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Introduccion

Muchas son las teorias sobre Administracion que han sido esbozadas a
traves del iempo, asi como muchos son sus autores. pero las varantes que
surgen al ser estas teorias aplicadas por los individuos en la realidad son aun
mayores, es decir, determinada teoria cualquiera que ésta sea. surge en base a
un conunto de 1deas elaboradas por varios estudiosos en la materia, pero al
hacer uso de tales preceptos en el ambito empresanal, ésta es austada de
acuerdo al medio ambiente general en el que se desenvuelve la empresa, por |0
que una misma teoria en la practica posee una gran variedad de matices en su

aplicacion

No es lo mismo hablar sobre motivacion en Estados Unidos que en Japén
por ejemplo. Aunque es generalmente aceptado que la motivacion es un factor
importante para la obtencion de resultados, las diferencias culturales entre un
estadounidense y un japonés limitaran la aplicacion de teorias motivacionales y a
final de cuentas el proceso de motivactdn se ajustara de acuerdo a las
caracteristicas propias de cada una de las dos culturas y en consecuencia de
fondo el proceso de motivacion sera utilizado de manera diferente, aunque éste

sea aplicado con un mismo fin

Asi como existen diferencias en el uso y aplicacién de los preceptos
teoricos entre dos paises lejanos, lo mismo sucede entre paises vecinos y en un
mismo pais. entre estados y en un mismo estado, entre municipios Pero, ,qué
sucede cuando una empresa gracias a su éxito en determinado mercado
circunscrito en un area geografica, se ve en la necesidad de crecer de tamafo ?
Es logico pensar que la empresa comenzara a abarcar el mayor mercado que le
sea posible y en algun momento ésta incursionara en mercados distintos

(geograficamente hablando), es decir, una empresa localizada en un pais



penetrara en otro, 0 una localizada en un estado se introducira en otro. o una

empresa establecida en un municipio ingresara en otro

De alguna forma la empresa que participa en un mercado geografico
distinto a aquel en el que comenzo. se debe ajustar a las dislintas caracteristicas
de éste pero a su vez mantener factores y elementos que son de vital importancia
en el logro de sus objetivos Dicho de otro modo, una empresa que entra a un
nuevo mercado se ve en la necesidad de adaptarse a él pero también tiene la
necesidad de mantener creencias, costumbres y practicas que han sido Ia clave

de su éxito con anterioridad

Actualmente en la ciudad de Uruapan Michoacan, el grueso de las
empresas pertenece al sector comercial, en realidad el sector comercial es mucho
mayor en proporcton sobre el sector servicios y no se diga sobre el Indusirial, esla
es una de las razones por las que el presente estudio se dingié a las empresas
del sector comercial debido a que en un momento dado es el de mayor

importancia en el ambito econdémico uruapense

Se sabe que en la localidad. segun informes de la CANACO existen més de
1400 empresas afiliadas en ésta camara. numero en el que de alguna forma se
encuentran incluidas las empresas mas sobresalientes en el sector comercial, por
lo que se solicitd a este organismo una clasificacion de las empresas por su
tamafio y su capital de acuerdo a criterios generales de clasificacion de las
empresas, resultando que en Uruapan la mayoria de las empresas coinciden en la
categoria de micro y pequefias y una insignificante cantidad de empresas en la

categoria de medianas

Al mismo tiempo la CANACO. para su fines especificos, clasifica a las
empresas en un ambito local de acuerdo a un cniterio distinto, en el que las

empresas pequenas son aquellas que tienen un numero de empleados menor a 5.



las empresas medianas son aquellas con un numero de empleados menor a 30 y

las grandes de 31 empleados en adelante

Considerando lo anterior, se reconoce que la mayoria de las empresas
siguen siendo micro y pequenas empresas, pero dentro de este rubro existe un
numero muy pequeno de empresas que se pudiesen considerar o mejor dicho
identificar como foraneas, por otra parte las empresas grandes localizadas en
Uruapan ya sean éstas locales o foraneas. no cuentan con un homoénimo que
sirva como base para comparacion, mientras que en el rubro de las empresas
medianas se facilta mas su identificacion ya que son por lo general mas
reconocidas en el medio empresarial y existe un mayor numero de empresas

locales y fordneas para servir como base de comparaciéon

Es asi como este estudio pretende identificar cuales son los factores y
elementos que poseen las empresas foraneas que han incursionado en el ambito
local y llevan a cabo en su diario acontecer. dentro del area de Direccién, ya que
pocos han sido los estudios que se han realizado en la Universidad don Vasco
dentro del area de administracion, sobre la direccion de empresas, por lo que no
se tiene conocimiento de estudios de campo que hagan notar las diferencias en el
estilo de direccidon entre directivos de empresas uruapenses y fordneas, lo cual,
motiva a la realizacion de este estudio en busca de elementos que permitan
identificar diferencias en {os aspectos directivos de las empresas localizadas en la

ciudad de Uruapan Michoacan



CAPITULO 1

Marco tedrico de la investigacion

1 LA ADMINISTRACION

1.1 Breve historia de |la administracion.

Se puede decir que la practica de fa administracion en su concepto mas
amplio ha existido desde los tiempos mas remotos ya que desde sus origenes el
hombre se asocid a otros para alcanzar mediante el esfuerzo conjunto,
determinados objetivos Algunos estudios de la Prehistorta, hacen referencia a
actividades ancestrales que constituyen en un momento dado manifestaciones

inequivocas de administracion

Como una de las actividades anteriores se puede nombrar el “arrastre”, el
cual era un procedimiento empleado para cazar a los enormes mamuts de la
edad de los Glaciales Dicho procedimiento se basaba en arrojar rocas, palos o
inclusive asustando con gritos y sonidos estruendosos al animal, con la intencion
de dirigirlo a un precipicio profundo en el cual encontraria la muerte, de tal
manera que el grupo cazador hiciese posible el satisfacer su apetito, o que como
se puede apreciar, indica una auténtica organizacion que se manifiesta desde el
momento en que se emplea un esfuerzo comun coordinado, - obviamente en
funcién del instinto natural de dichos seres - para lograr un objetivo fyado con

anterioridad. como era el de cazar al mamut para aprovechar su carne

Otra muestra de la existencia de la administracion en la antiguedad se
puede observar incluso en la Biblia cuando Jetro, el suegro de Moisés, ensena a

éste el concepto de delegacion al establecer una piramide organizacional que le



permitiera conocer las inquietudes de todos y cada uno de los miembros de su
pueblo sin desperdiciar iempo y esfuerzo atendiendo de manera personal a cada

uno

Mas adelante las antiguas civilizaciones de Mesopotamia, Egipto, China,
Grecia y Roma mostraron los resultados maravillosos de una buena practica
administrativa, ya que solo a través de un proceso administrativo por naturaleza
utiizado, se pudieron lograr obras arquitecténicas majestuosas tales como las

prramides en Egipto, el Coliseo en Roma. la Gran Muralla en China, entre otras

Hasta este momento la practica administrativa en los negocios, en el
gobierno y la iglesia permanectd bastante eslable a través de los siglos hasta
mediados del siglo XVIII con el nacimento de la revolucion industrial en
Inglaterra Dicha revolucion desencadend en una mayor utlizacion de las
maquinas y el mejoramiento de los sistemas de transporte y comunicaciones que
a su vez trajeron como consecuencia la centralizactén de las actividades de
produccion, el establecimiento de nuevas relaciones entre patrones y empleados,
y la separacion entre consumidores y productores, asi el capitalismo financiero se

consolida y comienzan a surgir las grandes organizaciones transnacionales

Bajo estas nuevas condiciones. la manera acostumbrada para establecer y
alcanzar los objetivos resultd insatisfactoria y dio origen a nuevos medios de
administracion, iniciandose asi a principios de este siglo la llamada administracion

moderna

Frederick W. Taylor y Henry Fayol son considerados los precursores de la
administracion moderna, el primero, con su Escuela de la Administracion
Cientifica basada en la organizacién del trabajo cuya inquietud era aumentar la
eficiencia de la industria a través de la ractonalizacion del trabajo de los operarios

y el segundo, con la Escuela Clasica de la Administracidn cuya preocupacion era



aumentar la eficiencia de la empresa con base en la organizacion de ésta y la

aplicacion de principios generales de administracion

Después de Taylor y Fayol se desarrollan distintas corrnientes que terminan

a su vez formando distintas escuelas de las que se pueden mencionar

a) Escuela de las Relaciones Humanas, creada en 1940, la cual hizo

énfasis en las personas, 10s grupos sociales y la relacion informal

b) Escuela Neoclasica, la que aparece con Peter Drucker, preocupada por

la estructura organizacional basada en la Administracion por objetivos.

¢) Escuela del Comportamiento organizacional, que ponia mas énfasis en
el comportamiento global de la empresa que por el de las personas O grupos

sociales tomados aisladamente

d) Escuela Estructuralista, creada en 1950, que integro las teorias antes

mencionadas y es iniciada con la Teoria de la Burocracia de Max Weber

e) Teoria de Sistemas, creada en 1970, la cual visualiz6 a la empresa
como un sistema abierto en interaccidn continua con el medio ambiente interno y

externo que la rodea

f) Teoria de la Contingencia, creada en los 80's, que sustenta que la
empresa debe ajustarse a los cambios en el medio ambiente externo, lo cual

significa que la administracion es relativa a la situacion y ambientes externos



1.2 Concepto de Administracion.

Antes de precisar lo que es la definicion de la administracion es necesario
el conocer su raiz etimolégica La palabra administracion, se forma del prefijo - ad
- que significa hacia, y de - ministratio - palabra que viene del vocablo a su vez
compuesto de - minus - comparativo de inferioridad y del sufijo - ter - que sirve
como término de comparacidon Si la palabra magister indica una funcién de
preeminencia o autoridad - el que ordena o dirige a otros en una funcion -.
minister expresa precisamente [0 contrarto implica una subordinacidn u
obediencia, es decir el que realiza una funcidn bajo el mando de otro o el que
presta un servicio a otro. Asi, servicio y subordinacion son pues los elementos

principales obtenidos de la palabra administracion
Algunos autores dicen que la administracion.

