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INTRODUCCION 

LA ADlllNISTRACION DE LOS RECURSOS HUHANOS SE HA SIGNIFICADO A TR~ 

VES DEL TI EHPO, C0/10 UNA DE LAS ACT 1V1 OAOES MAS IMPORTANTES EN EL 

DESARROLLO Y CRECIMIENTO DE LAS ORGANIZACIONES Y DENTRO DE LA EC! 

NOHIA OE UN PAIS; ES POR ELLO, QUE NUESTRA ATENCION SE HA ENFOCA· 

DO Efl ESTA OCAS ION, BASICAHENTE HACIA EL IHPACTO QUE TIENE El FAi 

TOR HUHAflO EN LA CALIDAD DE TRABAJO Y EN LA PRODUCTIVIDAD. 

DICHO ESTUDIO TIENE COHO OBJETIVO GENERAL, LA IDENTIFICACION DE -

AQUELLOS ELEMENTOS QUE OE ALGUNA FORMA INFLUYEN EN EL COHPORTA··­

HIENTO Y ACTITUD DE LOS EMPLEADOS HACIA EL TRABAJO, ES DECIR, LO­

GRAR QUE LOS DIRIGENTES OBTENGAN UN CONOCIMIENTO AMPLIO DE LOS El 

TILOS DE LIDERAZGO O LAS DIVERSAS FORMAS DE HOTIVACION QUE PUEDEN 

UTILIZAR EN UN HOMENTO DADO, PARA INCREMENTAR COMO YA HABIAHOS Dl 

CHO, LA CALIDAD EN EL TRABAJO. 

LA REALIZACION DEL PRESENTE SEMINARIO, SE BASO EH LA CONSULTA DE­

DIVERSOS AUTORES CUYOS CRITERIOS FUERON UTILIZADOS PARA COHPLEHE~ 

TAR Y UNIFICAR UNA IDEA GENERAL DE LO IMPORTANTE QUE REPRESENTA -

EL CONOCER HAS A FONDO AL FACTOR HUHANO. 

POR OTRA PARTE, SE REALIZO UNA INVESTIGACION OE CAMPO, LA CUAL TQ 

VO COMO FINALIDAD EL CONOCER REALMENTE COMO ACTUAN LOS LIDERES 

CON RESPECTO A LOS SUBORDINADOS Y OBTENER DE ESTA FORMA, INFORMA­

CION VERAZ QUE EN LA HAYORIA DE LAS OCASIONES NO SE ENCUENTRA EN­

PUBLICAC IONES. 
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POR ULTIMO, EL ESHERO'Y DEDICAClON QUE REPRESENTO LA CULHINACION-

OEL PRtSENTE ~RABAJO, ESTAMOS SEGUROS OE QUE SERA OE HUCHA UTILI­

DAD TANTO PARA AQUELLOS QUE SE ENCUENTRAN SUJETOS A ACUPAR UN --­

PUESTO DONDE VAYAN A CONDUCIR PERSONAL, COMO PARA AQUELLOS QUE YA 

LO OCUPAN Y QUE DESCONOCEN OE UNA FORMA TOTAL O PARCIAL LO SIGNI­

FICATIVO QUE ES EL SABER MOTIVAR AL FACTOR HUMANO Y DE ESTE MODO-

LOGRAR UNA HAYOR PRODUCTIVIDAD 

LAS ORGANIZACIONES. 

CALIDAD EN EL TRABAJO DENTRO OE-



HETODOLOGIA BASICA 

EL PRESENTE TRABAJO DE lNVESTlGAClON, TUVO COMO BASE PARA SU REA­

LIZACION EL MODELO QUE NOS PRESENTA EL MAESTRO FERNANDO ARIAS GA­

L.ICIA, EN SU OBRA "INTRODUCCION A LA TECNICA DE LA INVESTIGACION­

EN CIEHCtAS DE LA ADMINISTRACION Y DEL COMPORTAMIENTO". 

ELECCION DEL TEMA 

FUNDAMENTALMENTE, EL TRATAR ASPECTOS DEL COMPORTAMIENTO HUHANO EH 

LAS ORGANIZACIONES Y SUS CAUSAS, CONSIDERAMOS QUE ES UNO DE LOS -

PUNTOS EN LOS CUALES DEBEMOS PONER NUESTRA MAXIMA ATENCION Y PRO­

PONER UN MARCO DE REFERENCIA QUE CONSTITUYA Y NOS MUESTRE LA IH-­

PORTANCIA QUE TIENE EL SABER OBTENER EL MAXIHO PROVECHO DE LOS Rf 

CURSOS HUMANOS; PERO NO COHO HERRAMIENTA DE TRABAJO, SINO UBJCAN­

DOLO EN EL LUGAR QUE HERECE, COMO SER HUMANO QUE TIENE LA FACUL-­

TAO DE SABER PENSAR, CREAR Y DE REALIZAR COSAS EXTRAORDINARIAS. 

POR ELLO, LOS RECURSOS HUMANOS COMO FACTOR PRIMORDIAL EH LA PRO-­

DUCTIVIDAD DENTRO DE LAS EMPRESAS ES TAN AMPLIO, QUE SOLAMENTE -­

NOS LIMITAREMOS A TRATAR ALGUNOS ASPECTOS QUE CONSIDERAMOS RELE-­

VANTES DENTRO DE LA DIRECClON Y ORGANIZACION DE LAS EHPRESAS, TA­

LES COMO : LAS DIVERSAS FORMAS QUE SE UTILIZAN PARA HOTIVAR AL -­

PERSONAL, LOS DIFERENTES ESTILOS DE LIDERAZGO QUE SE ADOPTAN EN -

UN MOMENTO DADO Y LOS EFECTOS QUE SE REFLEJAN EN LA ACTITUD Y EN­

EL COMPORTAMIENTO DE LOS SUBORDINADOS. 



SIN EMBARGO, NO OBSTANTE, ESTAHOS CONSCIENTES OE QUE EL TEHA YA HA 

SIOO TRATADO CON ANTERIORIOAO, POR LO TANTO, PROCURAREMOS OE APOR­

TAR MAYOR IHFORHACION AL RESPECTO, CON BASE EN LOS DATOS QUE OBTE!! 

GAMOS CON NUESTRA INVESTIGACIOH, ESPERANDO RESULTEN DE UTILIDAD P! 

RA AQUELLOS QUE DESEEN LOGRAR UNA HAXIHA EFICIENCIA DEL PERSONAL -

QUE TIENEN A SU CARGO, ASIHISHO PARA AQUELLAS FUTURAS GENERACIONES 

OE LICENCIADOS EN AOHINISTRACIOH QUE LLEGUEN A ESTAR INTERESADOS -

EN CONOCER UH POCO HAS ACERCA DEL TEHA Y QUE SIRVA DE HAXIHO PROV_S, 

CHO EH SU DESARROLLO PROFESIONAL. 

JUSTIFICACtDN DEL TEHA 

A NUESTRO CRITERIO, CONStOERAHOS QUE EL TEHA PUEDE RESULTAR OE SU­

HA UTILIDAD TANTO PARA AQUELLOS EMPLEADOS QUE YA OCUPAN UN PUESTO­

CON AUTORIDAD COHO PARA AQUELLOS FUTUROS PROFESIONISTAS EN ADHINI! 

TRACION Y CUYO FIN PRIHORDIAL ES EL DE OBTENER HEJORES HEDIOS COH­

LOS CUALES OBTENGAN UNA HAYOR PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD EN EL TRABA­

JO DE SUS SUBORDINADOS. 

SIN EHBARGO, EL OBJETIVO PRINCIPAL DE NUESTRO TRABAJO ES DESPERTAR 

UNA INQUIETUD INTERES ENTRE LOS DIRIGENTES Y QUE LOS GUIE A TO-­

MAR UNA HAYOR CONCIENCIA DE LO SIGNIFICATIVO QUE REPRESENTA, EL Pg_ 

SEER UN CONOCIHIENTO AUN MAYOR SOBRE HF.JORES HETODOS DE CONDUCCION 

Y HOTIVACION HACIA EL PERSONAL Y OBTENER DE ESTA FORMA HAS BENEFI­

CIOS PARA LA EHPRESA. 
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TEMA 

" LOS RECURSOS: 

:'.:·-:··.<.'\ 'DENTRO DE LAS 

PlANTÉA)?E~IT~ · OEL PROBLEMA. 
~;.;;'_;::-::.-~~' ~;·>·'ºi• 

., 

CONÓ¿~~!~~r~·; AO'.~ELLOS 
i;:·O'- ;::~<~~-~'._~~\..:_ -.'';~.-­

PRODUCfl,V).D~.D Y; CALIDAD. 

TRO o'E'; LAs"'EHPRÚAS. 
;~ ,";" 

. OBJETIVÓ·s ·DE LA INVESTIGACIDll 

OE­

RS OS HUMANOS OE! 

- IDENTIFICAR AQUELLOS FACTORES QUE INFLUYEN EN EL COMPORTAMIENTO 

Y ACTITUD DE LOS EMPLEAOOS HACIA EL TRABAJO, 

- JERARQUIZAR CADA UNO DE ESOS FACTORES SEGUN SU IMPORTANCIA. 

- LOGRAR LOS CAMBIOS NECESARIOS EN LAS ACTITUDES TANTO DE DIRIGE! 

TES COMO OE EMPLEADOS, A TRAVES DE LA FUNDAMENTACION DE llUEVOS­

JUICIOS CON RESPECTO A LA TEORIA DEL COMPORTAMIENTO. 

- CORROBORAR LA HIPOTESIS QUE SE HAYA FORMULADO AL RESPECTO. 

• LOGRAR QUE LOS DIRIGENTES OBTENGAN UN CONOCIMIENTO MAS AHPLIO -

DE LAS DIVERSAS FORMAS O HETODOS QUE PUEDEN UTILIZAR PARA INCRI 

MENTAR LA PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD EN EL TRABAJO DE SUS SUBORDI­

NADOS. 

• OFRECER LAS BASES FUNDAMENTALES QUE SIRVAN OE APOYO A FUTURAS -

INVESTIGACIONES. 
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ALCANCE 

LA PRESENTE INVESTIGACION SE DESARROLLO BASICAHENTE PARi DETERHl­

NAR ~QUELLOS ELEMENTOS QUE LLEVAN DIRECTAMENTE A CONSIDERAR A LOS 

RECURSOS HUHANOS COMO EL FACTOR PRIHORDIAL EN LA PRODUCTIVIDAD -­

DENTRO DE L~S EHPRESAS, 

LIHITACION 

ESTA INVESTIGAClON SE LLEVO A CABO SOLO CON DIRIGENTES DE LA EH-­

PRESA COORDINADORA DE SERVICIOS EHPRESARIALES, S.A. DE C.V., POR­

LO QUE LAS INTERPRETACIONES QUE SE HAGAN OE LA HISHA, DEBERAN Ll­

HITARSE A DICHA POILAClON. 

EL PRESENTE TRABAJO SE LLEVO A CABO MEDIANTE LA UTILIZACION DE -­

DOS TlPOS DE lNSTRUHENTOS DE lNVESTIGACION, ELLOS SON : 

1.- lNVESTtGACtON DOCUMENTAL 

QUE CONSISTE BASICAHENTE EN UN SISTEMA DE RECOLECCION DE DATOS El 

CRITOS (LIBROS, REVISTAS Y OTRAS PUBLICACIONES ), QUE REFUERZAN -

LA HEHORIA Y EN UN MOMENTO DADO, PARA DETERMINAR SI UN TEMA YA HA 

SIDO INVESTIGADO CON ANTERIORIDAD O EN SU CASO LA PROFUNDIDAD DE­

ESTUDIO QUE SE PUEDA HACER DEL MISHO, BASICAHENTE SE UTILIZO LA -

TECNICA DE LA FICHA BIBLIOGRAFICA. 
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2.- INVESTIGACION OE CAMPO 

LA UTILIZACION DE ESTE INSTRUMENTO TUVO COMO OBJETIVO PR~NCIPAL 1 O! 

TENER INFORHACION FRESCA Y UTIL, CUYOS DATOS NO SE ENCUENTRAN A LA­

MANO EN DOCUMENTOS PUBLICADOS¡ POR LO TANTO, NOS LIMITAREMOS A PRE­

SENTAR POSTERIORMENTE EL CUESTIONARIO QUE SIRVIO DE MODELO PARA RE-

COPILAR LA INFORMACION 

DE ESTA TECNICA. 

LOS RESULTADOS QUE ARROJO LA UTILIZACION -



FORHULACtON DE LA HIPOTESIS 
9 

"LOS RECURSOS HUMANOS COHO FACTOR PRIMORDIAL EN LA PRODUCTIVIDAD 

DENTRO DE LAS EMPRESAS ESTA SUJETA A : LA CAPACITACIDN, A LA HO­

TIVACION, A LA COMUNICACION, A LOS ESTILOS DE LIDERAZGO Y A HEJ.Q. 

RES CONDICIONES AMBIENTALES DE TRABAJO, DEBIDO AL INCREMENTO QUE 

SE OBSERVA EN DICHO INDICE". 

VARIABLE INDEPENDIENTE : LOS RECURSOS HUMANOS COHO FACTOR PRIHO_!i 

DIAL EN LA PRODUCTIVIDAD DENTRO DE LAS EHPRESAS ESTA SUJETA A : 

- CAPACITACION 

- HOTIVACION 

- COHUN 1CAC1 OH 

- ESTILOS DE LIDERAZGO 

- CONDICIONES AHBIENTALES DE TRABAJO 

VARIABLE DEPENDIENTE 

DICHO INDICE. 

OEBI 00 AL INCREHENTO QUE SE OBSERVA EN --



DESARROU..O DE INIESTIGACION 

NOVIDIBRE 1 • !CJ F.MBRE ENERO FEBRERO ;-IARZO 
NO. ACTIVIDADES T e 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

E 
1 SELECCION DEL TEMA 1 

R 

~ 2 ANTECEDENTES 1 R 

E 
3 PLANTEAMIENTO DEL PROBLF.MA 1 

R 

E 
4 ALCANCE Y LIMITACIONES 1 

R 

E 
5 FORMULACION DE LA HIPOTESIS 2 

R 

DETERMINACION DEL TAMAÑO DE E 
6 LA MUESTRA 1 R 

E 
7 RECOLECCION DE DATOS 3 R 

E 
8 l'llOCESAMIENTO DE DATOS 2 

R 

A.~ALISIS E INTERPRETACION E 
9 3 

R DE RESULTADOS 

E 
10 O INCLUSIONES 1 R 

'-- -
E -11 RECOMFJIDACl ONES 2 
R 

E 
12 PRESENTACION 2 

R 

TOTAL DE SFMANAS QUE SE REQUIEREN 



CAPITULO 1 

ANTECEDENTES 
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1.1 ANTECEDENTES DE LA AOHIHISTRACIOH DE LOS RECURSOS HUHAHOS 

A TRAVES DEL T 1 EHPO, LA AOH 1H1 STRAC I OH DE LOS RECURSOS H.UHAHOS HA 

SUFRIDO DIVERSOS CAHBIOS HASTA NUESTROS OIAS, POR ELLO, EH ESTA -

OCASIOH ES HUY IHPORTAHTE REHOHTARHOS A OTRAS EPOCAS Y DAR UN HA~ 

CO DE REFERENCIA QUE NOS MUESTRE DE HANERA CONCEPTUAL, LAS DI FE-­

RENTES FORMAS QUE SE HAN ADOPTADO PARA LA COHOUCCION Y HOTIVACION 

DE LOS RECURSOS HUMANOS. 

EN PRIMER LUGAR SERALAREHOS LA EPOCA DE LA AOMINISTRACION CIENTl­

FICA, LA CUAL SE CARACTERIZO POR LOS TRABAJOS REALIZADOS POR EL -

AUTOR FREDERICK WINSLOW TAYLOR, AL CREAR Y DESARROLLAR UNA SERIE­

OE PRINCIPIOS Y CUYO FIN PRIMORDIAL, FUE EL DE ALCANZAR ALTOS NI­

VELES DE EFICIENCIA Y PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL OBRERO QUE LABO­

RABA EH ESE HOHENTO DENTRO DE LA EMPRESA, A TRAVES DE LA RACIONA­

LIZACIOH DE LOS HETOOOS DE TRABAJO Y LA FIJACION DEL TIEHPO ESTAN 

DAR PARA CADA UNA DE LAS OPERACIONES QUE OEBIAH EJECUTARSE.Ul 

EN LA HAYOR PARTE DE LOS TRABAJOS DE TAYLOR, SE DIO GRAN ENFASIS­

A LA EFICIENCIA QUE SE POOIA ALCANZAR, APLICANDO DICHOS PRIHCl--­

PIOS, 

EXISTIO A NUESTRO CRITERIO, UH BAJO IHTERES POR CONOCER Y COHPREJ!. 

DER HEJOR AL TRABAJADOR Y A LAS NECESIDADES DE ESTE, SIHPLEHENTE­

SE LIMITO EL AUTOR A DETERMINAR AQUELLAS FORMAS O HETODOS DE TRA­

BAJO QUE SERIAN FUNDAMENTALES PARA LOGRAR BUENOS RESULTADOS PARA-

(1) KOONTZ,Harold y DONNELL,Cyrll, Administración. 
Héxlco: He Graw Hill, 1985. 



LA EMPRESA INCREMENTAR AL HAXIHO LA EFICIENCIA EN EL TRABAJO, • 

POR LO QUE A NUESTRA CONSIDERACION PODEMOS DECIR QUE TAYLOR SE C! 

RACTERIZO POR SER UN LIDER AUTDCRATA, EN VIRTUD DE QUE NO LE INTf 

RESABA EN LO ABSOLUTO, LA VIDA SOCIAL DENTRO DE LA ORGANIZACION Y 

POR OTRO LADO, AL TRABAJADOR SIEMPRE LO UBICO COHO UN SER IRRACli 

NAL, INCAPAZ DE SABER PENSAR Y DE CREAR COSAS NUEVAS; SIEMPRE TR! 

ro POR TODOS LOS HEOIOS POSIBLES DE ANIQUILAR su PARTICIPACION ,_ 

FINALMENTE LO CONDENO A CONVERTIRSE EN UN INSTRUMENTO HAS DE LA • 

PROOUCCION. 

PUES BIEN, POSTERIORHENTE FUERON SURGIENDO OTRAS ESCUELAS O CO··· 

RRIENTES DE LA ADHINISTRACION, EN LAS CUALES, DE HECHO YA EHPIE·· 

ZAN A SURGIR ALGUNAS INQUIETUDES POR CONOCER, COMPRENDER Y HOTl-­

VAR DE UNA HEJOR HANERA Al TRABAJADOR, A TRAVES DEL ESTABLECIHIE! 

TO DE NUEVOS INSTRUMENTOS CUYO FIN PRINCIPAL, FUE El DE MEJORAR -

AQUELLOS CONCEPTOS QUE SE TENIAN HACIA EL TRABAJADOR EN LA AOHl-­

NISTRACION CIENTIFICA, NOS ESTAMOS REFIRIENDO EN PRIHER TERHINO A 

LA ESCUELA HUMANO RELACIONISTA DE ELTON HAYO. 

ELTON HAYO CONTINUO CON LOS EXPERIMENTOS QUE SE ESTABAN LLEVANDO· 

A CABO Ell LA EH PRESA WESTERN ELECTRI C EN HAWTHORNE; DICHOS EXPERl_ 

HENTOS TUVIERON COHO OBJETIVO PRIHOROIAL, EL AUMENTO DE LA EFl·-­

CIENCIA EN LA PRODUCCION, A TRAVES DE UNA INTEGRACION DE LOS INOJ. 

VIOUOS CON LA ORGANIZACION Y QUE CONSISTID BASICAHENTE EN CREAR­

UN CLIHA DE TRABAJO HUCHO HEJOR, EVITAR EN LO POSIBLE LOS CONFllf 

TOS INTERNOS, CAMBIAR LAS CONDICIONES PSICOLOGICAS DEL TRABAJO Y­

ESTABLECER HEOIOS DE COHUNICACION A TRAVES DE CIRCULARES, PERIODJ. 

13 



·~ -COS Y TABLEROS OE AVISOS. 

DESARROLLO UN ELEMENTO QUE HASTA NUESTROS DIAS ES BASICO. PARA TO­

DOS, QUE ES EL DE LA COMUNICACION A TRAVES DE LA ENTREVISTA, EL -

CUAL, CUANDO FUE PUESTO EN PRACTICA ARROJO RESULTADOS EN LOS QUE­

EL TRABAJADOR MANIFESTO EN HUCHAS OCASIONES, UN DESCONTENTO POR -

LA FORMA EN QUE ESTABAN MARCHANDO LAS COSAS DENTRO DE LA EMPRESA, 

POR OTRO LADO, LLEVO A CABO EXPERIMENTOS CON EL AUMENTO DE LA LU­

HINOS IDAO EN DETERMINAOAS AREAS DE TRABAJO; SE LES DIO LA OPORTU­

NIDAD A LOS EMPLEADOS PARA QUE TOMARAN SUS DESCANSOS Y SUS ALIHE!!_ 

TOS EN EL MOMENTO QUE ELLOS QUISIERAN, DIO GRAN ENFASIS A LA CREi 

CION DE LOS GRUPOS INFORMALES DE TRABAJO PARA QUE DE ESTE MODO, -

EXISTIERA UN AMBIENTE EN EL QUE EL TRABAJADOR TUVIERA EL SENTIDO­

DE IMPORTANCIA, DE DIGNIDAD Y DE APRECIO; LOS RESULTADOS FUERON -

COHO SE HABIAN PREVISTO : UN AUMENTO EN LA EFICIENCIA Y EN LA PRQ. 

DUCTIVIDAD OE LOS RECURSOS HUMANOS. 

POSTERIORMENTE, NACE LA ESCUELA ESTRUCTURALISTA QUE VIENE SIENDO­

UNA MEZCLA Y SINTESIS DE LOS CONCEPTOS REALIZADOS POR TAYLOR Y Mb_ 

YO. DICHA CORRIENTE SE ENFOCO PRINCIPALMENTE A ANALIZAR LAS RELA­

CIONES EXISTENTES ENTRE LOS ELEMENTOS FORMALES E INFORMALES DE LA 

ORGANIZACION, SU DINAMICA SOCIAL DENTRO Y FUERA DE LA MISHA Y ES­

TUDIAN TAMBIEN TODO TIPO DE ESTIMULOS COMO SON LOS MATERIALES, 

LOS SOCIALES Y LOS AMBIENTALES, ASI COMO SU INTERDEPENOENCIA E I!!_ 

FLUENCIA MUTUA. 
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HE AQU 1, CUANDO LOS ESTUO IOSOS DE ESTA CORRIENTE LLEGABAN .A Allb_ 

LIZAR Y DEFINIR LOS PROBLEMAS Y CONFLIC~OS GENERADOS DENTRO DE-· 

LA ORGANIZACION, LAS ACTITUDES, INTERESES y OBJETIV
0

Üs-'o·~· ~~s '~­
GRUPOS FORMALES E INFORMALES CON RELAC 1 ON A LA ESTRU.CTURA PRO-.-

DUCTIVA Y SU MEDIO SOCIAL, POR LO TANTO ESTABLECEN UNA SERIE-

DE REGLAS Y PROCEDIMIENTOS PARA SUAVIZAR Y CONTROLAR.LOS CON--­

FLICTOS Y PROBLEMAS ANTES MENCIONADOS. 

ENTRE LOS AUTORES QUE SE CARACTERIZARON DENTRO DE ESTA ESCUELA-

TENEMOS A RENATE MAYNTZ, RALFH RAHRENOORF Y AMITAI ETZIONI PRI!!, 

C 1 PALMEN TE. 

HAYNTZ NOS DICE QUE DENTRO DE LA ESTRUCTURA DE LAS COMUNICACIO­

NES, LA INFORHACION VENDRA SIENDO COMO LA HATERIA PRIMA DEL DE­

CIDIR RACIONAL, POR LO TANTO, ESTA DEBE DE FLUIR POR TODOS LOS­

NIVELES Y CANALES DE LA ORGANIZACION PARA LOGRAR SU MEJOR ES---

TRUCTURACION. 

