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INTRODUCCION

Muchas de las limitaciones que se pueden encontrar en
el A4rea administrativa de las empresas mexicanas varfan en
complejidad, dependiendo del! tamano de las mismas.

En las grandes organizaciones productivas se encuentran
claramente establecida la estructura funcional de la empresa vy
sus estrategias y métodos administrativos. Estas unidades
presentan menores problemas para acceder a recursos financieros,
tecnologias avanzadas y, en general, se han adaptado a la
modernizacién econémica gracias a su grado de diversificacién.

Para las pequehas empresas, el panorama no es tan
alentador. El uso de técnicas y métodos administrativos pasa casi
desapercibidos dentro de su funcionamiento diario, pues en la
mayor{a de los casos se trata de pequefios talleres familiares.

Esto ha limitado hasta <cierto punto ha hecho
innecesario el establecimiento de una estrategia administrativa y
una estructura funcional adecuada.

Algunas de las dificultades que enfrentan estas
unidades productivas con mayor frecuencia y como resultado de
esta situacién, son las relacionadas con:

a) Falta de estandares adecuados y procedimientos para
llevar a cabo el control de calidad.

b) Carencia de recursos humanos calificados, técnicos o

ingenieros, y formacion de personal.



Adicionalmente, al no tener informacién acerca de
métodos y vias de distribucién y oportunidades para exportar, se
colocan sin desearlo en una situaciédn delicada.

Aunque las pequehas empresas han mostrado alguna
flexibilidad para adaptarse a las nuevas condiciones econbmicas
del pais, la puesta en marcha de la zona de libre comercio en
América del Norte les exigira lograr mejoras en su gestién
empresarial, fundamentalmente en aspectos administrativos, como
punto de partida para incrementar su productividad y calidad de
sus productos o servicios, si es que pretenden permanecer en el
mercado.

En México las pequenas empresas, constituyen un factor
crucial en el desenvolvimiento futuro de la economia nacional
ante todo destacan su enorme potencial econémico y social.
Resulta imperativo para el pais la configuracién de una
estructura empresarial susceptible de aprovechar el enorme
potencial econémico y social de este subsector de la economia y
que constituye o debe constituir una prioridad de primer orden.

Uno de los factores basicos para el logro de objetivos
institucionales es una eficiente comunicacién a través de la
responsabilidad ejercida por todo el personal que labora dentro
de la organizacién, para el desarrollo de actividades.

Con el objeto de conocer la problemAtica del desarrollo
de las pequehas empresas, en la presente investigacién se analizo

la estructura orgdnica que guarda cada una de las empresas



investigadas, principalmente para identificar sobre las posibles
deficiencias en el desarrollo de actividades relacionadas con la
organizacién y direcciédn que guardan cada una de ellas. Para ello
se recurrié a la aplicacién de cuestionarios a personas que
tienen contacto directo con este tipo de organizaciones y que
laboran dentro de ellas, para conocer mAs a fondo su
problemdtica, no obstante este cuestionario fué aplicado a
personal de nivel operativo y gerencial, para darnos una visién

mids general.



CAPITULO 1

ORGANIZACION
1.1. CONCEPTO B IMPORTANCIA.

# Organizacién es la estructuracién técnica de las
relaciones que deben de existir entre las funciones, niveles y
actividades de los elementos materiales y humanos de un organismo
social, con el fin de lograr su armonica eficiencia dentro de los
planes y objetivos sefalados. (Reyes, 1989: 211)

* Organizacién es el arreglo de las funciones que se
estiman necesarias para lograr el objetivo y es una indicacién de
la autoridad y responsabilidad asignadas a las personas que
tienen en su cargo la ejecucién de las funciones respectivas.

(Terry, 1981: 93)

BXPLICACION:

a) La organizacién se refiere a estructurar cada uno de
los elementos que componen a la empresa de la forma mas 6ptima y
eficiente.

Ademds forma parte esencial del proceso administrativo
en la etapa mecénica.

b) En ella, se disefan de la mejor forma los niveles
jerarquicos, lineas de autoridad y responsabilidad, funciones que
desempefard cada uno de los puestos dentro de su 4rea especifica

de trabajo, contribuyendo al logro de objetivos.



c) De manera general nos dice cébmo y quién va a hacer
cada cosa y cémo la va a hacer, de acuerdo con el anadlisis de
puestos que se debera de realizar para considerar los aspectos
relevantes que contorman dicho puesto asi mismo las habilidades

idéneas del individuo a ocupar una vacante.

La organizacién comprende todas las relaciones formales
o informales, dentro y fuera de la empresa que tiene relacién con
el comportamiento de los empleados, ademds significa el
establecimiento de relaciones de autoridad con indicacién de la
coordinacién entre ellas, tanto vertical como horizontal en la

estructura de la empresa.

1.2. Algunos de 1los problemas que afronté el
desarrollo organisacional son:
Integracién: cémo integrar las necesidades individuales
con las metas organizacionales.
Influencia Socjal: este es un problema de poder y de
como se distribuye el poder.
El problema del poder tiene que ser considerado
seriamente a causa de los dramdticos cambios de la situacién que
hacen que la posibilidad del gobierno de un solo hombre sea

imprictica, aun que no necesariamente mala.



Colaboracién: coémo manejar y resolver conflictos.
Burocraticamente deriva del mismo proceso social de conflicto.

A medida que las organizaciones se hacen mas complejas,
se enfrentan y dividen, estableciendo patrones y cédigos
simbdlicos, que con frecuencia sirven para excluir a otros vy

segin el caso, para explicar diferencias en pro de la armonia

interna.
Adaptacién: en la actualidad, a causa sobre del
progreso de la ciencia , la tecnologia y las actividades de

investigacién y desarrollo, el ambiente organizacional de las
organizaciones estd cambiando r&pidamente. Esto significa que las
organizaciones econdémicas se hallan cada vez mds ligadas a la
legislacién y a la politica del estado.

Identifijcacién: en las organizaciones, el problema de
identificacién tiene muchas de estas caracteristicas, tales como
la difusién y la restriccién, pero lo m&s frecuentes es que se
discuta hasta que punto la organizacién, tiene metas claras y se
compromete con ellas.

Revitalizacién: este es el problema de crecimiento y

decadencia. El progreso y decadencia surgen como las penultimas

condiciones de la sociedad contempordnea. (Bennis,1973: 28-36)



1.3. Bl objeto de la organizacién:

Es hacer que cada uno de 1los miembros conozca qué
actividades son las que se van a ejecutar. Cuando la asignacién
es definida, el logro del objetivo puede concentrarse en él, y
existe el minimo de malas interpretaciones y de confusion

respecto a quién es el que va a hacer que cosa.

1.4. Tipos de organizacién.
1.4.1. Organisacién formal.

Es considerada formal cuando las actividades de dos o
mds personas son concientemente coordinadas hacia un determinado
objetivo. Su esencia es un propésito comin conciente y tiene
lugar cuando las personas:

- Son capaces de comunicarse entre si.

- Estan dispuestas a actuar.

- participan de un propbésito.

1.4.2. Beneficios 4e la organisacién formal.
a) Las actividades se pueden dividir para las cuales se
puede planear efectivamente el trabajo.
b) Controlar el trabajo en forma adecuada.
c) La organizacién dice a cada gerente las areas en las

cuales estdn autorizadas las desiciones y su obligacién.



d) El trabajo a realizar se lleva a cabo mAs rdpido en
equipo al mismo tiempo que se aumenta el valor de la contribucién
de todos los miembros.

e) Se evitan duplicaciones de esfuerzos innecesarios y
no se tiende a la confusién y malos entendidos respecto a quién
va a hacer cada trabajo.

f) Se proporciona un ambiente de trabajo satisfactorio.

g) Se asignan trabajos especifico y la responsabilidad
es conocida por su ejecucién.

h) Se facilita la comunicacién formal.

Una buena organizacién debe crear el ambiente en el que
la labor individual pueda contribuir a los fines comunes en el
presente y en el futuro. Mientras mas formal sea una
organizacién, con mayor claridad conocerd una persona los limites
de su autoridad y por lo tanto, el alcance de su responsabilidad

y sabrd asimismo, en que aspectos tiene libertad de accién.

1.4.3. Organisacién informal.

Es cualquier actividad de grupo que no tiene objetivos
bien definidos, aunque eventualmente pueda contribuir al logro de
fines comunes.

Toda clase de grupos cae dentro de la esfera de la
organizacién informal, incluyendo los pasajeros de un avién, o

las personas que caminan por la calle.



También alienta la comunicacién entre las personas de
tal manera gue puedan actuar como un grupo, estableciendo normas
de comportamiento.

Sus principales propésitos de este tipo de
organizaciones es el satisfacer necesidades humanas en una forma
en que no lo hacen las organizaciones formales; por ejemplo
perpetuar la conducta de un grupo y también tiene el propdsito de

satisfacer la necesidad de informacién.

1.5. Métodos de control para un mejor
aprovechamiento de la organizacién.

a) Andlisis de series de tiempo: interpretacién de las
variaciones en los volumenes de hechos, costos, produccién,
rotacién de personal, etc; en periodos iguales y subdivididos en
unidades de tiempo.

b) Correlacién: para determinar el grado de influencia
o repercusién mutuas entre dos o mds variables, ej: incremento en
la capacitacién con incremento en ‘a productividad.

c) Modelos de inventarios: determinacién de cudndo y
qué cantidad de inventarios deben tenerse en un periodo de tiempo
determinado para satisfacer necesidades presentes y futuras.

e) Numeros indice: para medir con respecto a una base
inicial las fluctuaciones en volimenes de errores, costos,

ausencias, etc. Y otras variables, en un periodo determinado, con



fines de control de las operaciones, auditoria administrativa,
etc.

