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INTRODUCC I ON ot

LA ADMINISTRACION DE LO0S RECURSOS HUMANOS SE HA SIGNIFICADO A TRA
VES DEL TIEMPO, COMO UNA DE LAS ACTIVIDADES MAS IMPORTANTES EN EL
DESARROLLO ¥ CAECIMIENTO OFE LAS ORGANIZACIONES Y DENTRO DE LA ECO
HOMtA DE UN PAIS; ES POR ELLO, QUE NUESTRA ATENCION SE HA ENFOCA-
DO EM ESTA OCASION, BASICAMENTE HACIA EL IMPACTO QUE TIENE EL FAL
TOR HUMANO EN LA CALIDAD DE TRABAJO Y EN LA PRODUCTIVIDAD.

pitHO ESTUDIO TIENE COMO OBJETIVO GENERAL, LA IDENTIFICACION DE -~
AQUELLOS ELEHENTOS QUE DE ALGUNA FORMA ENFLUYEN EN EL COMPORTA-~--
MIENTO Y ACTITUD DE LOS EMPLEADOS HAC!A EL TRABAJO, ES ODECIR, tO-~
'GRAR QUE LOS DIRIGENTES OBTENGAN UN CONOCIMIENTO AMPLIO DE LOS ES
TILOS DE LIDERAZGD O LAS DIVERSAS FORMAS DE MOTIVACION QUE PUEDEN
UTILIZAR EN UN MOMENTO DADO, PARA {NCREMENTAR COMO YA HABIANOS D}

CHO, LA CALIDAD EN EL TRABAJO.

LA REALIZAC!ON DEL PRESENTE SEMINARIO, SE BASO EN LA CONSULTA DE-
DIVERSOS AUTORES C4YOS CRITERIOS FUERON UTILI2AD0S PARA COMPLEMEN
TAR Y UNIFICAR UNA IDEA GENERAL DE LO IHMPORTANTE QUE REPRESENTA -
Et. CONOCER HAS A FONDO AL FACTOR HUMAND.

POR OTRA PARTE, SE REALIZO UNA IHMVESTIGACION DE CAMPO, LA CUAL TU
VO COMO FINALIDAD EL CONOCER REALMENTE COMO ACTUAN LOS LIDERES -~
CON RESPECTO A LOS SUBORDINADOS ¥ OBTENER DE ESTA FORMA, INFORMA-
CION VERAZ QUE EN LA MAYORLIA DE LAS OCASIONES NO SE ENCUENTRA EN-

PUBLICACIONES.
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POR ULTINO EL ESHERO Y DEDICACLON QUE REPRESENTO LA. CULMINACION-

nﬁi‘ﬁkéﬁfﬁféijﬁAéAJo,'EsrAnos SEGUROS DE QUE SERA DE MUCHA UTILI-
bAb'TAﬁref?AnA AQUELLOS QUE SE ENCUENTRAN SUJETOS A ACUPAR UN ---
Pﬁ}§¥61bONDE VAYAN A CONDUCIR PERSONAL, COMO PARA AQUELLOS QUE YA
L0 OCUPAN Y QUE DESCONOCEN DE UNA FORMA TOTAL 0 PARCIAL LO SIGNI-

FICATIVO QUE ES EL SABER HOTIVAR AL FACTOR HUMANO Y DE ESTE HODO-
"LOGRAR UNA MAYOR PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD EN EL TRABAJO DENTRO DE-

LAS ORGANIZACIONES.



“METODOLOGIA. BASICA

EL PRESENTE TRABAJO DE [NVESTIGACION, TUVO COMO BASE PARA SU REA-
LiZACION EL MODELO QUE NOS PRESENTA EL HAESTRO FERNANDO ARIAS GA-
LICIA, EN SU 0BRA "INTRODUCCION A LA TECNICA OE LA INVESTIGACION-
EN CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION Y DEL COHPORTAMIENTO™.

ELECCION DEL TEMA

FUNDAMENTALMENTE, EL TRATAR ASPECTOS DEL COMPORTAMIENTO HUMANO EN
LAS ORGANIZACIONES Y SUS CAUSAS, CONS | DERAMOS 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 IM--
PORTANCIA QUE TIENE EL SABER OBTENER EL MAXIMO PROVECHO DE LOS RE
CURSOS HUMANOS; PERO NO COMO HERRAMIENTA DE TRABAJO, SINO UBICAN-
DOLO EN EL LUGAR QUE MERECE, COMC SER HUMANO QUE TIEWE LA FACUL--

TAD DE SABER PENSAR, CREAR Y DE REALIZAR COSAS EXTRACRDINARIAS.

POR ELLO, LOS RECURSOS HUMANOS COMO FACTOR PRIMORDIAL EN LA PRO-~-
DUCTIVIDAD DENTRO DE LAS EMPRESAS ES TAN AMPLIO, QUE SOLAMENTE --
NOS LIMITAREMOS A TRATAR ALGUNOS ASPECTOS QUE CONSIDERAMDS RELE--
VANTES DENTRQ DE LA DIRECCION Y ORGANIZACION DE LAS EMPRESAS, TA-
LES COMO : LAS DIVERSAS FORHMAS QUE SE UTILIZAN PARA MOTIVAR AL -~
PERSONAL, LOS DIFERENTES ESTILOS DE LIDERAZGO QUE SE ADOPTAN EN -
UN HOMENTO DADO Y LOS EFECTOS QUE SE REFLEJAN EN LA ACTITUD Y EN-

EL COMPORTAMIENTO DE LOS SUBORDINADOS,



SIN EMBARGO, NO OBSTANTE, ESTAMOS CONSCIENTES DE QUE EL TEMA YA HA
SIDO TRATADO CON ANTERIORIDAD, POR LO TANTO, PROCURAREMOS DE APOR-
TAR MAYOR INFORMACION AL RESPECTO, CON BASE EN LOS DATOS QUE OBTEN
GAHOS’CON NUESTRA IHVESTIGACION, ESPERANDO RESULTEN DE UTILIDAD PA
RA AQUELL®S QUE DESEEN LOGRAR UNA MAXIMA EFICIENCIA DEL PERSONAL -
QUE TIENEN A SU CARGO, ASIMISMO PARA AQUELLAS FUTURAS GENERACIONES
DE LICENCIADOS EN ADMINISTRACION QUE LLEGUEN A ESTAR INTERESADOS -
EN. CONGCER UN POCO MAS ACERCA DEL TEMA Y QUE SIRVA DE MAXIMO PROVE

CHO EN SU DESARROLLO PROFESIONAL.
JUSTIFICACION DEL TEMA

A NUESTRO CRITERIO, CONSIDERAMOS QUE EL TEMA PUEDE RESULTAR DE SU-
MA- UTI1LIDAD TANTO PARA AQUELLOS EMPLEADOS QUE YA OCUPAN UN PUESTO~-
CON AUTORIDAD COMO PARA AQUELLOS FUTUROS PROFESIONISTAS EN ADMINIS
TRACION Y CUYO FIN PRIMORDIAL ES EL DE OBTENER MEJORES MEDIOS CON-
LOS CUALES OBTENGAN UNA HMAYOR PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD EN EL TRABA-

JO DE SUS SUBORDINADOS,

SIN EMBARGO, EL OBJETIVO PRINCIPAL DE NUESTRO TRABAJO ES DESPERTAR
UNA INQUIETUD E INTERES ENTRE LOS DIRIGENTES Y QUE LOS GUIE A TO=-
MAR UNA MAYOR CONCIENCIA DE LO SIGNIFICATIVO QUE REPRESENTA, EL PO
SEER UN CONOCIMIENTO AUN MAYOR SOBRE MEJORES METODOS DE CONDUCCION
Y HOTIVACION HACIA EL PERSONAL Y OBTENER DE ESTA FORMA MAS BENEF (-

€105 PARA LA EMPRESA,
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TEMA :

T

LOS RECURSOS. HI

n}Dng[;lCAR AQUELLOS FACTORES QUE INFLUYEN EN EL COMPORTAMIENTO
v AcT@Tuu DE. LOS EMPLEADOS HACIA EL TRABAJO,

JshARQUIZAR CADA UNO DE ESOS FACTORES SEGUN SU IMPORTANCIA.
LOGRAR LOS CAMBIOS NECESARIOS EN LAS ACTITUDES TANTO DE DIRIGEN
TES COMO DE EMPLEADOS, A TRAVES DE LA FUNDAMENTACION DE NUEVOS-
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 METODOS QUE PUEDEN UTILIZAR PARA INCRE
MENTAR LA PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD EN EL TRABAJO DE SUS SUBORD!-
NADOS .

OFRECER LAS BASES FUNDAMENTALES QUE S{RVAN DE APOYO A FUTURAS -

INVESTIGAC[ONES.,



ALCANCE

LA PRESENTE INVEé."I“iGAcION SE DESARROLLO BASICAMENTE PARA DETERMI-
AR AQUELLOS ELEHENTOS QUE LLEVAN DIRECTAMENTE A CONSIDERAR A LOS
f-'f-nsﬁ‘uasfos-:uum‘uos COHO EL FACTOR PRIMORDIAL EN LA PRODUCTIVIDAD --
CDENTRO DE "i,)gsk EMPRESAS,

 LINITACION

AVESTA INVESTIGACION SE LLEVO A CABO SOLO CON DIRIGENTES DE LA EM-~-
PRESA COORDINADORA DE SERVICIOS EMPRESARIALES, 5.A. DE C.V., POR-
L0 QUE LAS INTERPRETACIONES QUE SE HAGAN DE LA MISMA, DEBERAN LI~
MITARSE A DICHA POBLACION.

EL PRESENTE TRABAJO SE LLEVO A CABO MEDIANTE LA UTILIZACION DE ==
06S TLPOS DE [NSTRUMENTOS DE {NVESTIGACION, ELLOS SON :

1.- INVESTUGACION DOCUMENTAL

QUE CONSISTE BASICAMENTE EN UN SISTEMA DE RECOLECCION DE DATOS ES
CR1TOS (LIBROS, REVISTAS Y OTRAS PUBLICACIONES ), QUE REFUERZAN -
LA MEMORIA Y EN UN MOMENTO DADO, PARA DETERMINAR S| UN TEMA YA HA
SIDO INVESTIGADO CON ANTERIORIDAD 0 EN SU CASO LA PROFUNDIDAD DE~-
ESTUDIO QUE SE PUEDA HACER DEL MISMO, BASICAMENTE SE UTILIZO LA -
TECNICA DE LA FICHA BIBLIOGRAFICA.



2,- INVESTIGACION. DE -CAHPO

LA UTILIZACION Dé ESTE INSTRUMENTO TUVO COMO O0BJETIVO PR]NCIPAL. 0B
TENER INFORMACION FRESCA Y UTIL, CUYOS DATOS NO SE ENCUENTRAN A LA-
MANO EN DOCUMENTOS PUBLICADOS; POR LO TANTO, NOS LIMITAREMOS A PRE-
SENTAR POSTEARIORMENTE EL CUESTIONARIO QUE SIRVIO DE MODELO PARA RE-
COPILAR LA INFORMACION Y LOS RESULTADOS QUE ARROJO LA UTILIZACION ~

DE ESTA TECNICA.



.VFORHULACION DE. LA HIPOTESIS

'nL0S RECURSOS HUMANOS COHO FACTOR PRIMORDIAL EN LA PRODUCT!VIDAD
DENTRO DE LAS EHPRESAS ESTA SUJETA A : LA CAPACITACION, A LA HO-
TIVACION; A LA COMUNICACION, A LOS ESTILOS DE LIDERAZGO Y A HEJD
RES CONDICIONES AMBIENTALES DE TRABAJO, DEBIDO AL INCREMENTO QUE

: SE"OBSERVA EN DICHO INDICE".

. VARIABLE LNDEPENDIENTE : LOS RECURSOS HUMANOS COMO FACTOR PRIMOR

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

=~ CAPACITACION

- HOTIVACION

~ COMUNICACION

- ESTILOS DE LIDERAZGO

- CONDICIONES AMBIENTALES DE TRABAJO

VARIABLE DEPENDIENTE : DEBIDO AL INCREMENTO QUE SE OBSERVA EN --

DICHO INDICE.
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DESARROLLO DE INVESTIGACION

NOVIEMBRE 1ICIEMBRE ENERO FEBRERO HARZ0
NO. ACTIVIDADES ClT[ZT3(% |1 [2]3]a | 1]2]3 123 FE
E
1 SELECCION DEL TEMA R
E
2 ANTECEDENTES 2
E
3 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA A
E
4 ALCANCE Y LIMITACIONES -
E
5 FORMULACION DE LA HIPOTESIS .
DETERMINACION DEL TAMARO DE E
6 LA MUESTRA R N
E
7 RECOLECCION DE DATOS 7
E
8 PROCESAMIENTO DE DATOS .
ANALISIS E INTERPRETACION E
9 D RESULTADOS R
E
10 | CONCLUSIONES R
E
11 |  RECOMENDACIONES 2
E
12 | PRESENTACION 2

TOTAL DE SIMANAS QUE SE REQUIEREN




CAPITULO 1

ANTECEDENTES
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1.1 ANTECEDENTES DE LA ADMINISTRACION DE LOS RECURS0S HUMANOS

A TRAVES DEL TIEMPO, LA ADMINISTRAC|ION DE LOS RECURSOS HUMANOS HA
SUFRIDO DIVERS0S CAMBIOS HASTA NUESTROS DIAS, POR ELLO, EN ESTA -
OCASION ES MUY IMPORTANTE REMONTARNOS A OTRAS EPOCAS Y DAR UN MAR
€O DE REFERENCIA QUE NOS MUESTRE OE MANERA CONCEPTUAL, LAS DIFE--
RENTES FORMAS QUE SE HAN ADOPTADO PARA LA CONDUCCION Y MOTIVACION

DE LOS RECURSOS HUMANOS,

EN PRINER LUGAR SERALAREMOS LA EPOCA DE LA ADMINISTRACION CIENTI-
FICA, LA CUAL SE CARACTERIZ0 POR LOS TRABAJOS REALIZADOS POR EL -
AUTOR FREDERICK WINSLOW TAYLOR, AL CREAR Y DESARROLLAR UNA SERIE-
DE PRINCIPIOS Y CUYO FIN PRIMORDIAL, FUE EL DE ALCANZAR ALTOS NI-
VELES DE E€FICIENCIA Y PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL OBRERO QUE LABO-
RABA EN ESE MOMENTO DENTRO DE LA EHPRESA, A TRAVES DE LA RACIONA-
L1ZACION DE LOS METODOS DE TRABAJO Y LA FIJACION DEL TIEMPO ESTAN
DAR PARA CADA UNA DE LAS OPERACIONES QUE DEBIAN EJECUTARSE.'!

EN LA MAYOR PARTE DE LOS TRABAJOS DE TAYLOR, SE DIO GRAN ENFAS|S~-
A LA EFICIENCIA QUE SE PODIA ALCANZAR, APLICANDO DICHOS PRINCI---
PI0S,

EXISTIO A NUESTRO CRITERIO, UN BAJO INTERES POR CONOCER Y COMPREN
DER MEJOR AL TRABAJADOR Y A LAS NECESIDADES DE ESTE, SIMPLEMENTE-
SE LIBITO EL AUTOR A DETERMINAR AQUELLAS FORMAS O HETODOS DE TRA-

BAJO QUE SERIAN FUNDAMENTALES PARA LOGRAR BUENOS RESULTADOS PARA-

(1) KOONTZ,Harold y DONNELL,Cyril, Administracidn.
Héxico : Hc Graw Hill, 1985,
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LA EMPRESA E JNCREMENTAR AL MAXIMO LA EFICIENCIA EN EL TRABAJG, =~
POR LG QUE A HUESTRA CONSIDERACION PODEMOS DECIR QUE TAYLOR SE CA
RACTERIZO PQR SER UN LIDER AUTOCRATA, EN VIRTUD DE QUE NO LE INTE
RESABA EN LO ABSOLUTO, LA VIDA SOCIAL DENTRO DE LA ORGANIZACION Y
POR OTRO LADG, AL TRABAJADOR SIEMPRE LO UBICO COMO UH SER IRRACIQ
NAL, INCAPAZ DE SABER PENSAR Y DE CREAR COSAS NUEVAS; SIEMPRE TRA
TO POR TODOS LOS MEDIOS POSIBLES DE ANIQUILAR SU PARTICIPACION Y-
FINALMENTE LO CONDENO A CONVERTIRSE EN UN INSTRUMENTO MAS DE LA -

PRODUCCION.

PUES BIEN, POSTERIORMENTE FUERON SURGIENDO OTRAS ESCUELAS O CO---
RRIENTES DE LA ADHINISTRACION, EN LAS CUALES, DE HECHO YA EMPIE-~~
ZAN A SURGIR ALGUNAS INQUIETUDES POR CONOCER, COMPRENDER Y HMOTI--
VAR DE UNA HMEJOR MANERA AL TRABAJADOR, A TRAVES DEL ESTABLECIMIEN
TO DE NUVEVOQS INSTRUMENTOS CUYOD FIN PRINCIPAL, FUE EL DE HMEJORAR =
AQUELLOS CONCEPTOS QUE SE TENIAN HACIA EL TRABAJADOR EN LA ADMIi--
NISTRACION CIENTIFICA, NOS ESTAMOS REFIRIENDO EN PRIMER TERMINO A
LA ESCUELA HUMANO RELACIONISTA DE ELTON MAYO.

ELTON MAYO CONTINUO CON LOS EXPERIMENTOS QUE SE ESTABAN LLEVANDC-
A CABO EH LA EMPRESA WESTERN ELECTRIC EN HAWTHORNE; DICHOS EXPER]
MENTOS TUVIERON COMQ OBJETIVO PRIMORDIAL, EL AUMENTO DE LA EFI|---
CIENCEA EN LA PRODUCCION, A TRAVES DE UNA INTEGRACION DE LOS INDI
VIOUOS CON LA ORGANIZACIQN Y QUE CONSISTIO BASICAMENTE EN CREAR-
UN CLIMA DE TRABAJO MUCHO MEJOR, EVITAR EN LO POSIBLE LOS CONFLIC
T0S [HTERNOS, CAMBIAR LAS CONDICIONES PSICOLOGICAS DEL TRABAJO Y-

ESTABLECER MEDIOS DE COMUNICACION A TRAVES DE CIRCULARES, PERIOD!



-C0S Y TABLEROS DE AVISOS.

:DE§ARR6LLD_UN ELEHENTO QUE HASTA NUESTROS DIAS ES BASICO PARA TO-
ﬁéS,_QUE‘ES EL DE LA COMUNICACION A TRAVES DE LA ENTREVISTA, EL -
CUAL,-fUANDO FUE PUESTO EN PRACTICA ARROJO RESULTADOS EN LOS QUE-
EL TRABAJADOR MANIFESTO EN MUCHAS OCAS{ONES, UN DESCONTENTO POR -

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

POR OTRO LADO, LLEVO A CABG EXPERIMENTOS CON EL AUMENTO PE LA LU-
MINOSIDAD EN DETERMINADAS AREAS DE TRABAJO; SE LES DIO LA OPORTU~
NIDAD A LOS EMPLEADOS PARA QUE TOMARAN SUS DESCANSOS Y SUS ALIMEN
TOS EN EL MOMENTO QUE ELLOS QUISIERAN, DIO GRAN ENFASIS A LA CREA
CION DE LOS GRUPOS INFORHMALES 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 -
COMOQ SE HABLIAN PREVISTO : UN AUMENTO EN LA EFICIENCIA Y EN LA PRO

DUCTIVIDAD DE LOS RECURS0S HUMANOS.

POSTERIORMENTE, NACE LA ESCUELA ESTRUCTURALISTA QUE VIENE SIENDO-
UNA MEZCLA Y SINTESIS DE LOS CONCEPTOS REALIZADOS POR TAYLOR Y MA
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 MISMA Y ES-
TUDIAN TAMBIEN TODO TIPO DE ESTIMNULOS COMO SON LOS MATER{ALES, ==
LOS SOCIALES Y LOS AMBIENTALES, ASP COMO SU INTERDEPENDENCIA E N

FLUENCIA HUTUA,



CUANDO LOS ESTUDI0SOS DE ESTA CORR!ENTE LL

HE AQUI,

LA ORGAN|ZACJON, LAS ACTITUDES, INTERESES Y OB4ET|
GRUPOS FORMALES E INFORMALES CON RELACION A LA EST
DUCTIVA Y SU MEDIO SOCIAL, Y POR LO TANTO ESTAB[ECE ]
DE REGLAS Y PROCEDIMIENTOS PARA SUAVIZAR Y CONTROLAR L0S’

FLICTOS Y PROBLEMAS ANTES MENCIONADOS.

ENTRE LOS AUTORES QUE SE CARACTERIZARON DENTRO DE ESTA ESCUELA-
TENEMOS A RENATE MAYNTZ, RALFH RAHRENDORF Y AMITAI ETZIONI PRIN

CIPALMENTE.

HAYNTZ NOS DICE QUE DENTRO DE LA ESTRUCTURA DE LAS COMUNICACIO-
" NES, LA INFORMACION VENDRA SIENDO COHMO LA MATERIA PRIHA DEL DE~
CIDIR RAC[ONAL. POR LO TANTQ, ESTA DEBE DE FLUIR POR TOGDOS LOS-
NIVELES Y CANALES DE LA ORGANIZACION PARA LOGRAR SU MEJOR ES---

TRUCTURACION.

PARA ETZIONI, CUANTO HENOS LLEGUE A ENAJENAR UNA ORGAN!ZACION A
SU PERSONAL, TANTO MAS EFICIENTE SERA Y LOS TRABAJADORES SENTI-
RAH -SATISFACCION Y TRABAJARAN MAS Y MEJOR QUE LOS FRUSTRADOS.SU
ESTUDIQ BASICAMEHTE SE CENTRO SOBkE LOS PROBLEMAS DE CONTROL=--
DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES, Y FINALHMENTE RAHRENDORF EN SU ---
OBRA TITULADA ''SOCIOLOGIA DE LA INDUSTRIA Y DE LA EHPRESA”Ezzos

DICE QUE EL CONFLICTO VA A SER PRODUCTO HMISHO DE LA PROBLEMATI-

(2) DAHRENDORF,Ralph,Sociologia de la lndustria y de la Empresa.
México : Ed.UTEHA, 1965,
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SCA” QUE se PRESENTA DENTRO DE LA ESTRUCTURA DE LA SOCIEDAD Y =~

'Que POR LO TANTO, NO' SE PUEDEN O DEBEN MODIFICAR DICHOS PROBLE-
anAs ESTRUCTURALES, SI1NO QUE POR EL CONTRAR|O, TRATAR DE SUAVI=-

:,' "ZARLos. CONTROLARLOS Y ENCAUZARLOS HACIA UN CAMING HENOS VIOLEN

,?To

NO cABE DUDA QUE ESTA CORRIENTE HACE UNA SERIE DE APGRTACIONES-
VAL10SAS A LA AOHINISTRACION Y PODEMOS DECIR POR LO TANTO, QUE-
~ES UNA DE LAS MAS AVANZADAS Y DESARROLLADAS HASTA NUESTROS DIAS

YA QUE DEJA ATRAS EL SIMPLE EMPIRISMO DE ALGUNAS ESCUELAS NORTE

AHERICANAS AL MANEJAR UNA SERIE DE ELEMENTOS TEORICOS Y ANALITL

C0S, QUE JAMAS SE HABIAN LLEVADO A CABO EN EL ESTUDID DE LA Ap-
MINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS.

