONES EMPRESARIALES GIRAN EN TORNO

AL HOMBRE,

EL ESTABLECIMIENTO DE PROGRAMAS PARA ELEVAR LA MOTIVACION DEL -
INDIVIDUO LOGRANDO CON ELLO UNA MAYOR PRODUCTIVIDAD, DEBERA HA-
CERSE DE ACUERDC A LAS EXIGENCIAS DE LA EMPRESA, Y EN EL CASO -
DE -MEX1CO. DEBEN UTILIZARSE TECNICAS ACORDES A NUESTRA EDUCACIGN
CULTURA Y DEMAS: PERO NO TECMICAS EXTRANJERAS ADECUADAS PARA ELLO.
SINO DESARROLLADAS ACORDES A NUESTRA IDIOSINCRASIA, PARA TAL --
EFECTO, EN ESTE SEMINARIO DE INVESTIGACIGN, SE IDENTIFICAN LOS
ASPECTOS MAS RELEVANTES DE LA CONDUCTA HUMANA DENTRO DE LAS OR-
GANIZACIONES, CON BASE EN LOS ESTUDIOS QUE SOBRE SUS ACTITUDES
SE HAN EFECTUADO. No SE PRETENDE RESUMIR LAS OBRAS DE LOS ESTU-
DIOSOS EN ESTA MATERIA, SINO POR EL CONTRARIO, GENERALIZAR,PRE-
SENTANDO UN EMBOZO DE LO QUE SIGNIFICA “ LA EVOLUCION DE LA CON
DUCTA DEL HOMBRE EN LA ORGANIZACION ",
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CAPITULD 1

LA CIENCIA

PODEMOS DECIR QUE LA CIENCIA: ES UN CONOCIMIENTO SISTEMATIZADO

“QUE A BASADO EN EL ESTUDIO Y EXPERIMENTACIGN AL CONOCIMIENTO Y

L0 DETERMINAN UNA RAMA DEL SABER,

L1

1.2

PUEDE CLASIFICARSE EN CIENCIAS EXACTAS ¥ No EXACTAS, EN
ponDE LAS CIENCIAS EXACTAS SON: AQUELLAS QUE SOLO ADMITEN
HECHOS RIGUROSAMENTE DEMOSTRABLES,

LA ADMINISTRACION: EMPLEA PARA SU APLICACIGN, DIVERSOS -
CONOCIMIENTOS QUE SURGEN Y SE BASAN EN CIENCIAS EXACTAS,
ESTAS HERRAMIENTAS, SON UTILIZADAS BUSCANDO SU ADECUACION,
Y TRATAN DE DAR SOLUCION A PROBLEMAS ESPECIFICOS,

La Ciencias No ExAcTAS.- SON AQUELLAS CUYO OBJETIVO Y ME-
TODO SE APLICAN NO A LA NATURALEZA. SINO A LOS FENOMENOS
SOCIALES, LA ADMINISTRACION COMO CARAGCTER ES EMINENTEMEN
TE SOCIAL., RELACIONA Y UTILIZA CONOCIMIENTOS DE CIENCIAS
SOCIALES,. TALES coMO.. SocioLoGfa., PsicoLoefa. DerecHo.
Economia., ANTROPOLOGIA, ETC,

CiENCIAS EXACTAS. NO EXACTAS Y SU RELACION CON LA ADMINIS

TRACION, ALGUNOS DE ESTOS CONOCIMIENTOS SON:
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CIENCIAS EXACTAS,

A)

B).

c)

MATEMATICAS.- NO EXISTE UNA DEFINICION DE ESTA CIENCIA, AUN
QUE ES INDISCUTIBLE QUE HA PERMITIDO GRANDES AVANCES EN LA
ADMINISTRACIGN, PRINCIPALMENTE EN LAS ETAPAS DE PLANEACIGN
Y CONTROL,

SUS APORTACIONES MAS IMPORTANTES SE ENCUENTRAN EN EL AREA
DE MATEMATICAS APLICADAS., ESPECIFICAMENTE EN ,, MODELOS -~
PROBABIL{STICOS, SIMULACIGN, INVESTIGACIGN DE OPERACICNES,
ESTAD{STICA, ETC.

DrscipLinas TécNicas.- COMPRENDEN UN CUERPO O CONJUNTO DE
CONOCIMIENTOS QUE AUN NO SE HAN CONFORMADO COMO CIENCIA.-
PERO QUE UTILIZAN Y APLICAN FUNDAMENTOS CIENT{FICOS, SU -
CARACTER ES MAS PRACTICO, QUE TEGRICO,

INGENTERTA INDUSTRIAL,- ES EL CONJUNTO DE CONOCIMIENTOS =
CUYO OBJETIVO ES EL GPTIMO APROVECHAMIENTO DE LOS RECURSOS

DEL AREA PRODUCTIVA,

LA ADMINISTRACION Y LA INGENIER{A INDUSTRIAL ESTAN [NTIMAMENTE

LIGADAS, SE INTERRELACIONAN Y SE HAN HECHO VALIOSAS APORTACIO-

NES ENTRE S{. LA DIFERENCIA REDICA EN QUE LA INGENIERfA SE EN-

{ FOCA AL AREA DE PRODUCCIGN EN LAS EMPRESAS INDUSTRIALES PRIMOR

‘DIALMENTE. Y LA ADMINISTRACION ES APLICABLE A CUALQUIER TIPO -

DE EMPRESA Y EN TODAS SUS AREAS.,"



D)

E)

F)
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CONTABILIDAD.- SE UTILIZA PARA REGISTRAR Y CLASIFICAR LOS

' MOVIMIENTOS FINANCIEROS DE UNA EMPRESA, CON EL PROPGSITO-

DE INFORMAR E INTERPRETAR LOS RESULTADOS DE LA MISMA.LA -
CONTABILIDAD ES UN AUXIL!IAR EN LA TOMA DE DECISIONES., UNA
TECNICA DE CONTROL, Y NO DEBE CONFUNDIRSE CON LA ADMINIS-
TRACION,

ERGONOM{A.- ESTUDIA LA INTERRELACIGN EXISTENTE ENTRE LAS
MAQUINAS, INSTRUMENTOS., AMBIENTE DE TRABAJC Y EL HOMBRE.Y
LA INCIDENCIA DE ESTOS FACTORES EN SU EFICIENCIA,

CrBERNETICA.- ESTA CIENCIA., DE RECIENTE ORIGEN, ES DEFINL
DA, COMC LA CIENCIA DE LA INFORMACIGN Y DEL CONTROL. EN -
EL HOMBRE Y EN LA MAQUINA, TIENE GRAN APLICACION EN LOS -
PROCESGS PRODUCTIVOS Y, CONSECUENTEMENTE, EN EL CAMPO DE
LA ADMINISTRACIGN. DONDE APORTA CONOCIMIENTOS SOBRE TODO
EN LO QUE SE REFIERE A SISTEMAS DE COMPUTACION E INFORMA-

_CIGN,

TAMBIEN LAS CIENCIAS NO EXACTAS. QUE BASAN SUS POSTULADOS

EN INDIFERENCIAS O EN TEORIAS NO COMPROBADAS. COMO:



A)

B)

c)

'\6

SocioLoGia,-CIENCIA QUE ESTUDIA EL FENGMENO SOCIAL, LA SO-
CIEDAD Y LA DINAMICA DE SUS ESTRUCTURAS,

MuckHos DE LOS PRINCIPIOS ADMINISTRATIVOS FUERON TOMADOS DE
LA SocioLoGfA v DE LA PsicoLoGfA INDUSTRIAL. OTRAS APORTA-
CIONES DE ESTA CIENCIA A LA ADMINISTRACION SON: ESTUDIO SO

BRE LA ESTRUCTURA SOCIAL DE LA EMPRESA, SOCIOGRAMAS.,ETC,

PsrcoLoGfA.~ ESTUDIA LOS FENOMENOS DE LA MENTE HUMANA, SUS
FACULTADES, COMPORTAMIENTO Y OPERACIONES., LA PSICOLOGIA IN
DUSTRTAL TIENE POR OBJETO EL ESTUDIO DEL COMPORTAMIENTO HU
MANO EN EL TRABAJO APORTA BASES TECNICAS PARA EL ESTABLE--
CIMIENTO DE LAS ADECUADAS RELACIONES DENTRO DE LA EMPRESA,
EN AREAS TALES COMO: SELECCION DE PERSONAL, PRUEBAS PSICO-
METRICAS. RECURSOS HUMANOS., TECNICAS DE MOTIVACION, INCEN-
TIVOS, CONFLICTOS, ENCUESTAS DE ACTITUD, ENTREVISTAS DE --
ORIENTACIGN, ESTUDIO SOBRE AUSENTISMO, ETC,

DERECHO, - ES EL CONJUNTO DE ORDENAMIENTOS JURIDICOS QUE RL
GEN A LA SOCIEDAD, ESTA DISCIPLINA DELIMITA LA ACCION DE -
LA ADMINISTRACION DE TAL MANERA QUE NO AFECTE A LOS DERE--
CHOS DE TERCEROS.
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LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA AS{ COMO LOS PRIN-

C1P10S DE LA ADMINISTRACIGN, DEBEN RESPETAR EL MARCO LEGAL EN

EL QUE SE DESARROLLEN:

EL ADMINISTRADOR DEBE CONOCER LOS ORDENAMIENTOS VIGENTES EN —

LAS AREAS DE: DERECHO CIVIL, MERCANTIL, FISCAL., CONSTITUCIQ--

NAL Y LABORAL A FIN DE PODER MANEJAR ADECUADAMENTE LA EMPRESA.

D)

E)

EconoMia,~ CIENCIA QUE ESTUDIA LAS LEYES Y RELACIONES QUE
TIENEN LOS HOMBRES EN LA PRODUCCIGN, DISTRIBUCION Y CON-
SUMO DE LOS BIENES Y sERvIcios.LA EconoMmia aPORTA vaLIiO-
SOS DATOS A LA ADMINISTRACION: DISPONIBILIDAD DE MATERIA
PRIMA, SITUACION DEL MERCADO, MERCADD DE TRABAJO., PROBLE
MAS DE EXPORTACION E IMPORTACION, BALANZA DE PAGOS, ETC.

ANTROPOLOG{A,~ ES LA CIENCIA CUYO OBJETO DE ESTUDIO ES EL

HOMBRE., SU CULTURA Y DESARROLLO EN SOCIEDAD, LA ANTROPOLO-

GfA SOCIAL PROPORCIONA CONOCIMIENTOS PROFUNDOS SOBRE EL -
COMPORTAMIENTO HUMANO LOS INTERESES DE GRUPO RELIGIOSOS,
ETNICOS, ETC, INFLUYEN SOBRE LA ACTUACIGN DEL HOMBRE EN

SU TRABAJO,, DE AH[ LA NECESIDAD DE CONOCER ESTOS ASPEC-

TOS A FIN DE UBICAR ADECUADAMENTE AL ELEMENTO HUMANO DEN
TRO DE LAS ORGANIZACIONES.
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LA ADMINISTRACION, ENTENDIDA COMO ORGANIZACIGN Y SIMPLIFICA-
CION DEL TRABAJO SOCIAL., ADQUIERE CADA DfA UNA MAYOR [MPOR--
TANCIA, SOBRE TODO EN ESTA EPOCA EN QUE LA PRODUCCIAN. DIS-

TRIBUCION Y CONSUMO ADQUIEREN CADA VEZ MAS SU CARACTER SO--

CIAL, POR LO MASIVO DE ESTOS PROCESOS.

EN ESTA MEDIDA LA ADMINISTRACION SE ACERCA A LAS CIENCIAS -

SOCIALES. AUN DENTRO DE LOS CONCEPTOS TRADICIONALES DE LA -

ADMINISTRACION, ENTENDIDA COMO UN INSTRUMENTO PARA EL AUMEN

TO DE LA EFICIENCIA., SU CARACTER SOCIAL ES INSOSLAYABLE. YA

QUE LA MISMA TENDENCIA DE LA PRODUCCIGN MONOPOL{STICA Y DEL

CONSUMO MASIVO HACEN NECESARIO UN PROCESO DE ORGANIZACION -

DEL TRABAJO MASIVO Y COMPLEJO,

ES INDUDABLE QUE LA ADMINISTRACIGN CON SU CARACTER SOCIAL RE
QUIERE PARA UNA APLICACION CORRECTA Y PARA EVITAR LOS VICIOS
INHERENTES A SU PROPIO DESARROLLO, COMC SON LA BUROCRACIA Y-
TECNOCRACIA, DE UN APOYO A BASE DE SUSTENTACION EN LAS CIEN-
CIAS SOCIALES,

CADA UNA Y LA TOTALIDAD DE LAS CIENCIAS SOCIALES PROPORCIONAN
A LA ADMINISTRACION LOS ELEMENTOS PRODUCTIVOS Y NECESARIOS PA
RA SU DESARROLLO. ADECUACION, Y APLICACION EN LOS DIFERENTES
PROCESOS PRODUCTIVOS Y SOCIALES,



FUENTE .. PLANEACION Y ORGANIZACION DE EMPRESAS., LIC. GUILLERMO GOMEZ CEJA,

6
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LA ADMINISTRACION: TIENE UN OBJETO DENTRO DE LAS ORGANIZA-
CIONES, Y EL TOTAL DE SUS CONOCIMIENTOS TRATAN DE ALCANZAR
L0, PODEMOS REFERIRNOS A EL COMO OBJETIVO SOCIAL DE LA AD-
MINISTRACION,~ S{ CONSIDERAMOS HA LA SOCIEDAD COMO LA - -

UNION MORAL DE HOMBRES, QUE EN FORMA SISTEMATICA COORDINAN
SUS MEDIOS PARA LOGRAR UN BIEN COMUN, ES POR .0 TANTO, ES-
TE OBJETIVO SOBRE EL QUE RECAE LA ADMINISTRACION PRESISA--

"

MENTE, EL ELEMENTO COORDINACION SISTEMATICA DE MEDIOS ES
EL QUE EXIGE EL CONCEPTO DE ADMINISTRACION EN TODA SOCIE--

pap”,

Er OBJETIVO SOCIAL DE LA ADMINISTRACIGN SE CONVIERTE EN LA
META DE REALIZACIONES, ES ALGD A CONSEGUIR, Y EN FUNCION -
DEL CUAL DEBEN FORMULARSE LOS PLANES, ESTABLECER LA 0RGAN]L
ZACIGN Y LLEVAR A CABO LAS TAREAS,

EN ESTE OBUETIVO £5 INDISPENSABLE QUE SE CUMPLA LA MISMA -
FILISOFTA ADMINISTRATIVA, PUESTO QUE TODOS LOS INTEGRANTES
DE LA EMPRESA DEBEN UNIR SUS ESFUERZOS PARA LOGRARLO., ES -
DECIR DEBEN COORDINAR SUS LABORES, SIENDO ESTA UNA DE LAS
PRINCIPALES PREOCUPACIONES TEGRICAS DE ESTE TRABAJO,



il

SE PODRIA ENTONCES DEFINIR EL OBJETIVO SOCIAL DE LA ADMINIS-
TRACION COMO LA META DE REALIZACIONES DE TODA ENTIDAD EN LA
CUAL ELLA TIENE RAZGN DE EXISTIR.,

EL OBJETIVO SOCIAL DE LA ADMINISTRACION RECIBE VARIOS NOMBRES
SEGUN SEA SU ORIENTACION: CLIENTELA, MERCADO, INNOVACIGN.PRQ
DUCTIVIDAD, ETC. PERO TODOS ESTOS NOMBRES TIENEN LA MISMA ME-
TA: EL SERVICI1O DE LA SOCIEDAD. SIN LA CUAL LA EMPRESA NO AD-
QUIRIR{A, ESTABILIDAD, CONTINUIDAD Y EXITO. NO IMPORTA CUAN-
TOS OTROS FACTORES FAVORABLES COINCIDAN EN SUS LABORES,

EL OBJUETIVO SOCIAL CONSISTE ENTONCES EN SERVIR A LA COMUNIDAD
EN LA QUE SE DESARROLLA, ESA COMUNIDAD SE LLAMA GENERICAMENTE

"