C) Pert: sistema que permite realizar un estudio sobre
planeacién y control de un c¢onjunto completo de actividades,
funciones y relaciones.

h) Programacién lineal: para asignar los recursor
escasos de una manera O6ptima en los problemas de programacién
composicién de la produccién.

i) Simulacién: usadas para imitar un método antes de su
ejecucién reales, proporciona datos aproximados que permiten
tomar decisiones en sus diferentes alternativas.

J) Teorias de colas o lineas de espera: para determinar
el numero 6ptimo de estaciones de servicios, tales como
ventanillas de pago, mesas de atencién al publico, despachadores,
etc.

k) Teorias de las decisiones: usadas para seleccionar
el mejor curso de acciébn cuando la informacién se da en forma
probable.

1) Teorfa de los juegos: usada para determinar la

estrategia 6ptima en una situaciébn de competencias.



1.6. Elementos de la organizacién.

Funcionales: Son aquellos mediante los cuales se tienen

que lograr los objetivos de la empresa y constituyen la

concurrencia de recursos humanos y tecnolégicos con capacidad vy

propiedades complementarias, pero con problemas propios
(motivacioén, capacitacién, rotacién de personal, fallas
mecanicas, mantenimiento, etc.), que dificultan la actividad de

organizar.

Estructuyrales: Son aquellos elementos que proporcionan
el marco dentro del cual deben actuar los elementos funcionales,
y son espacio y el tiempo.

El espacio, delimita el ambiente fisico, material
(instalaciones, edificios, area geografica) dentro del cual
tienen que lograrse los objetivos de un organismo, o los fines de
una actividad.

El tiempo, delimita el periodo dentro de! cual deben
lograrse los objetivos del organismo, o cumplirse una operacién

determinada. (Rodriguez, 1980: 199-200)
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1.7. Principios de la organizacién.

* Principio de unidad de objetivo.

La organizacién al ser creada como tal considera en
conjunto que cada una de sus areas funcionales debe contribuir al
logro de un objetivo general, cumpliendo con todos los objetivos
depatamentales fijados para cada area.

* Principio de la eficiencia.

Una organizaci6én debe alcanzar sus objetivos con un
minimo de consecuencias negativas o costos no previstos que
per judiquen sus presupuestos previstos con anterioridad.

* Principlo escalar:

En toda empresa la autoridad deberd de estar bien
definida , asi mismo cada una de las lineas de responsabilidad y
autoridad que de é1 dependen, asi como también de las que ¢l
depende.

* Principio de responsabilidad.

La delegacién de autoridad impone al subordinado ante
su superior una responsabilidad absoluta y ningun superior debe
evadir la responsabilidad por las actividades autorizadas a su
subordinado, el cual serd totalmente responsable de las buenas o

malas actividades realizadas.



* Principio de paridad de autoridad y
responsabilidad.

La responsabilidad exigida por acciones efectuadas de
acuerdo con la autoridad delegada no puede ser mayor, ni tampoco
menor, que la derivada de la autoridad delegada.

% Principio de unidad de mando.

Cada subordinado dentro de su area de trabajo tendra
un determinado grado de autoridad y responsabilidad por cada
actividad que realice, asi como también éste tendr& un solo
supervisor el cual revisard las actividades realizadas.

% Principio de nivel de autoridad.

En cualquier nivel de la organizacién existe autoridad
para tomar una decisiébn dentro de la competencia de cada persona,
segin su nivel gerarquico que ocupe dentro de la empresa y
unicamente aquellas desiciones que no sean de su competencia
serdn tomadas por los niveles jerarquicos superiores.

® Principio de la estructura de la organizacién.

La estructuracién de cada uno de los puestos de la
organizacién, segun su area especifica, proporciona una
articulacién entre cada una de ellas, coordinando y supervisando
sus actividades.

® Principio de la divisién del trabajo.

La estructura de la organizacién debe permitir el

trabajo en equipo para el desarrollo de actividades permitiendo

el logro de objetivos de la manera mads eficlente y eficaz.



% Principio de la definicién funcional.

Cada uno de los departamentos que conforman a la
organizacion tendran definidos claramente todas y cada una de las
actividades a realizar, no obstante la autoridad %
responsabilidad asignada.

* Principio proceso de la organizacioén.

Badsicamente se refiere a los diferentes aspectos,

posturas que se toman en la agrupacién de actitudes y autoridad.
% Principio de equilibrio.

De acuerdo con la efectividad de las actividades dentro
de la organizacién, se mantendrd un constante equilibrio entre la
aplicacién de principios y técnicas utilizadas.

* Principio de la flexibilidad.

Los objetivos planteados dentro de la organizacion
conyevaran a la realizacién de metas propuestas, no obstante bajo
los constantes cambios en el micro-macroambiente, se deberan
tomar medidas de flexibilidad para el mayor logro de objetivos
institucionales.

* Principio de la continuidad.

La organizacién debe procurarse los medios necesarios
para llevar un buen funcionamiento manteniendo constantemente los
cambios pertinentes en recursos humanos y tecnicos de acuerdo a

la evolucidén del medio ambiente que esta en constante cambio.



® Principio de dar facilidades al mando.

La estructura y delegacién de autoridad de la
organizaciétn deben estar ideadas de forma que faciliten el
ejercicio del mando por parte del dirigente, tomando en cuenta
que cada puesto es ocupado por la persona idbénea para desarrollar

las actividades asignadas.

1.8. Autoridad, obligacién y responsabilidad:

Significa que si a los gerentes, jefes, supervisores,
se les da la responsabilidad de realizar una tarea determinada,
debe darseles también la autoridad correspondiente para llevarla
a cabo.

La autoridad es el derecho a exigir de los subordinados
con base en el puesto formal y el control sobre recompensas y
castigos.

La obligacién muestra el trabajo asignado a un puesto y
no del individuo y pueden ser mentales o fisicas para desempefar
una tarea.

La responsabilidad, se relaciona con el flujo de
autoridad y obligaciones, y el subordinado tiene la obligacién de
realizar su responsabilidad y ejercer la autoridad en los

términos de las politicas establecidas. (Rodriguez,1980: 202)
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1.8.1. Centralizacién y descentralizacién.

a) Centralizacién: es la concentracién de autoridad en
un nivel jerarquico particular, con la finalidad de que una sola
persona reuna el poder para tomar desiciones importantes dentro
de la organizacién, y a su vez pueda delegar la correspondiente
autoridad a sus subordinados que dependen de él.

b) Descentralizacién: obliga a saber con detalle que
desiciones y actividades se realizaran en otros niveles
superiores, asi como tambien establecer politicas para encaminar
el desarrollo de actividades, seleccionando y capacitando a los

colaboradores para un mejor desempefio de sus funciones.

1.9. 8istemas de organizacién.

1.9.1. Organizacién lineal
Tanto la autoridad y responsabilidad se transmiten
integramente por una sola linea para cada persona o grupo (cada
individuo tiene un solo jefe para todos los aspectos).
1.9.2. organizacién linesl y staff
Considera la autoridad y responsabilidad de la
organizacién lineal transmitida inteqramente a traves de un solo
jefe para cada funcién.
Esta autoridad de linea recibe asesoramiento y servicio

de técnicos, especializados para cada funcioén.

16



1.9.3. Oorganisacién funcional

Tipo de organizaciédn caracterizada por la aceptacién de
especialistas a ocupar puestos, los cuales tendran determinado
grado de autoridad sobre los dem&s departamentos ubicados dentro
del mismo nivel jerarquico, brindando diversos beneficios a lla
organizacién como son:

a) Mayor capacidad de los jefes por razon de su
especializacién y por la misma mayor eficiencia.

b) Descomposicién de un trabajo de direccién complejo y
dificil en varios elementos mis simples.

c) Posibilidad de ré&pida adaptaci6tn en caso de cambios

de proceso.

1.10. Limitaciones dentro de la funcién de

organisacién.

a) La carencia de un programa general de organizacién.

Las actividades pueden encontrarse limitadas y
restringidas al estudio de un aspecto particular del mejoramiento
administrativo al no contar con un programa general que oriente
sus estudios y andlisis de organizacién en general gue permite
sugerir los cambios pertinentes.

b) Escasez de personal calificado.

Constantemente se considera que no pueden poner en

practica los métodos y actividades organizacionales por falta de



personal calificado, también por la escasa atencién de los
funcionarios de la organizacién.

c) Resistencia al cambio.

Constantemente altos directivos de empresas caen en el
error de seguir manteniendo el manejo de actividades igual desde
el momento en que inicio operando la empresa con sus propias

ideas y valores, no permitiendo la inovacién.

18



CAPITULO 2

DIRECCION

Con el fin de mantener una secuencia general de
actividades en la organizacidén, es necesario establecer wuna
autoridad, comunicacién y supervisién que coayude al logro de
objetivos, para ello las organizaciones adoptan estos factores
que contribuyen en sumo grado a una direccién satisfactoria
(proporcionar objetivos <claros y definidos, planes bien
meditados, la colocacién de personal en puestos adecuados para
sus facultades distintas, estrategias seleccionadas, formacién de

grupos de trabajo adecuados, comunicaciétn efectiva, etc.).

2.1. Concepto e importancia.

* La direccién es el organo ejecutivo de un organismo
social, encargado y responsable de realizar los fines del mismo,
de acuerdo con los objetivos y normas generales fijados por los
organos superiores. (Rodriguez, 1980: 230-231)

* Es la habilidad para guiar y motivar al personal
subalterno para lograr los objetivos de la empresa, creando y
haciendo mids estables las relaciones entre los empleados y la
empresa.