FINALMENTE SURGE UNA NUEVA ESCUELA LLAMADA NEOHUMANO RELACIONIS
HO QUE VA ATOMAR ALGUNOS ASPECTOS TEORICOS DE LAS ANTERIORES --
CORRIENTES Y QUE VA A ENCONTRAR SUS CIMIENTOS, EN EL CONOCIMIEN
TO DE LAS CIENCIAS SOCIALES, LA SOCIOLOGIA Y LA PSICOLOGIA.EL -
QBJETIVO PRINCIPAL DE ESTA ESCUELA VA A SER LA BUSQUEDA DEL IN-
CREMENTO DEL NIVEL DE EFICIENCIA Y PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJADOR,
A TRAVES OE LA IMPLANTACION DE NUEVAS HERRAMIENTAS DE HOTIVA---

CION.

DICHA HOTIVACION VA A CONSISTIR €N HACER PARTICIPE AL TRABAJA--
DOR EN LA TOMA DE DECISIONES PERO DE UNA FORMA LIMITADA, CON EL

FIN DE SUAVIZAR Y MODIFICAR LAS ACTITUDES Y CONDUCTAS DEL HISHO
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VHACIA.SU LABOR, ES BECIR, TRATAR EN LA HEDIDA POSIBLE DE REDUCIR

© {0S CONFLICTOS. Y PRESIONES GENERADOS DENTRO DE LA EMPRESA.

Ha'czn‘:,_ssr:«‘r.m ‘AL TRABAJADOR QUE ES COPART!CIPE, CORRESPONSABLE Y-
. COADMINISTRADOR A TRAVES DE UN AUTOCONTROL DE SI HISHO, CON ESTO
sz BLVIAISVCVAV"ELIH'INAR EN LO ABSOLUTO EL CONCEPTO DE AUTORIDAD QUE SE
,Vi.fT’E“r{|ZA;i§_’.UTﬁ|leAR CONTROLES QUE APARENTEN UNA TOMA DE DECISIONES-

" 'CONJUNTA Y UNA DESAJENACION DEL TRABAJO EN S1.

’,EEHAQUI EN ESTA CORRIENTE, DONDE NACEN UNA SERIE DE TECHICAS QUE

* "HASTA NUESTROS DIAS SE LLEVAN PRACTICAHENTE EN HUCHAS EMPRESAS,~

UNA DE ELLAS ES LA LLAMADA ADMINISTRACION POR QBJETIVOS 0 ADMI-~-
NISTRACION PARTICIPATIVA QUE CONSISTE FUNDAMENTALHENTE EN HACER-
PARTICIPE AL OBRERC O TRABAJADOR EN LA FIJACION Y ADOPCION DE -~

LOS OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION.

UNO BE LOS REPRESENTANTES DEL NEOHUMANO RELACIONISMO FUE DOUGLAS
MC GREGOR, CUYQS TRABAJOS SE ENFOCARON PRIMORDIALMENTE A PREDE-~-
CIR Y CONTROLAR LA COMDUCTA HUMANA Y HACE GRAN ENFASIS EN QUE LA
ADHINISTRACION DEBE TENER UN MAYOR ACERCAMIENTO A LAS CIENCIAS -
SOCIALES PRECISAMENTE POR LA NECESIDAD DE COMPRENDER MEJOR LA NA

TURALEZA DEL CONTROL.

EN RESUMEN, CONS{DERAMOS QUE LAS APORTACIONES HECHAS POR LAS ES-
CUELAS QUE HEMOS ANALIZADO HASTA ESTE MOMENTO, HAN RESULTADO SER

DE GRAN VALOR Y TRASCENDENCEA HASTA NUESTROS DIAS Y DE HECHO ---
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HAN S100 LAS BASES FUNDAMENTALES O CIMIENTDS EN LOS CUALES MU-

CHAS EMPRESAS SE HAN APOYADG PARA LOGRAR UNA MAYOR EFICIENCIA--
DE SUS RECURSOS HUKANOS. SIN EMBARGO, NO OBSTANTE, DEBEMOS DE -~
SUPERAR Y MEJORAR EN LA MEDIDA POS!BLE, LA F{LOSOFIA DE DICHAS~
ESCUELAS Y DAR MAYOR (MPORTANCIA AL FACTOR HUMANO PARA LOGRAR-

UNA MAYDR PRODUCTIVIDAD DENTRO OE LAS EMPRESAS,



4.2 TERMINOLOGIA Y- CONCEPTOS BASICOS DE ADMINISTRACION

ANfES DE. COMENZAR CON NUESTRC ESTUDIO, ES MUY IMPORTANTE TRATAR DE
; DEF‘NIB LOS CONCEPTOS Y TERMINOS CON LO5 CUALES NOS ESTAREHOS REF]
RIENDO A LO LARGO DEL PRESENTE TRABAJO, CON EL FIN DE .LOGRAR UNA -
MAYOR COMPRENSION DEL MISMO.

EN PRIMER LUGAR ANALIZAREMOS LA ESTRUCTURA DE NUESTRC TEHA,: .

"LOS RECURSOS HUMANOS COMO FACTOR PRIMORDIAL EN LA PRODUCTIVIDAD .
7 DENTRO DE LAS EMPRESAS"

RECURSOS HUMANOS

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 PATRIMONIO ~--
MAS VALILOSO, YA QUE SON LA PARTE EMINENTEMENTE ACTIVA. POR OTRA --
PARTE, LOS RECURSOS MATERIALES Y TECNICOS SON SOLAHENTE MECAN!SHOS
QUE RESPALDAN LA LABOR HUMANA. POR CONSIGUIENTE, LA CLAVE DEL EXI-
TO DE UNA ORGANIZACION DEPENDE DE LAS PERSONAS LIGADAS A LA MISMA,
PUESTO QUE SERAN LAS ENCARGADAS DE EJECUTAR LAS ACTIVIDADES EN TD-.

D0S LOS PUESTOS Y NIVELES.



PnonUtT[VlnAb'

ES LA RELACFON QUE EXISTE ENTRE EL VDLUHEN DE PRODUCCJON ALCANZA’X‘

ooy LOS RECURSOS EHPLEADOS PARA LOGRARLOL-;

’NOTESE'QUE EN.DICH oN'sE HABLA‘ENleRnA"ct ERAL -DE: RE

‘CURSOS EHPLEADOS, PERO:PARA’ FACILITAR NUESTRA LABOR NOS VAHOS A-

DS RECURSDS HUHANOS.;

JCTAVIDAD EN UNA FORMULA SERIA-:

PRODUCCION O SERVICI0S OBTENIDOS

- PRODUCT IViDAD::
T et * RECURSOS UTILIZADOS

EMPRESA

ES UN GRUPO DE‘PERSDNAS QUE EN FORMA SISTEMATICA APORTAN SUS ES-;
FUERZOS PARA LOGRAR DETERMINADOS FINES COMUNES, POR TANTO, DEBE -
REUNIR LAS SIGUIENTES CARACTERISTICAS : TENER UN 08JETIVO ORGANI-
ZACIONAL, DISTINGUIRSE UNA DIVISION DEL TRABAJO Y EL ESTABLEC|==-

HIENTO DE JERARQUIAS.

ADMINISTRACION

ES UNA ACTIVIDAD HUMANA, COMPUESTA DE PRINCIPIQOS, METODOS Y PRAC-
TICAS, CUYA APLICACION A TRAVES DE LAS FUNCIONES DEL PROCESC AD--

MINISTRATIVO A CONJUNTOS HUMANCGS, MATERIALES Y TECNICOS, PERMITEN

(3} DUBIN,Robert, Supervisidén y Productividad.
México : Trillas,1975.
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"ESTABLECER SISTEMAS RAClONALES DE ESFUERZO COOPERATIVO A TRAVES-

fDE LOS CUALES SE PUEDEN ALCANZAR EFICAZHENTE PROPOSITOS COMUNES-

' QUE INDIVIDUALHENTE NG ES FACTIBLE LOGRAR.

"?g}tisuqlhu(

:[ ES UNA RELACION ENTRE LOS RECURSOS QUE SE UTILIZAN Y LOS PRODUC'

'i‘ros QUE SE oerlsueu

. ESQUEMAT ICAMENTE QUEDARIA-

' : : “RECURSOS UTILI1ZADOS
EFICIENCIA - = '

PRODUCTGS 0 SERVICIOS OBTENIDOS

EFICACIA O EFECTIVIDAD

ES EL MAYOR O MENOR LOGRO DE LOS OBJETIVQOS PROPUESTOS CON LOS. --
PRODUCTOS OBTENIDOS, ESTO ES

RESULTADO ALCANZADO
EFICACIA =

META PLANEADA

MOTIVACION

N

ES INDUCIR A LAS PERSONAS A QUE APORTEN SU MAXIHO ESFUERZO PARA-
LOGRAR DETERMINADOS QBJETIVOS.
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HOTIVADORES

SON AQUELLOS FACTGRES QUE INDUCEN AL INDIVIDUO A ACTUAR EN. DETER
HINADA FORMA Y LA RAZON POR.LA CUAL PUEDEN CAMBIAR 0 TRANSFORMAR
Sy COMPORTAMIENTO HACIA EL TRABAJO,

LI1DERAZGO

€S EL ARTE O PROCESO DE INFLUIR SOBRE LAS PERSONAS, DE MODO 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 ADMI

NISTRATIVO,

CONFLICTO

ES CUANDO EXISTE INCOMPATIBILIDAD ENTRE DOS O MAS ESTIMULOS QUE-
TIENEN APROX|MADAMENTE LA HMISHA FUERZA PARA LA PERSONA, Y QUE NO
ENCUENTRA SATISFACCIQN EN ALGUNO DE ELLOS, POR LO TANTO, PODEMOS

RESUMIR EN QUE £S5 UN CHOQUE DE ENERGIAS OPUESTAS ENTRE SI.



. _CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO : BERRRT O

"EL‘ﬂAESTRO EUSEBLO RAHOS EN SU OBRA TITULADA “NOCIONES DEL DERE-"
CHO DEL TRABAJO Y DE LA SEGURIDAD SOCIAL" , NOS DEFINE A LA CAPA' -
“CITACION COHO : '

?EL PROCESO DE APRENDIZAJE AL QUE SE SOMETE UNA PERSONA, A Fl“ DE.
“QUE ESTA OBTENGA Y DESARROLLE LA CONCEPCION DE IDEAS ABSTRACTAS-

: HEDIANTE_LA APLICACION DE PROCESOZ MENTALES Y DE FA TEORIA PARA-

'TOMAR DECISIONES NO PROGRAMADAS.
- ADIESTRAMIENTO

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

'OPERAR 0 HANIPULAR UN CONJUNTO DE DECISIONES PROGRAMADAS.

EVALUACION DEL DESEMPERO

ES EL PROCESO DE TRANSHITIR A LOS SUBALTERNOS, INFORMACION ACER--
CA DE LA MANERA COMO ESTAN DESEMPERANDO SU TRABAJO Y QUE DEBE BA
SARSE EN METAS FIJADAS CONJUNTAMENTE ENTRE LOS GERENTES Y LOS --

TRABAJADORES.

CIRCULOS DE CALIDAD

LOS CIRCULOS DE CALIDAD, SON PEQUEROS GRUPOS DE EMPLEADOS QUE SE
REUNEN EN FORMA VOLUNTARIA Y REGULAR, PARA EMITIR IDEAS EN UN IN
TENTO DE IDENTIFICAR, ANALIZAR Y RESOLVER PROBLEMAS RELACIOKADOS

CON LA CALIDAD DEL TRABAJO,

(4) RAMOS,Eusebio, Nociones del Derecho del Trabajo y de la Seg.
soclal.
Héxico : PAC , 1986.
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AH'BIEN‘TE DE TRABAJO

- ES’ EL CONJUNTO DE FACTORES O ELEMENTOS QUE DE UNA MANERA DETER'-
,H!NANTE DESCHIBEN A UNA QRGANIZACION Y QUE LA DlSTlHGUE DE OT&AS,
':ASI COHO LA FORMA EN QUE ESTOS INFLUYEN EN EL COMPORTAHIENTO 0E-

- LAS PERSONAS QUE LA INTEGRAN.



CAPITULO 2

FUNCIONES BASICAS DE LA DIRECCION




26"

ON EN LAS EKPRESAS -

: 'ANTES'D_ INICIARCON. NUESTRO TEMA. ES HUY I‘HPOB'TANTE' PARTIR DE LO"

‘; NTENDEHOS POR DICHO CONCEPTO H

HOTIVACTON

: "’ES INGUCIR A LAS PERSONAS A QUE APORTEN SU MAXIHO ESFUERZO PARA
~LOGRAR LOS QBJETIVOS TANTO (RDIVIDUALES COHO ORGANIZACIONALES "

.- ES DECIR, LOS BOTIVOS HUMANOS SE BASAN EN NECESIDADES, YA SEA QUE
~ESTOS SE PERCIBAN EN FORMA CONSCUPENTE O SUBCONSCIENTE.

ALGUNOS DE ELLOS SON PRIMARIODS, COMO SON LOS REQUERIMIENTOS RELA-
TIVOS A AGUA, AIRE, ALIHMENTACION, SUERO, SEXC Y HABITACION, Y ~---
OTRAS QUE PUEDEN CONSIDERARSE COMO SECUNDARIAS COHO LA DI!GNIDAD,~-
EL RESPETO, EL AFECTO, LA ASOCJACION CON LOS DEHAS, LA DESTREZA Y
LA AUTORREALLZACION.

DICHAS NECESIDADES VARIAN EN INTENS1DAD A LO LARGO DEL TIEMPOD SE-

GUNTEL INDIVIDUO PE QUE SE TRATE.

A TRAVES DEL TIEMPO, SE HAN LLEVADO A CABO DIVERS0S ESTUDIOS ACER
CA DEL TENA Y CUYOS RESULTADGS NO HAN PROPORCIONADD EN LO ABSOLU-
10, PARABETROS QUE INDIQUEN UN CAMINO 0 UNA FORMA EFICAZ DE INDU-
CIR A LAS PERSONAS A QUE APORTEN SU MAXIMO ESFUERZIO EN LA CONSECY

CION DE FINES PREVIAMENTE ESTABLEC!DOS.



SIN EMBARGO, SEmHA‘AVANZADOABASTANTEiEN EL‘TERRENO DE ALGUNAS DISCY

PLINAS COMO SON LA PSICOLOGIA, LA SOCIOLOGIA Y LA ANTROPOLOGIA, Cu-
YAS APORTACIONES Y DESCUBRIMIENTOS DE ESTAS CORRIENTES, HAN SIDO DE
GRAN VALOR PARA COMPRENDER MEJOR EL COHPORTAMIENTO HUMANO EN LAS OR

GANIZACIONES.

DE HECHO, MUCHAS HAN SIDO HASTA EL MOMENTO, LAS TEORIAS QUE SE HAN-
DESARROLLADO PARA EXPLICAR EN FORHA MAS CLARA LO QUE ES LA MOTiVA--
CION, PERO POR TRATARSE DE UN TEMA SUMAHENTE EXTENSO, NOS LIMITARE-
MOS UNICAMENTE A TOCAR.LOS:ASPECTOS HAS IHPORTANTES DE ALGUNAS DE -
ELLAS, o

.PARA COMENZAR, TENEMOS QUE LAS TEdklA; HAN SIDp0 CLASIFICADAS DE ---
ACUERDQ A UNA PERSPECTIVA QUE REVELA COMO LA MOTIVACION INFLUYE SG-
BRE EL DESEMPERD EN EL OFIlC10, ESTO ES :

~ TEORIAS DE CONTENIDO

- TEORIAS DE PROCESQ

- TEQRIAS DE REFUERZO(S)

LAS TEQRVAS DE CONTENIDO SE ENFOCAN SOBRE EL "QUE'" DE LA HOTIVACION
Y ENTRE SUS PRINCIPALES AUTORES DESTACAN A HASLOW, MC GREGOR, HERTZ

BERG, ATKINSON Y MC CLELLAND.

DLCHAS TEORIAS DESTACAN LA COMPRENSION DE LOS FACTORES DEL INTERIOR
DE UN IKDIVIDUO QUE LE INDUCE A ACTUAR EN DETERMINADA FORMA, 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,James, Administracién.
Héxico : Prentice Hall International, 1984.
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ESTE ENFOQUE CONSISTE BASICAMENTE, EN QUE LOS GERENTES PUEDEN DE-

TERHINAR‘LAﬁ NECESIDADES DE SUS EMPLEADOS, OBSERVANDO Y PREDICIEN
DO A-LA VEZ, SUS ACCIONES A TRAVES DE UN HEJOR CONOCIHIENTO DE ES,

TAS NECESIDADES.

DENTRO DE LAS TEORIAS DE CONTENIDO, TENEMOS LOS TRABAJOS REALIZA-
DOS POR FREDERICK HERZBERG EN SU OBRA 'LA MOTIVACION EN EL TRABA-
JOr . EN LA CUAL LLEGO A LA CONCLUSION DE QUE LA SATISFACCION O -
DESCONTENTO EN EL TRABAJO, ERAN PRODUCTO DE 0DOS FACTORES DETERMI-
NANTES A LOS QUE EL DENOMINO :
1.- FACTORES DE MOTIVACION

Y

2.~ FACTORES HIGIENICOS

LOS FACTORES DE MOTIVACION SE ENCUENTRAN ESTRECHAMENTE RELACIONA-
00S CON EL LOGRO, EL RECONOCIMIENTO, EL TRABAJO EN SI!, LA RESPON-
SABILIDAD, EL PROGRESO Y EL CRECIMIENTO Y QUE RESULTAR BAS|CAHEN-
TE DEL CONTENIDO DEL TRABAJO, ES DECIR, DE LAS RECOMPENSAS QUE ES

TAN VINCULADAS CON EL BUEN DESEMPERO DE LAS TAREAS.
’

LOS FACTORES HIGIENICOS COMPRENDE A LOS ELEMENTOS TALES COMO EL =
SALARIC, LAS CONDICIONES DE TRABAJO Y LAS POLITICAS DE LA COMPA~-
RIA, ES DECIR, SALEN DE LA RELACION QUE EXISTE ENTRE EL INDIVIDUG

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

LAS TEQGRIAS DE CONTENIDO PARECEN SER HUY ATRACTIVAS EN TEDRIA, PE
RO EN LA PRACTICA ACARREAN UNA SERtE DE COMPLEJIDADES QUE EN My--
CHAS OCASIONES TIENEN COMO RESULTADO UNA CADENA DE PREDICCIONES -

{NCORRECTAS.
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LAS TEORIAS DE PROCESO HACEN HINCAPIE EN EL "COMD Y PORQUE HETAS™
"SE HOTIVA A LOS. INDiVIDUOS, ES DECIR, EL PROCESO POR EL CUAL ESTOS

_MISHOS DECIDEN COMO HAN DE COMPORTARSE.

ALGUNOS ELEMENTOS QUE ENTRAN DENTRO DE ESTE PROCESO SON DOS BASICA

MENTE QUE VIENEKN SIENDO EL DE EXPECTATIVA Y EL DE VALENCIA,

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

QUE VA A OCURRIR COMO RESULTADO DE SU COMPORTAMIENTO,

EL ELEMENTO VALENCIA CONSISTE EN QUE LA PERSONA ESPERA OBTENER CO- -
MO RESULTADO DE SU DESEHPERO, HABER ALCANZADOC UNA META PREVIAHKENTE

FIJADA.

Y FINALMENTE, LAS TEQR[AS DE REFVERZO DENOMINADAS TAMBIEN CONO DE-
ACONDICIONAMIENTO OPERANTE Q MODIFICACION DE COMPORTAMIENTO, QUE -
VAN A SER AQUELLAS QUE VAN A TRATAR SOBRE LAS CONSECUENCIAS DE UNA
ACCLON PASADA Y QUE INFLUIRAN SOBRE LAS ACCIONES FUTURAS EN UN PRO

CESO CICLICO DE APRENDIZAJE,

LA TEORIAS DE ACONDLCIONAMIENTO OPERANTE, SE BASAN EN QUE SI| UN DE
vTERHINADO COMPORTAMIENTO HA TENIDO CONSECUENCIAS DE RECOMPENSA, --
PROBABLEMENTE VUELVA AREPETIRSE TANTAS VECES EXISTA EL MISHO ESTI~
HMULO.
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A CONTINUACION REPRESENTAREHOS EN FORMA ‘ESQUEMATICA EL PROCESO DE-

" ACONDICIONAM [ENTO OPERANTE :

ESTIMULO se——ere REACC|ON »=—=—t>CONSECUENCIAS =———t=FUTURA REACCION

DICHAS TEORIAS SUPONEN QUE LOS GERENTES PUEDEN MODIFICAR EL COMPOR
TAMIENTO DE LOS SUBALTERNOS MEDIANTE ESTIMULOS QUE LO LLEVEN A RE-

FORZAR EN FQRMA EFICAZ LAS REACCIONES POSITIVAS DE ESTOS,

EL TEMA DE LA HMOTIVACION A TRAVES DEL TIEMPO, HA COBRADO GRAN RELE
VANCIA DENTRO DE LAS EMPRESAS, POR ELLO, CONSIDERAMOS QUE DEBE SER
DE SUHA IHPORTANCIA PARA TODOS AQUELLOS DIRIGENTES QUE DENTRO DE -
SUS FUNCIONES EXISTA EL DE SABER COMO INFLUIR EN EL COMPORTAMIENTO
DE LOS SUBALTERNGS, EN VIRTUD DE QUE DE ELLOS DEPENDERA EL LOGRO -
TANTO DE LOS OBJETIVOS PERSONALES COMC LOS DE LA MISHA ORGANIZA---

CION.

NO OBSTAMNTE, EL CONOCER UN POCO MAS DE ESTAS TEORIAS, NOS AYUDARAN
PARA PODER ACTUAR DE ACUERDO A LA SITUACION O CIRCUNSTANCIA EN LA~

QUE NOS ENCONTREHMOS EN UN HOHMENTO DADO.

