93
e
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA
DE MEXICO

FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES
CUAUTITLAN

EL PROCESO ADMINISTRATIVO APLICADO A LOS
EQUIPOS DE TRABAJO EN GRUPOS ALTRUISTAS:
ALTERNATIVAS DE ORGANIZACION Y DESARROLLO.

T E $ 8 S
QUE PARA OBTENER EL TITULO DE:
LICENCIADO EN  ADMINISTRACION
P R € s E N T A
LUIS GERARDO ROMERO VICTORIA

ASESOR: L.AE. CARLOS MATIAS ARMAS

CUAUTITLAN 1ZCALLI, EDO. DE MEX, 1997

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN



e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTITLAN
UNIDAD DE LA ADMINISTRACION ESCOLAR

T o U. N. A, M.
DEPARTAMENTO DE EXAMENES PROFESIONALES g il A M.
@EPERICRES-CUAUTITL AN

INIZEFADAL NAaJOMAL
AVENMA DO ASUNTO: VOTOS APROBATORIOS
mMenc
DiRR. JAIME KFELLER TORRES
2 l:EgT?EDE‘ I;AEFES—CUAUT ITLAN DEPARTAMENTO DE
3 - EXAMENES PROFESIONALE:

AT’N: Ing. Rafael Rodrigusz Ceballos
Jefe de) Departamento oo Exasenss
Profesionales de la F.E.S. - C.

Con base en @@ art. 268 del Reglamento General de Exassnes nos
permitimos cosunicar a usted que revisamos la TESIS:

El Proceso Administrativo aplicado a los_Equipos de trabajo en
—Grupos Altrulstas: Alksrnativas de organi 1én y_desarrolio.

qQque presenta el pasante:
con nueero de cuenta: 8%05854-2 para obtener el TITULO des

13 iado en A i i .

Considerando Que dicha tesis remRine 10 requisitos necesarios para
ser discutida en @] EXAMEN PROFESIONAL correspondiente, otorgamos

ruestro VOTO APROBATORIO.
Q@ TENTAMENTE .

"POR MI FAZA HABLARA EL ESPIRITU™
Cuautitlan Izcalli, Edo. de Mex., a

PRESIDENTE k. A.E. Carlos Matias Armas

voCcaAL WA, Jorge Aspsitia Salazar
SECRETARIO L.AL Guillermo Aguilar Dorantes <>
PRIMER SUPLENTE L.A. Arturc Frausto Coronado y
SEGUNDO SUPLENTE L.A. Sandra Luz Gongilez Lépez S

VAE/DEP/VAF- O



Agradecimientos

A DIOS el padre creador , por darme la vida, y

por permititme conservarla; por darme la fuerza
do la i y por s¢ en todo

momento de mi, aunque yo a veces no me
de en todo de el.

A mi madre por haberme dado la vida; por su
carifio y el haberme enscilado a no ser farol de la
calle y oscuridad de tu casa.

A la VIDA que me ha enseflado a aprender y no
cometer los mismos errores; que me ha enseado
a caer y levantarme; gracias a la vida que me ha
dado tanto y que de mi depende, el que sea otro
tanto.

A wmi padre por cooperar con mi mama para
darme la vida; y por su carifio, apoyo, €
i bles il i6 y el
haberme enscfiado que el trabajo es la base de
todo.




Reconocimientos

A la MIXII’III Cm de Esmdlos. Universidad Nacional Aulonomn de Mexlco. l'onn-dorl de mndes

Pi Deportistas y P ias por mi for P
Ala Faculnd de Estudios Superiores Ci i en cuyas i i largos afios en la tarca del
P ias por lo ap dido. por las d

A los Sinodales por el tiempo que se tomaron para revisar mi tesi
-Al Profesor Lic. Carslos M ias Armas, Asesor y Director de Tesis. Gracias por sus consecjos, por darme la
confianza necesaria y por ser. De el ap di: jque lo que no csta p: esta p itido! y que

también un buen Profesor puede ser un gran amigo.

- A la Profesora Lic. Sandra Luz, por los jos y porr me a tener fe en DIOS.
De clla aprendi que hay que sembrar la semilla del agradecimiento y que la soberbia conduce al fracaso.

- Al Profesor Lic. Guillermo Agullar Doranles. Gracias por que en todos estos afios que lo conozco siempre
a tenido “de al > la d positiva de ayudar a todos los estudiantes que hemos recurrido a el.
Gracias por la confianza y portarse como un verdadero “cuate” cuando fo he necesitado.

- A la Memoria del Profesor Lic. Arturo Frausto Coronado, gracias por sus obser i y ios.
Hay que ser fuerte en las buenas y en las malas.

- Al Profesor Lic. Jorge Aspeitia Salazar, gracias por sus obser i y jos. L ho no
haber tenido la oportunidad de conocerlo anteriormente y confirmar que es un gran Profesor.

A todos los Profesores que contribuyeron a mi formacion Profesional, pero muy en especial a:
- Israel Solano Chiavez

- Elsa Aguilar Pacheco

- Leticia Mnnlnez

- Fil di Domi

- Fr i Ramirez O

- José Luis Covarrubias

Al Tribunat Electoral del Poder Judicial de la Federacién gracias por las fm’:ilid.dcs prestadas para ¢!
desarrollo de esta Tesis.

Pero sobre todo al Grupo Maranatha gracias por haberme permitido conocerlo, por darme la oportunidad de
desarrollarme, por haber sacado a flote mi creatividad. Por encontrar ese foro abierto a la expresion de mis
ideas y me a no quedarme callado sin decir lo que pienso. Gracias por mi Jornada 18, por los amigos
que en cl encontré, a los cuales recordaré a cada uno de una manera  muy especial.

! Gracias por ayudarme a dejar de ser un h, Ao y irn !




Dedicatorias

A Esther, por que gracias a sus lagrimas me
ayudaron a tomar la decisién de 1erminar lo que
tenia pendiente

A Viera, por darle forma y diseiio, ademas de su
asesoramiento a esto que parccia un sucfio, pero
que gracias a su ion ya es una lidad

A mis compaiieros de la Facultad: Juancho,
Leonides, Angel, Alma, Maru, Silvia, Elena,
Mary, Andrea y todos aquellos que integraron
aquel grupo de personas de la generacién 88.

A mis Yyp que de u otra
manera me recordaron ¢ impulsaron a terminar
esto que tenia pendiente: La Mama Cleo, a mi
cuate que siempre me ha sacado de apuros Beto,
a mis confidentes Eliseo y Javier, Carlos, los
hijos de Sanchez, Vicente, Vero, Israel.

A mis Amores: Pili, Juanita, Gaby, Paty, Rocio,
Lupita, Laura, Marisol, Ana, Anani.

A la mujer virgo que quise mucho, por que
gracias al no ayudarme me hizo aprender y a
olvidar.

A Valeria, por que las imdgenes dicen mas que
mil palabras, gracias por tu ayuda, por tu breve

pero substancioso tiempo, por que lo bien
ensefiado jamas se olvidara.
Hey familia trabajo dedicado también a d

mis hermanos y sus respectivas, mi camalita
Carina, a mi sobrinos Betito, Chelis, y Mireya y
demas familia que me acompafian; gracias por su
apoyo tanto moral como econémico.



Lic. Raquel, ias por los 1os permisos pero sobre todo por lo aprendido.

C.p. Anguiano por la oportunidad brindada.

Al Despacho Alcala gracias por la esp y por los buenos consejos.
Nue a Rocio, gracias por las velad ! Te qui eres lindisi I

N. Angélica por su amistad y confianza que me brindo en tan pocos meses; te imaginas en otros
cuantos mas que pasara? !'Ah y gracias por haberme hecho sentir como el papa!

A la linda chica del Trib 1, fu de inspiraciéon y causa de que me volviera el apetito. Gracias
por cuidar los perritos. De ti depende que el se haga lidad

A todas las personas que han formado y seguirin formando parte del Grupo Maranatha mientras
este siga vigente, “por que la esencia no morirad”.: Rita Maru, Imelda, Maricruz, Isabel, Sol, Serafin,
Daniel, Hugo, Paco y Luis, Alberto, Adrian, Bl Raul. R do, Paty, Sandy, Lulu, Alhelf,
Vero, Liz, las nifias Moran: Claudia y Arlett, etc.

A la memoria de 10s que ya no estan con nosotros: Tia, Tio y Abuelitos.

A todos lios que por de la vida se me escapan a la memoria en este instante, pero que
saben que esto es bién dedicado para d

Este trabajo es el resultado de la idea de cubrir una idad, mi titulacion. Y fue lograda gracias a
la formacién de un Equipo de trabajo: Asesor, proft es, Instituci Grupo N h i

familiares y a un servidor.



- Pl iento del prot
- Objetivo.

- Hipétesis.

- Introduccién.

Capitulo 1.- Surgimi de la idea de un equipo.

1.1.- Antecedentes histéricos de los equipos de trabajo.
1.2.- Definicié i de baj
1.3.-C i les de los equipos de trabajo.

Capitulo 2.- En que consiste la formacion de equipos de trabajo.

2.1.- Objetivo de los equipos de trabajo.
2.2.- For ion de los equipos de trabajo.
2.3.- Importancia de los equipos de trabajo.

os, actitudes y actividades.

Capitulo 3.- Trabajo en equipo: senti

3.1.- Los grupos altruistas dentro de las Organizaciones No Gubernamentales.
3.1.1.- Tipos de Organizacion.
3.1.2.- Organizaciones formales e informales.

3.2.- El Proceso Administrativo aplicado a la formacion de los equipos de trabajo en

Grupos Altruistas.

3.3.- La toma de decisi en los equipos de trabajo.

3.4.- Los conflictos dentro de los equipos de trabajo.

3.5.- Las funciones y actitudes de los integrantes de los equipos de trabajo.

3.6.- Alternativas de organizacién y desarrollo en los equipos de trabajo.

Capitulo 4.- Caso Prictico.

A 4 1.

Estructura.
Diagndstico.
Andlisis.
Conclusiones.
Bibliografia.

15
17
28

30
37

58

72
77

101
115
117



Planteamiento del problemsa :

& Que importancia debe de teaer el Pr Ad

de Equipos de Trabajo, en Grupos Altruistas ?



Objetivo general

Mostrar un enfoque real de la problemiitica que viven Io- Grupos Altruistas;
planteando posibles soluciones y ailternativas de organi yd rollo.

Objetivo especifico

Aplicar el Proceso Administrativo en la formaciéon de Equipos de trabajo.
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Hipédtesis :

Si no se forman los Equlpos de trabajo en los Grupos Altruistas aplicando el

Proceso Ad ativo el trabajo a desarroliar sers
deficiente y originara descontento entre sus integrantes.




Introduccion

Todo nace de una idea: la de cubrir una necesidad.
El ser humano teniendo como uno de sus objetivos: el de la sobrevivencia. entendid que éste trabajo lo

podria desarrollar con mayor scguridad y rapidez formando grupos.

Con el tiempo estos grupos fueron cada vez mas grandes y complejos. Es asi como surge la idea de 1a

“division del trabajo™. Dando como I la for i6n de Equipos de trabajo.

Los Equipos de trabajo tienen un objetivo i demds deben bi lineas de liderazgo,
autoridad y responsabilidad, pero sobre todo una buena prevision, pl ion, or ién, integracién,
direccién y control. Es decir la ad pli ion del P Administrativo.

Dentro de la gran diversidad de or i donde amos los Equipos de Trabajo a los
Grupos Altruistas. Estos podemos ubicarios dentro de las Or, i iones No Guber !

Dentro de los “Grupos Altruistas™ por i (J*3 a:

. And

Neuréticos Andnimos, Alcohélicos Andnimos, Comedores Compulsivos, Cod:
Adictos Anénimos, Asambleas de Barrios, Club de Optimistas, etc. En su mayoria estos grupos son de
bl elevar el autoestima o bien,

apoyo, ya sea para una p. ion a sus pr
simplemente lograr la convivencia entre los integrantes que lo conforman. Dando como consecuencia el

“Desarrollo Personal” y cubrir la “Necesidad de Pertenencia™.

Dentro de ésta variedad de grupos existen similitudes ya sea en sus objetivos. funcionamiento, asi como

problemas que afrontan .

Esta i ] i i se aboca a un grupo en especial “El Grupo N ha™. El cual \b
una labor “altruista™: realizando visitas a Orfanatorios, Casas Cuna, Asilos, H i y la li io
cada 6 meses de Jornadas Juveniles. Ademas de actividades de r dacién de fondos i para

cubrir sus necesidades, asi como actividades de esparcimiento, convivencia y desarrollo de los integrantes

que lo conforman.



Surgimiento
de la idea
de un
equipo




Lo unidn hace ia fuerza...
1.1 Antecedentes Histéricos de Jos Equipos de Trabajo

Desde los inicios de la humanidad, para cubrir la necesidad de subsistir y desarrollarse et hombre ha unido

sus fuerzas con las de otros hombres y se ha congregado.

de otros

Uno de los atributos de! ser que lo es que tiene mayor capacidad de

T inio. A tanto el hombre como los animales nacen de seres vivos.

Los animales superiores son hijos de padre y madre de tal forma, sélo e} hombre forma familia. La familia

humana es un hecho biolégico, pero sobre todo un fenémeno social.

Desde su imi la vida del h b TE en un inter io con la iedad que lo rodea y en el
desarrollo de actividades y tarcas Pod: d ir que ¢l hombre es un ser social que forma
grupas o se i a los ya formad Este ido innato de afiliacién se traduce en comportamiento de
per ia activa y particip

Todos los seres humanos nacemos en el seno de una familia de tal forma, la familia viene a ser el grupo

inicial para luego formar parte de otros grupos. Los posteriores grupos en los que una persona participa tal

vez no tienen una influencia tan decisiva para la formacién de la per: lidad como la pero si son

determi en su i a futuro.