" pyeBLo .
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CAPITULO 11

CIENCIAS DE LA CONDUCTA

Las Ciencias DE LA CONDUCTA Y LA ADMINISTRACION DE
Recursos Humanos,

LA EMPRESA COMO INSTITUCION SOCIAL, ES DEMASIADO -
IMPORTANTE PARA SER SGLO ESTUDIADA A LA LUZ DE UNA
ESPECIALIDAD Y AS{ LA EconoMfa, LA S0CIOLOGIA. LA
PsicoLocia v LA INGENIER[A SE CONCLUYEN PARA DARNOS
UNA MEJOR VISION DE LO QUE ES LA ORGANIZACIGN. DEN-
TRO DE LA CUAL, UNO DE LOS FACTORES PRIMORDIALES ES
EL SER HUMANO,

Las CieNciAS DE LA CONDUCTA, UTILIZANDO LOS RECUR-
S0S DE CADA UNO DE SUS INTEGRANTES, TRATAN DE EX--
PLICAR LA GENESIS Y CONSECUENCIAS DE LA CONDUCTA -
HUMANA DENTRO DE LA EMPRESA., Y SIENDO EL HOMBRE UNO
DE LOS FACTORES DE PRODUCTIVIDAD, ES EL ENFASIS EN

. ESTOS CONOCIMIENTOS LO QUE LOS HACEN TRACENDENTES

Y NECESARIAS DE APLICAR,



2,2

2.3

a3

AREAS BASICAS EN LAS CUALES LAS CIENCIAS DE LA Con-
DUCTA HAN APORTADO CONTRIBUCIONES [MPORTANTES,

Las CIENCIAS DE LA CONDUCTA HAN IMPACTADO MAYORMENTE
EN AREAS TALES COMO LA RELACIOGN HOMBRE-EMPRESA CON -
ESTUDIOS SOBRE MOTIVACION DE LA CONDUCTA, INFLUENCIA
DEL MED1O AMBIENTE SOBRE EL INDIVIDUO,DESARROLLO DE-
LA PERSONALIDAD, RELACIONES HOMBRE-HOMBRE, HOMBRE --
GRUPO Y GRUPO-GRUPO, INVESTIGACIONES SOBRE LIDERAZGO
CONCEPTO DE APRENDIZAJE Y CAPACITACIGN, DINAMICA DE

LOS ACCIDENTES DE TRABAJO AMEN DE OTRAS MUCHAS MAS -
QUE NOS HAN LLEVADO A LO QUE CONOCEMOS AHORA COMO -

DESARROLLO ORGANIZACTONAL.,

RELACIGN HOMBRE - EMPRESA,

EN ESTA AREA LA PsicoLocfa, LA SocioLoGia v LA His-
TORIA NOS PERMITE ENTENDER LA RELACION QUE SE ESTA-
BLECE ENTRE EL HOMBRE Y SU MEDIO AMBIENTE DE TRABA-
J0, LA EMPRESA ES EN S, UNA SOCIEDAD QUE VIVE DEN-
TRO DE OTRA SOCIEDAD, LOS PATRONES CULTURALES, LOS
VALORES ,ETC,, DETERMINAN REGLAS A LA CONDUCTA HUMA-
NA LAS CUALES LIMITAN € INHIBEN POSIBILIDAD DE -AC--
CION O IMPULSAN ALGUNAS OTRAS.
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UNA MEJOR COMPRENSION ENTRE LA RELACION HOMBRE Y EMPRESA. NOS
CONDUCE A LA NECESIDAD DE CONOCER MAS INTIMAMENTE LAS CAUSAS
DE LA CONDUCTA, ES DECIR, COMO MOTIVAR AL HOMBRE EN SU ACTI-
TUD HACIA EL TRABAJO. DANDO LUGAR A LA APARICION DE LOS ESTU
D1OS SOBRE LA MOTIVACIGN, TAN DE VOGA EN NUESTROS DfAS, Es--
TOS DOS INCISOS SE VER{TAN INCOMPLETOS S1 NO SE TOMARAN EN --
CUENTA LAS INFLUENCIAS DE LOS SISTEMAS ADMINISTRATIVOS, QUE-
LOS CONCEPTOS ORGANIZACIONALES TIENEN SOBRE EL SER HUMANO I[N
CURRIENDO ENTONCES EN LA INVESTIGACION DE LOS ASPECTOS REFE-
RENTES A EL MEDIO AMBIENTE Y EL INDIVIDUO, O LA ORGANIZACIGN
Y EL INDIVIDUO, UNA CARACTER{STICA BASICA DEL HOMBRE Y LA EM
PRESA, ES QUE SIENDO ESTOS, EL UNO UN SER SOCIAL Y EL OTRO -
EL CONJUNTO DE SERES HUMANOS, SE ESTABLECE DINAMICAS DE RELA
CIONES ENTRE INDIVIDUOS, LOS INDIVIDUOS Y SUS GRUPOS ENTRE -
s{, DANDO POR RESULTADO LO QUE LLAMamos DINAMICA DE GRUPOS,

EL c6MO SE MANEJA LA ORGANIZACIGN, EL COMO SE TOMAN LAS DECL
SIONES, EL USO DE LA AUTORIDAD, HAN GENERADO LA EXPLOTACIGN
EN EL AREA DEL LIDERAZGO EN LA CUAL CONCURREN LA HISTORIA, -
tA PsicoLo6fAa v LA SocloLOGIA PARA ENTENDER EL PAPEL DEL Lf-
DER, SU INFLUENCIA Y SU FORMACIOGN,
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SIENDO EL HOMBRE UN SER DE COSTUMBRES. ES NECESARIO LOGRAR
CAMBIOS EN SU CONDUCTA PARA ADAPTARSE A LOS REVOLUCIONARIOS
CONCEPTOS TECNOLGGICOS Y A LAS DEMANDAS CADA VEZ MAYORES DE
LAS ESTRUCTURAS ORGANIZATIVAS: NUEVOS METODOS DE APRENDIZA-
JE, DE CAPACITACION Y DESARROLLO, HAN VENIDO A ENRIQUECER -
LAS POSIBILIDADES DE INTRODUCIR EL CAMBIO, UTILIZANDO PARA
ELLO MEJORES CONOCIMIENTOS SOBRE LAS CAPACIDADES DEL SER -

HUMANO,

2.4 EL FACTOR HUMANO DE LA EMPRESA.

EN CUALQUIER ORGANIZACIGN DE TRABAJO EXISTEN DIVERSOS
ELEMENTOS! EQUIPO, MAQUINARIA, LOCALES, ETC., PERO EL
ELEMENTO MAS IMPORTANTE ES EL FACTOR HUMANGO, LOS IN-

DIVIDUOS QUE TRABAJAN EN LA EMPRESA,

A ESTE FACTOR, EL HUMANO, SE LE HAN DEDICADO MULTIPLES ESTU-
DI0S DENTRO DE LOS PROBLEMAS DE LA ADMINISTRACIGN, SOBRE TO-
DO DESDE EL PUNTO DE VISTA DIRECCION, Y SABEMOS QUE LA FUN--
CIGN_ADMINISTRATIVA ES, EN ESCENCFA, LOGRAR RESULTADOS A TRA
“VES DEL TRABAUO DE LOS DEMAS. CUALOUIER EJECUTIVO O JEFE, DE
BE COORDINAR LOS ESFUERZOS DE SU PERSONAL PARA LOGRAR LOS OB
JETIVOS DEL TRABAJO ASIGNADQ; A SU VEZ, EL JEFE DEBE COORDI—
NARSE CON OTRAS PERSONAS DE SU MISMO NIVEL SUPERIOR. EL Hom-

BRE EMPRESA ESTA EN UNA CONTINUA RELACIONH CON PERSONAS,
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POR OTRO LADO, EL EXITO EN EL TRABAJO DEL EJECUTIVO DEPENDE
EN GRAN PARTE DE LA COLABORACION EFICIENTE DE SUS SUBORDINA

DOs.

POR LO ANTERIOR, ES QUE LAS RELACIONES HUMANAS SON TAN IHPOR
TANTES PARA EL EJECUTIVO, SOBRE TODO DESDE EL PUNTO DE VISTA
HUMANC Y ADMINISTRATIVO, £ES POR ESTO QUE HABLARE DEL FACTOR
HUMANO EN EL TRABAJO PERO DESDE EL ENFOQUE QUE LE INTERESA -

AL JEFE., FUNCIONARIO O EJECUTIVO,

DEBEMOS PARTIR DE LAS BASES QUE HAN PREDOMINADO HASTA LA FE-
CHA RESPECTO A COMO SE CONSIDERA AL HOMBRE EN EL TRABAJO, PA
RA ELLO VOY HABLAR DE LA TEORIA DE DoucLAs McGREGOR. Y NO DE
LOS AUTORES QUE MAS INFLUENCIA HAN TENIDO EN LA ADMINISTRA~

CION CIENTIFICA CONTEMPERANEA,

Para DouGLAS MCGREGGR, LA ORGANIZACION TRADICIONAL ES POCO
EFICIENTE Y POCO FUNCIONAL. POR ELLO. DEBEN BUSCARSE OTROS -
FUNDAMENTOS PARA LA ORGANIZACION DEL TRABAJO,

ES asf COMO LLEGA A POSTULAR LAS FAMOSAS TEORfAs X v Y ACER-

-!Cﬁ DE LA‘DRGANIZACIGN hi ADR!N!STRACIGN &AS CUALES MENCIGNO

A CONTINUAC!GN'
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TEORIA X

2.5 Es LA QUE HA PREVALECIDO EN LAS EMPRESAS DESDE EL NACI-
MIENTO DE LA ADMINISTRACIGN CIENTIF1cA. Los supuesTos -
GENERALES DE LA ACTITUD ANTE LAS PERSONAS EN EL TRABAJO
SEGUN LA TEORfA X, POR PARTE DE LOS SUPERVISORES, FUN--
CIONARIOS, DIRECTIVOS Y AUN MUCHOS CIENT{FICOS DE LA AD
MINISTRACIGN SON LOS SIGUIENTES:

1. A LA GENERALIDAD DE LA GENTE NO LE GUSTA TRABAJAR., Y EN
CUANTO PUEDE, EVITAR EL TRABAJO,

2. CoMO A LA GENTE NO LE GUSTA TRABAJAR, AL PERSONAL DEBE
OBL IGARSELE A HACERLO, CONTROLARLO, Y, SI ES NECESARIO,
AMENAZARLO CON EL CASTIGC PARA OBLIGARLO A TRABAJAR,

3. POR PROPIA NATURALEZA, AL PERSONAL NO LE GUSTA TOMAR RES
POSABILIDADES Y PREFIERE QUE LO DIRIJAN,
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4, EN GENERAL, EL PERSONAL TIENE POCAS AMBICIONES Y NO LE
GUSTA HACER MAS DE LO DEBIDO., ES CLARG QUE DE ACUERDO
CON ESTAS BASES, LO0OS DIRECTIVOS O SUPERVISORES HAN. ADOP
TADO SUS ACTITUDES ANTE LA DIRECCION DE SUS SUBORDINA-
pos, As{ POR EJEMPLO, NO SON POCOS LOS JEFES A QUIENES
LES GUSTA CON%ROLAR Y VIGILAR MUY DE CERCA A SU PERSO-
NAL .

0TROS NO DELEGAN FACULTADES A SUS COLABORADORES, PUES DUDAN
DE SU CAPACIDAD O PiENSAN QUE ELLOS NO TIENEN RESPONSABILI-

DAD SUFICIENTE,

SEGUN MCGREGOR, LA NATURALEZA HUMANA NO ES COMO HA CREIDO LA

Teorfa X, SINO ES DIFERENTE Y PARA ELLO CREA LA Teorfa Y,
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TEORIA Y

1

EL TRABAJOC ES UNA ACTIVIDAD NATURAL PARA EL HOMBRE Y
PARA REALIZARLO SE REQUIERE QUE EL MISMO ESFUERZO Y-
ENERGIA QUE PARA EL JUEGO. S1 ACTUALMENTE A LOS EM--
PLEADOS NO LES GUSTA TRABAJAR. NO ES POR EL TRABAJO
MISMG: SIND POR LAS CONDICIONES QUE RODEA ESE TRABA-
JO.

EL CONTROL REGIDO Y EL MIEDO AL CASTIGO NO SON LOS -
UNICOS N1 LOS MEJORES MEDI0OS PARA HACER QUE LA GENTE
TRABAJE, EL HOMBRE PUEDE EJERCER UN AUTOCONTROL Y UNA
DIRECCION EN EL TRABAJQ QUE SE LE ENCOMIENDA.

Los mAS IMPORTANTES OBJETIVDS DE SATISFACCION EN EL
TRABAJO., SON LAS SATISFACCIONES DEL EGO DEL INDIVIDUO -

.Y SU AUTOREALIZACION EN EL TRABAJO,

BAJO CONDICIONES APROPIADAS, EL HOMBRE NO SOLO ACEPTA
LA RESPONSABILIDAD SINO QUE LA BUSCA,

EXISTE €N TODOS LOS HOMBRES UN ALTO GRADO DE CAPACI-
DAD E INICIATIVA, EL CUAL NO SE HA APROVECHADO EN SU
TOTALIDAD,
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£S CLARDO QUE LOS EJECUTIVOS QUE ACTUAN DE ACUERDO CON LA TEQ
RIA Y, SU ACTITUD Y COMPORTAMIENTO SON DIFERENTES DE LOS QUE
L0 HACEN PARTIENDO DE LA TEORIA X,

EL FUNCIGNARIO QUE ASUME LA POSICIGN DE LA TEORIA Y TIENE =--
CONFIANZA Y CREE EN SU PERSONAL: LE DELEGA FACULTADES Y LE -
OTORGA RESPONSABILIDADES,
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TEGRIA " Z ~

‘LA TeoRfA 7 SUGIERE SENCILLAMENTE., QUE LA CLAVE DE UNA MAYOR
PRODUCTIVIDAD ESTA EN IMPLICAR A LOS TRABAJADORES EN EL PRO-

CESO.

LA PRODUCTIVIDAD ES UN PROBLEMA QUE PUEDE RESOLVERSE COORDI-
NANDC 0S5 ESFUERZOS INDIVIDUALES DE UNA MANERA PROVECHOSA Y
MOTIVANDO A LOS EMPLEADOS A HACERLO A TRAVES DE UNA ACTITUD

DE COOPERACION CONTINdA EN TODOS L.OS NIVELES,

LA PRIMERA LECCION DE LA TEORTA Z. ES LA CONFIANZA., POR Muy
EXTRANO QUE PAREZCA LA PRODUCTIVIDAD Y LA CONFIANZA VAN DE -

LA MANO,

L.OS MECANISMOS BASICOS DE CONTROL ADMINISTRATIVO QUE EMPLEA
‘UNA COMPANIA JAPONESA, SON TAN INTRINSECOS Y SUTILES QUE UNA
PERSONA AJENA DIF{CILMENTE SE PERCATA DE ELLOS. ESTA conNcLy
SI6N ES DEL TODO ERRONEA. Sl BIEN ES CIERTO QUE ESTOS MECA--
NI1SMOS SE CARACTERIZAN POR SU MINUCIOSIDAD, EXIGENCIAS Y FE-
RREA DISCIPLINA, TAMBIEN ES VERDAD QUE SON SUMAMENTE FLEXI--
BLES. SU ESCENCIA NO PODR{A DIFERIR MAS DE LOS METODOS DE -
CONTROL ADMINISTRATIVO QUE APLICAN LAS ORGANIZACIONES OCCI-

DENTALES.



via22

CADA UNA DE LAS COMPARIAS TIPO Z TIENEN SU PROPTO SELLO DIS-
TINTIVO, NO. OBSTANTE., TODAS EXHIBEN RASGOS QUE RECUERDAN MU
CHO A LAS FIRMAS JAPONESAS. AL IGUAL QUE ESTAS ULTIMAS LAS -
COMPANIAS TIPO Z TIENDEN A OFRECER A SUS EMPLEADOS PER{ODOS
LARGOS DE TRABAJO. FRECUENTEMENTE DE POR VIDA., AUN CUANDO ES
" TA POLITICA NO ESTE FORMALMENTE ESTABLECIDA,

A MENUDO LA RELACION A LARGO PLAZO SURGE DE LA INTRINCADA NA
TURALEZA DEL NEGOCI10: COMUNMENTE SE REQUIERE DE MUCHA PRACTL
CA Y UN LARGO PROCESO DE APRENDIZAJE, POR LO MISMO LAS EMPRE
SAS DESEAN RETENER A SUS EMPLEADOS UNA VEZ QUE HAN INVERTIDO
EN PROGRAMAS DE CAPACITACION DESTINADOS A FAMILIARIZARSE CON
LAS CONDICIONES PARTICULARES QUE PRIVAN DENTRO DE SU ORGANI-
ZACION,