PARA ETZIONI, CUANTO HENOS LLEGUE A ENAJENAR UNA ORGANIZACION A 

SU PERSONAL, TANTO HAS EFICIENTE SERA Y LOS TRABAJADORES SENTl­

RAN SATISFACCION Y TRABAJARAN HAS Y MEJOR QUE LOS FRUSTRADOS.SU 

ESTUDIO BASICAMENTE SE CENTRO SOBRE LOS PROBLEMAS DE CONTROL--

DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES, Y FINALMENTE RAHRENDORF EN SU --­
(2) 

OBRA TITULADA "SOCIOLOGIA DE LA INDUSTRIA Y DE LA EMPRESA", NOS 

DICE QUE EL CONFLICTO VA A SER PRODUCTO MISMO DE LA PROBLEHATI-

(~) DAHRENDORF,Ralph,Sociologia de la Industria 

México : Ed.UTEHA, 1965. 
de Ja Empresa. 
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-~A QUE SE PRESENTA DENTRO DE LA ESTRUCTURA DE LA SOCIEDAD Y 

QUE POR LO TANTO, NO SE PUEDEN O DEBEN HODIFICAR DICHOS PROBLE­

HAS_ ESTRUCTURALES, SINO Q.UE POR EL CONTRARIO, TRATAR DE SUAVl:­

ZARLOS, CONTROLARLOS Y ENCAUZARLOS HACIA UN CAHINO HENOS VIOLE.!!, 

TO._ 

NO CABE DUDA Q.UE ESTA CORRIENTE HACE UNA SERIE DE APORTACIONES­

VALIOSAS A LA ADHINISTRACION Y POOEHOS DECIR POR LO TANTO, QUE­

ES UNA DE LAS HAS AVANZADAS Y DESARROLLADAS HASTA NUESTROS DIAS 

YA QUE DEJA ATRAS EL SIHPLE EHPIRISHO DE ALGUNAS ESCUELAS HORTi 

AHERICANAS AL HANEJAR UNA SERIE DE ELEHENTOS TEORICOS Y ANALIT! 

COS, Q.UE JAHAS SE HABIAN LLEVADO A CABO EN EL ESTUDIO DE LA AD­

HINISTRACION DE LOS RECURSOS HUHAHOS. 

FINALHENTE SURGE UNA NUEVA ESCUELA LLAHADA NEOHUHANO RELACIONli 

HOQUE VA ATOHAR ALGUNOS ASPECTOS TEORICOS DE LAS ANTERIORES -­

CORRIENTES Y Q.UE VA A ENCONTRAR SUS CIHIENTOS, EN EL CONOCIHIE.!!, 

TO DE LAS CIENCIAS SOCIALES, LA SOCIOLOGIA Y LA PSICOLOGIA.EL -

OBJETIVO PRINCIPAL DE ESTA ESCUELA VA A SER LA BUSQUEDA DEL IN­

CREMENTO DEL NIVEL DE EFICIENCIA V PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJADOR, 

A TRAVES DE LA IHPLANTACION DE NUEVAS HERRAHIENTAS DE HOTIVA--­

CION. 

DICHA HDTIVACION VA A CONSISTIR EN HACER PARTICIPE AL TRABAJA-­

DOR EN LA TOHA DE DECISIONES PERO DE UNA FORHA LIHITADA, CON EL 

FIN DE SUAVIZAR Y MODIFICAR LAS ACTITUDES Y CONDUCTAS OEL HISHO 
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HACIA SU LABOR, ES DECIR, TRATAR EN LA HEDIDA POSIBLE OE REDUCIR 

LOS CONFLICTOS Y PRESIONES GENERADOS DENTRO DE LA EMPRESA. 

HACER SENTIR AL TRABAJADOR QUE ES COPARTICIPE, CORRESPONSABLE Y­

COADMINISTRADOR A TRAVES DE UN AUTOCONTROL DE SI HISMO, CON ESTO 

SE BUSCA ELIMINAR EN LO ABSOLUTO EL CONCEPTO DE AUTORIDAD QUE SE 

TENIA( UTILIZAR CONTROLES QUE APARENTEN UNA TOMA DE DECISIONES­

CONJUNTA Y UNA DESAJENACION DEL TRABAJO EN SI. 

ES AQUI EN ESTA CORRIENTE, OONDE NACEN UNA SERIE DE TECNICAS QUE 

HASTA NUESTROS DIAS SE LLEVAN PRACTICAHENTE EN HUCHAS EHPRESAS,­

UNA DE ELLAS ES LA LLAHADA ADHINISTRACION POR OBJETIVOS O ADHl-­

NISTRACION PARTICIPATIVA QUE CONSISTE FUNDAHENTALHENTE EN HACER­

PARTICIPE AL OBRERO O TRABAJADOR EN LA FIJACION Y ADOPCION DE -­

LOS OBJETIVOS DE LA ORGANIZACIDN. 

UNO DE LOS REPRESENTANTES DEL NEOHUHANO RELACIONISMO FUE DOUGLAS 

HC GREGOR, CUYOS TRABAJOS SE ENFOCARON PRIHORDIALHENTE A PREOE-­

CIR Y CONTROLAR LA CONDUCTA HUHANA Y HACE GRAN ENFASIS EN QUE LA 

ADHIHISTRACION DEBE TENER UN MAYOR ACERCAMIENTO A LAS CIENCIAS -

SOCIALES PRECISAMENTE POR LA NECESIDAD DE COMPRENDER HEJOR LA N~ 

TURALEZA DEL CONTROL, 

EN RESUHEN, CONSIDERAMOS QUE LAS APORTACIONES HECHAS POR LAS ES­

CUELAS QUE HEMOS ANALIZADO HASTA ESTE MOHENTO, HAN RESULTADO SER 

DE GRAN VALOR Y TRASCENOENCIA HASTA NUESTROS DIAS Y DE HECHO 



HAN SIDO LAS BASES FUNDAMENTALES O CIHIENTDS EH LOS CUALES HU­

CHAS EMPRESAS SE HAN APOYADO PARA LOGRAR UNA HAYOR EFICIENCIA-­

DE SUS RECURSOS HUMANOS. SIN EHBARGO, NO OBSTANTE, DEBEHOS DE -

SUPERAR Y MEJORAR EN LA HEDIDA POSIBLE, LA FILOSOFIA DE OICHAS­

ESCUELAS Y DAR MAYOR IHPORTAHCIA AL FACTOR HUHAHO PARA LOGRAR­

UNA MAYOR PRODUCTIVIDAD DENTRO DE LAS EHPRESAS. 
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J.2 ~ERHINOLOGIA Y CONCEPTOS BASICOS OE ADHINISTRACION 

ANTES DE COHENZAR CON NUESTRO ESTUDIO, ES HUY IHPORTANTE TRATAR DE 

DEFINIR LOS CONCEPTOS Y TERHINOS CON LOS CUALES NOS ESTAREHOS REFl 

RIENDO A LO LARGO DEL PRESENTE TRABAJO, CON EL FIN DE LOGRAR UNA -

HAYOR COHPRENSION DEL HISHO. 

EN PRIHER LUGAR ANALIZAREHOS LA ESTRUCTURA DE NUESTRO TEHA : 

"LOS RECURSOS HUHANOS COHO FACTOR PRIHDRDIAL EN LA PROOUCTIVIOAO 

DENTRO DE LAS EHPRESAS" 

RECU.RSOS HUHANOS 

ES EL CONJUNTO DE PERSONAS CON LAS QUE CUENTA UN ORGANISHO SOCIAL­

y QUE CONSTITUYEN CON TODAS SUS CARACTERISTICAS :.CONOCIHIENTOS, • 

HABILIDADES, EXPERIENCIAS, APTITUDES Y DESTREZAS, EL PATRIHONIO 

HAS VALIOSO, YA QUE SON LA PARTE EHINENTEHENTE ACTIVA. POR OTRA 

PARTE, LOS RECURSOS HATERIALES TECNICOS SON SOLAHENTE HECANISHOS 

QUE RESPALDAN LA LABOR HUMANA. POR CONSIGUIENTE, LA CLAVE DEL EXl­

TO DE UNA ORGANIZACION DEPENDE DE LAS PERSONAS LIGADAS A LA HISHA, 

PUESTO QUE SERAN LAS ENCARGADAS DE EJECUTAR LAS ACTIVIDADES EN TO­

DOS LOS PUESTOS Y NIVELES. 



PRODUCTIVIDAD 

ES LA RELACl.ON <¡UE EXISTE ENTRE EL VOL.UHEN DE PRODUCCION ALCANZ~ 
(3) 

DO Y LOS RECURSOS. EMPLEADOS .PARA LOGRARLO. 

NOTES E QÚE EN .O 12HA DEfí'N Í C 1 ON SE HABLA EN FORMA GENERACDÉ:.RE~c 
_, ·"·~ -·;,- _, -' 

CÚRSoS EHPLEÁDos;:PERO.PARA FACILITAR NUESTRA LABOR NOS VAHOS Á-

REFERIR ESPEC .. IFICAHÉNTE ;A· LOS RECURSOS HUMANOS. 

,',_-;,. - -:-~::/:'"''" 

REPRESENTANDO.'..~;:¡;~.-PROOUCTIVIOAD EN UNA FORMULA SERIA 

PRODUCT.I V 1 DAD 
.PRODUCCION O SERVICIOS OBTENIOOS 

RECURSOS UTILIZADOS 

EMPRESA 

ES UN GRUPO DE PERSONAS QUE EN FORMA SISTEHATICA APORTAN SUS ES-­

FUERZOS PARA LOGRAR OETERHINAOOS FINES COMUNES, POR TANTO, DEBE -

REUNIR LAS SIGUIENTES CARACTERISTICAS : TENER UN OBJETIVO ORGANl­

ZACIONAL, DISTINGUIRSE UNA DIVISION DEL TRABAJO Y EL ESTABLECl--­

HIENTO DE JERARQUIAS. 

ADHINISTRACION 

ES UNA ACTIVIDAO HUMANA, COMPUESTA DE PRINCIPIOS, HETODOS Y PRAC­

TICAS, CUYA APLICACION A TRAVES DE LAS FUNCIONES DEL PROCESO AD-­

MINISTRATIVO A CONJUNTOS HUMANOS, MATERIALES Y TECNICOS, PERMITEN 

( 3 ) D u B ltl , Rob e rt , _s u~e~e~r_v_._i s~l~6~n~_P_r_o~d ~"~e _t _i v_._i d-..•..--d . 

México: Tri lfas,1975, 
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ESTABLECER SISTEHAS RACIONALES DE ESFUERZO COOPERATIVO A TRAVES­

DÉ LOS CUALES.SÉ PU.EDÉN ALCANZAR EFICAZMENTE PROPOSITOS COMUNES­

QUE INDIVIDUALMENTE NO ES FACTIBLE LOGRAR. 

EFICÍENCIA 

ES ~NA RELACION ENTRE LOS RECÜ~sos QUE·SE UTILIZAN y LOS PRODUC­

TOS QUE SE OBTIENEN. 

ESQUEHATICAHENTE QUEDARIA·. ,. 

RECUR~OS UTILIZADOS 
EFICIENCIA • 

PRODUCTOS. O SERVICIOS OBTENIDOS 

EFICACIA O EFECTIVIDAD 

ES EL MAYOR O HENOR LOGRO DE LOS OBJETIVOS PROPUESTOS CON LOS -­

PRODUCTOS OBTENIDOS, ESTO ES 

RESULTADO ALCANZADO 
EFICACIA 

HETA PLANEADA 

MOTIVACION 

ES INDUCIR A LAS PERSONAS A QUE APORTEN SU MAXlllO ESFUERZO PARA­

LOGRAR DETERHlllADOS OBJETIVOS. 



HOTIVAOORES 

SON AQUELLOS FACTORES QUE INDUCEN AL INDIVIDUO A ACTUAR EN DETE! 

HINADA FORHA Y LA RAZON POR LA CUAL PUEDEN CAHBIAR O TRANSFORHAR 

SU COHPORTAHIENTO HACIA EL TRABAJO. 

LIDERAZGO 

ES EL ARTE O PROCESO DE INFLUIR SOBRE LAS PERSONAS, DE HOOO QUE­

ESTAS SE ESFUERCEN VOLUNTARIAMENTE HACIA EL LOGRO DE LAS HETAS -

DEL GRUPO. 

COMUNICACION 

ES UN MEDIO PARA QUE LA PLANEACION Y LA ORGANIZACION SE EJECUTEN 

EN FORMA OPORTUNA Y SEA APLICADO CON EFECTIVIDAD EL CONTROL ADHl 

NISTRATIVO. 

CONFLICTO 

ES CUANDO EXISTE INCOHPATIBILIDAO ENTRE DOS O HAS ESTIHULOS QUE­

TIENEN APROXIMADAMENTE LA MISHA FUERZA PARA LA PERSONA, Y QUE NO 

ENCUENTRA SATISFACCION EN ALGUNO DE ELLOS, POR LO TANTO, PODEMOS 

RESUMIR EN QUE ES UN CHOQUE DE ENERGIAS OPUESTAS ENTRE SI. 



CAPACITACION Y ADIESTRAHI ENTO 23 

EL MAESTRO EUSEBIO RAMOS EN SU OBRA TITULADA "NOCIONES DEL DERE­

CHO DEL TRABAJO Y DE LA SEGURIDAD SOCIAL", NOS DEFINE A LA CAP.8,­

CITACION COMO 

EL PROCESO DE APRENDIZAJE AL QUE SE SOHETE UNA PERSONA, A FIN DE 

QUE ESTA OBTENGA Y DESARROLLE LA CONCEPCION DE IDEAS ABSTRACTAS­

MEDIANTE LA APLICACION OE PROCESOS MENTALES Y OE LA TEORIA PARA-
( 4) 

TOMAR DECISIONES NO PROGRAMADAS. 

- ADIESTRAMIENTO 

ES EL PROCESO DE APRENDIZAJE AL QUE SE SOMETE UNA PERSONA PARA -

OPERAR O HANIPULAR UN CONJUNTO DE DECISIONES PROGRAMADAS. 

EVALUACION DEL DESEMPEAO 

ES EL PROCESO DE TRANSMITIR A LOS SUBALTERNOS, INFORMACION ACER­

CA DE LA MANERA COMO ESTAN DESEMPERANDO SU TRABAJO Y QUE DEBE B.8, 

SARSE EN METAS FIJADAS CONJUNTAMENTE ENTRE LOS GERENTES Y LOS 

TRABAJADORES. 

CIRCULOS DE CALIDAD 

LOS CIRCULOS QE CALIDAD, SON PEQUEROS GRUPOS DE EMPLEADOS QUE SE 

REUNEN EN FORMA VOLUNTARIA Y REGULAR, PARA EMITIR IDEAS EN UN I~ 

TENTO DE IDENTIFICAR, ANALIZAR Y RESOLVER PROBLEMAS RELACIONADOS 

CON LA CALIDAD DEL TRABAJO. 

~) RAMOS,Eusebio, Nociones del Derecho del Trabajo y de la Seg. 
Socl a l. 
México : PAC , 1986. 



AMBIENTE DE TRABAJO 

,ES EL CONJUNTO DE FACTORES O ELEMENTOS QUE DE UNA MANERA DETER-­

MINANTE DESCRIBEN A UNA ORGANIZACION Y QUE LA DISTINGUE OE OTRAS, 

ASI COHO LA FORMA EN QUE ESTOS INFLUYEN EN EL COMPORTAMIENTO DE­

LAS PERSONAS QUE LA INTEGRAN. 



e A p I Tu.Lo 2 

FUNCIONES BASICAS DE LA DIRECCION 
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ANTES DE, ltÚCIAR CON NUESTRO TEHA, ES HUY IHPORTANTE PAl\TIR DE LO 

QUE ENTENIÍEHOS POR DICHO CONCEPTO : 

HOTIVACION 

"ES INDUCIR A LAS PERSONAS A QUE APORTEN SU HAXIHO ESFUERZO PARA 

, LOGRAR LOS OBJETIVOS TANTO INDIVIDUALES COMO ORGANIZACIOHALES " 

ES DECtR, LOS MOTIVOS HUMANOS SE BASAN EN NECESIDADES, YA SEA QUE 

ESTOS SE PERCIBAN EN FORMA CONSCtENTE o SUBCONSCIENTE. 

ALGUNOS DE ELLOS SON PRIMARIOS, COHO SON LOS REQUERIMIENTOS RELA­

TIVOS A AGUA, AIRE, ALll1ENTACION, SUERO, SEXO Y HABITACION, Y --­

OTRAS QUE PUEDEN CONSIDERARSE COHO SECUNDARIAS COMO LA DIGNIDAD,­

EL RESPETO, EL AFECTO, LA ASOCIACION CON LOS DEMAS, LA DESTREZA Y 

LA AUTORREALIZACION. 

DICHAS NECESIDADES VARIAN EN INTENSIDAD A LO LARGO DEL TIEMPO SE­

GUN EL INDIVIDUO DE QUE SE TRATE. 

A TRAVES DEL TIEMPO, SE HAN LLEVADO A CABO DIVERSOS ESTUDIOS ACE! 

CA DEL TEHA Y CUYOS RESULTADOS NO HAN PROPORCIONADO EN LO ABSOLU­

TO, PARAHETROS (!UE INDIQUEN UN CAMINO O UNA FORHA EFICAZ DE INDU­

CIR A LAS PERSONAS A QUE APORTEN SU MAXIHO ESFUERZO EN LA CONSECQ 

CION OE FINES PREVIAMENTE ESTABLECIDOS. 
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SIN EHBARGO, SE HA AVANZAOO BASTANTE E EL TERRENO OE ALGUNAS DISC_!. 

~LINAS COHO SON LA PSICOLOGIA, LA soci LOGIA y LA ANTROPOLOGIA, CU­

YAS APORTACIONES Y DESCUBRIHIENTOS OE ESTAS CORRIENTES, HAH SIDO DE 

GRAN VALOR PARA COHPRENOER HEJOR EL COHPORTAHIENTO HUHANO EN LAS 0.!!_ 

GAlllZACIONES. 

DE HECHO, HUCHAS HAN SIOO HASTA EL HOHENTO, LAS TEORIAS QUE SE HAN­

DESARROLLAOO PARA EXPLICAR EN FORMA HAS CLARA LO QUE ES LA HOTIVA-­

CION, PERO POR TRATARSE DE UN TEHA SUHAHENTE EXTENSO, HOS LIHITARE­

HOS UNICAMENTE A TOCAR LOS ASPECTOS HAS IHPORTANTES OE ALGUNAS OE -

ELLAS, 

PARA COMENZAR, TENEMOS QUE LAS TEO~IAS HAN SIDO CLASIFICADAS OE 

ACUERDO A UNA PERSPECTIVA QUE REVELA COMO LA HOTIVACION INFLUYE SO­

BRE EL DESEHPERO EN EL OFICIO, ESTO ES : 

- TEORIAS DE CONTENIOO 

- TEORIAS DE PROCESO 

- TEORIAS OE REFUERZO(S) 

LAS TEORIAS DE CONTENIDO SE ENFOCAN SOBRE EL "QUE" DE LA HOTIVACIO• 

Y ENTRE SUS PRINCIPALES AUTORES DESTACAN A HASLOW, HC GREGOR, HERT.f 

BERG, ATKINSON Y HC CLELLAND. 

DICHAS TEORIAS DESTACAN LA COHPRENSION DE LOS FACTORES OEL INTERIOR 

DE UN INDIVIDUO QUE LE INDUCE A ACTUAR EN DETERMINADA FORHA, ES DE­

CIR, QUE ESTE POSEE NECESIDADES INTERNAS QUE DEBEN SER LLENADAS A -

TRAVES DE ESTIMULOS QUE LO LLEVEN A UNA PLENA SATISFACCION PERSONAL. 

(5) STONER,Jamcs, Admlnlstrac16n. 

Héxico : Prenticc Hall lnternatlonal, 1984. 
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ESTE ENFOQUE CONSISTE BASICAHEHTE, EH QUE LOS GERENTES PUEOEN DE-

TERMINAR LAS NECESIDADES DE SUS EHPLEADOS, DBSERVANDD Y PREDICIE! 

DO A LA VEZ, SUS ACCIONES A TRAVES DE UN HEJOR COHOCIHIE~TO DE E! 

TAS NECESIDADES. 

DENTRO DE LAS TEDRIAS DE CONTENIDO, TENEMOS LOS TRABAJOS REALIZA­

DOS POR FREDERICK HERZBERG EH SU OBRA "LA HOTIVACION EN EL TRABA­

JO" , EN LA CUAL LLEGO A LA CDNCLUSION DE QUE LA SATISFACCION O -

DESCONTENTO EN EL TRABAJO, ERAN PRODUCTO DE DOS FACTORES DETERMI­

NANTES A LOS QUE EL DENOMINO 

1.- FACTORES DE MOTIVACIOH 

y 

2.- FACTORES HIGIENICOS 

LOS FACTORES DE HOTIVACIDN SE ENCUENTRAN ESTRECHAMENTE RELACIO~A­

DDS CON EL LOGRO, EL RECONDCIHIENTO, EL TRABAJO EN SI, LA RESPON­

SABILIDAD, EL PROGRESO Y EL CRECIMIENTO Y QUE RESULTAN BASICAHEN­

TE DEL CONTENIDO DEL TRABAJO, ES DECIR, DE LAS RECOMPENSAS QUE El_ 

TAN VINCULADAS CON EL BUEN DESEHPERO DE LAS TAREAS. 

LOS FACTORES HIGIENICDS COMPRENDE A LOS ELEHENTDS TALES CDHD EL -

SALARIO, LAS CONDICIONES DE TRABAJO Y LAS PDLITICAS DE LA COMPA-­

RIA, ES DECIR, SALEN DE LA RELACIDN QUE EXISTE ENTRE EL INDIVIDUO 

CON EL AMBIENTE DE LA EMPRESA EN QUE SE REALIZAN LAS TAREAS. 

LAS TEORIAS DE CONTENIDO PARECEN SER HUY ATRACTIVAS EN TEbRIA, PI 

RO EN LA PRACTICA ACARREAN UNA SERIE DE COHPLEJIDADES QUE EN MU-­

CHAS OCASIONES TIENEN COHO RESULTADO UNA CADENA DE PREDICCIONES -

INCORRECTAS. 
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LAS TEORIAS DE PROCESO HACEN HINCAPIE EN EL "COHO Y PORQUE METAS" 

SE MOTIVA A LOS l.NDIVIDUOS, ES DECIR, EL PROCESO POR EL CUAL ESTOS 

HISHDS DECIDEN COHD HAN DE COHPDRTARSE. 

ALGUNOS ELEHENTDS QUE ENTRAN DENTRO DE ESTE PROCESO SON DOS BASIC~ 

HENTE QUE VIENEN SIENDO EL DE EXPECTATIVA Y EL DE VALENCIA. 

EL ELEMENTO EXPECTATIVA CONSISTE EN QUE LA PERSONA VA A PREVER LO­

QUE VA A OCURRIR COHO RESULTADO DE SU COHPORTAHIENTD. 

EL ELEHENTO VALENCIA CONSISTE EN QUE LA PERSONA ESPERA OBTENER CO· 

HO RESULTADO DE SU DESEHPERO, HABER ALCANZADO UNA HETA PREVIAHENTE 

FIJAOA. 

Y FINALMENTE, LAS TEORIAS DE REFUERZO DENOMINADAS TAHBIEN COHO DE­

ACONDICIONAMIENTO OPERANTE O HODIFICACION DE COMPORTAHIENTO, QUE -

VAN A SER AQUELLAS QUE VAN A TRATAR SOBRE LAS CONSECUENCIAS DE UNA 

ACCION PASADA Y QUE INFLUIRAN SOBRE LAS ACCIONES FUTURAS EN UN PR~ 

CESO CICLICO DE APRENDIZAJE. 

LA TEORIAS DE ACONDICIONAMIENTO OPERANTE, SE BASAN EN QUE SI UN DE 

TERHINADO COHPORTAHIENTO HA TENIDO CONSECUENCIAS DE RECOHPENSA, 

PROBABLEMENTE VUELVA AREPF.TIRSE TANTAS VECES EXISTA EL HISMO ESTI• 

HULO. 
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A CONTINUAtlON REPRESENTAREMOS EN FORHA ESQUEHATICA EL PROCESO OE-

ACONDICIONAHIENTO OPERANTE : 

ESTIHULO____.. REACCION~CONSECUENCIAS-----..FUTURA REACCION 

DICHAS TEORIAS SUPONEN QUE LOS GERENTES PUEDEN MODIFICAR EL COMPO! 

TAMIENTO DE LOS SUBALTERNOS MEDIANTE ESTIHULOS QUE LO LLEVEN A RE­

FORZAR EN FORMA EFICAZ LAS REACCIONES POSITIVAS DE ESTOS, 

EL TEHA DE LA MOTIVACION A TRAVES DEL TIEMPO, HA COBRAOO GRAN RELf 

VANCIA DENTRO DE LAS EMPRESAS, POR ELLO, CONSIDERAHOS QUE OEBE SER 

DE SUHA IMPORTANCIA PARA TODOS AQUELLOS DIRIGENTES QUE DENTRO OE -

SUS FUNCIONES EXISTA EL DE SABER COMO INFLUIR EN EL COMPORTAMIENTO 

OE LOS SUBALTERNOS, EN VIRTUD DE QUE DE ELLOS DEPENDERA El LOGRO -

TANTO DE LOS OBJETIVOS PERSONALES COMO LOS DE LA HISMA ORGANIZA--­

CION. 

NO OBSTANTE, EL CONOCER UN POCO HAS DE ESTAS TEORIAS, NOS AYUDARAN 

PARA PODER ACTUAR DE ACUERDO A LA SITUACION O CIRCUNSTANCIA EN LA­

QUE NOS ENCONTREMOS EN UN HOHENTO DADO. 

PERO ANTE TODO, DEBEMOS DE COMENZAR A PARTIR DE RECONOCER AL TRAB! 