-"Es el conunto sistematico de reglas para lograr la maxima eficiencia en

las formas de estructurar y manejar un organtsmo social”
-"Es la técnica de la coordinacion”

-"Es la técnica que busca lograr resultados de maxima eficiencia en la
coordinacion de las cosas y personas que integran una empresa (Reyes,

1989.26.27)

- Segun Peter Drucker citado por Hampton (1986 3) "Es la funcidon central

en nuestra sociedad”

-"Es la técnica que busca obtener resultados de maxima eficiencia, por
medio de la coordinacion de las personas. cosas y sistemas que forman una

empresa“(Reyes, 1992 13)



Una vez retomados los conceptos anteriores se puede concluirr que la
administracion es una técnica que busca el obtener ia mayor eficiencia y eficacia
en el aprovechamiento de los recursos materiales, técnicos y humanos que son
utiizados por la empresa, para el adecuado logro de los objetivos planeados a
través de una correcta coordinacidén de los elementos integrativos de tal

organizacion

Importancia de la administracion:

La administracién es importante dado el hecho de que ésta aparece como

un proceso realizado para lograr un objetivo, aun en su forma mas simple

En una organizacion la administracion establece los ineamientos
necesarios para la correcta y adecuada utilizacion de los recursos en funcion a
los planes, lo que permite estructurar las labores a realizar por los membros de la
empresa y asignar cargas de trabajo de tal manera que puedan ser coordinados y
evaluados, haciendo posible la medicion del desemperio de la entidad que se

desea desarrollar

2 EL PROCESO ADMINISTRATIVO.

Como ya se comento el proceso administrativo se inicia en el momento en
que el hombre se coordin6d con otros para alcanzar mediante un esfuerzo en

grupo un objetivo determinado

A través del tiempo se han manifestado diferentes escuelas. teorias y
corrnientes acerca de como debe ser la técrica administrativa, en qué tipo de
recursos debe ésta hacer un mayor énfasis y como debe hacer frente ante las

oportunidades y amenazas del medio ambiente que rodea a la empresa, pero 1o



que siempre se ha dado como comun denominador es el establecimiento de cierto
proceso para lograr alcanzar los objetivos tratese de la escuela. corriente o teoria

de que se trate

Los factores constituyentes del proceso a su vez también varian de
acuerdo al criterio personal de los tedricos y dependiendo de la corriente teodrica a
la que pertenezcan Como se podra observar en el cuadro siguiente, han existido
y existen una diversidad de juicios y criterios sobre los elementos del proceso
administrativo, resaltandose como los mas importantes las funciones de Prevision,

Planeacion, Organizacion, Integracion, Direccion y Control

AUTOR Ado FACTORES

Henry Fayol 1886 Previsién, organizacion, comando, coordinacion. control

Lyndall Urwick 1943 Prevision, planeacion, organizacion, comando coordinacion.
control

Wilham Newman 1951 Planeacion, organizacion, obtencion de recursos, direccion,
control.

R C Davis 1951 Planeacion, organizacion. controf

Koontz y O'donnell 1955 Planeacion, organizacion, integracion, direccion. controt

John F Mee 1956 Planeacion, organizacién, motivacidn, control

George R Terry 1956 Planeacion, organizacion, ejecucion, control

Louts A Allen 1958 Planeacion, organizacion, molivacion, coordinacion, control

Dalton Mc Farland 1958 Planeacién, organizacion, control

Agustin Reyes Ponce 1960 Previsidn, planeacton, organizacion, integracion. direccion,
control

Isaac Guzman V 1961 Planeacion, organizacion. integracion. direccion, ejecucion
control

Antonio Fernandez A 1967 Ptaneacidn, implementacion. control

2.1 Prevision.

La palabra prevision mplica la 1dea de cierta anticipacion de
acontecimientos y situaciones futuras, que la mente humana es capaz de realizar

sin la cual seria imposible hacer planes



Se le puede definir como el elemento de la administracion en el que, con
base en las condiciones futuras en ias que una empresa habra de encontrarse,
- reveladas estas condiciones por una investigacion técnica como por ejemplo la
investigacion de mercados -, se determinan los principales cursos de accidn que

permitan a la organizacion alcanzar sus objetivos de manera satisfactona

La prevision tiene como finalidad el

o Elfijar los objetivos o fines que se han de perseguir

o Investigar todos y cada uno de los posibles factores internos y externos
a la empresa, que nos ayuden u obstaculicen en la busqueda y alcance de los
objetivos.

e Coordinar los distintos recursos con los que se cuente, en diversos
cursos alternativos de accion que permitan en un momento dado, escoger

alguno de ellos como base de los planes a realizar

2.2 Planeacion.

La planeacion consiste en el fijar un curso concreto de accibén que ha de
seguirse, estableciendo los principios que habran de orientarlo, la secusncia de
operaciones para realizarlo y las determinaciones de tiempos y de numeros

necesarias para su realizacion

Importancia:

1 La eficiencia obra de orden no de improvisacion Es decir, que para poder
conocer et grado de eficiencia con el que se lograran los objetivos es necesario
planear, fijar normas y medios de medicion que sirvan como base de

comparacion, cosa que no es posible si se utiliza la improvisacion



2 El objetivo detallado en la prevision sena inutil sin la planeacion, 1o que en la
prevision se descubnd como posible y conveniente. se afina, corrige y delimita en

la planeacién

3 Ya que todo plan tiende a ser economico y cuesta dinero, la planeacién hace

posible el evitar gastos excesivos en dinero. tiempo y esfuerzo

4 Todo control es imposible 81 no se compara con un plan previo.

2.3 Organizacion.

Es el elemento que permite una utihzacion equilibrada de los recursos El
proposito que persigue es establecer una relacion entre el trabajo, y la persona

que lo debe gjecutar

Organizar es establecer relaciones efectivas de comportamiento entre las
personas para que puedan trabajar juntas con eficiencia y obtengan satisfaccién
personal al hacer tareas seleccionadas bajo condiciones ambientales dadas para

el propdsito de realizar alguna meta u objetivo

La funci6bn organizadora de la adminstracidn reune los recursos fisicos y
humanos en una forma ordenada y los acomoda en un patron coordinado para
alcanzar los objetivos planeados La funcion organizadora crea lineas definidas
de autoridad y responsabilidad en una organizacion mejorando asi las funciones

de activacion y control del gerente

Elementos de la organizacion:

Los elementos de la organizacion son aquellos factores que se deben

considerar para llevar a cabo una eficiente organizacion



1 La division del trabajo: Consiste en dividir grandes tareas en paquetes
mas pequenos de trabajo, haciendo posible su distribucion entre varias personas,

lo cual disminuye la complejdad de la tarea y el esfuerzo para realizarla

2 La departamentalizacion: Se refiere a el establecimiento de la
estructura formal de la organizacion, que debe estar compuesta de varios
departamentos y puestos administrativos, y a la fyacion de las relaciones formales

entre 10s mismos

3 El grado de alcance del control: Esto es en cuanto al numero de
subordinados inmediatos que dependen de un jefe, es necesario analizar la
cantidad de puestos subordinados que puede el jefe supervisar en forma

adecuada

2.4 Integracion.

"Esta comprende el reclutamiento, seleccion, induccion y desarrolio del

personal adecuado”(Reyes, 1992 23)

Los recursos humanos representan el factor mas importante para el
desarrollo de la administracion de nada sirve una estructura muy bien delineada
cuando no es posible lograr la integracion de los individuos que van a ocupar las
distintas posiciones Los trabajos deber ser ocupados por el mejor candidato que
se pueda obtener. por lo que es necesario contar con buenas fuentes de
asprrantes, asi como con buenos programas de seleccion induccidn y

capacitacion



Por otra parte el complemento de los recursos humanos lo constituyen los
recursos maternales como las instalaciones. mobiliario y equipo. y l0s recursos
técnicos, los cuales son formados por los sistemas utiizados en los diferentes
departamentos. Tales sistemas permiten el uso de técnicas que ayudan a la
solucton de problemas de caracteristicas constantes y repetidas, tal es el caso de
un sistema de producciéon 0 uno de mercadotecnia Los sistemas se constituyen
con procedimientos que indican los pasos a seguir o los lineamientos para

resolver un problema determinado

2.5 Direccion.

Es el proceso que enfoca la atencion y las energias de la gente en un
sentido determinado a traves de la autoridad y su fuerza motivadora Es decir
direccion es la funcion administrativa que conduce y coordina al personal en la

ejecucion de las actividades planeadas y organizadas
La direccion cuenta con tres principios basicos que son:

a) Unidad de mando: Debe haber una autoridad unica sobre cada
subordinado en la empresa, esto para evitar duplicidad de ordenes que acarrean
confusiones y delimitar de manera justa la autoridad y responsabilidad de cada

puesto

b) Delegacién : consiste en hacer participes a otros de la autoridad que se

ha recibido, sin perder por ello |a responsabilidad correspondiente.