PERO ANTE TODO, DEBEMOS DE COMENZAR A PARTIR DE RECONOCER AL TRABA
JADOR COMO SER HUMANG, QUE ES CAPAZ DE HACER COSAS MARAVILLOSAS Y-
EXTRAORDINARIAS Y QUE SIN SU PARTICIPACION DENTRO DE LAS EMPRESAS-

ESTAS NO TENORIAN UN OBJETIVO PORQUE LOGRAR.
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2.2 D]VERSQS ;STILos:DE ElDERAZGU

CEL LLpéRAzgd*es uﬂk‘ﬁgs bé'gAS:FUNC!ONES QUE SE CONTEMPLAN DENTRO-
DE LA ETAPA DE DIRECCLON Y PARA LOS FINES QUE PERSEGUIMOS CON NUES
TRA INVESTIGACION, TRATARENOS DE EXPLICAR ALGUNOS DE LOS MUCHOS ES
TILOS QUE EN LA ACTUALIDAD SE LLEVAN A CABO DENTRO DE LAS EMPRESAS.

PERO PARA CQMENZAR, DEBEMOS DEFINIR PRIMERO LO QUE ENTENDEMOS POR-

DICHO TERMINO :

LIDERAZGO

'""ES EL PROCESO DE INFLUIR, GUIAR, CONDUCIR, ORIENTAR Y PROCEDER SO
BRE LAS PERSONAS PARA QUE INTENTEN CON BUENA DISPOSICION Y ENTU=--

SIASHO LOGRAR METAS DE GRUPO"

PUES BIEN, EL ADMINISTRADOR DEBE PONER EN PRACTICA TODAS SUS HABI~
LIDADES PARA PODER TENER UNA INFLUENCIA EFECTIVA SOBRE LA DISPOSI-
CION DE LOS SUBORDINADOS, NO BASTA CON TENER UN CIERTO GRADO DE AU
TORIDAD PARA SER LIDER, SINO QUE DEBE SABER EN LA MEDIDA POSIBLE,

CUAL DEBE SER SU VERDADERO PAPEL COMO DIRIGENTE Y ADEMAS SABER COM

BINAR DICHO LIDERAZGO CON LA MOTIVACION,

LOS LIDERES ACTUAN CON EL OBJETO DE AYUDAR A SUS TRABAJADORES A LO

GRAR SUS PROPIAS METAS Y LAS DE LA CRGANIZACION; ELLOS NO SE EN---



~CUEHTRAY A LA ZAGA DE UN GRUPO PARA EMPUJAR ¥ BATALLAR SOBRE EL
‘—*uléno;fsino QUE SIEMPRE ESTAN AL FRENTE PARA PODER INSPIRARLO HA
"fciA>éL~LOGab DE LOS OBJETIVOS ORGANIZACIONALES; SE DICE QUE UN -
*:Liqea3ﬂeae POSEER UNA SERIE DE CUALIDADES QUE LO DEBEN DE CARAC-
UTERIZAR COMO TAL, ENTRE ALGUNAS DE ELLAS SON: QUE DEBE TENER UNA
f AUTORIDAD BLEN DEFINIDA, EL SABER COMPRENDER EN FORMA TOTAL LOS-

PUNTOS FUERTES Y DEBILES DE LAS PERSONAS CON LAS QUE TIENE UN ES

- " TRECHD CONTACTO, EL PODER INSPIRAR UN CLIMA DE CONEVANZA, LEAL--

CTAD Y SIMPATIA, AS! COMO TAMBIEN EL ESTILO DE LIDERAZGO QUE DEBE
POSEER EN DETERMIMNADAS CIRCUNSTANCIAS Y SITUACIONES.

SE HA VISTO EN LA PRACTICA QUE EL CLIMHA DE UNA ORGANIZACION, IN-
FLUYE DETERM{NANTEMENTE SOBRE LA MOTIVACION Y ES EN ES5TE ASPECTO
DONDE EL LIDER DEBE OISERAR Y MANTENER UN MEDIO AMBIENTE EL CUAL
FAVOREZCA EL DESEMPERD DEL TRABAJSADOR.

A TRAVES DEL TUEMPO, SE HAN REALLZADO MUCHOS ESTUDIOS E INVEST!~
GACIONES EN ESTE CAMPO, PERO EN ESTA QCASION NOS LIMITAREHOS A -
HENCIONAR UNICAMENTE LOS ASPE({TOS MAS JMPORTANTES OE ALGUNAS TEQ

RIAS DE LIDERAZGO,

S1 HOS REMONTAMOS A EPOCAS ANTERIORES, VEMOS QUE ALGUNAS TEORIAS
SE REFERIAN BASICAMENTE A CONSIDERAR QUE LOS LIDERES HACIAN Y -
NO SE HACUTAN; DICHAS TEORIAS IDENTIFICABAN UNA SERIE DE RASGOS -
FISICQS QUE DEBIAN POSEER LOS LIDERES, ADEMAS ALGUNAS CUALIDADES
DE PEASONALIDAC Y DE MENTALIDAD, PERC A TRAVES DEL TIEMPO ESTOS-

CRITERIOS FUERON PERDIENDO SU ACEPTABILIDAD AL AUMENTAR LA iN---
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DE EXPLICAR: EN REALIDAD
CIR-TAL 0. CUAL CUALIDAD

‘ESTOS MISHOS,  PORQUE EN

LTE QUE~TIEME,VERﬁADERA5 IDER Y SIN EMBARGO -

NO LOES, O TAMBIEN PER ERES, NO, POSEEN LA MA-

YORFA DE ESTAS.

NO OBSTANTE, ESOS_ RASGOS
MAS QUE PATRONES DE:CONDUCTA

LOS ESTILOS DE LIDERAZGO

SE HAN DADO DIVERSOS ENFOQUES PARA PODER CLASIFICAR LOS ESTILOS-
DE LiDERA2GO, EL PRIMERO DE ELLOS ES DE ACUERDO AL USO QUE SE LE
DA A LA AUTORIDAD QUE POSEE UN DIRIGENTE, ESTO ES, LA IDENTIFICA
CION DE TRES ESTILOGS BASICOS COMO SON : EL AUTOCRATICO, EL DEMO-

CRATICO Y AQUEL QUE USA MUY POCO SU PODER,

EL AUTOCRAT1CO, ES AQUEL QUE ES IMPOSITIVO Y DOGMATICO, QUE SE -
LIMITA A DAR ORDENES Y QUE ESPERA SEAN CUMPLIDAS; EN OCASIONES -
TIENE POCA COMUNICAC!ION CON LOS SUBORDINADOS Y PARA MOTIVARLOS,=
SE VALE DE RECOMPENSAS O DE LO CONTRARIO BUSCA EL CASTIGO CUANDO

EL RENDIMIENTO DEL TRABAJADOR ES MUY BAJO.
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VEL LiDER DEMOCRATICO 0 LiﬂéR.éART}EIPATIVO TRATA STEHPRE DE BUS-
CAR LA SOLUCION A LGS PROBLEHAS tQNSULfANbO A LGS SUBORDINADOS -
PARA TGMAR UNA BUENA DEC{SION, ADEMAS DE QUE glEMPRE THENE 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 5US SUBALTERNOS -
PARA QUE ESTOS Fl1JEN SUS PROPIAS METAS Y LOS MEDIOS PARA ALCAN--
ZARLOS; UNUICAMENTE SU PAPEL VA A CONSISTIR EN FACILITARLES LA N
FGRMACION HECESARIA PARA LA REALIZACION DE SUS OPERACIONES.

SIN EMBARGO, CADA URD DE ESTOS TIPOS OE LIDER VA A DEPENDER INVA
RIABLEMENTE DE LA SITUACION EN LA QUE SE ENCUENTRE Y DE LA GENTE
QUE LE RODEA

EL SISTEMA DE ADMUINISTRACION DE LIKERY

DURANTE TRES DECADAS, ESTE AUTOR LLAMADO RENS1S LIKERT, LLEVO A~
CABO ESTUDIQS {HMPORTANTES DE LA CONDUCTA DEL LIDERAZGO Y LLEGO A
LA CONCLUSIGN DE QUE LAS MOTIVACIOMES HUMANAS Y UNA ADMINISTRA~
CION PARTICIPATIVA SIGHIFICABAN UNA FORMA EFECTIVA DE DIRIGIR A~
UN GRUFO,

DICHO AUTOR H{ZO HINCAPIE A LA [HPORTANCIA QUE TIENE LA COMUNICA
CION ENTRE LOS INDIVIOUOS Y EL DIRIGENTE PARA LOGRAR UNA BUENA -
RELACION DE APOYO Y EN LA CUAL SE COMPARTEN LAS HECES!DADES, LAS

ASPIRACIONES Y METAS.
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LIKERT PRdPUSO CUATRO S§STEMAS DE ADMINISTRACION, EL PRIMERD DE-
ELLOS ~LO LLAMO SISTEMA 1 "EXPLOTADORA AUTORITARIA™ , QUE LO DES
CRIBE COMO AQUEL EN EL QUE EL DIRIGENTE MOTIVA POR HEDID DEL CAS
TiGO ¥ LA RECOHPENSA, UTILIZA MUY PDCO LA COMUNICACION, LIMITA -
LA TOKA DE DECISIONES Y FINALMENTE TIENE POCA CONFIANZA EN (05 -~

SUBORDINADOS .,

EL SISTEMA 2 SE LE DENOMINO 'BENEVOLENTES AUTORITARIOS' , ESTAS-
PERSOHAS MOTIVAN CON RECOMPENSAS, PERMITEN ALGUNA COMUNICACION -
ASCENDENTE Y ER DCASIONES SOLICITAN OPINEONES £ {DEAS DE LOS Su-
BORDINADOS, ASY1 COMO CIERTA DELEGACION DE AUTORIDAD PERD EJER~~-

CLENDO UN ESTRECHO CONTROL.

EL SUSTEHMA 3 LO LLAMO COMO "DE CONSULTA' , EL CUAL CONSISTE EN -
QUE EL LIDER THENE UNA AMPLIA PERO NO ABSOLUTA CONFIANZA EN EL~--
TRABAJADOR, UTILIZAN LA COMUNICACION TARTO EN FORMA ASCENDENTE -
€OMO OESCENDENTE, DELEGAN LA AUTORIDAD SUFICIENTE PARA LA TOMA -
DE DECISIONES Y EN LA MAYOR PARTE DE LAS OCASIONES ACTUAN CONSUL

TANDQ PREVIAMENTE A LOS SUBALTERNGS.

EL 4 Y ULTIMO SISTEMA (O DENOMING COMOD *PARTICIPATIVO Y DE GRUPO™
EN EL CUAL LOS ADMINISTRADORES PERMITEN UNA AMPLIA PARTICIPACION
DE LOS SUBCRDINADOS EN TGQOS LDS ASPECTOS, EN VIRTUD DE QUE LES-
TIENE UNA GRAN CONFIANZA Y POR LO TANTG, LA TOMA DE DECISIONES -
SE PROMUEVE POR TODA LA ORGANIZAéION, SIENDG IHPRESCINDIBLE ASI-
MiSHO, LA UTILIZACION DE LA COMUNICACION EN TODOS LOS NIVELES DE

LA MISHA,
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‘LA~REJILLA ADHINISTRATIVA :

UNA DE LAS TECNICAS QUE MAYOR EXITO HA TENIDO 'PARA LA IDENTIFICA-
éIDN DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO, HA SIDO LA RéJILLA ADMINISTRATL
VA, DESARROLLADA POR ROBERT BLAKE Y JANE MOUTON Y QUE CONSISTE ==

FUNDAMENTALMENTE EN LA IMPORTANCIA QUE DAN LOS ADMINISTRADORES AL

ELEHENTO HUMANO Y AL FACTOR PRODUCCION EN UN MOMENTO DETERMINADO.

Al REFERIRSE DICHOS AUTORES A LA PREOCUPACION POR LA PRODUCCION,-
ﬁO SIGNIFICA A ASPECTOS TALES COMO A CUANTA PRODUCCION SE PODRIA-
ALCANZAR, SINO QUE HAS BIEN SE ENFOCA A FACTORES TALES COHO : AcC-
TITUDES DE UN SUPERVISOR HACIA UNA VARIEDAD DE ASUNTOS, LA CALI--
DAD DE LAS DECISIONES SOBRE POLITICAS, PROCEDIMIENTOS, PROCESOS,-
CREATIVIDAD EN INVESTIGACIONES, EFICIENCIA EN EL TRABAJO Y VOLU--

HEN DE LA PRODUCCION.

DE TAL FORMA, QUE CUANDD SERALAN LA ‘''PREOCUPACION POR LAS PERSO-
NAS" , QUIEREN REFERIRSE A FACTORES TALES COMO : EL GRADD DE COH-
PROM SO PERSONAL CON EL LOGRO DE METAS, EL MANTENIMIENTO DE LA --
AUTOESTIMA DE LOS TRABAJADORES, EL MANTEMIMIENTO DE BUENAS CONDI-
CIONES DE TRABAJD Y LAS RELACIONES INTERPERSONALES SATISFACTORIAS.
BLAKE Y HOUTON IDENTUIFICARON CUATRO EXTREMOS DE ESTILOS BASICOS -
DE LIDERAZGO, EL PRIMERO DE ELLOS ES EL 1.1 AL QUE ALGUNOS DENOMI
NARON COMO '"ADMINISTRACION EMPOBRECIDA" , EL CUAL CONSISTE EN QUE
L0S ADMINISTRADORES DAN POCA [HMPORTANCIA TANTO A LA PRODUCCION CO
MO AL PERSONAL, TIENEN MINIMA PARTICIPACION EN EL TRABAJO Y AC---

TUAN COMO MENSAJEROS AL LLEVAR LA I[NFORMACION DE LOS SUPERIORES A
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EL Bvé »'ES AQUEL QUE DA DEMASIADA [MPORTANCIA TANTO A LAS PERSQ--

;"NAS COHD A LA PRODUCCION, SABE COMBINAR LAS NECESIDADES DE AMBOS -

"FACTORES Y DEDICAN TODO EL TIEMPO POSIBLE AL TRABAJO, CONSIDERANDO

”_SE COHO UN VERDADERO ADMINISTRADOR DE EQUIPO.

EL-SIGUIENTE ESTILO ES EL 1.9 DENOMINADO COMO "ADMINISTRACION CLUB
- CAMPESTRE" , EN EL CUAL EL -ADMINISTRADOR DA UNA HINIMA IMPORTANCIA
A LA PRODUCCION Y UNA ALTA PREOCUPACION POR EL PERSONAL, SIEMPRE -
TRATA DE CREAR UN CLIMA EN EL CUAL SU GENTE SE SIENTA COMODA Y MUY
CONTENTA, SIN TENER LA MINIMA PREOCUPACION POR LOGRAR LAS METAS DE

LA EHPRESA.

EN EL OTRO EXTREMO ENCONTRAMOS AL 9.1 , Y QUE ES AQUEL QUE DA HA-~-
YOR IMPORTANCIA A LA PRODUCCION SIN PREQOCUPARSE EN LO MAS MINIMO -
POR LAS PERSONAS; DICHO ESTILO ES CONOCIDO COMO “ADMINISTRADORES -
AUTOCRATICOS DE TAREAS'" , EN VIRTUD DE QUE SOLO LES INTERESA QUE -
LAS OPERACIONES SEAN REALIZADAS EFICIENTEMENTE, NO [MPORTANDO EN -
LO ABSOLUTO, LAS NECES!DADES QUE PUEDAN TENER LAS PERSONAS A SU --
CARGO.

UTILTZANDO ESTOS EXTREMOS, PODEMOS COLOCAR UN PUNTO INTERMEDIO, EL
CUAL SE HA DENOMINADO 5.5 , QUE CONSISTE EN QUE LOS ADMINISTRADO--
RES TIENEN UNA PREOCUPACION MEDIA TANTO POR LAS PERSONAS COMO POR

LAS PRODUCCION, FIJAN METAS NO HUY ELEVADAS, MANTIENEN UNA HORAL Y
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UNA PRODUCCION EN FORMA ADECUADA Y EN CIERTA MEDIDA SON PERSONAS

AUTGCRATAS PERO BENEVOLENTES.

RATIVA DE BLAKE Y

MOUTON

ELEVADA
1,9
PREOCUPACION
POR LAS 55
PERSONAS :
1.1 9.1
BAJA
BAJA ELEVADA
PREOCUPACION
POR LA
PRODUCC I ON

CONS ! DERAMDS QUE EL MODELO PRESENTADO POR ESTOS AUTORES, E£S DE =
GRAN VALOR Y UTILIPAD, SIN EMBARGO, SABER EL PORQUE UNOS ¢ OTROS
SE UBICAN EN DETERMINADO PUNTO DE LA REJILLA, ES TEMA MUY APARTE
EN VIRTUD DE QUE LA PERSONALIDAD DEL LIDER O DE LOS SEGUIDORES,-
EL MEDIG AMBIENTE DE LA EMPRESA Y DTROS FACTORES, SON MUY DIFE--
RENTES EN CADA SITUACION EN LA QUE SE DESEMPERAN ESTOS H!SHOSSG)
gégSLER,Gary, Organizacifn y Administracidn-Un enfoque Situacio-

nal.
Colombia : Prentice Hall lInterpational, 1379,




EL LIDERAZGO COMO UN CONTINUO = ®

HACE ALGUNOS ARGS, LOS AUTORES ROBERT TANNENBAUK Y WARREN H. ===~
SCHMIDT, REALIZARON UNA SERIE DE ESTUDIOS TENDIENTES A EXPLICAR -
LOS ESTILOS DE LIDERAZGO EN BASE A FACTORES SITUACIONALES Y DE -~

PERSONAL (DAD.

BICHOS AUTORES CONSIDERARON QUE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO VARIAN -
DE ACUERDO AL MEDIO AMBIENTE DE LA ORGANIZACION Y AL HEDID AMBIEN
TE EXTERNO DE LA MISHA, ES DECIR, QUE EXISTEN FUERZAS TALES COMO-
LOS SINDICATOS, LA COMPETENCIA, LOS CONSUMIDORES, LAS POLITICAS -
DE LA EMPRESA Y QUE A SU VEZ LLEGAN A TENER UNA INFLUENCIA DETER-
MINANTE SOBRE LA TOMA DE DECISIONES DE LOS ADMINISTRADORES 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 SONK t 1) LAS -
FUERZAS QUE OPERAN SOBRE LA PERSONALIDAD DEL DIR{GENTE, 2) LAS --
FUERZAS DE LA PERSONAL{DAD 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~

{5
FUERZAS Y SABER MANEJARLAS EN EL MOMENTO Y SITUACION PRECISA, !

TEOR{A O ENFOQUE DE CAMIND O HETA

EN ESTA TEOR!A, ROBERT HOUSE ESTUDIA AL LIDERAZGO EN FUNCION A --

(5) STONER,James,Qbra citada en la pag.27
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FACTORES SITUACIONALES Y DE MOTLIVACION,

DICHO AUTOR PROPONE QUE EL LlDéR EFECTIVO HA DE DEFINIR LOS PUES
TOS Y TAREAS DE LOS SUBORDINADOS, ELIMINA LOS DBSTACULOS EN EL -
DESEﬂPENO. FIJA METAS JUNYO CON ELLOS, PROMUEVE LA COHESION Y EL
ESFUERZO DE EQUIPO, CANALIZA LOS CAMINOS HACIA LAS METAS, REDUCE
EN LA MEDIDA POSIBLE LAS PRESIONES Y CONTROLES EXTERNOS, SE ES--
FUERZA POR OFRECER OPORTUHNIDADES DE SATISFACCION PERSONAL EN EL-
DESEMPERQ DEL TRABAJO Y EN GENERAL AL HACER QUE LAS EXPECTATIVAS

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

CONSIDERAHMOS QUE EL MODELO DE META Y CAMINO ES EXCELENTE, PERO -
DEBEN HACERSE MUCHQ MAS PRUEBAS ANTES DE SER ADOPTADC POR LOS AD
HINISTRADORES, EN VIRTUD DE QUE ES RELATIVAMENTE NUEVO Y POR LO-

TANTO SE PUEDE CAER EN DEMASIADOS ERRORES AL IMPLANTARLO.
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2.3 LA IBPORTANCIA DE.LA COBUNICACION

EL MEDIO POR EL CUAL LA GENTE SE PUEDE ENTENDER, ES A TRAVES DE -
LA COMUNICACION, YA S?A EN FORMA ORAL, ESCRITA Y EN FORMA NO VER-
BAL.

PERO ANTES DE EHPEZAR, ES NECESARIO PARTIR DE LO QUE ENTENDEMOS--
POR EL CONCEPTO DE COMUNICACION :
'* COMUNICACION ES LA TRANSFERENCIA DE INFORMACION DEL EMISOR AL -~

RECEPTOR DE MANERA QUE ESTE LO COMPRENDA "

LA FUNCION DE COMUNICACION ES ABSQLUTAMENTE ESENCIAL EN CUALQUIER
ORGANLSMO SQCHIAL, EN VIRTUD OE QUE ES UN MEDIC A TRAVES DEL CUAL-
S5E PUEDEN LOGRAR HETAS, ASY COMO ORGANRIZAR LAS ACTIVIDARES QUE SE
LLEVAN A CABO, PERO TAMBIEN NOS VA A SERVIR PARA MODIFICAR EN LA-
MAYQRIA OE LOS CAS0S, LA CONDUCTA DE LOS INDIVIDUOS QUE INTEGRAN-
UNA ENTIDAD, TRATESE OE UNA TGLESIA, OE UNA FAMILIA, UN HOSPITAL-
0 UNA EMPRESA.

SU IMPQRTANCIA RADICA FUNDAHENTALMENTE, EN QUE ES UN [NSTRUMENTO-
POR MEDIO DEL CUAL SE PUEDEN ENLAZAR LOS ESFUERZOS HUMANOS PARA -
LOGRAR DETERMINADOS OBJETIVOS EN FORMA COMUN Y QUE SIN LA COMUN!-
CACTON, SERtA IMPOSIBLE LLEVAR A CABO EL CAMBIO Y LA COGRDINACHION
EN UNA ACTIVIDAD GRUPAL.
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LA COMUNFCACION EN SV, TIENE DEHASIADOS OBJETIVOS POR ALCANZAR,-

PERO PARA EL FIN QUE PERSEGUINOS CON EL PRESENTE TRABAJO, DIRE--
HOS QUE EL PRINCIPAL, ES LA UTILIZACION DE ESTE HEDIO PARA DIRI-
GIR, GUIAR, HOTIVAR Y CREAR UN CLIMA EN EL QUE LAS PERSONAS —=--
DESEEN CONTRIBUGR CON SU ESFUERZO AL BUEN DESARROLLO DE UNA ENTL

DAD, AS! COMO EVALUAR EL DESEMPERO DE ESTAS PERSONAS.

HO SOLAHENTE LA COMUNICACION FACILITA LAS FUNCIONES DE LA ADMI--
NISTRACION, SING QUE ADEMAS RELACIONA A LA EMPRESA CON SU MEDIO-
AMBIENTE EXTERNO, ES DECIR, DEBEN FI1JAR EL TONO APROPIADO PARA -
UNA COMUNICACION EFECTIVA; PERO NO SOLO DE ELLOS ES ESTA RESPON-
SABLLEDAD, SINO QUE ADEMAS DEBEN DE COMPARTIRLA TODOS LOS INDIVY

DUOS DE LA EHMPRESA.

UN MODELO SIMPLE DE COMUNICACION SERIA'EL QUE ILUSTRAHOS A CONT)!