EL PERSONAL DESEA CONSERVAR SU PUESTO YA QUE MUCHOS DE SUS -
_CONOCIMIENTOS SOLO SE APLICAN EN ESTE AMBITO ESPECTFICO Y NO
LES SERA FACIL ENCONTRAR UN TRABAJO TAN INTERESANTE Y TAMBIEN
' REMUNERADO EN OTRA PARTE,
Las CompARIAS T1Po Z NO ESPERAN 10 ANOS PARA PONDERAR EL DE-
SEMPERO DE UN INDIVIDUO Y RECOMPENSARLO A TRAVES DE UN ASCEN
50/ NINGUNA EMPRESA OCCIDENTAL QUE SE APEGARA A ESTA POLITI-
CA RETENDRIA A MUCHOS DE SUS ELEMENTOS MAS VAL1050S. POR CON
SIGUIENTE ESTAS COMPANIAS NO SUBESTIMAN LA IMPORTANCIA DE -
LAS ENTREVISTAS DESTINADAS A EVALUAR LA ACTUACIOGN DEL PERSO-
NAL, Y LAS INCLUYEN ENTRE SUS ACTIVIDADES RUTINARIAS.
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POoR LO GENERAL, LAS COMPARIAS TIPO Z CUENTAN CON LOS DATOS MAS
ACTLALI1ZADOS, LOS ULTIMOS SISTEMAS CONTABLES, LOS MAS MODERNOS
METODOS FORMALES DE PLANEACIGN Y ADMINISTRACION Y TODOS LOS =--
OTROS MECANISMOS EXPL{CITOS DE CONTROL. NO OBSTANTE,EN LAS EM-
PRESAS Z DICHOS MECANISMOS SE EMPLEAN PARA EFECTOS DE INFORMA-
CION., PERO RARA VEZ SON DETERMINANTES EN LAS DESICIONES IMPOR-
TANTES, EN CONTRASTE LOS DIRECTIVOS DE LAS GRANDES ORGANIZACIOQ
NES HOSPITALES Y DEPENDENCIAS GUBERNAMENTALES SE QUEJAN CON --
FRECUENCIA, DE QUE SE SIENTEN INCAPACES DE UTILIZAR SU CRITE--
R10O FRENTE A LOS ANALISIS CUANTITATIVOS,.LOS MODELOS COMPUTARI-
ZADOS Y LAS INTERMINABLES LISTAS DE CIFRAS,

EN UNA EMPRESA Z, LO EXPLICITO Y LO IMPLICITO PARECEN COEXIS--
TIR EN ESTADO DE EQUILIBRIO, AUN CUANDO LAS DECISIONES IMPLI--
CAN UN EXHAUSTIVO ANALISIS DE HECHOS. TAMBIEN TOMAN EN CONSIDE
RACIGN SI1 LA ALTERNATIVA ES ADECUADA Y S! CONVIENE A LOS INTE-

RESES DE LA EMPRESA,

Una COMPAN{A QUE INCLUYE TANTAS SUBESPECIALIDADES PRACTICAMEN-
TE NO ES CAPAZ DE LOGRAR UNA COMPRENSIGN TAN PLENA, QuizA LA -
RAZON FUNDAMENTAL SEA LA DIVERSIDAD DE DEPARTAMENTOS QUE SE --

VEN DENTRO DE LA ComPaNIA,
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CAPITULG  TII

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Popemos AFIRMAR QUE EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL ES UNA
SERIE DE CONCEPTOS DE DIVERSA [NDOLE., RELACIONADOS ENTRE
s{ Y QUE TIENEN COMO OBJETIVO COMUN BUSCAR EL DESARROLLO
Y LA CONSECUCION COINCIDENTE DE OBJETIVOS GENERALES DE -
UNA ORGANIZACIGN, CON LAS METAS PARTICULARES DE LOS INDI -
VIDUOS QUE LA INTEGRAN, SE CONSIDERA EL D.0., coMO UNA F1

LOSOFfA, PORQUE ES BASICAMENTE UNA FORMA DE PENSAR, IN--

TERPRETAR Y ACTUAR DENTRO DEL CONTEXTO ORGANIZACIONAL O
INSTITUCIONAL DE NUESTRA SOCIEDAD,PLANEACIGN Y CONTROL -
CONSTITUYEN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL,

EL D,0, ES UNA TECNICA DESARRQLLADA RECIENTEMENTE ( EN -
LA DECADA DE 1961 A 1970 ) QuE BASICAMENTE UTILIZA EL EN
FOQUE INTERDICSIPLINARIO,, ESTO ES, CONJUGA ELEMENTOS DE
VARIAS CIENCIAS QUE, EN FORMA CONJUNTA Y ESTRUCTURAL.,LLE
VAN AL OBJETIVO FINAL DE LOGRAR QUE LOS INDIVIDUOS CAM--
BIEN AL UN{SONO CON LAS ORGANIZACIONES QUE ELLOS MISMOS
HAN CREADO., ESPECIALMENTE CUANDO SE ESTA FRENTE AL PELI
GRO, DE QUE LAS ORGANIZACIONES SEAN TOTALMENTE AJENAS E
INCLUSO HOSTILES AL HOMBRE. CUANDO, LLEGAN A LA TOTAL --
DESHUMANIZACIGN, Y A PROVOCAR LA ENAJENACION DEL MISMO -
SUJETO.,
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3.2.1
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Asi gL D.0. CONSTITUYE ENTONCES EL RESULTADO MISMO DE LA
EVOLUCION DE UNA SERIE DE METODOS Y TECNICAS DE tAS CIEN-
CIAS SOCIALES, PARA FACILITAR LA ADECUACION DE LAS PERSO
NAS AL MEDIO ORGANIZACIONAL, PERO NO ES UNA FORMA UNILA-
TERAL DE DESPERSONALIZACION. O DE ASIMILACION A LA ORGA-
NIZACIGN, SINO DE MODIFICACION CONJUNTA DE LA MISMA ADAP
TANDOSE TAMBIEN A LOS DESEOS U OBJETIVOS DE LOS INDIVi--
DUOS QUE LA HAN CONFORMADO, LO ANTERIOR NO QUIERE DECIR-
QUE LO ACORDADO HAYAN CAMBIOS RADICALES DE ESTRUCTURA,-
S LOS HAY, PERO PLANEADOS Y ACEPTADOS POR TODA LA ORGA
NIZACIGN, CONVENCIDOS TODOS LOS MIEMBROS ADEMAS DE SU -
URGENCIA Y BENEFICIO,

LAs TEOR{AS DE LA ADMINISTRACION

SON TRES LAS TEORTAS FUNDAMENTALES DE LA ADMINISTRACIGN

QUE HAN INCIDIDO DIRECTAMENTE EN EL DESARROLLO DE ESTA,

LA PRIMERA DE ELLAS, CONOCIDA COMO TEOR[A CLASICA QUE SE
EDIFICA ALREDEDOR DE 4 PILARES CLAVES:

ELLOS SON LA DIVISIGN DEL TRABAJO, LOS PROCESOS FUNCIONA
LES Y NUMERICOS, LA ESTRUCTURA Y LA ENVERGADURA DEL CON-
TROL. DADOS ESTOS ELEMENTOS PRINCIPALES, SE PUEDE DERI--
VAR PRACTICAMENTE TODA LA TEOR{A DE LA ORGANIZACION CLA-

SICA, LOS CUALES SE DESCRIBEN A CONTINUACION:
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PorR LD QUE SE REFIERE AL PRIMER PILAR, ES SIN DUDA ALGUNA LA

PIEDRA ANGULAR ENTRE CUATRO ELEMENTOS, ELLOS FLUYEN COMO RE-

SULTADO DE LOS OTROS, EL CRECIMIENTO NUMERICO Y FUNCIONAL RE

QUIEREN DE LA ESPECIALIZACIGN Y LA DEPARTAMENTAL!1ZACIGN DE -

LAS FUNCIONES, LA ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACIGN DEPENDE DE -

LA DIRECCION, LA CUAL TOMA LA ESPECIALIZACIGN DE ACTIVIDADES

EN EL DESARROLLO DE LA COMPANIA, FINALMENTE, LOS PROBLEMAS

DE LA ENVERGADURA DEL CONTROL SE DERIVAN DEL NUMERO DE FUNCIQ

NES ESPECIALES BAJO LA JURIDICCIGN DE UN ADMINISTRADOR,

EN LO TOCANTE A LOS PROCESOS NUMERICOS Y FUNCIONALES TRATAN -
CON EL CRECIMIENTO VERTICAL Y HORIZONTAL DE LA ORGANIZACION -
RESPECTIVAMENTE, EL PROCESO NUMERICO SE REFIERE AL CRECIMIENTO
DE LA CADENA DE MANDO, LA DELEGACIGN DE AUTORIDAD Y RESPONSABIL
LIDAD, UNIDAD DE MANDO, Y DE LA OBLIGACION DE REPORTAR,

POR LO QUE CORRESPONDE A LA ESTRUCTURA, ES LA RELACION LGGICA
DE LAS FUNCIONES EN UNA ORGANIZACION ARREGLADA PARA LLEVAR A
CABO LOS OBJETIVOS DE LA COMPANIA EN FORMA EFICIENTE, LA TEO--
RIA CLASICA DE LA ORGANIZACIGN TRABAJA USUALMENTE CON DOS ES-
TRUCTURAS BASICAS., DE LA L{NEA DE MANDO Y DE LA DE CYUERPO AUXI

LIAR,

FINALMENTE LA ENVERGADURA DEL CONTROL ES UN CONCEPTO RELACIONA
DO AL NUMERO DE SUBORDINADOS QUE UN ADMINISTRADOR PUEDE  SUPER~

VISAR EN FORMA EFECTIVA,
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LA SEGUNDA TEOR{A., DENOMINADA NEOCLASICA,. SE REFIERE
A LA TAREA DE COMPENSAR EN ALGUNA FORMA LAS DIFEREN--
CIAS DE LA TEOR{A CLASICA. GENERALMENTE, EL ENFOQUE -
NEOCLASICO TOMA LOS POSTULADOS DE LA TEORfA cLASICA -
RESPECTO A LOS PILARES DE LA ORGANIZACIGN CITADOS. PE
RO ESTOS POSTULADOS SE CONSIDERAN MODIFICADOS POR LA

GENTE QUE ACTUA EN FORMA INDEPENDIENTE O DENTRO DEL -
CONTEXTO DE LA ORGANIZACION INFORMAL,

UNA DE LAS CONTRIBUCIONES PRINCIPALES DE LA TEOR{A NEO
CLASICA ES LA INTRODUCCION DE LAS CIENCIAS DEL COMPOR-
TAMIENTO EN FORMA INTEGRADA A LA TEOR{A DE LA ORGANIZA
CIGN, EL USO DE ESTAS CIENCIAS ES CAUSA DE QUE LOS RE-
LACIONISTAS HUMANOS DEMUESTREN COMO LOS PILARES DE LA

TEOR{A CLASICA ESTAN AFECTANDO POR EL IMPACTO DE LAS -
ACCIONES HUMANAS, ADEMAS EL ENFOQUE NEOCLASICO INCLUYE
EL TRATAMIENTO SISTEMATICO DE LA ORGANIZACIGN INFORMAL

DEMOSTRANDO SU INFLUENCIA SOBRE LA ESTRUCTURA FORMAL,

LA INCAPACIDAD PARA DELEGAR AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD
PUEDE RESULTAR IGUALMENTE EN FRUSTRACION PARA LA PERSO-
NA A QUIEN SE DELEGA LA AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD,
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LA DUPLICIDAD DE AUTORIDAD ES CAUSA FRECUENTE DE CON-
FLICTOS ENTRE PERSONALIDADES, LAS LAGUNAS EN AUTORI--
DAD PUEDEN SER CAUSA DE FALTAS EN CUANTO A CONSEGUIR

QUE ALGUNAS TAREAS SE LLEVEN A CABO CON UNA PARTE,CUL

PANDO A LA OTRA, POR LA OMISIGN EN LA EJECUCION.

PoR ULTIMO PUDEMOS MENCIONAR A LA TEOR[A MODERNA QUE
IMPLICA CUALIDADES DISTINTAS DE LA TEOR{A MODERNA DE
LA DRGANIZACION, SON SU BASE CONCEPTUAL ANALITICA,--
CONFIANZA EN LOS DATOS DE LA INVESTIGACION EMPIRICA Y

SOBRE TdDO EN SU NATURALEZA DE INTEGRACION. EsTAs cua

LIDADES ESTAN ENMARCADAS EN UNA FILOSOFTA QUE ACEPTA
LA PREMISA DE QUE LA UNICA FORMA SIGNIFICATIVA O VALI
DA DE ESTUDIAR LA ORGANIZACION ES EL ESTUDIO DE ELLAS
coMO UN SISTEMA, ComMo Lo £XPRESA HENDERSON,” EL ESTU-
Di0 DE UN SISTEMA DEBE TENER CONFIANZA EN UN METODO -
DE ANALIS1S. INVOLUCRANDO LAS VARIACIONES SIMULTANEAS

"

DE LAS VARIABLES MUTUAMENTE DEPENDIENTES .

Los SISTEMAS HUMANOS POR SUPUESTO, CONTIENEN UN ENOR-

'ME NUMERO DE VARIABLES DEPENDIENTES QUE RETAN A LAS -

ECUACIONES SIMULTANEAS MAS COMPLEJAS QUE LO RESUELVAN,
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SIN EMBARGO, EL ANALISIS DE SISTEMAS TIENE SU PROPIO PUNTO
DE VISTA. QUE TIENE COMO META ESTUDIAR A ORGANIZACIONES EN
LA FORMA SUGERIDA POR HenDERson, EL ANALISIS TRATA A LA OR
GANIZACIGN COMO UN SISTEMA DE VARIABLES MUTUAMENTE DEPEN--
DIENTES, COMO RESULTADO, LA TEORIA MODERNA DE ORGANIZACIGN
QUE ACEPTA EL ANALISIS DEL SISTEMA DESVIA EL. NIVEL CONCEP-
TUAL DEL ESTUDIO DE LA ORGANIZACION ENCIMA DE LAS TEORIAS-
CLASICA Y NEOCLASICA,

LA TEORIA MODERNA DE LA ORGANIZACION EN NINGUNA FORMA ES -
UN CUERPO UNIFICADO DE PENSAMIENTOS, CADA AUTOR E INVESTI-
GADOR TIENE SU ENFOQUE ESPECIAL AL CONSIDERAR EL SISTEMA,-
QutzA EL HILO MAS EVIDENTE DE UNIFICACIGN EN EL ESTUDIO DE
Los SISTEMAS, ES EL ESFUERZO DE CONSIDERAR LA ORGANIZACION
EN SU TOTALIDAD,

EN LUGAR DE TRATAR DE PRESENTAR LAS CONTRIBUCIONES DE AUTO
RES DIFERENTES A LA TEOR{A MODERNA DE LA ORGANIZACION., SE-
RA MAS UTIL DISCUTIR LOS VARIOS PROBLEMAS INVOLUCRADOS EN-
UN ANALISIS DE SISTEMA, ELLOS SON LAS PARTES, LAS INERAC--
CIONES, LOS PROCESOS Y LOS OBJETIVOS DE LOS SISTEMAS.,

CITA: Lic, GurLLermo GoMeEz Ceun.. PLANEACION v ORGANIZA-
CI16N DE EMPRESAS., ED, EpicoL.. PAcINAS 140 A LA -
143,
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CAPITULO IV

LA CONDUCTA DEL HOMBRE

S1sTEMAS DE LA CONDUCTA,

TODA CONDUCTA TIENE UN ORIGEN Y UN FIN, ES DECIR, ES ORIEN
TADA, INCLUSIVE SEGUN LAS TEORIAS PSICOANALITICAS, AUN --

. NUESTROS ACTOS FALLIDOS, EQUIVOCACIONES INVOLUNTARIAS, --

SON CONDUCTAS DIRIGIDAS A UN FIN.

EL QUE GENERA LA CONDUCTA Y EL COMO SE MANIFIESTA ESTA EN
SUS MULTIPLES FORMAS, ES LO QUE MAS NOS HA INQUIETADO.HoY
PODEMOS DECIR QUE ESTAMOS CIERTOS DE QUE PARA GENERAR LA-
CONDUCTA DEBEMOS SEGUIR UN CIRCUITO SIMILAR AL DEL E.....
«vvo], ConDucTAa M, ES DECIR, NOS ES NECESARIO CREAR UN ES
TIMULO QUE [MPARTE EL ORGANISMO PARA GENERAR EN ESTE UNA-

CONDUCTA QUE LO LLEVA A LA META.