A través de ella es como se logra de una forma
eficiente y eficaz las reluciones entre los diferentes recursos

con que cuenta la empresa para el logro de los objetivos



planeados, ya que la direccién es un medio para llegar a la
coordinaci6én de esfuerzos individuales.

lLLa direccidén se considera que es el elcmento de la
administracién en el que se logra la realizacién de todo lo que
se tenia previsto realizar en un periodo de tiempo, por medio de
la autor idad y responsabilidad que ejercera el propio

administrador.

2.2. Estilos de direccién.
2.2.1. Mutéorata.-~
Tipo de persona caracterizado por ser el unico con la
facultad para ejercer la autoridad que se le ha asignado.
Este estilo de direccién cuenta con las siguientes
caracteristicas que 1o hacen diferente de los demas:
Consumado:
Tipo de persona caracterisada por:
a) No prepara ni capacita a sus subordinados,
confunde el dar instrucciones con la forma de capacitar.
b) Algunos trabajadores progresan y aprenden menos
que otros.
c) Se apoya unicamente en la autoridad que le da la
organizacién formal.
d) No busca la autoridad propia de su persona para

ejercerla, por sentirse incapaz de ser obedecido.
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e) Supone que precisa forzar a las personas o hacer
lo que no desean (trabajar).
f) FEs necesario darles ordenes todo el dia, mostrarles

quien es el jefe.

Benévolo:

Caracteristicas:

a) Trata a sus subordinados con la misma suavidad,
carifo, dominio y control como lo hace con la familia.

b) En ocaciones no es sincero, sino que trata de
manipular a la gente que lo rodea, a fin de que hagan lo que él
quiere.

c) Trata de usar no la autoridad sino la relacién
amistosa con sus subordinados, como instrumento de influencia.

d) En ocaciones reune a su grupo de trabajo para la
toma de desiciones, aungque él1 sea el que determine la ultima

palabra.

2.2.2. Demécrata:

Es aquella persona que dirige al grupo basdndose en la
autoridad informal de su persona, considera que para influir en
la persona recae sobre la propia relacién, ademds comparte una
gran consideracién, sensibilidad y sentimientos humanos.

Afronta su responsabilidad y respeta la de sus

trabajadores, proporcionandoles los medios necesarios para que
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puedan mejorar y piensa que los demds dependen de ellos mismos.
Toma en cuenta que un director puede lograr que sus subordinados
quieran reconocer sus problemas, aumenta la responsabilidad de
estos, dandoles mas autoridad, haciendo poco a poco a sentirse

sus proplos jefes.

2.2.3. Indiferente:
Este es un tipo de persona que no toma responsabilidad
alguna, ni la suya ni la de sus empleados. No cuenta con la
capacidad para delegar autoridad a personas que realmente sean

capaces de llevar a cabo una determinada actividad a realizar.

2.2.4. Tecnbécrata
Este tipo de personas basan su administracién en
técnicas administrativas modernas y reportes, descuidando
principalmente la parte humana, el contacto con las personas de
los diferentes niveles de la organizacién. Y por otro lado da&
importancia a las existencias bancarias, balances, clientes

importantes, etc.

2.3. Liderasqgo y direccién
El liderazgo supone seguimiento y los individuos
tienden a sequir a aquellos que pueden satisfacer sus propias
necesidades y deseos, es comprensible gue la direccién incluya

motivacién, estilos, enfoques de liderazgo y comunicaciones.
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2.3.1. Distincién entre liderazgo y direccién

Direccién: funcién de los administradores que comprende
el proceso de influir en las personas para que se esfuercen en
forma personal para el logro de los objetivos del grupo.

L.iderazgo: arte o proceso por medio del cual se influye
sobre las personas para que se esfuercen en forma voluntaria para
el logro de los objetivos.

Con las definiciones anteriores se puede observar que
el liderazgo es un arte y el dirigir es wuna funcién del
administrador.

El dirigir es de una forma general y el liderazgo se

maneja de una manera personal.

2.3.2. Estilos de liderazgo
Estilos con base en el uso de autoridad:
a) Lider Autocritico.
Se considera como una persona que unicamente da
6érdenes, espera su cumplimiento, que es intransigente e
impositiva y que ademds dirige a través de la habilidad para
restringir u otorgar recompensas y castigos.

Lideres
autocraticos
L7 ' T~
-~ - ' =
«” v 'Y
Sequidor Seguidor Seguidor
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b) Lider democratico o participativo

Consulta con sus subordinados las acciones y las

desiciones propuestas y promueve su participacién.

Lider
Democratico
BN N
/’/ ! \\\
/‘/ ' \\\
) a” v 4 )
Seguidor a--- - - - » Sequidore---- - - ® Sequidor

c) Lider de politicas laxas

Se caracteriza por ser un lider que no utiliza su poder
en su totalidad, dando como consecuencia gran libertad a cada uno
se sus subordinados, permitiendo que fijen sus propias metas vy
medios para alcanzarlas osea, que hagan 'o que ellos quieran en
sus operaciones. Se considera como un medio por medio del cual
les facilita las operaciones de sus sequidores proporcindndoles

informacién.

Lider de
Politicas laxas
» v N
\ Phe A S . ’
\ P I S . 7
\ -7 | \\\ Vi
Seguidor Seguidor ~ Seguidor

El desempefo en términos de liderazgo depende tanto de
la organizacién como de los propios atributos del lider. Si se
desea aumentar la efectividad del grupo o de la organizacién se

debe aprender no solo a capacitar a los lideres en forma mas
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efectiva sino también a 1integrar un medio ambiente en la

organizacién que permita al lider tener un buen desempefo.

2.4. Poder

Capacidad de un individuo o grupo de individuos para
inducir o influir en las creencias o acciones de otras personas.

1.- Poder legitimo: se da como consecuencia del puesto
oficial de una persona en una organizacion.

2.- Poder coercitivo: derivado de la habilidad de una
persona para influir en otras personas, causandoles un grado de
temor, y estd basado en las expectativas del subordinado de que
recibira un castigo por no acatar las ordenes de su superior.

3. - Poder de recompensa: tacultad de conceder
recompansas por obedecer a los deseos del superior.

4.- Poder de experto: derivado de 1la percepcién del
subordinado de que el superior cuenta con los conocimientos y la
experiencia necesaria para realizar determinadas actividades vy
como concecuencia los subordinados se sienten en la necesidad de
acatar todas las ordenes que les haga llegar su superior.

5.- Poder de referencia: caracterizado por aquellas
personas (subordinados) que cuentan con un gran estima hacia su
lider, realizando todo lo que les ordena y hasta en ocaciones

tratando de imitar las acciones de su superior.
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2.5. Autoridad

Autoridad, es aquella por medio de la cual las personas
en uan organizacién ejercen mando o control sobre otras personas.
El poder en estos casos estd unido a las posiciones relativas, no
a las personas y completamente institucionalizado como autoridad.
(Arias, 1990: 141)

Autoridad es el derecho legal de ordenar a otros una
accién y de exigir su cumplimiento. La autoridad organizacional

es el poder de tener la Gltima palabra en la toma de desiciones.

Tipos de autoridad:
a) Juridica: se impone por obligacién

Formal: se recibe de un jefe superior
para ser ejercida sobre otras personas. La autoridad formal puede
ser de dos tipos: lineal o funcional, segGn se ejerza sobre una
persona o grupo de trabajo por un jefe, o por varios que manden
en el mismo grupo, cada uno para funcionar distinto.

Operativa: no se ejerce directamente
sobre las personas, sino mas bien para decidir sobre determinadas
acciones o actos a realizar: actividad para comprar, cerrar la
venta, para lanzar un producto.

Técnica: se tiene en razén del
prestigio y la capacidad que dan ciertos conocimientos, teéricos

o practicos, que una persona posee en una determinada area.
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Personal: aquella que poseen ciertas
personas en cuanto a sus cual idades morales, sociales,
psicolégicas, etc. que los hacen ascender sobre los demds, adn

sin haber recibido autoridad formal alguna.

2.6. Comunicacién

Es el proceso mediante el cual transmitimos y recibimos
datos, 1ideas, opiniones y actitudes para lograr comprencién y
accién. (Arias, 1990: 386)

Es el medio de enlazar a las personas en uan
organizacién, con el objeto de lograr un prop6ésito comGn. Es
imposible la actividad grupal sin la comunicaciéon, debido a que
no pueden efectuarse ni la coordinacién ni el camtio.

El propésito de la comunicacién dentro de una empresa
es realizar cambios para influir en las acciones tendientes al

bienestar de la misma.
2.6.1. Bl proceso de coamunicacién

Emisor: el emisor o fuente es la persona que inicia la
comunicacién dentro de una conversacién.

En una organizaci6én sera una persona que tiene
informacién o necesidades y la intencién de comunicarlos a una o
mAsS personas.

Codificacién: se lleva a cabo cuando el emisor traduce

en una serie de simbolos la informacion que debe transmitirse.
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Mensaje: es la forma fisica en la cual el emisor

proporciona la informacién hacia el receptor.

Canal: es el método de transmisién del mensaje de una
persona a otra. Para lo cual existen muchos métodos coumo el
teléfono , correo , bosquejos, cartas, etc. que lo hacen mdas

eficiente seqgun las caracteristicas del mensaje.

Receptor: persona quien persibe el mensaje del emisor,
por cada uno de los sentidos propios de cada persona a la cual se
envie determinado mensaje.