c) Amplitud del control: Se refiere al numero de subordinados ideal que
cada jefe puede supervisar directamente. es decir, en el caso de que un jefe

tenga un numero de subordinados mayor al que pueda supervisar es necesarta la



creacion de un nuevo puesto que ayude a la supervision de ese grupo de

subordinados de manera la supervision no tenga problemas en su proceso

2.6 Control.

El control consiste en medir y corregir el desemperio de los subordinados
para asegurar que los objetivos sean alcanzados El control verifica que todo se
haga conforme a lo que fue planeado, organizado y de acuerdo a las ordenes
dadas para 1dentificar errores o desvios haciendo posibie el corregirlos y evitar su

repeticion

Elementos del control:
1 Medicion del desempeno: Esto de hace a traves de medios de medicion los
cuales pueden ser mecanicos, electronicos y humanos, 10s cuales registran los

resultados obtenidos

2 Comparaciéon: Se compara el desemperio obtemido con las normas o

estandares establecidas para identificar las posibles diferencias existentes

3 Correccion: De las desviaciones favorables o desfavorables aplicando las

necesarias medidas correctivas
Importancia del control:
a) Ayuda a la correccién de fallas y errores: Permite valorar el desempeno

establecer nuevos planes y programas mas adecuados a las capacidades de la

empresa



b) Ayuda a la prevencion de nuevas fallas y errores: Identifica defectos que
a futuro pudiesen desencadenar en problemas para 1a empresa y los soluciona de

manera oportuna

b) Ayuda a mejorar los aciertos : Detecta los elementos positivos y determina si

son susceptibles de mejora

3 LA DIRECCION

Para establecer lo que es un estilo directivo eficaz es necesario tomar en
cuenta los factores de Autoridad, Motivacion, Liderazgo, Comunicacion vy
Supervision, la mezcla de estos factores se da en funcion del medio ya sea

interno o externo en el que se desenvuelve la empresa en particular

3.1 Autoridad.

La autoridad se puede conceptualizar como la capacidad y habihidad que
tene un jefe de influrr en sus subordinados para trabajar voluntariamente en las

actividades necesarias para alcanzar los objetivos

3.1.1 Tipos de autoridad.

Autoridad formal: Es la que se deriva del puesto o posicion que se define
en la organizacion El analisis de puestos puntualiza las actividades que la

persona debe hacer y delimita sus lineas de actuacidon

Este tipo de autoridad no es suficiente para garantizar la cooperacion o

buena direccion ya que es necesario contar también con autoridad personal y
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profesional En caso de que se cuente con autoridad formal y se carezca de la
personal. se corre el riego de que un subordinado que si tenga la autondad
personal inicie movimientos de grupo que puedan 1ir en contra de |os objetivos de
la empresa y como consecuencia el jefe que tiene la autoridad formal pierde

capacidad de mando

Autoridad personal: Es la inherente al individuo y emanada de su caracter

o formacion educativa

La autoridad personal complementa y ayuda a la autoridad formal. aunque
es posible que un individuo tenga autoridad personal, es necesano que para
dingr dentro de una organizacién a un grupo de trabajo, se cuente con la
autoridad formal o legal, otorgada de conformidad a las normas de la empresa.
asignandosele el pueslo, asi como la autondad y responsabilidad que van con el

mismo

Autoridad profesional : Es la que se deriva de una instruccién de tipo
técnico, consiste en saber hacer una actividad gracias a un aprendizaje. ésta es
un requisito previo, en muchos casos, para la de caracter formal por lo que en un
puesto determinado se demandara una cantidad especifica de preparacion

técnica, lo cual quedara definido en el analisis y valuacion de puestos

El conocimiento de una técnica facilita la actuacion y garantiza mejores
resultados Si el individuo cuenta con autoridad formal y personal. pero carece de
la autornidad profesional. muy a menudo sus decisiones pueden ser cuestionadas
debido a que los subordinados tendran el conocimiento de su falta de instruccion
y aun cuando su jefe pueda estar en lo correcto se dudara de que eso sea lo mas

conveniente de llevar a cabo



3.2 Motivacion.

Segun Hellriegell, citado por Terry (1988 374) motivacidon "es la

predisposicion de actuar de una manera especifica, dingida a un objetivo”

Se puede definir la motivacién como un impulso interno de un individuo que

lo mueve hacia determinada accion, orientada a un objetivo

Es necesario conocer entonces los factores que mueven ese impulso

interno que coadyuva al logro de los objetivos

3.2.1 Teorias de motivacion.

Maslow suglere que el ser humano en diferentes etapas de su vida
responde a estimulos motivacionales de manera distinta y que estan directamente
relacionados con el tipo de necesidades que el individuo desea o debe satisfacer

y enuncia la siguiente jerarquia.

1 Necesidades fisiologicas:

Son aquellas necesidades basicas del ser humano como alimento. agua,
vestimenta. abngo, etc De tal manera que una vez identificadas las necesidades
del individuo como fisiologicas, es posible motivarlo al ayudario a alcanzar sus
objetivos personales en cuanto a estas necesidades En esta primera etapa
generalmente la motivacion se relaciona fundamentaimente a factores
econémicos e incluso a estimulos a través de incentivos en especie como las

despensas vales. etc



2 Necesidades de seguridad:

Al encontrarse el individuo satisfecho en sus necesidades de primer nivel,
éste busca el satisfacer las siguientes que se refieren basicamente a tener la
certeza de una continuidad en el puesto, la cual se manifiesta principalmente con
la creacion de sindicatos, sistemas de pension, seguros medicos, etc, lo cual
permite ver que la disponibiidad variable de tales beneficios puede incluso

impulsar al individuo a trabajar en una organizacion y no en otra

3 Necesidades de aceptacion:

En este aspecto Maslow comenta que el ser humano siente la necesidad
de merecer cierta estima. cuya satisfaccion deriva de la aprobacion social Es
decir el individuo tiende a desarrollar o0 conservar relaciones satisfactorias y
afectuosas con otros Esto en un momento dado da pie a ta formacion de grupos
informales, los cuales manejados de buena manera a traves de la cooperacion
generan la sensacion de aceptacion y pertenencia con los miembros del grupo y

con la misma empresa

4 Necesidades de estima:

Esto es el deseo de ser respetado por los demas y respetarse uno mismo,
satisfaccion que derwva de la aprobacién social y la autoaprobacidén En este
momento el individuo tiene la necesidad de escalar peldafos sociales ya sea a
través de pertenecer a ciertas organizaciones de caracter social como clubes
deportivos, ecologicos o de beneficencia etc . que le permitan ser visto por otros
individuos y por él mismo como un miembro activo dentro determinada esfera

social



5 Necesidades de autorrealizacion:

La autorrealizacion como su nombre lo dice, compete especificamente al
individuo como ser aislado dentro de un grupo social, por lo que en este punto es
necesano observar conductas que tiendan a realizar el potencial especial de cada
individuo Para explicarlo con mayor certeza es necesario hacer referencia a l1a
situacion en que se encontraron Alejandro Magno y Diégenes cuando el primero
le pregunto al segundo que si habia algo que pudiera hacer por él y Diogenes
contestd "Por favor, haste a un lado que me estas tapando el sol* Quenendo
expresar pues que este lipo de necesidades son identificadas por iniciativa propia

del individuo de acuerdo con su satisfaccion particular

Cabe mencionar que la teoria de Maslow se esboza como resultado de
estudios hechos en los E U por lo que hay que sopesar que tanto se ajusta a las
caracteristicas de las empresas Mexicanas, ademas de que no todas las
comparnias que utilicen este lipo de técruca deben esperar resultados similares
puesto que se basa en criterios subjetivos para juzgar el nivel de necesidades en
que se encuentra el trabajador y a fin de cuentas la correcta aphcacion de
critenos adecuados se da en funcién a la habilidad inherente de la persona que

establece el criterio para la aplicacion de los elementos motivacionales idoneos

Mc Lelland por otra parte clasifica las necesidades dei individuo como de

poder. afiliacion y logro

1 Necesidades de poder: Mc Lelland asegura que las personas que pasan el
tiempo pensando sobre como influir y controlar a otros, tienen una gran necesidad
de poder Los individuos con ésta necesidad buscan puestos de liderazgo en las
organizaciones. son articulados. argumentativos, enérgicos y exigentes. e incluso

tercos
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Una persona con gran necesidad de poder disfruta estando en puestos que
requieran hablar con persuasién o viajar, y busca puestos en organizaciones que
controlen o influyan en personas como puestos politicos o en la administracion
superior. Generalmente dentro de esta clasificacion se encuentran los altos

gerentes y presidentes

2 Necesidades de afiliaciéon : Las tienen las personas que buscan relaciones
amistosas y personales con otros en la empresa, por lo general son mas
sensibles a los sentimientos de otros, son agradables, apoyan ideas y buscan
puestos con un entorno social agradable que conduzca a la interaccion con
personas. Usualmente este tipo de necesidad la tienen los empleados de

personal, profesores, enfermeras, consejeros y empleados del gobierno

3 Necesidades de logro: En ésta clasificacion entran individuos que piensan no
solo en los objetivos, sino también en los obstaculos que pueden encontrar, en la

forma de superarlos y en cémo se sentiran si triunfan o fracasan.

De ellos se puede comentar que

- Les agrada asumir responsabilidad
- Establecen objetivos realistas y loman riesgos calculados

- Desean retroalimentacién concreta sobre como se estan desempefiando

Una teoria que surgid de una investigacion hecha con el propdsito de
determinar las necesidades y aspiraciones del trabajador, que le conduzcan a
éste a la satisfaccion en el empleo. es la teoria de motivacion de Herzberg su
hipétesis era que existia una escala de valores que tba de la insatisfaccion en su

extremo, a la satisfaccion en el otro

Esta teoria propone en realidad que hay dos distintas clases de factores
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a) Factores higiénicos : Son factores que sirven propiamente para
promover satisfaccion en la ocupactdn, mas bien, su ausencia o deficiencia

pueden crear insatisfaccion y su presencia servir sélo para eliminar insatisfaccton

b) Factores motivadores : Este tipo de factores van desde la no
satisfaccion en el trabajo, hasta la satisfaccion. Herzberg sostiene que si el
trabajador ha de ser realmente motivado, el puesto sera la princtpal fuente de

motivacion

A continuacion se proporciona una tabla con ejemplos de los factores a los

que Herzberg se refiere como higiénicos y de motivacién :

Factores de Higiene Factores de motivacion

Dinero y compensacion Trabajo que represente un reto
Vida personal Responsabilidad aumentada
Condiciones de trabajo Oportunidad para avanzar
Relaciones de trabajo Reconocimiento de la

Status administracién de un buen trabajo
Politica y administracion Oportunidad de progreso personal
de la compania

Calidad de la supervision

Segurndad en el trabajo i

Douglas Mc Gregor. creador de la teoria X y Y determina que de acuerdo a
su concepcion existen 2 tipo extremos de personas, llamandolas respectivamente

XyY
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Supuesto X:

1 El término medio de las personas tiene una aversién por el trabajo y de ser

posible lo evita
2 Debido a lo anterior, a la mayoria de las personas se les debe controlar, dirigir y
amenazar con castigos a fin de que ejerzan el esfuerzo adecuado para el logro de

tos objetivos

3 A la gente le agrada ser administrada con politicas, reglas y estrecho control por

alguien en un puesto autoritario

4 La mayoria de las personas son pasivas, aceptan pocos riesgo, prefieren

segundad en el trabajo

Supuesto Y:

1 El gasto de esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como el juego o

el descanso.