JADOR COHO SER HUMANO, QUE ES CAPAZ DE HACER COSAS MARAVILLOSAS Y­

EXTRAOROINARIAS Y QUE SIN SU PARTICIPACION DENTRO DE LAS EMPRESAS­

ESTAS NO TENDRIAN UN OBJETIVO PORQUE LOGRAR. 
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2.2 DIVERSOS ESTILOS.DE LIDERAZGO 

EL LIDERAZGO ES UNA.HAS DE LAS FUNCIONES QUE SE CONTEHPLAN DENTRO­

DE LA ETAPA DE DIRECClON Y PARA LOS FINES QUE PERSEGUIHOS CON NUEi 

TRA INVESTIGACION, TRATAREMOS DE EXP.LICAR ALGUNOS DE LOS HUCHOS Ei 

TILOS QUE EN LA ACTUALIDAD SE LLEVAN A CABO DENTRO DE LAS EMPRESAS. 

PERO PARA CQHENZAR, DEBEMOS DEFINIR PRIHERO LO QUE ENTENDEMOS POR­

OICHO TERHINO : 

L 1 DERAZGD 

"ES EL PROCESO DE INFLUIR, GUIAR, CONDUCIR, ORIENTAR Y PROCEDER SJ!. 

BRE LAS PERSONAS PARA QUE INTENTEN CON BUENA DISPOSICIDN Y ENTU--­

S IASHD LOGRAR HETAS DE GRUPO" 

PUES BIEN, EL ADHINISTRAODR DEBE PONER EN PRACTICA TODAS SUS HABI­

LIDADES PARA PODER TENER UNA INFLUENCIA EFECTIVA SOBRE LA OISPOSl­

CIDll DE LOS SUBORDINADOS, NO BASTA CON TENER UN CIERTO GRADO DE AJ!. 

TDRIDAD PARA SER LIDER, SINO QUE DEBE SABER EN LA HEDIDA POSIBLE, 

CUAL DEBE SER SU VERDADERO PAPEL COMO DIRIGENTE 

BINAR DICHO LIDERAZGO CON LA MOTIVACION. 

ADEHAS SABER C0.!1_ 

LOS LIDERES ACTUAN CON EL OBJETO DE AYUDAR A SUS TRABAJADORES A LJ!. 

GRAR SUS PROPIAS HETAS Y LAS DE LA ORGANIZACION; ELLOS NO SE EN---



·CUEGTRAU A LA ZAGA DE UN GRUPO PARA EMPUJAR Y BATALLAR SOBRE EL 

HISHO, SINO QUE SIEHPRE ESTAN AL FRENTE PARA PODER INSPIRARLO H~ 

.CIA EL LOGRO OE LOS OBJETIVOS ORGAHIZACIONALES; SE DICE QUE UN · 

LIOER'OEBE POSEER UNA SERIE DE CUALIOAOES QUE LO DEBEN DE CARAC· 

TERIZAR COHO TAL, EHTRE ALGUNAS DE ELLAS SON: QUE DEBE TENER UNA 

AUTORIOAO BIEN DEFINIDA, EL SABER COHPRENOER EH FORMA TOTAL LOS· 

PUNTOS FUERTES DEBILES DE LAS PERSONAS COH LAS QUE TIENE UN El 

TRECHO CONTACTO, EL PODER INSPIRAR UH CLIHA DE COHflANZA, LEAL·· 

TAO Y SIHPATIA, ASI COHO TAHBIEN EL ESTILO OE LIDERAZGO QUE DEBE 

POSEER EN DETERHIHAOAS CIRCUNSTANCIAS Y SITUACIONES. 

SE HA VISTO EN LA PRACTICA Q.UE EL CLIMA OE UNA ORGANIZACIOH, IN· 

FLUYE DETERHlNANTEHENTE SOBRE LA HOTIVACIOH Y ES EN ESTE ASPECTO 

DONDE ~L LIDER DEBE OISERAR Y MANTENER UH HEOIO AMBIENTE EL CUAL 

FAVOREZCA EL OESEHPERO DEL TRABAJADOR. 

A TRAVES DEL TIEMPO, SE HAN REALIZADO HUCHOS ESTUDIOS E INVESTI· 

GAClDNES EH ESTE CAHPO, PERO EN ESTA OCASIOH NOS LIHITAREHDS A· 

MENCIONAR UNICAHENTE LOS ASPECTOS HAS IMPORTANTES DE ALGUNAS TE.2_ 

RIAS DE LIDERAZGO. 

SI HOS REMONTAMOS A EPOCAS ANTERIORES, VEHOS QUE ALGUNAS TEORIAS 

SE REFERIAH BASICAHENTE A CONSIDERAR QUE LOS LIDERES HACIAN Y · 

HO SE HACIAN; DICHAS TEDRIAS IDENTIFICABAN UNA SERIE DE RASGOS· 

FISICOS QUE DEBIAN POSEER LOS LIDERES, AOEHAS ALGUNAS CUALIDADES 

DE PERSONALIDAD Y DE MENTALIDAD, PERO A TRAVES DEL TIEHPO ESTOS· 

CRITERIOS FUERON PERDIENDO SU ACEPTABILIDAD AL AUHEHTAR LA IN··· 

3Z 
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-FLUENCIA DE LA ESCUELA CONDUCTISTA DE:lA-PSICOLOGIA. 

EL ESTUDIO DE LOS RASGOS QUE.DEBE.TENER;Él."}l1Íi°ER,'EsrA'H·uv LEJOS 

DE EXPLICAR EN REALIDAD LO QUE .. ES EL'.LIOERAZGO; NO BASTA CON DE-
-~._' ''. .• ·,,,-: :.<(~:. ·:.-,-·,_-.{> .·-.~; 

CIR TAL O CUAL CUALIDAD- O RASGOS:,DE.B.E T,ENE.R;· NI LA CANTIDAD DE -
- -~· - .'i? -

ESTOS HISHOS, PORQUE EN tiuctifs/cA.nONÍis rio's ENCONTRAMOS CON GE!J. 

TE QUE TIENE VERDADERAS CARKC:{i¡\{~T,lCA~
0

D{tiDER Y SIN EHBARGO -

NO LO ES, O TAHBI EN PERSOtf~S:Q~,~~'NI~~d"~l~ERES NO POSEEN LA HA-
~-.,,;:<:·!:«-- --'~ :" ,-;.O:·o, ·~ -·,-;·· , 

YOR¡A DE ESTAS. :!:".';:~':e~'.·:·':'.>.:· 
~ •. -·-.·~~ ·-:. ': -\-'.'.~-'. 

·_--:::_~_ -:_:-::-:_ :'-->~_:;ó~~-.- . "-.-. ' ---

NO OBSTANTE, ESOS RASGOS·º ,'c''t¡i.;ofkEs ·_DE QUE SE HABLA,_ NO SON -­

HAS QUE PATRONES DE CONDUCTA. 

LOS ESTILOS DE LIDERAZGO 

SE HAN DADO DIVERSOS ENFOQUES PARA PODER CLASIFICAR LOS ESTILOS­

OE LIDERAZGO, EL PRIMERO DE ELLOS ES DE ACUERDO AL USO QUE SE LE 

DA A LA AUTORIDAD QUE POSEE UN DIRIGENTE, ESTO ES, LA IDENTIFIC~ 

CION DE TRES ESTILOS BASICOS COHO SON : EL AUTOCRATICO, EL DEHO­

CRATtCO Y AQUEL QUE USA HUY POCO SU PODER. 

EL AUTOCRATtCO, ES AQUEL QUE ES IHPOS ITIVO Y DOGHATICO, QUE SE -

LIHITA A DAR ORDENES Y QUE ESPERA SEAN CUMPLIDAS; EN OCASIONES -

TIENE POCA COHUNICACION CON LOS SUBORDINADOS Y PARA HOTIVARLOS,­

SE VALE DE RECOMPENSAS O DE LO CONTRARIO BUSCA EL CASTIGO CUANDO 

EL RENDIMIENTO DEL TRABAJADOR ES HUY BAJO. 
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EL LIDER DEMOCRATICO O LIDER PARTICIPATIVO TRATA SIEMPRE DE BUS­

CAR LA SOLUCION A LOS PROBLEMAS CONSULTANDO A LOS SUBORDINADOS -

PARA TOMAR UNA BUENA DECISION, ADEMAS DE QUE SIEMPRE TIENE UNA -

COMUNICACION PERMANENTE CON ELLOS. , 

EL ULTIMO TIPO DE LIDER EN ESTE GRUPO, ES AQUEL QUE UTILIZA HUY­

POCO SU PODER Y DA GRAN LIBERTAD DE DECISION A SUS SUBALTERNOS -

PARA QUE ESTOS FIJEN SUS PROPIAS METAS Y LOS MEDIOS PARA ALCAN-­

ZARLOS; UNICAHENTE SU PAPEL VA A CONSISTIR EN FACILITARLES LA I~ 

FORHACION NECESARIA PARA LA REALIZACION DE SUS OPERACIONES. 

SIN EMBARGO, CADA UNO DE ESTOS TIPOS DE LIDER VA A DEPENDER INV~ 

RIABLEMENTE DE LA SITUACION EN LA QUE SE ENCUENTRE Y DE LA GENTE 

QUE LE RODEA 

El SISTEMA DE AOHlHISTRACION DE LIKERT 

DURANTE TRES DECADAS, ESTE AUTOR LLAMADO RENSIS LIKERT, LLEVO A­

CABO ESTUDIOS IMPORTANTES DE LA CONDUCTA DEL LIDERAZGO Y LLEGO A 

LA CONCLUSION DE QUE LAS MOTIVACIONES HUMANAS Y UNA ADMINISTRA­

CION PARTICIPATIVA SIGNIFICABAN UNA FORMA EFECTIVA OE DIRIGIR A­

UN GRUPO, 

DICHO AUTOR HIZO HINCAPIE A LA IMPORTANCIA QUE TIENE LA COHUNIC~ 

CION ENTRE LOS INDIVIDUOS EL DIRIGENTE PARA LOGRAR UNA BUENA -

RELACION DE APOYO Y EH LA CUAL SE COMPARTEN LAS NECESIDADES, LAS 

ASPIRACIONES Y METAS. 
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LIKERT PROPUSO CUATRO SISTEHAS DE ADHINISTRACION, EL PRIMERO OE­

ELLOS LO LLAHO SISTEMA 1 "EXPLOTADORA AUTORITARI~' , QUE LO DE! 

CRIBE COHO AQUEL EN EL QUE EL DIRIGENTE HOTIVA POR HEOIO DEL CA! 

TIGO Y LA RECOMPENSA, UTILIZA HUY POCO LA COHUNICACIOH, LIMITA -

LA TOHA DE DECISIONES Y FINALHENTE TIENE POCA CONFIANZA EN LOS -

SUBORDINADOS. 

EL S 1 STEHA 2 SE LE DENOMINO "BENEVOLENTES AUTORITARIOS" , ESTAS­

PERSONAS MOTIVAN CON RECOMPENSAS, PERMITEN ALGUNA COHUNICACION -

ASCENDENTE Y EN OCASIONES SOLICITAN OPINIONES E IOEAS DE LOS SU­

BORDINADOS, ASI COHO CIERTA DELEGACION DE AUTORIDAD PERO EJER--­

CIENDO UH ESTRECHO CONTROL. 

EL SISTEHA 3 LO LLAMO COHO "DE CONSULTA" , EL CUAL CONSISTE EN -

QUE EL LIDER TIENE UNA AHPLIA PERO NO ABSOLUTA CONFIANZA EN EL-­

TRABAJADOR, UTILIZAN LA COMUNICACION TANTO EN FORMA ASCENDENTE -

COHO DESCENDENTE, DELEGAN LA AUTORIDAD SUFICIENTE PARA LA TOKA -

DE DECISIONES Y EN LA MAYOR PARTE DE LAS OCASIONES ACTUAN CONSUh 

TANDO PREVIAMENTE A LOS SUBALTERNOS. 

EL 4 Y ULTIMO SISTEMA LO DENOMINO COHO "PARTICIPATIVO Y DE GRUPO" 

EN EL CUAL LOS ADMINISTRADORES PERHITEH UNA AMPLIA PARTICIPACION 

DE LOS SUBORDINADOS EN TODOS LOS ASPECTOS, EN VIRTUD DE QUE LES­

TIENE UNA GRAN CONFIANZA Y POR LO TANTO, LA TOMA DE DECISIONES -

SE PROMUEVE POR TODA LA ORGANIZACION, SIENDO IMPRESCINDIBLE ASl­

HISMO, LA UTILIZACION DE LA COMUNICACION EN TODOS LOS NIVELES DE 

LA HISHA. 
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LA REJILLA ADMINISTRATIVA 

UNA DE LAS TECNICAS QUE HAYOR EXITO HA TENIDO PARA LA IDENTIFICA­

CION DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO, HA SIDO LA REJILLA ADHINISTRAT! 

VA, DESARROLLADA POR ROBERT BLAKE Y JANE HOUTON Y QUE CONS 1 STE 

FUNDAMENTALMENTE EN LA IMPORTANCIA QUE DAN LOS ADMINISTRADORES AL 

ELEMENTO HUMANO Y AL FACTOR PRODUCCION EN UN MOMENTO DEfERHINADO. 

AL REFERIRSE DICHOS AUTORES A LA PREOCUPACION POR LA PRODUCCION,­

NO SIGNIFICA A ASPECTOS TALES COHO A CUANTA PRODUCCION SE PDORIA­

ALCANZAR,· SINO QUE HAS BIEN SE ENFOCA A FACTORES TALES COMO : AC­

TITUDES DE UN SUPERVISOR HACIA UNA VARIEDAD DE ASUNTOS, LA CALl-­

DAD DE LAS DECISIONES SOBRE POLITICAS, PROCEDIMIENTOS, PRDCESDS,­

CREATIVIDAD EN INVESTIGACIONES, EFICIENCIA EN EL TRABAJO Y VOLU-­

MEN DE LA PRODUCCION. 

DE TAL FORMA, QUE CUANDO SERALAN LA ''PREOCUPACION POR LAS PERSO­

NAS" , QUIEREN REFERIRSE A FACTORES TALES COMO : EL GRADO OE COM­

PROMISO PERSONAL CON EL LOGRO DE METAS, EL MANTENIMIENTO DE LA -­

AUTOESTIMA DE LOS TRABAJADORES, EL MANTENIMIENTO DE BUENAS CONDI­

CIONES DE TRABAJO Y LAS RELACIONES INTERPERSONALES SATISFACTORIAS. 

BLAKE Y MOUTON IDENTIFICARON CUATRO EXTREMOS DE ESTILOS BASICOS -

DE LIDERAZGO, EL PRIMERO DE ELLOS ES EL 1.1 AL QUE ALGUNOS DENOM! 

NAROll COMO "ADMINISTRACION EMPOBRECIDA", EL CUAL CONSISTE EN QUE 

LOS ADMINISTRADORES DAN POCA IMPORTANCIA TANTO A LA PRODUCCION CQ 

MO AL PERSONAL, TIENEN MINIHA PARTICIPACION EN EL TRABAJO Y Ac--­

TUAN COMO MENSAJEROS AL LLEVAR LA INFORMACION DE LOS SUPERIORES A 
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EL 9,9 , ES AQUEL QUE DA DEMASIADA IMPORTANCIA TANTO A LAS PERSO-­

NA~ COMO A LA PRODUCCION, SABE COMBINAR LAS NECESIDADES DE AHBOS -

FACTORES Y DEDICAN TODO EL TIEMPO POSIBLE AL TRABAJO, CONSIDERAND! 

SE COMO UN VERDADERO ADMINISTRADOR DE EQUIPO. 

EL SIGUIENTE ESTILO ES EL l .9 DENOMINADO COHO "ADHINISTRACION CLUB 

CAHPESTRE" , EN EL CUAL EL·ADHINISTRADOR DA UNA HINIHA IMPORTANCIA 

A LA PRODUCCION UNA ALTA PREOCUPACION POR EL PERSONAL, SIEMPRE -

TRATA DE CREAR UN CLIHA EH EL CUAL SU GENTE SE SIENTA COHODA Y HUY 

CONTENTA, SIN TENER LA HINIHA PREOCUPACION POR LOGRAR LAS HETAS DE 

LA EMPRESA. 

EN EL OTRO EXTREMO ENCONTRAHOS AL 9.1 , Y QUE ES AQUEL QUE OA HA-­

YOR IMPORTANCIA A LA PROOUCCION SIN PREOCUPARSE EN LO HAS HINIHO -

POR LAS PERSONAS¡ DICHO ESTILO ES CONOCIDO COHO "ADMINISTRADORES -

AUTOCRATICOS DE TAREAS" , EN VIRTUD DE QUE SOLO LES INTERESA QUE -

LAS OPERACIONES SEAN REALIZADAS EFICIENTEMENTE, NO IMPORTANDO EN -

LO ABSOLUTO, LAS NECESIDADES QUE PUEDAN TENER LAS PERSONAS A SU -­

CARGO. 

UTILIZANDO ESTOS EXTREMOS, PODEMOS COLOCAR UN PUNTO INTERMEDIO, EL 

CUAL SE HA DENOMINADO 5,5 , QUE CONSISTE EN QUE LOS ADHINISTRADO-­

RES TIENEN UNA PREOCUPACION MEDIA TANTO POR LAS PERSONAS COHO POR 

LAS PRODUCCION, FIJAN HETAS NO HUY ELEVADAS, MANTIENEN UNA HORAL Y 



36 

UNA PRODUCCION EN FORHA ADECUADA Y EN CIERTA HEDIDA SON PERSONAS 

AUTOCRATAS PERO BENEVOLENTES, 

A cONTINUACION ILUSTRAREHOS LA REJIL~A ADMINISTRATIVA DE BLAKE Y 

HOUTOtl : 

PREOCUPACIOH 

POR LAS 

PERSONAS 

1.1 9.1 

BAJA 

BAJA ELEVADA 

PREOCUPACION 

POR LA 

PRODUCCION 

CONS 1 DERAHDS 0,UE EL MODELO PRESENTADO POR ESTOS AUTORES, ES DE -

GRAN VALOR Y UT 11.. 1 DAD, S 1 N EMBARGO, SABER EL PORQUE UNOS U OTROS 

SE UBICAN EN DETERMINADO PUNTO DE LA REJILLA, ES TEMA HUY APARTE 

EN VIRTUD DE QUE LA PERSONALIDAD DEL LIDERO DE LOS SEGUIDORES,-

EL HEDIO AMBIENTE DE LA EMPRESA Y OTROS FACTORES, SON HUY DIFE--
(6) 

RENTES EN CADA SITUACION EN LA QUE SE OESEHPERAN ESTOS MISMOS. 
(6) 
DESSLER,Gary, Organlzacl6n y Administración-Un enfoque Situaclo­
na 1. 
CoTOmbia : Prentice Ha! 1 lnternational, 1979, 



EL LIDERAZGO COMO UN CONTINUO 

HACE ALGUNOS AROS, LOS AUT~RES .ROBERT TANNENBAUH Y WARREN H. ---­

SCHHIOT, REALIZARON UNA siiiE DE ESTUDIOS TENDIENTES A EXPLICAR -

LOS ESTILOS DE LIDERAZGO EN BASE A FACTORES SITUACIONALES Y DE -­

PERSONALIDAD. 

DICHOS AUTORES CONSIDERARON QUE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO VARIAN -

DE ACUERDO AL HEDIO AMBIENTE DE LA ORGANIZACION Y AL HEDIO AKBIE! 

TE EXTERNO DE LA HISHA, ES DECIR, QUE EXISTEN FUERZAS TALES COHO· 

LOS SINDICATOS, LA COMPETENCIA, LOS CONSUMIDORES, LAS POLITICAS • 

DE LA EMPRESA Y QUE A SU VEZ LLEGAN A TENER UNA INFLUENCIA DETER· 

KINANTE SOBRE LA TOHA DE DECISIONES DE LOS ADMINISTRAODRES Y QUE· 

REPERCUTEN SOBRE SU FORMA DE ACTUAR CON LOS SUBORDINADOS. 

EL CONCEPTO DE CONTINUO RECONOCE TRES ELEMENTOS IMPORTANTES QUE -

PUEDEN INFLUIR SOBRE EL ESTILO DE LIDERAZGO, ELLOS SON : 1) LAS • 

FUERZAS QUE OPERAN SOBRE LA PERSONALIDAD DEL DIRIGENTE, 2) LAS -­

FUERZAS DE LA PERSONALIDAD DE LOS SUBORDINADOS Y QUE AFECTAN LA -

CONDUCTA DE DICHO DIRIGENTE Y 3) LAS FUERZAS DE LA SITUACION DE • 

QUE SE TRATE, POR LO TANTO, ES BIEN IMPORTANTE CONSIDERAR DICHAS­

FUERZAS Y SABER MANEJARLAS EN EL MOMENTO Y SITUACION PRECISA!S) 

TEORIA D ENFOQUE DE CAMINO O META 

EN ESTA TEORIA, ROBERT HOUSE ESTUDIA AL LIDERAZGO EN FUNCIONA --

(5) STONER,James,Obra citada en la pag.27 



FACTORES SITUACIONALES Y OE MOTIVACION. 

DICHO AUTOR PROPONE QUE EL LIOER EFECTIVO HA DE DEFINIR LOS PUEl 

TOS Y TAREAS DE LOS SUBORDINADOS, ELIHINA LOS OBSTACULOS EN EL -

DESEMPERO, FIJA METAS JUNTO CON ELLOS, PROHUEVE LA COHESION Y EL 

ESFUERZO DE EQUIPO, CANALIZA LOS CAMINOS HACIA LAS HETAS, REDUCE 

EN LA HEDIDA POSIBLE LAS PRESIONES Y CONTROLES EXTERNOS, SE ES-­

FUERZA POR OFRECER OPORTUNIDADES DE SATISFACCION PERSONAL EN EL­

DESEHPERO DEL TRABAJO Y EN GENERAL AL HACER QUE LAS EXPECTATIVAS 

SEAN LO HAS CLARAS PARA LA PROPIA SATISFACCION DE LAS PERSONAS. 

CONSIDERAMOS QUE EL MODELO DE META Y CAMINO ES EXCELENTE, PERO -

DEBEN HACERSE HUCHO HAS PRUEBAS ANTES DE SER ADOPTADO POR LOS A.Q. 

MINISTRADORES, EN YIRTUD DE QUE ES RELATIVAMENTE NUEVO Y POR LO­

TANTO SE PUEDE CAER EN DEMASIADOS ERRORES AL IMPLANTARLO. 



~· z.3 LA IMPORTANCIA DE LA COHUHICACIOH 

EL HEDIO POR EL CUAL LA GENTE SE PUEDE ENTENDER, ES A TRAVES OE -

LA COKUHICACION, YA SEA EH FORMA ORAL, ESCRITA Y EH FORMA NO VER­

SAL. 

PERO ANTES DE EHPEZAR, ES NECESARIO PARTIR DE LO QUE EHTENOEHOS-­

POR EL CONCEPTO OE COHUHICACION : 

"COHUNICACION ES LA TRANSFERENCIA DE IHFORHACION DEL EMISOR AL -

RECEPTOR DE HAHERA QUE ESTE LO COMPRENDA " 

LA FUNCION OE COHUHICACION ES ABSOLUTAMENTE ESENCIAL EN CUALQUIER 

ORGANlSHO SOCIAL, EH VIRTUD DE QUE ES UN HEOIO A TRAVES OEL CUAL­

SE PUEDEH LOGRAR HETAS, ASI COMO ORGANIZAR LAS ACTIVIDADES QUE SE 

LLEVAN A CABO, PERO TAHBIEN NOS VA A SERVIR PARA MODIFICAR EN LA­

HAYORIA DE LOS CASOS, LA CONDUCTA DE LOS INDIVIDUOS QUE INTEGRAN­

UNA ENTIDAD, TRATESE OE UHA IGLESIA, DE UNA FAHILIA, UN HOSPITAL-

0 UNA EHrRESA. 

SU IMPORTANCIA RADICA FUNDAMENTALMENTE, EN QUE ES UN INSTRUHENTO­

POR HEDIO DEL CUAL SE PUEDEN ENLAZAR LOS ESFUERZOS HUKAHOS PARA -

LOGRAR DETERHIHADOS OBJETIVOS EH FORHA COHUH Y QUE SIN LA COHUNl­

CACtON, SERIA IMPOSIBLE LLEVAR A CABO EL CAMBIO Y LA COORDIHACIOH 

EH UNA ACTIVIDAD GRUPAL. 
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LA COHUHtCACIOH EH SI, TIENE DEHASIADOS OBJETIVOS POR ALCANZAR,· 

PERO PARA EL FIN QUE PERSEGUIMOS CON EL PRESENTE TRABAJO, DIRE·· 

HOS QUE EL PRINCIPAL, ES LA UTILIZACION DE ESTE MEDIO PARA DIRI· 

GIR, GUIAR, MOTIVAR Y CREAR UN CLIMA EH EL QUE LAS PERSONAS 

DESEEN CONTRIBUIR CON SU ESFUERZO AL BUEH DESARROLLO DE UNA EHTl 

DAD, ASI COMO EVALUAR EL DESEMPERO DE ESTAS PERSONAS. 