ANALIZANDO LAS PARTES DE ESTE SISTEMA, DIREMOS QUE EL ES-
TIMULO QUE ES CUALQUIER ENERGIA EXISTENTE EN EL MEDIO AM-
BIENTE QUE VA A INCIDIR EN EL ORGANISMO, EN ESTE CASO AL-
SER HUMANO, PARA CREAR EN EL UNA RESPUESTA, QUE ES LA BUS

QUEDA DE UNA META: EL PROCESO PARA ALCANZARLA ES LLAMADO -
CONDUCTA.
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POR ORGANISMO ENTENDEREMOS EN ESTE CASO EL SER HUMANG, UN COM-
PLEJO EL CUAL TRADICIONALMENTE SE DIVIDIA EN ASPECTOS BIOLGGI-
€0s Ps1c0.661C0S Y SOCIALES, POR CONDUCTA COMPRENDEMOS EL PRO-
CESO A TRAVES DEL CUAL EL ORGANISMO TRATA DE LOGRAR UNA META O
SATISFACTOR DETERMINADO.

Por GLTIMO, COMO META O REALIZACIGN ENTENDEREMOS AQUEL SATISFAC

TOR QUE EL ORGANISMO DESEA ALCANZAR.

INTEGRANDO A ESTE ESQUEMA NOS ES FACIL EMPEZAR A COMPRENDER QUE
UN MISMO ORGANISMO PUEDE GENERAR DIVERSAS CONDUCTAS EN POS DEL-
ALCANCE DE SUS METAS: QUE UN MISMO ESTIMULO, PUEDE GENERAR DOS-
CONDUCTAS DIFERENTES EN EL MISMO ORGANISMO, CONDUCTAS TOTALMEN-
TE DIFERENTES PORQUE SUS METAS SON DIFERENTES,

SIN EMBARGO, QUEDAN AUN ALGUNAS PREGUNTAS POR RESPONDER, COMO EL
HECHO DE QUE UN ESTIMULO PUEDE EN DETERMINADO MOMENTOQ GENERAR -
DOS EST{MULOS DIFERENTES EN LA MISMA CONDUCTA DE UN ORGANISMO,

DESDE EL PUNTO DE VISTA PSICOLOGICO, LA REALIZACIGN DE LA CON--
DUCTA ESTA CONDICIONADA A LAS VARIABLES QUE SON LAS PARTES INTE
GRANTES DEL ESQUEMA: EL ESTIMULO, EL ORGANISMO Y LA META, De --
ELLOS. LOS EST{MULOS PUEDEN SER DETERMINADOS A TRAVES DE UNA 0B
SERVACION, DETENIDA EN ENSAYO Y ERROR QUE NOS PERMITIERA CONOCER

SU EFECTIVIDAD,
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EN CUANTO A LA META, ESTA EXISTE GENERALMENTE EN EL MEDIO DEL
INDIVIDUO Y SU VALOR ESTA EN FUNCION DEL INDIVIDUO.

EL PORQUE DE LA CONDUCTA

QUE HACE QUE EL INDIVIDUD SE MUEVA, TENGA CONDUCTA? LA RESPUES
TA ES CONOCIDA: LOS MOTIVOS,

DE ACUERDO CON EL MATERIAL ESCRITO DEL QUE SE PUEDE HABLAR,-
EXISTEN TANTAS TEOR{AS SOBRE LOS MOTIVOS DE LA CONDUCTA DEL-
HOMBRE COMO HOMBRES PREOCUPADOS POR ESTE PROBLEMA HAN EXISTI-
DO, Y EN LA ACTUALIDAD LA MOT}VAC[ON OCUPA UNO DE LOS PRINCI-
PALES CAMPOS DE LA INVESTIGACION EN LAS CIENCIAS DE LA CONDUC
TA,

EXISTEN MUCHOS CONCEPTOS Y VARIABLES EN EL INDIVIDUC QUE DEBEN
SER MANEJADOS, ENTRE LOS CUALES MENCIONARE, LA MEMOR[A, LA IN-

TELIGENCIA, LAS EMOCIONES, ADEMAS DE LOS MECANISMOS CREADOS EN

RELACION CON EL MUNDO COMO SON LA PERCEPCION Y LAS EXPERIEN--
CIAS, ESTAS VARIABLES DEBEN SER COMPRENDIDAS DESDE UN PRINCI-
P10 PARA PODER MANEJAR LAS CAUSAS Y CONCEPTOS DE LA CONDUCTA,

Topos ESTOS FACTORES ENTRELAZADOS Y CON DIFERENTES IMPACTOS -
CADA UND. CREAN LO QUE COMO LAS ACTITUDES: UNA PREDISPOSICION
A FORMULAR CIERTAS OPINIONES, A ESCOGER CIERTOS PATRONES DE -
CONDUCTA, A SEGUIR CIERTA TENDENCIA MENTAL.

_ SON ESTAS ACTITUDES LAS QUE ORGANIZAN TODA LA INFORMACIGN EXIS

TENTES EN EL INDIVIDUO., LA CUAL A SU VEZ ES RECIBIDA EN EL ME-
DIO AMBIENTE, PARA ACEPTAR, ADOPTAR O CREAR UNA CONDUCTA POSI-
BLE,
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LA MAYOR PARTE DE LAS>CAUSAS DE LA CONDUCTA‘Y CON ELLO, COMO
YA DIJE DE LAS ACTITUDES, SON DESCONOCIDAS POR EL PROPIO IN-~
DIVIDUO Y SE REQUIERE DE UN CONCIENSUDO RECONOCIMIENTO DE -~ -
LOS FACTORES CONOCIDOS PARA PODER INDUCIR A TRAVES DE ELLOS,
AQUELLOS QUE SE DESCONOCEN,

Con TODO ESTO PODEMOS DECIR QUE LA CONDUCTA SE CARACTERIZA -
POR SU CASUALIDAD, QUE PARA ANALIZARLA ES NECESARIO CONOCER-
LOS PROCEDENTES A LAS MISMAS COMO SON LAS EXPERIENCIAS., LAS
NECESIDADES Y LAS CAPACIDADES DEL INDIVIDUG,

DE ACUERDO CON LAS TEORfAS ACEPTADAS EN LA ACTUALIDAD. PUEDO
DECIR QUE LA CONDUYCTA ESTA ORIGINADA EN LAS NECESIDADES BASI-
CAS DEL INDIVIDUO Y LA TEORIA QUE MAS NOS PERMITE ENTENDER --
SIMPLISTICAMENTE ESTE CONCEPTO ES LA DE LAS NECESIDADES BASI-
cas DE A, MasLow,
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DE NECESIDADES BASICAS Y QUE ESTAS FORMAN PARTE DE NUESTRO
CONCEPTO TEMPERAMENTAL. PODRE JUSTIFICAR LA CREACIGN DE LA-
CONDUCTA COMO PROCESO DE OBTENER SATISFACTORES NECESARIOS A
NUESTRAS NECESIDADES BASICAS,

ES LA DE CREACION DEL CARACTER A TRAVES DE LA UTILIZACIGN -
DE NUESTRA MEMORIA, NUESTRA INTELIGENCIA, NUESTRAS EXPERIEN-
CIAS, NUESTRA PERCEPCIGN, LOGUE VA A GENERAR UN PATRON QUE -
PERMITA CONTROLAR ESTA EXPLOSION DE ENERGIA QUE ES LA BUSQUE-
DA DE SATISFACTORES, PARA HACERLA MAS ADECUADA A SU FIN, QUE
ES ENCONTRAR SATISFACTOR: ES DECIR, ES EL CARACTER EL SATIS-
FACTOR MEDULAR QUE VA A MODIFICAR INTRINSECAMENTE LAS MANI--
FESTACIONES DE LA CONDUCTA A TRAVES DE LAS ACTITUDES DE LOS
INDIVIDUOS, LAS ORGANIZACIONES QUE EL CARACTER LE DA A TODA IN
'FORMACIGN QUE TIENE EL INDIVIDUO, PARA RESPONDER TANTO AL ES-
TIMULO EXTERNO QUE VENDRIA A SER EL INCENTIVO,

4,3 CLases pe ConbucTa

SEGUN HERSEY Y BLANCHARD EXISTEN INTRINSECAMENTE DOS -
CLASES DE CONDUCTAS, LA DIRIGIDA HACIA UNA META Y LA -
QUE EN ST ES UNA META, Y LA DIFERENCIA IMPORTANTE EN--
TRE DOS CLASES DE CONDUCTAS ES SU EFECTO SOBRE LA FUER-
ZA DE LA NECESIDAD., TIENDE A AUMENTAR A MEDIDA QUE SE -
SIGUE LA CONDUCTA: SIN EMBARGO, EN LA CONDUCTA META,TIEN
DE A DISMINUIR LA FUERZA DE LA NECESIDAD PUES EN Sf LA
MISMA ES UN SATISFACTOR.
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4,4 E. TraeaJdo como ConpucTa.

A

B,

E. TRABAJO ES LA MANIFESTACIGN DE LA CONDUCTA DEL HOMBRE EN
LA BUSQUEDA DE UNA SERIE DE NECESIDADES QUE PUEDEN LOCALI--
ZARSE ENTRE BASICAS, SU REALIZACIGN SIGUE LAS REGLAS ESTA--

BLECIDAS PARA CUALQUIER CONDUCTA,

LA EXISTENCIA DE UNA NECESIDAD INSATISFECHA,

LA EXISTENCIA DE UN SATISFACTOR POSIBLE EN EL MEDIO AMBIENTE,

EL ESTIMULO NECESARIO PARA GENERAR LA CONDUCTA.

EL TRABAJO COMG CAMINO PARA SATISFACER LAS NECESIDADES ES UN
CONCEPTO CONOCIDO, LOS SATISFACTORES SON AQUELLOS QUE SE EN-
CUENTRAN EN EL MEDIO AMBIENTE Y QUE ESTAN AL ALCANCE DEL IN-
DIVIDUO A TRAVES DE EL EFECTUAR LA CONDUCTA,

EL ESTIMULO PROVIENE DE EL SATISFACER CIERTAS NECESIDADES -
QUE UNA VEZ SATISFECHAS DESPIERTAN LA NECESIDAD DE VOLVER A
SER COMPLEMENTADAS! ES DECIR, EN LA ESCALA DE LAS NECESIDA-
DES DEL STATUS, POR EJEMPLO., EL RECONOCIMIENTO COMO SATIS--
FACTOR DE LA NECESIDAD, UNA VEZ ALCANZADO GENERA NORMALMEN-
TE UN DESEO NATURAL DE OBTENER NUEVAMENTE MAS DE ESTE MISMO
SATISFACTOR.

CONDUCTA

I 0

INDIVIDUO ’ OBJETIVO
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CAPITULO V
DINAMICA DE GRUPOS

5.1 Si CONSIDERAMOS A UNA EMPRESA COMO UN CONGLOMERADO SOCIAL.
PRECISAMOS ENTONCES POR DEFINIR EN PRIMER TERMINO A UN --
GRUPO, EL CUAL ES LA SUMA DE INDIVIDUOS SITUADOS EN CIER-
TAS RELACIONES DESCRIPTIVAS ( ES DECIR, OBSERVABLES JEN--
TRe Si. DESDE LUEGO, LOS TIPOS DE RELACIONES EJEMPLIFICA-
DAS DEPENDERAN DEL TIPO DE GRUPO 0 DETERMINARAN, SEA UNA-
FAMILIA, UN AUDITORIO, UN COMITE, UN SINDICATO DE TRABAJA
DORES O UNA MULTITUD,

DEBEN SENALARSE CIERTOS RASGOS DE ESTA DEFINICION, Los --
ELEMENTOS NECESARIOS DE UN GRUPO SON INDIVIDUOS: UNA SERIE
DE PERSONAS CONSTITUYEN LA MEMBRECIA DEL GRUPO, PERO ES-
MENTIRA QUE CUALQUIER COLECCIGN ARBITRARIA DE GENTE, COMO
TODOS LOS ESTUDIANTES CUYO APELLIDOS COMIENCEN CON UNA LE
TRA DETERMINADA, CONSTITUYEN UN GRUPO, PARA QUE UNA SERIE
DE PERSONAS CALIFIQUEN COMO GRUPO, DEBEN RELACIONARSE EN-
TRE S{ DE ALGUN MODO DEFINIDO,

AL CONSIDERAR CUALGQUIER INDIVIDUO Y UN GRUPO PARTICULAR,-
ES EVIDENTE QUE EXISTEN ENTRE ELLOS MUCHAS POSIBLES RELA-
CIONES,

LAS PERSONAS PUEDEN SER O NO, UN MIEMBRO, PUEDE DEPENDER-
DEL GRUPO EN CIERTO GRADO PARA OBTENER COSAS QUE VALORA, -
Puepe CONSIDERAR ATRACTIVA O REPELENTE LA PERSPECTIVA DE-
SER MIEMBRO, Y EL GRUPO A SU VEZ, PUEDE ACEPTARLO O RECHA
ZARLO, LA MEMBRECTA PUEDE SER VOLUNTARIA O INVOLUNTARIA,
PUEDE PERTENECER SIMULTANEAMENTE A VARIOS GRUPOS., Y ESAS-
MEMBRECTAS PUEDEN SER MAS O MENOS COMPATIBLES ENTRE Si.



37

FINALMENTE, PUEDE USAR EL GRUPO COMO REFERENCIA AL FORMAR SUS

CREENCIAS O ACTITUDES., AL GUIAR SU CONDUCTA Y AL EVALUARSE A~

s{ MISMO, EVALUAR EL TRATAMIENTO QUE RECIBE Y EVALUAR OTRA -~
GENTE, ESAS Y OTRAS RELACIONES PERSONAS - GRUPOS PUEDE TENER-
IMPORTANTES CONSECUENCIAS PARA LA PERSONA Y PARA EL GRUPO,

LAS EXPLICACIONES TEGRICAS DE COMO SE FORMAN MANTIENEN Y CAM-
BIAN LAS ACTITUDES, ESPECIALMENTE HACIA EL EGO, CON FRECUENCIA
EMPLEAN EL CONCEPTO DE GRUPOS DE REFERENCIA,

EL usdé PorR PRIMERA VEZ EL TERMINO AL ANALIZAR LOS MODOS EN QUE
EL INDIVIDUO FORMA UNA CONCEPCION DE SUS STATUS EN LA SOCIEDAD,
SE PROPUSO QUE, YA QUE EL STATUS SE DEFINE COMD LA POSICION RE
LATIVA DE ALGUIEN HACIA OTRA GENTE, EL PUNTO DE VISTA DE UNA -
PERSONA SOBRE SUS STATUS DEPENDE DEL GRUPO PARTICULAR CON EL -
CUAL SE COMPARE, ES DECIR. SU GRUPO DE REFERENCIA,

'LAS RELACIONES HUMANAS SON CONTACTOS CONCIENTES ESTABLECIDOS -

ENTRE [NblVIDUOS Y GRUPOS., ENTRE LOS EMPLEADOS Y SUS COLEGAS.-
Los SUBORDINADOS Y SUS JEFES, ENTRE LOS ELEMENTOS DE UNA SEC--
CION Y LOS DE LA OTRA,
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Lo QUE CARACTERIZA AL GRUPO HUMANO ES EL HECHO DE QUE SUS
MIEMBROS TENGAN UN OBJETIVO COMUN. EL GRUPO POR LO TANTO.
TIENE LAS SIGUIENTES CARACTERISTICAS:

A) UNA FINALIDAD. O SEA., UN OBJETIVO COMUN,
B) UNA ESTRUCTURA.
¢) UNA ORGANIZACIGON DINAMICA,

D) UNA COHESIGN INTERNA.

KURT LEWIN ES CONSIDERADO EL FUNDADOR DE LA ESCUELA DE DI
NAMICA DE - GRUPOS. ESTA ESCUELA DESARROLLA UNA PROPUESTA-

"

GENERAL DE QUE EL COMPORTAMIENTO, LAS ACTITUDES, LAS -—
CREENCIAS Y LOS VALORES DEL INDIVIDUO SE BASAN FIRMEMENTE

EN LOS GRUPOS A LOS CUALES PERTENECE.