Decodificasién: es la interpretacién del mensaje por el
receptor el cual lo traduce en informacién significativa.

Ruido: es cualquier factor que perturba o confunde la
comunicacién entre dos o mds personas. Puede ser interno (cuando
el receptor no pone la debida atenci6tn al emisor scbre el
mensaje) y externa (cuando el mensaje es distorsionado por otros
sonidos del medio ambiente donde se este dando la comunicacién).

Retroalimentaciébn: proceso por medio del cual el
proceso de comunicacién se invierte, en donde el emisor se ha
convertido en receptor del mensaje y el receptor en emisor de un
nuevo mensaje, como respuesta del ya acontecido por el primer

emisor de la comunicacié6n.

2.6.2. Comunicacién vertical.

Es aquella por medio de la cual se realiza en direccién

descendente y ascendente en la cadena de mando de una empresa.
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La comunicacién descendente es aquella que comienza
desde la alta gerencia y va descendiendo por cada uno de los
niveles gerenciales, hasta llegar al personal de mids bajo nivel
jerarquico.

Los principales objetivos de este tipo de comunicacion son:
informar, aconsejar, dirigir, instruir Y evaluar a los
subordinados, asi como también proporcionar a los integrantes de
la organizacién informacién acerca de las metas y politicas
organizacionales. Pero as{ como existen objetivos, también se dan
problemas para lograrlos como el modificar la informacién,
filtraciones o detenida en cada nivel gerencial en donde cada
gerente decide que tipo de informacién puede darceles a conocer a
sus subordinados.

Comunicacién ascendente: es suministrar informacién a
los niveles superiores acerca de acontecimientos que estan
sucediendo en los niveles bajos de la organizacién. Este tipo de
comunicacién incluye los informes de avance, sugerencias,
explicaciones y peticiones de ayuda o de decisiones.

Uno de los prircipales problemas de este tipo de
comunicaciéon es el que muchas veces los gerentes quiénes reciben
la informacién de los subordinados, condensan o modifican los
datos gque ellos no creen que son reeleventes para la alta

gerencia.

29



2.6.3. Comunicacién Horizantal y Diagonal.

En organizaciones aun cuando existe la comunicacién
descendente y ascendente, también existe de forma horizontal vy
diagonal.

Horizontal: se da entre el personal que ocupan niveles
de organizacién similares.

Diagonal: se da entre personas que tienen diferentes
niveles en la organizaciétn que no tienen relaciones directas
entre una con la otra.

Estos dos tipos de comunicacién tienen la finalidad de
facilitar el flujo de intormaciédn, comprensién y coordinacién de

los estuerzos para el logro de los objetivos de la empresa.

2.6.4. Comunicacién Informal

Es considerada como rumores dentro de la organizacién
compuestas de varias redes de comunicacion informal, los cuales
muestran un gran menosprecio per el rango o la autoridad y pueden
enlazar a los miembros de la organizacién en cualquier
combinacién de direcciones: horizontal, vertical y diagonal.

Muchas veces los rumores operan mds ripidamente que los
canales formales de comunicacién, y con frecuencia son utilizados
por 1los gerentes para distribuir informacié4n de comentarios

confidenciales entre miembros de la alta gerencia.



2.6.5. Comunicacién formal

La conforman todos aquellos medios informativos que se
emplean en la organizacién: avisos, memorandos, circulares,
boletines, etc. Este tipo de comunicacién se efectua solo cuando
el emisor y el receptor pertenecen al mismo grupo de trabajo de
la organizacién.

Aqui se pueden mensionar dos medios de comunicacién
interna muy efectivos para la organizacién:

1.- manual de procedimientos y politicas de la
organizacién.

2.- Grupo de identidad: tiene como propésito establecer

las politicas de imagen o de identidad corporativa.

2.6.6. Barreras de la comunicaclén

Es considerado barrera de la comunicacién a todo factor
que impide el flujo de informacién 6ptimo entre un emisor y el
receptor, osea dificultan al receptor la comprensiétn del
significado que el emisor desea transmitir con su mensaje.

Algunas de las barreras de la comunicacién mas comunes
son:

Percepciones diferentes: las personas que tienen
conocimientos y experiencias diferentes, con frecuencia perciben
el mismo fen6meno desde distintas perspectivas.

Diferencias de lenguaje: para que el mensaje sea

comunicado correctamente, las palabras a utilizar deben de



significar lo mismo tanto para el emisor, como para el receptor,
quiénes deben compartir el mismo significado simbdlico.

Ruido: son todos aquellos factores que perturban la
buena comunicacién.

Emotividad: referente a las reacciones emocionales del
receptor y emisor al recibir la informacién y la manera de cémo
influimos en los demds con nuestros mensajes.

Desconfianza: referente a la credibilidad de un mensaje
emitido. Muchas veces cuando el mensaje es emitido por un
gerente, aumenta su credibilidad del mismo pero también puede

producir efectos contrarios.

2.7. Motivacién y su importancia.

Motivacion esta constituida por todos aquellos factores
capaces de provocar, mantener Yy dirigir la conducta de las
personas hacia el logro de un objetivo.

Los gerentes son los que trabajan con personas y se
sirven de ellas, pero éstas son complejas en cuanto a sus
actitudes y comportamientos, Yy algunas veces irracionales.
Actualmente existen diferentes teorias a cerca de la motivacién,
y la mayor parte de ellas difieren en lo que un gerente deberia
de hacer para lograr gque sus subordinados desarrollen las
actividades de manera satisfactoria, pero sin embargo ya muchos

gerentes conocen por experiencia que las personas son muy



sensibles ante determinadas situaciones y necesitan sentirse
estimuladas de alguna manera para desarrollar su trabajo de la

me jor manera posible.
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CAPITULO 3

ANTECEDENTES:

3.1. DESARROLLO EMPRESARIAL DE LA PEQUENA EMPRESA EN
MEXICO.

La pequena industria tenia como fuente creadora, las
necesidades primarias del hombre como : el tallado de la piedra,
el trabajo de los metales, la manufactura de prendas de vestir y
ornamentales, etc. De esa forma fué como paso a paso se
desarrollé el avance de las fuerzas productivas.

En nuestro pais, desde el periodo de vida
independiente, el fenémeno de la industrializacién destacé con
industrias como la textil, los alimentos, los muebles de madera y
lcs productos quimicos, etrs.

Estas manufacturas se desarrollaron en ciudades
importantes del pais, con el consiguiente proceso de
urbanizacién. Algunas de estas ciudades manufactureras fueron:
Distrito Federal, Puebla, Guanajuato y Guadalajara.

Antes de 1910 surgieron las fundidoras de fierro vy
acero de Monterrey, la industria del cemento, la del jabén vy
otras empresas que en esa época se consideraban como grandes; sin
embargo, antes que éstas ya existia la incipiente industria y la

artesanfa casera, utilitaria y de ornato.
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Después de la Revolucién Mexicana, al crecer el mercado
interno, aparecieron mds industrias grandes, medianas y pequefias,
pero lo basico en esa estructura industrial es la pequefa y
mediana industria. La industria de transformacion estaba
representada bdsicamente por empresas textiles. A comienzos de
1910 en México habfa 150 fabricas textiles. Durante el perfodo de
1921 a 1939 el proceso de desarrollo de la industria se da de
forma espontdnea, como resultado de un andlisis del aumento de la
demanda interna y en el desarrollo inteqral del pais. DAndose la
creacién de empresas pequeflas y artesanales con produccién de
bienes de consumo no duraderos.

Desde 1950 en México, la industria tuvo un crecimiento
mds estable y continuo, como consecuencia del apoyo por parte del
gobierno mexicano a través de la integracién de una
infraestructura basica, promociones de inversiones indirectas que
permitieron disminuir las importaciones de productos que se
tenfan que importar por que ain en el pals no se producian

Segan datos elaborados por el FOGAIN respecto a centros
industriales en 1930 la pequena y mediana industria nacional, por
el numero de establecimientos, representaba el 12% del total de
la industria de transformacién, en tanto que el 86% correspondia
a talleres y artesanfas. En 1950, el mismo sector de la pequeia y
mediana industria representaba 25%, en tanto que talleres vy
artesanias sufrfa una reduccién a 71.9%. tEn 1955, la pequeia y

mediana industria significé el 45.8% y los talleres y artesanfas
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51.9%. En 1960, la industria mediana y pequehfa representd el
56.7% y los talleres y artesanias el 42.8%. Para 1965 la misma
pequefa y mediana industria, ascendié a 56.8%, en tanto que la

industria menos que pequefa descendi6 a 41.8%.
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Como consecuencia del gran auge de las industrias hacia
1955 el qgobierno federal promulgé la ley para el fomento de las
industrias que permitié gque un gran numero de talleres y
artesanias se transformaran en pequehas y medianas empresas,
brindadndoles mecanismos de cardcter tinanciero gque respondieran a
la vigente necesidad de crédito,

El censo industrial de 1971 report6 un total de 118,740
establecimientos de la industria de transformacién, de los cuales
el 64.4% son industrias medianas y pequefas, el 34.92% talleres y
artesanfas y solo el 0.44% equivalen a 523 industrias con capital
contable mayor de 25 millones de pesos.

Este tipo de empresas absorben el 23% de la fuerza
total de trabajo y representa el 9% del producto interno bruto
generado por la industria (Valencia, 1993: 30)

(Ver grafica: distribucién de la industria de

transformacioén)

1R



DISTRIBUCION DE ESTABLEC.
DE LA IND. DE TRANSFORMACION

MED. Y PEQ.