NO SOLAMENTE LA COMUNICACION FACILITA LAS FUNCIONES DE LA ADHI·· 

Nl.STRACION, SINO QUE ADEMAS RELACIONA A LA EMPRESA CON SU MEDIO· 

AHBtEHTE EXTERNO, ES DECIR, DEBEN FIJAR EL TONO APROPIADO PARA· 

UHA COHUHICACION EFECTIVA; PERO NO SOLO DE ELLOS ES ESTA RESPON· 

SABtLtDAD, SINO QUE ADEMAS DEBEN DE COMPARTIRLA TOOOS LOS INDIVl 

DUO~ DE LA EHPRESA. 

UH HODELO SIMPLE DE COHUHICACIOH SERIA EL QUE ILUSTRAMOS A CONTl 

NUACIOH : 

EM 1 SOR HEHSAJE -RECEPTOR 

LRETROALIMENTACION_J 

LOS SENTIDOS EN QUE FLUYE LA COMUNICACIOH EH UNA EMPRESA SON 

1) EH FORMA DESCENDENTE, QUE CONSISTE EH QUE LOS SUPERIORES 

TRANSMITEN LA INíORMACIOH A LOS SUBOROIHAOOS, 2) EN FORMA ASCEN­

DENTE, DE LOS SUBORDINADOS FLUYE LA INFORMACION HACIA SUS SUPE·· 

RIORES, Y 

l)EH FORHA HORIZONTAL, ES DECIR, LA IHFORMACION VA A PASAR DE UN 
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PUESTO A OTRO O OE UN DEPARTAMENTO A OTRO PERO EN EL HISMO NIVEL-

JERARQUICO Y 4) EN FORMA DIAGONAL, QUE CONSISTE EN QUE LA INFORM~ 

CION VA A SER TRANSMITIDA ENTRE DIVERSOS NIVELES JERARQÚICOS, SIN 

QUE EXISTA UNA RELACION DIRECTA ENTRE SUPERIORES Y SUBORDINADOS, 

DESGRACIADAMENTE EXISTEN DIVERSOS PROBLEMAS POR LOS CUALES NO SE­

PUEOE LOGRAR UNA COMUNICAC!ON EFECTIVA, PROBLEMAS TALES COMO LA -

INTERFERENCIA DEL MEDIO AMBIENTE EN EL QUE SE DESARROLLA LA MISHA, 

UN MENSAJE IHPRECISO, EL USO DE SIMBOLOS AMBIGUOS, LA FALTA DE -­

ATENCION AL RECEPTOR, LA CARENCIA DE TIEMPO PARA QUE SE LLEVE A -

CABO O SIMPLEMENTE LA FALTA DE INTERES DE LOS DIRIGENTES PARA TE­

NER UNA COMUNICACION EN FORHA PERHANENTE CON SUS SUBORDINADOS PA­

RA TRATAR SUS PROBLEHAS TANTO LABORALES COMO PERSONALES. 

AL COMIENZO DE ESTE SUBCAPITULO, HABLAMOS SOBRE COMUNICACION DE -

TIPO ORAL, ESCRITA Y NO VERBAL, PERO PARA COMPRENDER MEJOR ESTOS­

TERMINOS DIREMOS QUE LA COMUNICACION ORAL ES AQUELLA QUE SE LLEVA 

A CABO EN FORMA DIRECTA Y OFRECE UNA RETROALIMENTACION INMEDIATA; 

SE DICE QUE EL 75% DE LA INFORMACION QUE FLUYE DENTRO DE LAS ORG~ 

NIZACIONES ES DE ESTA FORMA, PERO SU DESVENTAJA PRINCIPAL ES DE -

QUE PUEDE SER COSTOSA EN TERMINOS DE TIEMPO Y DINERO, 

LA COMUNICACION ESCRITA ES AQUELLA QUE SE REALIZA MEDIANTE PAPE-­

LES QUE TRANSHITEN UN MENSAJE; SU VENTAJA ES DE QUE PUEDE FORMU-­

LARSE CUIDADOSAMENTE Y EN FORMA EFECTIVA, PERO SUS DESVENTAJAS •­

SON QUE CREA EN MUCHAS OCASIONES, MONTARAS DE PAPELES O EN SU CA­

SO HALA REDACCION, LO CUAL PUEDE CREAR CONFUSIONES EN SU COMPREli 
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-SION Y SE PUEOE PEROER OEHASIAOO TIEMPO EN SU ELABORACION O EN­

SU RECEPCION, LO CUAL PROVOCARIA QUE LA INFORHACION CONTENIDA SE­

CONVIERTA EN OBSOLETA. 

Y FIHALHfHTE, LA COHUNICACION NO VERBAL QUE CONSISTE EN EXPRESIO­

NES FACIALES O GESTOS CORPORALES Y QUE EN HUCHAS OCASIONES APOYA­

A LA COHUNICACION VERBAL, PORQUE CON FRECUENCIA LAS ACCIONES Dl-­

CEN HAS QUE LAS PALABRAS, UN EJEMPLO BIEN CLARO SERIA EL DE UN Dl 

RtGEHTE QUE CUANDO AL LLEGAR A SU TRABAJO SALUDA CON UNA SONRISA­

A SUS EllPLEADOS, PROVOCA Ell ELLOS UNA REACCION POSITIVA QUE LOS -

HACE SENTIR BIEN EN ESE MOMENTO. 

ES PRECISO QUE LOS ADMINISTRADORES NO SOLAMENTE CONSIDEREN LA CO­

HUHICACIOH COl!O UN IHSTRUllEN°TO PARA RESOLVER LOS PROBLEHAS QUE 

AQUEJAN A LA ENTIDAD O A UNA AREA ESPECIFICA, SINO QUE AOEHAS LA 

DEBEN DE UTILIZAR CDHO UN MEDIO PARA CREAR UN CLIHA DE CONFIANZA­

y DE APERTURA A LOS PROBLEMAS PERSONALES DE LOS TRABAJADORES, PO! 

QUE EN LA HEDIDA EN QUE ESTOS PUEDAN MANIFESTAR AL HAXIHO SUS IN­

QUIETUDES, LO HAS PROBABLE ES OE QUE LLEGUEN A SENTIRSE COHPRENOl 
( 7) 

DOS Y AYUOAOOS EN UNA SITUACION OADA. 

EL LIDER DEBE SABER ESCUCHAR Y DEMOSTRAR UN INTERES POR ESTOS PRQ 

BLEHAS, PERO LO HAS IMPORTANTE ES OFRECER SU APOYO INCONDICIONAL­

PARA LA RESOLUCION DE LOS HISMOS; EL RESULTADO QUE ESTO PROVOCARA, 

SERA UNA REACCION SEGURAMENTE POSITIVA EN LOS EHPLEADOS E~ EL AS­

PECTO LABORAL Y QUE SE REFLEJARA EN UH TRABAJO BUENO Y DE HEJDR -

A IDAD. 
( ¡ i 
DRUCKER,Peter,EI Ejecutivo Eficaz. 

Buenos Aires: Sudamerlca, 1975 
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POR TANTO, PARA QUE SE LOGRE UNA COMUNICACION EFICAZ, EL OIRIGENTE­

OEBE SEGUIR UNA SERIE DE LINEAMIENTOS TALES COHO : SABER ESCUCHAR-­

SIN INTERRUMPIR, EVITAR DISTRACCIONES, PONERSE EN EL LUGAR DE QUIEN 

HABLA, MOSTRAR INTERES EN EL ASUNTO, MOSTRAR PRUDENCIA EN LAS CRIT! 

CAS Y ARGUMENTOS, HACER PREGUNTAS, HACER QUE LA OTRA PERSONA SE 

SIENTA COMODA Y CON CONFIANZA Y POR ULTIMO MANTENER LA CALHA. 

~UIZAS AUN EXISTAN HAS, PERO POR EL MOMENTO ES RECO"EHDABLE SEGUIR­

ESTOS Y LO HAS IMPORTANTE, SENTIR DE VERDAD LOS PROBLEMAS QUE AQUL 

JAN A SUS TRABAJADORES Y OFRECER EN TODO HOHENTO SU VALIOSA AYUDA -

A CADA UNO DE ELLOS. 

UNA FORMA DE LLEVAR A CABO ESTA COMUNICACION, ES ORGANIZAR REUNIO-­

NES PERIODICAS, EN LAS CUALES EL D(RIGEHTE SE ENCUENTRE LIBRE DE 

TODA INTERRUPCION EXTERNA A LAS MISMAS; OFRECER QUIZAS UN CAFE A 

LOS ASISTENTES E INTERCAMBIAR IDEAS EN FORMA ABIER.TA PARA QUE ESTOS 

MANIFIESTEN SUS PREOCUPACIONES, PROBLEMAS E INQUIETUDES, YA SEA DE­

TIPO LABORAL O PERSONAL. 

QUEREMOS HACER HINCAPIE DE LA GRAN TRASCENDENCIA QUE TIENE EL ORGA­

NIZAR REUNIONES DE ESTA CLASE, POR LO QUE HEMOS DEDICADO EL ULTIHO­

CAPITU~O QUE RELACIONA TODAS ESTAS CUESTIONES IMPORTANTES EN LA VI­

DA DE LAS EMPRESAS Y DE LOS INDIVIDUOS QUE LAS INTEGRAN. 



CAPITULO 3 

CAPACITACION 
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J.I LA CAPACITACION COMO INSTRUMENTO GENERAOOR DEL CAMBIO ORGANl­

ZACIONAL 

UNA DE LAS FUNCIONES MAS IMPORTANTES QUE EXISTEN DENTRO DE LA AD­

MINISTRACION DE PERSONAL, ES LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO, 

EN VIRTUD DE CONSIDERARSE COMO INSTRUMENTOS GENERADORES DEL CAH-­

BIO ORGANIZACIONAL Y DEL CAMBIO CONDUCTUAL. 

AUN CUANDO DETERMINADAS EMPRESAS SE ENCUENTRAN OPERANDO EN LAS Hf 

JORES CONDICIONES, SIEHPRE ES NECESARIO DEFINIR UN PROGRAMA DE C~ 

PACITACION QUE CONTRIBUYA AL LOGRO DE UN ALTO NIVEL DE PRODUCTIV! 

DAD, EFICIENCIA Y CALIDAD EN EL TRABAJO DEL PERSONAL. 

LOS PRINCIPALES HOTIVOS POR LOS CUALES UNA EHPRESA DEBE PROPORCI~ 

NAR CAPACITACION A SUS TRABAJADORES SON : 

- CUANDO INGRESA UN NUEVO TRABAJADOR A LA EHPRESA 

- CUANDO UN TRABAJADOR CAHBIA DE PUESTO 

- POR UN CAHBIO EN LOS SISTEHAS O PROCEDIMIENTOS 

- POR CORRECCION DE FALLAS CUANDO ESTAS HISHAS SE PRESENTAN EN EL 

DESARROLLO DE ALGUNA LABOR 
(8) 

- POR UNA REORGANIZACION ENTRE OTRAS 

CONSIDERAMOS QUE EL CAHBIO POR MEDIO DE LA CAPACITACION, ES HUY -

IHPORTANTE, PORQUE EN ULTIMA INSTANCIA TIENE POR OBJETO MODIFICAR 

(8) REYES Ponce,Agustfn,Admlnlstraci6n de Pers¿nal 

México : Llmusa, 1980. 
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LAS ACTITUDES, LOS VALORES Y EL COHPORTAHIEHTO DE LAS PERSONAS, ES 

DECIR, LOGRAR UN CAMBIO DE TIPO CONDUCTUAL EH ELLAS, PERO POR OTRO 

LADO, TAHBlEN TIENE COMO FIN EL DESARROLLAR UNA ORGAHIZACIOH HAS -

ABIERTA Y ESTABLE DENTRO DEL HEDIO EH EL QUE SE DESENVUELVE. 

PARA ELLO, ES NECESARIO CONOCER PREVIAMENTE, CUALES SON LAS NECESl 

OADES POR LAS QUE SE DEBE IMPARTIR DICHA CAPACITACION, Y TENER PRl 

SENTE TAMBIEN, LA CAPACIDAD DE APRENDIZAJE DE AQUELLOS QUE VAN A -

PARTICIPAR EH EL PROGRAHA. 

LA FINALIDAD POR LA CUAL SE PRESENTA ESTE CAPITULO, ES PARA DEHOS· 

TRAR LA GRAN TRASCENDENCIA QUE TtEHE EL PROPORCIONAR CAPACITACION­

y ADIESTRAMIENTO PARA LA OBTENCIOH DE LA PRODUCTIVIDAD DENTRO DE -

LAS EMPRESAS Y POR OTRO LADO, LA INFLUENCIA QUE TIENE SOBRE LA HO­

TIVACION DE LA GENTE. 

OE HECHO, LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO EH TERMINOS ECONOHl­

COS, RESULTAN SER HUY COSTOSOS, YA QUE EN MUCHAS OCASIONES SE RE-­

QUIERE DE PERSONAL SUMAMENTE ESPECIALIZADO PARA PODER RESOLVER PRQ 

BLEMAS NUNCA ANTES PREVISTOS¡ DESDE LA DETECCION DE NECESIDADES -­

HASTA EL SEGUIMIENTO DE LOS PROGRAMAS YA IMPLANTADOS Y CUYA OBSER­

VANClA ES NECESARIA PARA TENER UN MAYOR CONTROL DE LAS ACTIVIDADES 

QUE YA SE ESTAN REALIZANDO. 

EL CAMBIO QUE SE PRETENDE ALCANZAR, NO INVOLUCRA UHA TRANSFORMA·-­

CION PARClAL O TOTAL DE LA PERSOHALIDAO DEL INDIVIDUO, ES DECIR, -
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UNICAHENTE SE LIMITARA DICHO CAHBIO A MODIFICAR EN LA HEDIDA DE-

LO POSIBLE, LAS ACTITUDES Y EL COMPORTAMIENTO DE AQUEL CON RES-­

PECTO AL TRABAJO QUE DESEMPERA; SE PUEDE DECIR QUE UNA FORMA OE­

HOTIVARLO, ES A TRAVES DE DEMOSTRARLE Y ASEGURARLE MEJORES EXPEf 

TATIVAS DE CRECIMIENTO Y DESARROLLO.PERSONAL, PERO SE REQUIERE -

QUE TENGA EL SUFICIENTE INTERES Y PREDISPOSICION PARA PARTICIPAR. 

EXISTEN UN SINNUHERO DE METODOS PARA LLEVAR A CABO LA CAPACITA--

CION Y EL ADIESTRAMIENTO, Y QUE ACTUALHENTE SE APLICAN DENTRO DE 

LAS EMPRESAS, ALGUNOS DE ELLOS SON : LAS CONFERENCIAS, LAS OISC! 

SIONES EN GRUPO, EL HETODO DE CASOS, LOS SIHULACROS AOHINISTRAT! 

VOS, LOS SEHINARIOS, LAS LECTURAS DIRIGIDAS, LOS VIAJES DE ESTU-
(9) 

DIO Y LOS CURSOS INTERNOS Y/O EXTERNOS ENTRE OTROS. 

LOS TIPOS DE AYUDAS OIOACTICAS QUE SE PUEDEN UTILIZAR SON : LAS­

PELICULAS CON O SIN SONIDO, LOS CARTELES, HANUALES, GRAFICAS Y -

BOLETINES, LAS TRASPARENCIAS, LAS GRABACIONES, LOS RETROPROYECTi 

RES, EL PROYECTOR DE CUERPOS OPACOS, EL ROTAFOLIO, LAS FOTOGRA-­

FiAS Y EL PIZARRON. TODOS ESTOS INSTRUMENTOS AYUDAN EN UN HOHEN­

TO OAOO, A COHPRENDER HEJOR LAS IDEAS Y A UNIFICAR ASIHISHO, LAS 

INTERPRETACIONES QUE SE HAGAN DE LAS HISMAS. 

CUANDO SE LLEVE A CABO LA IHPLANTACION OE NUEVOS SISTEHAS Y/O -­

PRDCEOIHIENTOS EN UNA ORGANIZACION A TRAVES DE LA CAPACITACION,-

(9) ARIAS Gallcia,Fernando{Coordinador),Adminlstracl6n de Recur­

sos Humanos. 

Héxico : Trll Jas, 1986(2a.ed.16 relmp.) 
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ES DE ESPERARSE QUE LA GENTE MANIFIESTE UNA RESISTENCIA AL CAHBIO, 

POR TANTO, PREVIAMENTE ES NECESARIO COMUNICAR A LAS PERSONAS INVO­

LUCRADAS LOS OBJETIVOS QUE PRETENDEN ALCANZAR CON DICHÚ MOOIFICA­

CIONES¡ AQUI ES DONDE SURGE LA HABILIDAD DEL LIDER PARA SABER HOT! 

VAR Y CONVENCER AL TRABAJAOOR DE QUE SU COLABORACION Y PARTICIPA-­

CION ES ESENCIAL PARA LOGRAR UN CAHBIO BENEFICO PARA TOOA LA ORGA­

NIZACION EN GENERAL. 

LOS HETODOS QUE SE PUEDEN UTILIZAR PARA HACER FRENTE A LA RESISTE! 

CIA AL CAHBIO SON SEIS : 

- LA EDUCACION, QUE SE REFIERE A DAR A CONOCER TODA LA INFORMACION 

NECESARIA ACERCA DE LA CAUSA EFECTO OEL CAMBIO. 

- LA FACILITACION, QUE CONSISTE EN OAR LAS COSAS CLARAS, PRECISAS, 

OPORTUNAS Y UTILIZAR EL HEDIO DE COHUNICACION QUE ESTE A NUESTRO 

ALCANCE. 

- LA PARTICIPACION, ES DECIR, HOTIVAR Y HACER PARTICIPES A LAS PE.!!. 

SONAS QUE SE VERAN AFECTADAS POR EL CAMBIO. 

- LA HANIPULACION,O SEA, "ANEJAR A LA GENTE AFECTADA DE TAL FORHA­

QUE SE CONVENZA. 

- LA NEGOCIACION, QUE SE DA GENERALMENTE CUANDO EXISTEN DOS FUER-­

ZAS O PODERES Y 

- LA COACCION O LA FUERZA. 

EN ULTIMO TERMINO, SERA LA SITUACION LA QUE DETERMINE LA FORMA O -

EL METODO QUE DEBE UTILIZARSE EN UN HOHENTO OADD. 
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ACTUALHENTE, LOS ALTOS DIRIGENTES CONSIDERAN QUE LA CAPACITACION­

y EL ADIESTRAMIENTO SON HUY COSTOSOS EH TERHIHOS ECONOHICOS, IOEA 

QÜE RECHAZAHOS DEFINITIVAMENTE, EN VIRTUD DE QUE NO SIGNIFICA UN­

GASTO SINO UNA INVERSION A LARGO PLAZO, Y CUYOS RESULTADOS SE VE­

RAN TANTO EN TERHINOS CUALITATIVOS COHO CUANTITATIVOS. 

POR CONSIGUIENTE, LA GENTE SE VERA HAS HOTIVAOA A LOGRAR PUESTOS­

DE HAYOR JERARQUIA Y EL RESULTADO QUE TENDRA LA ORGANIZACION, SE­

RA UN ALTO NIVEL DE PllODUCTIVIDAD, EFICIENCIA Y CALIDAD EN EL TR~ 

BAJO DE SU PERSONAL. 



CAPITULO 4 

CIRCULOS DE CALIDAD 
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~. 1 LOS C 1 RCU LO S .. OE. CAl 1 ÓA1/ COHÓ UNA 0.PC 1 OH. PA.RA .EL' DESARRÓLLO DE . 

\j ·. lAS EHPREsAs 

EL EQUIPO SE DEFIN~ COHO UN NUHERO DE PERSONAS ASOCIADAS EN TRABA­

JO Y ~UYO OBJETIVO ES LLEVAR A CABO UNA ACCION CONJUNTA EN FORHA -

EFECTIVA Y EXITOSA. LA FORMA DE EMPEZAR, ES HACER QUE LAS PERSONAS 

COMPARTAN SUS IDEAS SOBRE SUS PROPIOS TRABAJOS CON SUS COMPAREROS-

A SU VEZ, GENERAR UN CUHULO DE IDEAS PRACTICAS FACILES DE IM~LA! 

TAR, PARA MEJORAR LA CALIDAD Y LA PRODUCTIVIDAD O PARA REDUCIR -­

COSTOS. 

UN EQUIPO TAHBIEN ABRE NUEVOS CANALES DE COHUNICACION Y LOGRA QUE­

CADA INDIVIDUO TRABAJE PARA EL LOGRO DE UN OBJETIVO COMUN. 

CUANDO SE PROMUEVE LA CREACION DE EQUIPOS DE TRABAJO, DEBEN PROPOJ!. 

CIONARSE LOS CONOCIMIENTOS, HETOOOS Y TECNICAS INDISPENSABLES PARA 

LA SOLUCION CREATIVA DE LOS PROBLEMAS, PARA QUE DE ESE HOOO EL GRJ!. 

PO PUEDA IDENTIFICAR EFECTIVAMENTE LAS OPORTUNIDADES PARA UN MEJO­

RAH 1 EllTO. 

UN EQUlPO PONE EN PRACTICA UN PROCESO OE SOLUCION DE PROBLEMAS, -­

BRINOA A CADA HlEMBRO LA OPORTUNIDAD DE QUE SUS COHPAREROS RECONOI 

CAN SUS HABILIDADES Y CREATIVIDAD. ESTO AYUDA A SATISFACER LAS NE­

CESIDADES DEL EGO, ASI COHO LAS MISHAS NECESIDADES DE LA ORGANIZA­

CI ON. 
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LAS ORGANIZACIONES DEBEN CONDUCIR EL ENTRENAMIENTO, HOTIVACION Y 

ADMINISTRACION DE SUS RECURSOS HUMANOS, CON EL FIN DE MEJORAR LA 

CALIDAD DEL OESEMPERO. A LAS PERSONAS LES GUSTA EL DE5AFIO Y --­

CUANDO LOS DIRIGENTES LO CONDUCEN ADECUADAMENTE, COH FRECUENCIA­

EXCEDEN LAS EXPECTATIVAS EN EL DESEMPERO. 

EL TRABAJADOR, ES EL RECURSO MAS IMPORTANTE DE UNA ORGANIZACION, 

ES UN RECURSO DISPONIBLE Y RICO, ENTRE TODOS LOS ACTIVOS DE UHA­

EHPRESA, EL RECURSO HUHAHO ES EL UNICO ACTIVO QUE SE VALORIZA, -

TODOS LOS DEMAS SUFREN DEPRECIACION. 

SI BIEN NO ESTAN DESARROLLADOS, CONSTITUYEN UN ACTIVO CON UN PO­

TENCIAL ENORME PARA CONTRIBUIR A UHA MAYOR PRODUCTIVIDAD. 

ESTE POTENCIAL SE IDENTIFICA RAPIOAHENTE CON LAS CARACTERISTICAS 

DE UN TRABAJADOR SUMAMENTE PRODUCTIVO, QUIEN TIENE BUENOS ATRIB~ 

TOS PARA EL DESEHPERO DE SU LABOR, ESTA MOTIVADO, POSEE UNA 

ORIENTACION POSITIVA EN SU PUESTO, ES MADURO, INTERACTUA CON 

EFECTIVIDAD Y ESPERA LIBERAR TODO SU POTENCIAL CREATIVO EH EL H~ 

HENTO QUE SE LE BRINDE UHA OPORTUNIDAD. 

LOS TRABAJADORES SIENTEN UH PROFUNDO DESEO DE SER MIEMBROS DE UH 

GRUPO, QUIEREN ASOCIARSE CON OTROS INDIVIDUOS POR CUESTIONES DE­

INTERES COMUN, QUIEREN SENTIRSE PARTE OE LA EHPRESA, QUISIERAN -

TENER ALGUNA FORMA DE EXPRESARSE, REUNIRSE COH LA GERENCIA Y SER 

PARTICIPES EH LA TOMA DE DECISIONES. 
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HUCHOS TRABAJADORES DEBEN COLABORAR AMPLIAMENTE EN EL TRABAJO DE 

LOS DEHAS Y POR LO MISMO, SIENTEN UNA GRAN SATISFACCION PERSONAL 

QUE LOS MOTIVA A DESARROLLAR TODO SU POTENCIAL CUANDO SE LES Tlf 

NE EN CUENTA Y SE LES RECONOCE SU LABOR. 

PARA LOGRAR TOOO LO ANTERIOR Y PERMITIR UNA PARTICIPACION DEL -­

TRABAJADOR, SE HA VENIDO DESARROLLANDO UNA TECNICA QUE BUSCA LO­

GRAR DICHA PARTICIPACION EN TODOS LOS NIVELES OE UNA ORGANIZA--­

CION, EN DONDE LOS TRABAJADORES TRATAN DE IDENTIFICARSE CON LA -

EMPRESA A LA QUE PERTENECEN Y PROCURAN EL COHPROHISO CON LA TOHA 

DE DECISIONES EN GRUPO. 