"

La DiNAmIcA DE GRUPOS ES LA " SUMA DE INTERESES “ DE LOS
COMPONENTES DEL GRUPO Y PUEDE SER ACTIVADA A TRAVES DE ES
T{MULOS Y MOTIVACIONES, EN EL SENTIDO DE MAYOR ARMONIA Y-

AUMENTO DE LAS RELACIONES,

LAS RELACIONES EXISTENTES ENTRE LOS MIEMBROS DE UN GRUPO
RECIBEN EL NOMBRE DE RELACIONES INTR{NSECAS,

LAS RELACIONES EXTRINSECAS SON LAS QUE EL GRUPQ MANTIENEN
CON LOS OTROS GRUPOS O PERSONAS,
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Sf HABLAMOS DE GRUPOS SOCIALES, PODEMOS ABORDAR EL TEMA DE
DINAMICA DE GRUPOS QUE ES UN CAMPO DE INVESTIGACIONES DED}
CADO A INCREMENTAR LOS CONOCIMIENTOS SOBRE LA NATURALEZA -
DE LOS GRUPOS, LAS LEYES DE SU DESARROLLO Y SUS INTERRELA-
CIONES CON INDIVIDUOS, OTROS GRUPOS E INSTITUCIONES MAS AM

PLIAS,

PUEDE IDENTIFICARSELA POR BASARSE EN LA INVESTIGACION EMPS
RICA PARA OBTENER DATOS DE SIGNIFICACION TEGRICA. POR SU -
HtNCAPlg EN LA INVESTIGACION Y TEOR[A DE LOS ASPECTOS DINA
MICOS DE LA VIDA DE GRUPO,

SU AMPLIA CONEXION CON TODAS LAS CIENCIAS SOCIALES Y LA PO
TENCIAL APLICABILIDAD DE SUS HALLAZGOS A LA MEJOR[A DE LA

PRACTICA SOCIAL,

SEGMENTOS SIGNIFICATIVOS DE LA SOCIEDAD ACEPTARAN LA CREEN
CIA DE QUE LA INVESTIGACION DE GRUPOS ERA POSIBLE Y, EN UL
TIMA INSTANCIA UTIL., EN SUS PRINCIPIOS ANIMO ESTA CREENCIA
EL FUERTE INTERES QUE POR LOS GRUPOS MOSTRARON PROFESIONES
TALES COMO LOS GRUPOS DE TRABAJO SOCIALES, LA PSICOTERAPIA
DE GRUPO. LA EDUCACIGN Y LA ADMINISTRACION,
[Los TEMAS PRINCIPALES DE LA DINAMICA DE GRUPO ESTUDIAN LOS
SIGUIENTES ASPECTOS:
A) PRECONCEPCIONES SOBRE LOS VALORES QUE -
SE GANAN O SE PIERDEN MEDIANTES LAS AC-
TIVIDADES DE GRUPO



B)

c)

D)

€)

o i

FORMAS EN QUE DEBEN DISTINGUIRSE LA
DINAMICA DE GRUPOS DE OTRAS ESPECIA
LIZACIONES DE LA CIENCIA SOCIAL,

LA MEJOR ORIENTACION TEGRICA POR USAR
AL ESTUDIAR LOS GRUPOS,

Uso DE LOS METODOS DE INVESTIGACION
MAS APROP1ADOS PARA LOS OBJETIVOS DE
LA INVESTIGACIGN,

RELACIONES QUE DEBEN MANTENERSE ENTRE
DINAMICA DE GRUPO Y SOCIEDAD,

Los ESFUERZOS POR LOGRAR UN CUERPO COHERENTE DE CONOCIMIENTOS -

SOﬁRE LOS GRUPOS DEBEN CONTESTARSE 3 PREGUNTAS:

1

2)

3

CuAL Es LA RELACIGN ADECUADA ENTRE =~
REUNIR DATOS Y ELABORAR UNA TEOR{A?,

CUALES SON LOS OBUETIVOS ADECUADOS DE
ESTUDIO Y LAS TECNICAS ADECUADAS DE
OBSERVACIGN?,

CUALES SON LAS VARIABLES FUNDAMENTA-
LES QUE DETERMINAN LO QUE OCURRE EN-
LOS GRUPOS?,

{
H
|
|
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CAPITULO VI

EL_DEPARTAMENTO DE RECURSOS_HUMANOS

6.1 Los OBUETIVOS PUEDEN DEFINIRSE COMO PARAMETROS PARA ME-
DIR LAS ACCIONES LLEVADAS POR LOS ADMINISTRADORES DEL -
AREA DE ReEcursos HumaNnDS,

ExISTEN 4 OBJUETIVOS FUNDAMENTALES DEL DEPARTAMENTO DE -
RECURSOS HumANOS:
EL ADMINISTRADOR DE RECURSOS HUMANOS SE PROPONE CONTRIBUIR PO
SITIVAMENTE A LAS NECESIDADES Y DEMANDAS DE CARACTER SOCIAL,-
CUIDANDO SIEMPRE DE QUE ESAS NECESIDADES Y DEMANDAS NO AFECTEN
NEGATIVAMENTE A SU ORGANIZACIGN, SIENDO ESTE UN OBJETIVO SO--
CIAL,
SE DEBE TENER EN CUENTA TODO EL TIEMPO QUE SU AMBITO DE RES-~
PONSABILIDADES ES SOLO UNA PARTE DE UNA ORGANIZACIGN GLOBAL -
QUE HA SU VEZ SE HA FIJADO OBJETIVOS GENERALES.

DEBE EXISTIR CONCORDANCIA ENTRE ESOS 2 NIVELES DE METAS, QUE-
EN NO POCAS OCASIONES VIENEN A COINCIDIR EN LA PRACTICA, PaARA
ALCANZAR EL OBJETIVO DE LA ORGANIZACION,

MANTENER LA CONTRIBUCIGN DE LOS RECURSOS HUMANOS EN UN NIVEL-
ADECUADO A LAS NECESIDADES DE LA CoMPAR{A ES OTRO DE LOS OBJE
TIVOS FUNCIONALES DEL DEPARTAMENTO DE REcursos Humanos.
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1)

A)

B)

c)

p)

a2

CONTRIBUIR AL LOGRO DE LAS METAS QUE CADA PERSONA SE HA SE-
NALADO TAMBIEN ES UNA FUNCIGN Y UN OBJETIVO DEL DEPARTAMEN-
To DE REcUurRsos Humanos, EN ESTA AREA SE PUEDE FIJAR COMO NI

“VEL MINIMO DESEABLE LOGRAR QUE LA ORGANIZACIGN APOYE A LOS

PROYECTOS INDIVIDUALES QUE COINCIDEN CON LOS OBJETIVOS GENE
RALES,

CuANDO LOS OBJETIVOS INDIVIDUALES NO SE CUMPLEN, LA MOTIVA-
CIGN DE LOS EMPLEADOS DECRECE: PUEDE DISMINUIR EL NIVEL DE
DESEMPENO Y AUMENTAR LA TASA DE ROTACION DE PERSONAL.

POR LO QUE SE REFIERE A LAS FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE

ReEcursos HuMANOS, ESTAS IMPLICAN DIVERSAS FASES COMO SON:
Fase DE INGRESO.

1) RECLUTAMIENTO,- PARA AYUDAR AL RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
BUSCANDO QUE NUNCA SE TENGAN PROBLEMAS POR INSUFICIENCIA DE
CANDIDATOS Y PROCURANDO ATRAER SIEMPRE EL MEJOR PERSONAL ,--
ASESORA EN: ‘

Disefio DE FOLLETOS DE LA ORGANIZACIGN,

ESTABLECIMIENTO Y MANTENIMIENTO DE RELACIONES CON FUENTES DE
RECLUTAMIENTO, TALES COMO, INSTITUCIONALES EDUCATIVAS, BOLSA

DE TRABAJO, ASOCIACIONES, ETC.

ORGANIZACION DE VISITAS A INSTITUCIONES,

ORGANIZACION DE CONFERENCIAS,
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€)  REDACCIGN Y COLOCACIGN DE ANUNC!OS PARA RECLUTAMIENTO EN
PERIODICOS Y MEDIOS. DE COMUNICACION MAS CONVENIENTES

2) ENTREVISTAS DE PRESELECCION Y SELECCION.- SE DEBE TENER EN
CUENTA QUE ESTAS PRIMERAS VISITAS CONSTITUIRAN UNO DE LOS -
MEDIOS POR LOS CUALES EL PERSONAL RECIBIRA SUS PRIMERAS IM-

PRESIONES DIRECTAS SOBRE LA ORGANIZACIGN,
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1D

n

ol

INTRODUCCIGN 0 INDUCCIGN,- EN ESTA FASE TAN IMPORTANTE
PARA EL PERSONAL, EL DeparTAMENTO DE RECurRsos Humanos,
PODRA ASESORAR EN TODO LO QUE SE REFIERE A LAS COMUNI-
CACIONES INICIALES QUE SE DEBEN ENTABLAR CON EL PERSO-
NAL DE NUEVO INGRESO, PRINCIPALMENTE EN LA PLATICA DE-
INDUCCIGN AL TRABAJO Y EN EL DISERNO DE MANUAL DE BIEN-
VENIDA,

SE LE DEBE INDICAR AL NUEVO PERSONAL LOS SIGUIENTES --
PUNTOS BASICOS:

MANUAL DE BIENVENIDA,

INFORMACION GENERAL SOBRE LO QUE ES LA ORGAN1ZACIGN ~-
{ BReve HISTORIA, SITUACIGN EN EL MERCADO, QUE PRODUCE
0 VENDE, OBJETIVOS, POLITICAS, PLANES GENERALES,ETC.)

ORIENTACION SOBRE SU TRABAJO ( PRESENTACIGN A SU JEFE
INMEDIATO, SUBORDINADOS, COMPANEROS, HORARIO DE TRABA-~
JO, LUGAR Y DfAS DE PAGO, ETC, )

ORIENTACIGN SOBRE PRESTACIONES OTORGADAS POR LA ORGANIL
ZACIGN, AS{ COMO LAS REGLAS Y NORMAS A CUMPLIR.)

Fase DE PERMANENCIA O SERVICIO.

DeSARROLLO DE PERSONAL: CAPACITACION 0 ENTRENAMIENTO v
PromMoc1ONES,

EN CUANTO A CAPACITACIGN Y ENTRENAMIENTO ASESORA EN LO
CONCERNIENTE A ORGANIZACIGN DE CURSOS, CONFERENCIAS,IN
VITACIGN A CONFERENCIANTES Y PROMOCION DE ESTOS CURSOS

ENTRE PERSONAL.,
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. PROMOCIONES .~ PODRA SERVIR APOYANDO AL DEPARTAMENTO DE PER-

SONAL ANTE LA DIRECCIGN PARA QUE PROCURE LA IMPLANTACION DE

LA TECNICA ” CALIFICACIGN DE MERITOS “ QUE ADEMAS DE CONSTI

TUIR UNA BASE DE APRECIACIGN OBJETIVA E IMPERSONAL Y POR LO

TANTO MAS JUSTA PARA LOS ASCENSOS,

2)

3

)

A)

B)

ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS.- SIRVE AYUDANDO
A CREAR UN CLIMA DE CONFIANZA ENTRE EL PERSONAL PARA -
QUE COOPERE DE BUENA GANA EN LA REALIZACIGN Y MODIFICA

"

cloNes DEL “ANAL1sIs v EvALuacidn pe Puestos ”,

ReELacI1ONES LABORALES,~ ESTABLECIMIENTO Y DESARROLLO DE
RELACIONES ARMONICAS ENTRE EL SINDICATO Y LA ORGANIZA-
CI6N, PARA CONCILIAR LOS INTERESES DE AMBOS EN ASUNTTOS
TALES COMO:

FIRMA DE CONTRATOS COLECTIVOS E lND[VIDUALES DE TRABAJO,
REVISION Y MODIFICACIGN DE LOS MISMOS. MODIFICACIONES -
AL REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO, REPARTO DE UTILIDADES,
ETC,

SERVICIOS AL PERSONAL,- ESTABLECIMIENTO DE PRESTACIONES

AL PERSONAL Y SU DIFUSIGN ENTRE EL MISMO:

LA ORGANIZACION DE PREMIOS, CONGRESOS, ETC, PARA EL DE

SARROLLO DE HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL,

LA DIFUSIGN ENTRE EL PERSONAL ACERCA DE MEDIDAS DE SE-
GURIDAD £ HIGIENE INDUSTRIAL QUE SE ADOPTEN,
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- II1Y Fase pe Ecresos,
I Despipo. 7
A) EL DESPIDO DEBE PLANEARSE CON LA DEBIDA ANTICIPACION,
COMUNICANDOSELO AL AFECTADO CON EL MAYOR TIEMPO POSI-
BLE,
B)' SE DEBEN EXPLICAR LOS MOTIVOS VERDADEROS Y EXACTOS EN
UNA ENTREVISTA PERSONAL,
c) DeBERA TRATARSE EL AFECTADO LO MAS CORDIALMENTE POSI-
BLE, PAGANDOLE LAS. INDEMNIZACIONES QUE LE CORRESPON-=~
DEN EN SU CASO,
2) Despipo,

A) QUE EL EMPLEADO SE SEPARE DE LA ORGANIZACIGN EN LA --
FORMA MAS CORDIAL POSIBLE Y SE LLEVE VERDADERA Y POS]
TIVA .IMAGEN DE A EMPRESA.

B) CONOCER LOS PUNTOS DE YISTA DEL EMPLEADO PARA AYUDAR
A DETECTAR; CAUSAS DE LA ROTACIGN DE PERSONAL, CAUSAS

DE INCONFORMIDAD FRECUENTES.ETC.



7

LAS CUATRO FUNCIONES FUNDAMENTALES DE LA ADMINISTRACION: PLA-
NEACI@&: ORGANIZACIGN, EJECUCIGN Y CONTROL CONSTITUYEN EL PRO
CESO ADMINISTRATIVO Y SON LOS MEDIOS POR LOS CUALES SE ADMI~-
NISTRA UNA ORGANIZACION,

SE PUEDE PRESENTAR UN RESUMEN DE £STAS FUNCIONES FUNDAMENTALES
DE LA ADMINISTRACIGN COMO:

1.- PLANEACIGN, PARA DETERMINAR LOS OBJETIVOS Y LOS CUR-
S0S DE ACCION QUE DEBAN TOMARSE,

2.~ ORGANIZACISN, PARA DISTRIBUIR EL TRABAJO ENTRE EL -
GRUPO Y PARA ESTABLECER Y RECONOCER LA AUTORIDAD NE
CESARIA,

3.~ EJECUCION DE LOS MIEMBROS DEL GRUPO PARA QUE LLEVEN
A CABO SUS TAREAS CON ENTUSIASMO, Y

4.~ CONTROL DE LA5 ACTIVIDADES PARA CONFORMARLAS CON LOS

PLANES,

LA PLANEACION DE LOS RECURSOS HUMANOS REQUIERE DE LA RECOPILA
CIGN Y EL ANALISIS DE DATOS BASICOS CON LOS QUE SE DESCRIBAN-
Y SE EVALUEN LOS PUESTOS AL I[GUAL QUE LAS CAPACIDADES Y POTEN
CIAL DE LOS INDIVIDUOS, '

Los DATOS COMBINADOS SE UTILIZAN COMO MEDIDAS PARA EL AJUSTE-
PERSONA - PUESTO Y COMO BASES PARA FORMULAR LOS PLANES DE AC--
CION PARA EL DESARROLLO PERSONAL DE LOS INDIVIDUOS IMPLICADOS,
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A MEDIDA QUE CAMBIAN LAS NECESIDADES DE LA ORGANIZACION TAM-
BIEN SE LLEVAN A CABO ACTIVIDADES DE CAMB!O, UBICACION, ----
TRANSFERENCIA Y PROMOCION, AS{ COMO EN ALGUNOS CASOS DE JUBJ

LACION Y SEPARACIGN,

CoN EL FIN DE CONOCER EL DESEMPERO DE CADA PERSONA SE PROCE-
DE A SU EVALUACION, ESTA INDICA NO SOLAMENTE LA CONTRIBUCION
Y CONFIABILIDAD DE LAS ACTIVIDADES DE REcURsos HumANOS,SINO-