Los animales forman parvadas, hatos, bancos, rebafios, pero no famili ni siqui los 1
idos por su idad de tab y produclivid_ad. como las abejas o las hormigas se puede decir

que forman una familia. Mas, sin embargo, si forman grupos, trabajan y actian juntas, coexisten y

colaboran entre si. El motivo por el cual no son familias es que del | habl; como

elemento esencial para la vida soci:

En el reino vegetal el individuali por cjemplo : Cada arbol crece sélo frente a otros

arboles sin interesarse uno de otro. Dos arboles “hermanos” pueden existir hasta 300 afios sin haber jamas

un didl una i i6n que ismo.

e o



En comparacion, la vida del hombre gira en torno a la in, a la i ion, at didl yala

pl;'ticipacidll. Dando por iala inbilidad que 1o lleva a formar o intcgrarse a los grupos.

Konrad Losrenz, fi ok yp io Nobel 1973 por sus dios de la

cémo al hombre le interesa el grupo por el grupo : *“La idad instintiva de ser miembro de un

grupo bien unido y que luche por ideales comunes, es tan fuerte que lienc importancia secundaria saber

cudles son esos ideales y cual su valor intrinseca™.'

En los grupos se presenta un campo fértil en el cual pod. lograr 1 I, todo
dependera de i y posibilidades para apoyarnos cn ecllos y provocar nuestro propio
crecimiento.

Los grupos sientan las bases de la convivencia familiar, la proteccién, la defensa, el gobierno, la

ion, Ia salud, Ho y 1]

Los grupos h no son h g¢ existen grupos familiares, politicos, religiosos, deportivos,

laborales, etnias, culturales, altruistas, de asistencia social, de salud, ¢tc. Grupos relativamente de pocos

miembros, pero se puede hablar también de grupos con muchos miembros, como serian por ejemplo : los

raciales.

Los grupos ial labe les han d do su cficacia a través del tiempo, ya que los logros que la
B! Yy Yyaq 2!

humanidad ha obtenido hasta hoy se deben en gran medida a la labor de conjunto.

En todas las épocas de la historia el grupo ha sido lrascendemal en la vida humana, pero hoy mis que

nunca. Porque las fc i de las ultimas décadas han ido conformando una
iedad, una iedad gig
Concretamente :
- Las grand polis crean p h antes d idos, o do los ya
El do los niveles de io i6n y fr
de Equij México.-2ed.~1988-pdg. 12,

Rodrigues Estrada, Mauro.-



Estas aglomeraciones urbanas son un fendmeno moderno que se inicia en la época de la

di iali en la J milnci del siglo XIX. Anteriormente Ias capitales eran mas pequeas y
sencillas.
- Las P bién han ido tiendo y generando probi b : sobre
pecializacio iplicacién de funci ¥ niveles jerarqui i izad ¥
y i i6n local del personal.
Comparemos todo esto con la i iedad ar L: Tanp local y familiar.
- La Administraciéon Pablica no se ha quedado atris en esta 4 da. Lab ia estatat
en todo el mundo es ahora plcjisi Por cjemplo trabajar en el Seguro Social es quedarse

enganchado y ser un engrane rﬁés en una organizacién de 100 mil, 200 mil o mas empleados, de los

cuales jamis se ha tratado ni conocido a mas del 95%, ni se conoceran jamas.

En una sociedad asi, ¢l grupo cobra una importancia vital. El grupo se nos presenta como un vinculo entre
el individuo y la gran sociedad. Otro aspecto €s que vivimos ¢n un do grandisi y jo, es

natural que no todo en ¢l nos guste. Si no somos conformist, con fr ia d bi

determinadas cosas, algun aspecto de nuestro medio laboral y social, introducir nucvas ideas, corregir

ideol op 31 en comunidad.
En la época en que nacié y se consolidé la doctrina clasica de la admini ién ci las i
se b como si: M y cerrados ante dici bi les relati ! En

la etapa de organizacion se diseflaba la estructura y se establecian los niveles jerdrquicos y principalmente

los p did como idades administrativas sobre los que descansaba la distribucion del
trabajo. Todo esto d de un esq individuali

En la idad, las instituci i conti los de la dinamica decl bio social, lo
cual ha p do que su P derive de un si preft ico a uno i i y

de una visidon cerrada a una abierta ¢ interactuante con el medio ambiente.

La importancia del ser en las insti i ha legado a provocar un cambio, tanto en le sentido

politico como laboral. Pero sobre todo ha revelado que cada persona tiene capacidad y disposicion para

clegir los i de su autorr en ¢l ambito del trabajo.

B




n estuerzo deliberado para que sus

Las i i iales d dan de Ias instituciones

productos y servicios d efecti a las idad de los usuarios y asegure asi la

prod ividad de la or i ion y un sano que propicie el desarrolio de su personal. Al
Ia inter ion de 1 con £« i

convertirse ¢l trabajo en una accién realizada

en diferentes ramas del conocimiento es mas dificil de adminisirar. pero el ap: hami de su mayor
potencial puede lograrse a través de que los grupos ap di a colaborar en el plimi de metas
comunes,
“La transformacién de un trabajo individual a un trabajo colectivo, d la impo in de las relaci

ion, la colaboracién y otras formas de interaccién humana deben

entre las personas por lo que la
i6n de los grupos de trabajo en beneficio de las metas de {a institucion.

d se para facilil la

Para el individuo, los principales obsticulos al trabajo cooperativo son de orden psicolégico. Solo puede

superarlos aquél que ha aceptado francamente, de una vez para siempre, el pluralismo como un hecho™.?

“Las personas que han decidido participar en e! trabajo colectivo, han debido ajustar sus actitudes, en
interés de la armonia del grupo, a ciertas reglas basicas, entre Jos que es posible mencionar : ser uno
mismo, conocerse mutuamente, _cvitar el equivoco, confiar en el otro, rechazar ¢l sectarismo y tener lealtad

hacia los hombres.” ?

Las profund: i del del trabajo que tiene ¢l individuo y la exigencia del trabajo
colectivo, implica Ja revisién y modifi ion de itud el reapredizaje de p i yel
blecimi de relaci igni ivas, por lo que la influencia y per ion de los diri| en estos

aspectos se ha convertido en elementos esenciales del proceso de moder ion de las i

Ante cstas circunstancias, el grupo, como primera manifestacion del trabajo colectivo, parece no dar
que permi

d das de ti ion e i ion de las instif

o da a las

conciliar las metas de productividad con las de satisfaccion personal.

? Diaz Muria, Rodrigucz Carlos.- EI Trubajo en Equipo: Productividad y Catidad de Vida en ¢l Trabajo.-Méxica.-led.-1988-pag.
>

Ztica del Desarrollo.-Espafia.-led - 1965 pig. 65.

* Goulet. Denis.-



es con el pr ito de un

Los equipos de trabajo han aparecido en diversas or
dades de los individuos. FlI equipo de trabajo, como

lleno de incertidinmbre y ef de der a las

una i mas del bajo colectivo. surge como la Unidad Administrativa del Futuro.

Esto seguramente modificara el p dici I del “p "y las i £ di

para su definicion. descripcion y evaluacion.

La aparicion de d | al puesto ha pr bios en la adi i6
dici ), principal en la pl i6n y distribucion de la tarea, el ¢jercicio de la autoridad, la
i ion de Ia P bifidad y los i de control. Por lo cual deberidn revisarse los
dici les principios del p dmini. iv do s¢ definan y describan los equipos de trabajo,




D i s lo que q r]

1.2 Definicion de equipos de trabajo.

habland En este tema

El k bre en i d tiene di formas de i c
abordaremos algunas de cllas para llegar de los P a las defi
Por un lado revi: un poco al del “trabajo™.

Conceptos de trabajo:
El
actividad humana. En el curso de su vida el
lograr a través de la utilizacion de su fuerza de trabajo.

imi yala d ién de la vida, s el punto de partida de toda

P

bre debe isf: sus idades, lo cual sélo se puede

Yicado al

La fuerza de trabajo es aquella que el ser h produce de mancra difer iadaen la ion de
1a naturaleza que realiza en su beneficio. El trabajo produce bienes y servicios requeridos para que los
miemb de la iedad puedan sati sus idades en forma directa o a través de ingresos para
adquirir esos bienes.

“La manera como esti or do el bajo tiene significativos sobre la productividad. El trabajo

también satisface maltiples necesidades psicoldgicas, porque ofrece a los individuos un medio para lograr

metas per ] d imiento y do el tiempo en actividades de utilidad social.”™
Conceptos de trabajo de varios autores :

- Desde el punto de vista de actividad (Reyes Ponce)

““Trabajo es la actividad h plicada a la prod i6n de bienes o servicios y por ello, realizada con

sujecion a normas de eficiencia™.®

Mod de Personal 1.-México.~2ed.-1993.-pag. 2.

* Rodriguez in, Joaquin. A
* Ibidem .-pdg.3.



dimini ivas. es decir. tener que sujetarse a ailgo,

La sujecion de normas de efici in implica pricticas

significa que hay un marco de referencia que no se debe

b il fo “plan prog: 1o de bajo”,

con su respectivo “presupuesto de costos”.

- Desde el punto de vista juridico (Pérez Botija)
“Tabajo es una actividad personal. prestada mediante contrato. por cucnta y bajo direccién ajena, en
o

dici de depend ia ya subordinacion™.
Lo anterior impli P pur Juridicos, es decir sc define bajo normas que no aceptan
confusiones.
- Desde el punto de vista admini ivo en una P (Continolo G.).

“Trabajo de oficina, son todas las actividades desarrolladas en una cmpresa para cumplir las dos funciones

ion. 7

basi de regi: y de infor

- Desde el punto de vista socialista (K. Max, El Capital)
“Trabajo es un proceso entre la naturaleza y el hombre en el que éste realiza, regula y controla mediante su
propia accién, su intercambio de materias con la naturaleza™.®

ial i consiste en que ¢l hombre para poder convivir en grupo

El trabajo como fx
idad: debe practicar esa actividad humana que se llama “trabajo™. Ya que por

¥ para i sus
medio de é1 va a encontrar oportunidad de desarrollarse en el ambito profesional, cultural, académico,

industrial y otros.

Ahora bien, la colectividad del ser § estd repr la por :

La “masa” es un conjunto desorganizado, constituido por un nitmero grande ¢ indeterminado de individuos

que forman una colectividad. Estos individuos los unen impulsos y emociones similares, su esencia
consiste en “vivir unos con otros”. No existe en ellos diferencia alguna respecto de las diversas funciones

sociales, a no ser la de sabdito y dirigente.

de Personal b.-Mexico,-2ed.- 1993.-pig. 3.

* Rodrig in, Joaquin A

7 ibidem.
* ibidem.



La “multitud™ es un i b or izado. casual ¢ ind inado de no se

no i 0 no tienen tarcas comunes ni son guiados por un lider. No tienen nada en

a ion de la p de una al coincid, Su ia es el “estar juntos™.

La “agrupacion™ es un de p. que qQ ticnen © intereses en comun,

per Ji1] su objeti n es exterior a ellas.

El “grupo™ es un conjunto de personas que se interrclacionan entre si. durante un periodo de tiempo que

tienen objetivos ¢ intereses comunes dentro de un marco de normas y valores compartidos con una

de per ia y guiados por un tider.

Un “equipo’™ es un conjunto de personas que dependen de ia colaboracién del grupo para que cada uno de

los miembros experimente el éxito y sc alcancen las metas.

Todos estos los dej aqui si ] i d como referencia para llegar a

una definicién de equipo de trabajo.

Una distincién que puede revestir particular importancia para esta investigacion es la que existe entre
*Grupo y Equipo™. No es muy facil de precisar pero algo se puede aclarar, si nos remontamos al

significado original de ambas palabras :

- Grupo, vienc del francés groupe y del italiano gruppo, que a su vez, viene del antiguo germano kropf,
con el significado original de “bulto™, vuche. Lo que implica cargar.

- Equi viene del i germano skip que significa barco, skipian = navegar (palabra afin al inglés

ship y at aleman schiff) y del francés equipage, término que i a la tripulaci en el

de un

conjunto de personas muy bien organizado para el trabajo de navegacién.

Mientras que la palabra “Grupo” nos describe a un nidmero fluctuante (variable) de miembros que lo

la palabra “Equipo™ nos indica un conjunto de

integran ¥ con normas de compor i muy fl
personas bien organizado, con funciones y tareas bien claras y definidas. Podemos concluir que la

principal diferencia entre ambos estd dado por su nivel de organizacion.



De este modo ias dos labi se p para desi diversos gr:uln‘s de organizacion : El equipo es

b or izado: un ipo de futbol implica un nG » fijo de micmbros con funci muy bien

determinadas , con una tarea clara y definida.

El grupo. al contrario. puede tener una textura mas floja. con X ni 1 de mi ¥ sin una
hesion muy tidad:

La diferencia entre ambos es muy obvia en los casos extremos (no decimas un grupo de fistbol, ni decimos
un equipo de vecinos). Pero fuera de esto. la tinea divisoria entre ¢l grupo y el ipo puede ser

ipo es un grupo , pero

imprecisa. Damos por hecho que siende 3% las exi ias del equipo. todo

no todo grupo €s un equipo.

Maria Garcia (1983) nos define a un equipo de trabajo de la siguiente manera :

“Conjunto de personas al organizadas y ori das hacia la consecuciéon de una tarea comun. Lo
p un na reducido de personas que adop e inter bian roles ¥ fi i con flexibitidad

de acuerdo con normas p blecid: ¥ que di de habilidades para manejar sus relaciones con

. .o

otras personas en un clima de mutuo respeto y confianza™.

Esta idea da Ia i de un equipo de trabajadores que realizan una obra en un, ¢ implica un vi 1!

un objetivo Un y una or i i6

Estos tres el v lo, union y or i forman ¢l centro de atencion de los observadores y

auvnque no sc ha elaborado un concepto preciso de equipo de trabajo se presenta este concepto:

de una

Un equipo de bajo es una idad social or, izada y ori {a hacia la
he

ter roles y fi

tarea comun. Lo un ni reducido de personas, que adoptan ¢ i

con flexibilidad de acuerdo con una dicha tarea y que disponen de habilidades para manejar su proceso

socioafectivo en un clima de respeto y confianza.