NUACION

EM Lsok——-—-—(» HENSAJE ————F~RECEPTOR

RETI_IOI\LIHENTFHZIONQ—'—'-J

LOS SENTIDOS EN QUE FLUYE LA COMUNHICACION EN UNA EMPRESA SON :
1) EN FORMA DESCENDENTE, QUE CONSISTE EN QUE LOS SUPERIORES ---
TRANSMITEN LA INFORMACION A LOS SUBORDINADOS, 2) EN FORMA ASCEN-
DENTE, DE LOS SUBORDINADOS FLUYE LA INFORMACION HACIA SUS SUPE--
RIORES, Y

3}ER FORMA HORIZONTAL, ES DECIR, LA IRFORMACION VA A PASAR DE UN
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PUESTO A OTRO 0 DE UN DEPARTAMENTO A OTRO PERO EN EL MISHO NIVEL-

JERARQUICO Y 4) EN FORMA DIAGONAL, QUE CONSISTE EN QUE LA INFORMA
CIONvVA A SER TRANSHITIDA ENTRE DIVERSOS HIVELES JERARQQICOS, SIN

QUE EXISTA UNA RELACION DIRECTA ENTRE SUPERIORES Y SUBORDINADOS,

DESGRACIADAMENTE EXISTEN DIVERSOS PROBLEMAS POR LOS CUALES NO SE-
PUEDE LOGRAR UNA COMUNICACION EFECT!VA, PROBLEMAS TALES COMO LA -
INTERFERENC LA -DEL MEDIQ AMBIENTE EN EL QUE SE DESARROLLA LA MISHA,
UN MENSAJE IMPRECISO, EL USO DE SIMBOLOS AMBIGUOS, LA FALTA DE --
ATENCION AL RECEPTOR, LA CARENCIA DE TIEMPO PARA QUE SE LLEVE A -
" CABO 0 SIMPLEMENTE LA FALTA DE [NTERES DE LOS DIRIGENTES PARA TE=
NER UNA COMUN|CACION EN FORMA PERMANENTE CON SUS SUBORDINADOS PA-

RA TRATAR SUS PROBLEMAS TANTO LABORALES COMO PERSONALES.

AL CQMIENZO DE ESTE SUBCAPITULO, HABLAMOS SOBRE COMUNICACION DE =~
TIPQ ORAL, ESCRITA Y NO VERBAL, PERO PARA COMPRENDER HEJOR ESTOS-
TERMINOS DIREHOS QUE LA COMUNICACION ORAL ES AQUELLA QUE SE LLEVA
A CABO EN FORMA DIRECTA Y OFRECE UNA RETROALIMENTACION [NMED!ATA;
SE DICE QUE EL 75% DE LA INFORMACION QUE FLUYE DENTRO DE LAS ORGA
NIZACIOHES 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-

S0 MALA REDACCION, LO CUAL PUEDE CREAR CONFUSIONES EN SU COMPREN
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~SION. Y SE PUEDE PERDER DEMAS|ADD TIEMPO EN SU ELABORACION 0 EN- -
SU-RECEPCFON; LO:CUAL PROVOCARIA QUE LA INFORMACION CONTENIDA SE-

CONVIERTA EN OBSOLETA.

Y FINALMENTE, LA COMUNICACION NO VERBAL QUE CONSISTE EN EXPRESIO-
NES FACIALES 0 GESTOS CORPORALES Y QUE EN MUCHAS OCASTONES APOYA-
A LA COMUNICACION VERBAL, PORQUE CON FRECUENCIA LAS ACCIONES Dt=-
CEN MAS QUE LAS PALABRAS, UN EJEMPLO BIEN CLARD SERIA EL DE UN DI
RIGENTE QUE CUANDO AL LLEGAR A SU TRABAJO SALUDA CON UNA SONRISA-
A SUS EMPLEADOS, PROVOCA EN ELLOS UNA REACCION POSITIVA QUE LOS -

HACE SENTIR BIEN EN ESE MOMENTO.

ES PRECISO QUE LOS ADMINISTRADORES NO SOLAHMENTE CONSIDEREN LA CO-
MUN{CACION COMO UN INSTRUMENTO PARA RESOLVER LOS PROBLEMAS QUE --
AQUEJAN A LA ENTIDAD 0O A UNA AREA ESPECIFICA, SIND QUE ADEMAS LA
DEBEN DE UTILIZAR COMO UN MEDIO PARA CREAR UN CLIMA DE CONFIANZA-
Y DE APERTURA A LOS PROBLEMAS PERSONALES DE LOS TRABAJADORES, POR
QUE EN LA HEDIDA EN QUE ESTOS PUEDAN MANIFESTAR AL MAXIMO SUS IN-
QUIETUDES, LO MAS PROBABLE ES DE QUE LLEGUEN A SENTIRSE COMPRENDL

(7
DOS Y AYUDADOS EN UNA SITUACION DADA, J

EL LIDER DEBE SABER ESCUCHAR Y DEMOSTRAR UN lﬁTERES POR ESTOS PRO
BLEMAS, PFERO LO MAS IMPORTANTE ES OFRECER SU APOYQ INCONDICIONAL-
PARA LA RESOLUCION DE LOS MISMOS; EL RESULTADO QUE ESTO PROVOCARA,
SERA UNA REACCION SEGURAMENTE POSITIVA EN LOS EMPLEADOS EN EL AS-
PECTO LABORAL Y QUE SE REFLEJARA EN UN TRABAJO BUEND Y DE HEJOR -

CALIDAD,

{7
DRUCKER,Peter,El Ejecutivo Eficaz.

Buenos Aires: Sudamerica, 1975
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‘POR TANTO, PARA QUE SE LOGRE UNA COMUNICACION EFICAZ, EL DIRIGENTE-
DEBE SEGUIR UNA SERIE DE LINEAMIENTOS TALES COMO : SABER ESCUCHAR--
‘_SIN’1NTERRUHPlR,rEVITAR DISTRACCIONES, PONERSE EN EL LUGAR DE QUIEN
HkBLA, MOSTRAR INTERES EN EL ASUNTO, MOSTRAR PRUDENCIA EN LAS CRITL
CAS:Y ARGUMENTOS, HACER PREGUNTAS, HACER QUE LA OTRA PERSONA SE =--

SIENTA COﬁObA Y COH CONFIANZA Y POR ULTIMO MANTENER LA CALHMA.

"QUIZAS AUR EXISTAN HAS, PERO POR EL MOMENTO ES RECOMENDABLE SEGU!R-
ESTOS Y LO HAS [MPORTANTE, SENTIR DE VERDAD LOS PROBLEMAS QUE AQUE_
JAN A SUS TRABAJADORES Y OFRECER EN TODO MOMENTO 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 DIRIGENTE SE ENCUENTRE LIBRE DE --
TODA INTERRUPCION EXTERNA A LAS MISHMAS; OFRECER QUIZAS UN CAFE A --
LOS ASISTENTES E INTERCAMBIAR IDEAS EN FORMA ABIERTA PARA QUE ESTOS
MANIFLIESTEN SUS PREOCUPACIONES, PROBLEMAS E INQUIETUDES, YA SEA DE-

TIPO LABORAL 0 PERSONAL.

QUEREMOS HACER HINCAPIE DE LA GRAN TRASCENDENCIA QUE TIENE EL ORGA-
NIZAR REUNIONES DE ESTA CLASE, POR LO QUE HEMOS DEDICADO EL ULTIMO-
CAPITULO 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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3.1 LA CAPACITACION COHO [NSTRUMENTO GENERADOR DEL CAMBIO ORGANI-

ZAC IONAL

UNA DE LAS FUNCIONES MAS IMPORTANTES QUE EXISTEN DENTRO DE LA AD-
MINISTRACION DE PERSONAL, ES LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAHIENTO,
EN VIRTUD DE CONSIDERARSE COMQO INSTRUMENTOS GENERADORES DEL CAM--

B10 ORGANIZACIONAL Y DEL CAMBIO CONDUCTUAL.

AUN CUANDO DETERMINADAS EMPRESAS SE ENCUENTRAN OPERANDO EN LAS ME
JORES CONDICIONES, SIEMPRE ES NECESARIO DEFINIR UN PROGRAMA DE CA
PACITACION QUE CONTR[BUYA AL LOGRO DE UN ALTO NIVEL DE PRODUCTIVEL

DAD, EFICIENCIA Y CALIDAD EN EL TRABAJO DEL PERSONAL.

LOS PRINCIPALES MOTIVQOS POR LOS CUALES UNA EMPRESA DEBE PROPORCIO
NAR CAPACITACION A SUS TRABAJADORES SON :

- CUANDO INGRESA UN NUEVO TRABAJADOR A LA EMPRESA

- CUANDO UN TRABAJADOR CAMBIA DE PUESTO

- POR UN CAMBIO EN LOS SISTEMAS O PROCEDIMIENTOS

- POR CORRECCION DE FALLAS CUANDO ESTAS MISMAS SE PRESENTAN EN EL
DESARROLLO DE ALGUNA LABOR

(8
- POR UNA REQRGANIZACION ENTRE OTRAS

CONSIDERAMOS QUE EL CAMBIC POR MEDIO DE LA CAPACITACION, ES MUY -

IHPORTANTE, PORQUE EN ULTIMA INSTANCIA TIENE POR OBJETO MODIFICAR

(8) REYES Ponce,Agustfin,Administracién de Personal

México : Limusa, 1980.

-
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LAS ACTITUDES, LOS VALORES Y EL COMPORTAMIENTO DE LAS PERSONAS, ES

DECIR, LOGRAR UN CAMBIO DE TIPO CONDUCTUAL EN ELLAS, PERO POR OTRO
LADO, TAMBLEN TUENE COMO FIN EL DESARROLLAR UHA ORGANIZACION HAS -

ABLERTA Y ESTABLE DENTRO DEL MEDIO EN EL QUE SE DESENVUELVE,

PARA ELLO, ES NECESARI0 CONOCER PREVIAMENTE, CUALES SON LAS NECESL
DADES POR LAS QUE SE DEBE IHPARTIR DICHA CAPACITACION, Y TENER PRE
SENTE TAHBIEN, LA CAPACIDAD DE APRENDIZAJE OE AQUELLOS QUE VAN A -

PARTLCIPAR EN EL PROGRAMA,

LA FLNALIDAD POR LA CUAL SE PRESENTA ESTE CAPITULO, ES PARA DEMOS-
TRAR LA GRAN TRASCENDENCIA QUE TULENE EL PROPORCIONAR CAPACITACION-
Y ADIESTRAMIENTO PARA LA OBTENCION DE LA PRODUCTIVIDAD DENTRO DE -
LAS EMPRESAS Y POR OTRO LADO, LA INFLUENCIA QUE TIENE SOBRE LA MO-
TIVACION DE LA GENTE.

DE HECHO, LA CAPACYTACION Y EL ADIESTRAMIENTO EN TERMINOS ECONOMI-
€0S, RESULTAN SER MUY COSTOS0S, 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-
VANCIA ES NECESARTA PARA TENER UN MAYOR CONTROL DE LAS ACTIVIDADES
QUE YA SE ESTAN REALIZANDO,

EL CAHBIO QUE SE PRETENDE ALCANZAR, NO INVOLUCRA UNA TRANSFORMA---
CION PARCIAL 0 TOTAL DE LA PERSONALIDAD DEL INDIVIiDUO, ES DECIR, -
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UNICAHENTE SE LIMITARA DICHO CAMBIO A MODIFICAR EN LA HEDIDA DE-

Lo beIBLE; LAS ACTI{TUDES Y El COMPORTAMIENTO DE AQUEL CON RES--
éEC}O AL TRABAJO QUE DESEMPERA; SE PUEDE DECIR QUE UNA FORMA DE-
MOTIVARLO, ES A TRAVES DE DEMOSTRARLE Y ASEGURARLE MEJORES EXPEC
TATIVAS DE CRECIHIENTO Y DESARROLLO PERSONAL, PERO SE REQUIERE -

QUE TENGA El SUFICIENTE INTERES Y PREDISPOS1CION PARA PARTICIPAR.

EXISTEN UN SINNUMERO DE METODOS PARA LLEVAR A CABO LA CAPACITA--
CION Y EL ADIESTRAMIENTO, Y QUE ACTUALMENTE SE APLICAN DE“TRO DE
LAS EMPRESAS, ALGUNOS DE ELLOS SON : LAS CONFEREHCIAS, LAS DISCU
SIGNES EN GRUPO, EL METODC DE CAS05, LOS SIMULACROS ADMINISTRATI
V0S, LOS SEMINARIOS, LAS LECTURAS DIRIGIDAS, LOS Vl?;ES DE ESTU-

DIO Y LOS CURSOS INTERNOS Y/0 EXTERNOS ENTRE OTROS.

LOS TIPOS DE AYUDAS DIDACTICAS QUE SE PUEDEN UTILIZAR SON : LAS-
PELICULAS CON O SIN SONIDO, LOS CARTELES, MANUALES, GRAFICAS Y -
BOLETINES, LAS TRASPARENC!AS, LAS GRABACIONES, LO0S RETROPROYECTO
RES, EL PROYECTOR DE CUERPOS OPACOS, EL ROTAFOLIO, LAS FOTOGRA--
FIAS Y EL PIZARRON, TODOS ESTOS INSTRUMENTOS AYUDAN EN UN MOMEN-
T0O DADO, A COMPRENDER MEJOR LAS IDEAS Y A UNIFICAR ASIMISMO, LAS

INTERPRETACIONES QUE SE HAGAN DE LAS MISHAS.

CUANDO SE LLEVE A CABO LA IMPLANTACION DE NUEVOS SISTEMAS Y/0 --

PROCEDIMIENTOS EN UNA ORGANIZACION A TRAVES DE LA CAPACITACION,-

(9) ARIAS Galicia,Fernando(Coordinador),Administracidn de Recur-

505 Humanos.
México + Trillas, 1986(2a.ed.16 reimp.)
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ES DE ESPERARSE QUE LA GENTE MANIFIESTE UNA RESISTENCIA AL CAMBIO,

POR TANTO, PREV]AHéNT; ES NECESARIO COMUNICAR A LAS PERSONAS INVO-
LUCRADAS LOS OBJETIVOS QUE PRETENDEN ALCANZAR CON DICHAS HODIFICA~
CIONES; AQUI ES DONDE SURGE LA HABILIDAD DEL LIDER PARA SABER HOT |
VAR Y CONVENCER AL TRABAJADOR DE QUE SU COLABORACEON Y PARTICIPA--
CION ES ESENCIAL PARA LOGRAR UN CAMBIO BENEFICO PARA TODA LA ORGA-

MIZACION EN GEMNERAL.

LOS METODOS QUE SE PUEDEN UTILIZAR PARA HACER FRENTE A LA RESISTEN
CIA AL CAMBIO SON SEIS :

- LA EDUCACION, QUE SE REFIERE A DAR A CONOCER TODA LA INFORHACION
NECESARIA ACERCA DE LA CAUSA Y EFECTO DEL CAMBIO.

- LA FACILITACION, QUE CONSISTE EN DAR LAS COSAS CLARAS, PRECISAS,
OFORTUMAS Y UTILIZAR EL MEDIG DE COMUNICACION QUE ESTE A NUESTRO
ALCANCE.

= LA PARTICIPACION, ES DECIR, BOTIVAR Y HACER PARTICIPES A LAS PER
SONAS QUE SE VERAN AFECTADAS POR EL CAMBIO,

- LA MANIPULACION,O SEA, MANEJAR A LA GENTE AFECTADA DE TAL FORMA-
QUE SE CONVENZA.

~ LA NEGOCIACION, QUE SE DA GENERALMENTE CUANDO EXISTEN DOS FUER--
ZAS 0 PODERES Y

- LA COACCION 0 LA FUERZA.

EN ULTIMO TERMINO, SERA LA SITUACION LA QUE DETERHENE LA FORMA 0 -
EL METODO QUE DEBE UTILIZARSE EN UN MOMENTO DADO.
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ACTUALMENTE, LOS ALTOS DIRIGENTES CONSIDERAN QUE LA CAPACITACION-
Y EL ADIESTRAMIENTQ SON HUY COSTOSOS EN TERHINOS ECONOMICOS, IDEA
QUE RECHAZAHOS DEFINITIVAMENTE, EN VIRTUD DE QUE NO SIGNIFICA UN-
:GASTO SINO URA INVERSION A LARGO PLAZO, Y CUYOS RESULTADOS SE VE-

RAM TANTQ EN TERMINOS CUALITATIVOS COMO CUANTITATIVOS,

POR CONSIGUIENTE, LA GENTE SE VERA MAS MOTIVADA A LOGRAR PUESTOS-
DE MAYOR JERARQUIA Y EL RESULTADO QUE TENDRA LA ORGANIZACION, SE-
RA UN ALTO NIVEL DE PRODUCTIVIDAD, EFICIENCIA Y CALIDAD EN EL TRA

BAJO DE SU PERSONAL,



. CAPITULO 4

CIRCULOS DE CALIDAD




EL EQUIPO SE DEFINE COMO UN NUMERO DE PERSONAS ASOCIADAS EN TRABA-
J0°Y 'CUYD 0BJETIVO ES LLEVAR A CABO UNA ACCION CONJUNTA EN FORMA -
EFECTIVA Y EXITOSA. LA FORHA DE EHPEZAR, ES HACER QUE LAS PERSONAS
COMPARTAN SUS IDEAS SOBRE SUS PROPIOS TRABAJOS CON SUS COMPAREROS-
A SU VEZ, GENERAR UN CUMULO DE IDEAS PRACTICAS Y FACILES DE IMPLAN
TAR, PARA MEJORAR LA CALIDAD Y LA PRODUCTIVIDAD O PARA REDUCIR --

COSTOS.

UN EQUIPO TAMBIEN ABRE NUEVOS CANALES DE COMUNICACION Y LOGRA QUE-

CADA INDIVIDUO TRABAJE PARA EL LOGRO DE UN OBJETIVO COMUN.

CUANDO SE PROMUEVE LA CREACION DE EQUIPOS DE TRABAJO, DEBEN PROPQR
CIONARSE LOS CONQCEIMIENTOS, METODOS Y TECNICAS INDISPENSABLES PARA
LA SOLUCION CREATIVA DE LOS PROBLEMAS, PARA QUE DE ESE MODO EL GRU
PO PUEDA UIDENTIFICAR EFECTIVAMENTE LAS OPORTUNIDADES PARA UN HMEJO-

RAMIENTO.

UN EQUIPO PONE EN PRACTICA UN PROCESO DE SOLUCION DE PROBLEMAS, =--
BRINDA A CADA MIEMBRO LA OPORTUNIDAD DE QUE SUS COMPAREROS RECONOZ
CAN SUS HABILIDADES Y CREATIVIDAD. ESTO AYUDA A SATISFACER LAS NE-
CESIDAbES DEL EGQ, ASI| COMO LAS MISMAS NECESIDADES DE LA ORGANIZA-

CION,
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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 OESEHMPERO. A LAS PERSONAS LES GUSTA EL DESAFIO Y ---
CUANDO LGS DIRIGENTES LO CONDUCEN ADECUADAHMENTE, CON FRECUENCLA-

EXCEDEN LAS EXPECTATIVAS €N EL DESEMPENOQ.

EL TRABAJAPOR, ES EL RECURSO MAS IMPORTANTE OE UNA ORGANIZACION.
ES UN RECURSO DISPONIBLE Y BiCD, ENTRE TODOS LO5 ACTIVOS DE UNA-
EMPRESA, EL RECURSO HUMAND ES EL UNICO ACTIVD QUE SE VALORIZA, -

TODOS LOS DEMAS SUFREN DEPRECIACION,

St BIEN NO ESTAN OESARROLLADOS, CONSTITUYER UN ACTIVO CON uN PO-

TENCIAL ENORME PARA CONTRIBUIR A UNA MAYOR PROOUCTIVIDAD.

ESTE POTENCIAL SE [DENTIFICA RAPIDAMENTE CON LAS CARACTERISTICAS
DE UN TRABAJADOR SUMAMENTE PRODUCTIVO, QUIEN TIENE BUENOS ATRIBU
TOS PARA Ei DESEMPERO DE SU LABOR, ESTA MQTIVADO, POSEE UNA <--
ORIENTACION POSITIVA EN Sy PUESTO, ES MADURD, INTERACTUA £ON ---
EFECTIVIDAD Y ESPEAA LIBERAR TODG SU POTENCIAL CREATIVO EN EL MO

MENTO QUE SE LE BRINDE UNA OPORTUNIDAD.

LOS TRABAJADORES SIENTEN UN PROFUNDO DESEO DE SER MIEMBROS DE UN
GRUPO, QUIEREN ASOCIARSE CON OTROS INDIVIOUOS POR CUESTIONES DE~
INTERES COMUN, QUIEREN SENTIARSE PARTE OE LA EMPRESA, QUISIERAN -
TENER ALGUNHA FORMA DE EXPRESARSE, REUNIRSE CON LA GERENCIA Y SER

PARTICIPES EM LA TOMA DE DECISIONES,
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MUCHOS TRABAJADORES DEBEN' COLABORAR AMPLIAMENTE EN EL TRABAJO DE
LOS DEMAS Y POR'LO MISHO, SLENTEN UNA GRAN SATISFACCION PERSONAL
QUE LOS HOTIVA A DESARROLLAR TODO SU POTENCIAL CUANDO SE LES TIE

'ME EN:CUENTA Y SE LES RECONOCE SU LABOR.

PARA LOGRAR TODO LO ANTERIQR Y PERMITIR UNA PARTICIPACION DEL --
TRABAJADOR, SE HA VENIDO DESARROLLANDO UNA TECNICA QUE BUSCA LO-
GRAR DICHA PART!CIPACION EN TODOS LOS NIVELES DE UNA ORGANIZA=-=--
CION, EN DONDE LOS TRABAJADORES TRATAN DE IDENTIFICARSE CON LA -~
EMPRESA A LA QUE PERTENECEN Y PROCURAN EL COMPROMISO CON LA TOMA

DE DECISIONES EN GRUPO.

EL PROCESQ DE CAMBIO QUE GRADUALMENTE CREA ESTE AMBIENTE, ES EL~-
PROCESO DENOMINADO ''CiRCULOS DE CALIDAD" , Y QUE CONSISTE BASICA
MENTE EN LA [NTEGRACIQON DE UN GRUPO DE CUATRO A DIEZ EMPLEADOS -
QUE REALIZAN TAREAS SIHILARES Y QUE REGULARMENTE SE REUNEN EN HO
RAS DE TRABAJO, PARA |DENTIFICAR LAS CAUSAS DE LOS PROBLEMAS DE~

SUS LABORES Y PROPONEN SOLUC!ONES A LA GERENCIA,

ES UN FGRO CUIDADOSAHMENTE ESTRUCTURADO QUE ESTIMULA A LOS EMPLEA
D0S A PARTICIPAR EN LAS DECISIONES QUE AFECTAN A SUS LABORES, --
ADEMAS DE CONSIDERARSE UNA PODEROSA TECNICA HMOTIVACIONAL 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 HEJO-

RAMIENTO DE LA CAL!DAD.
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APROVECHAN: EL POTENCIAL [HTE

- L0S CIRCULOS DE ‘CALIDAD PROMUEVEN UN ESTILO GERENCIAL ORIENTADO-

AkaifPERSONA$; QUE RESPETA LA INTELIGENCIA DE CADA UNO DE ELLOS

Y-ESTIMULA  SU CREATLVIDAD.