TAMBIEN PUEDE INDICAR QUE HAY DEFICIENCIA EN LA MOTIVACION,

LA APORTACION QUE E£FECTUAN LOS EMPLEADOS PRODUCE UNA COMPEN-
SACION, ESTA ASUME LA FORMA DE SUELDOS Y SALARIOS, PRESTACIQ
NES LEGALES (IMSS) v PRESTACIONES EXTRALEGALES (VACACIONES -
MAS LARGAS QUE LO QUE DISPONEN LAS LEYES LOCALES). ADEMAS DE
COMPENSACIONES JUSTAS, LA EMPRESA PUEDE TAMBIEN EMPLEAR TEC-
NICAS DE COMUNICACIGN Y ASESOR{TA PARA MANTENER ALTO EL NIVEL
DE DESEMPENO Y SATISFACCION,

AUN EN LAS SITUACIONES EN QUE LAS ACTIVIDADES DE RECURSOS -
HUMANOS PARECEN DESENVOLVERSE SATISFACTORIAMENTE, €. DEPAR-
TAMENTO DE PERSONAL, APLICAN CONTROLES PARA EVALUAR SU EFEC-
TIVIDAD Y GARANTIZAR LA CONTINUACION DEL EXITO,
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vl

LAS ACTIVIDADES DEL DEPARTAMENTO DE REcUrRSOS HumaNnos
COMPRENDEN LAS ACCIONES QUE SE EMPRENDEN PARA PROPOR-
CIONAR Y MANTENER UNA FUERZA LABORAL ADECUADA A LA OR
GANIZACION, CADA DEPARTAMENTO DE PERSONAL LLEVA A CABO
FUNCIONES MUY ESPECIFICAS,

EL RECLUTAMIENTO POSTULA COMO OBJETIVO OBTENER UN NU-
MERO SUFICIENTE DE PERSONAS IDGNEAS QUE PRESENTEN SO-
LICITUDES PARA LLENAR VACANTES, ESE GRUPO DE sOLICI--
TANTES SE ESTUDIA PARA PROCEDER A LA SELECCIGN DE LAS
PERSONAS QUE HABRAN DE SER CONTRATADAS,

DESPUES VENDRA EL ENTRENAMIENTO Y LA CAPACITACION, LAS
NECESIDADES DE L0S RECURSOS HuMANOS DE LA ORGANIZACIGN
PUEDE SATISFACER DESARROLANDO A LOS EMPLEADOS ACTUALES,
MEDIANTE EL DESARROLLO SE ENSENAN NUEVAS ACTIVIDADES Y
CONOCIMIENTOS DE LOS EMPLEADOS, PARA GARANTI1ZAR SU ---
APORTACION A LA ORGANIZACION Y PARA SATISFACER SUS LE-

GITIMAS ASPIRACIONES DE PROGRESO,
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GENERALMENTE LA PLANEACIGN DE LOS RECURSOS HUMANOS SIGUE UNA

SECUENCIA QUE COMPRENDE LA DESCRIPCION DEL PUESTO, LA EVALUA

CI6N DEL MISMO, EVALUACIGN DEL INDIVIDUO, ASEGURAR EL AJUSTE

PERSONAL/PUESTO.,

6.3,1

ESTE INSTRUMENTO DE PLANEACION, REFIRIENDONCS A LA -
DESCRIPCION DE PUESTO, ESPECIF{CA LOS OBJETIVOS Y LAS
RESPONSABILIDADES GENERALES DEL MISMO. UN PUESTO SE -
ANALIZA PARA COMPRENDER LOS RESULTADOS QUE SE ESPERAN
DEL MISMO A TRAVES DEL TIEMPO, LA MAGNITUD DE SU PRO-
BABLE EFECTO Y EL CONTEXTO Y METODOS ACTUALES PARA EL
LOGRO DE RESULTADOS.

EL ANALISIS, LLEVADO A CABO POR MEDIO DE ENTREVISTAS
Y CUESTIONARIOS DESCRIBE LOS RESULTADOS QUE EL EM--
PLEADO. Y EL SUPERVISOR INMEDIATO CONVIENEN QUE SEA -

UNA ACTUACION ACEPTABLE.

Asf COMO LA PLANEACION ESTRATEGICA ES UN PROCESO DI-
NAMICO, TAMBIEN LO ES LA PLANEACIOGN DE LOS RECURSOS-
Humanos,

EN LUGAR DE DESCRIBIR LOS TRABAJGS SOLO COMO EXISTEN
EN LA ACTUALIDAD, EL PROCESO DE PLANEACION DE LoS RE
CURSDS HUMANOS ANAL1ZA CADA DISENO CONSECUTIVO DE 03
GANXZACléN PARA DETERMINAR LOS REQUISITOS ESPECIFI-
COS DE LOS PUESTOS QUE EXIGIRA LA ESTRATEGIA CORPORA

TIVA QUE SE DESARROLLA,
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ESTE ANALISIS HECHO AL PRINCIPIO. INDEPENDIENTEMENTE DE LAS
PERSONAS DE LA ORGANIZACION, GENERA UNA SERIE DE TRABAJOS -
PRECISADOS QUE TRADUCEN LOS PLANES ESTRATEGICOS A RESPONSA-
BIL IDADES ESPECIFICAS DE LOS PUESTOS Y TIPOS Y GRADOS ESPE

C{FI1COS DE CONOCIMIENTO Y CAPACIDADES,

6.3.2 CONTINUANDO CON LA SECUENCIA ANTES DESCRITA ABORDAMOS
EL SIGUIENTE INSTRUMENTO QUE ES LA EvALUACIGN DEL ~---
PUESTO DEL CUAL SE INFIERE QUE UNA VEZ QUE SE HAN DES
CRITO LOS PUESTOS ACTUALES Y LOS PLANEADOS, DEBE EVA-
LUARSE SU IMPORTANCIA RELATIVA PARA LAS METAS Y OBJE-

TIVOS DE LA ORGANIZACION,

POR NUESTRO METODO SE EVALUA EL TRABAJO MIDIENDO SU CONTENIDO
POR TRES DIMENSIONES DECISIVAS:

HABILIDADES.,- ToDO TRABAJO EXIGE NO SOGLO CONOCIMIENTOS PRAC~
TICOS Y TECNICOS S1 NO TAMBIEN CAPACIDADES GE-

RENCIALES Y EN RELACIONES HUMANAS,

SOLUCION DE PROBLEMAS.- ToDO TRABAJD IMPLICA LA SOLUCION DE
PROBLEMAS UNICOS QUE EXIGEN TANTOS GRADOS ES-
PECTFI1COS DE LIBERTAD PARA PENSAR COMO CIER--
TOS NIVELES DE COMPLEJIDAD EN LA FORMA DE PEN

. SAR,

RESPONSABILIDAD POR RESULTADO.- ToDO PUESTO TIENE LA RESPONSA
BILIDAD DE RESULTADOS FINALES ESPEC(FIcOS., LA-
RESPONSABILIDAD NECESITA LIBERTAD BIEN DEFINI-
DA PARA ACTUAR, AL MEDIR UN TRABAJO POR ESTA -
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DIMENSION SE DETERMINA EL EFECTO DIRECTO QUE TIENE EL PUES-

TG SOBRE LOS RESULTADOS FINALES Y SE TOMA EN CONSIDERACIGN

LA CANTIDAD EN DINERO DEL AREA QUE MAS SE VE AFECTADA POR -

EL PUESTO,

UNA EVALUACION DE PUESTO DEBE ESPECIFICAR LOS REQUISITOS PA

HABILIDADES TECNICAS ESPECIAL{ZADAS,

- HABILIDADES GERENCIALES,

- HABILIDADES INTERPERSONALES,

- INICIATIVA,

- IDEAS ORIGINALES Y DESCUBRIDORAS,
CAPACIDAD PARA ACEPTAR RESPONSABIL IDADES

CAPACIDAD PARA ARRIESGARSE,

6.3,3 S1 LA ADMINISTRACION PUEDE EVALUAR CON PRECISIGN Y EN

FORMA COMPLETA LAS CAPACIDADES DE UN INDIVIDUO, PUEDE
COTEJAR AL INDIVIDUO CON LOS REQUISITOS DE UN PUESTO-
ACTUAL O PLANEADO DE MANERA QUE SE TOME UNA DECISION
CONFIABLE ACERCA DE LA CAPACIDAD DEL MISMO PARA DE--
SEMPENAR EL TRABAJO, AL COMPARAR LA GENTE CON LOS --
PUESTOS, LA GERENCIA PUEDE TOMAR MEJORES DECISIONES-
CON RESPECTO A LA SELECCION, DESARROLLO Y RECLUTAMIEN
TO DE UN INDIVIDUO EN PARTICULAR PARA UN PUESTO ESPE
cfFico, DEBIDO A QUE LA PLANEACIGN DE LOS RECURSOS -
HUMANOS REQUIERE UNA COMPARACION CUIDADOSA ENTRE LOS
INDIVIDUOS Y LOS PUESTOS., ES UTIL PODER EVALUAR LAS-
CAPACIDADES ¥ EL POTENCIAL DE LA GENTE POR LA MISMA-
ESCALA QUE SE UTILIZA PARA EVALUAR LOS PUESTOS ACTUA-
LES Y LOS PLANEADOS, NUESTRO ENFOQUE PROPORCIONA UN -~
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SISTEMA DE IDIOMA COMUN € INSTRUMENTO DE MEDICION PARA EVALUAR
LOS PUESTOS Y LAS PERSONAS, AL IGUAL QUE SE PUEDEN MEDIR LOS -
PUESTOS EN TERMINOS DE HABILIDADES, SOLUCION DE PROBLEMAS Y ~-
RESPONSABILIDAD POR RESULTADQOS, SE PUEDE MEDIR A LOS INRIVIDUOS
POR LA PROFUNDIDAD DE SUS HABILIDADES., SU CAPACIDAD PARA RESOL-
VER PROBLEMAS Y SU CAPACIDAD PARA ACEPTAR RESPONSABIL IDADES., -
UNA COMPARACION ENTRE LAS CAPACIDADES DE UN INDIVIDUG Y LOS RE
QUIS{TOS DE UN PUESTO, MEDIDAS POR LA MISMA ESCALA, DEMUESTRA-
SI DETERMINADO INDIVIDUO ES EL INDICADO PARA UN PUESTO EN PAR-~

TICULAR,

DEBIDO A QUE NO ES TAN FACIL MEDIR A LA GENTE COMO A LOS PUES-
TOS, ES UTIL EMPEZAR POR LAS DESCRIPCIONES DE LOS INDIVIDUOS,-
ELABORADAS DESDE VARIOS Y DISTINTOS PUNTOS DE VISTA. LA INFOR-
MACIGON PERTINENTE PODRIA INCLUIR DATOS SOBRE CAPACITACION, ES-
COLARIDAD., EXPERIENCIA DE TRABAJO, ANTECEDENTES DE EFECTIVIDAD
PREVIA, EVALUACIGN DE EFECTIVIDAD ACTUAL Y, EN CIERTOS CASOS,-

EVALUACIGN PSICOLOGICA.

LA ADMINISTRACIGN PODRTA NO QUERER CONFIAR SOLAMENTE EN UNA“CO
RAZONADA ” DE LOS TALENTOS GERENCIALES Y CUALIDADES PERSONALES
DE UN INDIVIDUO, AUNQUE LOS CRITERIOS DE EVALUACION Y SELEC--~
CION PUEDEN INCLUfRSE EN LA INTUICION PARA LA ADMINISTRACION,-
ESTA PUEDE GUIARSE CON PROVECHO POR UN CONOCIMIENTO MAS SISTE-
MATICO DE LAS HABILIDADES Y CAPACIDADES DE UN INDIVIDUO, EN -
CONSECUENCIA, LA ADMINISTRACION DEBE PENSAR EN USAR LA EVOLU-
CION PSICOLOGICA AST COMO LOS HISTORIALES Y LAS IMPRESIONES -
SUBJETIVAS PARA VALORAR LAS CAPACIDADES ACTUALES Y POTENCIA--

LES DE UN INDIVIDUO,
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UN COMITE DE RECURSOS HUMANOS PUEDE EVALUAR LA CAPACIDAD AC-

TUAL DE UN INDIVIDUO Y PUEDE ESTIMAR EL POTENCIAL DE DESARRQ

LLO DE ESA PERSONA CON LOS REQUISITOS SENALADOS PARA EL PUES

TO ACTUAL, EL PROCESO DE EVALUACIGN PROPORCIONA UNA COMPRE-~

SI16N DE NIVEL DE LAS CAPACIDADES QUE UNA ORGANI1ZACIGN TIENE-

DISPONIBLES PARA CUMPLIR CON LOS REQUISITOS DE PUESTQS ACTUA

LES. ESTE PROCESO REPRESENTA EL PRIMER PASO PARA AJUSTAR LAS

CAPACIDADES ACTUALES CON LOS REQUISITOS DE TRABAJOS PLANEA--

DOS.,

6.3.4

PARA AJUSTAR UN INDIVIDUQ A UN PUESTO SE REQUIERE -
UNA MEDICION DISCIPLINADA DE AMBOS, LL LENGUAJE DE -
LA EVALUACION DEL PUESTO SE PUEDE UTILIZAR PARA ES-
PECIFICAR LAS CUALIDADES DE LA GENTE AS{ COMO LOS RE
QUISITOS PARA LOS PUESTOS Y POR ESO SE PUEDEN UTILI-
ZAR PARA ANAL1ZAR EL AJUSTE ENTRE LOS DOS, EL OBJETO
DE ANALIZAR ESE AJUSTE ES ASEGURAR EL TIPO Y LA CAN-
TIDAD DE CAPACIDADES QUE LA EMPRESA TIENE DISPONIBLES
PARA CUMPLIR CON LOS REQUISITOS DE LOS PUESTOS ACTUA
LES Y PROYECTADOS,

EL ANALISIS DE PERSONA/PUESTO PERMITE EVALUAR LA SI-
TUACION DE LOS RECURSOS HUMANOS EN CADA NIVEL GEREN-
c1aL. DESPUES DE COTEJAR LOS REQUISITOS CON LAS CAPA
CIDADES DISPONIBLES, LA GERENCIA PUEDE OPTAR POR --
AJUSTAR LA ESTRATEGIA A LOS RECURSOS HUMANOS, YA SEA
ADAPTANDO LOS PLANES DE NEGOCIOS A LA GENTE O LA GEN
TE A LOS PLANES DE NEGOC10S.
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LA MAYORIA DE LAS ADMINISTRACIONES INTENTAN PROPORCIONAR A SU
GENTE UN DESAF{0 OPTIMO PARA QUE SE MANTENGA MOTIVADA Y PRO--
pucTivA, COTEJAR LAS NECESIDADES DE LA ORGANIZACIGN CON LAS -

DEL INDIVIDUO PERMITE LA CORRECTA PLANEACION DE AMBAS,
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CAPITUOLO VI
MOTIVACION

7.1 ) DEFINICION Y PROCESQ DE LA MOTIVACION:
QuIZA LA MEJOR DEFINICION DE MOTIVACION QUE SE HAYA DADO AL-
GUNA VEZ ES LA DE DwiGHT D. EISENHOWAR DIG SOBRE DIRECCION, -
D1Jo QUE ES LA HABILIDAD DE HACER QUE UN HOMBRE HAGA 1.0 QUE-
USTED QUIERE QUE HAGA, CUANDO USTED LO QUIERE HECHO, DEL MO-
Do QUE USTED L0 DESEA Y PORQUE EL DESEA HACERLO,

Es EN 1A ULTIMA CARTA DE ESTA DEFINICIGN EN DONDE A CONCEN--
TRAR LA ATENCIGN, POR QUE DEBERIAN COOPERAR L0S EMPLEADOS Y-
TRABAJAR HACIA LA META DE PRODUCTIVIDAD?.

.oS PSICOLOGOS NOS DICEN QUE LA GENTE SE COMPORTA DE CIERTA
FORMA Y SIGUE CURSOS DE ACCION PARTICULARES PARA SATISFACER
SUS NECESIDADES, EL COMPORTAMIENTO ES LA META DIRIGIDA HACIA
LA SATISFACCIGN DE LAS NECESIDADES, POR L0 TANTO, LO QUE LA-
GENTE QUIERE FUERA DEL TRABAJO ES LA IMPORTANCIA ESTRATEGICA

S1 SE LE TIENE QUE MOTIVAR.

ANTES DE BUSCAR LO QUE LA GENTE QUIERE DE CUALQUIER MODO, VA
MOS A VER BREVEMENTE EL PROCESC DE MOTIVACIGN DESDE UN PUNTO
DE VISTA TOTAL.