® Reza Trosino. lesas Carlos. EI Empresario Habil. «México.-1ed.-1993.-pag. 94.
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Co pilas, ». pars Juntos g

1.3 Caracteristicas generales de los Equipos de Trabajo

Algunos esp de las ci ias del P i aplicadas a la administracion, han descrito las

principales caracteristicas de un equipo de trabajo. A partir de los estudios de McGregor, Likert,
Muchielli. Francis y Young.

Para este tema ademas de basarnos en sus i vamaos a ob estas isticas del que

ya tenemos :

Equipo de trabajo es una idad social all o] i > y ori do hacia la i de una

tarea 0 Lo P un NG ido de personas, que ei bian roles y fi

con flexibilidad, de acuerdo con dicha tarea y que disponen de habilidades para manejar su proceso
socioafectivo en un clima de respeto y confianza.

CARACTERISTICAS

Conjunto de Personas.- Por que ya de entrada implica la presencia de una colectividad de personas.

Entidad Secial.- El equipo de trabajo, como todos los grupos humanos constituye una entidad con una

personalidad distinta a 1a de cada uno de los miembros que la integran. El equipo no resulta de la suma de

los individuos, sino quc es el conjunto (n+1), lo que le otorga la istica de lidad. El es

una entidad social Gnica e irrepetible, dada la importancia de las caracteristicas personales de sus

micmbros en la realizacion de la tarea.

Organizaciéon.- A primera vista ¢l equipo puede parecer una Unidad Administrativa desor izada, de

acuerdo con los criterios generalmente utilizados en la materia. La organizacién del equipo es variable

segln ¢l o los objetivos y el tipo de tarea a desarrollar, los cuales determinan :

- El manejo de la inforrnacion para la toma de decisiones por medio de redes abiertas de comunicacién con
una direccién grupal.

- El ejercicio de la autoridad con un liderazgo que se apoye en el conocimiento tecnoldgico y se manifieste
cn un estilo de direccion apropiado al nivel de madurcz del equipo.

- La aceptacion de limites muy claros y un sentido de disciplina.




Objetivo v en #n.- Los miemb

¥ entienden que tanto las

metas personales como las de equipo son mas Liciles de alcanzar con el apayo mutuo. En primer término,

para fijar objetivos o metas, es decir determinar con precisién 10 que se pr lograr o alcanzar. En

segundo término los miembros contribuyen al éxito de este objetivo y/o metas del equipo aplicando su

I habilidad .

y i en las tareas en comin para asi alcanzar dicho(s) objetivo(s).

Tiempo vy esp deter - Esto dep del objetivo o metas a alcanzar por el equipo, dando por

consecuencia un ciclo de principio y fin. Dado cn tiempos : Periodos. meses, ailos, etc.

N red de - El equipo debe estar constituido por un pequeiioc namero de

participantes. De no ser asi, corre el riesgo de que su estructura sea muy compleja y por Jo tanto dificulte

la consecucion de los objetivos. El nimero de personas que conforman un equipo tiene

importantcs para su proceso. Por lo tanto podemos fijar un nimero minimo para su formacién que seria 2,

pero no un maximo ya que esto lo determina su objetivo o metas a al . Ad As a dida que
el del
parte en las actividades grupales: cuanto mayor cs el equipo. menor es la oportunidad que tiene cada

disminuye la cantidad de liempo de que dispone cada miembro para tomar

individuo de intervenir y expresar sus opiniones.

El equipo de trabajo img fa tor idn dinami de sus integ

leraccion sigwificativa

encausados en una tarca y en el logro de objctivos y satisfacciones personales, lo cual favorece una
auténtica relacién interpersonal. Para que el trabajo en equipo sea eficaz, cada uno de sus miembros debe

estar de las i iones y tarcas de los demas integrantes para lograr los objetivos © metas

del equipo. Trabajo en conjunto.

Comunicacién libre y abierta.- Los miembros trabajan cn un ambiente de confianza y estan motivados a

" .

(] abier sus ideas, i d dos y sentimicntos. Las pr son es
decir, practican una i abierta y h Hacen un estuerzo por entender el punto de vista de
<cada uno de los otros integrantes. Pero a dida que el del ipo la icacién varia.

Los integrantes tienen menos oportunidades de hablar dentro de los cquipos mas numerosos y este

sentimiento se refleja en la di ién de la i io

-12-
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Py de un vi lo interpersomal.- El equipo es un conjumo de vinculos vivos cuyas relaciones

interpersonales juegan un papel fundamental, ya que las persoun; se por una

muy clara de pertenencia y por cierta cultura en comun. En el equipo no solo se dan las fases de inclusion,

que i ] las or i i I di programas de induccién y de control,

que de hecho se define en las polil
sin0 que se promueve que las personas lleguen a la fase de aceptacién como

as y la supervisién ejercida por los niveles jerarquicos superiores en el

esquema tradicional,

P aal de sus idad fe 3
Los v interp tes son producto de la bi ion de relaci formales ailatareay
relaciones informales implicitas en un clima de respeto y confianza. McGregor que “la osfera
tiende a ser informal, confortable, rclajada, no hay i evid En una atmosfera en la que las

personas sc involucran e interesan y no hay signos de aburrimiento™.'”

En al, i i se de el blecimi de relaciones interp |! ignificati con la
amistad, la cual corre riesgo de perderse ante la presion de la eficiencia en el trabajo o con relaciones
centradas anicamente en la tarea, que prohib Iquier tipo de ife ion de proximidad entre las
personas. El equipo de trabajo no ¢s una familia, ni un grupo de amigos, ni un club. El trabajo que debe
desarrollar, la misién o la obra por realizar conjuntamente dan a la unidad iva una orit i
comian y una perspectiva que repercute en el espiritu del equipo.

Compromiso p le con objet .- A partir del establecimiento de un objetivo(s) o

i6én de tareas por realizar. Se genera en los integrantes una

meta(s) a lograr y/o al , de la
identificacién con ese objetivo(s) o metas(s), dando como cor
Entendiéndose este compromiso como la disposicion fisica y emocional del individuo para crear y

mantener el esplnlu del equipo, lo cual brinda ¢l soporte exigido por Jos demas miembros. El P!
identidad en las i de los partici mas bien la complementacion de

un compi iso p ]

no implica
las mismas en funcién de los objetivos y/o metas del equipo.

Distribucién de roles y funciones acordes a la tarea en comiin.- Una vez definidas las tareas requeridas
para obtener el objetivo(s) o mcta(s) en comuin, los miembros del equipo manifiestan una conformidad
constructiva.

Es decir una disposicion por desarrollar todas las actividades en las cuales tenga habilidades, talento o

conocimiento; sin reparar cn jerarquias, preparacion profesional o las limitantes de Ja organizacidn

de Desarruilo. -México.-Ted.-1988.-pag. 76.

'® Dyer G. William. ion de i ¥ YA
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tradicional. En la cual el individuo se ve restringido, horizontalmente, para realizar acciones que no

corr dan a su nivel jerirquico.

ones que afectan al equipo pero

Liderazgo compartido y rotativo.- Los miembros participan en las deci;

comprenden que su lider debe dar el fallo final cuando el equipo no pueda decidir o cuando haya alguna

darnos conformes con los resultados

emergencia. La meta es conscguir los resultados positivos. no ¢l qu
obtenidos. Conviene profundizar en las perspectivas del papel de liderazgo que se produce en los equipos
ad de mando. Los lideres de equipo

de trabajo ya que cuestiona los principios de la autoridad y de 1a urn

an estilos di a aquellos que dirigen un grupo. Dichos estilos estan compuestos por la

experiencia de vida de cada persona y los valores adoptados a través de los aios.

N i

Mayor colaboracién que competencia.- Cuando hay colaboracion, en ¢l equip ple su ya

que encamina su esfuerzo hacia un propésito comin que le produce un resultado satisfactorio, el cual se
comparte con todos los miembros, en la medida de su esfuerzo y aportacién. Por el contrario, cuando el
clima es de competencia, se genera una lucha frecuente y desleal en la que sélo ganan unos cuantos y el

resto del equipo queda sin ningin provecho o utilidad.

Apr i del 1 E! conflicto interpersonal es inevitablc en las organizaciones, también

lo es en los equipos de trabajo. Lo que resulta diferente es la mancra de encarar ¢l problema. La

experiencia del conflicto es muy comun en ¢l ambito de trabajo. Estos conflictos son usualmente de orden

Jjerarquico, sobre carga de trabajo y externos al equipo. Las actividad, los [ y las
son de confrontar sus conflictos en forma positiva.

relaci no se ‘ si los mi

iom y retr - Los miembros se sienten motivados a desarrollar sus habilidades,

talento o conocimientos y aplicarlos en funcién a su tarea a desarrollar. De tal forma ponen en prictica
ndo una

todo lo que aprenden en el equipo; por que saben que cuentan con el apoyo del mismo. Estable

retroalimentacion.

Sentido de pertenencia.- Esta caracleristica es ¢l resumen de todos los anteriores, ya que se establece que
el integrante forma parte del equipo. de sus objetivos o metas, mantiene ese vinculo y compromiso
interpersonal. Forma parte de sus conflictos, asi como de sus soluciones. Y es parte del fracaso o éxito de

lograr los objetivos y alcanzar las metas fijadas por el equipo.

- 14 -
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Capitulo
2

En que
consiste 1a
formacion
de equipos
de trabajo




Todos los éxites alcanzadaos tienen su objetivo preestablecido.
Las ipas sole istem on los ca

2.1.- Objetivo de los eq de 2jo .

Objetivoe.- Es la razén de ser o de existir un ente social.

Partiendo de este pto el objetivo de los ipos de trabajo es :

1.- Lograr un(os) objetivo(s) fijado(s) por el equipo :
Ej los: - D lar un si: de P
- Desarrollar una campafia en contra del SIDA
- Ganar una medalla olimpica, etc.

2.- Alcanzar una(s) meta(s) fijadas por ¢l equipo :

Ejemplos : - Aumentar las ventas de este afio
- Terminar en primer lugar
- Construir una nueva linca del metro antes del afio 2000, ctc.

Ahora bien, partiendo det pto de equipo de trabajo :

Equipo de bajo: Es una idad social al or izada y ori da hacia la i6n de una
tarea i Lo un no ducido de personas, que adop e i bian roles y funci

con flexibilidad de con un p dimi ¥ que disp de habilidades para jar su p

socioafectivo en un clima de respeto y confianza.

Tenemos que es :
3.- La consecweién de una(s) tareas.

Ej )] : -1 1 did de agua

- Reconstruir una barda
- Reforestar un parque

-15-



; Concluyendo el objetivo de los equipos de trabajo es:

H b4 q

El lograr un(as) objetivo(s), alcanzar una(s) meta(s), la consecucion o desarrollo de una(s) tarea(s).

El objetivo pucde englobar objetivos, metas y tareas; dos de ellos o exclusivamente uno.

Es decir el objetivo va a estar dado en funcion de ia finalidad por la cuat fue pl do y f do ¢l eq

de trabajo. Y por la idad que tiecne que cubrir, al igual que la magnitud de este objetivo.

Et ti de d ion del objetivo, se puede decir que i do dicho objeti fijado lo hemos
1 40 al od Had:

Aunque puede darse el caso de que el objetivo u objeti se difiq se perfecci o
generando posibles conflictos. Y es donde una vez mis ticne gran ia la ad: d. licacion del

proceso administrativo por su lider.

-16-




Con un propdsitg definido v un plan para lograrie, nada te detiene;
Pero es necesario sabor o donde vas v como fo logrards...

2.2.-F ion de los i de trab,

lo anterior “todo equipo es un grupo, pero no todo grupo es un

Como se ha i en el
equipo™. Por lo tanto, antes de ser equipo es inicialmente un grupo.

debx partir de la base de que son grupos. Un grupo para

Abhora bien, si q formar un
ser un equipo debe de pasar por un proceso de formacion det equipo.

Como toda ife i6n de la di ica social, la fc ién de un equipo leva igo una serie de
difi isticas de la i ia al bio, las cuales se pi tanto en como en
instituciones.

En primer lugar, con el fin de Ia ion, s co i distinguir los términos “construccién de

equipos™ e “integracién de un equipo”. Es cierto que estas denominaciones no son excluyentes, pero nos

dan les de p

La construccién de equipos ha sido
donde un “grupo de trabajo™ se dedica a resolver problemas de tarca o de relacién en un ambiente
i al lab . En bi la integracién de un equipo significa un compromiso de mayores

proporciones, con inversién de tiempo y dinero, para obtener resultados mejores y mas duraderos.

dida sélo como una reunién con duracién de uno a cinco dias, en

Decimos que no son excluyentes porque la construccion d2 equipos ¢s un paso para la integracién de un

equipo de trabajo.

La construccion de equipos puede seguir dos orientaciones ;

La integracién por la relacién, es decir, por estrechar los vi [} i ivos de los particip y la
fucion de probi dcni que

integracion por la tarea, es decir, la cohesién de grupo a través de la

impiden el logro de las metas comunes.
Hasta aqui se hace la aclaracién de los términos “integracion de equipos” y “construccién de equipos™
de i (constr ion = for ién =/= integracion).

término gque es equivalente a form

-17-
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La formacion de equipos crecid a partir del drea de dinamicas dc grupo de la psicologia social,
incorporando gran parte de Ia teoria ¢ investigacién en pequeios grupos. Asi como de la aplicacién det
enfoque usado en los grupos de entrenamiento (grupos T) que cran muy fuertes en las décadas de 1950 y
1960.

“El Grupo T (Training Group) es dentro de los prog ori dos a la integracion el mas

También d inado grupo de o lab. io de ibilizacion y relaci h s icind
en 1946 ¢ impulsado por el National Training Lab y (N.T.L.) hacia los afos 60’s."""

Las isticas principales del “Grupo T son : Su conta duracién, €l manejo de informacion
relacionada con “el aqui y ahora™, un bi ala infc vy la confi ion, el &

en la i ion de los imi de los partici yla ia de una estructura de actividades.
Estas isticas funci positi do se trata de personas desconocidas, gente que
voluntariamente acude al encuentro de los demas para 1i; el imiento de si mi y sus
habilid; en relaci interp I En bio, 1a apti ion del “Grupo T™ a personas que trabajan
en una misma institucién ha resuitado un fracaso.