'UNiESfILb QUE ESCUCHA LAS RECOMENDACIONES DE LOS TRABAJADORES Y-
LES BRINDA LA OPORTUNIDAD DE UN CRECIMIENTO PERSONAL, AUTORRESPE
TO, AUTOESTIMA, AUTORREALLZACION Y LOGROS EN EL TRABAJO, €5 UN -
ESTILO DE LIDERAZGO EFECTIVO}’O)
EL DESARROLLO DE LOS CIRCULOS DE CALIDAD, GENERA COMO RESULTADO-
UNA HAYOR CONFIANZA Y RESPETO MUTUO ENTRE LOS EMPLEADOS, UNA AT-
MOSFERA DE COOPERACION Y EL LOGRO DE UNA ORGANIZACION ORGULLOSA,

PRODUCTIVA Y RENTABLE.

EL TRABAJADOR PIENSA QUE S! 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 TODA -
SU POTENCIALIDAD, CON LO CUAL SE SENTIRA MAS INTERESADO Y ORGU--

LLOSO DE SU TRABAJC.

(10) THOKPSON,Philip, Circulos de Calidad
california : Lasser Press, 1982.
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LA GERENCIA DEBE HACER HINCAPLE EN LOS ALTOS ESTANDARES, EN COMY

NICACIONES EFECTIVAS Y EN EL RESPETO POR LOS INDIVIDUOS, NECESI-
TAN EXPLICARLES fON SINCERIDAD LAS OPORTUNIDADES Y PROBLEMAS DE-
LA EMPRESA Y DETALLAR COMO ESTAS SITUACIONES AFECTAN EL PROPIO -

INTERES INDIVIDUAL DEL TRABAJADOR.

ENSEGUIDA, SE INICIA LA BUSQUEDA DE UN AGENTE DE CAMBIO, EL CUAL
DEBE FOMENTAR EN LOS LIDERES Y MIEMBROS DE LOS C{RCULOS, LA PREQ
CUPACION POR LA CALIDAD Y LA CREENCIA DE QUE SU CONOCIMIENTD Y -
HABIL{DAD CREARAN UN éAHBlD BENEFICO PARA TODA -LA ORGAN!ZACION -

EN GENERAL.

EL TERMINO "CIRCULO DE CAL{DAD" , ESTA INTEGRADO POR DOS FACTO--
RES BAS{CAMENTE : PRIMERO, EL DE ESTRUCTURA QUE ES FUNDAMENTAL--
MENTE, LA.FORHA COMO ESTA INTEGRADO EL GRUPO, DE ACUERDO A LA PO
S1CION QUE GUARDAN TODOS LOS MIEMBROS DE LA ORGANIZACION.

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

SIGUIENTES :

1.- IDENTIFICACION DE PROBLEMAS Y DISERO DE SOLUCIONES PARA MEJQ
RAR LA CALIDAD Y LA PRODUCTIVIDAD.

2.- EXPLEICAR EN UNA EXPOSICION A LA GERENCIA, LA SOLUYCION PRO=--
PUESTA POR EL GRUPO, CON EL FIN DE QUE LOS GERENTES Y EXPER-
TOS TECNICOS QUE ESTEN RELACIONADOS CON €L ASUNTO, DECIDAN -

S| SE PUEDE PONER EN PRALTICA 0 NO,
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RGANIZACION EN ==

GENERAL.

4.~ EVALUACION DEL EXITO DE LA PROPUESTA POR PARTE DEL CIACULO-

Y DE LA ORGANIZACION.

V LA iNTRODUCCIDN DE LOS CIRCULOS DE CALIDAD EN UNA EMPRESA, DEBE
SEGUIR UNA SECUENCIA DE PASOS 0 ETAPAS BASICAS EMPEZANDO EN PRE
MER LUGAR, CON LA CREACION DE UNA OFICINA EXCLUSIVAMENTE PARA -
LOS CLRCULQS DE CALIDAD, ENSEGUIDA, PREPARAR LOS PROGRAMAS DE =~
CAPACITACION PARA TODOS LOS MIEMBROS DE LA EMPRESA, POSTERIOR--
MENTE OBTENER LA APROBACION DE LA ALTA GERENC!A PARA SU INSTITU

CIONALIZACION E IMPLANTACION,

PERG PARA ALCANZAR EL EX!TO EN LA {MPLANTACION DE LOS CIRCULOS-
DE CALIDAD, ES NECESARIA LA PARTICIPACION ACTIVA DE TODA LA EH-
PRESA, LO QUE SIGNIFICA QUE LA ALTA GERENCIA DEBE ESTAR TOTAL--

MENTE INFORMADA AL RESPECTO Y BRINDAR SU RESPALDO.

POR 1.0 GENERAL, AL OBTENER LA APROBACION DEL PROGRAMA DE OS --
CIRCULOS DE CALIDAD, LOS AGENTES DE CAHBIO SE APRESURAN DEMASIA
DO SIN MEDITAR ACERCA DEL OBJETIVO FINAL Y DE LA MANERA DE AL--
CANZARLO. EL HETODO MAS RAZONABLE CONSISTE EN TOMARSE EL TIEMPO
NECESARIO0 PARA DEFINIR UN OBJETIVO Y DESPUES DESARROLLAR LA ES-

TRATEGIA PARA LOGRARLO ANTES DE FORMAR EL PRIMER CIRCULO,

UNA VEZ QUE HA SIDO APROBADA LA LNTRODUCCION DEL CONCEPTO DE --
CIRCULOS DE CALIDAD, EL SIGUIENTE PASQ ES EXPLICARLO DETALLADA-

HENTE.
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€S NECESARIOALENTAR ‘A LOS GERENTES A QUE CONSIDEREN EL PROCESO -
DE LOS 'crlRcu'\.b's'""ns,lV:AL'l'oAu"cono LO QUE ES ER REALIDAD : UNA PRAC-
TUCA'0- SISTEMA GERENCIAL, QUE SERVIRA PARA HODIFICAR LA HANERA DE
ADHINISTRAR Y DE CAMBIAR LA NATURALEZA DE LAS RELACIONES ENTRE -~

LOS M1SHOS EMPLEADOS, SUPERVISORES Y GERENTES.

UNA VEZ QUE LA GERENCIA HAYA DECIDIDO PROCEDER A LA INTRODUCCION-
DE LOS CIRCULGS DE CALIDAD, EL SIGUIENTE PASO CONSISTE EN INTE---
GRAR UN PATROCINADOR PARA EL PROGRAMA Y QUE DEBE DE FUNGLIR COMO -
EL REPRESENTANTE DEL COthE DE DIRECCION., OICHO PATROC|NADOR DEBE
RA ASISTIR CON REGULARIDAD A LAS REUNIONES DEL CIRCULO, ADEMAS DE

QUE DEBE DE CUMPLIR CON TRES FUNCIONES ESENCIALES QUE SON :

- VIGILAR QUE LOS INTEGRANTES PONGAN EN PRACTICA LO QUE HAN APREN
DIDO DURANTE SU CAPACITACION Y PORQUE RECIBAN LA INSTRUCCIONK NE
CESARLA DENTRO DEL CIRCULO.

- CONTROLAR LAS ACTIVIDADES DEL CIRCULO CON EL FIN DE GARANT!ZAR-
QUE LOS MIEMBROS CUMPLAN CON LAS REGLAS DEL PROCESO Y NO DISTOR
SIONEN SU PROPOSITO.

-~ GARANT!ZAR QUE EL SUPERVISOR NO DOMINE N! REPRIMA A LOS DEMAS =

MIEHBROS,

ES INDISPENSABLE CAPACITAR EN FORMA ADECUADA A LAS PERSONAS QUE -
INTEGRAN UN CIRCULD DE CALIDAD, SOBRE SUS NUEVAS FUNCIONES, SOBRE

LO QUE DEBEN HACER Y DECIR, CUANDO Y COMO,
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- DICHA CAPACITACION PERSIGUE UNA SERlElDE,bBJETiV0§ PRlHORDlALES, ;

"ALGUNOS DE ELLOS SON :

DAR A CONOCER A LOS PARTICIPANTES, §L7PROCE§O'pE_LOS CIRCULOS-

DE CALILDAD Y LAS VENTAJAS .QUE CONLLEVA TANTO PARA ELLOS COMO -

PARA LA EMPRESA. '

-~ DESPEJAR CUALQUIER TEMCR 0 DUDA QUE PUEDAN TENER ACERCA DE =~

~LOS CtRCULOS DE CALIDAD.

- CONVENCER A LOS PARTICIPANTES PARA QUE SE OFREZCAN COMO VOLUN-
TAR10S.

- PREPARARLOS PARA DESENPERAR SU PAPEL COMO MIEMBROS DE UN CIRCU

LO DE CALIDAD.

UNA VEZ ESCOGIDA LA ESTRATEGIA INICIAL DE LA INTRODUCCION DEL -~
PROGRAMA, DESARROLLADOS LOS CURSOS DE CAPACITACION REQUERIDOS Y-
PREPARADA LA EMPRESA, EL AGENTE DE CAMBIQ ESTA LISTO PARA RECLU-
TAR A LOS MIEMBROS DE LOS CIRCULOS DE CALIDAD E IMPARTIRLES CAPA

CITACION.

LA REUNION PARA FORMAR UN CIRCULO DEBE SER 0BLIGATORIA. EN ESTA,
EL SUPERVISOR Y EL ASESOR PRESENTAN EL CONCEPTO DE LOS CHiRCULOS-
DE CALIDAD, LQS BENEFICIOS PARA LOS EMPLEADOS Y PARA LA EMPRESA-

Y LAS REGLAS DEL PROCESO.

A CONTINUACION SE DEBE (NVITAR A TODOS LOS QUE TENGAN INTERES EN
PARTICIPAR EN EL CURSO, A QUE HABLEN CON EL SUPERVISOR ANTES DE-~

LA FECHA QUE SE HAYA F1JADO PARA SU INICIACION.
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UNA VEZ FORMADQS LOS CLRCULOS DE CALIDAD Y PREPARADO EL HATERIAL-

ADQUIRIDO PARA SU ADECUADO FUNCIONAMIENTO, ES TAREA DEL AGENTE DE
CAMBIO EN CONJUNTO CON EL INSTRUCTOR © LIDER, BRINDAR AL EQUIPO -
RECIEN FORMADO, LA ORIENTACION, APOYO Y ENTRENAMIENTO NECESARIDS-~
PARA APROVECHAR AL MAXIMO SU POTENCIAL CREATIVO PARA LA SOLUCION-
DE PROBLEMAS IMPORTANTES.

EL AGENTE DE CAMBI0 Y LOS (NSTRUCTORES DEBEN DEDICAR LA MAYOR PAR
TE DEL TIEMPO A RESPALDAR Y DAR FORMA A UN LIDERAZGO EFECTIVO DEN
TRO DE LOS CURCULOS. LA OFICINA DE LOS CIRCULOS DEBE DEJAR MUY EN
CLARO, QUE SOLAMENTE PODRA SER JEFE DE CIRCULO, EL LIDER DE QRUPO

DE TRABAJO, EL SUPERVISOR 0 UN EHMPLEADO.

LA OFICINA DE LOQS CIRCULOS DE CALIDAD, DEBE INSISTIR CLARAMENTE =
EN QUE LOS MIEMBROS DEL CIRCULO ESCOJAN LOS TEMAS QUE DESEAN, ASI
COMO SELECCIONAR LOS PROBLEMAS QUE QUIEREN SOLUCIONAR Y LAS MEJO-
RAS QUE QUIEREN LLEVAR A CABO Y QUE ES FUNDAMENTAL PARA EL E*ITD-
DE LOS MISMOS.

PARA DAR SQLUCIQN A LOS DIFERENTES PROBLEMAS SUELE UTILIZARSE EL-
PROCESQ CREATIVO DE DIEZ PASOS Y QUE SON £0OS QUE A CONTINUACION -
PRESENTAMOS

- BUSQUEDA DEL PROBLEMA

- BUSQUEDA DE LOS HECHOS

- DEFINICION DEL PLANTEAMIENTO ESPECIFICO DEL PROBLEMA

- IDENTIFICACION DE LAS CAUSAS
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- RECOP[LACLON DE DATOS

- ARALISIS DE PARETO

- BUSQUEDA DE LA SOLUCIOK

- ANALISIS DEL CAMPO DE FUERZA
‘- PLAN DE {MPLANTACION

- PRESENTACION GERENCIAL

TARTO LA GERENCLA COMO EL AGENTE DE CAMB!O DEBEN DE ESTAR INFOR-
MADOS EN FORMA CONSTANTE DE LAS ACTIVIDADES DE L0S CIRCULOS Y -~
AS1 ENTERARSE DE QUE ESTAN LLEVAKDO A CABO LAS REUNIONES Y QUE -
EL PROCESQ AVANZA. ESTO REPRESENTA PARA LOS GERENTES, UN SISTEMA
DE COMNFURMACION Y DE CONTROL DE LOS CIRCULOS Y MEDIOS PARA EVA--
LUAR E INTERPRETAR SUS ACTIVIDADES.

LA PRESENTACION DE PROPUESTAS A LA GERENCJA, PONE DE RELIEVE EL-
PROCESO DE 05 CURCULOS DE CALIDAD Y DETERMINA EN ESTAS MISMAS,-
QUIEN SERA LA PERSONA ENCARGADA DE EJECUTAR LAS MEDIDAS PERTINEN

TES Y CUANDOQ.

UNA VEZ REALIZADA LA PRIMERA PRESENTACION A LA GERENCIA, LOS CIR
CULOS POR tO GENERAL OFRECEN UM PROMEDIO DE TRES PROPUESTAS AL -

ARO.

{10}
THOKPSON,Philip,Obra citada en la pag. 56
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k.2 LA IHPORTANGIA EN.LA CREACION DE MEJORES CONDICIGNES AHMBIENTA

LES DE TRABAJO

A TRAVES DEL TIEMPO, SE HAN REALIZADO DIVERSOS ESTUDIOS E lNVéSTL
GACIONES SOBRE LA TRASCENDENCIA QUE TIERE EL MANEJAR EN FORMA ES-
TRATEGICA, LOS FACTORES HOTIVADORES DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES.
PERQ ANTES DE INICIAR CON EL TEMA, ES NECESARIO DEFINIR EL TERMi-

NO MOTIVADORES

" 50N AQUELLOS FACTORES QUE INDUCEN AL INDIVIDUO A ACTUAR EN DE--
TERMINADA FORMA Y LA RAZOH POR LA CUAL PUEDEN CAMBIAR O TRANSFOR-
MAR SU COMPORTAMIENTO HATIA EL TRABAJO "

PUES BIEN, BASICAMENTE SON DOS LOS ASPECTOS QUE TRATAREMOS EN EL-
RESTO DEL PRESENTE CAPITULO, ELLOS SON :
-~ CONDICIONES AMBIENTALES DE TRABAJO
Y
- EL USO ESTRATEG{CO DE LOS COLORES DENTRO DE LAS EMPRESAS

LAS COHDICYONES AMBIENTALES DPE TRABAJO EN LA INDUSTRIA DEL JAPON,
ENGLOBA ASPECTOS TALES COMD :

~ LUMINOSTDAD

- MOBILIARIO

~ VENTILACION

-~ MUSICA AMBIENTAL

- HRIGIENE

- ELEMENTOS NATURALES

-~ OTROS ASPECTOS MOTIVACIONALES
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LA LunlucsfoAn SE REFIERE A LA CANTIDAD E INTENSIDAD DE LUZ, CON-
LA CUAL SE TRABAJA EN LAS DIFERENTES AREAS DE LA EMPRESA. POR ---
_ EJEMPLO.‘ER UNA SALA DE REUNIONES A NIVEL EJECUTIVO EN DONDE SE =
DISCUTEN ALTERNATIVAS DE SOLUCION A UN PROBLEMA, ES RECOMENDABLE-
L USO DE COMPART IHIENTOS QUE REFLEJEN UN TONO DE LUZ AL ROJO VI-
;;yo.;rgnqusroe ESTA FORMA, LOS PARTICIPANTES SE VERAN IRDUCIDOS --
’ :SUhCQH$CI§NTEHENTE Y LA REACCION DE ELLOS SERA DE "AGRESIVIDAD" ,
' AEN'tbAHfO A QUE GENERARAN UN CUMULO DE IDEAS, DEBIDO AL EFECTO -~

QUE PROVOCARA ESTE SISTEMA.
MOBILIARIO

LOS EMPRESARIOS JAPONESES, UTILIZAN LA ESTRATEGIA DE COLOCAR UN =
MOBILIARIO COMODO 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

STEMPRE SE PROCURA QUE LAS ESTANCIAS Y AREAS DE TRABAJO, CUENTEN-
CON BUENA VENTILACION; ESTO SE LOGRA MEDIANTE LA UT{LIZACION DE -
MEDIOS ARTIFICIALES COMO PUEDEN SER EL USO DE VENTILADORES Y APA-
RATOS DE AIRE ACONDICIONADO, SIEMPRE Y CUANDO SE PROCURE UNA REGY
LACION Y CONTROL DE LOS MISMOS CONFORME VAYAN TRANSCURRIENDO LAS-
HORAS DEL DIA; TAMBIEN ES MUY IMPORTANTE QUE EL AIRE QUE SE RESPI

RE EN DICHOS LUGARES SEA LIMPIO Y LO MAS AGRADABLE POSIBLE.
HUSICA AMBIENTAL

EL TRABAJADOR AL ESTAR ESCUCHANDO MUSICA AMBIENTAL, REDUCE EN FOR
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" MA_.CONSIDERABLE, LAS PRESIONES DEL TRABAJO Y POR TANT6,3SU ESTADO

DESANIMO SE VERA INCREMENTADO.

“HIGIENE

£S UNO HMAS 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 RE

COMENDABLE MANTENER LiMPIAS TODAS LAS AREAS DE LA EMPRESA.

NATURALEZA

POR ULTIMO0, EL FACTOR NATURALEZA, QUE DE NINGUNA MANERA HA SI1DO -
DESAPERCIBIDO POR LOS JAPONESES, SINO QUE POR EL CONTRARIO, ELLOS
PROCURAN EN LA MEOIDA POSIBLE, DE INSTALAR JARDINES NO MUY EXUBE-
RANTES 0 EXOTICOS, PERO QUE DE ALGUN MODO PROVOCAN EN EL TRABAJA-
DOR, UNA GRAN TRANQUILEDAD AL SENTIRSE CERCANO A ESTE FACTOR; ---
SI1EMPRE ES RECOMENDABLE, MANTENER UN JARDIN CERCANO A CADA UNA DE
LAS AREAS DE TRABAJO, SI ES QUE LA DISTRIBUCION DE LA PLANTA ASI-

LO PERMITE.

INDEPENDTENTEMENTE DE TODOS ESTOS FACTORES, ES MUY IMPORTANTE CON
SIDERAR ADEMAS, OTROS ASPECTOS MOTIVACIONALES QUE PUEDEN INFLUIR-
EN LA OBTENCION DE UNA MAYOR PRODUCTIVIDAD.

ANTES DE INICUAR LAS LABORES DE UN DLA, LOS LIDERES JAPONESES ---
COORDINAN UNA SERIE DE EJERCICIOS F151C0S CON LOS SUBORDINADOS, -

CON EL AFAN DE CREAR ELLOS, UN ESTADO FIS1CO, MENTAL Y ANIHICO SU



HAMENTE POSITIVO Y. LIBRE DE CONFLICTOS.

POSTERIORMENTE, EL LIDER JAPONES PROCURA LLEVAR A CABO, UNA PEQUE
AA REUNION CON SUS SUBALTERNOS CON EL FIN DE CREAR EN ELLOS, UNA-
NUEVA CONCIENCIA E IMPETU PARA LOGRAR MAYORES METAS.

OTRA DE LAS FILOSOFIAS QUE TIENE EL LIDER JAPONES, ES EL DE PROKO
VER UNA JORNADA LIBRE DE ERRORES, ES DECIR, HACE HOTAR AL TRABAJA
DOR QUE SuS FALLAS Y ERRORES PUEDEN PERJUDICAR ENQRMEMERTE, EL --

FUNCIONAMIENTO Y LA PRODUCTIVIDAD DE LA ORGANIZACION EN GENERAL.
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4.3 EL USO ESTRATEGICO DE LOS COLORES DENTRO DE LAS EMPRESAS

PARA FINAL!{ZAR NUESTRO TRABAJOG, HABLAREHOS ACERCA DE LA UTILIDAD-
EN LA IMPLANTACION DE LOS COLORES EN FORMA ESTRATEGICA DENTRO DE~

LAS EMPRESAS.

CONSIDERAMOS QUE EL TEMA ES MUY IMPORTANTE POR EL GRAN SIGNIFICA-~
DO Y TRASCENDENCIA QUE TIENE, EN EL LOGRD DE UNA MAYOR PRODUCTIV}]

VIDAD Y EFICACIA EN EL TRABAJO.

POR LO QUE TUVIMOS LA INQUIETUD DE CONOCER UN POCO MAS ACERCA DE-
OTRAS FORMAS 0 ALTERNATIVAS DE MOTIVAR A LAS PERSONAS QUE INTE---
GRAN UNA ORGANIZACION.

COMO YA HABIAMOS MENCIONADO ANTERIOQRMENTE, UNO DE LOS PAISES QUE-
GRAN DESARROLLO HA ALCANZADO A TRAVES DE LOS AROS, HA SIDO JAPON.
JAPON SE HA SIGNIFICADO COMO UNA DE LAS GRANDES POTENCIAS DE TODO
EL MUNDO, GRACIAS AL CRECIMIENTO Y AUGE QUE HA TENIDO LA INDUSTRL
A DE ESTE PALS,

EN LA ACTUALIDAD VEMOS QUE EN MUCHAS EMPRESAS SE HAN UTILIZADO =--
LOS COLORES BASICAMENTE PARA EL DISERO Y PUBLICIDAD DE SUS PRODUC
TOS, SiN EMBARGO, ESTAMQS SEGUROS DE QUE AUN PUEDEN ABARCARSE =~~-
OTROS AMBITOS MUY DISTINTOS A LA FUNCION DE MERCADOTECNIA, COMO -
SON PRODUCCLON, FINANZAS, ORGANIZACION Y METODOS, COMPRAS, SISTE-
MAS Y PERSONAL.
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LA INTERPRETACION DE LOS COLORES, TIENE SUS LlMlTAC}bNES, POR.LO
QUE S| EN UN HOBENTO DBADO SE DECIDE IHPLANTAR UNO U OTRO COLOR,-
ES NECESARIO PREVIAMENTE HABER LLEVADO A CAB0, PRUEBAS Y ESTU--
DIOS ADICSONALES QUE DEMUESTREN QUE TENDRA UN [MPACYO POSITIVO -

EN LA REACCION DE LAS PERSONAS Y EN SU PRODUCT!IVIDAD.