NECESIDAD

DESEOS 0 +  INCENTIVO = ACCION
IMPULSO
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EN EL LADO 1ZQUIERDO DE LA ACTUACION ESTAN AQUELLAS COSAS QUE LA
GENTE DESEA O NECESITA. ESTOS SON LOS IMPULSOS O LAS COSAS QUE -
CREAN EL COMPORTAMIENTO, ANADIENDO A ESTO, TENEMOS EL INCENTIVO.
Sl SE PREVEEN LOS ADECUADOS INCENTIVOS, POR EJEMPLO, INCENTIVOS-
QUE TIENDEN A LA SATISFACCIGN DE NECESIDADES, CONSEGUIMOS LA CLA
SE DE ACCION QUE ESTAMOS BUSCANDO,

Lo QUE PARECE UN PROCESO ALGO SIMPLE EN PAPEL TIENE IMPORTANTES-
IMPLICACIONES PARA EL GERENTE INDIVIDUAL,

EN PRIMER LUGAR, RESPECTO A NECESIDADES, EL GRAN DESAFI0 PARA EL
SOBRESTANTE, SUPERVISOR O GERENTE, ES CONOCER Y ENTENDER A SU GEN
TE- COMO INDIVIDUOS. PODRE Y HABLARE MAS ADELANTE SOBRE NECESIDA-
DES EN UN SENTIDO GENERAL, PERO EN ALGUN LUGAR DE LA L{NEA ES NE-
CESARIO PARA ELGERENTE RELACIONAR ESTA INFORMACION CON EL INDIVI-
DUO, LA MOTIVACION ES UNA COSA PERSONAL,

ESTA SUCEDE DENTRO DEL HOMBRE MISMO, .0S INCENTIVOS QUE MUEVEN Y
TRABAJAN CON UN HOMBRE., PUEDEN NO TENER EL MISMO EXITO CON OTROS,
ES NECESARIO PRIMERO, SABER ALGO ACERCA DE LAS NECESIDADES EN UN
SENTIDO GENERAL PERO MAS IMPORTANTE, CONOCER A CADA EMPLEADO EN -
TERMINO DE QUE LAS COSAS QUE EL PERSONALMENTE QUIERE, SOLO CUANDO
.PASA ESTE TIPO DE COMPRENSION ESTAMOS EN UNA POSICION DE MOTIVAR

GENTE COMO INDIVIDUOS.

EL LADO DEL INCENTIVO EN EL PROCESO DE MOTIVACION QUIZA TIENE MAS
SIGNIFICADO PARA EL GERENTE, '_AS NECESIDADES DE LA GENTE, LO QUE

CADA QUIEN DESEA COMO INDIVIDUOS ESTA PERFECTAMENTE ARREGLADO,SON
PARTE DEL MODO PERSONAL DE SER DE UN INDIVIDYO Y SU PERSONALIDAD,-
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POR L0 TANTO, NO HAY MUCHO QUE PODAMOS HACER COMO SOBRESTANTES.,-
0 GERENTES, PARA CAMBIAR LO QUE LA GENTE QuIERe: CoMo YA SE INDI
c6 ARRIBA, NUESTRO GRAN TRABAJO EN ESTA AREA ES COMPRENDER,

Por oTRO LADO, EL SOBRESTANTE, SUPERVISOR O GERENTE PUEDE CONTRL
BUIR SIGNIFICATIVAMENTE EN EL LADO DEL [INCENTIVO DE LA ECUACION,
CON SU ESTILO O METODO TOTAL DE ADMINISTRAR, HA CONSTITU{DO L0S
INCENTIVOS ADECUADOS, POR EJEMPLO:; AGUELLOS INCENTIVOS QUE OFRE-
CEN A LA GENTE UNA OPORTUNIDAD DE SATISFACER SUS NECESIDADES. ES
MAS SEGURO QUE OBTENGA UN NIVEL MAS A_TO DE ACTUACIGN EN SU GEN-
-TE, EN OTRAS PALABRAS., ESTARAN MOTIVADOS EN EL TRABAJO,
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7.2 ) JERARQUIA DE NECESIDADES:

£ PSICGLOGO GENERALMENTE HABLA SOBRE NECESIDADES EN TERMI-
NOS DE ALGUNA CLASE DE JERARQUIA O PRIORIDAD,

AUN CUANDO EL NUMERC DE PASOS O NIVELES DE LA JERARQU{A Y =
LA TERMINOLOGIA DESCRIPTIVA PUEDEN VARIAR ENTRE AUTORES, LA

SIGUIENTE ES REPRESENTATIVA:

NECESIDADES FISIOLOGICAS:

ESTAS SON NECESIDADES DEL CUERPO, HAMBRE, SED, ABRIGO,ETC.
EL HOMBRE, COMO OTROS ANIMALES TIENEN UNA FUERTE TENDENCIA
HACIA LA PROPIA CONSERVACIGN,

NECESIDADES DE SEGURIDAD:

Dos TIPOS DE SEGURIDAD SON SIGNIFICATIVOS: F{SICAS Y ECONG-
MICAS LA ULTIMA ES QUIZA, LA DE MAS SIGNIFICADO PARA EL GE-
RENTE, UNA VEZ QUE UN HOMBRE ALCANCE UN CIERTO NIVEL ECONG-
MICO, DESEA LA SEGURIDAD DE QUE VA A PERMANECER AHI.

No QUIERE PREOCUPARSE POR LA PERDIDA DE GANANCIAS DEBIDO A

LA EDAD AVANZADA PERDIDA DE TRABAJO, ACCIDENTE O POR OTRAS

RAZONES. TAMBIEN POR SUPUESTO QUIERE ALCANZAR LO QUE PARA -
EL £S UN NIVEL ECONGMICO RAZONABLE,EN PRIMER LUGAR.
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NECESIDADES SOCIALES

ADEMAS DE SER UNA CRIATURA ECONGMICA, EL, EL HOMBRE TAMBIEN
TIENE UN LADO SOCIAL, MAS IMPORTANTE, AQU{ QUIERE SENTIR -
QUE PERTENECE, QUE ES UN MIEMBRO ACEPTADO DEL GRUPO Y UNA -

PARTE INTEGRAL O IMPORTANTE DE LA OPERACIOGN,

NECESIDADES PSICOLOGICAS

AS NECESIDADES PSICOLGGICAS REPRESENTAN EL EGO DE UN HOMBRE
EN OPERACION, QUIEN AQUELLAS COSAS COMO UN STATUS, RECONOCI-
MIENTO, PRESTIGIO, Y UNA ALTA EVALUACIGN DE SI MISMO,

AUTO - REALIZACION

EL PASO FINAL EN LLA JERARQUIA DE NECESIDADES ES LA NECESIDAD
DE AUTO - DESARROLLO, LO QUE UN HOMBRE PUEDE SER,DEBE SER.=-
TIENE NECESIDAD DE ‘SENTIR QUE ESTA PROGRESANDO LO QUE ES -~
CAPAZ, EN TERMINOS DE SU DESTREZA Y HABILIDAD, AS{ COMO EN
RELACIGN AL NIVEL DE TRABAJO QUE TIENE, TALES COSAS COMO UN
SENTIMIENTO DE IMPORTANCIA DE TRABAJO, IMPORTANCIA INDIVI--
DUAL, CUMPLIMIENTO, LOGRO, RESPONSABILIDAD, ADELANTO NUEVAS
EXPERIENCIAS, DESAF[0 AL TRABAJO Y AUMENTO DE OPORTUNIDADES
ESTAN INCLUFDAS Aaqul,



Bl

7.3 ) HECHOS SIGNIFICATIVOS ACERCA DE LA JERARQUIA DE NECESIDADES.

EN RELACIGN A ESTA JERARQUIA DE NECESIDADES, DEBEN SENALAR-
SE VARIOS PUNTOS IMPORTANTES, PRIMERO, LAS MOTIVACIONES BA-
SICAS MAS ESTRATEGICAS EN EL COMPORTAMIENTO DEL TRABAJG SON
LAS NECESIDADES FIS10LGGICAS Y DE SEGURIDAD, ( ES CONVENISEN
TE AGRUPAR ESTAS DENTRO DENTRO DE UNA CATEGOR[A LLAMADA NE
CESIDADES ECONGMICAS Y RECONOCER QUE ESTAS PUEDEN SATISFA--
CER BASICAMENTE A TRAVES DE SUELDOS ).

NO ES SINO HASTA QUE ESTAS NECESIDADES ECONGMICAS LLEGAN A
TENER CIERTO SIGNIFICADO COMO MOTIVADORES., PARA ILUSTRAR.-
S1 EL NIVEL DE SUELDOS GENERAL DE UN HOMBRE ES TAN BAJO(POR
CUALQUIER RAZON) QUE ESTA TENIENDO PROBLEMAS PARA SATISFA--
CER LAS NECESIDADES BASICAS FISIOLGGICAS Y DE SEGURIDAD, NO
ES FACIL QUE RESPONDA MUCHO A INCENTIVOS DISENADOS PARA SA-
TISFACER LAS NECESIDADES SOCIALES, PSICOLOGICAS Y DE AUTO--
REAL IZACIGN; POR LO TANTO, LAS NECESIDADES EN LA JERARQUIA
DESCRITA ANTERIORMENTE, OPERAN EN UN ORDEN DESCENDENTE DE
IMPOﬁTANClA. NoSOTROS DEBEMOS PRIMERO, SATISFACER RAZONABLE
MENTE LAS NECESIDADES ECONOMICAS A TRAVEZ DE UN METODO ADE-
CUADO Y RELATIVAMENTE SEGURO A NIVEL DE SUELDO., ANTES DE --
QUE NUESTROS ESFUERZOS EN OTRAS DIRECCIONES RINDAN FRUTO.

UN SEGUNDO PUNTO IMPORTANTE ES QUE UNA VEZ QUE UNA NECESI--
DAD ES REGULARMENTE BIEN SATISFECHA. EMPIEZA A DECRECER EN
IMPORTANC!A COMO UN FUERTE MOTIVADOR DE CONDUCTA EN RELA--
CIGN CON OTRAS NECESIDADES, -
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REGULARMENTE BIEN SATISFECHA, NO SIGNIFICA, POR SUPUESTO. 1007 sa-
TISFECHA, UNA NECESIDAD RARA VEZ ES SATISFECHA COMPLETAMENTE. NO -
"CESA COMPLETAMENTE DE SER UN MOTIVADOR, SIN EMBARGO, UNA VEZ QUE -
UN HOMBRE SIENTA QUE EL SALARIO QUE ESTA RECIBIENDO VA DE ACUERDO-
CON EL TIPO DE TRABAJO QUE HACE., QUE EL SALARIO ESTA EN UN NIVEL ~
RAZONABLE Y QUE EL SE SIENTE SEGURO DE QUE CONTINUARA RECIBIENDOLO
L0S INTENTOS CONT{NUOS PARA MOTIVARLOS HACIA ALTOS NIVELES DE AC--
TUAC10N UNICAMENTE SOBRE LA BASE DE SALARIO, SE ENCUENTRAN CON AL-
GO MENOS QUE UN EXITO COMPLETO,

Lo QUE SUCEDE ES QUE LAS NECESIDADES ECONGMICAS, SIENDO SATISFECHAS
EN UNO U OTRO GRADO. VAN DECRECIENDO EN IMPORTANCIA PARA EL, MIEN-
TRAS GUE OTRAS NECESIDADES VIENEN A SER MAS IMPORTANTES., EN ESTE -
CASO ESE HOMBRE RESPONDERA MEJOR A INCENTIVOS QUE LE OFREZCAN LA -
OPORTUNIDAD DE SATISFACER SUS NECESIDADES SOCIALES, PSICOLGGICAS Y
DE AUTO-REALIZACION,

Muy ESTRECHAMENTE LI1GADO CON LOS DOS PUNTOS ANTERIORES ES EL HECHO
DE QUE NOSOTROS TENDEMOS A DAR MAS IMPORTANCIA A AQUELLAS COSAS --
QUE NO TENEMOS, ESTO SIMPLEMENTE VUELVE A ENFATIZAR EL HECHO DE -~
QUE UN HOMBRE CONTINUAMENTE ESTA INTENTANDO SATISFACER AQUELLAS NE
CESIDADES DE LAS CUALES TODAVIA NO SE HABIA PREOCUPADO Y AL MISMO-
TIEMPO PONE MENOS ENFASIS, EN AQUELLAS NECESIDADES QUE HAN SIDO SA
TISFECHAS EN UNO U OTRO GRADO,
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Dos PUNTOS ADICIONALES IMPORTANTES QUE SE RELACIONAN CON LA JE-
RARQUIA DE NECESIDADES DEBEN HACERSE NOTAR, NO HAY DOS PERSONAS
IGUALES Y POR LO TANTO LAS NECESIDADES VARTAN EN TIPO E INTENSI
DAD DE PERSONA A PERSONA, PARA UN HOMBRE LAS NECESIDADES ECONG-
MICAS Y SOCIALES PUEDEN SER SATISFECHAS BASTANTE RAPIDO PERO --
PUEDE TENER UNA NECESIDAD CASI INSACIABLE DE RECONOCIMIENTO,---
PRESTIGIO O DE STATUS, PARA OTRO, LA FUERZA ABRUMADORA QUE L0--
GUfA, POR LO MENOS PARA EL PRESENTE, PUEDEN SER .AS NECESIDADES
ECONGMICAS Y CONSECUENTEMENTE AL DESEO DE TENER MAS DINERO, EN-
UN TERCER CASO. LA NECESIDAD DE PERTENECER Y SER UNA PARTE IM--
PORTANTE Y ACEPTADA DEL GRUPO, PUEDE PREVALECER. LA MAS DIFfCIL
TAREA QUE UN GERENTE DEBE AFRONTAR ES TRADUCIR LO QUE EL CONOCE
ACERCA DE LAS NECESIDADES EN GENERAL, A CADA INDIVIDUO EN TERMI
NOS DE DESCUBRIR QUE ES LO QUE ESPEC{FICAMENTE ESTA BUSCANDO, EN
ESENCIA, DEBEMOS PREGUNTARNOS A NOSOTROS MISMOS DONDE SE ENCUEN
TRA CADA INDIVIDUO EN LA JERARQUIA DE NECESIDADES. A LA LUZ DE -
ESTO, QUE INCENTIVO PODEMOS NOSOTROS PROPORCIONAR Y QUE LE ----
OFREZCA LA OPORTUNIDAD PARA SATISFACER ESTAS NECESIDADES,

TAMBIEN DEBE SER RECONOCIDO QUE GENERALMENTE LAS NECESIDADES SO
CIALES, PSICOLOGICAS Y EN ALGUNOS CASOS LAS DE AUTO-DESARROLLA-
DO EXTERIORMENTE NO SON EXPRESADAS, AL MENOS EN UN SENTIDO DI-

RECTO,
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No ES COMUN, SOCIALMENTE HABLANDO, EL PREGUNTAR SOBRE UN SENTI-
MIENTO DE PERTENENCIA O SENTIDO DE IMPORTANCIA, MEJOR DICHO, LA
RESPUESTA TIPICA O UNA PREGUNTA DE: ¢ QUE ES LO QUE MOTIVA A US
TED ?, ES: EL DINERO, EL GERENTE SIN EMBARGO, DEBE DARSE CUENTA
CUANDO SU GENTE, DE MANERA INDIRECTA ESTA BUSCANDO OTRAS SATIS-
FACCIONES, EL DEBE SER CAPAZ DE NOTAR SI SU GENTE SIENTE QUE SU
TRABAJO TIENE PROPGSITO, SIGNIFICADO Y DIRECCION, SI SU TRABAJO
LES PROPORCIONA UN RATO. CUANDO DESEAN NUEVAS EXPERIENCIAS, ===
CUANDO LOS LOGROS Y EL RECONOCIMIENTO SON BUSCADOS Y CUANDO EL
AVANCE Y EL CRECIMIENTO SON IMPORTANTES.
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7.4 ) LA MOTIVACION HACIA EL TRABAJO

£5 MUY COMUN ESCUCHAR EN LAS ORGANIZACIONES LA SENTENCIA:
“ HAY QUE MOTIVAR A NUESTRO PERSONAL PARA QUE TRABAJE MAS
“, FRECUENTEMENTE A ESTE MANDATO SE LE DA UN CARIZ MANIPU
LATORIO, COMO SI FUERAN MARIONETAS A QUIENES HAY QUE "Mo-
TIVAR ”, GENERALMENTE SE EMPLEA EL TERMINO COMO SINGNIMO-
DE INDUCCION O EXCITACION, PARA HACER LAS COSAS MAS DIFf-
CILES, SE DESTACA LA “MOTIVACIGN HACIA EL TRABAJO”: PERO