“El Grupo T viene a ser el a de la ién de equipos de trab.-:jo."12

Un ejemplo de como un grupo en un equipo lo podemos bl de la sigui :

Un grupo diverso, formado cada aiio para competir en alguna actividad deportiva es un excelente ejemplo.

Los grupos se quip todos los miembros comprenden ¢l propédsito comun. Dentro del

equipo efectivo cada mi et papel asi do haciendo uso de su para lograr una

para sus fuertes y

habilidad.

mayor ventaja. Cuando ios miembros integran sus

disminuir los i normal: se at los objetivos del equipo.
En los deportes, con ia la li ion es i di Cuando no hay trabajo en equipo, los
b dores pued: identificar dénde estan los problemas ¢ iniciar una accién correctiva para
cambiar las cosas hasta que se al los dos d d
"' Dyer G. William. ¥y Altemnativas de Desarrollo.-México.-3ed.-1988.-pag. 21.

2 Gonzalez Nuficz, José de Jesﬁs. .(et.al ). Dm‘mlm de Grupos.-México.-Ded.-1991.-pag. 82.



D d hos lid no ni apli los mi principios comoa en un equipo
deportive. En una organizacion laboral, no saben cémo transformar su grupo en un equipo .produclivo; tal
vez porque la i io mada en Itad. no es tan rapida y sorprendente como en el
atletismo.

Eiapas de desarrollo de los grupos pars sanvertirse ca cquipo;

Un grupo debera pasar por varias ctapas de un proceso para convertirse en un dad

quipo de j
Entre las ctapas distinguiremos :
- Formacién o construccion
- Organizacion
- Integracion
“Estas P P una ion de hech procedimi i de i i6n que permiten el
desarrollo del equipo y ¢l crecimiento individual de sus miemt . Etapas de un p de d ié
que se inicia en la dep rdenci inia cn la contradependenci: d a las personas a la
independ. ia y las integra final a través de la interdependencia.™'?

Etapa de formacion o copstruccion (es ia etapa de nacimiento)

“En esta etapa el lider formal (jefe) asume la direccion del grupo y éste se limita a pedir instrucciones
precisas de qué hacer, cé6mo hacerlo y con qué medios hacerlo: sin considerar el para qué.““
Es decir :  El jefe ordena

El grupo obed y
(estilo autocritico)
Los resuitados de este estilo de trabajo son generalmente :
- La insatisfaccion personal
- La burocracia
- La rutina laboral

- La baja productividad y calidad de los productos y/o servicios.

" Dyer G. William. idn de i ¥ Alt ivas de 1
** Bravo Ramirez, Alicia. Direccién del Factor Humano. -Mixico.-1ed.-1992 -

. -Méxica.-led.-1988.-phg. 82,
. 3L
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Si el lider formal detecta estas anomalias, debera hacer un § para la i6n de un equip
de trabajo. )

El formar un equipo de bajo no signi d ia or izaci de una instituci ni
mucho menos la “dependencia jerarquica™. Se trata sélo de utilizar una nueva estrategia, que ha
demostrado ser mids efectiva para elevar la productividad, la calidad de los productos y/o servicios y,

sobre todo, la calidad de la vida laboral

En esta ctapa se observa una marcada “dependencia”™ del grupo hacia su lider formal. Este estado de

dependencia se debe a la incerti bre y al d ] del porqué querer integrar equipos, asi como
las expectativas de los que f esta integracio

- Etapa ds organizaciés

En esta etapa se desarroilan las actividades basadas en una di ion de funci yenla i ia de
grupo y no en la autoridad. Se desarrolla €l espiritu P iva y se bl la divisién del trabajo, de
acuerdo a las habitidades de cada uno.

El grupo elab los si para bemarse, ademas se crean ciertos vinculos entre los miembros
que contribuyen a disminuir la ansiedad inicial. Los particip se si menos aislad y se
preocupan menos por la aprobacion de otros.

Los el que nos indi que se ha en la ctapa de organizacion son :

- Decli ion de la . At
ion del trabajo equitativa y eficicnte

- Aparicion de un lider natural
- Responsabilidad manifiesta por parte de los integrantes del grupo
- Identificacién con el grupo al llamarlo “nuestro grupo™ y hablar de “nosotros™

- Dismi ién de debido a la de objetivos

-A iony ido de per ia al grupo.

En csta ctapa se inicia la cohesion del grupo a través de vinculos afectuosos interpersonales entre los

. existiendo la acl on de p Osi ¥ participacion en actividades que conducen al logro de

programas y a la afirmacion del grupo. Se establecen normas basadas en valores y formas de

-20-



comportamicato que s manitiestan en el desarrollo de procedimientos para el gobierno del grupo y se

forma la estructura sociak

Esta etapa de

maduracion ¢s 1a que mas apertura ) disponibilidad  requicre por parte de los dirigentes. yva

que los miembros del grupo empezaran a manifestar no ~0lo sus opinivnes con respecto al trabajo. sino

que expresaran

cstados de animo cada vez con mas naturalidad s pl an sus idades o

nconformidades con menor temor,

~El lider debera wtilizar su habilidad para escuchar fos puntos de v
NES

de los demas, dialogar con ellos las

que k ¥ negociar un mayor compromisa.”

Conviene destacar que 1a etapa de organizacion es a lox grupos o que Ia adolescencia representa para el

ctitud de d;

individuo en su p de d: i

se iza por un

hacia su lider.

Un niflo no llega a ser un adulto si no vive su adolescencia. en la misma forma un grupo no llega a

constituirse jamas en equipo si no experi Ia contrad ia. que se caracteriza por el

cuestionamiento y la critica.

Si se mantiene un esfuerzo de comprension y definicidn cn esta ctapa. los miembros impulsaridn al grupo a

ta etapa de i paso a su integracian formal como equipo de trabajo.

- Etapa de integracita

Es la etapa de maduraciéon del grupo el cual “‘se convierie en cquipo™ al tener clara conciencia de la

capacidad de cada uno de sus mi os y de las habilidades de que disy asi como de la aceptacién de

si mismo » de los demas con todas las posibilidades » limitaciones. Este proceso significa alcanzar la

concicncia de lo que et grupo es y de lo que puede llegar a ser. La distribucion de tarcas puede efectuarse

entonces de una manera f una

cion o ion por parte de los miembros de
determinados roles claves que favorecen ¢l progreso del equipo hacia el cumplimiento de sus objetivos.

n de tarcas se basa en la autoridad gica ¥ moral, P por la

Esta distribu

autoridad formal impuesta y autocritica.. El concepto de “Jele™ se transforma en el de “lider” o

** Brave Ramirez, Alicia. Direccian ded Factor Humana, -Mésico.-ed.
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cion participativa, lo que

"L hay una adminisu

S¢ FANSTONNa on un Cnosolras

seoordinador™, El Yo Jefe

rarquico. ni ue todo el mundo tome decisiones mediante la

ca restarle autoridad at jete

no o sigr

discusion conjunta 3 la aportacion de ideas en la sotucion de problemas.

entos tradicionnles

1 los procedi

n

Anie los obsticulos el equipo ya no concede excesivi cont’
recedor de la situacién, si no que

cion actae como clememio escel

rios. ni espera que la alta dir

salir por si mismo a raves de su propia creatividad » de 2 generacion de nuevas técnicas para ¢l

ruti

intenta

trabajo en equipo (independencia).

“Dada su interdependencia el equipo ¢s capaz de hacerse cargo de si mismo ¥ expresar de este modo su
autonontia. Sabe evaluar su propio progreso controlar su funcionamiento, regular las tensiones gue surgen
¢ intervenir activamente para modificar la situacion en Ia que se encuentra. cuando ésta no es satisfactoria

ST

o productiva.

L.as caracteristicas de esta sub etapa de la etapa de integracion son :

- Eswubilizacion de la estructura del grupo
- Logro de propésitos
- Respuestas eficaces a las tensiones internas y externas

-C »di ién en relacion con los objetivos

- Proceso de gobierno y funcionamiento adecuado

- Senlimi:r;lo de nosotros o sentimiento de pertenencia
- Espiritu de grupo o solidaridad

- Desarrollo que favorece al cambio

En csta etapa ¢l lider formal. se limitara a sefalar los aciertas 3 logros a recomendar a ciertas pautas para
¢l seguimiento de los resultados y a fomentar el compromiso personal de los miembros del equipo para

integracién mediante mecanismos dc renovacion permanente diseilados por elios

mantener su proceso de

mismos.

peded.- 1992 -pig. 33

™ Brave Ramires. Alicia, Direccion del Factor Humane, -Mési



ETAPAS DE DESARROLLO DEL INDIVIDUO

ADOLESCENTE ADULTO MADURO
FORMACION ORGANIZACION INTEGRACION
DEPENDENCIA CONTRADEPENDENCIA INDEPENDENCIA --e-rr INTERDEPENDENCIA

ETAFAS DE MADURACION DEL GRUPO PARA CONVERTIRSE EN EQUIPO

La dindamica de un grupo es el conjunto de fendmenos psicosociales que se generan entre los miembros en

una forma natural. Un grupo evolucionara hasta construir un equipo en la medida en que los participantes

cubran las ctapas un proceso de maduracién que se inicia en la independencia, continua en la
d i a las personas a la independencia y las integra finalmente, a través de la

interdependencia.

tener en ta tres asp importantes :

Cuando trabajamos en un equipo de personas
- Latarea

- El procedimiento(s)

- El proceso social-bumano

Tarea :

La tarea o simplemente lo que hay que hacer estd determinada por las directrices recibidas del lider o

coordinador.

-23-



Procedimiento(s):

Los p dimi son ¢l j de i d das en la i l6gica que requi la

forma sistemitica de hacer un determinado trabajo.

Para di {os pi i los di deben realizar ciertas actividades, como las que se
a i ié

- P las op i ias para cj una tarea determinada

-1 i ta ia de dichas oper

- Definir las personas que participan en el p dimi de acuerdo a las funciones identificadas

- Distribuir equilibradamente las cargas de trabajo entre el personal

- P Yy prop para la toma de decisiones vinculadas con el

procedimiento

Proceso social-humano

Al mismo tiempo que se realiza una tarea de acuerdo a un pr dimiento, se efectua i bio entre las
personas a nivel de acciones y reacciones afectivas o i les. “A esta di! ion de la
dinamica de un grupo se e d i p io-afectivo, dinamica grupal o proceso social-
humano.™"’

Algunos de los elementos mas importantes que inciden en el o de la dinamica de un grupo son :

La comunicacion, la motivacion, el lid go. la ién y/o comp iayel i

La tarea y el procedimiento son de hecho revisados y col lad i At en las P e
instituciones, no asi los aspectos relativos a los factores h ¥ psicolégi de los ipo de trab.

p que las personas d a su tarea para revisar sus

y

En las diferentes etapas de su dinamica, un grupo puede centrarse en la tarea, en el procedimiento o en el

proceso social-humano. En general los grupos centrados en la tarea son productivos, pero sus miembros

' Bravo Alicia. Direccion del Factor Humano. -México.- ted.-1992..pag. 36.
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pueden sentir in.

atisfaccion a causa de sus idad i les no v I

Las grupos demasiado

dos en el p dimiento d Itar muy 1cenificados y descuidar Ia tarea y 1a satisfaccion de las
idad [ les de sus b
Los grupos centrados en ¢l io-afectivo pueden correr ¢l riesgo de confundir una institucion o
una empresa con un lab io de psicologia experi I y perderse sélo en la satisfaccion de las
idades socio i de sus miembros.
Considerando to anterior y iendo la lidad de las i es dable que los
quipos de trabajo se en la tarea para ascgurar la productividad y que uali periddi
sus p dimi para i ta eficienci li d do sea i el p de su
dinamica grupal para der a las d d i les de sus miembros.
‘Tanto los pr iales como los p de las tareas son importantes para el éxito del equipo. Los
hid, o dinad de equipo de baj: i estar de acuerdo con respecto al enfoque del
esfuerzo para formar equipos.
Coémo ia variacitom del i
Cualquicr persona que haya pasado algun ti en or i i de diferentes tipos puede reconocer
que no todos 1os equipos or i i les son i 1 Cier todos tienen algunas caracteristicas
comunes. Todos tienen miembros del equipo, alguna forma de liderazgo o administracion, algun objetivo,
meta o tarea y algan tipo de pi dimiento o ino para fo(a).
Pero en h. di i los equipos pued lar di i das. La teoria actual para la
fc i6n de equipos y el método toma en estas di i ho mas de 1o que lo hacia en los
pri anos, do se i ba que todos los procesos de un equipo eran mas o menos iguales.
A todos los equip P a un conjunto de personas que deben colaborar hasta cierto grado
para alcanzar su objetivo, meta o tarea, existe una di ia en la idad de colaboracién que se
requiere.



Al i no i baj 1 i A &

i quip en todo el idoala de

su 1area. )

Yar ik sa sl et

Los ipos varian en L B den tener hasta veinte personas y otros pueden consistir en tres

© cuatro o incluso dos.

La dinamica del peq quipo de dos o tres personas es muy diferente de la dinamica de un equipo de

diez.

Cuando el equipo se reane, la i i ia de un miembro a otro y de un subgrupo a otro. En el
quipo peq las i de cada uno de tos mi 0s son visibles y tienen i todo el ti P

Podria surgir la pregunta si; ¢hay un ny do de i en un equipo de trabajo?

Como ya habi: i do, esto depende de dcl objetivo, meta o tarea a realizar. “Aunque algunos

autores nos indican que si existe ese nimero adecuado y es de scis a ocho personas.”™*

Y nos dicen que con menos de seis, se limita la variedad de las percepciones; con mas de ocho personas,
los participantes no tienen suficiente “oportunidad de expresion™. Alguien se puede apartar del equipo sin
participar alternando un equil

rio del poder interpersonal.