2 La gente se autodinge y autocontrola al servicio de objetivos en los cuales esté

comprometida

3 El término medio de las personas, bajo condiciones adecuadas, no solo aprende

a aceptar, sino también a buscar responsabitidad

4 La forma como se comprometen las personas a los objetivos organizacionales

esta en funcién de las recompensas que reciben para su realizacion.
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La teoria de Mc Gregor, se ajuste a la realidad o no, hace ver que el
gerente debe poseer una filosofia de la naturaleza humana, es decir, establecer
Su propio criterio acerca de su personal basado en las caracteristicas de! mismo a

traves de un analisis psicologico

3.3 Liderazgo.

David R Hampton (1992 465) define el liderazgo como el "proceso
interpersonal en virtud del cual los gerentes influyen en los empleados para llevar

a cabo metas establecidas de tareas”

"Es la relacion en la cual una persona influye en otras para trabajar
voluntariamente en tareas relacionadas para alcanzar los objelivos deseados por

el lider y/o grupo” (Terry 1988: 408)

El liderazgo se puede definir como la capacidad que tiene un directivo de
hacer sentir una necesidad a un subordinado Es una relacién o un proceso de
estimulacion y elevacion mutua que convierte las inquietudes en compromisos y

resultados. Los directivos dan significado a las posibilidades de los subordinados

3.3.1 Teorias de liderazgo.

La teoria elaborada por Stodgdill asegura que el lider debe tener los

siguientes rasgos

1 Inteligencia y erudicion 4 Condicion social y experiencia
2 Rasgos fisicos 5 Onientacion a a tarea

3 Personalidad
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Por otro lado Ghiselli menciona que los rasgos personales del lider son

a) Muy importantes.

1 Decision 4 Sentimientos de autorrealizacion
2 Capacidad intelectual 5 Confianza en si mismo
3 Onientacion a la realizacidn del trabajo 6 Habilidad administrativa

b) De importancia moderada.

1 Afinidad con la clase trabajadora 4 Necesidad de seguridad en el trabajo
2 Impuiso e iniciativa 5 Madurez en el personal

3 Necesidad de mucho dinero

c) Casi de ninguna importancia

1 Masculinidad contra feminidad.

Likert realizd varios estudios y llegd a la conclusidon de que el liderazgo se
podia clasificar en cuatro estilos que ejemplifican diferentes aspectos del
comportamiento de los lideres, cada estilo de liderazgo esta dado en funcidn de

siete caracteristicas operativas que son

a) Caracter de las fuerzas motivacionales

b) Caréacter del proceso de comunicacion

c¢) Caracter del proceso interaccion - influencia

d) Caracter del proceso de toma de decisiones

e) Caracter de la fyacion u ordenamiento del objetivo
f) Caracter del proceso de control

h) Caracteristicas del desemperio
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Al estilo 1 se le da el nombre de Explotador Autoritano, donde el temor se
usa como motivacion, la comunicacion es principalmente hacia abajo, se
experimenta poca interaccion y las decisiones se toman y emiten sélo por el

gerente

En el estlo 2 Autoritario Benevolente, se usan las recompensas
economicas en lugar del temor como motivacion, la comunicacion sélo es un pocc

mejor y la productividad es de regular a buena

En el estilo 3 Consultivo, la productividad es buena, el control todavia se
encuentra principalmente en los niveles altos aunque es compartido un poco con
los gerentes medios e inferiores, los objetivos se fijan después de discutirlos con
los subordinados y las decisiones de operacidon se toman a niveles inferiores de la

organizactén

Estilo 4 de Grupo Participativo, donde las fuerzas motivacionales vienen del
ego, economia y dedicacion del grupo en la toma de decisiones y fijacion de
objetivos Hay extensiva interaccion con un alto grado de confianza y respeto
mutuos, los controles administrativos estdn ampliamente autovigilados, y la

productividad es excelente

Robert House y Terence Mitchell propusieron y sostuvieron que el
liderazgo depende principalmente de el comportamiento del lider y que éste
afecta de forma positiva en el rendmiento de sus subordinados si el lider
proporciona una amplia asesoria, apoyo, orientacion y recompensas por el

desempenio
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Funciones estratégicas de un lider:

1 Reconocer o despertar en los subordinados la necesidad de resultados sobre
los cuales el lider tenga algun control

2 Incrementar los resultados personales para los subordinados por la realizacion
del objetivo

3 Hacer trayectoria hacia estos resultados mas faci de recorrer asesorando y
dingiendo

4 Ayudar a los subordinados a aclarar sus expectativas

5 Reducir las barreras frustrantes.

6 Aumentar las oportunidades para la satisfaccion personal contingente a un

desempeno efectivo

Robert y Terence indican que dos variables contingentes que debe tener

en cuenta el iderazgo son

a) Las caracteristicas personales de los subordinados

b) Las presiones del entorno a las cuales deben enfrentarse los subordinados

para realizar sus objetivos y satisfaccion de sus necesidades personales
Cualidades det lider segun Schroeder y Cockeril
A) Cualidades cognoscitivas :

1 Busqueda de informacién entornos iternos y externos

2 Formacion de conceptos Procesan informacion con el fin de formar nuevas

ideas, (dentificar estrategias o cambios Perspectivas

3 Flexibihdad de conceptos Pros y contras, abandonan conceptos inutiles
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B)Cualidades interpersonales:

1 Busqueda interpersonal. Valorar y escuchar ideas de otros, dar sentido a las
acciones de los seguidores.

2 Gestién de la interaccién: Grupos coherentes

3 Orientacion para el desarrollo: Mantienen altas expectativas de los otros,

retroalimentan, entrenan, forman

C)Cualidades de presentacion:

1 Confianza Creer en el éxito
2 Presentacion Comunicadores.

3 Impacto Hacen visible la accion futura

3.4 Comunicacion.

La comunicacion es un recurso importante para alcanzar los objetivos El
comunicar no implica el solo transmitir un mensaje, siNo que sobre todo, ese

mensaje sea comprendido por la otra persona

La comunicacton es un proceso mediante el cual se transmiten datos,
ideas, sentimientos, valores, opiniones, conocimientos, etc . que constituyen la

base para el entendimiento mutuo

3.4.1 Elementos del proceso de comunicacion.

1 Emisor: Persona que pretende comunicar un mensaje
2 Transmisor: Es el envio del mensaje a traves de un codificador

3 Canal: Medio a través del cual viaja el mensaje
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4 Receptor: Persona u objeto a quien se envia el mensaje pasando a través de
un Instrumento decodificador del mensaje
5 Ruido o barreras en la comunicacion: Perturbacion en cualquiera de las

etapas del proceso comunicativo.

Se sabe que no siempre lo que el emisor comunica es o que el receptor
interpreta Siempre existe lugar para los malos entendidos y las magnificaciones,
las cuales en un momento dado llegan a causar rumores que son un tipo de
barrera en la comunicacién Es indispensable que el encargado de la direccion
entienda el proceso de comunicacion de tal manera que le sea posibie el llevarto
a cabo de manera adecuada, lo que le permitira el dirgir con eficiencia puesto
que una vez que los subordinados conocen exactamente 1o que se espera de

ellos se les facilita en gran medida el cooperar para el logro de los objetivos

3.4.2 Comunicacién Formal e Informal.

Comunicacion formal: Es aquella que se da solo a través de los canales
de comunicacion defimdos previamente en el organigrama de la empresa Este
tipo de comunicacion se hace por escrito y se documenta debidamente

atendiendo a las normas propias de cada empresa

Se puede dar en sentido vertical y horizontal, vertical cuando la
comunicacion va en direccion de arriba hacia abajo o viceversa. recorriendo los
distintos niveles comprendidos en el organigrama. y ta comunicacion honizontal se
da de izquerda a derecha, recorriendo las diferentes areas funcionales y/o

departamentos comprendidos también en el organigrama

La comunicacion vertical ya que va de armba hacia abajo como ya se

mencionod, tiene caracter directivo, es decir, generalmente trata de indicaciones y
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comunicados por parte de los niveles superiores a los niveles inferiores, y entrega

de resultados y peticiones por parte de los niveles inferiores a los superiores

Comunicacién informal: Desarrollada espontaneamente y transmite

mensajes que pueden o no estar referidos a la empresa y no son por escrito

3.5 Supervision.

La supervisién es parte integral de una organizacion, ya que los canales de
comunicacion entre la direccion y la fuerza laboral dependen del supervisor que
se convierte asi en un vinculo esencial para mantener el orden y la disciplina en
la empresa. al mismo tiempo el éxito de la supervision descansa en el proceso

administrativo

La supervision se puede definir como el conjunto de actividades que se

realizan con el objeto de vigilar, coordinar y controlar la ejecucion de Ias tareas

La conducta laboral del individuo en una sociedad es determinada por la
cultura que lo caracteriza, de manera que los patrones de supervision en el lugar
de trabajo son a menudo determinados por aspectos culturales Asi las practicas
de supervision efectivas son aquellas que se adecuan a la organizacion en que

funciona el supervisor
Factores que debe manejar un supervisor:
1 De especialidad o técnicos

2 De alta gerencia

3 De representantes sindicales
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3 Tipos de conducta de la supervision.