EL PROCESO DE CAMBIO QUE GRADUALMENTE CREA ESTE AHBIENTE, ES EL­

PROCESO DENOMINADO "CIRCULOS DE CALIDAD", Y QUE CONSISTE BASIC~ 

MENTE EN LA INTEGRACION DE UN GRUPO DE CUATRO A DIEZ EMPLEADOS -

QUE REALIZAN TAREAS SIMILARES Y QUE REGULARHEN\E SE REUNEN EN HJ!. 

RAS DE TRABAJO, PARA IDENTIFICAR LAS CAUSAS DE LOS PROBLEMAS DE· 

SUS LABORES Y PROPONEN SOLUCIONES A LA GERENCIA. 

ES UN FORO CUIDADOSAMENTE ESTRUCTURADO QUE ESTIHULA A LOS EMPLE~ 

DOS A PARTICIPAR EN LAS DECISIONES QUE AFECTAN A SUS LABORES, -­

ADEHAS DE CONSIDERARSE UNA PODEROSA TECNICA MOTIVACIONAL QUE FO­

MENTA LA CREATIVIDAD, LA INTELIGENCIA Y LA EXPERIENCIA DE CADA -

UNO DE LOS PARTICIPANTES DEL CIRCULO. 

LOS CIRCULOS DE CALIDAD TIENEN POR OBJETO, EL DESARROLLO DE LAS· 

PERSONAS A FIN DE INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD CON BASE AL HEJD­

RAMl ENTD DE LA CALIDAD. 
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LOS CIRCULOS OE'CAL(DA~ REi:ó-~O~EN y APROVECHAN EL POTEtlCIAL lllTl 

LECTUAL DE LO~ E.llFLEADOS.• PR.OPORCIONAN ·ENTRENAMIENTO y OPORTUNI­

DADES: ESTÍIUcTURADAS;PARA QU-EEL INDIVIDUO PARTICIPE ACTIVAHENTE­

EN EL ~Ro,Úsd:Í~T~R~~~sb~~AL ~E SOLUCION DE PROBLEMAS. 

LOS ~IRCUL¡S-bE ·cALIDAD .PROMUEVEN UN ESTILO GERENCIAL ORIENTADD­

A LAS~ERSONAS, QUE RESPETA LA INTELIGENCIA DE CADA UNO DE ELLOS 

Y ESTIMULA.SU CREATIVIDAD. 

UN-ESTILO QUE ESCUCHA LAS RECOMENDACIONES DE LOS TRABAJADORES Y­

LES BRINDA LA OPORTUNIDAD DE UN CRECIMIENTO PERSONAL, AUTORRESPf 

TO, AUTOESTlllA, AUTORREALlZACION Y LOGROS EN EL TRABAJO, ES UN -
[I O) 

ESTILO DE LIDERAZGO EFECTIVO. 

EL DESARROLLO DE LOS CIRCULOS DE CALIDAD, GENERA COMO RESULTADO­

UNA MAYOR CONFIANZA Y RESPETO MUTUO ENTRE LOS EMPLEADOS, UNA AT­

MOSFERA DE COOPERACION Y EL LOGRO DE UNA ORGANIZACIOH ORGULLOSA, 

PRODUCTIVA Y RENTABLE. 

EL TRABAJADOR PIENSA QUE SI TUVIESE UNA AMPLIA PARTICIPACION EN­

LA TOMA DE DECISIONES PARA LA RESOLUCION DE PROBLEMAS RELATIVOS-

A SU LABOR, SERIA AUN MAS PRODUCTIVO. 

EL TRABAJADOR DESEA USAR TODO SU TALENTO Y HABILIDADES EN TÓDA -

SU POTENCIALIDAD, CON LO CUAL SE SENTIRA MAS INTERESADO Y ORGU-­

LLOSO DE SU TRABAJO. 

(IO)THOllPSON,Phlllp, Circulas de Calidad 
Calffornla : Lasser Press, 1982. 
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LA GERfHCtA DEBE HACER KlHCAPlE EN LOS ALTOS ESTANDARES, EH COMM_ 

HICACIOHES EFECTlYAS Y EH EL RESPETO POR LOS INDIVIDUOS. NECESl­

TAH EXPLICARLES COH SINCERIDAD LAS OPORTUNIDADES Y PROBLEMAS DE­

LA EMPRESA Y DETALLAR COMO ESTAS SITUACIONES AFECTAN EL PROPIO -

IHTERES INDIVIDUAL DEL TRABAJADOR. 

ENSEGUIDA, SE INICIA LA BUSQUEDA DE UN AGENTE DE CAllBIO, EL CUAL 

DEBE FOMENTAR EN LOS LIDERES Y MIEHBROS DE LOS CIRCULOS, LA PRE.2_ 

CUPACION POR LA CALIDAD Y LA CREENCIA DE QUE SU CONOCIHIEHTO Y -

HABILIDAD CREARAN UN CAMBIO BENEFICD PARA TODA·LA ORGAHIZACIOH -

EN GENERAL. 

EL TERlltHO "CIRCULO DE CALIDAD" , ESTA INTEGRADO POR DOS FACTO-­

RES BAStCAMENTE : PRIHERO, EL DE ESTRUCTURA QUE ES FUNDAHENTAL-­

HENTE, LA.FORHA COllO ESTA INTEGRADO EL GRUPO, DE ACUERDO A LA P.2_ 

SICIOH QUE GUARDAN TODOS LDS HIEHBROS DE LA ORGANIZACIDN. 

Y SEGUNDO, AL PROCESO QUE CONSISTE EN CUATRO ETAPAS QUE SON LAS­

SIGUIEHTES 

1.- IDENTIFICACION DE PROBLEHAS Y DISERO DE SOLUCIONES PARA llEJ.2_ 

RAR LA CALIDAD Y LA PRODUCTIVIDAD. 

z.- EXPLICAR EN UNA EXPOSICION A LA GERENCIA, LA SOLUCION PRO,-­

PUESTA POR EL GRUPO, CON EL FIN DE QUE LOS GERENTES Y EXPER­

TOS TECNICOS QUE ESTEN RELACIONADOS CON EL ASUNTO, DECIDAN -

SI SE PUEDE PONER EN PRACTICA O NO. 
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3,- EJECUCION DE LA SOLUCION POR PAIÍTE}~\A ORGAN;iÁc10~ EN 

GENERAL. 

4.- EVALUAClON DEL EXITO DE iA ~ROPUiSTA,POR PARTE DEL CIRCULO­

y DE LA ORGANIZACION. 

LA INTRODUCCION DE LOS CIRCULOS DE CALIDAD EN UNA EHPRESA, DEBE 

SEGUIR UNA SECUENCIA DE PASOS ETAPAS BASICAS EHPEZANDO EN PRl 

HER LUGAR, CON LA CREACION DE UNA OFICINA EXCLUSIVAHENTE PARA -

LOS CIRCULOS DE CALIDAD, ENSEGUIDA, PREPARAR LOS PROGRAHAS DE -

CAPACITACION PARA TODOS LOS HIEMBROS DE LA EHPRESA, POSTERIOR-­

MENTE OBTENER LA APROBACION DE LA ALTA GERENCIA PARA SU INSTITJ!. 

CIONALIZACION E IMPLANTACION. 

PERO PARA ALCANZAR EL EXITO EN LA IMPLANTACION DE LOS CIRCULOS­

DE CALIDAD, ES NECESARIA LA PARTICIPACION ACTIVA DE TODA LA EM­

PRESA, LO QUE SIGNIFICA QUE LA ALTA GERENCIA DEBE ESTAR TOTAL-­

MENTE INFORHADA AL RESPECTO Y BRINDAR SU RESPALDO. 

POR LO GENERAL, At OBTENER LA APROBACION DEL PROGRAHA DE LOS -­

CIRCULOS DE CALIDAD, LOS AGENTES DE CAMBIO SE APRESURAN DEMASIA 

DO SIN MEDITAR ACERCA DEL OBJETIVO FINAL Y DE LA HANERA DE AL-­

CANZARLO. EL METODO HAS RAZONABLE CONSISTE EN TOMARSE EL TIEMPO 

NECESARIO PARA DEFINIR UN OBJETIVO Y DESPUES DESARROLLAR LA ES­

TRATEGIA PARA LOGRARLO ANTES DE FORMAR EL PRIHER CIRCULO. 

UNA VEZ QUE HA SID,0 APROBADA LA INTRODUCCION DEL CONCEPTO DE -­

CIRCULOS DE CALIDAD, EL SIGUIENTE PASO ES EXPLICARLO DETALLADA­

HENTE. 
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ES NECESARIO ALE1ifAR :A LOS GERENTES A Q.UE COHS 1 OEREH EL PROCESO -

DE LOS CIRCULOS OE CALIDAD COHO LO Q.UE ES EH REALIDAD : UNA PRAC­

TICA O SISTEHA GERENCIAL, Q.UE SERVIRA PARA HODIFICAR LA HANERA DE 

ADHINISTRAR Y DE CAHBIAR LA NATURALEZA DE LAS RELACIONES ENTRE 

LOS HISHOS EHPLEADOS, SUPERVISORES Y GERENTES. 

UNA VEZ QUE LA GERENCIA HAYA DECIDIDO PROCEDER A LA IHTROOUCCION­

DE LOS CIRCULOS DE CALIDAD, EL SIGUIENTE PASO CONSISTE EH INTE--­

GRAR UH PATROCINADOR PARA EL PROGRAHA Y QUE DEBE DE PUNGIR COHO -

EL REPRESENTANTE DEL COHITE DE DIRECCION. DICHO PATROCINADOR DEBi 

RA ASISTIR CON REGULARIDAD A LAS REUNIONES DEL CIRCULO, ADEHAS DE 

Q.UE DEBE DE CUHPLIR CON TRES FUNCIONES ESENCIALES QUE SON : 

- VIGILAR QUE LOS INTEGRANTES PONGAN EN PRACTICA LO QUE HAN APRE! 

0100 DURANTE SU CAPACITACION Y PORQUE RECIBAN LA IHSTRUCCION Ni_ 

CESARLA DENTRO DEL CIRCULO. 

- CONTROLAR LAS ACTIVIDADES DEL CIRCULO CON EL FIN DE GARANTIZAR-

Q.UE LOS HIEHBRDS CUHPLAN CON LAS REGLAS DEL PROCESO Y NO DISTO~ 

SIONEN SU PROPOSITO. 

- GARANTIZAR Q.UE EL SUPERVISOR NO DOHINE NI REPRIHA A LOS DEHAS -

HI EHBROS. 

ES INDISPENSABLE CAPACITAR EN FORHA ADECUADA A LAS PERSONAS QUE -

INTEGRAN UN CIRCULO DE CALIDAD, SOBRE SUS HUEVAS FUNCIONES, SOBRE 

LO QUE DEBEN HACER Y DECIR, CUANDO Y COHO. 
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DICHA CAPACITACION PERSIGUE UNA SERIE ,DE DBJEr1vos PRIHORDIALES, 

ALGUNOS DE ELLOS SON : 

• DAR A CONOCER A LOS PARTICIPANTES, EL PROCESO DE LOS CIRCULOS­

DE CALtDAD Y LAS VENTAJAS QUE CONLLEVA TANTO PARA ELLOS COHO -

PARA LA EHPREsA. 

· DESPEJAR CUALQUIER TEHOR O DUDA QUE PUEDAN TENER ACERCA DE -­

LOS CIRCULOS DE CALIDAD. 

• CONVENCER A LOS PARTICIPANTES PARA QUE SE OFREZCAN COHO VOLUN· 

TARIOS. 

- PREPARARLOS PARA DESEHPERAR SU PAPEL COHO HIEHBROS DE UN CIRC.!!. 

LO DE CALIDAD. 

UNA VEZ ESCOGIDA LA ESTRATEGIA INICIAL DE LA INTRDDUCCION DEL 

PROGRAHA, DESARROLLADOS LOS CURSOS DE CAPACITACION REQUERIDOS Y· 

PREPARADA LA EHPRESA, EL AGENTE DE CAHBIO ESTA LISTO PARA RECLU· 

TARA LOS MIEMBROS DE LOS CIRCULOS DE CALIDAD E IHPARTIRLES CAP~ 

CITACION. 

LA REUNION PARA FORHAR UN CIRCULO DEBE SER OBLIGATORIA. EN ESTA, 

EL SUPERVISOR Y EL ASESOR PRESENTAN EL CONCEPTO DE LOS CIRCULOS· 

DE CALIDAD, LOS BENEFICIOS PARA LOS EHPLEADOS Y PARA LA EHPRESA· 

Y LAS REGLAS DEL PROCESO. 

A CONTINUACION SE DEBE INVITAR A TODOS LOS QUE TENGAN INTERES EN 

PARTICIPAR EN EL CURSO, A QUE HABLEN CON EL SUPERVISOR ANTES DE· 

LA FECHA QUE SE HAYA FIJADO PARA SU INICIACION. 
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UNA VEZ FORMADOS LOS CIRCULOS DE CALIDAD Y PREPARADO EL MATERIAL-

ADQUIRIDO PARA SU ADECUADO FUNCIONAMIENTO, ES TAREA DEL AGENTE DE 

CAHBIO EN CONJUNTO CON EL INSTRUCTOR O LIDER, BRINDAR AL EQUIPO -

RECIEN FORHADO, LA ORIENTACION, APOYO Y ENTRENAMIENTO NECESARIDS­

PARA APROVECHAR AL HAXIMO SU POTENCIAL CREATIVO PARA LA SOLUCION­

DE PROBLEHAS IHPORTANTES. 

EL AGENTE DE CAHBIO Y LOS INSTRUCTORES DEBEN DEDICAR LA HAYOR PA,!!. 

TE DEL TIEHPO A RESPALDAR Y DAR FDRHA A UN LIDERAZGO EFECTIVO DE! 

TRO DE LOS CIRCULOS. LA OFICINA DE LOS CIRCULOS DEBE DEJAR HUY EN 

CLARO, QUE SOLAMENTE PODRA SER JEFE DE CIRCULO, EL LIDER DE GRUPO 

DE TRABAJO, EL SUPERVISOR O UN EMPLEADO. 

LA OFICINA DE LOS CIRCULOS DE CALIDAD, DEBE INSISTIR CLARAMENTE -

EN QUE LOS HIEHBROS DEL CIRCULO ESCOJAN LOS TEHAS QUE DESEAN, ASI 

COHO SELECCIONAR LOS PROBLEMAS QUE QUIEREN SOLUCIONAR LAS MEJO­

RAS QUE QUIEREN LLEVAR A CABO Y QUE ES FUNDAHENTAL PARA EL EXITO­

DE LOS HISHOS. 

PARA DAR SOLUCION A LOS DIFERENTES PROBLEHAS SUELE UTILIZARSE EL­

PRDCESO CREATIVO DE DIEZ PASOS Y QUE SON LOS QUE A CONTINUACION -

PRESENTAHOS : 

- BUSQUEDA DEL PROBLEHA 

- BUSQUEDA DE LOS HECHOS 

- DEFINICION DEL PLANTEAHIENTO ESPECIFICO DEL PROBLEMA 

- IDEHTIFICACION DE LAS CAUSAS 



- RECOPlLAClON DE DATOS 

- ANALISlS DE PARETO 

- BUSO.UEDA DE LA SOLUC 1 ON 

- ANALlSlS DEL CAMPO DE FUERZA 

·- PLAN DE lMPLANTAClON 
( 1 O) 

- PRESENTACION GERENCIAL 
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TANTO LA GERENCIA COMO EL AGENTE DE CAMBIO DEBEN DE ESTAR INFOR­

HADOS EN FORMA CONSTANTE DE LAS ACTIVIDADES DE LOS CIRCULOS Y -­

ASI ENTERA~SE DE 0.UE ESTAN LLEVANDO A CABO LAS REUNIONES Y 0.UE -

EL PROCESO AVANZA. ESTO REPRESENTA PARA LOS GERENTES, UN SISTEHA 

DE CONFlRMAClON Y DE CONTROL DE LOS CIRCULOS Y HEDIOS PARA EVA-­

LUAR E INTERPRETAR SUS ACTIVIDADES. 

LA PRESENTACION DE PROPUESTAS A LA GERENCIA, PONE DE RELIEVE EL­

PROCESO DE LOS CIRCULOS DE CALIDAD Y DETERHINA EN ESTAS HISHAS,­

QUIEll SERA LA PERSONA ENCARGADA DE EJECUTAR LAS HEDIDAS PERTINE,!! 

TES Y CUAN DO. 

UNA VEZ REALIZADA LA PRIMERA PRESENTACION A LA GERENCIA, LOS CI! 

CULOS POR LO GENERAL OFRECEN UN PROMEDIO OE TRES PROPUESTAS AL -

ARO. 

( 1 O) 
THOHPSON,Phlllp,Obra citada en la pa~. 56 
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~.2 LA IMPORTANCIA EN LA CREACION DE MEJORES CONDICIONES AMBIENT!)_ 

LES DE TRABAJO 

A TRAVES DEL TIEMPO, SE HAN REALIZADO DIVERSOS ESTUDIOS 1 HVÉSTl 

GACIONES SOBRE LA TRASCENDENCIA QUE TIENE El MANEJAR EN FORMA ES­

TRATEGICA, LOS FACTORES MOTIVADORES DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES. 

PERO ANTES DE INICIAR CON EL TEMA, ES NECESARIO DEFINIR El TERMI­

NO MOTIVADORES 

" SON AQ.UELLOS FACTORES Q.UE 1 NDUCEN Al 1ND1V1 DUO A ACTUAR EN DE-­

TERMINADA FORMA Y LA RAZON POR LA CUAL PUEDEN CAHBIAR O TRANSFOR­

MAR SU COHPDRTAM 1 ENTO HACIA EL TRABAJO " 

PUES BIEN, BASICAHENTE SON OOS LOS ASPECTOS Q.UE TRATAREMOS EN EL­

RESTO DEL PRESENTE CAPITULO, ELLOS SON 

- CONDICIONES AMBIENTALES DE TRABAJO 

y 

- EL USO ESTRATEGICO DE LOS COLORES DEHTRO DE LAS EMPRESAS 

LAS CONDICIONES AMBIENTALES DE TRABAJO EN LA INDUSTRIA DEL JAPOH, 

ENGLOBA ASPECTOS TALES COHO 

- LUMINOSIDAD 

- MOBILIARIO 

- VENTILACION 

- HUSICA AMBIENTAL 

- HIGIENE 

- ELEMENTOS NATURALES 

- OTROS ASPECTOS MOTIVACIONALES 
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LA LUMINOSIDAD SE REFIERE A LA CANTIDAD E INTENSIDAD DE LUZ, CON­

LA CUAL SE TRABAJA EN LAS DIFERENTES AREAS DE LA EMPRESA. POR --­

EJEMPLO, EN UNA SALA DE REUNIONES A NIVEL EJECUTIVO EN DONDE SE -

DISCUTEN ALTERNATIVAS DE SOLUCION A UN PROBLEMA, ES RECOHENDABLE­

EL USO DE COHPARTIHIENTOS QUE REFLEJEN UN TONO DE LUZ AL ROJO VI­

VO, PORQUE DE ESTA FORMA, LOS PARTICIPANTES SE VERAN INDUCIDOS -­

SUBCONSCIENTEHENTE Y LA REACCION DE ELLOS SERA DE "AGRESIVIDAD", 

EN CUANTO A QUE GENERARAN UN CUMULO DE IDEAS, DEBIDO AL EFECTO -­

QUE PROVOCARA ESTE SISTEHA. 

MOBILIARIO 

LOS EMPRESARIOS JAPONESES, UTILIZAN LA ESTRATEGIA DE COLOCAR UN -

MOBILIARIO COHODO Y PLACENTERO, PARA QUE DE ESTA FORMA LOS TRABA­

JADORES SE SIENTAN AGUSTO Y DISMINUYAN EL STRESS, EL NERVIOSISMO­

y EL CANSANCIO, CON EL FIN DE ELEVAR SU NIVEL DE PRODUCTIVIDAD. 

VENTILACION 

SIEMPRE SE PROCURA QUE LAS ESTANCIAS Y AREAS DE TRABAJO, CUENTEN­

CON BUENA VENTILACIDN; ESTO SE LOGRA MEDIANTE LA UTILIZACION DE -

MEDIOS ARTIFICIALES COHO PUEDEN SER EL USO DE VENTILADORES Y APA­

RATOS DE AIRE ACONDICIONAOO, SIEMPRE Y CUANDO SE PROCURE UNA REG! 

LACION Y CONTROL DE LOS MISHOS CONFORME VAYAN TRANSCURRIENDO LAS­

HORAS DEL DIA; TAHBIEN ES HUY IMPORTANTE QUE EL AIRE QUE SE RESPl 

RE EN DICHOS LUGARES SEA LIHPIO Y LO HAS AGRADABLE POSIBLE. 

HUSICA AMBIENTAL 

EL TRABAJADOR AL ESTAR ESCUCHANDO HUSICA AMBIENTAL, REDUCE EN FO_!i 
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HA CONSIOERABLE, LAS PRESIONES DEL TRABAJO Y POR TANTO, SU ESTADO 

DE ANIMO SE VERA INCREMENTADO, 

HIGIENE 

ES UNO HAS DE LOS FACTORES QUE DE ALGUN MODO PUEDEN HACER SENTIR­

BIEN AL TRABAJADOR, EN VIRTUD DE QUE ESTE FACTOR PUEDE PROVOCAR -

UNA REACCION POSITIVA EN ESTE, HACIA EL TRABAJO. POR TANTO, ES R_g_ 

COHENDABLE MANTENER LIHPIAS TODAS LAS AREAS DE LA EHPRESA. 

NATURALEZA 

POR ULTIHO, EL FACTOR NATURALEZA, QUE DE NINGUNA HAHERA HA SIDO -

DESAPERCIBIDO POR LOS JAPONESES, SINO QUE POR EL CONTRARIO, ELLOS 

PROCURAN EN LA HEDIDA POSIBLE, DE INSTALAR JARDINES NO HUY EXUBE­

RANTES O EXOTICOS, PERO QUE DE ALGUN HODO PROVOCAN EN EL TRABAJA­

DOR, UNA GRAN TRANQUILIDAD AL SENTIRSE CERCANO A ESTE FACTOR¡ --­

SIEHPRE ES RECOMENDABLE, HANTENER UH JARDIN CERCANO A CADA UNA DE 

LAS AREAS DE TRABAJO, SI ES QUE LA DISTRIBUCION DE LA PLANTA ASI­

LO PERHlTE. 

IHDEPENDIEHTEHENTE DE TODOS ESTOS FACTORES, ES HUY IHPORTANTE CD~ 

SIDERAR ADEHAS, OTROS ASPECTOS HOTIVACIONALES QUE PUEDEN IHFLUIR­

EH LA OBTEHCIOH DE UNA MAYOR PRODUCTIVIDAD, 

ANTES DE INICIAR LAS LABORES DE UN DIA, LOS LIDERES JAPONESES --­

COORDINAN UNA SERIE DE EJERCICIOS FISICOS CON LOS SUBORDINADOS, -

COH EL AFAN DE CREAR ELLOS, UN ESTADO FISICO, HENTAL Y AHIHICO S~ 
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POSTERIORHENTE, EL LIOER JAPONES PROCURA LLEVAR A CABO, UNA PEQUf 

RA REUNION CON SUS SUBALTERNOS .CON EL FIN DE CREAR EN ELLOS, UNA­

NUEVA CONCIENCIA E IHPETU PARA LOGRAR MAYORES HETAS. 

OTRA DE LAS FILOSOFIAS QUE TIENE EL LIDER JAPONES, ES EL DE PROH1 

VER UNA JORNADA LIBRE DE ERRORES, ES DECIR, HACE NOTAR AL TRABAJ! 

DOR QUE SUS FALLAS Y ERRORES PUEDEN PERJUDICAR ENORHEHENTE, EL -­

FUNCIONAHIENTO Y LA PRODUCTIVIDAD DE LA ORGANIZACION EH GENERAL. 



4,3 EL USO ESTRATEGICO DE LOS COLORES DENTRO DE LAS EHPRESAS 

PARA FINALIZAR NUESTRO TRABAJO, HABLAREHOS ACERCA DE LA UTILIDAD­

EN LA IHPLANTACION DE LOS COLORES EN FORHA ESTRATEGICA DENTRO DE­

LAS EHPRESAS. 

CONSIDERAHOS QUE EL TEHA ES HUY IHPORTANTE POR EL GRAN SIGNIFICA­

DO Y TRASCENDENCIA QUE TIENE, EN EL LOGRO DE UNA HAYOR PRODUCTIV..L 

VIDAD Y EFICACIA EN EL TRABAJO. 

POR LO QUE TUVIHOS LA INQUIETUD DE CONOCER UN POCO HAS ACERCA DE­

OTRAS FORHAS O ALTERNATIVAS DE HOTIVAR A LAS PERSONAS QUE INTE--­

GRAN UNA ORGANIZACION. 

COHO YA HABIAHOS MENCIONADO ANTERIORHENTE, UNO DE LOS PAISES QUE­

GRAN DESARROLLO HA ALCANZADO A TRAVES DE LOS AROS, HA SIDO JAPON. 