Es un hecho que algunas personas se sienten mas cémodas que otras al formar parte de un equipo.
Algunos individuos mas independicntes pueden sentirse restringidos e incomod d\
equipo.

operan en un

Otros ya sca por factores dec raza, sexo, edad. religién o cultura, pueden tener poco en comin con los

d 4 5

os del ipo ¥ sentirse presionados a integrarse a los demas. Un lider efectivo debe tener

suficiente sensibilidad en cuanto a prescrvar la dignidad individual, capitalizar las diferencias y no forzar
actitudes uniformes.

"G Sicphen R. i6n, S.A. -México.-1cd.-1992..pag. 178,
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Cubriendo ¢l hecho de que tenemos numero de personas determinado para Ia formacion de un equipo

<que otros 3 i i ?

- Uno de ellos es alaor i ion como un medio de ambicnte politico y establecer : jquiénes

son las personas mas importantes que pueden influir para que se realice o no su objetive?

Tenemos que contar en nuestra formacion del equipo por lo menos con una. ;Quién podria ser la

persona que probabl b lice mas la i N de su objetiva?
Incluya la en cf ipo, si ¢s ible. Para las personas, ¢s difici) formar parte del problema y de Ia
lucion al mi i
- En do lugar, esas personas que aportarin los puntos de vista mas diversos. (Incluya
analiticos, instr d . colaboradores ¢ i inativos. (repr a cada una de las cuatro areas

de la innovacién)

Completemos los demas integrantes con gente que tenga conocimiento, experiencia y/o intereses que

puedan relacionarse con el objetivo, meta o tarea a realizar,

Ejemplo.- Si nuestro objetivo es desarrollar un nuevo alimento para perros, invitemos al duefio de un
perro.
Final b p con actitudes generalmente positivas. tal vez los que estan considerados

como mas resucltos. Esta gente tiene una motivacion adicional para actuar de una mancra constructiva.

Con personas necias, negativas y aburridas en un equipo nos encontraremos con el fracaso de nuestro

objetivo. En bio con un equipo pod , dind o v de pensamicnto positivo, el potencial sera

grandioso.

Concluimos una vez mis, que cada equipo tendri sus propios patroncs particulares (modelos), su historia,

organizacion y cultura, que debera tomarse en cuenta en el proceso de formacion de equipos.
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El hombre para vivir con sus semejantes, debe adaprarse
a la forma de vida del Rraupo cn que se cRcUeRtra....
2.3  Imponancia de los equipos de trabajo .

Histori Ia £ ial surgié de la idad de que alguien supervisara y coordinara ¢l
trabajo de otros. El baj

del g istia en col . motivar y dirigir el trabajo de varios
individuos para que realizaran ciertas tareas. En algunos casos se requeria un trabajo colectivo, pero en la
mayoria. a los individuos sc les asignaba una tarea para la cual no necesitan interactuar frecuentemente
con los demis .

A medida gue las tareas fueron mas 1 se 1i; Cuando se requcria la

realizacion de un nuevo tipo de tarea, se creaba un puesto y contrataba a alguien para desarrollarlo.

A 1 en

P , un gran nomero de individuos realiza una gran diversidad de tarcas. La
gente trabaja en forma aislada cada uno en sus propias tareas y sélo se unen para informarse mutuamente o

para resolver un problema relacionado con todo un grupo.

Con esos sistemas tradicionales los miembros o integrantes de un grupo no tomaban parte en las

decisiones y todo giraba alrededor de los dirigentes en su trabajo. Con los nuevos sistemas, los integrantes

d

quieren mas resp bilidad: involucrand: en el drea anteriormente reservada a una gerencia.

€l trabajo en equipo por consecuencia tiene una gran importancia. para lograr un objetivo o alcanzar una
meta. El trabajo en equipo efectivo, puede resolver dos de los problemas mis criticos dentro de una

organizacion.

En primer término el talento de los integrantes individualmente s desaprovechado tenicndo consecuencias

para la organizacion.

En segundo término el aislamiento de los individuos significa que las organizaciones no capitalizan su

energia potencial.



El propasito es el de lograr colectivamente “algo™ que no es posible 0 qué es mas dificil conseguir

mediante esfuerzos b En I casos, los resultados de un equipo son superiores a los
di btenid bi entre sus integrantes operando aisladamente.
Las or izaci estan i do Ia formacion de equipos de trabajo para triunfar en sus tareas,

objetivos y/o metas a desasrollar.

Por eso cada vez mas, toman mayor importancia 1os equipos de trabajo ya que. los encontramos en todas

partes. Por ejemplo:

En la oficina para incrementar las ventas.

En un restaurante para atender y satisfacer a sus comensales.
En una escucla para el desarrollo y educacién de los nifios.
En una familia para organizar una fiesta de XV aflos.

En algan deporte para vencer al rival.

C Tui que los i de bajo, los d formar y encontrar en los diferentes Ambitos donde se

desenvuelve et ser humano.

El bajo en i ivo no sabe de niveles. Es tan importante entre los mas altos ejecutivos, los

) quip

administradores medios, 10s supervisores de primera linea, como entre ¢l p len g 1. La
de trabajo de equipo en cualquier nivel (o entre niveles) limitara la efectividad organizacional y acabara

rapida o paulatinamente con una organizacion.
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en exige reglas claras v definidas

o través de i on los Qque
le dan su razdn de ser @ esq sociedad ...

3.1.- Los Grupos Altruistas d de las Or i i No Guber ]
Para hablar de los Grupos Altruistas dentro de las Or i i No Guber ! en

primer lugar de las Organizaciones. Para asi tener un panorama un poco mas amplio y ubicar los Grupos
Altruistas dentro de estas.

Para no profundizar mucho en ¢l tema, ya que es muy amplio y no es c¢i tema principal de nuestra
investigacion ; pero si s importante. Por tal motivo ab os bi estos p

-C pto de O izaci

-Tipos de Organizacion.
-Organizaciones formales ¢ informales

C de Or
-Para Max Weber, la or i ion de muy si ica es:

; »19

“Un sistema de actividad da a un p de tipo particular.

a las or

Los amplios estudios de Weber en ¢l campo de la burocracia permiten

laci Py d d

d de un de v alar

es decir, las organizaciones se

plancan para hacer algo mediante actividades d: a un propdsito de !
especifica.
-Carlos Marx, en términos muy ! idera la org; ién como “el instr para dividir el

trabajo por hacer, de tal suerte que a mayor complejidad del proceso se genera una division mas
especializada de! mismo.">°

-Henry Fayol sc refiere a la organizacion como *la funcién de proveer a la empresa de lo que requiere para
»2)

su ok p [¢ i i de tipo h y material).
-Amitai Etzioni nos dice que son “unidad iales que persi fines esp 3 suU mi razén de
»22

ser es el servicio de estos fines.

g José Si ...¢ et..al ). Dindmica Social de las Organizncinnes.-Mdxico.-3cd.-1993.-pag. 80.
2 tbidem.
3! thidem.
* Ibidem.
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-Willi: R. Scott y Peter M. Blau nos dicen que la organizacion social ¢

“La red de relaci i1 y ories i s compartidas ..nencionadas a menudo como la estructura
social ¥ la cultura, respectivamente.™™

Agregan estos ael que la or i socinl es el j mas lio de relaci y
procesos del cual las organizaciones especificas son una parte, es decir, las organizaciones son parte de la
organizacién social mas general entre las cuales se liza un p de interinf ia mutua.

-Talccot Parsons, ok estructural-funci ti nos dice que las organizaciones son:

“Unidad. ial © agrupaci b ) delib construidas o uidas para al

fines especificos.”™*

-Chester 1. Bernard estudioso de la tcoria de la organizacién y de los aspectos sociolégicos de la

dmini. i P iza alaor i i6n en pocas como:
“Un si de ividades o i coordinadas de dos 0 mas personas.™?®
Es decir para Bernard la organizacion es como un sistema de actividades dinad
necesarias para que el individuo pueda sus limitaci biolégi: fisicas y de relacién social
-Edgar H. Schei idk alaor ién como:
“La coordinacion racional de las actividades de cierto nt de p que il ir una
finalidad y objeti un y explicito, mediante la divisién de las funciones y del trabajo , y a través de
una jerarquizacién de la autoridad.”*®
Et propio hei pli que su de or i i es el que los socidlogos utitizan para las
organizaciones formales; por esta razén, las or; i i son delos plici de ividad
h que i a fi 1ar sélo do se han determinado los puestos que serdn ocupados por

personas que han de cumplir con ciertos roles o papecles asi como con las actividades que se les

encomiendan.

-Bernard Phillips nos dice que |a organizacion es:
Un grupo ituid: fiberad. para la bi da de objetivos especificos.

José Silves LG etal ). Dy ica Social Je las O i i Mixi ~3ed.-1993.-pag. 80.
thidem _-pag. B1.
Ihidem.
Ibidem.
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-Richard Hall recoge las aportaciones de diversos autores en la materia. y izd a Ia or

asi:

“Una organizaciéon es una colectividad con limi tati identificabi con un orden normativo,
con escala de autoridad, con si: dinados de aislamiento: esta colectividad existe sobre una base
relativamente continua en un medio y se¢ ocupa de actividades que. por lo general. se relacionan con una
meta o un conjunto de fines.™?’

Por lti el Pto de organizacion social: que incluye a Ia familia. la wibu, el ejército, el gobierno ¢

inclusive el Estado nos dice que cs:

Un grupo dc personas que interactuan emtre si, en virtud de que

sociales con ¢l fin de obtener ciertos objetivos.

De los anteriores conceptos tenemos varias caracteristicas importantes de las organizaciones :

t.- Una or i i6 ial dirigida por personas; sin embargo, como un “sistema abierto™

puede ser afectado por una red de influencias externas sobre los miembros de la organizacién.

2.- No puede haber organizacién sin una red de si: Los si son para los

procesos en la direccién de y hacia la satisfaccion de objetivos organizaci |{ Los si: se

pueden considerar de dos maneras “cerrados™ y “abicrtos™ y en interaccion con su medioc ambiente.

3.- Laor izacién es una pleja red de pr . Es decir. un flujo de eventos interrefacionados de
sucesos que tienen que ver con la planecacion, organizacion, direccion y control de recursos humanos.

4.- Una or izacion sec puede iderar como un sistema sociotécnico. Dado que sus aspectos técnicos y
h son al . d "

Las or i il son un si social, que adoptan una estructura inada por su i io

i ica con los si que forman su medio i : cli P ia, pr di gobierno,
etc.
7 Ménd Jose Si ... et..al ). Dii ica Social de las Organizaciones.-México.-3ed. 1993.-pég. 81.
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El hombre para vivir con sus debe de

a la forma de vida del grupo donde se encuenira...
3.1.1.- Tipos de Organizacién.

La mayor parte de las ciencias recurren a la construccion de tipologias con objeto de disponer de criterios

clasificadores objetivos y rigurosos. que permiten agrupar las lidad: mas [ i de sus

cor di b} de di Asi el hombre las clasifica dependiendo los criterios que se

in ig por cj lo: Los biol han recurrido al criterio de raza: los antropologos al de los

psicologos han basado sus tipologias en la d [¢ P y caracter); los sociélogos y los
dmini d\ icados al dio de ia or i ion lo han hecho alrededor de la interuaccién social

(sociedad) y de las fi i del h en el trabajo (emp ).

Renate Mayntz afirma que:

“Los intentos realizados hasta ahora para bl una tipologia de las organi i se han

do con clasifi i empiricas ordenadas.”"*

A pesar de las criticas que se hacen para aceptar formas de clasifi ion o tipologias en las or

un gran nimero de estudiosos se valen de este recurso con objeto de lar actividades, fi

de trabajo e incl inter i h para llegar a un andlisis de la or,

Estos son algunos de los criterios mas importantes al resg de la tipologia de las or

“Talcott Parsons destaca cuatro tipos de organizacion basados en la funcién o meta que tiene ésta dentro

de la misma sociedad.™®

El primero, que se d ina “‘or i ion de prod ion™ (empresas), se encarga de elaborar productos

que seran i por la iedad

Ei do tipo de or i i6n, busca objetivos que generen y distribuyan poder dentro de la sociedad;

éste tipo se orienta hacia metas politicas (sindicatos).

El tercer tipo la “‘organi i integrativa™ (bommberos) esta inada a motivar la satisfacciéon de
P ivas instituci les y ] que las partes de la sociedad funcionen de manera compacta.

Por alti 1tama “or ion para el imi de patrones™(escuelas) a la que trata de asegurar la

idad de la iedad por medio de actividades educativas. culturales y expresivas .

Renate Mayntz citado anteriormente propone una clasifi ion de las or, i i do en t.

sus objetivos.

** Méndez Morales, José Si ..{ ct..al ). Dindmica Social dc las Orpanizaciones. -Mexico.3ed.-1993 -pig. 82.

* Ihidem,
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De esta manera las organizaciones pueden ser de tres tipos o calcgorias:

a) Las que se limi a la coexi ia de sus miemb asu ion ¢ on y al ip que
esto exige.
b) Las or i i que v de determinada sobre un grupo de p que son admitid.
para ese fin.

<) Las que tienen como objetivo el logro de cierto itado o determinad. i6n hacia afuera.

Al primer tipo de or izacién per los ci de esparcimicnto y recreacion; formar parte de ellas

es vol io v sus diri son elegidos d At

Al do tipo de or i i per las prisi las [} tas universidad los h ital

las igl: en ellas predomi lab v la ord: 10 i ]

Al tercer tipo per las or i de ia vida 6mica, la admini ion, 1a politi tos

partidos, las instituciones de prevision social y 1as asociaciones benéficas.

T do otro enfoque de la org;: ion Peter Blau y Wiltiam Scou id ‘“‘que una or i

debe cumplir ciertas funciones dtiles si quiere sobrevivir. En su lisis de las or i ili

como base principal de su clasificacion o tipologia el siguiente criterio:

LQuié se b fician de la exi ia de la or izacion?