1 El representante de la direccion: Es el jefe autoritario que se preocupa solo
por la realizacion de las labores de los subordinados, coloca los objetivos de la

organizacion en primer lugar.

2 El que se identifica en alto grado con los trabajadores: Su primera lealtad es
hacia ellos y tiende a resaltar las demandas de sus subordinados y sus

dificultades en su trato con la gerencia

3 El de la doble lealtad: Promete alta productividad a la direccion y si no la logra
culpa a los subordinados A los subordinados les simula entendimiento y culpa a

la gerencia si sus necesidades no han sido satisfechas

El supervisor debe:

- Comprender la conducta del empleado.

- Saber de que manera incrementar la productividad
- Comunicarse eficazmente.

- Manejar problemas.

- Planear, organizar, dirigir y controlar

- Tomar decisiones y resolver problemas

- Reducir costos

- Incrementar la seguridad

En resumen, un estilo de direccion no se constituye solamente por la forma en
que se comporta el lider como lider mismo, sino que incluye la interaccion de todos 10s
elementos de Direccion ( Autondad, motivacion, liderazgo. comunicacion y supervision).
son ellos quienes definiran el estilo de direccidn ael directivo de acuerdo al énfasis que él

mismo haga en cada uno de ellos
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CAPITULO 2

Desarrollo de la investigacion

Dentro del desarrollo de la investigacion se contemplaron todos aguellos
pasos metodologicos que fueron llevados a cabo para establecer un orden
secuencial de las actividades realizadas durante la investigacion, con la finalidad
de establecer bases l6gicas que permitan la obtencion de los resultados
deseados de una manera ordenada. de tal forma que se hiciese posible la

simplificacion del trabajo de investigacion.

El hecho de haber seguido un determinado proceso metodologico para la
elaboracién de la investigacion redundd en beneficios tales como el ahorro de
tiempo y esfuerzo en la realizacion del trabajo, asi como en una mejor distribucion
del mismo, asegurando que éste tenga bases que sustenten de principio a fin los
resultados obtenidos, de esta manera tales resultados se pudieron comparar con
las hipotesis planteadas permitiendo decidir si se aceptan o se desechan en un

momento dado

1 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION E HIPOTESIS.

a) Objetivo general

‘Determinar si existen diferencias en el area de direccidn entre las
empresas que cuentan con capital social local y las que cuentan con capital soc:al

foraneo"
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b) Objetivo especifico

E| objetivo especifico de la investigacion es aquel que sirvio para orientar
los esfuerzos hechos durante la investigaciéon y que fue basado en Estilos y
Técnicas de Direccion dentro del tema Direccidn, después de un proceso de
analisis de los temas susceptibles a estudio dentro del area de la materia de

Administracion y que fue establecido de la siguiente manera

“Identificar los estilos y técnicas de Direccion utilizados por las empresas
que cuentan con Capital social local y foraneo establecidas en la ciudad de

Uruapan Michoacan "

Todas ias empresas cuentan con objetivos, politicas, estrategias. planes.
programas, requisitos legales y otras caracteristicas propias que van de acuerdo
a la naturaleza y giro de la misma empresa, lo que trae como consecuencia que
en todas y cada una de eilas se apliquen estilos y técnicas distintas para dingir
los recursos humanos en el aprovechamiento de 10s recursos técnicos y

materiales en funcién de los logros esperados

Et hacer una distincion por el capital social de acuerdo a su procedencia.
ayudara en cierta forma a conocer el grado de relacidon que guardan las empresas
locales y foraneas en cuanto a los estilos y técnicas de direccion. 1o cual mostrara
el grado de avance o retraso de los estilos y técnicas utiizadas por parte de las

empresas locales en comparacion con las foraneas

¢) Hipotesis.

Una vez determinados 10s objetivos se procedi6 al establecimiento de las

hipdtesis det estudio con base en criterios de juicio personales resultado de los
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conocimientos adquindos durante la carrera y el analisis de informacién teodrica
referente a la materia de Administracion de Empresas, con la finalidad de
ponerlas a prueba a través de un estudio de campo que permita conocer la

situacion real que impera en el medio empresarial Uruapanse.

El haber comparado los preceptos teéricos asimilados durante la carrera
con la situacion real empresarial a través del establecimento de hipétesis y su
consecuente prueba por medio de un proceso metodolédgico, fungid como parte
de! proceso educativo al que todo estudiante universitario debe ser sometido para
ayudar a la integracion del conocimiento en base a la teoria anteriormente

estudiada y la practica observable en el medio en que se realiza el estudio

Las hipotesis planteadas fueron las siguientes
1 "Las empresas que cuentan con capital social foraneo desarrollan estilos y
técnicas de direccibn mas participativos que las empresas que cuentan con

capital social local”

2 "El desconocimiento de las técnicas y estilos de direccion afecta negativamente

a las empresas en el logro de sus objetivos”

2 NECESIDADES DE INFORMACION, FUENTES, INSTRUMENTOS
Y TECNICAS.

Una vez establecidos los objetivos e hipotesis del trabajo de tesis se
procedid a la determinacion de las necesidades de informacion requeridas para
satisfacerlos en el entendimiento de que al reconocer tales necesidades de

informacion se facilitaria la seleccidn de las fuentes de informacion y la
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elaboracidn de los instrumentos de recoleccidon de datos. asi como su aplicacion,

su recopilacron y el analisis de los datos obtenidos

El determinar las necesidades de informacion no es mas que identificar
todas aquellas caracteristicas especificas que se pensaron importantes para
complacer con suficiencia los objetivos del analisis que permitiesen llevar a cabo
la prueba de la hipdtes:s, con la finalidad de que el estudio guarde coherencia en

su desarrollo desde un comienzo

Una vez que se decidio sobre cuales serian las necesidades de
informacidn a cubrir, se procedid a establecer las fuentes de dicha informacion, es
decir, determinar qué personas. entidades o en qué documentos era posible
conseguir la informacion Hecho esto se determinaron las técnicas a través de la
cuales seria posible obtener los datos pertinentes junto con sus correspondientes
instrumentos de recoleccion de datos De esta manera se asegura hasta cierto
nivel que los juicios hechos sobre los datos recopilados muestren

correspondencia entre si.

A continuacion se muestran por medio de un cuadro las necesidades de
informacion, sus respectivos fuentes. técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos que se discurrieron necesarias para satisfacer los objetivos del estudio

NECESIDADES FUENTES 1 TECNICAS INSTRUMENTOS
- Numero de empresas |- Canaco - Entrevista por juicios | - Guias de entrevista
comerciales en Urua- |- Profesores estructurada - Fichas bibliograficas
pan - Ejecutivos Bancanos | - Investigacion docu-
- Criteno de clasifica- mental
c1on de las empresas
- Tamado de las em-




presas en Uruapan
- Empresas mas sobre-

salientes
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- Conocimientos de
motivacion de los di-
rectivos

- Teorias motivaciona-
les aplicadas

- % en que la motiva-
cion ayuda al logro de
los objetivos

- Capacitacion de los
directivos en el 4rea
de mofivacion

- Practicas motivacio-
nales

- Puesto del entrevista-
do

- Nivel de preparacidn
del encargado

- Frecuencia de capaci-
tacién a nivel gerencial
- Forma de supervision

- Directivos de las

empresas a estudiar

- Encuesta en entrevis-

tas personales de una

muestra seleccionada

por juictos

Cuestionario estructu-
rado con preguntas
cerradas y de opcion
multiple.

- Percepcién de la mo-
tivacion por los subor-
dinados

- Reacciones del per-
sonal ante la motiva-
cion

- Percepcion de la su-
pervisidn por los subor-
dinados

- Percepcion de los ro-
les del lider por [0S su-
bordinados

- Subordinados del ni-
vel inmedialo inferior
que se encuentren ba-
Jo €l mando especifico
del directivo

- Encuesta sobre una
muestra de 2 emplea-
dos por cada directivo

de empresa.

- Cuest estructurados
con preguntas cerradas
y de opcién muitiple
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- Percepcion de los
rasgos del lider
- Participacion en la to-

ma de decisiones

3 DETERMINACION DE LA MUESTRA.

Cuando se desea hacer el estudio de un caso en el que el universo es

grande, siempre es recomendable hacerlo mediante una muestra

Una muestra es una parte proporcional y representativa de una poblacién o
universo de elementos, por (o que en un momento dado se puede asegurar que o
que se observa suceder en una muestra, sucede en el universo o poblacion total
El muestreo es un método util en los trabajos de investigacion ya que permite al
investigador conocer con cierto grado de certeza lo que ocurre en la poblacion
total en base al estudio de un numero considerablemente pequeio de elementos
de esa poblacién, permitiendo el ahorro de dinero, tiempo y esfuerzo en el

desarrollo del estudio.