JAPON SE HA SIGNIFICADO COHO UNA DE LAS GRANDES POTENCIAS DE TODO 

EL HUNDO, GRACIAS AL CRECIMIENTO Y AUGE QUE HA TENIDO LA INDUST!.!.. 

A DE ESTE PAIS. 

EN LA ACTUALIDAD VEHOS QUE EN HUCHAS EHPRESAS SE HAN UTILIZADO -­

LOS COLORES BASICAHENTE PARA EL DISERO Y PUBLICIDAD DE SUS PRDDUJ;. 

TOS, SIN EHBARGO, ESTAHOS SEGUROS DE QUE AUN PUEDEN ABARCARSE --­

OTROS AMBITOS HUY DISTINTOS A LA FUNCION DE MERCADOTECNIA, COHO -

SON PROOUCCtON, FINANZAS, ORGANIZACION Y METODOS, COHPRAS, SISTE­

MAS Y PERSONAL. 



LA INTERPRETACION DE LOS COLORES, TIEHE SUS LIMITACIONES, POR LO 

QUE SI EN UN HOHEHTO DADO SE DECIDE IMPLANTAR UNO U OTRO COLOR,­

ES NECESARIO PREVIAMENTE HABER LLEVADO A CABO, PRUEBAS Y ESTU-­

DIOS ADICIONALES QUE DEHUESTREN QUE TENDRA UN IMPACTO POSITIVO -

EN LA REACCIDN DE LAS PERSONAS Y EN SU PRODUCTIVIDAD. 

EL GUSTO POR UN DETERMINADO COLOR, SEGUN SE DEHUESTRA EN ESTU--· 

DIOS REALIZADOS EN EL CAHPD DE LA PSICOLOGIA, SE DICE QUE VA DE· 

ACUERDO A CIERTAS CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD Y NATURALEZA -

DEL INDIVIDUO, ADEHAS DEL INTERES QUE TENGA ESTE HISHO POR ALGUN 

CAHPO DE TRABAJO PERO QUE NO INCLUYE SU .APTITUD PARA EL DESARR0-
(11 l 

LLO DE ESTE. 

A CONTINUACION PRESENTAREHOS ALGUNOS DE LOS COLORES QUE GENERAL· 

HENTE SON UTILIZADOS EN FORMA ESTRATEGICA DENTRO DE LAS EMPRESAS 

ACTUALHENTE. 

PRIHER GRUPO COLORES INDIVIDUALES BASICOS 

AZUL 

EL COLOR AZUL PROPORCIONA TRANQUILIDAD, SATISFACCION, ARHDNIA V 

ESTABILIDAD. LAS PERSONAS QUE LO ESCOGEN SON RACIONALES, QUIETAS 

Y ANALIZADORAS¡ LES INTERESA LA CAUSA Y EFECTO DE LAS COSAS. 

ES RECOMENDABLE EL USO DE ESTE COLOR PARA LAS AREAS DE COHPRAS, 

(ll)BERENYl,Lazslo y MDHROV,Rosa,Variables Psicologias en la MKT. 
México : Tri! lás, 1986. 
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VERDE 

·EL COLOR VERDE ES RECOHENDABLE PARA AQUELLOS QUE SON TENACES, 

PERSISTEttTES Y FIRHES. ES UN ENFOQUE CONSTANTE QUE EVITA EN LO 

PosisLE, CAMBIOS BRUSCOS EN UN HOHENTO DADO. 

EH PUESTOS DE CONTROL Y AREAS DE PROOUCCION PUEDE SER HUY UTIL. 

ROJO 

ES PODER Y AGRESIVIDAD. UTILIZADO BASICAMENTE POR LOS JAPONESES 

EN REUNIONES, CON LA FINALIDAD DE TONAR DECISIONES Y RESOLVER· 

PROBLEHAS IHPORTAHTES QUE SE PRESENTAN DENTRO DE SUS EMPRESAS. 

EL COLOR ROJO PROPORCIONA ENERGIA, LA GENTE SE MOTIVA DE UNA •• 

FORMA SUBCONSCIENTE Y POR LO TANTO TRATA DE APORTAR SU HAXIHO • 

ESFUERZO PARA EL LOGRO DE OETERHINADOS OBJETIVOS. 

PUEDE SER HUY UTIL EN LAS AREAS DE VENTAS, PUBLICIDAD Y EN LOS­

ORGANOS DE HAXIHA JERARQUIA, 

AHAR 1.LLO 

ES ESTIMULANTE PERO NO HUY ESTABLE¡ LA PERSONA ES PERSISTENTE • 

EN SUS FINES, BUSCA CAMBIOS INNOVACIONES. 

PARA ORGANIZACION Y HETOOOS SISTEMAS ES RECOMENDABLE. 

SEGUNDO GRUPO; COLORES INDIVIDUALES AUXILIARES 

ESTE SEGUNDO GRUPO DE COLORES, ES HUY IMPORTANTE NO LLEGAR A ·-
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UTILIZARLOS EN NlNGUNA AREA DE LA EMPRESA, POR LAS RAZOHES QUE -

A CONTtNUACION VAHOS A HENCtONAR. 

HARRON 

LA PERSONA ES INDIFERENTE Y DA ENORHE IHPORTAHC IA A COSAS DE PE­

QUERA TRASCENDENCIA; NO ES INNOVADOR, POR LO GENERAL ES BUEN BU­

ROCRATA Y BUSCA SEGURIDAD. 

EH OCAStOHES DEHUESTRA CIERTA ESTABILIDAD EN SU LABOR, ES CONFO! 

HISTA Y UTIL EN LA SOLUCION DE TAREAS DE RUTINA. 

llEG RO 

ES NEGATIVO, CARECE DE CREATIVIDAD Y EH HUCHAS OCASIONES RECHAZA 

EL TRABAJO. 

ES UN COLOR QUE PUEDE DEPRIHIR A LA PERSONA Y HACERLA SENTIR IN­

COHODA. 

GRIS 

LA PERSONA ES NEUTRAL, NO RESUELVE PROBLEMAS Y NO SE DEFINE NI -

COHPROMETE CON NADIE. POR LO QUE PODEMOS DECIR, QUE EL TRABAJO -

PARA ESTAS PERSOllAS PUEDE PARECERLES EN UN HOHENTO DADO, ALGO H.Q. 

NOTONO Y ABURRIDO. 

AHORA BIEN, SI HACEMOS UNA COMBINACION DE LOS COLORES QUE HEHOS­

TRATADO JUNTO CON EL AZUL Y EL HARROH, POOREHOS OBTENER QUIZAS,­

RESULTAOOS HUY SATISFACTORIOS PARA LA EMPRESA, ESTO ES : 
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AZUL- GRIS 

QUE EXPRESA TRANQUILIDAD Y UNA RAPIDA RECUPERACIOH Y RESISTENCIA 

A LAS FRUSTRACIONES. 

ESTO ES, POR EJEMPLO CUANDO UN AGENTE DE VENTAS TIENE UN OIA HA­

LO, AL SIGUIENTE PUEDE COMENZAR CON NUEVO OPTIHISHO Y CON HUCHAS 

GANAS DE PROGRESAR EN SU LABOR. 

AZUL-ROJO 

GENERALMENTE ES UNA SINGULAR COHPOSICION DE DOS TENDENCIAS OPUE~ 

TAS QUE ACTUAN EN FORMA POSITIVA. LAS PERSONAS TIENEN UN EHPUJE­

COHSTANTE, ENERGICO Y SON INVESTIGADORAS. 

ES HUY UTIL PARA EL AREA DE AUDITORIA Y ORGANIZACION Y HETOOOS. 

AZUL-VERDE 

LA PERSONA ES LOGICA, FRIA O CALCULADORA Y SE CARACTERIZA POR -­

SER UN BUEN NEGOCIADOR MERCANTIL AL CONDUCIR Y CERRAR TRATOS CO­

HERCIALES EH FORHA EXITOSA, ADEHAS DE QUE SABE RESOLVER LOS PRO­

BLEHAS LEGALES OE LA VIDA HERCAHTIL. 

ES RECOHENDABLE LA UTILIZACIDN DE ESTA COHBINACIOH PARA EL AREA­

DE COHPRAS. 

HARRON-BEIGE 

ACAPARA CONCLUSIONES EHPIRICAS, SEGUN LAS CUALES, TIENEN UNA NA­

TURALEZA TRANQUILA, ARHONICA Y CONSONANTE. SE DICE QUE LA ATRA-­

CCION POR ESTA COHBINACION, EXPRESA UN PENSAHIENTO NOBLE. 
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SE RECOMIENDA ESTA COMBINACION PARA AQUELLOS QUE SE INCLINAN FUNO! 

MENTALMENTE HACIA LAS RELACIONES PUBLICAS, 

LAS CONDICIONES AMBIENTALES DE TRABAJO Y LA IMPLANTACION ESTRATEG! 

CA DE LOS COLORES EN LAS EMPRESAS, TIENEN UNA ESTRECHA RELACION,-­

POR LO QUE PODEMOS DE¿IR QUE UNA ADECUADA COMBINACION DE AMBOS FA~ 

TORES, PUEDE RESULTAR EN ULTIMO TERMINO, DE MUCHA UTILIDAD PARA -­

LAS ORGANIZACIONES EN GENERAL. 

EL IMPLANTAR TAL O CUAL COLOR EN UNA AREA DE TRABAJO, YA SEA EN Al 

FOMBRAS, PAREDES, TECHOS, PUERTAS, MOBILIARIO Y EQUIPO, ASI COMO -

EN LAS CONDICIONES DE LUMINOSIDAD, PUEDEN PROVOCAR FINALMENTE, UNA 

REACCION TANTO POSITIVA COHO NEGATIVA EN LA CONDUCTA DEL TRABAJA-­

DOR Y EN.SU PRODUCTIVIDAD. 

HEMOS VENIDO HABLANDO DE ALGUNOS DE LOS HUCHOS FACTORES Y ESTRATE­

GIAS QUE MANEJAN LAS EMPRESAS JAPONESAS, PERO POR MUY SIMPLES O -­

SENCILLAS QUE PAREZCAN, ENCIERRAN TODA UNA SERIE DE BENEFICIOS A -

LARGO PLAZO. 

JAPON SE HA CONSTITUIDO COMO YA HABIAHOS DICHO, COMO UNO DE LOS -­

PAISES HAS PODEROSOS Y DESARROLLADOS DE TODO EL MUNDO, GRACIAS A -

LA UTILIZACION DE TECNICAS SUMAMENTE SOFISTICADAS Y PRINCIPALMENTE 

A LA GRAN MOTIVACION QUE SE LE DA AL TRABAJADOR, LOS RESULTADOS SE 

HAN REFLEJADO EN UNA MAYOR PRODUCTIVIDAD Y EFICIENCIA DEL FACTOR -



HUMANO, ASI COHO EN EL ASPECTO ECOHOHICO. 

DESGRACIADAMENTE EN HEXICO, SE LE HA DADO POCA IHPORTANC)A A ESTAS 

CUESTIONES, EH VIRTUD DE QUE LOS GRANDES EMPRESARIOS, PREFIEREN C~ 

NALIZAR SUS RECURSOS ECONOHICOS EN ALTERNATIVAS DIFERENTES A LAS -

QUE NOS HEMOS VENIDO REFIRIENDO, SIN EMBARGO, NO OBSTANTE, QUIERO­

RECALCAR LA ENORME TRASCENDENCIA QUE TIENE EL QUE ESTAS PERSONAS -

TOMEN HUY EH CUENTA Y NO OLVIDEN EH NIHGUN HOHENTO, QUE EL IMPLAN­

TAR ESTRATEGIAS COHO LO HACEN LOS JAPONESES, PUEDEN CONDUCIR A LAS 

ORGANIZACIONES HACIA EL LOGRO DE GRANDES METAS Y OBJETIVOS, ASI C.Q. 

HO SER PARTICIPES EH EL DESARROLLO ECONOHICO DE NUESTRO PAIS. 



CAPITULO 

ENCUESJA APLICADA A DIRIGENfF.S QE 4 fl1P8fS4 

COORDINADORA DE SERVICIOS OORESARIALES, S.A. DE C. V, 



DETERHINACION DEL UNIVERSO 75 

LA DETERHINACIDN DEL UNIVERSO ESTA BASADA EN LA TOTALIDAD DE OIRJ_ 

GENTES DE LA EHPRESA:CO~RDINADORA OE SERVICIOS EHPRESARIALES, S.A. 

DE C.V. , QUE CONSTITUYEN UN TOTAL DE 189 PERSONAS. 

DETERHINACION DE LA HUESTRA 

PARTIENDO DEL UNIVERSO ANTES DESCRITO, SE PROCEDIO A LA DETERHIN!l, 

CION DEL TAHARD DE LA HUESTRA QUE SE HABRIA DE INVESTIGAR. 

LA FORHULA EHPLEADA PARA LA DETRHINACION DE LA HUESTRA ES LA SI--

GUIENTE : 

2 

n = 
Z N P Q 

EN DDNDE 

N= NUMERO DE ELEMENTOS DE LA POBLACION 

P• PROBABILIDAD DE EXITO 

Q• PRO BA B 1 L 1 DA O DE FRACASO 

e= ERROR DE 
2 

.05 

Z• GRADO o NIVEL DE CONFIANZA 1. 96 
2 

n= TAMAílO OE LA MUESTRA 
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DETERMINANDD LA FORMULA ANTERIOR, A CONTINUACION PASAREMOS A LA -

SUSTITUCION, USANDO PARA ESTE EFECTO EL UNIVERSO DE DIRIGENTES DE 

LA EMPRESA QUE HEMOS SERALADO. 

n • 
c.osfo09-1)+(.9)(.1)(1.96J2 

n • 
(J.8416) (189) (.9) (.1) 

t.0025) (188)+(.9) (.1) (J.8416) 

n • 65. 3456 
• 81 57 

DE ACUERDO A LO ANTERIOR, SE TOMO LA DECISION DE LLEVAR A CABO LA 

APLICACION DE LOS CUESTIONARIOS POR HEDIO DEL METODO DE HUESTREO-

SIHPLE ALEATORIO, DE DONDE TODOS LOS ELEHENTOS DEL TAHARO DE LA -

MUESTRA (n), TENDRIAN LA H~SMA PROBABILIDAD DE SER ELEGIDOS. 

DICHO METODO CONSISTID EN REALIZAR UNA LISTA QUE CONTEHPLARA LA -

TOTALIDAD DE LOS ELEMENTOS DE LA POBLACION QUE IBAN DESDE 1 HASTA 

189. 

POSTERIORMENTE Y MEDIANTE LA UTILIZACION DE UNA TABLA DE HUMEROS-

ALEATORIOS QUE IBAN DESDE 1 HASTA N , SE PROCEDIO A SELECCIONAR -

AQUELLOS QUE COINCIDIERAN CON LAS UNIDADES DE MUESTREO PARA QUE -
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DE ESTA. FOR.H.A PUD 1 ERAMOS CONSTI TU.1 R llUESTRA HUEST RA. 

e -", • ,:~·-
> .... ;. ,':·.- .. - ' 

POR LD·ANrERIOR, DÉBEHDS ACLARAR QUE EL PROCEDIMIENTO QUE SE UT.J. 

L1zci; o'io.Ú MISMA PROBABIL1oiio ÓE SELEÚIÓN ATooos v cAoA uHA­

oE •• LAs.u'N1.oA0Es. QUE IBAN DESDE 1 HASTA N:'.i OMITIENDO DE ESTA FO~ 
HA:tooos AQUELLOS HUMEROS ALEATORIOS.MAYORES A 189. 



A CONTINUACION PRESENTA.'IOS EL MODELO DEL CUESTIONARIO, BASE -

DEL TRABAJO DEL SEMINARIO DE INVESTIGACION, EL CUAL FUE APLI­

CADO A LOS DIRIGENTES DE LA EMPRESA COORDINADORA DE SERVICIOS 

EMPRESARIALES, S.A. DE C.V. 

78 
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"LOS RECURSOS HUllAHOS COMO FACTOR PRIMORDIAL EN LA PRODUCTIVIDÁD 

DENTRO DE LAS EMPRESAS " 

PRESENTAHOS ANTE USTED EL CUESTIONARIO BASE DEL TRABAJO DEL SEMINA­

RIO DE INVESTIGACtON CON EL TITULO ARRIBA MENCIONADO. 

ES NUESTRO PROPOSITO CONOCER AQUELLOS FACTORES QUE INFLUYEN EN EL -

COHPORTAHIENTO Y ACTtTUD HACIA EL TRABAJO, TANTO DE EHPLEAODS COHO­

DE DIRIGENTES Y LOGRAR ASIMISHO, LOS CAHBIOS NECESARIOS EN LA CON-­

DUCTA DE ESTAS PERSONAS, MEDtANTE LA FUNDAHENTACION DE NUEVOS JUl-­

CIOS CON RESPECTO A LA TEORIA DEL COHPORTAHIENTO. 

ESTAHOS CONSCIENTES DE QUE EL TEHA YA HA SIDO INVESTIGADO CON ANTE­

RIORIDAD, srH EMBARGO, PRETENDEllOS COHO FIN ACTUALIZAR LA INFORHA-­

CION. AL CONTESTAR LAS PREGUNTAS DE ESTE CUESTIONARIO, CONTRIBUIRA­

A LA FORHACION DE HEJORES DIRIGENTES EN EL CAHPO EHPRESARIAL. 

LA IHFDRHACtOH QUE USTED NOS PROPORCIONE, SERA ESTRICTAHENTE CONFI­

DENCIAL, Y LOS RESULTADOS OBTENIDOS SE HANEJARAH DE HAHERA GLOBAL,­

POR LO QUE LE SUPLICAHOS SEA VERAZ EN SUS RESPUESTAS. 

LE HANIFESTAHOS DE ANTEMANO NUESTRO HAS SINCERO AGRADECIHIENTO POR­

SU COLABORACION. 

CIUDAD UNIVERSITARIA 

llEXICO, D.F., HARZO DE 1990 

FACULTAD DE CONTAOURIA 

ADHINISTRACION 



CUESTIONARIO 

APLICADO A DIRIGENTES DE LA E~pRESA COORDINADORA DE SERVICIOS 

El1PRESARIALES, S.A. DE C.V •. 

SEXO 11ASCULINO ( ) FEHEHINO ( ) 

3;- &QUE PUESTO OCUPA-DENTRO DE LA EMPRESA? 

~.- LA QUE AREA CORRESPONDE? 

5.- &CUANTO TIEHPO LLEVA OCUPANDO DICHO PUESTO? 

ªº 

6.- &CUALES SON LOS RECURSOS QUE CONSIDERA SON LOS HAS IHPORTAHTES 

DENTRO DE LA EMPRESA? 

A) 11ATERIALES to 1 NERO. HAQU 1NAR1 A, ED 1F1c1 os. TERRENOS. TRANSPORTES) ( 

B) TECN ICOS(PROCEDIMI ENTOS,S 1 STEHAS,HETODOS ,TECNOLOGIA) •••••••• ( 

C) HUMANOS •••••••••••••••••••••• , ••••••••••••••••••••••• , , • , , , , ( 

7.- &CUANTOS SUBALTERNOS TIENE A SU CARGO? 

8.- LEN QUE FORHA HOTIVA A SUS SUBORDINADOS? 

A) INCENTIVOS SALARIALES .................... , ..... ,, .... ,, .. ,., ( 

B l PRE s TAC 1 o N ES (ECO NOM 1 c AS • e UL TURAL Es.DE PO RT 1VAS.V1V1 EH DA) ••••• l 
C) CONCEDIENOOLES VOZ Y VOTO EN LAS DECISIONES •••••••••••• ,,,,,( 

O) DANDO LES RECONOC IH 1 ENTOS CUANDO AS 1 LO MERECEN,,,,,,,,,.,,,. ( 

E) DELEGANDOLES AUTORIDAD Y COMPARTIENDO LA RESPONSABILIDAD .... ( 

F) PROPORCIONANDDLES CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO,,,,,,,,,,,,,( 
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9.- LCOHO CONSIDERA su ESTILO DE 'L'IDERAZGO? 
81 

A) AUTOCRATICO (.USHD TOHÍLLA·HAYOR PARTE DE LAS DECISIONES Y --· 

EJrnCE:DEMASIADA PRESION SOBRE.EL GRUPO) ••••••• () 

B) DEHOCRATléO (DELEGA AUTORIDAD Y HA.CE PARTICIPE AL GRUPO EH LA· 

TOMA DE DECISIONES} •• , ... ;.·,. . ..... ( l 

.. · .. \ .. · . 

10.· lÑECESITA ESTAR SUPERVISANDO DEJiASJADO:TIEHPO A LOS SUBDRDI· 

HADOS PARA QUE REALICEll CO_RRECTAMENTE ·~us\ABORES? 

A) s1 ___ a) "º----

11.· LEN QUE ASPECTOS ENFOCA TODA SU ATENCION CON RESPECTO AL PE! 

SONAL QUE TIENE A SU CARGO O QUE ES LO QUE LE PREOCUPA MAS • 

DE ESTE? 

A) APRENDIZAJE (QUE TENGA INTERESEN CONOCER OTRAS COSAS) •••••• ( 

B) ACTITUDES POSITIVAS O NEGATIVAS HACIA EL TRABAJO •••••••••••• ( 

C} QUE SE SIENTAN MOTIVADOS EH SU LABOR •••••••••••••••••••••••• ( 

D) QUE TODAS SUS NECESIDADES SE ENCUENTREN SATISFECHAS •••••••• .( 

E) Q,UE NO Ell 1 STAN COtlFL 1 eros ENTRE LOS M 1 SMOS TRABAJADORES ••••• ( 

JZ.· !TIENE COHUNICACION CON CADA UNO DE SUS SUBORDINADOS PARA TRi 

TAR PROBLEMAS TANTO LABORALES COMO PERSONALES? 

A) SI ___ B) NO 

( EN CASO DE HABER CONTESTADO "NO" , PASAR A LA PREGUNTA NO. 1 ~ ) 
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13.- lCONQUE FRECUENCIA? 

A) PERHANENTEHENTE •.• ( 
B) PERIOOICAHENTE •.•. ( 
C) HUY POCO ••• , •••••. ( 

14.- lQUE ASPECTO(S) TDHA EN CUENTA PARA QUE SU PERSONAL PRODUZCA 

HAS? 

A) QUE RECIBAN CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN FORHA CONTINUA .. ( ) 
B) MOTIVANDOLOS POR HEDIO DE INCENTIVOS ECONOlllCOS .............. () 
C) QUE TENGAN CONOCIMIENTO DE QUE SU DESEllPERO ESTA SIENDO EVALUA­

DO •• ( 
O) FOMENTAR LA CREAC 1 ON DE GRUPOS 1 NFORMALES DE TRABAJO,., •••.•. ( 
E) PROCURAR CAMBIOS EN LAS CONDICIONES AHBIENTALES DE TRABAJO, •• ( 

15.- lCONOCE LA UTILIDAD QUE LE PUEDE DEJAR EL IMPLANTAR LOS COLO· 

RES EN FORHA ESTRATEGICA DENTRO DE SU AREA DE TRABAJO? 

A) DEMASIADO ___ _ B) UN POCO ___ _ C) NADA ___ _ 

16.- lCOHO ACTUA CUANDO SUS SUBORDINADOS COMETEN ERRORES? 

17.- lREALIZA EVALUACIONES DE DESEMPERO A SUS EMPLEADOS? 

A) SI ___ B) NO __ _ 

18.- EN CASO AFIRMATIVO, lCONQUE FRECUENCIA? 

A) CONSTANTEHENTE ___ B) A HENUDO ___ c) MUY POCO __ _ 
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19.- EN TERHINOS GENERALES, lCOMO CONSIDERA LA CALIDAD EH EL TRA-

BAJO DE SUS SUBORDINADOS? 

A) EXcELENTE_· __ B) BUENA ___ C) 

zo.-··iA QUE LO PUEDE ATRIBUIR? 

Zl.- ESTIHATIVAHENTE, lCDHO CONSIDERA EL NIVEL DE PRODUCTIVIDAD -

DEL PERSONAL? 

A) HUY ALTA •••••••••• ( 

B) EH TERHINO HEDIO •• ( 

C) HUY BAJA ••••. ,,.,. ( 

zz.- EN GENERAL, lCOHD CONSIDERA EL AHBIENTE DE TRABAJO DENTRO DE 

LA EMPRESA? 

!MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIDN! 



RESULTADOS 



CUADRO NO. 1.- "LAS EDADES DE DIRIGENTES Y LIDERES Q.UE OCUPAN UN 

.PUESTO CON AUTORIDAD". 

EDAD NO. DE PERSONAS PORCENTAJE 

20-25 AROS 1 6 2D 

26-30 AROS 23 28.75 

31-3 5 AROS 16 20 

36-40 AAOS 1 3 16.25 

41-45 AROS 7 8.75 

46 AROS O HAS 5 6.25 

T o T A L 80 1 OO.% 

CABE SERALAR Q.UE EXISTE UN GRUPO PROHINEHTE Q.UE ESTA FORHADO POR 

DIRIGENTES Q.UE TIENEN ENTRE 26 Y 30 AROS Y Q.UE REPRESENTAN LA -­

EDAD PROHEDIO DE NUESTRA HUESTRA. 