TALL Y ARTESANIAS
34.92

CANTIDADES EN PORCENTAJE



Actualmente en nuestro pais mas del 95% de todas las
empresas son pequefas y medianas con relacién al Ambito
empresarial nacional, que a su vez constituyen la principal
fuente del sistema econbmico de nuestro pais. Debido al enorme
crecimiento de la poblaciébn en forma acelcrada y al deseo del
individuo de subsistir en su medio, generando organizaciones con
un alto grado de recursos técnicos, humanos, con el objetivo de
concentrar recursos monetarios que le proporcionen en un futuro
la capacidad de solventar sus necesidades personales, como
también de su propia organizacién. (Espinoza, 1994: 19)

Este tipo de empresas han sido una oportunidad para
aquellos organismos con pocos recursos econbémicos, para iniciarse
dentro del desarrollo empresarial, compitiendo con las demas
empresas de s. misma indole y con las grandes empresas respecto a
capacidad tecnolégica, recursos humanos Yy principalmente en
cuanto a la calidad de los productos o servicios que maneje cada
una de ellas, dando oportunidad a que se desarrollen.

En México, de las micro y pequenas empresas
manufactureras existentes, s6lo el 10% exporta sus productos al
extranjero. Uno de las principales causas de este bajo porcentaje
es devido a la falta de informacién hacia los productores, la
complejidad de los tramites a sequir y el poco apoyo financiero
para realizar dichas actividades. (Espinoza, 1994: 21)

Por lo que se refiere al desarrollo tecnolégico, 53% de

las empresas de tamafo micro y pequeno trabaja con lo que se
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puede 1lamar tecnologia propia, que basicamente es la adaptacién
y modificacién aplicadas a su proceso de produccién, lo que trae
como consecuenclia una baja calidad en los productos que elabora y
una debilidad frente a los retos que impone el mercado abierto.

la importancia social de estas empresas se deriva del
uso intensivo de mano de obra que requieren en sus procesos
productivos. En promedio, una microindustria emplea a nueve
trabajadores, en una pequefla ocupa a 34 y una mediana a 131.
(Margulies, 1975: 56)

En cuanto a la productividad, los datos indican que
este tipo de empresas produce un valor agregado importante. En el
caso de la microempresa representa 39% del valor bruto de la
produccién, mientras que en la pequefa empresa es de 36% y en la
mediana de 35%. (Margulies, 1975: 70)

Segin datos arrojados por el INFGI y la Banca de
Fomento, hacia 1992 en México existian 1.3 nmillones de empresas
que participaban en el sector productivo, las cuales son de
diversas magnitudes. Existen 1,300,000 empresas, de las cuales
1,274,000 pertenecen a la empresa micro, pequefia y mediana que en
su conjunto representan el 98%.

(Ver grafica: numero de empresas por sector econémico)
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Datos proporcionados por INEGI en el anuario
estadistico del estado de Michoacdn edicién 1992:

En el sector industrial manufacturero existen 6,996
establecimientos censados, con un total de personal ocupado
promedio de 56,267 y 1nsumos totales (millones de pesos) de
1,690,523.50

En el sector comercio existen 31,576 unidades
econbmicas censadas, con un total de personal ocupado promedio de
71,826 y ingresos (millones de pesos) 3,160,515.40

En el sector servicios se analizaron diferentes puntos
(excluyendo a los servicios financieros y de administraci6bn
piblica) como son:

a) Cuartos y turistas nacionales que demandaron
alojamiento en establecimientos de hospedaje temporal segln
localidad, se reportaron 12,050 cuartos y 1,959.00 miles de
turistas.

b) Visitantes a museos, zonas arqueolégicas y
monumentos histéricos administrados por el INAH segun residencia,
se reportaron 62,574 museos, 30,558 2zonas arqueolégicas y 6171
monumentos histéricos.

De acuerdo con el estudio realizado en junio de 1988

por Banamex e INEGI, se presentan los datos a continuacién:
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3.2. ANTECEDENTES EN LA CIUDAD DE URUAPAN
MICHOACAN.

Los inicios de la industrializacién en Michoacdn tienen
auge desde 1842 con la suscripcion de acciones para la Companla
de la Seda. E! gobernador, varios vecinos notables y aan
eclesidsticos de Morelia y otras poblaciones del estado, incluida
Uruapan, habfan apoyado econ6micamente la iniciativa del francés
Esteban Guenot para la importacién de maquinaria y operarios
franceses, pero la experiencia habifa fracasado por la falta de
materia prima y las dificultades entre el director y los
operarios. (Monografia Municipal, 1979: 199)

Hacia el ano 1860 se tiene un incremento en la
industrializacién, bajo el impulso del norteamericano William
Henry Bradbend, por medio de la cual se trata de organizar una
sociedad de hilados y tejidos, que constarfa de 25 telares, para
lo cual se aportaria una determinada cantidad de dinero para
importar la maquinaria de los Estados Unidos necesaria para la
fabricacién de los productos.

Como consecuencia de la guerra en que se Vvio envuelto
el pais en esa época, impidi6 la realizacién de dicha empresa con
un gran avance tecnolégico.

Hacia el siglo XX el gran auge industrial ha venido a
colocar a Uruapan en el segundo lugar en el estado, a las
tradicionales fabricas del siglo pasado y a las que ya existian

antes de los cuarenta se han venido a agregar nuevos giros. Como



es el caso de la industria hotelera que ha transformado
sustancialmente la infraestructura de dicha rama que en afos
pasados (cuarenta, sctenta) en donde se contaba con unos cuantos
hoteles al servicio del turismo, y la presente en que se cuenta
con mds de 40 hoteles de diversas categorias.

Asif mismo, da inicio el servicio de ferrocarril vy
Uruapan; tiene un auge comercial pues por este medio la gente se
transporta con maAs facilidad a la ciudad y pueden asi atraer
productos de la zona costera de Michoacéan.

En la década de los treintas se inician los trabajos de
pavimentacién de calles y aparecen los primeros fraccionamientos.

A partir de esta década y debido a su ubicaciédn, en
Uruapan se desarrollaran mads rapidamente las actividades
econbmicas ya que en esta ciudad se encuentra entre los limites
de tierra caliente y tierra fria, teniendo como caracteristica
atrayente para la migracién, sus bosques y su actividad agricola
principal que es la produccién de aguacate como principal factor
de enriquesimiento y en la regién se tienen mAs de 10,000
hectareas cultivadas. La explotacién de la madera es otra de las
ocupaciones que produce riqueza.

Podemos entonces explicarnos que Uruapan es importante
para la economia regional, por ser el centro articulador tanto de
la meseta tarasca como de tierra caliente. Por una parte

proveedora de bienes y servicios que demanda su entorno, como
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centro pequefo industrial en donde se procesan algunos productos
provenientes del campo.

F1 numero de industrias instalado en Uruapan hasta 1975
era notable por su nimero pues el Centro Canacintra sehalaba 166
con distintos capitales y en ellos bien representadas las de
capital uruapense. Afronta un serio problema la ciudad para un
amplio desarrollo industrial por la escasez de terrenos adecuados
para la industria aunque esto se va solucionando con la
habilitacién de zonas hacia Taretan donde existen ya cuatro
industrias: La Chocolatera, S. A., Artifibras, S. A., Fibraco, S.
A. y la Papelera Mexicana, S. A. (Monografia de Michoacédn, 1979:
252). Actualmente segun datos oficiales de CANACINTRA en Uruapan,
cuenta con 163 socios activos en sus diferentes clasificaciones
de empresas.

En Uruapan la agregaciétn de los valores de 1la
produccién agricola, ganadera y minera representan el 11.68%
contra 8.44% del sector industrial y un 65.83% del comercio y
servicios (Datos proporcionados por INEGI 1992)

La tendencia histérica muestra una declinaciébn
paulatina del sector primario y secundario en beneficio del
terciario, las actividades que conforman este sector, constituyen
la base econémica principal de la poblaciodn.

En cuanto a la actividad agricola ésta se ubica en
pequefas huertas fruticolas localizadas principalmente al sur,

alrededor de Zumpimito asi como de Jical&n y Jucutacato y al nor-
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oriente, con una area de 5,346 hectdreas de fruticultura y 591
hectdreas de horticultura, algunas de estas 4dreas se obtuvieron
como resultado de la tala de bosques. Lste sector el agricola, es
el 2o0. en importancia dentro de la economia de Uruapan, pero no
comparable con el sector terciario. Asi msmo se aprecia una
declinacién porcentual en el sector de la industria de
transformacién, sin que se presenten sintomas de recuperacién.

Actualmente estan ubicadas al oriente de la ciudad, el
mayor numero de empresas industriales. Es la zona que en las
ultimas décadas ha resultado mads propicia para su poblacién,

Algunas de las empresas industriales que se han
instalado en esta ciudad:

- Grupo Marves S.A.

-~ Industria Papelera Mexicana S.A., de C.V.

- Bebidas Purificadas del Cupatitzio S.A. de C.V.

- Plasticos del cupatitzio

- Plasticos Alejandrina.

- Chocolatera Uruapan.

- Bebidas purificadas AGA S.A. de C.V.
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CAPITULO ¢

CAB0 PRACTICO:

4.1 INTRODUCCION

En casi todos los paises del mundo, las micro, pequefas
y medianas empresas representan un segmento de la mayor
importancia en las economfas nacionales, tanto por su numero como
por los empleos que crean y su participacién en la generaci6n de
ingresos. Ademds es de notarse que en los paises de mayor
desarrollo relativo estas empresas tienen una amplia contribucién
a las exportaciones.

Particularmente, de los resultados que se observan en
estos paises, se desprende la necesidad de apoyar en México este
estrato productivo as{ como las acciones de politica econbmica
emprendidas en beneficio de estas empresas.