Para responder esta p pk cuatro tipos de organizaciones :

a)Asociaciones de beneficio mutuo (sindi partidos politi sectas, clubes y sociedades
profesionales).

b) Firmas col ial , que b i a propietarios y/o directivos (i ias, b |
compaiias de seguros).

c) Empresas de servicios, que benefician a sus cli { hospitales. | i de p i6
social).

d) Or i i de bi un. que benefician al pablico en g 1 (ofici 1
policia, b beros, insti de investi ion cientifica).

Estos autores consideran que la supervivencia de cada tipo de organizacion d dera de su idad

. Es decir, la organizacién vive gracias al avance y a las transformaciones modernas, a los

Jos¢ Silvestre...( ct..al ). Di ica Social de las Orsganizaciones. -México.-3ed.-1993.-pag. 83.
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b ial biti o 1ogi que exigen nuevos servicios y a la expansion de los ya

existentes.

También cxiste una clasificacion de a ta “funcio 1™ dentro de 1a organizacion. “Etzioni
clasifica los dios de icados a una organi ion en tres ias livi Fisica. material,
o simbdlica.™' De esto se desprende que la mayor parte de 1as organizaci prendidas en
tres tipos:

1) Coercitivas, en las cuales la coercién es ¢l medio de control predominante sobre los miembros

inferiores de la organizacion (prisiones).

2) Utilitarias, en las cuales ¢l medio de 1 es de f i o de materiales
{empresas productoras de bienes y servicios).

3) Nor ivas, que ién sc le Hama nor i iales o ial y en las cuales los controles se
apoyan en i 3 (iglesias).

Por alti los P de Daniel Katz y Robert Kahn acerca de los tipos de organizacién o

tipologias organizacionales. En primer lugar, prop una tipologia b da en de segundo orden.

C id los como ién de primer orden:

“Aquella que una or i6 i como subsi de la iedad en en tanto que los

factores de orden d reflejar pecifi de la estructura, la naturaleza de las

i bi ! las i internas y has otras propi des or i i les™.3?

Segun las funciones de los factores de primer orden, se dan cuatro tipos de organizaciones:

a) Productivas, que se encargan de fabricar bienes, proporcionar servicios y crear riqueza para ¢l pablico o

para algin sector de la economia.

bros, y se dedi

dad

sino a sus

b) De mantenimiento, las cuales no conservan {0s avios de la sc

a la interaccién social (: las, sectas religi ).

c) De adaptacién o adaptativas, que estan a cargo de estructuras sociales que crean conocimientos,

formulan y prueban teorias y apli infor ién o probl exi ( institutos de investigacion,
universidades).
» Morles, Jos¢ Sil ...{ er..al ). Di ica Social de las Organizaciones. -México.-3¢d. 1993 .-pag. 83,

" thidem .-pag. B4,
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d) Politico-administrativas, que se encargan de coordinar y controlar a ia gente y los recursos ( pan'idos

P or i de p ionafes).
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E1 hombre pucde alterar y adapiay el legar donde

s encucnira para poder vivie...

3.1.2.-Or izaci fe les e infc 1
Se dijo con anterioridad que una organizacion se construye alrededor de la bii de obj

peci' No tas or i i con una gama muy amplia de objetivos, lo cual obliga
a separarlos en funcion a su estructura. Esta determi i el tipo de or izacio lando su fc lidad o
informalidad.
A di ia de una familia, de un grupo de i de tos asi aun ierto i otros grup
se ven en ia idad de i bajo cicrtas normas de estricto plimi con 1

especificos y sometidos a una autoridad. Estos grupos constituyen parte de las organizaciones “formales”,

creadas expresamente para lograr objetivos debidamente definidos.

La exi ia de una izacidon formal no d dec de sus micmb i su p osito es de

caracter prictico, es decir sus miembros no se ven H b i d en la i &

necesaria para alcanzar las metas del grupo ya que interactian en papeles fraccionados.

En ia, 1a or

format es: El esquema de divisién de tareas y poder entre la posicion de
la organizacion y las reglas que se espera que guien la conducta de los participantes, definida por la
administracion.

Talcott P Pk una *“ci ién de or i i formates con los siguientes titulos™? :

a) Produccién econémica .

b) Poder politico .

c) Integracion soci

d) Pautas de mantenimiento .

Estas forma de clasifi a las or i i formales es ia de la lejidad de las
iedad d en las que la idad dec or i 'Se con gran pi i6

Etzioni sciala que de “la administracion cientifica y de las relaciones humanas han surgido los conceptos

Rl

de organizacion formal e informal De los factores considerados por Etzioni, el que mas sc destaca es el

plica diversas funci ias para los obji

relativo a la divisién del bajo, el cual i

del grupo, ya que cuanto mayor sea la division del trabajo. mayor es la dependencia de cada uno de los
miembros como un todo. A medida que aumenta esta division del trabajo los distintos empleos se van

agr en depar

José Sil ... €1..a) ). Dindmica Social de las Organizaciones. -México.-3cd.-1993.-pag. BS.
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También . en la or

se cuenta con un sistema de reglunentos que definen las tarcas de los

integrantes conforme a un patrén aprobado en forma oficial. Estc  patrén  puede mancjarse

con un or i o bien no requi de el . debido a que las relaciones son tan
simples que no hay necesidad de describirlas pero si de las . En a las or izaci

“informates™ Brice J. Cohen dice que “son prupos thas pequedos. cuyas metas y objetivos no estan

detinid, ss 35

¥ su fi i i no d de de un si rigido de reglas y procedimientos
La organizacion informal pucde ser resultado, mas que nada de los p les que los miemb de un grupo

o de una [ no isfs por ph alas idades u objetivos propuestos. Etzioni dice que las
organizaciones informales se desenvuelven entre los ejecutivos y los obreros. por encima y mas alla de las

formas idas por la or i .

Ya por Gitimo damos un ejemplo de las dos or i que i “formales e informales™:

de una se enelaulay un no se les haya asignado
( organizaciéon informal ). Cuando se someten a la autoridad del maestro y se les sefala un lugar

Los

determinado para sentarse, admi una tacién ( or; i ion formal ).

En incisos anteriores se ha planteado la importancia que tienen las organi i como idad: ial

plejos or que rep 1a coordi

© como de todos los factores que intervienen

en un fin comun, apoyado por los miembros que la integran. A partir de esta reflexién, el concepto de

or ha dad, laci 4.

con todo lo que realiza el hombre en la vida, otorgéndole
i o e e

P para or i Es aqui donde sobre sale el papel que juegan las “instituciones™

dentro decl complejo social. Las instituciones son parte de la sociedad, regulan y dan marco a las

actividades humanas. Es decir isf las idades basi de la tedad, como la supervivencia,

mantienen el orden en el grupo y motivan a sus integrantes un si de 1 y objetivos

que definen el propédsito.

Ahora bien, por una parte las diversas de Ia iedad estan relaci das entre si. Sus

fi i se pl Yy Por otra parte, las instituciones ticnen que adaptarse
i a las i de una dad en continuo cambio.

La carencia dec estas organizaciones o el mal funcionamiento de ellas. do en g 1 al si:

politico mexicano en lo relacionado a procurar el bicnestar social del pucblo. Ya que este no cubre las

que el p y requiere, provocaron que ¢n los ultimos ailos surgieran numerosas y

** Méndez Morales. José Silvestre...( et..al ). Di Social de 1as € i Minicn.-3ed.~1993.-pag. 86.
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variadas or izaci iates ind: di que busc suplir las ias de 1a gia de
desarvollo, presiona‘r de paso por la d ia de sus d hos y ist sus idad

Las inadas Or i ] No Guber les ( ONG ) naci d és de los si de 1985 y
han tenido rel ia en las elecci del 94, y es aqui donde un papel impo en el p

de transicion democritica. Lo cual ha motivado h por de! gobi que ven cilas una

presién al sistema.>®

Et papel que juegan las O i i No Gub (ONG) en la p ion del o [}
| puede d: a partir del andlisis de las causas que les dicron origen, asi como por la

P

orientacion de su papel en el trabajo con las
En primer lugar, hay que ubicar el nacimiento de las ONG en un contexto internacional, donde Ia gran

dos han sido i de prop i bi social a su poblacion. En ¢l caso de

mayoria de los
los paises subx 1iad I1a si ion es aun mis critica. En ellos sus gobernantes prometieron, hace

de los P tenian si participab. i en los

décadas que los p
programas de desarrollo. Pero al paso del tiempo se dieron cuenta que los beneficios fueron solo por los

grandes . Antc este panorama, entre las masas mas pob de lap i6n crecié la idad de construir
un movimiento de base, cuya f idad ultima cs di: su propia pcidn de desarrollo.
Las ONG no son entidades infalibles como han Il do a pensar qui wratan de mitificarlas, sino que
bi tienen defici i h, de las cuales las llevan a cometer los mismos errores que los
or i de ayuda iah
En este sentido, los estudiosos del tema seilalan que se pued ar or izaci con un
P mas iali que las instituci guber ] mientras que otras, ubicadas
incluso en Jos paises mas ricos del mundo, van a la 2 dia en la elab ion de P y
alternativos de desarrolio.
Por las caracteristicas de sus fines, en el do se pued ar tres tipos de Organizaciones No
Gubernamentales :
a) Las que utili la d i ién como hada. A nivel inter i ) bajan al servicio de gobiemos,
de organizacioncs privadas no controlables o de consorcios tr les con dud. i
A nivel i I, estas or izaci se convierten cn organos ejecutores al servicio de hombres de

de la cooperacion econdémica.

que sdlo b enriq se con f

» EI Financicro domingo 13 de Octubre de 1996. -México.-psg. 60.
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b) Las que llevan o cabo proyectos convencionales de desarrollo. En ocasiones ilegan a ser mas eficientes

que los organismos oficiales prenden mejor las lidades de ias idades y ifi cierto
i por la participacion de éstas. Pocas veces i el 4 bsidiario de la P i
Omica y por de dipl ia no entran en roce cCon sus guber I

Actitud que ha dado a pensar que no obstante su apoyo a los grupos marginados, “mediatiza™ los
procesos de desarrollo desde Ia base.

c) Las que estan inti izadas en los movimi de base. Se izan por a las

para la {ucion de los probl ¥ cstin idas que éstas solo pueden

irla los propi fe d Medi el involucrarse con el diseflo y ia realizacion de ios
proyectos; es decir ponerles a disposicion los dios para que dan lograr su propio desarrollo.

Ahora bien ;dénde encajan los grupos altruistas dentro de las ONG ?

El hombre como ya lo hemos i do es un ser iable. En el do moderno, uno de los grandes

problemas a nivel individuo, €s la gran presién a la que esta sometido. Si ag esto al imi de

1a poblacién dentro de las ciudades y que el gobierno no ha podido cubrir las necesidades de toda la
poblacién. Lldmese vivienda, educacién y cultura, deporte, desarrollo personal, salud, orientacion
voc._cion-l, ecologia, etc.

La mi iedad ha do organizaci para der las idades de los individuos que la

conforman, pcro no han podido satisfacerla en un 100% . Por consecuencia estas personas sc han

conjuntado para formar en primer instancia grupos, y luego: en iaci Jjuntas

organismos, etc.

Las personas se hacen las siguientes preguntas :

&éMe valoré como merezco?

LMe siento bien emocionalmente?

& Tengo alguna adiccidon que me domina?

Necesito adelgazar o mejorar mi condicion fisica?
iMe cuesta trabajo relacionarme con la demas gente?

LEstoy desori con P a mi vida o mi carrera profesional?

Si varias de estas preguntas o alguna otra interrogante similar. surge dentro de las personas. Es cuando

decide formar parte de algin grupo o creario para cubrir estas interrogantes .

-40-



En ta actualidnd hay una gran varicdad de grupos. que sepian sea su problema. encontrara el grupo

o do. Por ej lo ias pias grupales tienen la vemaja de reunic a un conjunto de individuos que
parten cosas a todos ellos. Ayvudan al individuo a integrarse en la sociedad.
Meéxico cuenta con un amplio repertorio de este tipo de grupos considerados como “altruistas”™, es decir de
ayuda, apoyo y asi in social. T a: Alcoholi Anéni D di A i C d
Compulsivos. Todos ellos tienen de base el mi prog! o is de ser g
Tambié grupos i a luci probl i como pued ser las

Asambleas de Barrios, que luchan por la defensa de sus derechos como ciudadanos, asi como, proteccion y

vivienda.

O grupos de asistencia social , que apoyan a hospitales, casas cuna, orf: ios, asilos, i0s, etc.

Este apoyo es bien ya sea para e una sol a sus probi. clevar el autoestima o bien,
p lograr ta i ia entre los i que lo conforman .

Dando como consecuencia el * Desarrollo Personal™ y cubrir la * Necesidad de Pertenencia ™ .
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Administracidn cs Is clave del éxipo...

3.2.-EIF Administrativo aplicade a la for ion de los equipos de trabajo en Grupos Altruistas .
Las organi i sin g sean éstas formales o informales. es p que no
adecuadamente las cnergias. disposicion y de los mi bros de la or i Asi como, los

recursos materiales.

La administracion efectiva, tiene gran importancia en el do apr i tanto de los recursos

humanos como materiales. Dando como consecuencia un mcjor resultado en el logro de sus objetivos.
Los gerentes son impornantes tanto en las organizaciones informales como en las formales. Las diferencias

entre las opcruclones de los dirigentes formales ¢ informales se encuentran en los estilos o forma en que se

las dmini: ivas y en el grado en que se utilicen los métodos administrativos.

Pero las i que d son basi las mismas en ambos tipos de organizaciones . Una

formales es que incluyen dirigentes designados para los

de las or
puestos oficiales. Por otra partc, las organizaciones informales por lo general no tienen dirigentes

oficial id Pero las funciones administrativas de prever, pl 'y OF izar,
dirigiry lar son tan apli les en un jardin de nifios por cjemplo . como en una actividad industrial.
“Las i dmini ivas son tan esencialmentc las mismas, sin tomar en cucnta el tipo de

organizacion o el tipo de gerente dentro de [a organizacion.”™’

Importancia de Is Administraciéa.