COH ESTO, PODEHOS DECIR Q.UE EXISTE UN GRUPO DE LIDERES JOVENES -

Q.UE YA OCUPAN UH PUESTO CON AUTORIDAD, LOS CUALES AUH PUEDEN LO­

GRAR LA ADOPCION DE UNO O VARIOS ESTILOS DE LIDERAZGO Y DESARRO­

LLARLOS DE ACUERDO A LA SITUACIOH LABORAL EN LA Q.UE SE DESEHPE-­

REN. (VER GRAFICA NO. 1 ) 
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CUADRO NO. 2.- "SEXO" 86 

SEXO NO.DE PERSONAS PORCENTAJE 

HASCULINO 56 70 

FEHENINO 24 30 

T o T A L 80 'ºº t 

COHO PODEHDS OBSERVAR, EL PORCENTAJE QUE PREOOHINO FUE EL SEXO -

HASCULtNO, DE AHI PODEHOS DEDUCIR QUE GENERALHENTE LOS PUESTOS -

DE JERARQUIA Y CON AUTORIDAD SON OCUPADOS POR HOHBRES, RESTRIN-­

GIENDO O LIHITANDO EN HUCHAS OCASIONES A LA HUJER PARA DESEHPE-­

RAR DICHOS PUESTOS, l VER GRAFICA NO. 2 ) 



CUADRO NO, 3.- "LOS NIVELES DE AUTORIDAD EN FUNCION AL PUESTO 

Q.UE OCUPAN DENTRO DE LA EMPRESA" 

NIVELES DE AUTORIDAD NO.DE PERSONAS PORCENTAJE 

AUTORIDAD A NIVEL SUPERIOR 45 56.25 

AUTORIDAD A NIVEL HEDIO 22 27.5 

AUTORtDAD A NIVEL TECNICO 13 16.25 

T o T A L so 100 % 
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COHO PODEHOS NOTAR, EL PORCENTAJE HAS ALTO QUE OBTUVIMOS EN RELA­

CION AL CUADRO ANTERIOR, FUE EL DE AUTORIDAD A NIVEL SUPERIOR O -

GERENCIAL CON UN 56.25 % , CON LO CUAL PODEHOS DECIR QUE EXISTE -
0

UNA CENTRALIZACION DE AUTORIDAD ELEVADA. (VER GRAFICA HO. 3 ) 



CUADRO NO, 4, - "LAS A REAS FUNC 1 ONALES A LOS QUE CORRESPONOEN LOS 

PUESTOS QUE OCUPAN LOS DIRIGENTES DENTRO DE LA -

EMPRESA" 

A R E A NO.DE. PERSONAS PORCENTAJE 

RECURSOS HUMANOS 28 35 

PRODUCCtOH 1 o 12.. 5 

F 1 llAIHAS 32 40 

HERCADOTECNIA 1 o 1 2.. 5 

T o T A L So 100 % 
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EL GRUPO QUE TUVO EL MAYOR INDICE, FUERON AQUELLOS QUE DESEHPERAN­

UNA LABOR DENTRO DEL AREA DE FINANZAS CON UN 40 % , SIGUIENOOLE 

CON UN PORCENTAJE HENOR EL AREA DE RECURSOS HUHANOS CON UN 35 % 

POR LO CUAL, DEDUCIMOS QUE FINANZAS OCUPA UN NUMERO HAVOR DE PERS,!!_ 

!IAS DENTRO DE ESA AREA. L VER GRAFICA NO. 4 ) 



OiUAORO NO, 5.- "TIEMPO EN EL PUESTO" 
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AllTIGUEOAD NO.DE PERSONAS PORCENTAJE 

HASTA UN ARO 26 32.5 

DE 1 A 3 AROS 21 26.25 

DE 3 A 5 AROS 11 1 3. 75 

5 O HAS AROS 22 27.5 

T o T A L ªº 100 % 

El PORCENTAJE HAS ELEVADO, LO REGISTRARON AQUELLOS DIRIGENTES CUYA 

ANTtGUEDAD ALCANZA KASTA UN ARO CON UN 32.5% , ES DECIR, SE TRATA­

DE GENTE NUEVA Y QUE EN SU GRAN HAYORIA OCUPAN PUESTOS CON AUTORI· 

DAD A NIVEL TECNICO PERO CON GRANDES PERSPECTIVAS DE DESARROLLO, • 

ASI CO"O DE ALCANZAR NIVELES JERARQUICOS AUN HAS ALTOS, 

( VER GRAFICA NO. 5 } 
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CUADRO N0,6,- "LOS RECURS.OS·HAS IHPORTANTES QUE TIENE LA El\PRESA". 

RECURSOS NO, DE PERSONAS PORCENTAJE 

HATER 1 ALES 5 6.25 

TECN 1 COS 1 1. 25 

HUHANOS 74 92. 5 

T o T A L 80 100 % 

CASI LA TOTALIDAD DE LAS PERSONAS ENCUESTAOAS QUE SON EL 92,5 % -

COINCIDIERON QUE LOS RECURSOS HUHANOS, ES LA PARTE l\AS IHPORTAN-­

TE QUE TIENE LA EHPRESA, EN VIRTUD DE QUE EHINENTEHENTE SIN ELLOS 

NINGUNA ORGANIZACION PODRIA PRODUCIR. 

SIN EHBARGO, HUBO UN PEQUERO SECTOR DEL 6.25% , QUE CONSIDERO EN­

ULTlHA INSTANCIA QUE LOS RECURSOS HAS PRIHORDIALES SON LOS HATE~­

RIALES, PRINCIPALMENTE EL DINERO. (VER GRAFICA NO, 6) 
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CUADRO ND.7.- " TRAMO DE CONTROL" 

NO.DE SUBORDINADOS NO.DE PERSONAS PORCENTAJE 

OE 1 A 7 PERSONAS 48 60 

DE 8 A 14 PERSONAS 1 4 17. 5 

DE 15 A 21 PERSONAS 8 lo 

DE 22 A 28 PERSONAS 5 6.25 

29 O HAS PERSONAS 5 6.25 

T o T A L 80 100 % 

EL MAYOR PORCENTAJE SE REGISTRO EH AQUELLOS DIRIGENTES CUYO TRA­

MO OE CONTROL ose 1 LO ENTRE 1 y 7 PERSONAS COH UN 60% ' POR LO -­

CUl\L SE COllSIDERA QUE ES EXCELENTE, EH VIRTUD DE QUE ENTRE HEHOR 

SEA ESTE, MEJOR SERA LA COOROIHACION, LA COHUNICACIOH Y LA TOHA­

DE DECISIONES. 

SIN EMBARGO, SE DIERON ALGUNOS CASOS EN LOS CUALES, HUBO OIRIGEJ!. 

TES QUE MANIFESTARON TEHER A SU CARGO UNA CANTIDAD EXAGERADA DE­

SUBORDINADOS EN FORHA DIRECTA, POR LO QUE DEDUCIMOS QUE UNA AUT!!, 

RIDAD SUHAHENTE CENTRALIZADA, ~RAERA COHO CONSECUENCIA UNA PESl-

HA COORDINACION COHUNICACION DENTRO DE LA EMPRESA. 

{ VER GRAFICA NO. 7 ) 



CUADRO NO. 8.- "FORMAS OE llOTIVACION AL PERSONAL" 92 

HOTIVACION NO.DE PERSONAS PORCENTAJE 

INCENTIVOS SALARIALES a 10 

PRESTACIONES 3 3,75 

PARTICIPACIOH EH LAS OECISIOHES 1~ 17. 5 

RECOHOC IHIEllTOS 22 27. 5 

OELEGACION DE AUTOR! DAO 15 t 8. 75 

CAPAC 1TAC1 OH 18 22.$ 

T o T A L ªº 100 % 

EL RESULTAOO HAS ELEVAOO QUE SE OBTUVO FUE OEL 27-5% , ES DECIR, -

MOTIVAR AL PERSONAL A TRAVES DEL OTORGAMIENTO DE RECOHOCIMIENTOS·· 

CUANDO ASI L.0 MERECEN; SIN EMBARGO, HUBO QUIENES CONSIDERARON QUE­

UNA FORMA DE MOTIVAR A LA GENTE ES A TRAVES OE PROPORCIONARLES UNA 

CAPACITACION ADECUADA A LAS HECESIDAOES DE LA EMPRESA, CON LA CUAL 

TENGAN MAYORES OPORTUNIDADES DE DESARROLLO PERSONAL, DICHO CONCEP· 

TO ARROJO UH 22.5% • 

POR OTRO LADO, EL SECTOR HAS BAJO DE ESTE GRUPO, FUERON AQUELLOS-· 

QUE DEFINITIVAMENTE AFIRMARON QUE LA MANERA DE MOTIVAR AL PERSOHAL 

ES A TRAVES DE INCENTIVOS SALARIALES Y PRESTACIONES CON UH 10 Y •• 



" ).]5% RESPECTIVAMENTE, ES.DECIR, LA HAYOR PARTE DE LOS ENCUESTA-

DOS, .LE PRESTO HAYOR IMPORTANCIA A OTROS FACTORES HUY DISTINTOS­

AL RECURSO ~ATERIAL O MONETARIO, (VER GRAFICA UO. 8 ) 



CUADR.D NO. 9.- "ESTILOS DE LiDERAZGO" 

LIDERAZGO NO, DE PERSONAS PORCENTAJE 

AUTOCRAT 1 CO 11 13,75 

DEMOCRAT 1 CO 69 86.25 

T o T A L ªº 100 % 

EL ESTILO DE LIDERAZGO QUE HAS PREDOMINO FUE EL DEMOCRATICO CON -

UN B6.25%, ES DECIR, SON PERSONAS QUE SABEN DELEGAR AUTORIDAD Y 

COMPARTIR RESPONSABILIDAD, HACEN PARTICIPE AL GRUPO EN LA TOMA DE 

DECISIONES Y EN LA RESOLUCION DE PROBLEMAS, SIN EMBARGO, AUN EXll 

TEN AQUELLOS QUE EJERCEN SIN NINGUN LIMITE, DEMASIADA PRESION SO­

BRE LOS SUBORDINADOS Y TOMAN LA MAYOR PARTE DE LAS DECISIONES, D! 

CHO ESTILO ARROJO UN 13.75% • (VER GRAFICA NO, 9 ) 



CUADRO NO, 10.- "SUPERVISION" 
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SUPERVISION NO.DE PERSONAS PORCENTAJE 

s 1 21 26.25 

NO 59 73. 75 

T o T A L 80 100 % 

COHO SE HACE NOTAR EL 73,75% O LO QUE ES LO MISMO, CASI TRES CUA.!!_ 

TAS PARTES APROXIMADAMENTE, FUERON AQUELLOS QUE ABSOLUTAMENTE 

COINCIDIERON EN Q.UE NO REQ.UERIAN ESTAR SUPERVISANDO DEMASIADO 

TIEMPO A LOS SUBALTERNOS, EN VIRTUD DE 0.UE EN LA MAYOR PARTE DE -

LOS CASOS, DEPOSITABAN UNA GRAN CONFIANZA EN LA LABOR DE ESTOS,­

y SOLAMENTE EL 26.25% , CONTESTO QUE SI REQUERIA EJERCER UNA SU-­

PERVISION HUY ESTRECHA, YA SEA POR LA DIFICULTAD DE LAS OPERACIO­

NES, POR EL NUMERO DE ERRORES EN LOS QUE INCURRE FRECUENTEMENTE -

EL PERSONAL O PORQUE SE TRATABA DE GENTE DE RECIEN INGRESO DENTRO 

DE LA EMPRESA. (VER GRAFICA NO. 10 ) 



96 

CUADRO NO. 11.- "ASPECTOS DE INTERES QUE TIENE EL DIRIGENTE CON 

RESPECTO AL PERSONAL A SU CARGO". 

ASPECTOS DE ATENC 1 ON NO.DE PERSONAS PORCENTAJE 

APREND 1 ZAJ E 23 28.75 

ACTITUDES HACIA EL TRABAJO 16 20 

HOTIVACION HACIA LA LABOR 23 28.75 

NECES 1 DAD ES TOTALMENTE SAT 1 SFE- 6 7.5 
Cl\AS 

AUSENCIA DE CONFLICTOS ENTRE 12 15 
SUBORD 1 NADDS 

T o T A L 80 100 % 

DEL CUADRO ANTERIOR, PODEMOS OBSERVAR QUE PREDOHINARON DOS FACTO­

RES DE INTERES PARA EL DIRIGENTE CON RESPECTO AL PERSONAL A SU 

CARGO, PRIMERAMENTE SE ENCUENTRA EL FACTOR APRENDIZAJE, QUE AL 

IGUAL QUE LA HOTIVACION HACIA LA LABOR REPRESENTARON UN 28.75% 

AL LIDER LE INTERESA HAS QUE SUS SUBORDINADOS TENGAN LA INQUIETUD 

POR CONOCER NUEVAS COSAS CON RELACION AL TRABAJO, QUE TENGAN EL -

VERDADERO INTERES POR APRENDER HAS Y CON ESTO TENER HAYORES OPCI~ 

NES DE DESARROLLO PERSONAL 
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POR OTRA PARTE, SE REGISTRARON PORCENTAJES HUY BAJOS OEL 15 Y 7.5% 

EN FACTORES TALES COMO : LA AUSENCIA DE CONFLICTOS ENTRE LOS TRAS~ 

JADORES Y A LA SATISFACCION DE NECESIDADES DE ESTOS MISMOS, Ré:?<_~. 

TIVAMENTE. 

EXISTE UN BAJO INTERES POR SATISFACER DE UNA FORMA TOTAL,LAS NECE­

SIDADES DE LOS EMPLEADOS, PORQUE AL LIDER NO LE IMPORTA EN LO ·~so 

LOTO, RESOLVER LOS PROBLEMAS DE TIPO PERSONAL QUE PUEDAN TENER ES­

TQS MISMOS EN UN MOMENTO DADO. (VER GRAFICA NO. 11 ) 



CUADRO NO, 12.- " COHUNICACION " 
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COHUNICACION NO,OE PERSONAS PORCENTAJE 

s 1 73 91. 25 

NO 7 8,75 

T o T A L ªº 100 % 

EL .91.25% , CONTES,TO QUE SI TENIA COMUNICACION OIHCTA CON CADA -

DE LOS SUBOROINADOS PARA TRATAR SUS PROBLEMAS, PERO UNICAHENTE -­

AQUELLOS QUE SE REFERIAN AL ASPECTO LABORAL Y NO PERSqNAL, ESTO -

SIGNIFICA QUE EL TRABAJADOR AL NO SER COMPRENOIOO NI AYUOADO EN -

UN MOHENTO DETERMINADO, REDUZCA EN FORMA CONSIDERABLE SU RENOl--­

KIENTO DENTRO DEL TRABAJO, SU ESTADO ANIHICO SERA HUY BAJO Y CON­

SECUENCIA OE TOOO ESTO SERA, EL QUE VA A INCURRIR EN GRAVES FAL-­

TAS Y DEMASIADOS ERRORES. 

EL a.1st RESTANTE, CONTESTO QUE NO TENIA NINGUN TIPO DE COMUNICA-



99 
e CION CON sus TRABAJADORES, SIHPLEHENTE SE LIMITABAN A DAR LAS o~ 

DENES llECESARIAS PARA LA EJECUCIDH DEL TRABAJO, POR LO QUE SI REL~ 

CIONAHOS DICHO PORCENTAJE, CON EL QUE NOS ARROJO EN EL ESTILO DE -

LIDERAZGO AUTOCRATICO EH EL CUADRO N0.9 , VEHDS QUE EXISTE UHA 

GRAN APROXIHACION ENTRE DICHOS PORCEtlTAJES, DE AHI QUE, LOS LIDE-­

RES QUE NO TIENEN NINGUN TIPO DE COHUNICACION CON SUS EHPLEADOS, -

DEFINITIVAHEHTE TIENEN UN ESTILO AUTOCRATA. (VER GRAFICA NO. 12 
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CUADRO N0.12.1.- "FRECUENCIA EH LA QUE SE MANTIENE LA COHUlllCA-

C l ON". 

COMUNICACION NO.DE PERSONAS PORCENTAJE 

PERMANENTE 39 48.75 

PERIODICAHEHTE 28 35 

ESPORADICAHENTE 6 7.5 

HUHCA 7 8.75 

T o T A L 80 100 % 

EL MAYOR PORCENTAJE FUE DEL 48.75i, Y QUE CORRESPOHDIO PARA AQU!_ 

LLOS DIRIGENTES QUE DAN UNA ENORME IMPORTANCIA A ESTABLECER UNA -

COMUNICACION CONSTANTE Y PERMANENTE COH SUS SUBORDINADOS PARA LA­

RESOLUCION DE PROBLEMAS DE TIPO LABORAL MAS NO PERSONAL; Y EL IN­

DICE HAS BAJO QUE FUE DEL 7.5% , AFIRMO QUE TENIA COHUNICACION -­

CON LOS EllPLEADOS EN FORMA ESPORADICA. ( HR GRAFlCA NO. 12.1) 
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CUADRO 110. 13.- "FACTORES. QUE CON.SIDERA IMPORTANTES EL DIRIGENTE 

PARA Q.UE SU PERSONAL PRODUZCA HAS" 

FACTORES NO.DE PERSONAS PORCENTAJE 

DAR CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 26 32.5 

HOTIVAClON A TRAVES DE INCENTIVOS 
ECOHOH l COS 11 13, 75 

CREAR GRUPOS tHFOl\HALES DE Tl\ABA- 6 7.5 
JO 

CREAR CAHB lOS EH LAS CONO 1C1 CHES 13 16. 25 
AHBt.ENTALES DE TRABAJO 

EVALUAClON DEL DES EMPERO 2~ 30 

T O T A L 80 100 % 

PROPORCIONAi\ CAPACtTACION Y ADtESTRAHIEHTO EH FORHA CONTINUA, RE·· 

PRESENTO EL PORCENTAJE HAS ALTO CON UN 32.5% , EN VIRTUD DE QUE EL 

DIRIGENTE CONSIDERO QUE ENTRE HAS PREPARADO SE ENCUENTRE EL TRABA­

JADOR, HAYOR SERA SU PRODUCTIVIDAD Y EFICIENCIA DENTRO DE LA EHPRf 

SA. SIN EHBARGO, NO OBSTANTE, LA EVALUACIDN DEL DESEHPERO ARROJO -

UN RESULTADO HUY APROXIHADO AL ANTERIOR CON UN 30% , LO QUE SIGNI­

FICA QUE EL TRABAJADOR AL TENER CONOCIMIENTO DE QUE SU LABOR ESTA­

SI EllDO EVALUADA, TIENDE A HOTIVARSE Y A PRODUCIR HAS, YA SEA POR -

EL TEMOR DE SER DESPEDIDO O TAHBIEN POR LOGRAR UN PUESTO DE HEJOR· 

CATEGOR 1 A. 
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EL ].5% , CORRESPONOIO A AQUELLOS QUE OAN GRAN IMPORTANCIA A LA -

CREACION DE LOS GRUPOS INFORMALES DE TRABAJO, DICHO PORCENTAJE SE 

CONSIDERA QUE ES BAJO, EN VIRTUD OE QUE EN LA PRACTICA, ESTE FAC­

TOR EN HUCHAS OCASIONES PUEDE SER MUY IMPORTANTE, LOS EMPLEADOS -

SUELEN SENTIRSE MEJOR CUANDO TRABAJAN CON PERSONAS CON LAS CUALES 

NO TIENEN NINGUN PROBLEMA O CONFLICTO. ( VER GRAFICA NO. 13 ) 
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CUADRO N0.14.- "CONOCIMIENTO ACERCA DE LA UTILIDAD EN LA l.HPLAN-

TAC ION DE LOS COLORES EN FORHA ESTRATEGICA DEN--

TRO DE LAS EH PRESAS". 

CONOCIHIHITO NO.DE PERSONAS PORCENTAJE 

DEHAS IADO 1 2 15 

UN POCO 22 27. 5 

NADA 46 57.5 

T o T A L 80 'ºº % 

COHO PODEHOS OBSERVAR, LA HAYOR PARTE DE LAS PERSONAS ENCUESTADAS, 

OEFINITIVAHENTE EXPRESO NO SABER NADA ACERCA DE LA UTILIDAD QUE -­

PUEDE TENER, EL IHPLANTAR LOS COLORES EN FORHA ESTRATEGICA DENTRO­

DE LAS EMPRESAS, DICHO SECTOR REPRESENTO EL 57,5%,POR LO QUE SE -­

CONSIDERA QUE DICHO PORCENTAJE ES HUY SIGNIFICATIVO POR LA TRASCE!!. 

DENCIA QUE PUEDE TENER. 

EL 15·, , HAN 1 FES TO SABER DEMAS 1 AOO ACERCA DEL Tí'MA Y EN S:,, ,:;,'IOR -

PARTE, FUERON PERSONAS QUE DESEHPERABAN LABORES EN EL AREA DE HER­

CADOTECN IA. ( VER GRAFI CA NO. 14 ) 
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CUADRO NO. 15.- "FORMAS DE ACTUAR ÓÚ DIRIGENTE CUANDO EL SUBORDI­

NADO COHETE ERRORES". 

A c c 1 o N NO.DE PERSONAS PORCENTAJE 

DIALOGA PAC 1F1 CAHEUTE CON EL Y 46 57,5 
CORRIGE SIN AL TERAC 1 DNES 

LE HACE VER EL PERJUICIO Y LAS 4 5 
PERDIDAS QUE OCASIONA 

CAPACITA Y ORIENTA EN FORMA ADE- 11 13. 75 
CUADA 

S 1 ENTE MOLESTIA Y PROCEDE CON 19 23.75 
El/ERG IA 

T o T A L 80 100 % 

LO HAS SIGNIFICATIVO DEL CUADRO ANTERIOR LO CONSTITUYO EL 57-5% , 
Y QUE SON AQUELLOS QUE GENERALMENTE ACTUAN EN FORHA PACIFICA Y -

CORRIGEN LOS ERRORES DE SUS SUBORDINADOS SIN NINGUNA ALTERACION, 

LO QUE SIGNIFICA, QUE SE TRATA DE GENTE CON SUFICIENTE CRITERIO -
PARA PODER SUAVIZAR LOS PROBLEMAS DE LOS DEHAS. 

~OR OTRO LADO, EL 5% , CORRESPONDIO A AQUELLOS QUE DE ALGUNA HA-­

NERA LE HACEN VER AL TRABAJADOR, TODOS LOS PERJUICIOS Y PERDIDAS­

QUE PUEDEN OCASIONARLE A LA EMPRESA EN UN MOMENTO DETERHINADD.SE­

CONSIDERA QUE ESTE GRUPO ESTA FORMADO POR GENTE MATERIALISTA, EN­

VIRTUD DE QUE NO CONT~HPLAN DE NINGUNA MANERA, QUE EL ERROR QUE -

PUEDE COMETER SU TRABAJADOR, PUEDE COMETERLO CUALQUIERA Y EN LAS­

HISHAS CIRCUNSTANCIAS. ( VER GRAFICA NO. 15 ) 



CUADRO N0,16.- "EVALUACION DEL DESEtlPERO" 
105 

APLICACION NO. OE PERSONAS PORCENTAJE 

s 1 57 71. 25 

NO 23 28. 75 

T o T A L 80 100 % 

SEGUN NOS MUESTRA EL CUADRO ANTERIOR, EL 71.25% , CONTESTO QUE SI 

REALIZABA EVALUACIONES DE DESEt\PERO A SUS SUBORDINADOS, CON LO 

CUAL, SI RELACIONAMOS DICHO DATO CON EL QUE NOS ARROJA EN EL CUA­

DRO N0.13, PODEMOS APRECIAR Y COtlPROBAR DE ESTA MANERA, QUE ESTE­

FACTDR ES CONSIDERADO HUY IMPORTANTE PARA LOS DIRIGENTES Y POR LO 

TANTO BASICO PARA LOGRAR UNA HAYOR PRODUCTIVIDAD. 

EL 28.75% , DEFINITIVAMENTE NO LE IMPORTA EN LO ABSOLUTO, HEDIR -

EN UN MOMENTO DADO EL RENDIMIENTO QUE TIENEN SUS TRABAJADORES, -­

POR LO CUAL, SUPONEHOS QUE SE TRATA DE PERSONAS SUHAHENTE 1NO1 FE­

RENTES PARA LLEVAR A CABO ESTE TIPO DE HEDICION, 

( VER GRAFICA NO. 16 



CUADRO N0.16.J.- "FRECUENCIA CON LA QUE SE LLEVA A CABO LA 

EVALUAC 1 ON DEL DESEHPEílO". 