La pequehfa empresa en México debe ser estudiada vy
apoyada en todos los 6rdenes para permitirle crecer,
desarrollarse e integrarse significativamente a la economia de
nuestro pais.

El licenciado en administraciébn con base en sus
conocimientos y experiencias profesionales debe ser el agente de
cambio 1déneo mediante una asesoria profesional apegada a las

necesidades reales del pequeflo empresario,
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4.2. HIPOTESIS:
Uno de los factores baAsicos para el logro de objetivos
Institucionales, es una eficiente comunicacion a través de la
responsabilidad ejercida por todo el personal que labora dentro

de la organizacion para el desarrollo de actividades.

4.3, METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Para confirmar la hipébtesis formulada se requiere
contar con una serie de datos (definidos sencillamente como
fragmentos de informacibén), a través de cuyo estudio se puede
llegar a operaciones l6gicas que nos permitan adecuar el
conocimiento a los hechos.

Considerando las necesidades primordiales de esta
investigacién se eligio el cuesticnario como un instrumento de
investigacion por medio del cual se obtendrd informacién de 1la
muestra determinada.

Para la presente investigacién, la recopilacién de
datos fue efectuada en la zona urbana de la ciudad de Uruapan
Michoacan, considerando como poblacién a la pequefa empresa en
general de toda la ciudad. Para ello se recurrio a la aplicacién
de cuestionarios al personal que labora dentro de este tipo de
organizaciones, enfocados a detectar su funcionamiento.

En vista de no existir fuentes de investigacién

actualmente en esta ciudad, que nos proporcionen la informacién
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apropiada referente al numero de establecimientos existentes en
esta Area geoqrafica.

El meétodo estadistico de muestreo tue el utilizado por
la presente investigacion en virtud de que por medio de éste se
evita encuestar a todo el universo y permite, con una determinada
muestra, obtener una exactitud 1igual o mayor que la que se
tendria al incluir toda la poblacién.

Las empresas a las cuales fue aplicada dicha
investigaciér. fuerédn:

- Centro automotriz de Michoacan S.A. de C.V,.

- Medina Automotriz S.A. de C.V.

- Volkswagen S.A. de C.V.

- Ford, Jimenez S.A. de C.V.

- Grupo Industrial Marves S.A de C.V.

- Distribuidora de Aceros Margain

- Materiales para construccién Ledesma S.A de C.V.

- Auto partes Netc S.A. de C.V,
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4.4. OBJETIVO
Estudiar el funcionamiento organizacional de las
pequefas empresas, para conocer posibles deficiencias en el
desarrollo de  actividades relacionadas especificamente a
direccién y organizacién, para ello basandose en un previo
estudio teorico para entender mejor el por qué de dichas

deficiencias.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Analizar los problemas de direccién y organizacioén.

- Identificar tipos de direccién y organizacién que
manejan cada empresa.

- Obtener informacién por medio de cuestionarios
aplicados al personal que labora en diferentes empresas pequenas
ubicadas en la ciudad de Uruapan Michoacan

- Determinar cuales son las deficiencias mAs frecuentes
en la organizacién.

- Estudiar cada una de las deficiencias existentes, a
manera de conhocer cuales son cada uno de sus componentes Yy
elementos que lo afectan.

- Proponer alternativas de solucién en aspectos de

direcciébn y organizacién a empresas analizadas.
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4.5. JUSBTIFICACION

La organizacién es el factor mids importante de las
empresas, Ya que con ella se tendrad una interrelacidén entre todos
los factores materiales, humanos Yy técnicos para el logro de
objetivos, asi mismo la direccion de las relaciones laborales, en
la actualidad es una funcién importante y debido a su importancia
la direcci6bn deberd fijarse un rumbo, formular normas de accién y
estructurar un programa que lleve a la empresa a la consecucién
de los objetivos que se hubiese fijado.

En su gran mayoria las pequenas empresas estan
dedicadas a la actividad comercial. Y aquellas dedicadas a la
transformacién de sus productos los comercializan ellas mismas,
descartando en lo posible a los intermediarios y logrando una
relacién mds directa entre el productor y consumidor.

La pequenfa y mediana industria, de manera general
contribuyen a elevar el nivel de ingresas de la poblaci6én, al
crear un mecanismo redistributivo de la propiedad entre parientes
y amigos que son guiénes forjan una idea e inician una actividad
industrial en pequeha escala. De esta manera, esta clase de
empresas son un mecanisno de captaciétn de pequenos ahorros para
hacerlos productivos, ahorros que de otra forma permanecerian
ociosos.( Rodriguez: 31)

Su importancia no solo puede medirse por el numero de

establecimientos, sino también por el capital invertido que
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representan; por el valor de su produccién; por el wvalor
agregado; por las materias primas que consumen; por la formacién
de capital fijo; por los empleos que generan y por la capacidad
de compra que dan a la poblacién trabajadora mediante los sueldos

y salarios.
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4.6, ESTRUCTURA DEL CUESTIONARIO

1.- ¢ Considera que la organizacién actual en su empresa es la
adecuada ?
Si B No

¢ Por qué ?

2.- El manejo de su organizacién se ven reflejados en:
a) Motivacién del personal
b) Productividad -
c) Constante rotacién del personal
d) Fugas de autoridad y responsabilTﬁadr

e) Otras o
.- ¢ Existe organigrama en su empresa ?

Si_ No N

De que forma:

a) Departamental b) General c) Ambos
4.- La autoridad y responsabilidad es designada de acuerdo a:

a) Conocimientos y habilidades_
b} Caracteristicas del trabajo a realizar
c) Nivel jerdrquico_

5.- Segun el tipo de organizaciébn existente, la autoridad y
responsabilidad es de tipo:
a) Lineal b) Lineal-Staff c) Funcional

6.~ ¢ Constantemente existen fugas de responsabilidad y autoridad
en el 4rea de trabajo ?
sSi_ No_ Muy poco

7.- ¢ A qué atribuye dicha fuga de autoridad y responsabilidad ?
a) Falta de comunicacién
b) No existe la capacidad para delegarla_
c) Falta de coordinacién de actividades
d) Rifas entre los trabajadores
e) Incapacidad de trabajadores para desarrollar dichas
actividades

f) Otras -
8.- Su relacién de trabajo con su superior es:

a) Buena b) Reqular__ c) Mala
9.- ¢ Algunas veces le son asignadas actividades que no son de su
competencia ?

Si No
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10.- ¢ Las actividades van de acuerdo a los objetivos de su
departamento, area ?

si_ No
11.- ¢ En qué porcentaje se logran las actividades asignadas a su
departamento ?
%
12.- ¢ Conoce de alguna deficiencia detectada ultimamente en su
departamento u otra area de la empresa ?
Si No

¢ Cual ? o ) o o

13.- ¢ A qué atribuye dicha deficiencia ?

14.- ¢ La relacién de trabajo con su superior ha coayudado al
logro de los objetivos de su area o departamento ?
Si No

15.~ ¢ El tipo de autoridad que utiliza su jefe inmediato sobre
el desarrollo de actividades es ?
Buena Mala Regular __

16.- ¢ Las decisiones tomadas por su jefe son consultadas con
usted ?

a) Constantemente _

b) Muy poco__

c) No, él unicamente toma las decisiones

17.- ¢ Existe un proceso de reclutamiento de personal ?
Si No

18.- ¢ Cuando usted fue contratado, le informaron de las
funciones o actividades que relacionaban su area de trabajo con
las demds, que componen la organizacién de la empresa ?

Si No

19.- ¢ De qué forma se da la motivacién en su empresa ?
a) Reconocimientos por buen trabajo_
b) Actividades recreativas___
c) Remuneraciébn en dinero B
d) capacitacién
e) Prestaciones
f) Otras
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20.- Considera que la productividad de su area de trabajo se ha
incrementado o disminuido con respecto al afo anterior:
Incrementado Disminuido

¢ Qué tanto porciento ?

% disminuyd % incremento
21.- ¢ Existe constante rotacién de personal ?
Si No

¢ A qué atribuye dicha rotacioén ?
a) Salarios bajos
b) Actividades de trabajo muy intensa
c) Conflictos laborales
d) Se dan muy pocas prestacfones_____
e) Ootros
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4.7. INTERPRETACION DE LOS REBULTADOS ARROJADOS POR

LA ENCUESTA

Pregunta No. 1

La mayor parte de las empresas estidn conformes con el
tipo de organizaciétn que llevan a cabo, por que les ha permitido
realizar los objetivos al mdximo. Algunas otras consideran que el
tipo de organizacién ha sido buena, pero no la ©6ptima,
considerando que constantemente se estan dando cambios
organizacionales, que no les permiten realizar sus objetivos en
un cien porciento, limitandoles su buen desarrollo administrativo

funcional.

Pregunta No. 2

Toda empresa del tamafo que esta sea cuenta con
objetivos, politicas, procedimientos, jerarquias, etc. que en un
momento determinado con su buen manejo administrativo, contable y
financiero, logrard alcanzar las metas propuestas para cada una
de sus 4reas que la conforman.