En el presente trabajo ia determinacidon de ia muestra se llevo a cabo de la

siguiente manera :

Después de haber concretado sobre las necesidades de informacion, sus
fuentes, instrumentos y técnicas se procedid a definir el tamano del universo que
seria sujeta a estudio, para fines del estudio se utilizo el criterio dado por la
CANACO para clasificar a las empresas de una forma mas diferenciada, ya que
siguiendo los criterios generales de clasificacion de las empresas la mayoria de

éstas entraban en la categoria de pequeiias
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Por necesidades del estudio. para la determinacion del universo de la
muestra se llevaron a cabo entrevistas con personas conocedoras del medio
empresarial tales como ejecutivos bancarios, empleados de la Canaco y
maestros de la Universidad Don Vasco, debido a que no existia informacion
bibliografica suficiente que permitiese conocer el origen de capital de las

empresas en la ciudad de Uruapan, las empresas resultantes como universo en la

aplicacion de las entravistas fueron las siguientes

Chocolatera

Marves

| La Modelo de Uruapan

Centro automotnz de Michoacan
Automéviles y camiones

Procesadora de frutas y aguacate

- Dina del Cupatitzio

Bawi

Promotora Dieset

Autos vial

Agnfrut

Empacadora el Durazno
Agricola Dowi

Ceramica arquitectonica
Aguamich

Abarrotera Pave
Papeleria cardenas
Hospital el Angel
Hospital Fray Juan de San Miguel

EMPRESAS LOCALES EMPRESAS FORANEAS
La Nacional Merza
| Pepsi Coca
Kalty Hotel Mansion

Bertha Muebleria
Salinas y Rocha

Ecaly

Lopez impresores
Jimenez S A

Mission de Meéxico S A
Comercial Mexicana
Industrial Papelera
Agroquimica de Uruapan
Calavo de México
Tlane

Firme Plus

Sabntas

Mundi hogar

Supenor

Euzkadi

Medina Automotnz
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Debido a el tipo de estudio que se desea realizar se requiere que las
empresas a analizar tengan caracteristicas similares en cuanto a su giro, las
empresas grandes se eliminaron del universo debido a que no existe competencia
que pudiese servir como base de comparacion, al igual que las empresas
pequefias se eliminaron por representar la mayor parte del universo y por
consiguiente existen en una proporcidn mayor empresas pequenas locales que
foraneas, ademas de que hubiera sido muy dificil identificar elementos que eran
fundamentales para el estudio como la existencia de gerentes con un numero
suficiente de subordinados que permitiesen poner a prueba el desempeno del

gerente. .

De esta manera, el estudio se enfoca a un numero de 5 empresas locales y
foraneas de giro similar y de tamario mediano de acuerdo con el criterio de
clasificacion de tlas empresas dado en base al numero de empleados

proporcionado por la Canaco

De las empresas anteriores se escogieron 10 empresas en un muestreo
por conveniencia, S5 de las cuales pertenecen a la clasificacidon de locales y el

resto a la de foraneas:

EMPRESAS LOCALES EMPRESAS FORANEAS
1 La Modelo de Uruapan 1 Grupo comercial BafS AdeC V
2 Abarrotera Pave (Supenor)
3 Procesadora de Aguacates y Frutas 2 Super Merza del Progreso S, Ade C V
4 Papeleria Cardenas 3 Mission de MexicoS Ade C V
5 Dina del Cupatitzio SA deCV 4 Compania Mercantil Ttane S AdeC V
5 Centro Camionero JménezS AdeC V
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4 DISENO DE LOS INSTRUMETOS DE RECOLECCION DE DATOS.

El disefio de los instrumentos de recoleccion de datos no es otra cosa mas
que la elaboracion de los formatos de los cuestionarios a aplicar con la finalidad
de obtener los datos pertinentes para satisfacer las necesidades de informacion,
para 1o cual se sigui6 un procedimiento de construccién de cuestionarios basado
en reglas practicas que han utilizado investigadores a través del tiempo en la

elaboracion de trabajos de investigacion y que son generaimente aceptadas.

Dichas reglas no tienen otra finalidad sino lograr los objetivos de la
investigacion de la manera mas objetiva, eficiente y adecuada en funciéon del

tiempo, recursos y esfuerzos que se tienen disponibles.

En este caso en particular se aplicdé un grupo de cuestionarios a los
directivos de la empresa y otro a una muestra de sus empleados de tal forma de
que se pudiesen corroborar los datos obtenidos a través de cruces de

informacién, con la finalidad de obtener datos lo mas fidedignos posibles.

5 TRABAJO DE CAMPO.

Una vez que se hubo decidido sobre los aspectos de la planeacidon del
desarrollo de la investigacion se prosiguid con el trabajo de campo, el cual
consistid en la aplicacion de los formatos del cuestionario para los empleados y
directivcs de las empresas locales y foraneas, para cuyo fin se concerlaron
entrevistas con los gerentes generales o encargados de administracion de las

empresas que conformaron |la muestra del estudio

La mmporancta del trabajo de campo para los fines del estudio fue
primordial, ya que fue en éste momento donde se tuvo la oportunidad de aplicar

los conceptos tedricos que fueron recibidos a lo largo de la carrera. fue en este
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momento en el que se busco obtener bases de juicio para decidir sobre la
correspondencia de las hipotesis reflexionadas como preambulo con la realidad

empresarial observada

FORMATO DEL CUESTIONARIO PARA LOS DIRECTIVOS

Fecha
Empresa :
Puesto del entrevisiado : o
1 Antigbedad enelpuesto "__ R
2 ;Ha trabajado en otra(s) empresa(s) en puestos similares?
a) Si Cuanto tiempo 7____ b) No

3 De los siguientes factores de la funcion de direccion, mencione en base a un 100% el énfasis
que hace en cada uno de elios

a) Comunicacion ¢) Motivacion

b) Supervision d) Coordinacion

4 Nombre algunas de las teorias o practicas de motivacion que recuerde

, No recuerdo_

5 ¢De las utilidades obtenidas por la organizacion en el Gltimo ano, en qué medida ayudaron cada
uno de los siguientes factores en base a un 100%?

a) Comunicacion _ c) Motivacion

b) Supervision d) Coordinacion
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6 (En el tempo que ha sido ttular en la empresa. ha paricipado en congresos, talleres y/o

conferencias referentes a motivacion?

a) Si Cuantos aproximadamente? b) No

7 ¢De las siguientes herramientas. cudles ha utiizado como elementos motivacionales en la

empresa en base a un 100%?

a) Incentivos economicos c) Prestaciones superiores a ley
b) En especie d) Otros

8 ¢De las teorias motivacionales siguientes. cudles ha tenido oporunidad de utilizar en la

empresa?
a) Necesidades de Maslow . b) Necesidades de Mc Lelland__
c) Necesidades de Herzberg_ d) Otras o

9 ¢De la capacitacion proporcionada por la empresa a nivel gerencial le ha sido posible de asistir
al? (Expresada en porcentaje) %

10 ¢Con que Frecuencia recibe la oportumidad de asistir a conferencias, talleres, congresos. etc .

sobre motivacion?

a) 1 vez al tnmestre ___ b) Y vez al mes___ c) 1vez al bimestre

d) 1 al semestre €) con menos frecuencia

11 (De acuerdo a un 100% en qué proporcion se dan la comunicacién formal e informal en su
empresa ?

a) Formal _ % b) Informal %

12¢En qué proporcion utiliza los siguientes tipos de control a manera de supervision ?

a) Personal % b) A traves de controles %
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13 En qué proporcién adopta los siguientes roles como directivo de la empresa en base a un
100% ?

1 Obtenedor y manejador de informacion______ 6 Supervisor
2 Negociador 7 Planeador
3 Solucionador de problemas__ 8 Coordinador
4 Informador __ _ 9 Motivador

5 Representante __

Una vez obtenida la informacién pertinente a través de los cuestionarios se
procedi6 a la clasificacion de 1os datos y a su correspondiente tabulacién de tal
manera que se facilitase el analisis e interpretacion de ellos para el
establecimiento de bases fehacientes que ayudasen a la inferencia de un

diagnostico y las conclusiones correspondientes

Asi mismo, como un medio de apoyo para la interpretacion de los datos
obtenidos se emplearon graficas, las cuales se presentan en las siguientes
paginas junto con su correspondiente interpretacion para los directivos de las

empresas.

Al finalizar las graficas de los directivos, se muestran las graficas hechas
para el andlisis de la informaciéon generada por los empleados de 1o0s directivos,
las cuales al i1gual que las graficas de los directivos tienen anexa Ssu

correspondiente interpretacion
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Antiguedad en el puesto Expenencia previa en puestos simitaies

En esta grafica se puede observar que |a antiguedad en el puesto de los directores de las W
presas locales es mayor a 9 anos en promedio, mientras que los directivos de empresas i
aneas cuentan con un promedio de un poco mas de 4 afos, lo que no significa que la
penencia d ellos directivos locales sea mayor de la de los foraneos ya que al mismo tiempo
observa que la expenencia previa en puestos similares de los directivos foraneos. que es de
516 anos en promedio, cuando los directivos tocales llegan a tener una expenencia previa en
estos similares de tan sélo 2 anos en promedio, lo que quiere decir que los directivos locales
nen una gran expenencia pero solo en un tipo de empresa y los directivos foraneos cuentan
1 el mismo tiempo como directivos que los locales pero con expenencia en distintas |
presas. o que indica que los directivos foraneos buscan constantemente mejoras en su nivel |
ahdad de vida y los directivos locales expernmentan tal vez un sentimiento de arraigo al
esto 0 una resistencia al cambio muy marcada
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- Conacoiness

Coordinacién locales Ij

Motivacién locales

Supervision fordneas

Empresas

Supervision locales

. iy 2.
o Comunicacién fordneas
Comunicacion locales Ij ‘ {
o T T
* i / e

Dentro de los factores de la funcion de direccion se puede apreciar en |a grafica que los
directivos locales dedican mayor tiempo a coordinar esfuerzos para el logro de los objetivos
(36%), asi como también a supervisar la labor y el desempeiio (32%), mientras que los
directivos foraneos consideran mas importante la funcion de comunicacion en un 28% a
diferencia de los directivos locales quienes le dedican un 13% En cuanto a motivacion los dos |
tipos de directivos hacen un énfasis similar en esta funcion, destacando un poco mas los
directivos locales Basicamente las diferencias significativas son en cuanto a comunicacion y
supervision, quizas debido a que los directivos foraneos utilizan un estio de direccion
participativo en contraposicién a los directivos locales cuyo estilo de direccion parece que se
caractenza por ser autocratico i
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Relacion entre los factores de direccion y las utilidades del

ultimo afo.
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Los directivos de ambas empresas repontan que de los factores de la funcion de direccion,