E£L GUSTO POR UR DETERHINAPO COLOR, SEGUN SE DEMUESTRA EN ESTU---
0105 REALIZADOS EN EL CAMPO DE LA PSICOLOGIA, SE DICE QUE VA DE-
ACUERDO A CIERTAS CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD Y NATURALE2A -
DEL TNDIVIDUO, ADEHAS DEL INTERES QUE TENGA ESTE MISMO POR ALGUN
CAMPO DE TRABALO PERD QUE NO INCLUYE SU APTITUD PARA EL DESARRO-

an
LLO DE ESTE.

A CONTINUACION PRESENTAREMOS ALGUNOS DE LOS COLORES QUE GENERAL-
HENTE SOH UTILIZADOS EN FORMA ESTRATEGICA DENTRO DE LAS EMPRESAS
ACTUALMENTE,

PRIMER GRUPO : COLORES INDIVIDUALES BASICOS

AZUL

EL COLOR AZUL PROPORCIONA TRANQUILIDAD, SATISFACCION, ARMDNIA Y
ESTABILIDAD. LAS PERSONAS QUE LO ESCOGEN SON RACIONALES, QUIETAS

Y ANALLZADORAS; LES IMTERESA LA CAUSA Y EFECTO DPE LAS COSAS,
ES RECOMENDABLE EL USO DE ESTE COLOR PARA LAS AREAS DE COMPRAS,

(11)BERENY!,Lazslo y MONROY,Rosa,Variables Psicologias en la MXT.
México : Triltas, 1986,
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ABASTECIMENTOS Y  ORGANIZACION Y HETODOS. 9

CVERDE!

"éL‘coLdR~veaue'es‘nstousunAsLs PARA AQUELLOS QUE SON TENACES, ~-
PERSISTENTES Y FIRMES. ES UN ENFOQUE CONSTANTE Y QUE EVITA EN LO
??oSfBLe, CAMBI0S BRUSCOS EN UN HOMENTO DADO.

“EN FUESTOS DE CONTROL Y- AREAS DE PRODUCCION PUEDE SER KUY UTIL.

ROJQ

€S PODER Y AGRESIVIDAD. UTILIZADO BASICAMENTE POR LOS JAPONESES
EN REUNIONES, CON LA FINALIDAD DE TOMAR DECISIONES Y RESOLVER =«
PROBLEMAS IMPORTANTES QUE SE PRESENTAN DENTRO OE SUS EMPRESAS.
EL COLGR ROJD PROPORCIONA ENERGIA, LA GENTE SE MOTIVA OE UNA -~
FORMA SUBCONSCIENTE Y POR LO TANTO TRATA DE APORTAR SU MAXIMO -~
ESFUERZD PARA EL LOGRO DE DETERMINADOS OBJETIVOS,

PUEDE SER MUY UTIL EN LAS AREAS DE VENTAS, PUBLICIDAD Y EN LOS-
ORGANOS DE HMAXIMA JERARQUEIA.

AMARILLG

ES ESTIMULANTE PERO NO MUY ESTABLE; LA PERSONA ES PERSISTENTE ~
EN SUS FINES, BUSCA CAMBIOS E INNOVACIONES.
PARA ORGANIZACION Y HETOO0OS Y S)STEHAS ES RECOMENDABLE.

SEGUﬁDD GRUPO 3 COLORES INDIVIDUALES AUXILIARES

ESTE SEGUNDQ GRUPO ODE COLDRES, £S MUY IHPORTANTE NO LLEGAR A -~
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UTILIZARLOS EN MLNGUNA AREA DE LA EMPRESA, POR LAS RAZOKES QUE -

A CONTUNUACION YAHOS A MENC1ONAR.

MARRON

LA PERSONA ES INDIFERENTE Y DA ENORME [MPORTANCIA A COSAS DE PE-
QUERA TRASCEMNDENCIA; NO ES INNOVADOR, POR LO GENERAL ES.BUEN BU-
ROCRATA Y BUSCA SEGURIDAD.,

EN OCASIONES DEMUESTRA CIERTA ESTABILLDAD EN SU LABOR, ES CONFOR

MISTA Y UTIL EN LA SOLUCION DE TAREAS DE RUTINA.

HEGRO

ES NEGATIVO, CARECE DE CREATIVIDAD Y EN HUCHAS OCASIONES RECHAZA
EL TRABAJQ.
ES UN COLOR QUE PUEDE DEPRIMIR A LA PERSONA Y HACERLA SENTIR IN-

COMODA.

GRIS

LA PERSONA ES NEUTRAL, NO RESUELVE PROBLEMAS Y NO SE DEFINE NI -
COMPROBETE CON NADIE. POR LO QUE PODEMQS DECIR, QUE EL TRABAJO -
PARA ESTAS PERSONAS PUEDE PARECERLES EN UN MOMENTO DADO, ALGO HO

NOTONO Y ABURRIDO.

AHORA BIEN, §i HACEHOS UNA COMBINACION DE LQS COLORES QUE HEMOS-
TRATADO JUNTO CON EL AZUL Y EL MARRON, PODREMOS OBTENER QU1ZAS,-

RESULTADOS MUY SATISFACTORIOS PARA LA EMPRESA, ESTO ES :



n
AZUL- GRIS
QUE EXPRESA TRANQUILIDAD Y UNA RAPIDA RECUPERACION Y RESISTENCIA
A LAS FRUSTRACEOHES.
€5T0 ES, POR EJEMPLO CUANDO UN AGENTE DE VENTAS TIENE UN DIA HA-
LO, AL -SIGUIENTE PUEDE COMENZAR CON NUEVO OPTIMISHO Y CON HUCHAS

GANAS DE PROGRESAR EN SU LABOR.

AZUL-ROJO

GENERALMENTE ES UNA SINGULAR COMPOSICION DE DOS TENDENCIAS OPUES
TAS QUE ACTUAN EN FORMA POSITIVA. LAS PERSONAS TIENEN UN EMPUJE-
CONSTANTE, ENERGICO Y SON [NVESTIGADORAS.

ES MUY UTIL PARA EL AREA DE AUDITORIA Y ORGANIZACION Y METODOS.

AZUL-VERDE

LA PERSONA ES LOGICA, FRIA O CALCULADORA Y SE CARACTERIZA POR =--
SER UN BUEN NEGOCIADOR MERCANTIL AL CONDUCIR Y CERRAR TRATOS €O-
MERCIALES EN FORMA EXITOSA, ADEMAS DE QUE SABE RESOLVER LOS PRO-
BLEMAS LEGALES DE LA VIDA MERCANTEL.

ES RECOMENDABLE LA UTILIZACION DE ESTA COMBINACION PARA EL AREA-

DE COMPRAS.

MARRON-BEIGE

ACAPARA CONCLUSIONES EMPIRICAS, SEGUN LAS CUALES, TIENEN UNA NA-
TURALEZA TRANQUILA, ARHMONICA Y CONSONANTE. SE DICE QUE LA ATRA--

CCION POR ESTA COMBINACION, EXPRESA UN PENSAMIENTO NOBLE.
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SERECOMIENDA ESTA COMBINACION PARA AQUELLOS QUE SE.INCLINAN FUNDA

MENTALMENTE HACIA LAS RELACIONES PUBLICAS.

. ,LA’S;COVNDICIOHEVS AMBIENTALES DE TRABAJO Y LA IMPLANTACION ESTRATEGI
CA DE Los COLORES EN LAS EMPRESAS, TIENEN UNA ESTRECHA RELACION,--
POR L0 QUE PODEMOS DECIR QUE UNA ADECUADA COMBINACION DE AMBOS FAC
TORES, PUEDE RESULTAR EN ULTIHO TERMING, DE HMUCHA 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, AS) COMO -
EN LAS CONDICIONES DE LUMINOSIDAD, PUEDEN PROVOCAR FINALMENTE, UNA
REACCION TANTO POSITIVA COMO NEGATIVA EN LA CONDUCTA DEL TRABAJA-~

DOR Y EN'SU PRODUCTIVIDAD.

HEMOS VENIDO HABLANDO DE ALGUNOS DE LOS MUCHOS FACTORES Y ESTRATE-
GIAS QUE MANEJAN LAS EMPRESAS JAPONESAS, PERO POR MUY SIMPLES 0 -~
SENCILLAS QUE PAREZCAN, ENCIERRAN TODA UNA SERIE DE BENEFICIOS A -

LARGO PLAZO.

JAPON SE HA CONSTITUIDO COMO YA HABIAMOS DICHO, COMO UNO DE LOS -~
PAISES MAS PODERQSOS Y DESARROLLADOS DE TODO EL MUNDO, GRACIAS A -
LA UTILIZACION DE TECNICAS SUHMAMENTE 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 -
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HUMANG, AS! COMO EN EL. ASPECTO ECONOMICO.

DESGRACIADAMENTE EN HEX!CO, SE LE HA DADO POCA IMPORTANCIA A ESTAS
CUESTIONES, EN VIRTUD DE QUE LOS GRANDES EMPRESARIOS, PREFIEREN CA
HAL1ZAR SUS RECURSOS ECONOMICOS EN ALTERNATIVAS DIFERENTES A LAS -
QUE NOS HEMOS VENIDO REFIRIENDO, SIN EMBARGO, NO OBSTANTE, QUIERO-
RECALCAR LA ENORME TRASCENDENC!A QUE TIENE EL QUE ESTAS PERSONAS -~
TOMEN MUY EH CUENTA Y NO OLVIDEN EN NINGUN MOMENTO, QUE EL I1MPLAN-
TAR ESTRATEGIAS COMO LO HACEN LOS JAPONESES, PUEDEN CONDUCIR A LAS
ORGANIZACIONES HACIA EL LOGRO DE GRANDES HETAS Y OBJETIVOS, AS| €O
MO SER PARTICIPES EN EL DESARROLLO ECONOMICO DE NUESTRO PAIS,

—



PITULO 5
KNCUESTA APLICADA 4 DIRIGENTES DE LA BMPREZS
COORDINADORA_DE SERVICIOS EMPRESARIALES, S.A; DE C.V,



DETERMINACION DEL UNIVERSO' 75

LA DETERHINACIUN DEL UNIVERSO ESTA BASADA EN LA TOTALIDAD DE DIRJ

GENTES 0E LA EHPRESA COORDINADORA DE SERVICIOS EHPRESARIALES S.A.

bE C.v. -, QUE consnwm UN TOTAL DE 189 PERSONAS.
DETERMINACION DE LA HUESTRA-

PARTIENDO DEL UNIVERSO ANTES DESCRITO, SE- PROCEDIO A LA DETERMINA

CION DEL TAMARO DE LA MUESTRA QUE SE HABRIA DE INVESTIGAR,
LA FORMULA EMPLEADA PARA LA DETRMINACION DE LA MUESTRA ES LA S|--

GUIENTE

2
NP Q
e2( H-1 J+p q 22

EN DONDE

N= NUMERO DE ELEMENTOS DE LA POBLAC!ON
P= PROBABILIDAD DE EXITO

Q= PROBABILIDAD DE FRACASO

e= ERROR DE .05z

Z= GRADO O NIVEL DE CONFIANZA 1.962

n= TAMAAD DE LA MUESTRA
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DETERMIHANDO LA FORMULA ANTERIOR, A CONTINUACION PASAREHOS‘A LA -

SUSTITUCION, USANDO PARA ESTE EFECTO EL UNIVERSO DE DIRIGENTES DE

LA EMPRESA QUE HEMOS SERALADO.

0.9620189) (.9) (. 1)

"7 CosF183-1+ (91 (1) (1,967
= (3.8416)(189)(.9)(.1)
(.0025) (188)+(.9)(.1)(3.8416)
n o= 65.3456
8157

n =|80.10

DE ACUERDO A LO ANTERFIOR, SE TOMO LA DECISION DE LLEVAR A CABQ LA
APLICACION DE LOS CUESTIONARIOS POR MEDIO DEL METODO DE MUESTREO-
SIMPLE ALEATQRIO, DE DONDE TODOS LOS ELEMENTOS DEL TAMARO DE LA -

MUESTRA (n), TENDRIAN LA MISHA PROBABILIDAD DE SER ELEGIDOS,

DICHO METODO CONSISTIC EN REALIZAR UNA LISTA QUE CONTEMPLARA LA -
TOTALIDAD DE LOS ELEMENTOS DE LA POBLACION QUE IBAN DESDE 1 HASTA
189.

POSTERIQRMENTE Y MEDI{ANTE LA UTILIZACION DE UNA TABLA DE NUMEROS-
ALEATORIOS QUE [BAN DESDE 1 HASTA W , SE PROCEDIO A SELECCIONAR -

AQUELLOS QUE COINCIDIERAN CON LAS UNIDADES DE MUESTREO PARA QUE -



n

"DE ESTA ‘FORMA PUDIERAHOS CONSTITUIR NUESTRA MUESTRA.

: DE LAS UNIDADES QUE lBAN DESDE 1 NASTA N_ OHITIENDO DE ESTA FOR

HMA TODOS AQUELLOS NUMEROS ALEATOR|05 HAYORES A i89.



A CONTINUACION PRESENTAMOS 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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" L0S RECURSOS HUMANOS COMO FACTOR PRIMORDIAL EN LA PRODUCTIVIOAD &

DENTRO DE LAS EMPRESAS *-

* PRESENTAMOS ANTE USTED EL CUESTIONAR!O BASE DEL TRABAJO DEL SEMiNA-

RU0-DE.IHVESTIGACTON CON EL TITULO ARRIBA MENCTONADO.

. ESTMUESTRO PROPOSITO CONOCER AQUELLOS FACTORES QUE INFLUYEN EN EL -
f'cqﬁdeTAnlsuTo Y ACTITUD MACIA EL TRABAJO, TANTO DE EMPLEADOS COMO-
“DE DIRIGENTES ¥ LOGRAR ASINISHO, LOS CAMBIOS HECESARIOS EN LA CON--
bUETA DE ESTAS PERSONAS, MEDTANTE LA FUNDAMEHTACION DE NUEVOS Jul--

€105 CON RESPECTC A LA TEORIA DEL COMPORTAMIENTO.

ESTAMOS COMSCIENTES DE QUE EL TEMA YA HA SiDO INVESTIGADO CON ANTE-
RIORIDAD, SIN EMBARGO, PRETENDEMOS COMO FIN ACTUALIZAR LA INFORMA--
CION, AL CONTESTAR LAS PREGUNTAS DE ESTE CUESTIQNARIO, CONTRIBUIRA-

A LA FORMACION DE MEJORES DIRIGENTES EN EL CAMPO EMPRESARIAL.

LA INFORMACLON QUE USTED NOS PROPORCIONE, SERA ESTRICTAMENTE CONFI~-
DENCIAL, Y LOS RESULTADOS OBTENIDOS SE MANEJARAN DE MANERA GLOBAL,-

POR LO QUE LE SUPLICAMOS SEA VERAZ EN SUS RESPUESTAS.

LE HANIFESTAMOS DE ANTEMANO NUESTRO MAS SIHCERO AGRADECIMIENTO POR-
SU COLABORACION.
CIUDAD UNIVERSITARIA
MEX1CO, D.F., MARZO DE 1990
FACULTAD DE CONTADURIA Y

ADMINISTRACION

RN
s BE i




CUESTIONARIO . 80

APLICADO A DIRIGENTES DE LA :EMPRESA COORDINADORA DE SERVICIOS --

EMPRESARIALES, S.A.

1.- EDAD (AROS) SEX0 1 MASCULING () FEMENIKO (*)

7'3.- LQUE PUESTO OCUPA-DENTRO. DE-LA EHPRESA?
h.- LA QUE AREA CORRESPONDE?
5.- LCUANTO TIEHPO LLEVA OCUPANDO DICHO PUESTO?

6.- LCUALES SON LOS RECURSOS QUE CONSIDERA SON LOS MAS IMPORTANTES
DENTRO OE LA EMPRESA?

A) MATERIALES (DINERO,MAQUINARIA,EDIFICIOS, TERRENGS , TRANSPORTES) ( )
B) TECNICOS{(PROCEDIHIENTOS,S |STEHAS,HETODOS, TECNOLOGIA) .vevunu ()
C€) HUMANOS .4 ittt in i teinaeestasitanotoneassacssnsosasnnsnsnanasl )

7.- LCUANTOS SUBALTERNOS TIENE A SU CARGO?

B.- LEN QUE FORMA MOTIVA A SUS SUBORDINADOS?

A) INCENTIVOS SALARIALES . v vvuirvrnnsonroorosancsansaseacsaseoanl
B) PRESTACIONES (ECONOMICAS, CULTURALES,DEPORTIVAS,VIVIENDA) . ... (
C) CONCEDIENDOLES VOZ Y VOTO EN LAS DECISIONES . vusevesnmennanesl(
D) DANDOLES RECONOCIMIENTOS CUANDO AS1 LO MERECEN.....evvvensosl
E) OELEGANDOLES AUTGRIDAD Y COMPARTIENDO LA RESPONSABILIDAD...,(
F) PROPGRCIONANDOLES CAPACITACION Y ADIESTRAHIENTO....¢.ov.v.uss(

[ S R UV )
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g.- Lcono,cousxusgAlsu tsr Lo bk:r(bzahzcoq T

RUPO EN LA-"

A) SI_ é) ﬁo

- 11.- LEN QUE ASPECTOS ENFQCA TODA SU ATENCION CON RESPECTO AL PER
SONAL QUE TIENE A SU CARGO 0 QUE ES LD QUE LE PREOCUPA MAS -~
DE ESTE?

A) APRENDIZAJE (QUE TENGA INTERES EN CONOCER OTRAS COSAS)......{ )
B) ACTITUDES POSITIVAS O NEGATIVAS HACIA €L TRABAJO......sneous( )
€) QUE SE SIENTAN HOTIVADOS EN SU LABOR.u.vvvrvsrovesanrvonanon{ )
D) QUE TGDAS SUS NECESIDADES SE ENCUENTREN SATISFECHAS.........(')

()

E) QUE NO EXISTAN CONFLICTOS ENTRE LOS MISMOS TRABAJADORES.....

12.~ ITIENE COMUNJCACION CON CADA UNO DE SUS SUBORDINADOS PARA TRA

TAR PROBLEHAS TANTO LABORALES COMD PERSONALES?

A) S B} NO

(VEN CASO BE HABER CONTESTADC "NO" , PASAR A LA PREGUNTA NO.14 )
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13.- LCONQUE FRECUENCIA?

A) PERMANENTEMENTE...( )
B) PERIODICAMENTE.... ( )
c) MUY POCO....e.vov ()

14.- LQUE ASPECTO(S) TOMA EN CUENTA PARA QUE SU PERSONAL PRODUZCA

HAS?

A) QUE RECIBAN CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN FORMA CONTINUA..{ )
B) 'MOTIVANDOLOS POR MED|O DE INCENTIVOS ECONOMICOS...oveuveenens( )
CY.QUE TENGAN CONOCIMIENTO DE QUE SU DESEMPERO ESTA SIENDO EVALUA-

00..{)
D) FOMENTAR LA CREACION DE GRUPOS INFORMALES DE TRABAJO.........( )
E) PROCURAR CAMBIOS EN LAS CONDICIONES AMBIENTALES DE TRABAJO...( )

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

RES EN FORHMA ESTRATEGICA DENTRO DE SU AREA DE TRABAJO?

A) DEMASIADO_ _______ B} UN POCO C) NADA

16.~ LCOMO ACTUA CUANDO SUS SUBORDINADOS COMETEN ERRORES?

- 17.- LREALIZA EVALUACIONES DE DESEMPERO A SUS EMPLEADOS?

A} SI B} NO

18.- EN CASO AFIRHATIVO, ICONQUE FRECUENCIA?

A) CONSTANTEMENTE B) A MENUDO C) MUY POCO
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19:- EN TERHINOS GENERALES, LCOMO CONSIDERA LA CALIDAD EN EL TRA- '

BAJO DE SUS SUBORDINADOS?

A) EXCELENTEL " B) BUENA

C) DEFICIENTEL " ==

20.- LAQUE LO PUEDE ATRIBUIR?

21.- ESTIMATIVAMENTE, LCOMO CONSIDERA EL NIVEL DE PRODUCTIVIDAD -
E DEL PERSONAL?

A) MUY ALTA.....:....( )
B) EN TERMINO MEDIO..( )

C) MUY BAJA........vc( )

22.- EN GENERAL, LCOMO CONSIDERA EL AMBIENTE DE TRABAJO DENTRO DE
LA EMPRESA?

TMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIONI



RESULTADOS
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CUADRO NO. 1.- .“LAS EDADES OE DIRIGENTES Y LIDERES QUE OCUPAN UN

" “PUESTO CON: AUTORIDAD".

EDAD NO.DE PERSONAS PORCENTAJE
20-25 AROS 16 20
26-30 AROS 23 28.75
31-35 AROS 16 20
36-40 AROS 13 16.25
hi-45 AROS 7 8.75
46 AROS O MAS 5 6.25

T 0T A L 80 100.%

CABE SERALAR QUE EXISTE UN GRUPO PROMINENTE QUE ESTA FORMADO POR
ODIRIGENTES QUE TIENEN ENTRE 26 Y 30 AROS Y QUE REPRESENTAN LA --
EDAD PROMEDIQ DE NUESTRA MUESTRA,

CON ESTO, PODEMOS DECIR QUE EXISTE UN GRUPO DE LIDERES JOVENES -
QUE YA OCUPAN UN PUESTO CON AUTORIDAD, LOS CUALES AUN PUEDEN LO-
GRAR LA ADOPCION DE UNO O VARIOS ESTILOS DE LIDERAZGO Y DESARRO-
LLARLOS DE ACUERDO A LA SITUACION LABORAL EN LA QUE SE DESEMPE--

REN. ( VER GRAFICA NO. 1 )
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CUADRO NO.2.- "SEXO"
SEXO NO.DE PERSONAS PORCENTAJE
MASCUL INO 56 70
FEMENINO 24 30
T 0T AL 80 100 3

COMO PODEMOS OBSERVAR, EL PORCENTAJE QUE PREDOMINO FUE EL SEXO -~

MASCULFNO, DE AH! PODEMOS DEDBUCIR QUE GENERALMENTE LOS PUESTOS -

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

GIENDO O LIMITANDO EN MUCHAS OCASIONES A LA MUJER PARA DESEMPE--

RAR DICHOS PUESTOS. ( VER GRAFICA NO. 2 )
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CUADRO NO. 3.-° "LOS NIVELES DE AUTORIDAD EN FUNCION AL PUESTO

QUE OCUPAN DENTRO DE LA EMPRESA"

NIVELES DE AUTORIDAD NO.DE PERSONAS| PORCENTAJE
AUTORIDAD A NIVEL SUPERIOR ug 56.25
AUTORIDAD A NIVEL ‘MEDIO 22 275
AUTOREDAD A NIVEL TECNICO 13 16.25

TOT AL 80 100 &

COMO PODEMOS NOTAR, EL PORCENTAJE MAS ALTO QUE OBTUVIMOS EN RELA-
CION AL CUADRO ANTERJOR, FUE EL DE AUTORIDAD A NIVEL SUPERIOR O -
GERENCIAL CON UN 56.25 % , CON LO CUAL PODEMOS DECIR QUE EXISTE -

UNA CENTRALIZACION DE AUTORIDAD ELEVADA, ( VER GRAFICA NHO. 3 )



CUADRO NO. 4.~ "LAS AREAS FUNCIONALES A LOS QUE CORRESPONDEN LOS
PUESTOS QUE OCUPAN LOS DIRIGENTES DENTRO DE LA -

EMPRESAY

88

AREA NO.DE PERSONAS PORCENTAJE
RECURSOS HUMANOS 28 . 35
PRODUCCION 10 12.5
FINANZAS 32 ho
MERCADOTECNIA 10 i2.5
T O T AL 80 100 %

EL GRUPD QUE TUVO EL MAYOR INDICE, FUERON AQUELLOS QUE DESEMPENAN-

UNA LABOR DENTRO DEL AREA DE FINANZAS CON UN 4o % ,

SIGULENDOLE --

CON UN PORCENTAJE MENOR EL AREA DE RECURSOS HUMAROS CON UN 35 % ,-

POR LO CUAL, DEDUCIMOS QUE FINANZAS OCUPA UN NUMERO MAYOR DE PERSO

HAS DENTRO DE ESA AREA.