La motivacién del personal es un factor de gran
importancia actualmente, basicamente forma parte de el motor de
toda organizacién, porque recae sobre el elemento humano que es

el que lleva a cabo determinadas metas u objetivos durante un
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lapso de tiempo. Asi mismo la motivacién forma parte de la
productividad de todo ser humano que en clerta forma influye vy
hace de é1 un factor primordial para la organizacién. Analizando
los datos obtenidos por la encuesta realizada se confirma una vez
mds que el buen o mal beneticio que acarrea el manejo de una
determinada empresa en su organizaciébn como tal, se ven
reflejados en la motivacién de su personal que en este caso se

obtuvo con un 40% y un 90% en productividad.
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Pregunta No. 3

Como uno de los principales datos arrojados por la
muestra estudiada, se maneja que cada una de las empresas
consideran de vital importancia el manejo de un organigrama, en
donde se determinen los diferentes puestos, d4reas, niveles
jerdrquicos, lineas de autoridad y responsabilidad, que comprende
toda la organizacién de la empresa.

Asi mismo reiteraron los buenos logros acarreados por
dicha organizaciétn con base en el esquema de objetivos generales
y departamentales planeados minucicsamente por los directivos de
la empresa.

El 37.5% de las enmpresas cuentan con un organigrama
departamental en donde se especifique cada uno de los puestos vy
funciones que realizan, no obstante (un 100%) también utilizan un
organigrama de forma general de la organizacién, detallando
globalmente sus Areas, desde los mas altos directivos: gerente
general, gerente de compra-ventas, hasta el nivel mas bajo:
encargado de limpieza. Un 25% de las empresas utilizan ambos
organigramas para delimitar aun mds cada area. De una forma u
otra todos cuentan con este instrumento de organizacién basico

para delimitar funciones.
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Pregunta No. 4

De el total de los establecimientos encuestados, todos
considerarén de vital importancia ¢l establecimiento de una
autoridad y responsabilidad de acuerdo al nivel jerarquico que
guarda cada puesto, no obstante un 25% generalmente operarios,
manifestarén que también en ocasiones la autoridad y
responsabilidad era designada de acuerdo al tipo de trabajo a
realizar con una constante supervisién de un superior al mando de

dicha actividad.

Pregunta No. 5

Tomando en cuenta que la autoridad y responsabilidad es
uno de los componentes de gran importancia dentro del desarrollo
organizacional de las empresas, se encontr6 que un 87.5% de las
empresas optan por utilizar el tipo de sistema de organizacién
lineal, en donde el grado de la autoridad y responsabilidad es
designada de acuerdo al nivel Jjerdrquico que ocupa cada
departamento dentro de la organizacién, por considerarse empresas
pequefas en donde no se manejan gran cantidad de personal vy
puestos. Por otro lado un 12.5% manifestaron utilizar un sistema
de organizacién funcional para facilitar aun m&s las actividades

desempefadas en su estructura organizacional.
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Prequnta No. 6

El 75% consideraron el no existir en su organizacién
fallas de este tipo, por considerarse estables dentro de sus
actividades de trabajo. Por el contrario el 25% restante tomo en
cuenta que muy poco se dan este tipo de fallas, como consecuencia
principal de una deficiente comunicacion dentro del area de
trabajo, tanto de operarios, como de superiores y en otros casos

por la falta de capacidad para delegarla.

Pregunta No. 7

Principalmente la deficiencia encontrada fué la
existencia de una fuga de autoridad y responsabilidad ocasionada
por falta de comunicacién entre el personal de nivel operativo y
gerencial encargado de realizar determinado tipo de actividades
asignadas, lo que lleva a una falta de coordinacién de las mismas
esto con un total de 100%. No obstante también expresaron su
inconformidad de no haber en ocasiones personal con la suficiente
capacidad para delegar la autoridad y responsabilidad, por no
contar con los suficientes conocimientos por diversas cuestiones

con un total de 12.5%
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Pregunta No. 8

considerando las relaciones  Taborales  que  desempenan
cada uno de los trabajadores encuentados todons manitestaron una
tuena relacion de trabajo con su uperior, aundgue en ocasiones el
desempeno de las actividades de cste no se mostraban en tforma muy
aceptable por lo cual en veces canitestaba su o ancortomidad con

sus subordinados.

Pregunta No. 9

Las actividades asignadas al personal encuestado en
ocasiones no pertenecian especitficamente a las actividades para
los cuales meramente fueron contratados, manitestaban que aveces
por la misma confianza laboral, o por el simple hecho de no
contar con el suficiente personal para desarrollar la actividad,
entre su superior y el subordinado se daban actividades fuera de
lo establecido, tal es el caso del 1..%%. Por otro lado el 87.5%
s1 desarrollaba unicamente las actividades estipuladas en su

contrato de trabajo.

Pregunta No. 10

Tomando en cuenta que al disenar la estructura
organizacional uno de los principales objetivos es mantener una
buena coordinacién entre todas y c<ada una de las areas que
comprende la organizacion para el logro y consecucion optima de

objetivos, un 100f esta en esta situacion.
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Pregunta No. 11

Un 7%t de establecimientos logra un <0: e cumplimiento
e actavidades b acuerdo  a cbgetavos  planteocios, por ol
contrario un /5t mostro deticiencias  en el desempeno de
actividades por diversas cuestiones amputables o ellas, taleco

como  maquinaria obsoleta, falta de recursos humanos, material

insut iciente, entre otras, logrando un 20% de su cumplimiento.

Pregunta No. 12

En ocasiones cuando se recluta nuevo personal y no
cuenta con la suticiente capacidad para desempenar una actividad;
otra ¢s que generalmente la coordinacion de actividades por

cuestiones de comunicacién formal entre los empleados.

Pregunta No. 13

Como ya se mensiondé anteriormente, por la falta de
experiencia en el nuevo amblente de trabajo, en donde se ha dado
el caso en que la persona de nuevo I1ngreso no cuenta con la
capacidad y habilidad, ademds la deticiente comunicacion muchas
veces desde niveles qgerenciales, provocando descontrol de
actividades, tal es el caso de empresas que mostraban carencia de
manuales de procedimientos o manuales de flujos que mostracen la

secuencia de actividades para el desempeno de actividades.
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Pregunta No. 14

Detinitivamente ol total 100"  de  los  trabajadores
contribuyen directamentce v el desempeno {e su trabajo il logro
de objetivor del departuamento al cual pertenecen dentro de la
estructura organizacional, ademas de gue constantemente  se
aplican cursos de capacitacion en diterentes areas de  las

empresas.

Pregunta No. 15
Ha sido buena por considerarse que en gran parte ha
contribuido al logro de objetivos de su area de trabajo, asi

mismo con los de la propia empresa.

Pregunta No. 16

En ocasiones toma en consideraciéon las opiniones de sus
subordinados para tomar una desicion generalmente por la propia
confianza entre €&l y los demas trabajadores tal es el caso del
25% de los establecimientos. No obstante el resto del porcentaje
comenta que el superior es ¢l unico con la capacidad jerarquica
para la toma las desiciones, sin tomar en cuenta la participacién

u opiniones de sus subordinados.
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Pregunta No. 17

Referente al proceso de reclutamiento que realizan las
empresas, es el conmunmente conocido: reclutamiento, seleccioén,
contratacion y finalmente la induccién del nuevo personal a
ocupar las vacantes.

Algunas de e¢llas difieren en la forma de llevarlo a
cabo, como es el caso del 37.5% de las empresas encuestadas en
donde no manejan examen médico dentro del proceso de
reclutamiento de su personal.

En cierta forma resulta un alto riesgo el contratar a
nuevo personal sin conocer su estado fisico, por las graves
consecuencias 4ue contraerd la empresa legalmente vy en su
estructura organizacional, si llegara a ocurrir un accidente de

trabajo por causa de una enfermedad del trabajador.

Pregunta No. 18

Dentro del programa de reclutamiento e induccién se le
proporciona la debida informacién al trabajador, con el objeto de
que conosca la importancia que recae sobre é]1 las actividades que
desempenara y sera de vital importancia para el logro de
objetivos institucionales; fue la respuesta dada por un total de
75% de los establecimientos, por otro lado el 25% restante
unicamente se les mensionaba especificamente su area de trabajo y

de quién dependera dentro del mismo.
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Pregunta No. 19

l.a motivacién que imparte cada una de las empresas para
con sus empleados es de gran importancia, ya gue es considerada
como el conjunto de factores capaces de provocar, mantener vy
dirigir su conducta para alcanzar un objetivo determinado por la
misma empresa.

Existen diversas formas de motivacidén hacia los
empleados, entre los mds comunes estdn: reconocimientos por buen
trabajo, actividades recreativas, remuneracién en forma de
dinero, entre otras, que ayudan fisica y psicolégicamente al
personal que logra obtenerlos en las diferentes formas que lo
maneje cada organizacién.

La empresa consiente de que sus empleados son el
principal motor de su organizacién, t 1ende a buscar
constantemente la forma de motivar a su personal, proponiendoles
diferentes metas que ellos pueden alcanzar con el buen desempeno
de su trabajo dentro de la empresa.

Partiendo de ahi y reiterando lo ya mencionado nos

damos cuenta de que un 100% de las empresas ofrecen

reconocimientos por buen trabajo a su personal, un 50%
proporcionan remuneracién en dinero, un 75% actividades
recreativas y capacitaciéon y tan solo un 12.5% consideran

prestaciones extras a sus trabajadores.
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Pregunta No. 20

El 75% considera que ha existido un incremento en la
productividad de un ano a otro, pero debido a la situacién
econbmica que se vive actualmente, se dan meses en que existe una
recuperacion considerable, pero en otros gran baja, debido a 1la

temporada y alza de precilos.