FRECUENCIA NO. DE PERSONAS PORCENTAJE 

CONSTANTEHEHTE 15 18.75 

A HENUDO 35 43.75 

HUY POCO 7 8.75 

NUNCA 23 28.75 

T o T A L 80 100' 
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EL PORCENTAJE QUE PREDOHINO EN EL CUADRO QUE VEHOS, FUE EL 43.75%, 

EN EL CUAL, LOS DIRIGENTES COINCIDIERON EN QUE REALIZABAN EVALUA-­

CIONES DEL DESEHPERO A MENUDO, Y EL 8.75% , CORRESPOHDIO PARA AQUi 

LLOS QUE EXPRESARON LLEVARLA A CABO EN FORHA ESPORADlCA, POR LO -­

QUE ES NECESARIO PLANEAR E IHPLANTAR PROGRAMAS DE ESTE TIPO. 

{VER GRAFICA NO. 16.1 ) 



CUADRO N0.17.-" LA CALIDAD EN EL TRABAJO" 107 

CALIDAD EN EL TRABAJO NO.DE PERSONAS PORCENTAJE 

EXCELENTE 1 D 12. 5 

BUENA 63 78.75 

DEFICIENTE 4 s 

PES lllA 3 3.75 

T o T A L 8D 100 t 

COllO PODEMOS OBSERVAR, EL 78.75% , CORRESPONDIO PARA AQ.UELLOS DI· 

RIGENTES Q.UE EN TERMINOS GENERALES CONSIDERO Q.UE LA CALIDAD EN EL 

TRABAJO DE LOS SUBORDINADOS ES BUENA¡ EL 3,75% , HANIFESTO CASI -

UN DESCONTENTO AL AFIRMAR Q.UE EL TRABAJO ES PESlllO Y DE MALA CALl 

DAD. 

A CONTINUACION VEREMOS EN FORMA DETALLADA Y MEDIANTE UNA TABLA, -

LAS RAZONES POR LAS CUALES LOS DIRIGENTES ATRIBUIAN DICHOS NIVE-­

LES DE CALt DAD. 
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CUADRO H0,17.L- "FACTORES POR LOS 'CUALES SE CONSIDERO UNA BUENA 

Y EXCELENTE CALIDAD EN EL TRABAJO". 

f A CTORES NO,OE PERSONAS PORCENTAJE 

AL INTERES Y RESPONSABILIDAD POR 

REALIZAR UN BUEN TRABAJO 12 15 

A LA CAPACITACION Y EXPERIENCIA 18 22. 5 

AL BUEN AHBIENTE LABORAL Y. TRA-

BAJO EN EQU 1 PO 22 27.5 

A LA COHUNICACION 6 7,5 

A LA llOTIVACION Y CONFIANZA 15 18. 75 

T o T A L 73 91. 25 % 

EL HAYOR INDICE FUE DEL 27.5% , QUE CORRESPONDIO PARA AQUELLOS -­

QUE RECALCARON QUE EL BUEN AMBIENTE LABORAL Y TRABAJO EN EQUIPO,­

ERAH OETERHINANTES PARA OBTENER UNA BUENA Y EXCELENTE CALIDAD EN· 

EL PRODUCTO HISHO DEL TRABAJO; EL MENOR INDICE SE REGISTRO EH 

AQUELLOS QUE SUBRAYARON QUE LA COHUNICACION ERA LO HAS IMPORTANTE 

EH ESTE RENGLON Y QUE SIGNIFICO UNICAHENTE UH 7,5%. 

( VER GRAF 1 CA NO. 17. 1 ) 
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CUADRO N0.17.2.- ".FACTORES POR LOS CUALES SE CONSIDERO UNA DEFI-

CIENTE Y PESIMA CALIDAD EN EL TRABAJO". 

FACTORES NO.DE PERSONAS PORCENTAJE 

FALTA DE lllTERES Y RESPONSABILI-

DAD POR HACER BIEN EL TRABAJO 2 2. 5 

INEXISTENCIA DE PROGRAMAS DE -
CAPAC ITAC ION 3 3,75 

FALTA DE 110TIVACION Y ENTREGA 2 2. 75 

T o T A L 7 8,75 % 

DEL CUADRO ANTERIOR, OBSERVAMOS QUE EL MAYOR PORCENTAJE FUE DEL -

3.75%, EL CUAL SIGNIFICO COHO UNA INEXISTENCIA DE PROGRAHAS DE -

CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO, CAUSA POR LA CUAL, LA CALIDAD EH -

EN EL TRABAJO SE CONSIDERO TANTO DEFICIENTE COHO PESIHA. 

POR OTRO LADO, SI OBSERVAMOS EL DATO QUE NOS ARROJO LA TABLA N0.-

12 , DE AQUELLOS QUE NO TENIAN EN LO ABSOLUTO COMUNICACION ALGU-­

NA CON LQS SUBORDINADOS, PODREHOS NOTAR QUE ES EL HISHO 8.75%, -

POR LO CUAL, PENSAHOS QUE NO SOLAHENTE ES ATRIBUIBLE A LAS CAUSAS 

QUE HEMOS ANALIZADO EN LA TABLA ANTERIOR, SINO QUE TAHBIEN HA IN-



-FLUIDO DE MANERA SIGNIFICATIVA, DICHA FALTA, DE COHUNICACION. 

(VER GRAFICA,NO~ ,17~2) 
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CUADRO N0.18.- "NIVEL DE PRODUCTIVIDAD" 111 

PRODUCT 1V1 DAD NO.DE PERSONAS PORCENTAJE 

llUY ALTA 24 30 

EH TERlllHO MEDIO 52 65 

HUY BAJA 4 5 

T o T A L So 1 00 % 

EL DATO QUE PREDOMINO EN LA TABLA ANTERIOR FUE EL 65% , QUE SIGNl 

FICO UHA PRODUCTIVIDAD A UN NIVEL MEDIO, ES DECIR, LOS DIRIGENTES 

EN TERMINDS GENERALES CONSIDERARON QUE PARA LLEGAR A LOGRAR UNA -

PROOUCTIV 1 DAD AL TA, ES NECESARI D CONTAR CON GENTE HAS CAPAZ QUE -

PUEDA DESARROLLAR TODO SU POTENCIAL FISICO Y HENTAL DENTRO DEL -­

TRABAJO. 

POR OTRO LADO, EL PORCENTAJE MAS BAJO FUE DEL 5% , QUE CORRESPON­

DIO PARA AQUELLOS QUE CONTESTARON QUE EL NIVEL DE PRODUCTIVIDAD -

DE SU PERSONAL ERA MUY BAJO, ( VER GRAFICA NO. 18 ) 

FINALMENTE, TENEMOS LA FORHA EN QUE DEFINIERON LOS DIRIGENTES EL­

CLIHA LABORAL O AMBIENTE DE TRABAJO EN EL QUE SE DESENVUELVEH. 
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CUADRO N0,19·- "EL AMBIENTE DE TRABAJO O CLIMA ORGANIZACIONAL" 

CONDICIONES NO.DE PERSONAS PORCENTAJE 

EXCELENTE Y MUY 20 25 
BUENO 

BU me Y AGRADABLE 44 55 

REGULAR Y UN POCO 1 o 12. 5 

TENSO 

PESIMO Y CONFLICTI- 6 7,5 

va 

T o T A L ªº 100 % 

COMO RESPUESTA A DICHA PREGUNTA, EL PORCENTAJE HAYOR FUE DEL 55% , 

Y QUE CORRESPONDIO PARA AQUELLOS QUE DEFINITIVAMENTE COINCIDIERON 

EN QUE EL AMBIENTE DE TRABAJO EN TERHINOS GENERALES ERA BUENO Y -

AGRADABLE, SIGUIENDOLE EL 25% , EN EL CUAL, SE MANIFESTO UN MUY -

BUENO Y EXCELENTE CLIMA LABORAL; POSTERIORMENTE LE SIGUE EL 12.5% 

CONSIDERADO COMO REGULAR Y TENSO, Y FINALMENTE EL 7,5% , EN EL 

CUAL, EXPRESARON UNA INCOMFORHIDAD POR TRATARSE DE UN AMBIENTE S~ 

HAMENTE CONFLICTIVO Y PESIHO, ( VER GRAFICA NO, 19 
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CONCLUSIONES 

ANTES DE PASAR A CITAR LAS PRINCIPALES CONCLUSIONES QUE HEHOS 

OBTENIDO, QUEREMOS INSISTIR QUE ESTAS ESTAN REFERIDAS UNICA El 

CLUSIVAMENTE A LOS DIRIGENTES DE LA EMPRESA COORDINADORA DE SER­

VICIOS EMPRESARIALES, S.A. DE C.V. 

ES HUY COHUN QUE EN INVESTIGACIONES DE ESTE TIPO, UHO DE LOS DA­

TOS QUE SUELE PREGUNTARSE ES LA EDAD, PORQUE DE ESTA HANERA NOS­

DAHOS CUENTA, CUALES SON LAS PERSPECTIVAS DE DESARROLLO QUE TIE­

NE EL DIRIGENTE DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES, POR TANTO, EXISTE­

EN SU MAYOR PARTE GENTE JOVEN QUE TIENE ENTRE 26 Y 30 AROS DE -­

EDAD, PREDDHINAHOO EL SEXO MASCULINO. 

EXISTE UNA CENTRALIZACIDN DE AUTORIDAD HUY ELEVADA, EN VIRTUD DE 

QUE LA EMPRESA CONCENTRA UN HUHERO HAYOR DE PERSONAS CON HANDO -

EN SUS NIVELES GERENCIALES; ESTO PUEDE SER PERJUDICIAL PARA LA -

HISHA ORGANIZACIOH, PORQUE LIHITA LA ACTUACION DE LA GENTE QUE -

ES CAPAZ DE ASUMIR RESPONSABILIDADES Y TOHAR DECISIONES POR SU -

PROPIA CUENTA. 

EL AREA QUE OCUPA UN NUMERO MAYOR DE DIRIGENTES, ES EL AREA DE -

FINANZAS, SIGUIENDOLE EN SEGUNDO TERHINO LA DE RECURSOS HUMANOS, 

POR LO QUE CONSIDERAMOS OESOE NUESTRO PUNTO DE VISTA, QUE EL --­

AREA QUE DEBE TENER UN HAYOR CONTROL, ES LA DE PROOUCCION, POR-­

QUE ES EN ESTA DONDE EL TRAHO OE CONTROL ES GRANDE. 
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EL TIEMPO EN EL PUESTO DE LOS DIRIGENTES, ES MUY CORTO, PORQUE -

LA GRAN HAYOÚA TIENE HASTA UN ARO DE HABER INGRESADO A LA EllPRf 

SA, POR LO QUE EXISTEN GRANDES OPORTUNIDADES PARA ESTAS PERSONAS 

DE OCUPAR AUN PUESTOS DE MAYOR IMPORTANCIA DENTRO DE LA EllPRESA. 

LOS RECURSOS HUMANOS ES LA PARTE FUNDAMENTAL QUE EXISTE EN LA O,!!. 

GANlZACION, PERO HUBO ALGUNAS PERSONAS QUE EN ULTIMO TERMINO DI­

JERON QUE LOS RECURSOS MATERIALES Y TECNICOS VIENEN SIENDO LOS -

CIMIENTOS DE CUALQUIER EMPRESA, 

POR LO QUE SE REFtERE AL TRAMO DE CONTROL, SE PUEDE DECIR QUE ES 

ACEPTABLE, PORQUE LA GRAN MAYORIA DE LOS DIRIGENTES TIENEN A SU­

MANDO ENTRE l Y 7 PERSONAS, S 1 N EMBARGO, CUANDO 1NVEST1 GAMOS MAS 

A FONDO ESTE ASUNTO, NOS ENCONTRAMOS QUE EN EL AREA DE PRODU---­

CCION HABlAN LIDERES ENCARGADOS DE SUPERVISAR HASTA MAS DE 29 -­

PERSONAS, POR LO QUE EXtSTE UN GRAVE PROBLEMA EN ESTE ASPECTO, -

EL NUMERO DE RELACIONES QUE SE DA ES INCONTROLABLE; PORQUE EN llJ!. 

CHAS OCASIONES LA COHUNlCACION Y LA COORDINACION SE VUELVEN INE­

FICACES. 

UNA FORMA QUE QUiZAS HA DADO BUENOS RESULTATOS PARA MOTIVAR A -

LA GENTE, ES A TRAVES DEL OTORGAMIENTO DE RECONOCIMIENTOS, YA 

SEA UN DIPLOMA O UN ASCENSO¡ LA GENTE SE SIENTE BIEN AL SABER 

QUE SU TRABAJO HA SlDO TOMADO EN CUENTA Y POR TANTO, SU ESFUERZO 

SE VERA REFLEJADO EN UNA MAYOR PRODUCTIVIDAD Y EFICIENCIA PARA -

LA ORGANIZACION. 
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POR OTRO LADO, EL ESTILO DE LIDERAZGO QUE MAYOR PREDOMINIO TUVO· 

FUE EL DEHDCRATICO, QUE ES AQUEL QUE SABE DELEGAR AUTORIDAD Y -· 

COMPARTIR RESPONSABILIDAD, ASI COMO HACER PARTICIPE AL GRUPO EN· 

LA TOMA DE DECISIONES, NO OBSTANTE, AUN EXISTEN LIDERES QUE SE • 

CARACTERIZAN POR SER TODO LO CONTRARIO SIN IHPORTARLES DE NINGU· 

NA MANERA, ADOPTAR UN ESTILO DIFERENTE Y HAS EFICAZ. 

APROXIMADAHENTE TRES CUARTAS PARTES DE LOS ENCUESTADOS, AFIRHA-­

RDN QUE NO EJERCIAN UNA ESTRECHA SUPERVISION A LOS SUBORDINADOS, 

EN VIRTUD DE QUE DEPOSITABAN UNA GRAN CONFIANZA EN SU DESEHPERO­

COHO BUENOS TRABAJADORES QUE ERAN. 

LA HOTIVACION HACIA LA LABOR Y EL APRENDIZAJE, SON DOS FACTORES· 

DE HUCHA IMPORTANCIA PARA EL DIRIGENTE; A ESTE LE INTERESA DEHA· 

SIADO QUE SU GENTE SE SIENTA ATRAIDA POR SU LABOR, ES DECIR, SE­

SlENTA SATISFECHA CON LO QUE ESTA REALIZANDO Y QUE TENGA LA IN-­

QUl ETUD POR CONOCER NUEVAS COSAS PARA PODER TENER UN HEJOR DES~ 

RROLLO DENTRO DE LA EHPRESA. 

EN TER"lNOS GENERALES, EXISTE UNA DEFICIENTE COHUNICACION EN FO! 

HA INTEGRAL, PORQUE AL LIDER LE INTERESA UNICAHENTE TRATAR PRO·· 

BLEHAS DE TIPO LABORAL HAS NO PERSONAL, POR LO QUE EL TRABAJADOR 

AL NO SER COHPRENDIDO Nl AYUDADO EN FORHA TOTAL, REDUZCA CONSIDf 

RABLEHENTE SU PRODUCTIVIDAD. SIN EHBARGO, NOS ENCONTRAHOS CON -· 

VERDADEROS LIDERES, QUE AUN SABEN MANTENER UNA ESTRECHA COHUNIC~ 

CION CON SU GENTE Y EJERCEN UNA RETROALIHENTACION PERHANENTE, -· 



AUN CUANDO SU RENDlHIENTO ES BUENO Y ACEPTABLE. 

LA CAPACITACtOH Y LA EVALUACION DEL DESEHPERO, SON FACTORES QUE 

SE CONSIDERARON IMPORTANTES PARA QUE EL PERSONAL PRODUZCA HAS. 

LA GENTE ESTA CONSCIENTE QUE AL ESTAR MEJOR CAPACITADA, TENORA­

KAYORES OPORTUNIDADES DE ALCANZAR PUESTOS DE MAYOR JERARQUIA E­

IHPORTANCIA DENTRO DE LA ORGANIZACION. 

POR OTRA PARTE, SE TIENE UN DESCONOCIMIENTO TOTAL EN CUANTO A -

LA UTILtDAD QUE SE PUEDE OBTENER, AL tHPLANTAR LOS COLORES ES-­

TRATEG ICAHENTE EN LAS DIFERENTES AREAS DE TRABAJO, SIN EMBARGO, 

EXISTE UN PEQUERO SECTOR QUE HANIFESTO TENER CONOCIHIENTOS AL -

RESPECTO, Y QUE FUERON AQUELLOS QUE DESEHPERABAN UNA LABOR REL~ 

CIONADA A LA FUNCIDN DE MERCADOTECNIA. 

CUANDO EL SUBORDINADO COHETE ERRORES, EL DIRIGENTE GENERALMENTE 

ACTUA PACIFICAHENTE Y CORRIGE SIN ALTERACIONES, ESTO ES BIEN I~ 

PORTANTE PORQUE EL TRABAJADOR AL VERSE ALENTADO A NO VOLVER A -

REPETIRLOS, CREA EN ESTE UNA ACTITUD POSITIVA EH SU RENDIMIENTO 

Y EN SU PRODUCTl~IDAD, 

LOS DIRIGENTES LLEVAN A CABO EVALUACIONES DEL DESEHPERO A HENU­

DD, ESTO ES, QUE EL TRABAJADOR AL TENER CONOCIMIENTO DE QUE SU­

LABOR ESTA SIENDO OBSERVADA, VA A TENER COMO CONSECUENCIA QUE -

ESTE HISHO OPTE POR REALIZAR UN MEJOR TRABAJO Y DE MAYOR CALl-­

DAD, SIN EMBARGO, DEBE BUSCARSE E IMPLANTARSE EN FORMA TOTAL, · 

117 
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PROGRAMAS DE ESTE TIPO Y COMUNICAR A TODOS LOS INTEGRANTES DE LA 

DRGANIZACION, DE LOS OBJETIVOS QUE SE PRETENDEN ALCANZAR AL LLE­

VAR A CABO ESTAS EVALUACIONES. 

LA CALIDAD EN EL TRABAJO FUE CDHSIDERAOA BUENA, Y GENERALMENTE -

FUE ATRIBUIDA EH SU MAYOR PARTE, AL BUEN AMBIENTE LABORAL Y AL -

TRABAJO EH EQUIPO, HO OBSTANTE, HUBO DIRIGENTES QUE MANIFESTARON 

DETERHINANTEHENTE QUE LA CAPACITACIDN Y LA EXPERIENCIA SOH FACT.2_ 

RES IMPORTANTES PARA PODER LLEGAR A OBTENER UNA EXCELENTE CALl-­

DAD EH EL TRABAJO, 

EL NIVEL DE PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL DE LA EMPRESA COORDINADO­

RA DE SERVICIOS EMPRESARIALES, S.A. DE C.V., FUE ESTIMADA EN UN­

TERHIND HEOIO, EN VIRTUD DE QUE EKISTE HUCHA GENTE NUEVA Y POR -

TANTO, QUE CARECE DE LA EXPERIENCIA SUFICIENTE PARA PODER ALCAN­

ZA~ UNA ALTA PRODUCTIVIDAD. 

FINALMENTE EL AHBIEHTE DE TRABAJO O CLIMA ORGANIZACIONAL, FUE -­

CONSIDERADO POR LA HAYORIA DE LOS DIRIGENTES COHO BUENO Y AGRAO~ 

BLE, SIN EMBARGO, HUBO ALGUNAS PERSONAS QUE DEFINITIVAMENTE POR· 

ALGUllA CAUSA, ESTABAN INCDHFORHES AL MANIFESTAR QUE EL AHBIENTE­

QUE SE VIVIA EH ESOS HDHENTOS POR TODA LA ORGANIZACION, ERA PESl 

MD Y CONFLICTIVO, Y PRECISAMENTE SE TRATABA DE AQUELLOS QUE SE -

CARACTERIZABAN POR SER LIDERES AUTOCRATAS, QUE TENIAN POCA O NU­

LA CDHUNICACIOH CON LOS SUBORDINADOS, QUE ACTUABAN CON HUCHA 

ENERGIA CUANDO AQUELLOS COHETIAN ERRORES Y QUE FINALMENTE CONSI-
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-DERARON QUE LOS RECURSOS HAS PRIHOROIALES QUE TIENE LA EHPRESA 

SON LOS MATERIALES Y TECNICOS. 

NO OBSTANTE, LOS RECURSOS HUMANOS COMO FACTOR PRIMORDIAL EN LA­

PRODUCTtVtDAO DENTRO DE LAS EMPRESAS, SE HA CONSTITUIDO COHD EL 

ELEMENTO PRtNCtPAL DE TOOA AGRUPACION SOCIAL, POR TANTO, SUBSI~ 

TE LA NECEStDAD DE SABER CONDUCIRLO CON PROPIEDAD Y PROFESIONA­

LISMO POR PARTE DE LOS DIRIGENTES Y SABER DE ANTEHANO QUE SIN -

SU PARTICIPACIOH COMO TAL, NINGUNA ORGANIZACIOH TENDRIA UN OBJi 

TIVO PORQUE LUCHAR. 
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RECOMENDACIONES 

LOS RESULTADOS DE LA PRESENTE INVESTIGACION, HUESTRAN QUE UNA DE 

LAS PRINCIPALES DEFICIENCIAS QUE TIENE EL DIRIGENTE DE LA EMPRE­

SA COORDINADORA DE SERVICIOS EMPRESARIALES, S.A. DE C.V., ES LA­

FALTA DE UH ESTILO DE LIDERAZGO BIEN DEFINIDO, EL CUAL TENGA CO­

HO FUNCION PRIHORDIAL, EL HAHEJO DE UHA COHUHICACIOH PERHAHEHTE­

CON LOS SUBORDINADOS, SIN EMBARGO, RECOHENDAHOS LA AOOPCIDH DE -

UNO O VARIOS ESTILOS Y QUE SEAH ACORDES A LA SITUACION EN LA QUE 

SE DESEHPEAE EL DIRIGENTE. 

BUSCAR EN LA HEDIDA POSISLE, NUEVAS FORHAS DE HOTIVACION, COHO -

POR EJEHPLO LA IHPLANTACIOH ESTRATEGICA DE LOS COLORES EH LAS Dl 

VERSAS AREAS DE TRABAJO¡ ESTE FACTOR PUEDE RESULTAR HUY cOSTOSO­

EN TERHINOS ECOHOMICOS, PERO QUE EN ULTIMA INSTANCIA PUEDE HACER 

SENTIR BIEN AL TRABAJADOR EN UN HDHEHTO DADO. 

EL MANEJO DE LOS CIRCULOS DE CALIDAD, PUEDE SER OTRA ALTERNATIVA 

DE HOTIVACIOH, PORQUE EL SUBORDINADO AL TENER LA OPORTUNIDAD DE­

EXTERHAR SUS PUNTOS DE VISTA E INQUIETUDES, SENTIRA QUE SU PARTl, 

CIPACION ES TOMADA EN CUENTA EH LA TOMA DE DECISIONES. 

ASIMISMO, LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION Y EVALUACION DEL OESEHPf 

RO, RESULTAN SER INDISPENSABLES PARA UN HAYOR APROVECHAHIENTD -­

DEL FACTOR HUMANO¡ DEBE LLEVARSE UN ESTUDIO MINUCIOSO Y DETALLA-
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QO.OE LAS NECESIOADES DE LA ORGANIZACION, PARA PODER LOGRAR UNA 

IHPLANTACION PAULATINA DE LOS MISHOS. 

LA PROBLEHATICA QUE SE PRESENTA A DIARIO EN LA VIDA DE LAS ORG~ 

NIZACIONES, ES DEBIDO AL DESCONOCIHIENTO DE HUCHOS ·DE LOS ASPEf 

TOS QUE HEMOS VENIDO TRATANDO A LO LARGO DEL PRESENTE TRABAJO,­

PORQUE AL EHPRESARIO MEXICANO UNICAHENTE LE PREOCUPA EN ULTIHA­

INSTANCIA, LA UTILIDAD ECONOHICA QUE PUEDE LOGRAR CON SU INVER­

SION, IHPORTANDOLE HUY POCO, SI EL TRABAJADOR ESTA SATISFECHO­

CON LO QUE REALIZA Y SI SUS NECESIDADES SE ENCUENTRAN TOTALMEN­

TE SATISFECHAS, SIN EMBARGO, HAY QUE RETOMAR NUEVOS CAMINOS Y -

ALTERNATIVAS QUE PUEDAN LLEVAR A CONSIDERAR A LOS RECURSOS HUH~ 

NOS COHO El FACTOR PRIHORDIAL EN LA PRODUCTIVIDAD DENTRO DE LAS 

ORGANIZACIONES, 
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RAZONES POR LAS CUALES EL DIRIGENTE CONSIDERO QUE EL NIVEL DE CALIDAD 

EN EL TRABAJO ERA BUENO Y EXCELE~'TE, 

A INTERES Y RESPONSABILIDAD 

B CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

C CLIMA LABORAL FAVORABLE 

D : COMUNICACION 

E : MOTIVACION Y CONFIANZA. 
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RAZONES POR LAS CUALES EL DIRIGENTE CONSIDERO UNA DEFICIENTE Y PESIMA 
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A FALTA DE INTERES Y RESPONSABILDAD 

B INEXISTENCIA DE CAPACITACION 

C FALTA DE HOTIVACION 
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EL AMBIENTE DE TRABAJO O CLIMA ORGANIZACIONAL 
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B : BUENO Y AGRADABLE 
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