La administracion ] Ia coordi i6n de recursos humanos y materiales para el logro de ciertos

usual

objetivos. S¢ habla con frecuencia de individuos que administran sus negoci pero el
sugicre esfuerzo de grupo. **Sc pueden identificar cuatro elementos basicos.”*
1 ) Direccion hacia objetivos .

2 ) A través de las personas .

3 ) Mediante técnicas .

4 ) Dentro de una organizacion .

3 licks.Herbert G. Administracion de Organizaci desde un punto de vista de Sistemas y Recursos humanos. México.-led.-
1992.-piig.240.
* Perrow.Charles. Soci de las Organizaci -México.-3ed.- 1991 -pag. §
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C de Ad

Ahora bien. si revisamos un poco los

mas repr prop que la admini i6n es un
P de p) ion , or I} iony | de actividad:
Algunas mas incluyen los recursos y la motivacion: otras red el esq e inch solo la
pb ion v la i ion. Otras ab el p total en el pto de toma d c
di que las d son el punto clave de los dirigentes. Mas que dar un concepto simple y breve de
Admini: ion parti; de la icio iogica es la forma mas usual del concepto nominal , o sea
1a explicacion del origen de 1a p con qQue se desi llo que se

La bra “Admini

, se forma del prefijo “ad” que significa hacia, y de “ministratio”. Esta Gltima *
palabra viene a su vez de inister”.

. [ de “minus”, comparativo de inferioridad y det
sufijo “ter”, que sirve como término de comparacion.

La ctimologia nos da la idea que !a “Administracion”, se refiere a una funcion que se desarrolla bajo el
mando de otro; de un servicio que se presta. Servicio y subordi

. son los el principal
obtenidos.
Basand: en un parativo, que i los p mas sobr lientes de los P de
diferentes estudiosos acerca de la administracion tenemos que :
1.- Ef objeto de la admini i6n esta clar

comprendido en todas los conceptos destaca en Brech
“proceso social” Petersen y Plowman “ grupo social™ y Koontz “organismo soci
2.- El de finalidad d

en Brech “forma eficiente ...para lograr un propésito dado™; en Koontz
“su efectividad de alcanzar sus objetivos™ . Pero se sobreentiende en Mooney “dirigir...” ;para que?;

T « servici debid. coordinados".

3.- Los dos asp de la coordi ion se an mas cl en Brech “planear y regular”,
Petersen “determinan y clasifican-realizan™ y Fayo!l “prever y or i d . di Yy
controlar™.

4.- El asp ico esta explicito cn M 'y . Petersen y en Fayol, ya que la separacion de etapas sélo
se ibe bajo el pto de la administracion. .

R iendo los btenidos pod r el pto que i Reyes Ponce €1 cual nos

dice que es: “El conjunto sistemitico de reglas pars lograr la maixima eficiencia cn las formas de
. s say w39
estructurar y smancjar un organismo social.’ 3

* Reyes Ponce, Agustin. Administracién de Empresas Teorla y Prictica Primera Parte. -México.~30a.reimp.-1994-pag. 27.
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Caracteristicns de is Adwministracion.

1.- Su universalidad . El feno admi

istrativo se da donde quiera que existe un organismo social,

porque en €l tiene siempre que existir di ion si itica de di La Admini ion se da
por lo mi en el Estado. en ¢l ej icio, en In presa . en el cjército. en la empresa, en una
sociedad retigiosa, etc.

2.- Su especificidad. A Ia Admini ion va si e da de otros feno de (indole
distima en la P ft i S ble, productivas. mecanicas. juridicas, etc.) , el

fenémeno administrativo es especifico y distinto a los que acompaia. Se puede ser, un magnifico

N o i "

2 de prod i6n y un pési S

, éste

3.- Su unidad temporal. Aunque se distingan etapas, fases y el del fend d
es unico y por 1o mismo, en todo momento de Ja vida de una empresa se estan dando, en mayor o

menor grado, todos o la mayor parte de los elementos administrativos.

4.- Su idad jer i Todos tienen & de jefes en un organismo social, participan, en los

isti dos y id. de la misma Administracion.

De tal forma la Administracidn toma una gran importancia en donde quiera que existe un organismo social

sa o diend

y esta serd mds ia P i lo g de ¥y compleja que dste sea. Ademas del mejor

apro h delosr > y materialcs para ¢l logro de sus objetivos.

A d. del F A
Frederick Taylor aponé ciertos conceptos sobre la administraciéon y la organizacién, que fueron

importantes para el desarrollo de una teoria general; proporciond muchas de las ideas para el marco

| que ad mas tarde los tedricos del Proceso Administrativo, incluyendo una delimitacion

TSN ion de la pl P . N

P P

clara de autoridad y r la de la op: la org;

funcional, ¢l uso de estindares en el control, el desarrollo de sistemas de incentivos para los trabajadores,
los principios de la administraciéon y la especializacion del trabajo. “*Su punto de vista nos decia que la
i)

administracién debe ser gobernada por reglas y procedimientos racionales.
Henry Fayol fue otro de los pioneros en exponer la teoria general de 1a Administracion. A é1 se le conoce

como el padre de la teoria administrativa . Sus observaciones s en sus experi ias en p de

** perrow. Charles. Sociolégia de las Organizaci Meéxico.-3ed.- 1991 pig. 6.
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alto nivel. se publicaron por primera vez en 1916 bajo el titulo de Admini: ion}

e et Gé ]
Este trabajo sc.tmdujo al inglés trece aios mas tarde v se difi i6 ¥ en Estados Unidos hasta
1949,
“Este tedrico definid la Administracion en funcian de cinco el basi : P P ganizacio
j o di ion v I. Todos ellos se han convertido en las piedras angulares para la
idh ion de los pr vy las i i asi ol
Las ideas de estos teoricos junto com otros di son el d de lo que posteriormente fue
1k d: del P Admini ivo. La cual analiza el Proceso Admini: i bl su

marco conceptual, identifica sus principios y a partir de ellos formula una teoria de la administracion,

definiéndola como un proceso universal, sin importar el tiempo o el nivel de la

i P b

que el ivo difiere entre p ¥ niveles .

El Proceso Administrativoe ZE1 porqué de su demominacion?

Proceso es: Un conjunto de fases, por lo tanto, en Administracion do habl: de pi
indicando que hay una secuencia de pasos para alcanzar un objetivo.

En todos los P de la Admini i pod aplicar el Proceso Admini ivo; lo d

identificar en la secuencia de la tarea di

a de una persona, hasta en un complejo industrial.

El Proceso Ad

¥ por
mecénicos y electrénicos . Su objetivo cs el lograr que la organizacion alcance la mayor efectividad en su
operar.

ativo incluye clasifi ién, regi , e

De acuerdo a Reyes Ponce, ¢l Proceso Administrativo comprende dos fases: La mecanica y la dinamica.

“Las cuales a su vez se dividen en seis elementos: Previsién, Pl ion, Or ion, 1 i6

Direccién y Control . Los cuales ticnen sus propias ctapas, principios y reglas para su fijacion.”™?

Fases:

- La fase 4nica en todo or ismo es la de la estructuracion o construccion del mismo. Es decir el

como hacerse antes de.

- La fase dinamica cs aquella en la que, ya totalmente estructurado ¢] organismo, desarrolla en toda su

plenitud las fi i operaci o actividades que lc son propias. en toda su variada y coordinada
*! Perrow. Charles. Soci de tus Organizaci -México.-3ed. 1991 .-pig. 63.
“* Reyes Ponce Agustin. ini ion de Emr Teoriay ica Primera Parte . -México.-40ava.reimp.-1994.-pag. 64.
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complejidad. que tiende a realizar la vida de ese orgwisma. Iis decir como manejar lo estructurado en el
presente momento.

Ek del P A

Previsio

La palabra viene de (Prever: Ver anticipadamente). implica la idea de cierta anticipacion de

Y futuras. que la memte humana es capaz de realizar y sin la cual seria
imposible hacer planes. Por ello la prevision es la base para 1a planeacion.

Sus etapas son:

- Fijacion de objetivos o fines que se persigan .
- Investigaciones.

- Cursos alternativos de accién.

Sus principios:

Principios de Is prevision:

1.- Las previsi dministrativas deben realizarse tomando en cuenta que nunca alcanzaran certeza

completa, ya que por ¢l numero de factores y la intervencian de decisi 1 jempre existird

en la empresa un riesgo; pero tampoco es vilido decir que una empresa constituye una aventura
totalmente incierta.

La prevision administrativa descansa en una certeza moral o probabilidad seria, 1a que sera tanto
mayor, cuanto mas pucda apoyarse en experiencias pasadas. propias o ajenas, ¥y cuanto més puedan

aplicarse a dichas experiencias, métodos estadisticos o de cilculo de probabilidad.

2.- Principio de la objetividad: Las previsi deben d en heck mas bien que en opiniones
subjetivas.
3.- Principiode la icion: Las previsi serdn tanto mds seguras cuanto mas podamos apreciarlas, no

sélo cualitativamente, sino en forma cuantitativa o susceptible de medirse.
Objetivos.- Es la razdn de ser de un organismo o una persona.
La importancia de la fijacion de objetivos es clara y detinitiva cllos dan su razén de ser a la empresa.
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Clasificacion de 1os objetivos:

a) Individuales y Colectivos :

Individuales.- Son los fines que persigue cada persona.
Colectivos.- Par ¢l contrario es el que persiguen varias personas.
b) Particulares y Generales :

Particulares.- Son los que forman parte de otros objetivos mas amplios.

Generales.- Son aquellos que comprenden dentro de si mismos el logro de varios objetivos particulares.
¢) Subordinados y Basicos :

Subordinados.- Son aquellos que son meros medios para alcanzar los objetivos basicos o principales.

Basi - Son aquell son en bi quell: que de al manera se detienen en la intencién de la
persona o Institucién.

d) Corto y Largo plazo :

Corto plazo.- 1 i se do estos son de un ailo o menos. {(operacionales)

Largo plazo.- i s do estos impli mas de un aflo . (estratégicos)

Reglas pars Ia fijacién de los objetivos.

Reglas negativas : Estas tienden a evitar la solucién correcta, pero para un probl mal vi izado o
fc do, por imp ision en la fijacion del objetivo.
a) No debe como objetivo lo que p ser tan s61o sus sintomas o elementos .

b) No debemos confundir ¢l objetivo con uno de los medios de alcanzarlo.

<€) No debemos tomar como p contradi ias, las que s6lo son contrarias.

di fe

d) Hay que tratar de las ) y de nuestro objetivo con los mas parecidos.

Reglas positivas : Estas por ¢l contrario tienden a buscar sol ta probl ica
po po P

a) Debe procurarse contar con opiniones de diversas personas, sobre todo si sus puntos de vista

rep a I isti y pl ios .

b) Et objetivo debe fijarse por escrito, en los casos de mayor importancia.

<) Deb. plicarle las seis p *“Qué , Cémo , Quién , Donde , Cuando y Por qué?
d) Ei objetivo debe de ser perfectamente conocido y eficazmente querido por todos los que han de ayudar
a realizarlo.

) Los objetivos deben ser estables.
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Aimvgatigaciones

Investigacion .- Tiene como fin determinar los medios mas aptos para alcanzar el objetivo fijado.

Ragies ds la isvestigacién :

.- Debe tenerse a 1a vista el mayor numero de factores positivos y negativos que habran de influir en la

obtencian del objetivo propuesto. v para ello , clasi los ad: d;

2.- Deben distinguirse los factores mensurables de los de mera apreciacion.

3.~ Deben disti irse los fi disponibles de los que no se hallan a nuestro alcance, tratando de
determinar dénde y como llos que pod 1 nos, o por su costo de adquisicion,
etc.

4.- Deben selecci los estr

5.« Deben tratar de fijarse los el i imprevisibl con el fin de buscar el modo de prever
¥ evitar los efe que dan prod

Té de i

- La entrevista,

- La encuesta,

Cursos sliernatives:

Los cursos altermativos de accién resuelven el problema de como lograr la mas eficiente adaptacién
posible de los medios al fin.
Ragias da los suraos alicraativos :

1.- Debemos esforzamos por pensar cdmo podriamos lograr el mismo fin que nos hemos propuesto, pero

con diversos medios.

2.- Podemos, por el contrario, i si la investi ion de los medios nos indica alguna modificacion,
precisio liacién o redi i6n en el objetivo inicialmente seilalado.
3.- Deb p aqui bién la regla de no tomar el dilema: * s¢ hace o no se hace™, sino analizar
bi intermedi
4.- En los or i ya en op. i vale la pena algunas veces analizar que efectos podria producir “la

no accion™.
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Blamcacion

La plancacion consiste en fijar el curso concreto de aceién que ha de seguirse. bleciendo los principi

que habran de orientario. la secuencia de operaciones para realizarlo y las determi i de tiempos y de
para su io

Princigios de ia gk ish

El principio de 1a precision.- Los planes no deben hacerse con afirmaciones vagas y genéricas, sino con la
mayor precision posible, porque van a regir acciones concretas.
El principio de la flexibilidad.- Dentro de la precision todo plan debe dejar margen para los cambios que

surjan en éste, ya en razén de la parte imprevisible, ya de las circunstancias que hayan variado después de
la prevision.

El principio de la unidad.- Los planes deben ser de tal naturaieza, Qque pueda decirse que existe uno sélo
para cada funcién; y todos los que se aplican en la empresa deben estar , de tal modo coordinados ¢
integrados, que en realidad pueda decirse que existe un sélo plan generat.

Rzglas sobre lns politicas:

Las politicas pueden definirse como los criterios generales quc tienen por objeto orientar la accidnm,

que les corresp tomar; sirven por ello, para formular,

dejando a los jefes po para las

interpretar o suplir las normas concretas. Son bien, las guias de accién.

1.- De su fijacion .- Debe cuidarse de que todas las politicas que han de influir la actividad de una seccion,
departamento, o de toda la empresa, queden claramente fijadas, de preferencia, por escrito.