I de coordinacién ayud6 en misma medida a ambos tipos de empresa a el logro de las

itildades con un 38%. La comunicacion ayudo a las foraneas en un 20% contra un 8% de las

scales, mientras que |a supervision ayudé en un 32% a las locales a diferencia de las foraneas

onun 22%. Por lo que respecta a motivacién, a las empresas locales les ayud6 en un 22%

uando las foraneas repontan que sdlo les ayudé enun 20% Los aspectos que son necesanos

amarcar son los de comumcacion y supervision, al parecer a las empresas foraneas les ayudo

‘N mayor proporcion la comunicacion y a las locales la supervision, tat vez, dado que en esta
rregunta lo que se mide es apreciacion, los directivos de sus respectivas empresas reporten
wue les ha servido mas para el logro de los objetivos de la empresa aquel factor en el que
onsideran haber hecho mayor énfasis
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Asistencia a congresos, talleres y conferencias sobre motivacion ‘

Locales Foraneas |

Se observa que los directivos de ambas empresas han asistido en promedio a un numero
igual de 7 congresos, talleres o conferencias sobre motivacion durante el tiempo que han sido
titulares en la empresa, aunque hay que hacer notar que los directivos de las empresas
foraneas cuentan con una antiguedad menor en el puesto que los locales, es decir. han asistido |
a un mismo numero de congresos, talleres o conferencias en un lapso menor de iempo que los
directivos locales Lo cual puede ser en parte a la falta de apoyos hacia los directivos locates
por su propia empresa o también existe {a posibilildad de que haya un menor interes en la |
asistencia a dichos congresos, talleres o conferencias
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En esta grafica se observa claramente que las empresas locales utilizan en mayor

oporcion 1os incentivos economicos como elementos motivacionales concretamente las

;ales en un 53% contra un 41% de las foraneas

Por otro lado las empresa foraneas superan a las locales en cuanto a la utilizacion de
entivos en especie, prestaciones superiores a las de ley y otros. haciendo notar que las
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aneas utilizan como elemento motivacional las prestaciones superiores a ley enun 28%. a
erencia de las locales quienes las utilizan en un 21% . Quizas las empresas locales otorguen

mayor cuantia los incentivos economicos porque consideren que sus empleados desean
nsfacer pnmero que nada sus necesidades fisiolégicas y de segundad, mientras que las

presas foraneas se inchnen mas hacia la idea de satisfacer las necesidades de aceptacion.
uma y autorrealizacion de sus subordinados
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Porcentaje de asistencia a la capacitacion ofrecida por la empresa

Capacitacion 0

Locales Foraneas

Esta grafica muestra el porcentaje de asistencia de los directivos de las empresas locales y
foraneas a la capacitacion ofrecida por la propia empresa, donde se observa que los directivos
foraneos cuentan con un mayor porcentaje de asistencia a la capacitacion con un 90% a
diferencia de los locales con un 79% Puede ser que los directivos locales tengan la creencia de
que la mejor manera de preparase en el medio empresanal sea solo a través de la practica y que
los directivos foraneos confien mas en la necesidad de tener conocimientos actualizados para
hacer frente a las necesidades cambiantes del medio empresanal
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Relacion entre la comunicacion formal e informal |
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Sobre la retacion que guardan fa comunicacion formal e informal en las empresas locales y
foraneas, se logra apreciar que se componen en distinta proporcidn. Las empresas locales utilizan
con una mayor frecuencia la comunicacion formal aunque la informal se da case en ia misma
proporctdn 54% y 46 % respectivamente

Por otro lado las empresas foraneas utilizan pnncipalmente la comunicacion formal en un
promedio de 74% sobre un 26% en que es utilizada la informal. lo cual hace ver que los directivos
foraneos parecen dedicar un poco mas de su tiempo al conocimiento de sus empleados y a la ‘
interaccién sociat con los mismos, a diferencia de los locales, tal vez debido a al clima |
organizacional generado en la misma empresa por los mismos directivos |
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Relacion entre la supervision personal y a través de controles |
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En las empresas locales se distingue una supervtsion personal promedio en un 54%. cuando IaI
supervision por controles en promedio es de un 46%
| Por otra parte la supervision personal y a traves de controles en las empresas toraneas se da
en una proporcion casi igual, siendo un 48% y 52% respectivamente. destacando que la
supervision personal guarda una proporcion mayor en las empresas locales y en las empresas |
foraneas es mayor la proporcion de la supervision por controles En realidad sobre este aspecto |
ambas empresas no son muy distintas, sélo hay que hacer notar que tal vez los directivos locales
gusten menos de delegar autondad a sus empleados para el desarrollo de las labores quizas
|porque desconocen los beneficios que esto pudiese traerles al permitir que el empleado supervise |
ESu propio trabajo y solo reporte a traves de controles los resultados obtenidos
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Proporcion en que el director adopta distintos roles
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3 Solucionador

En la presente grafica se puede observar que en lo correspondiente al rol de directivo como
:presentante de la empresa. en ambos tipos de empresas tanto foraneas como locales éstos le
edican un 16% de su tiempo

En las partes que se vislumbra una acentuada diferencia. como son los roles de obtenedor y
1anejador de informacion y solucionador de problemas, los directivos locales dedican un 17% vy
3% respectivamente, contra un 10 y 11% de los directivos foraneos |

De manera contrana los directivos foraneos hacen un mayor enfasis en su papel como |
otivadores con un 12% contra un 4% de los directivos locales asi como tambien se ve que en
1anto al rol de informador solo los directivos locales le dedican un 9% de su tempo mientras que5
s locales no le dedican tiempo alguno En general se puede advertir que los directivos locales |
Joptan los roles de obtenedor y manejador de informacion. negociador, solucionador. supensor
coordinador en mayor proporcion que los directivos foraneos. cuando |0s directivos foraneos
adican mas tiempo a informar, planear y motivar 1o que hace pensar que l0s directivos locales se !
adican mas tratar las situaciones que se le presentan a la empresa de manera personal, !
nentras que los directivos foraneos dedican sus esfuerzos a guiar a sus empleados a (a i
ralizacion de las actividades de la empresa |
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FORMATO DEL CUESTIONARIO PARA LOS EMPLEADOS
1 ¢En qué medida se siente motivado a trabajar en su empresa ?
a) Mucho__ b) Poco . c) Casi nada

2 De los siguientes puntos, numere en orden de importancia solo los que le son otorgados por la

empresa.
a) Incentivos econdmicos _____f Cajas de ahorro
_______b) Despensas __ g) Transporte
_______C)Premios ____h)Vales de gasolina
d) Cormidas _______I)Otros
__e)Regalos

3 De Ia comunicacion que tiene con su jefe esta es

1 Sobre aspectos del trabajo

a) Mucho__ b)Poco _ c) Casi nada
2 Sobres aspectos distintos al trabajo

a)Mucho__ b) Poco ¢) Casi nada

4 Considera que es supervisado

1 Personalmente
a) Mucho _ b) Poco _ _ c) Casi nada _

2 A través de controles
a) Mucho b) Poco _ _ . c¢) Casi nada

5 Los siguientes puntos son formas de ser que adopta el director de su empresa en su trabajo por

favor numérelas en orden de importancia

a) Oblenedor y manejador de informacion ) _e) Representante
b) Negociador - 1) Planeador
_c) Solucionador de problemas _ 'g) Coordinador

. d) Diseminador de informacion ______h)Motivador
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6 Por favor, ordene los siguientes rasgos de la personalidad de su directivo en orden de
importancia.

a) Intehigencia d) Interés en las relaciones laborales

b) Experiencia ___e) Capacidad de decision

¢) Interés en el trabajo t ) Confianza en si mismo

7 ¢ Como considera que se les toma en cuenta para la toma de decisiones ?

a) Mucho b) Poco _ ¢) Casi nada
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En esta grafica se puede observar claramente que en 10 que respecta al grado de motivacion que |
tienen los empleados para trabajar en la empresa. los empleados de las empresas foraneas reportan estar |
motivados en una mayor proporcion a los empleados de empresas locales, probablemente debido a que |
en las empresas foraneas se hace un mayor enfasis en ia utiizacion de incentivos para la motivacion del |
personal o debido a que la mezcla de incentivos que se da con los diferentes tipos de incentivos |
motivacionales existentes, resulta mas atractiva en ias empresas foraneas
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Las empresas locales parecen otorgar mas incentivos econémicos que las empresas
foraneas aunque al contrano tas empresas foraneas otorgan mayores incentivos distintos a los
economicos, tales como despensas. premios, comidas, regalos y cajas de ahorro. que en un
momento dado se convierten en apoyos economicos, en general parece ser que la mezcla de
incentivos a los empleados es en cierta forma mas vanada en las empresas foraneas. tal vez
porque se tenga la creencia entre los directivos locales que 10s incentivos economicos son ios
mas adecuados para motivar el personal y entre los directivos foraneos suceda a la inversa
que se crea que una integracion de los distintos elementos motivantes ayuda de mejor manera