Pregunta No. 21

De el total de las empresas entrevistadas se obtuvo que
no existe un constante rotacién de personal, consideran que lo
hay pero no en gran medida, debido a que cuando es contratado se
le muestan fiel mente cuales seran cada una de la obligaciones y

derechos que contraerd al ser contratado.
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CONCLUSIONES:

El tipo de organizacién que utilizan las empresas
actualmente es de manera satisfactoria ya que les ha permitido
realizar sus objetivos planeados. Por otro lado debido a los
constantes cambios tecnolégicos, sociales, politicos y econdémicos
acontecidos ultimamente, se considera que dicha organizacion es
la 6ptima, ma&s no la ideal por lo cual tratan de utilizar de la
mejor forma todos sus recursos econdémicos, técnicos y financieros
a través de diferentes técnicas administrativas utilizadas para
incrementar la productividad de los trabajadores; como factor mas
importante en las empresas, por medio de la motivacidén de
personal haciendolo sentirse como un factor importante para el
alcanzar los objetivos institucionales.

Las tecnicas de motivacién utilizadas para incrementar
la productividad del personal son regularmente aquellas que se
otorgan por medio de reconocimientos por buen trabajo, hasta la
remuneracién en dinero que en un momento determinado alientan al
trabajador a sequir manteniendo su productividad, no obstante
cada empresa utiliza diferentes formas de motivacién las cuales
dependen de su condicién econdémica e instalaciones que en cierta
forma limitan o ayudan a desarrollarlas.

Es de considerarse de vital importancia el

establecimiento de una estructuracion jerarquica de todos los
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puestos que componen la organizacién, para determinar su grado de
autoridad y responsabilidad que quardan cada uno de ellos.

Como consecuencia de la mala toma de decisiones que en
ocasiones por no existir la suficiente capactidad para
determinarlas, se recurre a la opiniéon de trabaj)adores de el
mismo nivel jerArquico o incluso aveces pide la opinion de los
trabajadores a su cargo.

Este tipo de empresas por su magnitud no utilizan una
combinacion de organigramas generales o departamentales debido a
que en varios casos por ser muy pequefo su area de trabajc y el
personal que labora es minimo, determinan unicamente un
organigrama general donde se muestran los puestos basicos que
componen la organizacién. Ademds el tipo de autoridad vy
responsabilidad como consecuencia de lo antes mencionado es
adoptada de forma lineal en donde los puestos de mayor jerarquia
y autoridad se encuentran ubicados en la parte superior del
organigrama y de ahi en forma descendente los de mas baja
jerarquia.

Otras empresas debido a su mayor desarrollo tecnolégico
y administrativo, utilizan el tipo de autoridad funcional en
donde por lo regqular utilizan personal especializado para cada
funcién y departamento.

Es muy limitado el numero de empresas con problemas de
autoridad y responsabilidad debido a que ésta es designada de

acuerdo a nivel jerarquico que ocupa cada puesto. En varias
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ocasiones por falta de wuna comunicacién formal o carencia de
capacidad para delegar autoridad, se cometen errores de este tipo
ocasionando fallas que por el momento son muy superficiales, pero
que con el paso del tiempo provocan problemas mayores.

Cada uno de los objetivos planeados en la organizacién
de una u otra forma se¢ realizan dependiendo generalmente de todo
el personal que labora dentro de ella. Determinando formalmente
las funciones que deben de realizar los personas sequn el puesto,
grado de autoridad y responsabilidad con el jefe superior. Las
dreas funcionales que componen al sistema empresa cuentan con
objetivos particulares los cuales contribuyen para el logro de
los objetivos generales.

En diferentes empresas ocurre un grave problema de
asignaciétn de tareas que no le competen al personal que 1lo
realiza, y para el cual meramente fue contratado, existen estas
fallas debido al grado dJde confianza que se le da a algunas
personas o también por el simple hecho de no contar con el
suficiente personal para desempenar dichas actividades. En estos
casos se violan los estatutos de trabajo estipulados en el
contrato de trabajo, en los cuales hacen mencién de las
actividades a desarrollar por dicho trabajador.

Como principal factor que ocasiona este tipo de faltas
es el que no se le informe especificamente al trabajador al
momento que lngresa a la empresa de las actividades que estaran a

su cargo y la relacién con las demds areas de la empresa, lo cual
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ha provocado 1la salida de personal y como consecuencia una
rotaciotn de personal. Cabe mencionar que no todas las empresas
incurren en este tipo de fallas, por diferentes caracteristicas
administrativas que las hacen diferentes a las demis.

Tomando en cuenta que cada departamento tiene objetivos
delimitados y personal capacitado en cada puesto de trabajo se
logran alcanzar en mads de un 70% las actividades asignadas a cada
departamento de trabajo. Todo ello en base a la productividad del
personal asignado a cada departamento.

A través del estudio realizado se comprueba que
realmente la comunicacién formal dentro de la organizacidén juega
un papel muy importante, debido a que el ser humano como tal
requiere de este medio para expresar y coordinar cada una de las
ideas que tenga en mente realizar, para lo cual constantemente
necesitari del factor humano para alcanzar sus objetivos.

Bajo este criterio la mayorfa de las empresas utilizan
un proceso de un reclutamiento de personal que los condusca a
seleccionar a los mejores candidatos a ocupar vacantes dentro de
la empresa, proporcionandoles un  grado de autoridad %
responsabilidad que hara&n frente sobre las actividades que se les
designen, mostrando en todo momento una comunicacién en conjunto
con todos los involucrados en el desarrollo de dichas

actividades.
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BUGERENCIAS

l.a  comparacién de una estructura ideal con la
organizacién real, la cual deberd realizarse en todo momento y de
manera continua, nos permitird por medio del estudio y andlisis
de ambas organizaciones, conocer todos los elementos que
participan, mismos que ser&n evaluados y ajustados a fin de
lograr la estructura de organizacién funcional que dé la maxima
eficiencia administrativa.

Contando por un lado con la determinacién de los
recursos humanos y, por el otro, con la traduccién de objetivos a
programas, se podrd realizar la interrelacién entre ambos, que
consiste en distribuir los recursos humanos sobre los programas,
de acuerdo a las necesidades de los mismos.

De la interrelacién que guardan la determinacién de
recursos humanos y la traduccién de los objetivos a programas, se
concluye la cantidad y calidad que se requiere en cuanto al
personal que deberd realizar ciertas funciones, de acuerdo a
algunos objetivos ya definidos, sobre una nueva estructura que
contard con los sistemas y procedimientos adecuados.

Considerando la estructura de organizacién, se deberan
establecer los sistemas y procedimientos, los cuales seran
implantados de acuerdo a la estructura orgdnica que se determine,
delimitando los pardmetros de accién del personal que labora

dentro de la organizacién.
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Los sistemas y procedimientos administartivos seran
evaluados de manera contfnua y los cambios a que den lugar
deber&n analizarse para posteriormente pasar a consideracié4n de
el consejo de administracién, por la direccién y por los
responsables de cada Area, los cuales realizardn los cambios a
que den lugar de acuerdo a las vartitaciones que vayan teniendo los

objetivos, las funciones y programas.

Debe de considerarse a la comunicacién como uno de los
principales medios en las organizaciones para enlazar a las
personas en la organizacién. Es en verdad imposible la actividad
grupal sin la comunicacién, debido a que no pueden efectuarse la
coordinacién y el cambio. El proposito de la comunicacién dentro
de una empresa es el realizar cambios para influir en las
acciones tendientes al bienestar de la misma, de esta forma
cualquier actividad por realizar serd entendida y desempeitada
bajo un determinado grado de responsabilidad y autoridad que ya
ha sido establecida con anterioridad, pero que en este momento es
un punto bdsico para la resolucién de actividades en todas las
organizaciones.

Por otro lado se sugiere realizar un proceso de
reclutamiento completo que cuente con todos los pasos a sequir,
que en muchas ocasiones por ahorro de tiempo o econdémico hacia la
empresa, no se realiza y aplica totalmente al personal de nuevo

ingreso, provocando graves fallas administrativas. Asi mismo para
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conseqguir la continuidad de sus actividades y programas deberan
realizarse constantemente examenes de desempeho laboral, donde se
mida la eficiencia y eficacia de las personas, por medio de

concursos de desempeno de actividades, programas de seguridad

provocando en ellas una inquietud de superacién personal,
laboral. Manifestando en cierta forma motivacién hacia los
trabajadores, proponiendoles metas dque podrdn obtener para

beneficio de su persona y de su area de trabajo, contribuyendo
asi a la consecucién de objetivos institucionales propios de la
empresa.

Otra de las fallas existentes en las empresas es la
constante rotacién de personal, para lo cual como medida de
solucién debe de existir un flujo de informacién desde que el
trabajador va a 1ingresar a la empresa (contrato de tabajo e
induccién) se le proporcione de manera general cuales seran sus
funciones, obligaciones y derechos dentro de la misma dandole a
conocer cual serd& su contribucién particular dentro del Aarea y
demds Areas de la organizacién, haciendole saber la

responsabilidad que recae sobre él para el logro de objetivos.

No obstante, los factores que contribuyen en gran
medida a una direccién satisfactoria incluyen proporcionar
objetivos claros y definidos, planes bien meditados, la
colocacién de los hombres en los puestos adecuados para sus

facultades distintas, estrateglas seleccionadas, la formacién de
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grupos de trabajo adecuados amplias oportunidades para la
satisfacciébn de las necesidades humanas, comunicacién efectiva y
controles adecuados.

La relacién gerenclia-fuerza de trabajo resultara
vitalizada por la participacioéon administrativa y la reedificacion
de la dignidad y respeto del trabhajador. Esta poderosa fuerza
mot ivadora despierta el deseo y cambio de superacién:

- Mejora la comunicacién vertical y horizontalmente.

- Mejora de las relaciones jefe-trabajador.

- Promueve el desarrollo personal y el liderazgo.
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