( VER GRAFICA NO.
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CUADRO“NO. 5.+ “MTIEHPO EN EL PUESTO" s

ANT 1 GUEDAD NO.DE PERSONAS PORCENTAJE
HASTA UN ARO 26 32.5
DE | A 3 AROS 21 26.25
DE 3 A 5 AROS 1 13.75
5 0 MAS AROS 22 27.5

T o T AL 80 100 2

EL FORCENTAJE MAS éLEVADO, L0 REGISTRARON AQUELLOS DIRIGENTES CUYA
ANTLGUEDAD ALCANZA HASTA UN ARO CON UN 32.5% , ES DECIR, SE TRATA-
DE GENTE NUEVA Y QUE EN SU GRAN MAYORIA OCUPAN PUESTOS CON AUTORI-
DADP A NIVEL TECNICO PERO CON GRANDES PERSPECTIVAS DE DESARROLLO, -
AS| COMO DE ALCANZAR NIVELES JERARQUICOS AUN MAS ALTOS.

( VER GRAFICA NO. 5 )
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CUADRO NO, 6.~ WLOS  RECURSOS- MAS IMPORTANTES QUE THENE LA EMPRESA®.

RECURSOS NO.DE PERSONAS PORCENTAJE
MATERTALES 5 6.25
TECNICOS i 1.25

" HUMANOS 74 92.5
TOoOT AL 80 100 %

CAS| LA TOTALIDAD DE LAS PERSONAS ENCUESTADAS QUE SON EL 92.5 % -
COFNCIDIERON QUE LOS RECURSOS HUMANOS, ES LA PARTE HAS IHPORTAK--
TE QUE TIENE LA EMPRESA, EN VIRTUD DE QUE EMINENTEMENTE SIN ELLOS

NINGUNA ORGANIZACION PODRIA PRODUCIR.

SIN EMBARGO, HUBO UN PEQUERO SECTOR DEL 6.25% , QUE CONSIDERO EN-
ULTIMA INSTANCIA QUE LOS RECURSOS MAS PRIMORDLALES SON LOS MATE=~-

RIALES, PRINCIPALMENTE EL DINERO. ( VER GRAFICA NO, 6 )



CUADRD. NO.:7.- ' TRAMO.DE CONTRQL '

HO.DE SUBORDINADOS NO.DE PERSOHAS PORCENTAJE

DE 1 A 7 PERSONAS 48 60

DE 8 A 14 PERSONAS b 17.5

DE 15 A 21 PERSONAS 8 10

DE 22 A 28 FERVSDNAS 5 6.25

29 0 HAS PERSONAS 5 6.25
T O T AL 80 100 %

EL MAYOR PORCENTAJE SE REGISTRO EN AQUELLOS OIRIGENTES CUYD TRA-
MO DE CONTROL OSCILO ENTRE ¢ Y 7 PERSONAS CON UM 602 , POR LO --
CUAL SE CONSIDERA QUE £S5 EXCELENTE, EN VIRTYUD DE QUE ENTRE MENOR
SEA ESTE, MEJOR SERA LA COORDINACION, LA COMUNICACION Y LA TOMA-
DE DECISIONES.

StN EMBARGO, SE DIERON ALGUNOS CASOS EN LOS CUALES, HUBO DIRIGEN
TES QUE MANIFESTARON TENER A SU CARGO UNA CANTIDAD EXAGERADA DE-
SUBORDINADOS EN FORMA DIRECTA, POR LO QUE DEOUCIMOS QUE UNA AUTO
RIDAD SUMAMENTE CENTRALIZADA, TRAERA COMO CONSECUENCIA UMA PES|-
MA COORDINACION Y COMUNICACION DENTRO DE LA EMPRESA.

{ VER GRAFICA NO. 7 )



CUADRO KO.8.- ''FORMAS DE HOTIVAGION AL PERSONAL" 92

HOTLIVACION NO.DE PERSONAS{ PORCENTAJE
INCENTIVOS SALARIALES 8 10
PRESTAC1ONES 3 3.75
PARTICIPACION EN LAS DECISIONES | . .14 . 1 i?.5x'
RECONOC IMTENTOS ez F : - éf.s
DELEGACION DE AUTORIDAD L5 1 18.75
CAPACITACION k 18 22.5

T 0 T A L 80 100 %

EL RESULTADO MAS ELEVADO QUE SE 0BTYVO0 FUE ODEL 27.5% , ES DECIR, -
MOTI{VAR AL PERSONAL A TRAVES DEL OTORGAMIENTO DE RECONOCIHIENTOS--
CUANDO ASt LO MERECEN; SIN EMBARGO, HUBO QUIENES CONSIDERARON QUE-
UMA FORMA DE MOTIVAR A LA GENTE ES A TRAVES OFE PROPORCiONARLES UNA
CAPACITACION ADECUADA A LAS NECESIDADES DE LA EMPRESA, CON LA CuAL
TENGAN HAYbRES OPORTUN{DADES DE DESARROLLO PERSONAL, DICHO CONCEP-

T0 ARROJO UK 22.5% .

POR OTRO LADO, EL SECTOR MAS BAJO DE ESTE GRUPO, FUERON AQUELLOS--
QUE DEFINITIVAMENTE AFYRHARON QUE LA MANERA DE MOTIVAR AL PERSONAL
ES A TRAVES DE INCENTIVOS SALARTALES Y PRESTACIONES CON UN 10 Y --
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3.7SZURESP‘E_CTIVAMENTE', ES'DECSR, LA MAYOR PARTE DE LOS EHCUESTA-

905, LE FRESTO HAYOR |MPORTANCIA A OTROS FACTORES MUY DISTINTOS-

AL RECURSO HATERIAL 0 MONETARIO, (VER GRAFICA NO. 8 )
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CUADRO NO. §.- MESTILOS DE LiDERAZGO"
L iDERAZGO NO.DE PERSONAS PORCENTAJE
AUTOCRATICO i 13.75
DEMOCRATICO 69 86.25
TOoOT AL 8o 100 %

EL ESTILO DE LIDERAZGO QUE MAS PREDOMINO FUE EL DEMOCRATICO CON -
UN 86.25% , ES BECYR, SON PERSONAS QUE SABEN DELEGAR AUTORIDAD Y

COMPART (R RESPONSABILIDAD, HACEN PARTICIPE AL GRUPO EN LA TOMA DE
DECISVONES Y EN LA RESOLUCION OE PROBLEMAS, SIN EMBARGO, AUN EXIS
TEN AQUELLOS QUE EJERCEN SIN NINGUN LIMITE, DEMASIADA PRESION SO-
BRE 10S SUBORD|NADOS Y TOMAN LA MAYOR PARTE DE LAS DECISIONES, DI

CHO ESTILO ARROJO UN 13.75% . { VER GRAFICA NO. 9 )



CUADRO NO. (p.- "SUPERVISION" %

SUPERVISION NO.DE PERSONAS PORCENTAJE
si 21 26.25

L 53 73.75

T 0T AL 80 100 %

COMO SE HACE NOTAR EL 73.75% 0 LO QUE ES LO MISHMO, CASI| TRES CUAR
TAS PARTES APROXIMADAMENTE, FUERON AQUELLOS QUE ABSOLUTAMENTE -~
COINCIDIERON EN QUE NO REQUERIAN ESTAR SUPERVISANDO DEMASIADO ~--
TIEMPO A LOS SUBALTERNOS, EN VIRTUD DE QUE EN LA MAYOR PARTE DE -
LO0S CASOs, DEPOSITAB?N UNA GRAN CONFIANZA EN LA LABOR DE ESTOS,-

Y SOLAMENTE EL 26.25% , CONTESTO QUE S! REQUERIA EJERCER UNA SU-~-

- PERVISION MUY ESTRECHA, YA SEA POR LA DIF!CULTAD DE LAS OPERACIO-

NES, POR EL NUMERO DE ERRORES EN LOS QUE INCURRE FRECUENTEMENTE -
EL PERSOHAL O PORQUE SE TRATABA DE GENTE DE RECIEN INGRESO DENTRO

DE LA EMPRESA. { VER GRAFICA NO. 10 )
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CUADRO NO, 11.-  “ASPECTOS DE-INTERES QUE TIENE EL DIRIGENTE con

RESPECTO "AL 'PERSORAL A SU CARGO".

ASPECTOS DE ATENCION HO.DE. PERSONAS| PORCENTAJE
APRENDIZAJE 23 28.75
ACTITUDES HACIA EL TRABAJOD 16 20
HOTIVACION HAC1A LA LABOR <23 28.75
NECESIDADES TOTALMENTE SATISFE- 4 7.5

CHAS
AUSENCIA DE CONFLICTOS ENTRE 12 15
SUBORD | NADOS

TOT AL 80 100 %

DEL CUADRQ ANTERIOR, PODEMOS OBSERVAR QUE PREDOHINARON DOS FALTO-
RES DE INTERES PARA EL DIRIGENTE CON RESPECTO AL PERSONAL A SU --
CARGO, PRIMERAMENTE SE ENCUENTRA EL FACTOR APRENDIZAJE, QUE AL --

IGUAL QUE LA MOTIVACION HACIA LA LABOR REPRESENTARON UN 28.75% .

AL LIDER LE INTERESA MAS QUE SUS SUBORDINADOS TENGAN LA IRQUIETUD
POR CONOCER NUEVAS COSAS CON RELACION AL TRABAJO, QUE TENGAN EL -
VERDADERO INTERES POR APRENDER MAS Y CON ESTO TENER MAYORES OPCIQ

NES DE DESARROLLOQ PERSONAL .
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POﬁ OTRA PARTE, SE REGISTRARON PORCENTAJES MUY BAJOS DEL 15 Y. 7.5%

EN FACTORES TALES COMO : LA AUSENCIA DE CONFLICTOS ENTRE LOS TRABA
JADORES Y A LA SATISFACCION DE NECESIDADES DE ESTOS MISMOS, RIIPEZ{

TUVAMENTE.

EXISTE UN BAJO INTERES POR SATISFACER DE UNA FORMA TOTAL,LAS NECE-
SIDADES DE LOS EMPLEADOS, PORQUE AL LIDER NO LE IMPORTA EN LO 5950
“"LUT0, RESOLVER LOS PROBLEMAS DE TIPO PERSONAL QUE PUEDAN TENMER ES-

Tos H18HOS EN UN MOMENTO DADO. ( VER GRAFICA NO. 11 )



CUADRO NO. 12.- " COHUNICACION "

38

COMUNICACION NO,DE PERSONAS PORCENTAJE
St 73 91.25
NO 7 §.75
T 0 T AL 80 100 %

EL 91.25% , CONTESTO QUE

DE LOS SUBORDINADOS PARA TRATAR SUS PROBLEMAS,

S1 TENIA COMUNICTACION OIRECTA CON CADA -

PERO UNICAMENTE -~

AQUELLOS QUE SE REFERJAN AL ASPECTO LABORAL Y NO PERSONAL, E570 -

SIGNIFICA QUE EL TRABAJADOR AL HO SER COMPRENDIDO Mi AYUDADO EN -

UN MOMENTO DETERMINADO, REDUZCA EN FORMA CONSIDERABLE SU RENDI=-=-~

KIENTO DENTRO DEL TRABAJO, SU ESTADO ANIMICO SERA MUY BAJO Y CON-

SECUENCIA DE TODO ESTO SERA, EL QUE YA A INCURRIR EN GRAVES FAL--

TAS Y DEMASIADOS ERRORES

EL 8.75% RESTANTE, CONTESfD QUE HO TENIA NINGUN TIPO DE COMUNICA-
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< CION CON S5US TRABAJADORES, SIMPLEMENTE SE LINITABAN A DAR LAS OR

" DENES NECESARIAS PARA LA EJECUCION DEL TRABAJO, POR LO QUE SI RELA
CLONAHOS DICHO PORCENTAJE, CON EL QUE NOS ARROJO EN EL ESTILO DE -
LIDERAZGO AUTOCRATICO EN EL CUADRO NO.S , VEMOS QUE EXISTE UNA --
GRAN APROX [MACION ENTRE DICHOS PORCENTAJES, DE AHI QUE, LOS LIDE--
RES QUE NO TIEMEN MENGUN T!1PO DE COMUNICACION CON SUS EMPLEADOS, -

DEFINITIVAMENTE TIENEN UN ESTILO AUTOCRATA, ( VER GRAFICA NO, 12 )
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CUADRO NO.12.1,~ “F.RECUENCIA ER LA QUVE SE MANTIENE LA COMUHNICA-
CLON".

COMUNICACION NO.DE PERSONAS PORCENTAJE
PERMANENTE 39 48.75
PERIODICAHENTE 28 35
ESPORADICAMENTE 6 . 7.5
NUNCA 7 8.75

TOoOT AL 80 100 %

EL MAYOR PORCENTAJE FUE DEL 48.75% , Y QUE CORRESPONDIO PARA AQUE
LLOS DIRIGENTES QUE DAN UNA ENQRME IMPORTANCIA A ESTABLECER UNA -
COMUNICACION CONSTANTE Y PERMANENTE CON SUS SUBORDINADOS PARA LA-
RESOLUCION DE PROBLEMAS DE TIPO LABORAL MAS NO PERSONAL; Y EL IN-
DICE MAS BAJO QUE FUE PEL 7.5% , AFIRMO QUE TENIA COHUNICACION --

CON LOS EMPLEADOS EN FORMA ESPORADICA. ( VER GRAFICA NO. 12.1 )



, 101!
CUADRO NO. 13.- "FACTORES QUE CONSLDERA IMPORTANTES EL™DIRIGENTE
© PARA QUE SU PERSONAL PRODUZCA HAS" -

FACTORES NQ.DE PERSONAS PORCENTAJE
DAR CAPACITACION X ADIESTRAMIENTO 26 32.5
MOTIVACION A TRAVES DE INCENTLIVOS
" 13.75
ECONQMLCOS
CREAR GRUPQS INFORMALES DE TRABA- 6 7.5
J9
CREAR CAMBLOS EN LAS CONDICIONES 13 16.25
ABBLENTALES DE TRABAJO
EVALUACLON DEL DESEMPERD 24 30
TOTAL 80 100 %

PROPORCIONAR CAPACLTACION Y ADIESTRAMIENTO EN FORMA CONTENUA, RE--
PRESENTO EL PORCENTAJE MAS ALTO CON UN 32.5%3 , EN VIRTUD DE QUE EL
OLRIGENTE CONSIDERO QUE ENTRE MAS PREPARADO SE ENCUENTRE EL TRABA-
JADOR, MAYOR SERA SU PRODUCTIVIDAD Y EFICIENCIA DENTRO DE LA EHPRE
SA. SIK EMBARGO, NO OBSTANTE, LA EVALUACION DEL DESEMPERO ARROJO -
UN RESULTADO MUY APROXIMADO Al ANTERIOR CON UN 30% , LO QUE SIGNI-
FICA QUE EL TRABAJADOR AL TENER CONOCIMIENTO DE QUE SY LABOR ESTA-
STENDO EVALUADA, TIENDE A MOTIVARSE Y A PRODUCIR MAS, YA SEA POR -
EL TEHOR DE SER DESPEDIDO O TAMBI!EN POR LOGRAR UN PUESTO DE MEJOR-

CATEGORLA,
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EL 7.5% , CORRESPONDIO A AQUELLOS QUE DAN GRAN IMPORTANCIA A LA -
.CREACtQN BE LOS GkUPOS INFORMALES DE TRABAJO, DICHO PORCENTAJE SE
CONSIDERA QUE ES BAJO, EN VIRTUD DE QUE EN LA PRACTICA, ESTE FAC~
TOR ENfl HUCHAS QCAS{ONES PUEDE SER HUY IMPORTANTE, LOS EHPLEADOS -
SUELEN SENTIRSE MEJOR CUANDG TRABAJAN CON PERSONAS CON LAS CUALES

NO TIENEN NINGUN PROBLEMA O CONFLICTO. { VER GRAFICA NO. 13 }
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CUADRO NO.Th.- "CONOCIMIENTO ACERCA DE LA UTILIDAD EN LA |MPLAN-
‘TACION DE LOS COLORES EN FORMA ESTRATEGICA DEN--

TRO OE LAS EMPRESAS'.

COHOCIMIENTO NO.DE PERSONAS PORCENTAJE
DEMAS |ADO 12 15

UN POCO 22 27.5
NADA 46 57.5

T 0 T A L 80 too %

COHO PODEMOS QBSERVYAR, LA MAYOR PARTE DE LAS PERSONAS EHCUESTADAS,
DEFINITIVAMENTE EXPRESO NO SABER NADA ACERCA DE LA UTILIDAD QUE -~
PUEDE TENER, EL IMPLANTAR LOS COLORES EN FORMA ESTRATEGICA DENTRO-
DE LAS EMPRESAS, DICHO SECTOR REPRESENTO EL 57.5%,POR LO QUE SE =~
CONSIDERA QUE DICHO PORCENTAJE ES MUY SlGNlFlCATIVO POR LA TRASCEN

DENCIA QUE PUEDE TENER.

EL 15% , MANIFESTO SABER DEMASIADO ACERCA DEL TEZMA Y EH SU WAYOR -
PKRTE. FUERON PERSONAS QUE DESEMPERABAN LABORES EN EL AREA DE MER-
CADOTECNIA. ( VER GRAFICA 0. 14 )
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- CUADRO “NO,15:-% "FORHAS DE,ACTUAR”DEL DIRIGENTE CUANDO EL SUBORDI-

“hADO COMETE ERRORES'.

ACC1iION NO.DE PERSONAS| PORCENTAJE

DIALOGA PACIFICAMENTE CON EL Y LT 57-5
CORRIGE SIN ALTERACIONES

LE HACE VER EL PERJUICIO Y LAS 4 5
PERDIDAS QUE OCASIOHA ’

CAPACITA Y ORIENTA EN FORMA ADE-~ ] 13.75
CUADA
SIENTE MOLESTIA Y PROCEDE CON 13 23.75
ENERGIA

T 0 T A L 80 100 2

LO MAS SIGNIFICATIVO DEL CUADRO ANTERIOR LO CONSTITUYO EL 57.5% ,
Y QUE SON AQUELLOS QUE GENERALMENTE ACTUAN EN FORMA PACIFICA Y -

CORRIGEN LOS ERRORES DE SUS SUBORDINADGS SIN NINGUNA ALTERACION,

LO QUE SIGNIFICA, QUE SE TRATA DE GENTE CON SUFICIENTE CRITERIO -
PARA PODER SUAVIZAR LOS PROBLEMAS DE LOS DEMAS.

POR OTRO LADO, EL 5% , CORRESPONDIO A AQUELLOS QUE DE ALGUNA MA--
NERA LE HACEN VER AL TRABAJADOR, TODOS LOS PERJUICIOS Y PERDIDAS-
QUE PUEDEN OCASJONARLE A LA EMPRESA EN UN MOMENTO DETERMINADO.SE-
CONSIDERA QUE ESTE GRUPO ESTA FORMADO POR GENTE MATERIALESTA, EN-
VIRTUD DE QUE NO CONTEMPLAN DE NINGUNA MANERA, QUE EL ERROR QUE -

PUEDE COMETER Su TRABAJADOR, PUEDE COMETERLO CUALQUIERA Y EN LAS-
HKISHAS CIRCUNSTANCIAS. ( VER GRAFICA NO. 15 )



CUADRO “NO, 163~ "EVALUACI10N DEL DESEMPERD"

APLICACION NO.DE PERSONAS PORCENTAJE
st 57 71.25

NO 23 28.75

T 0O T A L 80 - 100 %

SEGUN NOS MUESTRA EL CUADRO ANTERIOR, EL 71.25% , CONTESTO QUE Si
REAL1ZABA EVALUACIONES DE DESEMPERO A SuS SUBORDINADOS, CON LO --
CUAL, S1 RELACIONAHOS DICHO DATO CON EL QUE NOS ARROJA EN EL CUA-

DRO NO,13, PODEMOS APRECIAR Y COMPROBAR DE ESTA MANERA, QUE ESTE-
FACTOR ES CONSLDERADG MUY {MPORTANTE PARA LOS DIRIGENTES Y POR LO

TANTO BASICO PARA LOGRAR UNA MAYOR PRODUCTIVIDAD,

EL 28.75% , DEFINITIVAMENTE NO LE IMPORTA EN LO ABSOLUTO, MEDIR -
EN UN MOMENTO DADO EL RENDIMIENTO QUE TIENEN SUS TRABAJADORES, --
POR L0 CUAL, SUPONEMOS QUE SE TRATA DE PERSONAS SUMAMENTE INDIFE-
RENTES PARA LLEVAR A CAB0 ESTE TIPO DE MEDICION,

( VER GRAFICA NO. 16 )
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CUADRO NO.16.1.- “FRECUENCIA -CON-LA QUE SE'LLEVA A CABO LA

EVALUACION DEL DESEHPERO",

FRECUENCIA NO.DE PERSONAS PORCENTAJE
CONSTANTEMENTE 15 18.75
A MENUDO 35 43.75
MUY POCO 7 8.75
NUNCA 23 28.75
T 0o T AL 80 100 %

EL PORCENTAJE QUE PREDOMINO EN EL CUADRO QUE VEMOS, FUE EL U43.75%,
EN EL CUAL, LOS DIRIGENTES COINCIDIERON EN QUE REALIZABAN EVALUA--
CIONES DEL DESEMPERO A MENUDO, Y EL B.75% , CORRESPONDIO PARA AQUE
LLOS QUE EXPRESARON LLEVARLA A CABO EN FORMA ESPORADICA, POR (O -~
QUE ES NECESARIO PLANEAR E [HMPLANTAR PROGRAMAS DE ESTE TIPO.