al logro de la motivacion
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En estas graficas se logra apreciar que la comunicacion en las empresas locales es
preponderantemente formal, mentras que en las empresas locales no se ve tan marcada la
diferencia entre la comunicacion formal e informal ya que el porcentaje de ambas se encuentra |
un poco mas balanceado. o que demuestra que en ias empresas locales la relacion jefe
subordinado se da mas en el plano aboral que el social. mentras que en las empresas
foraneas se da mas o menos en una forma mas distnbuida. probablemente porque los deres
len las empresas locales no se identifican en un aito grado con los trabajadores y utilicen en
Imayor proporcion el rol de representante de la direccion. o que dificulta el proceso de
comunicacion informal Por otro lado en las foraneas tal vez suceda lo contrano y los lideres se
identihquen en un mayor grado con ios trabajadores en el aspecto social y no solamente el
laboral
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En la antenor grafica se puede observar que los empleados de las empresas focales son
supervisados de manera personal en una medida un poco mayor que los empleados de las
empresas foraneas, en cuanto a la supervision a traves de controles se observa que las |
empresas locales supervisan menos con ellos a diferencia de las empresas foraneas quienes |
supervisan en una mayor medida a través de controles Esto tal vez debido q que los directivos |
locales comparten en una menor medida la responsabilidad con sus subordinados y de ahi el |
hecho de que supervisen en una alta proporcion de manera personal, cuando en las empresas |
foraneas parece se que se comparte un poco mas responsabilidad y se tienen establecidos
meétodos de supervision en mayor cuantia a diferencia de las empresas locales
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De acuerdo con los resultados obtenidos, los empleados de las empresas locales reportan
que de acuerdo a su apreciacion sus directivos adoptan los roles de solucionador,
representante y coordinadot en mayor medida que los directivos de las empresas foraneas, por
el contrario los empleados de las empresas locales reportan que sus directivos dedican mas
tiempo a los roles de obtenedor de informacion, negociador, diseminador, planeador y
motivador Se puede especular de cierta manera que los directivos de las empresas locales
dedican mayor tiempo a actividades relacionadas con la interaccion con otras empresas. es
decir. su imagen se desarrolla en funcion del exterior Por otro lado, los directivos foraneos
adoptan roles mas relacionados con la vida interna d ella empresa, se preocupan mas por
retroalimentar a su personal sobre los objetivos y logros de la empresa, asi como su motivacion
La diferencia principal pude deberse a que los gerentes locales crean que los logros de la i

empresa son debidos gracias a su desempefo personal y no al grupo de trabajo que tiene a su |
cargo
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Sobre los rasgos de la personalidad del directivo, los directivos Iocgﬂes segun la
percepcidn de sus empleados tienen mayor capacidad de decision, confianza en si
mismos e interés en la realizacidn del trabajo en comparacion con los directivos
foraneos, y a su vez se observa que los directivos fordneos superan a los locales en los
rasgos de inteligencia, experiencia, € interés en las relaciones laborales Uno de los
aspectos mas importantes sobre esta grafica es que los directivos locales menos que
los
fordneos y se interesan mas en el trabajo, tal vez debido a la falta de conocimientos y
utihzacidn de preceptos motivacionales para la realizacion de la labor.
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Las empresas locales, segun los datos que proporcionan sus empleados, permiten la
participacion en la toma de decisiones de los mismos en menor medida que las
empresas foraneas ya que la proporcion se da en 3 a 5 empleados respectivamente de
los que contestaron que se les tomaba mucho en cuenta para la toma de decisiones 5
empleados de empresas locales contestaron que se les toma en cuenta poco a
diferencia de las foraneas en que fueron 4 empleados y por lo que respecta a los que
respondieron casi nada los empleados de empresas locales fueron 2 contra 1 de las
foraneas. Larazon de tales diferencias puede ser que los directivos locales no tienen
experiencia en el manejo d ella toma de decisiones a través de grupos, mientras que l0s |
|directivos foraneos parecen involucrar mas a su personal en la toma de decisiones a
manera de elemento motivacional y por el contrario puede ser que los directivos locales |
|no se sientan capaces de controlar de manera adecuada el proceso de participacion de
|los empleados en la toma de decisiones
| |

i
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6 DIAGNOSTICO.

En el diagnéstico, basicamente se analiza en conjunto la informacion que
ha sido obtenida en los cuestionarios y posteriormente interpretada a través del
auxilio de graficas., a través de un cruce de informacion que permitiese
interrelacionar todos los factores que inciden en el area de estudio, en este caso
direccion de tal manera que sea posible el observar los resultados obtenidos

desde un panorama general

Motivacion:

En lo correspondiente a motivacion. los directivos fordneos realizan un
esfuerzo menor que los directivos locales. sin embargo los empleados foraneos
se encuentran mas motivados que los locales lo cual se puede explicar debido a
que las empresas foraneas ofrecen en una mayor proporcton y variedad

incentivos distintos a los puramente economicos. es decir en efectivo

No obstante las empresas locales atnbuyen un porcentaje mayor a la
motivacion como factor de ayuda al logro de las utilidades en el uitimo afio con un

22%. mientras que a las empresas foraneas solo les ayudo en un 20%

Se debe también tomar en consideracion que el afio de 1995 fue un ano
econdémicamente dificil para la totahdad de las empresas residentes en el pais, ya
sean estas micro. pequenas medianas o grandes, lo que explica en cierta forma
que la motivacién hecha por las empresas locales a través de ncentivos
economiCos en su mayoria, ayudase de mejor manera que a las empresas

foraneas

Comunicacion:
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Sobre comunicacion se tiene que los directivos de las empresas foraneas
establecen comunicacion formal con sus subordinados en una mayor proporcion
que la formal. mientras que los directivos locales dicen guardar mas o menos la

misma proporcion entre ambas

En los datos recopilados con los empleados de cada uno de los tipos de
empresa se puede corroborar que la comunicactdn formal en las empresas
foraneas se da como ya se comenté. mientras que en las empresas locales los
datos de los empleados sugieren que la comunicacion es preponderantemente

formal

Aunado a lo antenor los directivos iocales hacen un menor énfasis en la
funcidn de comunicacion. concretamente un 13% a diferencia de los foraneos
quienes le dan una importancia del 28%. ademas, para la obtencion de utiidades.
la comunicacidon ayudd en un porcentaje mayor a las empresas foraneas que a las

locales

Coordinacion:

En la funcién de coordinacion. las empresas focales hacen un mayor
hincapié que las foraneas. es mas. sus directivos respaldan lo anterior al reportar
los locales que dedican un 17% de su iempo al rol de coordinador contra un 10%

de los directivos foraneos

Los empleados locales por su parte. tambien visualizan a su directivo como
un coordinador en una mayor proporcion que en la que visualizan los empleados
foraneos al suyo. aunque en la participacion porcentual de cada uno de los
factores de direccion, la coordinacion alcanzo6 el mismo nivel para ambos tipos de

empresa. destacando que el factor de coordinacion fue el que ayudd de manera
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determinante al logro de las utilidades sobre los otros factores. representando

ésta un 40% del total

Supervision:

Sobre la supervision, los empleados de ambos tipos de empresa hacen
saber que fa personal domina sobre la supervisién hecha a través de controles
aunque en las empresas foraneas la supervision por controles es mayor que la de

las locales, asi como la personal en las locales es mayor que en las foraneas

Ciertamente para las empresas locales la supervision proporciond en
porcentaje, mayores beneficios para el logro de las utlidades que de la que
proporciono a las foraneas. ya que los directivos locales hacen un mayor énfasis

en dicha funcién

Conclusiones

Dado que el objetivo del estudio de investigacion es al nivel de
identificacidn, no se aportan datos contundentes que sugieran el ( porqué ? de los
estilos de direccidn aphcados por los dos distintos tpos de directivos. aungue si
se logran identificar ciertas diferencias entre ambos tipos de empresas. en cuanto
a esllos de direccion se refiere. principalmente en la forma en que se
conceptualiza al empleado, pues parece ser que las empresas foraneas. segun la
informacion obtenida. consideran importante no solo el guiar a sus subordinados
al logro de un objetivo. sino que tambien se preocupan por comumnicarles 1o que se
espera de ellos e informarles del desempeno que han logrado todo esto junto con

la utihizacion de practicas motivacionales y métodos de contro! de la labor
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En las empresas locales también existen metodos de control de ta labor y
practicas motivacionales. aunque puede comentarse que el nive!l de motivacion es
menor el logrado en los empleados. lo cual indica que no se esta llevando de
manera adecuada, ademas, la comunicacion que es un factor importante en el
factor directivo, parece no ser un habito que los directivos foraneos practiquen,
pues aunque al igual que los directivos foraneos dedican gran parte de su tiempo
a coordinar esfuerzos para el logro de los objetivos, éstos no toman en cuenta a
sus empleados para el establecimiento de los mismos y no se les informa de la
participacion personal que pudiesen haber tendido para el logro de cada uno de

ellos

Por lo anterior se deduce que “las empresas que cuentan con capital social
foraneo, si desarrolflan estilos y técnicas de direccion mas participalivos que las
empresas que cuentan con capttal social local” Mientras que para evaluar si “el
desconocimiento de las técnicas y estilos de direccion afecta negativamente a las
empresas en el logro de los objetivos”. se puede comentar que los empleados
locales se encuentran en niveies de motivacion menores a los empleados
foraneos, en 1995 hay que sehalar, la cnsis economica genero que muchas
empresas tuvieran que recurrir al recorte de personal como medida de control de
gastos de tal manera que la empresa lograse sobrevivir, por o que era
extremadamente singular que un empleado dejara un puesto en una empresa que
le representaba una entrada de ingresos firme, ahora bien. en un escenario
totalmente distinto con condiciones econdmicas no tan adversas, la diferencia en
el nivel de motivacion generado por los directivos en sus subordinados puede ser
condicionante de un elevado factor de rotacion de personal, el cual redunda en
aumento de gastos de personal. lo que se consideraria efectivamente como una

afeccion negativa para el logro de los objetivos de la empresa

Concretamente como resultado del estudio, se propone el desarrollo de
posteriores trabajos de investigacion que permitan conocer aspectos tales como

diferencias en cultura organizacional y en niveles de productividad asi se
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contarian con bases de evaluacion mas firmes que permitiesen discurrir sobre la
conveniencia o0 inconveniencia del uso y aphcacion de determinado estilo de
direccion, con la finalidad de establecer elementos de comparacion mas acertada
sobre la situacion que guardan las empresas con capttal social local contra las
empresas con capital social foraneo, ya que no basta tan solo el distinguir entre
una y otra, sin0 que es necesario el tener bases fehacientes para poder

recomendar la aplicaciéon de determinada practica administrativa
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