ESTA FRASE SE HABLA DE DIRECCION, COMO SI EL TRABAJO FUE-
RA EL FACTOR HACIA EL CUAL TENDIESE LA CONDUCTA Y COMO SI
LA LABOR FUESE CAPAZ DE INCITAR, MANTENER Y DIRIGIR LA -~
CONDUCTA, EN OTRAS PALABRAS, SE TRATA DE CONVERTIR EL TRA
BAJO EN UN FIN; SIN EMBARGO, RESULTA EVIDENTE QUE PARA LA
MAYOR[A DE LAS PERSONAS EL TRABAJO NO ES SINO UN MEDIO PA
RA LOGRAR OTRAS COSAS, SIN NEGAR QUE EN ALGUNAS CIRCUNS--
TANCIAS EL TRABAJO EN S{ MISMO PUEDE SER GRATIFICANTE., NO
PODEMOS PENSAR QUE TODO EL MUNDO VA A CONSIDERARLO UN FIN
EN S{ MISMO: POR LO CONTRARIO, DEBEMOS CONOCER CUALES SON
LOS OBJETIVOS DE LAS PERSONAS, QUE PUEDEN SER LOGRADOS A-

‘TRAVES DE UN MEDIO: EL TRABAJO,
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PoR OTRO LADO, TODAVIA EN MUCHOS LlBBOS SE HABLA DE QUE UN TRABA-
JADOR "CONTENTO “ PRODUCE MAS Y MEJOR. ES MUY COMUN CAER EN EL --
ERROR DE QUE UN ELEMENTO MOTIVADO PRdDUCE MAS, A FIN DE CUENTAS.-
MUCHOS ADMINISTRADORES SE INTERESAN POR MOTIVAR A SUS TRABAJADO--
RES A FIN DE LOGRAR MAYORES NIVELES DE PRODUCCION, EMPERO, LA MO-
TIVACION ES UNO DE LOS MUCHOS ELEMENTOS QUE ES NECESARIO TOMAR EN
CUENTA EN EL PROCESO PRODUCTIVO, TAL COMO SE APRECIA EN LA FIGURA,

EL INDIVIDUOC DESARROLLA UN ESFUERZO ( ES DECIR, MANIFIESTA UNA -

CONDUCTA) QUE SE FINCA EN SU PERSONALIDAD, PERO CONDICIONADO EN ~
PARTE POR SU AMBIENTE CULTURAL Y POR LA ORGANIZACIGN, POR EJEMPLO:
UN OBRERO PUEDE ESTAR MOTIVADO PARA ALCANZAR UNA PRODUCCIGN ELEVA
DA, PERO SI SUS COMPANEROS DE TRABAJO LO PRESIONAN PARA QUE NO LO
HAGA, O S! LOS PROCEDIMIENTOS DE LA ORGANIZACIGN FALLARON Y NO --
TIENE MATERIA PRIMA, ENTONCES NO LOGRARA ESA ELEVADA PRODUCCION.

SI 'TRABAJA A UN RITMO IMPUESTO POR LA L{NEA DE MONTAJE (TECNOLG-
GIA ) SU MOTIVACION ELEVADA NO SERVIRA DE NADA, VOLVIENDD AL ES-
FUERZO, ESTE TIENE POR OBJETO ALCANZAR DOS TIPOS DE OBJETIVOS: -
LOS DEL INDIVIDUO Y LOS DE LA ORGANIZACION, ENTRE MAS CERCANOS ES
TAN UNOS DE OTROS, TANTO MAS SERA EL ESFUERZ0 PUESTO EN JUEGO Y -
LLEVARA A PREMIOS, ENTRE MAS SEPARADOS, MENOS SE BENEFICIARA LA -

ORGANIZACION CON ESE ESFUERZO ( S1 ES QUE LO HAY),
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POR EJEMPLO: SI UNA MUCHACHA BUSCA TRABAJO EN UN BANCO SOLO POR
HUIR DE LOS QUEHACERES DOMESTICOS, SU ESCASQ ESFUERZO CONTRIBUI
RA MUY RAQUITICAMENTE A ALCANZAR LOS OBJETIVOS DE LA ORGANIZA--
CI6N: ESTOS ULTIMOS LA TIENEN SIN CUIDADO, SI CONTRIBUYE A AL--
CANZAR LLOS OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION, EL TRABAJADOR RECIBIRA
INCENTIVOS ( ASCENSOS, PREMIOS EN EFECTIVO, FELICITACIONES,ETC.
PERO EN CASO CONTRARIO, OBTENDRA SANCIONES ( CASTIGOS, CAREN--
CIA DE ASCENSOS, ETC.), TANTO LOS PREMIOS COMO LLAS FUNCIONES --
VAN A REDUNDAR EN SU MOTIVACION,

LA ORGANIZACION EMPLEA ESOS MEDIOS DE REGCOMPENSA O SANCION PARA
TRATAR DE INFLUIR SOBRE LA CONDUCTA DE SUS MIEMBROS: TRATA DE -
QUE APRENDAN CUALES SON LOS TIPOS DE ACTUACION ADECUADOS DENTRO
DE LA ORGANIZACIGN A FIN DE DESTERRAR LOS INOPERANTES, DEsDE --
LUEGO, LOS QUE SE CONSIDERAN ADECUADOS CONTRIBUYEN DE ALGUNA MA
NERA A LOGRAR L.OS OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION, LA CONCLUSION -
ES LOGICA: PARA QUE SE REALICE UN APRENDIZAJE EFECTIVO, LOS IN-
CENTIVOS O PREMIQOS DEBEN RESULTAR ATRACTIVOS PARA LOS MIEMBROS-
DE LA ORGANIZACIGN: ES DECIR, DEBEN ESTAR CONSTITUIDOS DE MANE-
RA QUE SIRVAN A ESTOS PARA LOGRAR SUS OBJETIVOS PERSONALES,

AHORA BIEN, ¢ CUALES SON ESOS OBJETIVOS PERSONALES ? EVIDENTE--
MENTE., COMO SU NOMBRE LO INDICA, LOS ESTRICTAMENTE INDIVIDUALES

n

SIN EMBARGO, YA SEA TOMANDO COMO BASE UNA NATURALEZA HUMANA"-
COMUN A TODOS LOS HOMBRES O BIEN RECURRIENDO AL CONCEPTO DE CUL
TURA, PODEMOS PENSAR EN ENCONTRAR OBJETIVOS O MOTIVACIONES éENg

RALES QUE PUEDEN REDUCIRSE A UNAS POCAS CATEGOR[AS, SIN DEJAR -
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DE TENER EN CUENTA QUE ESAS MOTIVACIONES GENERALES ESTAN MATI-

ZADAS POR LA INDIVIDUALIDAD,
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DE TENER EN CUENTA QUE ESAS MOTIVACIONES GENERALES ESTAN MATIZA

DAS POR LA INDIVIDUALIDAD,
AUNOUT 5T HAN OFRECIDO MUCHAS TEGRIAS DE LA MOTIVACIGN, AQUI sQ

1.0 NOS OCUPAREMOS DE TRES QUE ACTUALMENTE SSTAM =N BOGA tN RELA
CIGN A LAS ORGANIZACIONES DE TRABAJO,
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Exito (premios)

INDIVIDUO
SOCIEDAD
Instintos
ORGANIZACION
I’”‘S'l'n
dcjcn Valores Sistemas
» Procedimien-| OBJETIVOS
L Normas
: i
i o Politicas Del Deta
E ESFUERZO
o % T i
e
o Costumbres | Burocracia
oo™
;\““" ete. elc.

ete.

Fracaso
{castigos)

|

<0

E ESFUERZO SE FINCA EN LA MOTIVACION INDIVIDUAL.PERO ES MATI-
ZADO POR LA SOCIEDAD Y LA ORGANIZACION;ESTA EN RELACION A LOS

OBJETIVOS INDIVIDUALES Y DE LA ORGANIZACION Y PUEDE CONDUCIR -
A PREMIOS O CASTIGOS QUE AFECTARAN LOS ESFUERZOS FUTUROS A ---

TRAVES DE LA MOTIVACI

ON.
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CONCLUSIONES

A ADMINISTRACIGON TIENE COMO FIN PRIMORDIAL LA APLICACION DE Recur-
SOS A NECESIDADES ESPECIFICAS, EN BASE A CRITERIOS DETERMINADOS 0 -
POLITICAS ESTABLECIDAS Y NORMAS CONOCIDAS Y RESPETADAS DENTRO DE LA
ORGANIZACIGN, TODO ESTO CONLLEVA NECESARIAMENTE A UNA MAYOR PRODUC-
TIVIDAD, SI OBSERVAMOS DETENIDAMENTE EL PAPEL DE DIRIGENTE DE UNA -
ENTIDAD DE CUALQUIER TIPO, NOS DAREMOS CUENTA QUE EL PRINCIPAL INTE
RES ES LA PRODUCTIVIDAD EN TODOS SUS GRDENES, PORQUE ESTO LOGRA ---
NUESTROS FINES Y LOS DE LA ADMINISTRACIGN, '

No 1MPORTA EL TIPO DE ORGANIZACION EN EL CUAL COLABOREMOS: SUS PRIN
CIPALES OBJETIVOS SERAN SIEMPRE LA MAXIMINACION DE RESULTADOS: YA -
SEAN ECONGMICOS, SOCIALES, POLITICOS, EDUCATIVOS, ETC, PORQUE LA ==
ADMINISTRACION ES UNIVERSAL, Y SU GENERADOR MAS IMPORTANTE SERA EL-

HOMBRE .

¢ PERO A QUE VIENE TODO ESTO ?

DEBEMOS ESTAR CONCIENTES DE QUE EL PERSONAL BIEN CAPACITADO, AL QUE
LE AYUDEMOS A RESOLVER SUS PROBLEMAS SERAN PERSONAS QUE CONFIEN Y -
PRODUZCAN MAS, CONSIDERAMOS QUE HA LLEGADO EL MOMENTO DE PREOCUPAR-
NOS SERIAMENTE POR LOS EMPLEADOS DE LAS ORGANIZACIONES EN FORMA HO-
NESTA Y DESDE EL PUNTO DE VISTA HUMANO, NO COMO HASTA AHORA, SINO -
PREQCUPARNOS TODOS POR EL BIEN DE TODOS Y NO OLVIDAR QUE LLEGARA EL
MOMENTO EN QUE HISTGRICAMENTE NOS SERA EXIGIDO UN TRATO EQUITATIVO-
DENTRO DE LA ORGANIZACION, NO DEBEMOS PERMITIR QUE ESTE MOMENTO LLE
GUE, SI EMPEZAMOS AHORA CON UNA POLITICA MAS HUMANSTICA EN TODOS ~

SENTIDOS.,
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TAMBIEN ES NECESARIO RECORDAR AHORA QUE LA ADMINISTRACION ES LA
COORDINACION DE LOS ELEMENTOS Y RECURSOS CON QUE CUENTAN LAS EN
TIDADES PARA SATISFACER SUS FINES: Y DE ESTA MANERA DEBEMOS APQO
YARNOS EN LAS CIENCIAS FACTICAS Y SOCIALES QUE NOS AYUDEN AL LO

GRO DE LOS MISMOS,

POR L0 TANTO LA ADMINISTRACION DEBE APOYARSE EN ESTAS CIENCIAS,
ESTO NO QUIERE DECIR QUE DEBEMOS SUBORDINAR EL AREA ADMINISTRA-
TIVA A LOS LOGROS DE LOS DEMAS, SINO SENCILLAMENTE QUE cOMO Ap-
MINISTRADORES DEBEMOS PREOCUPARNOS POR EL FUTURO DE LAS ENTIDA-

DES,

Ev TeérMiNO CieEncIAs DE LA CONDUCTA, DE APARENTE NUEVA ACUNACION,
HA S1DO PARA DESCRIBIR AQUELLAS CIENCIAS QUE EN UNA U OTRA FOR-
MA COLABORAN EN LA MEJOR COMPRENSION, DETERMINACION Y MANEJO DE
LA ConpucTa HuMana, Las CIENCIAS DE LA CONDUCTA, A PARTIR DE -
LOS ESTUDIOS QUE SE HAN HECHO, HAN MANIFESTADO SU INQUIETUD POR

n

VOLVER " MAS HUMANA “ A LA ORGANIZACION, MOTIVO POR EL CUAL LA

EVOLUCION DE LOS CONCEPTOS HA SIDO CONSTANTE,

LA ADMINISTRACION Y LAS CIENCIAS DE LA CONDUCTA HAN TENIDO UN -
DESARROLLO CONSTANTE: LA APARICION DE DIVERSAS TEOR[AS Y SU IM-
PLANTACISN EN PROCESOS PRODUCTIVOS AS{ COMO SU ESTRUCTURACION -
EN PROCESOS Y METODOS DE APLICACION, MANEJO DE HERRAMIENTAS Y -

VERIFICACION DE RESULTADOS, MANIFIESTAN UN AMPLIO CRECIMIENTO -
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DE LAS AREAS DE AFECTACION DE LA ADMINISTRACION. AS{ COMO UN PRO-
FUNDO INTERES EN LOS RECURSOS HUMANOS,

ES INEFABLE QUE EL FACTOR HUMAND EN LAS ORGANIZACIONES REVISTE =~
UNA GRAN IMPORTANCIA, SUS TEOR[AS Y PRACTICAS CONSTANTEMENTE IN-
DICAN EL VALOR DE CONSIDERAR SUS POSTULADOS Y AMPLIAR MAS AlUN -~

SUS CONCEPTOS, SIENDO AS{ UNA DISCIPLINA EN CONSTANTE EVOLUCION,

Lo ANTERIORMENTE DICHO TIENE UNA GRAN RELACIGN CON LO QUE ES EL-
DesArRoLLO ORGANIZACIONAL, ESTE ES UNA SERIE DE METODOS Y TECNI-
CAS DE LAS CIENCIAS SOCIALES PARA FACILITAR LA ADECUACIGN DE LAS
PERSONAS AL MEDIO ORGANIZACIONAL,

EL HOMBRE EN *A ORGANIZACION DESEMPENA SUS TAREAS DENTRO DE UNA
COMUNIDAD PRODUCTIVA EN DONDE TIENE LA OBLIGACIGN DE CONVIVIR CON
UNA SERIE DE INDIVIDUOS MUY DISTINTOS A £L. GENERANDO DIVERSOS -
CONFLICTOS DE ADECUACION E INTEGRACION EN LA EMPRESA, SIN EMBAR-
GO ES POSIBLE EMPLEAR TECNICAS Y AMPLIAR EL CAMPO DE INVESTIGA--
CIGN QUE SE DEDICA A INCREMENTAR L0S CONOCIMIENTOS DE LOS GRU--
POS EN EL TRABAJO., LAS LEYES DE ESTOS Y SUS INTERRELACIONES CON-

INDIVIDUOS O CON OTROS GRUPOS: TANTO FORMALES COMO INFORMALES,



VL]

En Los ANOS RECIENTES LAS CONTRIBUCIONES DE LA GENTE EN tAs CIEN
CIAS SOCIALES HACIA LA TEOR[A DE LA GERENCIA HAN SIDO NUMEROSAS-
Y DINAMICAS.,

ALGUNAS DE LAS MAS IMPORTANTES CONTRIBUCIONES HAN OCURRIDO EN EL

AREA DE LA TEOR[A MOTIVACIONAL.

EN MucHOS CASOS., SIN EMBARGO, LAS EMPRESAS EN GENERAL HAN SIDO -
LENTAS EN PONER EN PRACTICA ESTOS DESCUBRIMIENTOS TAN IMPORTANTES,

INDUDABLEMENTE, HAY RAZONES PARA ESTO, MISMAS QUE VAN DESDE LA -
FALTA DE ENTENDIMIENTO HASTA LA RESISTENCJA AL CAMBIO.

EN ESTE TRABAJO SE MENCIONAN LAS DIFERENTES VARIABLES QUE [NFLU-
YEN EN LAS ACTITUDES HACIA EL TRABAJO DEL HOMBRE EN LA ORGANIZA-
CION: LAS POSIBLES CAUSAS DE ESTAS ACTITUDES Y LOS BENEFICLOS O-
RESULTADOS DERIVADOS DE SU PARTICIPACION EN LA ORGANIZACIGN PON-
DERADAS BAJO ESTOS FACTORES,
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