{ VER GRAFICA NO, 16.% }



CUADRO NO,17.~ " LA CALIDAD EN EL TRABAJO "
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CALIDAD EN EL TRABAJO NG.DE PERSONAS PORCENTAJE
EXCELENTE 10 12.5
BUENA 63 78.75
DEFLCIENTE g 5
PESIMA 3 3.75
T 0T A L 80 100

COMO PODEMOS OBSERVAR, EL 78.75% , CORRESPONDIO PARA AQUELLOS DI~

RIGENTES QUE EN TERMINOS GENERALES CONSIDERC QUE LA CALIDAD EN EL

TRABAJO DE LOS SUBORDINADOS ES BUENA;

EL 3.752

, MANIFESTO CAS!I =

UN DESCONTENTO AL AFIRMAR QUE EL TRABAJO ES PESIMO Y DE MALA CALI

DAD.

A CONTINUACION VEREMOS EN FORMA DETALLADA Y HMEDIANTE UNA TABLA, -

LAS RAZONES POR LAS CUALES LOS DIRIGENTES ATRIBUIAN DICHOS N{VE=-~

LES DE CALIDAD.
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CUADRO HO.17.1.- "FACTORES.POR LOS CUALES"SE CONSIDERO UNA BUENA

Y EXCELENTE CAL{OAD EN'EL:TRABﬁJO“.

FACTORES KO .DE PERSONAS! PORCENTAJE

Al INTERES Y RESPONSABILIDAD POR

REALIZAR UN BUEN TRABAJO 12 15

A LA CAPACITACION Y EXPERIEKCIA 18 22.5

AL BUEN AHBIENTE LABORAL Y TRA- _

BAJO EN EQUIPO = 27.5

A LA COMUNICACION 6 7.5

A LA MOTIVACION Y CONFIANZA 15 18.75
T oOT AL 73 91.25 3

EL MAYOR INDICE FUE DEL 27.5% , QUE CORRESPONDIO PARA AQUELLOS --
QUE RECALCARON QUE EL BUEN AMBIENTE LABORAL Y TRABAJO EN EQU!PO,-
ERAN DETERMINANTES PARA OBTENER UNA BUENA Y EXCELENTE CAL{DAD EN-
EL PRODUCTO HISHO DEL TRABAJO; EL HMENOR IND(CE SE REGISTRO EN ---
AQUELLDS QUF SUBRAYARON QUE LA COMUNICACION ERA LQ MAS IMPORTANTE
EN ESTE REMGLON Y QUE SIGNIFICO UNICAHENTE UN 7.5%.

( VER GRAFICA NO. 17.1 )



CUADRO NO 17 2.~ "FACTORES POR LOS CUALES SE CUNSIDERO UNA DEFI-

CIENTE Y PESIMA CALIDAD EN EL TRABAJO",

FACTORES NO.DE PERSONAS}] PORCENTAJE

FALTA DF INTERES Y RESPONSABILI-
DAD POR HACER BIEN EL TRABAJO 2 2.5

INEXISTENCIA DE PROGRAMAS DE -

CAPACITACION 3 3.75
FALTA DE MOTIVACION Y ENTREGA 2 2.75
T 0T A L 7 8.75 %

DEL CUADRO ANTERIOR, OBSERVAHOS QUE EL HAYOR PORCENTAJE FUE DEL -
3.75% , EL CUAL SIGNIFICO COHO UNA INEXISTENCIA DE PROGRAMAS DE -
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO, CAUSA POR LA CUAL, LA CALIDAD EN -
EN' EL TRABAJQ SE CONSIDERO TANTO DEFICIENTE COMO PES IMA.

POR OTRO LADO, S| OBSERVAMOS EL DATO QUE NGS ARROJO LA TABLA NO,-
t2 , DE AQUELLOS QUE NO TENIAN EN LO ABSOLUTO COMUNICACION ALGU--
NA CON LOS SUBORDINADOS, PODREMOS NOTAR QUE ES EL MISHO 8.75% , -
POR LO CUAL, PENSAMOS QUE NO SOLAMENTE ES ATRIBUIBLE A LAS CAUSAS

QUE HEMOS ANALIZADO EN LA TABLA ANTERIOR, SINO QUE TAMBIEN HA IN-
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“FLUIDO DE MANERA SIGHIFICATIVA,

“DICHA FALTA-OE COMUNICAC 10K,
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CUADRO NO.18.- " RIVEL DE PRODUCTIVIDAD * m

PRODUCT |V 1 DAD NO.DE PERSONAS PORCENTAJE
RUY ALTA 24 38

EN TERMLNO HEDI1O 52 65
MUY BAJA y . 5

T 0T A L 80 100 %

EL DATO QUE PREDOMINQ EN LA TABLA ANTERIOR FUE EL 65% , QUE SIGNL
FICO UNA FRODUCTIVIDAD A UN HIVEL MEDIO, ES DECIR, LOS DIRIGENTES
EN TERMINOS GENERALES CONSIDERARON QUE PARA LLEGAR A LOGRAR UNA =~
PRODUCTIVIDAD ALTA, ES NECESARIO CONTAR CON GENTE MAS CAPAZ QUE -
PUEDA DESARROLLAR TODO SU POTENCIAL FISICO Y MENTAL DENTRO DEL --

TRABAJO.

POR QTRO LADO, EL PORCENTAJE MAS BAJO FUE DEL 5% , QUE CORRESPON-
D10 PARA AQUELLOS QUE CONTESTARON QUE EL NIVEL DE PRODUCTIVIDAD =~
DE SU PERSOHAL ERA MUY BAJO.( VER GRAFICA NO. 18 )

FINALMENTE, TENEMOS LA FORMA EN QUE DEFINIERON LOS DIRIGENTES EL~

CLINA LABORAL O AMBIENTE DE TRABAJO EN EL QUE SE DESENVUELVEN.



CUADRO NO.iB.‘ ""EL AMBIENTE DE TRABAJO O CLIHA ORGAN!ZACIONAL"V

CONDICIONES NO.DE PERSONAS PORCENTAJE
EXCELENTE Y HUY 20 25
BUENO
BUENQ Y AGRADABLE Ly 55
REGULAR Y UN POCO 10 . 12.5
TENSO
PESIMO Y CONFLICTI- [ 7.5
vo
T 0O T A L 80 100 %

COMO RESPUESTA A DICHA PREGUNTA, EL PORCENTAJE MAYOR FUE DEL 55%

Y QUE CORRESPONDIO PARA AQUELLOS QUE DEFINITIVAMENTE COINCIDIERON
EN QUE EL AMBIENTE DE TRABAJO EN TERMINOS 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 INCOMFORMIDAD POR TRATARSE DE UN AMBIENTE SU

MAHENTE CONFLICTIVO Y PESIMO. ( VER GRAFICA NO. 19 )

a2 -
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 CONCLUSIONES

ANTES DE PASAR A"CITAR LAS PRINCIPALES CONCLUSIONES QUE HEMOS --
""0BTENIDO, QUEREMOS INSISTIR QUE ESTAS ESTAN REFERIDAS UNICA Y EX
CLUSIVAMENTE A LOS DIRIGENTES DE LA EMPRESA COORDINADORA DE SER-

VICI0S EMPRESARIALES, S.A. DE C.V.

ES HUY COMUN QUE EN INVESTIGACIONES DE ESTE TIPO, UNO DE LOS DA~
TOS QUE SUELE PREGUNTARSE ES LA EDAD, PORQUE DE ESTA MANERA NOS-
DAMOS 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, PREDOMINANDO EL SEXC MASCULINO,

EXISTE UNA CENTRALUIZACION DE AUTORIDAD MUY ELEVADA, EN VIRTUD DE
QUE LA EMPRESA CONCENTRA UN NUMERO MAYOR DE PERSONAS CON MANDO -

EN SUS NIVELES GERENCIALES; ESTO PUEDE SER PERJUDICIAL PARA LA -

HISHA ORGANIZACION, PORQUE LIMITA LA ACTUACION DE LA GENTE QUE
ES CAPAZ DE ASUMIR RESPONSABILIDADES Y TOMAR DECISIONES POR SU -

PROPIA CUENTA,

EL AREA QUE OCUPA UN NUMERO MAYOR DE DIRIGENTES, ES EL AREA DE -
FINANZAS, SIGUIENDOLE EN SEGUNDO TERMINO LA DE RECURSOS HUMANOS,
POR LO QUE CONSIDERAMOS DESDE NUESTRO PUNTO DE VISTA, QUE EL =-~-
AREA QUE DEBE TENER UN MAYOR CONTROL, ES LA DE PRODUCCION, POR-~-

QUE ES EN ESTA DONDE EL TRAMOD DE CONTROL ES GRANDE.
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EL TIEMPO EN EL- PUESTO DE LOS DIRIGENTES, ES MUY CORTO, PORQUE -
LA GRAN ‘HAYORLA TIENE HASTA UN ARO DE HABER INGRESADO A LA EMPRE
SA, ‘POR'LO QUE EXISTEN GRANDES OPORTUNIDADES PARA ESTAS PERSONAS

. DE OCUPAR AUN. PUESTOS DE HAYOR [HPORTANCIA DENTRO DE LA ENPRESA.

.LOS RE&URSOS HUMANOS ES LA PARTE FUNDAMENTAL QUE EXISTE EN LA OR
fGAﬁlZAC[ON,‘PERO HUBO ALGUNAS PERSONAS QUE EN ULTIMO TERHINO DI~
1JE§DN QUE LOS RECURSOS MATERIALES Y TECNICOS VIENEN SIENDO LOS -
CIMIENTOS DE CUALQUIER EMPRESA.

-VPORVLO QUE SE REF(ERE AL TRAMO DE CONTROL, SE PUEDE DECIR QUE ES
ACEPTABLE, PORQUE LA GRAN MAYORIA DE LOS DIRIGENTES TIENEN A SU-
MANDO ENTRE 1 Y 7 PERSONAS, SIN EMBARGO, CUANDO INVESTIGAMOS MAS
A FONDO ESTE ASUNTO, NOS ENCONTRAMOS QUE EN EL AREA DE PRODU=--~
CCION HAB[AN LIDERES ENCARGADOS OJE SUPERVISAR HASTA MAS DE 29 -~
PERSONAS, POR LO QUE EX[STE UN GRAVE PROBLEMA EN ESTE ASPECTO, -
EL NUMERO DE RELACIONES QUE SE DA ES INCONTROLABLE, PORQUE EN MU
CHAS OCASIONES LA COMUNICACION Y LA COORDINACION SE VUELVEN iINE-

FICACES.

UNA FORXA QUE QUiZAS HA DADO BUENOS RESULTATOS PARA MOTIVAR A -
LA GENTE, ES A TRAVES DEL OTORGAMIENTO DE RECONOCIMIENTOS, YA -~
SEA UN DIPLOMA O UN ASCENSO0; LA GENTE SE SIENTE BIEN AL SABER --
QUE SU TRABAJD HA-S{DD TOMADO EN CUENTA Y POR TANTO, SU ESFUERZO
SE YERA REFLEJADO EN UNA HAYOR PRODUCTIVIDAD Y EFICIENCIA PARA -
LA ORGANI[ZACION.
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POR OTRO LADO, EL ESTILO DE LIDERAZGO QUE MAYOR PREDOKINIO TUVO-
CFUE EL DEMOCRAT(CO, QUE ES AQUEL QUE SABE DELEGAR AUTORIDAD Y --
COMPART IR RESPONSABILIDAD, ASI COMO HACER PARTICIPE AL GRUPO EN-
LA TOMA DE DECISIONES, NO OBSTANTE, AUN EXISTEN LIDERES QUE SE -
CARACTER{ZAN POR SER TODG LO CONTRARID SIN THPORTARLES DE NINGU=

NA MANERA, ADOPTAR UN ESTILO DIFERENTE Y MAS EFICAZ,

APROX IMADAMENTE TRES CUARTAS PARTES DE LOS ENCUESTADOS, AFIRMA--
RON QUE NO EJEkCIAN UNA ESTRECHA SUPERVISION A LOS SUBORDINADOS,
EN VIRTUD DE QUE OEPOSITABAN UNA GRAN CONFIANZA EN SU DESEMPERO-

COMO BUENOS TRABAJADORES QUE ERAN.

LA HOTIVACION HACLA LA LABOR Y EL APRENDIZAJE, SON DOS FACTORES-
DE MUCHA IMPORTANCIA PARA EL DIRIGENTE; A ESTE LE INTERESA DEHA-
SIADO QUE SU GENTE SE SIENTA ATRAIDA POR SU LABOR, ES DECIR, SE-
SLENTA SATUISFECHA CON LO QUE ESTA REALIZANDO Y QUE TENGA LA IN-=
QUIETUD POR CONOCER NUEVAS COSAS PARA PODER TENER UN MEJOR DESA

RROLLO DENTRO DE LA EMPRESA.

EN TERMINQS GENERALES, EXISTE UNA DEFICIENTE COMUNICACION EN FOR
MA INTEGRAL, PORQUE AL LIDER LE INTERESA UNICAMENTE TRATAR PRO--
BLEMAS DE TIPD LABORAL MAS NO PERSONAL, POR LO QUE EL TRABAJADOR
AL RO SER COMPRENDIDO NU AYUDADC EN FORMA TOTAL, REDUZCA CONSIDE
RABLEMENTE SU PRODUCTIVIDAD. SIN EMBARGO, KOS ENCONTRAMOS CON --

VERDADERQS LIDERES, QUE AUN SABEN MANTENER UNA ESTRECHA COMUNICA
CION CON SU GENTE Y EJERCEN UNA RETROALIMENTACION PERMANENTE, -~
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AUN CUANDO SU RENDIMIENTO ES BUENO Y ACEPTABLE.

LA CAPACITACLON Y LA EVALUACION DEL DESEMPEROQ, SON FACTORES QUE
SE CONS!DERARON IMPORTANTES PARA QUE EL PERSONAL PRODUZCA MAS,

LA GENTE ESTA CONSCHIENTE QUE AL ESTAR MEJOR CAPACITADA, TENDRA-
MAYORES OPORTUNIDADES DE ALCANZAR PUESTOS DE MAYOR JERARQUIA E-

IMPORTANCLIA DENTRO DE LA ORGANIZACION.

POR OTRA PARTE, SE TIENE UN DESCOHOCIMIENTO TOTAL EN CUANTO A -
LA UTILIDAD QUE SE PUEDE OBTENER, AL IMPLANTAR LOS COLORES ES--
TRATEGICAMENTE EN LAS DIFERENTES AREAS DE TRABAJO, SIN EMBARGO,
EXISTE UN PEQUERO SECTOR QUE MANIFESTO TENER CONOCIMIENTOS AL -
RESPECTQ, Y QUE FUERON AQUELLOS QUE DESEMPERABAN UNA LABOR RELA

CIONADA A LA FUNCION DE MERCADOTECNIA.

CUANDO EL SUBORDINADO COMETE ERRORES, EL DIRIGENTE GENERALMENTE
ACTUA PACIFICAMENTE Y CORRIGE SIN ALTERACIONES, ESTO £5 BIEN [H
PORTANTE PORQUE EL TRABAJADOR AL VERSE ALENTADO A NO VOLVER A -
REPETIRLOS, CREA EN ESTE UNA ACTITUD POSITIVA EN SU RENDIMIENTO

Y EN SU PRODUCTIVIDAD,

LOS DIRIGENTES LLEVAN A CABO EVALUACIONES DEL DESEMPERO A MENU-
00, ESTO ES, QUE EL TRABAJADOR AL TENER CONOCIMIENTO DE QUE SU-
LABOR ESTA S1ENDO OBSERVADA, VA A TENER COMO CONSECUENCIA QUE -
ESTE MISHMOD OPTE bOR REALYZAR UN MEJOR TRABAJO Y DE MAYOR CALI--

DAD. SIN EMBARGO, DEBE BUSCARSE E IMPLANTARSE EN FORMA TOTAL, -
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PROGRAMAS DE ESTE TIPO Y COMUNICAR A TODOS LOS INTEGRANTES OE LA

ORGAN|ZAC(ON, DE LOS OBJETIVGS QUE SE PRETENDEN ALCANZAR AL LLE-
VAR A CABQ ESTAS EVALUACIONES.

LA CALIDAD EN EL TRABAJO FUE CONSIDERADA BUENA, Y GENERALMENTE -
FUE ATRLIBUIDA EN SU MAYOR PARTE, AL BUEN AMBLENTE LABORAL Y AL -
TRABAJO EN EQUIPO, NO OBSTANTE, HUBO DIRIGENTES QUE MANIFESTARON
DETERMINANTEMENTE QUE LA CAPACITACION Y LA EXPERIENCIA SON FACTO
RES [HPORTANTES PARA PODER LLEGAR A OBTENER UNA EXCELENTE CALI--
DAD EN EL TRABAJO,

EL MIVEL DE PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL DE LA EMPRESA COORDINADO-
RA DE SERVICtOS EMPRESARIALES, S.A, DE C.V., FUE EST(HADA EN UN-
TERMINO MED1O, EN VIATUD DE QUE EXISTE MUCHA GENTE NUEVA Y POR -
TANTO, QUE CARECE DE LA EXPERIENCIA SUFICIENTE PARA PODER ALCAN-.
ZAR UNA ALTA PRODUCTIVIDAD.

FINALMENTE EL AMBIENTE DE TRABPAJO O CLINA ORGANIZACIONAL, FUE --
CONS(PERADG POR LA MAYORIA DE LOS DIRIGENTES COMO BUEND Y AGRADA
BLE, SIN EMBARGO, HUBO ALGUNAS PERSONAS QUE DEFINITIVAMENTE POR-
ALGUNA CAUSA, ESTABAN INCOMFQRMES AL MANIFESTAR QUE EL AMBIENTE-
QUE SE VIVIA €N ESOS MOMENTOS POR TODA LA ORGANIZACION, ERA PES)
HO Y CONFLYCTIVO, Y PRECISAMENTE SE TRATABA DE AQUELLOS QUE SE -
CARACTERIZABAN POR SER LIDERES AUTOCRATAS, QUE TENIAN POCA O NU-
LA COMUNICACION CON LOS SUBORDINADOS, QUE ACTUABAN CON HUCHA --
ENERGIA CUANDO AQUELLOS COMET!AN ERRORES Y QUE FINALMENTE CONSI-
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“DERARON QUE LOS RECURSOQS MAS PRIMORGIALES QUE TIENE LA EHPRESA
SON LOS MATERIALES Y TECNICODS,

NO OBSTANTE, LOS RECURSQS HUMANDS COMO FACTOR PRIMORDIAL EN LA-
PRODUCT tVIDAD DENTRO DE LAS EMPRESAS, SE HA CONSTITUIDO COMD EL
ELEMENTO PRUINCIPAL DE TODA AGRUPACION SOCIAL, POR TANTO, SUBSIS
TE LA NECESIDAD DE SABER CONDUCIRLO CON PROPIEDAD Y PROFESIONA-
LISH0 POR PARTE DE LOS DIRIGENTES Y SABER DE ANTEHKANO QUE SIN -
Sy PARTICIPACION COMO TAL, NINGUNA ORGANIZACION TENDRIA UN OBJE
TIV0 PORQUE LUCHAR.
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RECOMENDACIONES

LOS RESULTADOS DE LA PRESENTE INVESTIGACION, MUESTRAN QUE UNA DE
LAS PRINCIPALES DEFICIENCIAS QUE TIENE EL DIRIGENTE DE LA EMPRE-
SA CQORDINADORA DE SERVIC!OS EMPRESARIALES, S.A. DE C.,V,, ES LA-
FALTA DE UN ESTILO DE LIDERAZGO BIEN DEFINIDO, EL CUAL TENGA CO-
MO FUNCION PRIMORDIAL, EL MANEJO DE UNA COMUNICACION PERMANENTE-
CON LOS SUBORDINADOS, SIN EMBARGO, RECOMENDAMOS LA ADOPCION DE -
UNO O VARIOS ESTILOS Y QUE SEAN ACORDES A LA SITUACION EN LA QUE

SE DESEMPERE EL DIRIGENTE.

BUSCAR EN LA MEDIDA POStBLE, NUEVAS FORMAS DE HOTIVACION, COMO -
POR EJEMPLO LA IMPLANTACION ESTRATEGICA DE LOS COLORES EN LAS DI
VERSAS AREAS DE TRABAJO; ESTE FACTOR PUEDE RESULTAR MUY COSTOSC-
EN TERMINOS ECONOMICOS, PERO QUE EN ULTIMA INSTANCIA PUEDE HACER
SENTIR B{EN AL TRABAJADOR EN UN MOMENTO DADC.

EL MANESO DE LOS CIRCULQOS DE CALIDAD, PUEDE SER OTRA ALTERNATIVA
DE HOTIVACION, PORQUE EL SUBORDINADO AL TENER LA OPORTUNIDAD DE-
EXTERNAR SUS PUNTOS DE VISTA E INQUIETUDES, SENTIRA QUE SU PARTL

CIPACION ES TOHADA EN CUENTA EN LA TOMA DE DECISIONES.

ASIMISMO, LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION Y EVALUACION DEL DESEMPE
RO, RESULTAN SER INDISPENSABLES PARA UN MAYOR APROVECHAMIENTO -~-

DEL FACTOR HUMANO; DEBE LLEVARSE UN ESTUDIO MINUCIOSO Y DETALLA-
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00 DE LAS NECESIDADES DE LA ORGANIZACION, PARA PODER LOGRAR UNA

IHPLANTACION PAULATINA DE LOS MISHOS,

LA PROBLEMATICA QUE SE PRESENTA A DIARIO EN LA VIDA DE LAS ORGA
NIZACLONES, ES DEBIDO AL DESCONOCIMIENTO DE MUCHOS -PE LOS ASPEC
TOS QUE HEMOS VENIDO TRATANDO A LO LARGO DEL PRESENTE TRABAJO,=-
PORQUE AL EMPRESARIQ MEXICANO UN[CAMENTE LE PREOCUPA EN ULTIMA-
INSTANCIA, LA UTILIDAD ECONOMICA QUE PUEDE LOGRAR CON SU INVER~
SION, tMPORTANDOLE MUY POCO, S| EL TRABAJADOR ESTA SATISFECHO-
CON LO QUE REALIZA Y 5| SUS NECESIDADES SE ENCUENTRAN TOTALMEN-
TE SATISFECHAS, SIN EMBARGO, HAY QUE RETOMAR NUEVOS CAHINOS Y -
ALTERNATIVAS QUE PUEDAN LLEVAR A CONSIDERAR A L0S RECURSOS HUMA
NOS CQMO EL FACTOR PRIMORDIAL EN LA PRODUCTIVIDAD DENTRO DE LAS
ORGANIZACIONES.,
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