2.- De su difusién .- Siendo el fin de las politicas orientar la accién, es indispensable que sean conocidas

debid

en los nivel donde han de ser aplicadas. y que este conocimiento se realice, de
preferencia, por medios orales.
3.- De su coordinacién.- Debe cuidarse de que exista alguien que coordine o interprete vialidamente la

pli i6n de las politi de otro modo, pueden ser diversa y aun contradi p
4.- De su revisién periédica.- Debe fijarse un término en ¢! cual toda politica sea revisada, con ¢l fin de
evitar que se considere como vigente alguna que, en realidad ya no lo estd, o que se crea cubierta por

las actuales algan campo que carece en realidad de politica al respecto.

Los pr dimi son llos planes que seilalan Ia secuencia cronolégica mas eficiente para obtener
los mejores r dos en cada f idn concreta de una empresa. Es decir son un conjunto de actividades
16gi ¥ ORgi que se relacis entre si que nos llevan a un fin determinado.
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.- Los procedimientos deben fijarse por escrito. y de preferencia. graficamente.
revisados. a fin de evilar tanto Ia rutina (defecto) como

2.- Los procedimientos deben ser per

Ia super especializacion (exceso) .

3.- Debe cuidarse siempre el evitar la dupli ion i ia de los p

Reglas sobrs lag Y
Los programas son aquellos planes en los que en los que no solamente se fijan los objetivos y la secuencia

] el tiempo requerido para realizar cada uno de sus partes. Es decir son

de operaci sino pri

un conjunto de actividades consecutivas que tienen un inicio y terminacién.

1.- Todo programa debe, ante todo, contar con la aprobacidn de la sup autoridad admini iva para
pli ¥ con su P apoyo para lograr sut pleno éxito.

2.- Debe hacerse siempre “la venta™ o convencimicinto a los jefes de linea que habran de aplicarlos.

3.~ Debe estudiarse ¢l “momento™ mas oportuno para iniciar Ia operacién de un programa nuevo.

Organizacion

Es la estr i écnica de las relaci que deben existir entre las funciones niveles y actividades de
los elementos materiales y h de un or social, con cl fin de lograr su mixima eficiencia
dentro de los pl. y objetivos lad Es decir bl una relacién entre el trabajo y el personal
que lo debe ejecutar.

Erincipioa de ia e

Principio de la iali H Cuanto mas se divide el trabajo, dedi do a cada do a una
actividad mas limitada y concreta, se obtiene, de suyo, mayor eficiencia, precision y destreza.

Principio de la unidad de do: Para cada funcién debe existir un solo jefe.

Principio del equilibrio de autoridad-responsabilidad: Debe preciarse el grado de responsabilidad que
corresponde al jefe de cada nivel jerarqui bleciénd al mismo tiempo la autoridad correspondiente
a aquella .

Principio del equilibrio de dir i ol: A cada grado de delegacion debe cor o el

establecimiento de 1os controles adecuados, para asegurar la unidad de mando.
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Reglas sobre las funcionss :

Funciones : La carga de trabajo funcional que tiene un puesto.

1.- Teniendo en cuenta los objetivos y planes que se pretenden realizar. debe hacerse, ante todo, una lista

escrita de todas las funciones que para esa [ se id bl

se en el nivel jerarquico.

2.- Deben definirse en forma sencilla, o precisarse al menos. cada una de las funciones cnlistadas. Al
terminar este paso, deben quedar aquellas funciones que deban existir y que, hasta donde sea posible
sean ph isti o irreductibles, sin tomar en cuenta a las personas concretas que podran
ocuparias.

3.- Para cada una de las funciones del primer nivel se pi de de idé hasta b todas
las funciones quc deben de existir en el segundo nivel jerarquico dentro de cada departamento o
division.

4.- Se repite en forma idéntica esta op i hasta al fos Ui niveles dentro de cada uno de los
departamentos y agotar todas las fi i que se d lizar.

5.- Cuando se tiene una divisién funcional tedrica, se rednen las funci bienidas en unidad
de organi o diendo al nq o, calidad, preparacién, experiencia, etc., de las personas de que
podemos disponer.

6.- La forma de i esta depar lizacién concreta sucle ser doble: Mediante una “cara de
organizacion® en la cual se seiiala a cada persona, titulo, puesto, nivel, y/o funciones que asume.

Jecarquins:

La inistracion impli d el deleg,

resp ilidad y autoridad. E! grado de autoridad y
responsabilidad que se da dentro de cada linca, determina los niveles jerarquicos. Es decir las jerarquias
son un nivel de autoridad.

Obligaciomes:

Es una situacion contractual a la que se obliga la institucion y la persona que presta sus servicios.

Integracion:
Iintegrar ¢cs obtener y articular los elementos materiales y | que la or i ion y la pl io
lan como ios para el ad do funci icnto de un or ismo social.
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) . de L integracic

De la ad i6n de y i : Los que han de d P Iqui ion dentro
de un organismo social, deben buscarse siempre bajo el criterio de que reunan los requisitos minimos para
ol P la ad o Es decir debe p sc aday los ¢ b a las fi i ¥y no las
funciones a los hombres .

De la provision de el d ivos: Debe pi se i cada mi de un or i sociat, de
los el dmini i ios para hacer frente en forma efici a las ligaci de su
puesto.

De la impo inde la i d ion ad da:Enel o en que los el h se i

a una empresa tiene especial importancia y por lo mismo, debe ser vigilado con mucho cuidado.

Principios de In integraciin de cozas -
A) Del i o

de esta integracién : La lidad es que en estas funciones técnicas, se
1 ot d

ativos, porque miran a la coordinacion de los
elementos técnicos, entre si, y con las personas.

B) Del abastecimiento oportuno : Representando todos los elementos materiales una inversion, debe

disponerse en cada de los preci ios dentro de los margenes fijados por la
pl i y org i5n, en forma tal que, ni falten en determinado mo do efici i
ni sob H i recargando costos y disminuyendo correlativamente las utilidades,

C)yDelai lacion y imi : Sup o que la instalacion y de los el
materiales rep costos ios, pero tambié P mo dir improductivos,
deben planearse con maximo cuidado la forma sistemitica de conducir estas actividades en forma tal
que esa improductividad se red al mini .

D) De la delegacién y control : Si toda ién sup: del idn, en materia de integracién de

cosas, con mayor razén decbe delegar la Gerencia General dentro de un sistema estable, la

responsabilidad por todos los detalles, estableciendo al mismo tiempo sistemas de control que la

gan per informada de los resultados generales.
Beglas de a integracion:

Se ha dicho quc la integracidn hace, de personas totalmente extradas a Ia empresa, miembros debidamente
articulados en su jerarquia. Para ello se requicren cuatro pasos :
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] a la [ ] N di a

a) Reclutamiento : Tiene por objeto hacer, de personas
iéndol i a la mi como &cspr.-rl:mdo interés necesario.

acupar un puesto en ella, tanto h:
b) Seleccion : Tiene por objeto escoger, entre los distintos candidatos. aquellos que para cada puesto

concreto sean los mis aptos, de do con el principi i antes,
<) Contratacién : Se encarga de la elab ion del o entre emp ~ el nuevo elemento.
{] al grupo social del que formara

d) lntroduccién : Tiene por fin articular y ar H al nuevo

parte. en la forma mias ripida y adecuada .

e) C; itacién y {lo : Busca desenvolver las cualidades innatas que cada persona tiene, para

su i P

Dirscciton:

! de la administracion en el que se logra Ia realizacion efectiva de todo lo

La dir i6n es aquel
plancado, por medio de la autoridad de! administrador, ejercida a base de
directamente, ya, con mais frecuencia, delegando dicha autoridad, y se vigila simultincamente que se

decisi ya sca

cumplen en la forma adecuada todas las érdenes emitidas. Es decir estabiccer la estructura formal de ia
io igiland demis la administracion de acuerdo con los niveles de autoridad de esta funcion

que son : Fijacién y evaluacién de objetivos.
Elementos;

Autoridad .- Es ¢l derecho que se le da a una persona para hacerse obedecer .

Comunicacion.- Efecto de intercambiar ideas e informacién con jos demas a través de canales de

comunicacion mediante los cuales ejerza y controle sus resuitados.
Supervision.- El gjercicio de la autoridad para cuidar que las cosas sc hagan bien de acuerdo con las
normas precstablecidas.

Mando.- Es el c¢jercicio de la autoridad respecto de cada funcién determinada. Puede decirse que es la
autoridad puesta en acto.

Moti i5n.- Es el lar a la persona o trabajador para el desarrollo o mcjor desarrollo de sus

actividades.
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principio de fa coordinacion de intere:

Togre del in coman se I

mas {deil. cuanto mejor se

logre coordinar fos intereses de grupo » aun Jos individuales. de quicnes participan en la basqueda de

agquel.

El principio de la impersonalidad del mando: La autoridad en una empresa debe cjercerse, mas como

producto de
LEIN

na necesidad de todo el organismo social. gue como resultado exclusivo de la voluntad  del

que m

Principio de fa via jerarquica: Al trmnsmitirse una orden. deben seguirse los conductos previamente

establecidos. ¥ jamas saltarlos sin razén » nunc

en forma constante. Para evitar la duplicidad de mando.

n de los con!

Principio de la resotuc 10s: Debe procurarse que los conflictos que aparezcan se resuelvan

fo mas pronto posible

* sin lesionar la disciplina. de tal modo que pueda producir el menor disgusto a las

partes en conflicto. El contlicto es un abstacula a ka coordina

Principio de! apt i o del conflicto: Debe procurarse aun aprovechar ¢l conflicto, para forzar el
de soluci E! aprovect i debe ser constructivo por que tiene la virtud de forzar la
mente a buscar soluci que sean v Lji para ambas partes que intervienen en el.

Princinios de ia -

a) La comunicacion es bilateral.- Toda comunicacion es bipolar pero tiende a cambiar de sentido at

convertirse la fuente en receptor y viceversa .

b) La comunicacién debe revisar La i ion tiende por su propia naturaleza. a

hacerse mas dificil si no se tiene un > per en mejoraria .

c) La comunicacién siecmpre ¢s un medio:

Por grande que sea su

nportancia nunca debemos olvidar que

b dera del fin el usar de dios mis o J dificiles. etc.

Reglas d¢ la deisgacion:

Deben fijarse controles apropiados por c¢ada grado de delegacion que se realiza. Esto resulta

obvi del “principio del equilibrio de del, ion control™,
2.- Debe delegarse con base en politicas y reglas. Delegar sin dejar ning i de decision at jefe
del do. no es ] jclegar nada. delegar sin bases y criterio dentro de los cuales deba ejercer

su autoridad . conduce a la anarquia en la administracion.
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3.- Debe evitarse la delegacion por ensayo y error. Cuando la delegacion se hace en forma técnica. se

definen las responsabilidades y la autoridad de cada jiel'e. xehalando el si: de delegacion, ¢l tipo
de autoridad y los el de la i
4.- Cuanto mayor delegacion exista. mas se requi mejorar Ia

5.~ La delegacion requiere preparacion en el delegado. Uno de los mas graves errores es quiza considerar

que el hacer a una persona jefe. o eclevar su nivel jerdrquico. puede lograrse sin darle ninguna

ion y adi al resp
6.- Debe delegarse gradualmente. Pasar de un si de centrali ion casi a una gran
o lizaci normal prod dafios, sobre todo por la falta de preparacion de los jefes.

a resolver los problemas que tengan,

7.- Debe adiestrarse a los jefes delegad yudandolos al principi
pero acostumbrindolos ** a venir con decisiones™, y no “por decisiones™.

8.- Debe deiegarse tan pronto como se observa que el ** tramo de control ” o * amplitud de controil™

Begias de i Supervisiin:

De la unidad del cuerpo administrativo.- Deben usarse todos aqucllos medios que hagan sentir a los
supervisores Que son parte del cuerpo administrativo, ya que tienen el caracter de jefes.

De la doble preparacién.- Fodo supervisor necesita ser preparado, no soélo en las técnicas de produccion,
ventas, contabilidad, etc., que va a manejar, sino al mismo tiempo en las que requerird por su caracter de

Jefe.
Del fortalecimiento de la autoridad supervisora.- La autoridad del supervisor tiene que ser fortalecida,

procurando, sobre todo, que toda orden o instruccién, asi como queja, sugerencia, etc., pase por ¢l

Control:

ltad: i y d en relacion con los esperados, ya sea total o
Es decir la comparacién de lo

Es la dici de los r
parcialmente, con ¢l fin de cofregir, mejorar y formular nuevos planes .

obtenido con lo esperado.
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Del < dmini: ivo del I: Es o disti ir > las oy iones de ¢ 1", de la i6
de control.

De los And: : El es imposible y no existen “estand. = de al P jad y sera
tanto mejor, mas preci v itativos sean dicho estindares .

Del A dial del 1: A pai una cosa obvia, hay que recordar constantemente este
principio. De €l se desp de la sigui regla: un control sélo debera usarse si el trabajo, gasto, etc., que

impone, sc justifican ante los beneficios que de €l se esperan.

Del principio de pci El ! administrativo es ho mas cficaz y rapido, cuando se concentra
en los casos en que no se logré lo previsto, mas bien que en los resultados que se obtuvieron como se
habia planeado.

Sus slementos:

a) b imi de los dios de [N )
b) Op i de leccion y acién de datos.

<) Interp ion y val 6n de los itados .

d) Utilizacion de los ltados .

Sus reglas:

-Los sistemas de control deben reflejar, en todo lo posible, la estructura de la organizacién.
<Al establecer los controles, hay que tener cn cuenta su naturaleza y la de la funcién controlada, para
aplicar el que sca mas atil.

-Los controles deben ser flexibles.

-Los controles deben repontar ripid las desvi

-Los controles deben ser claros para todos cuantos de alguna manera han de usarlos.

adm

-Los controles deben llegar concentrados a los altos ivos, qui los han de utilizar.
- Los controles deben conducir por si mismo de alguna manera a la accion correctiva.
- En la utilizacién de los datos del control debe seguirse un sistema.

- El control puede servir para:
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) Seguridad en L accion seguida.,
b) Correccion de los defectos.

©) Mgejoramicnto de lo obtenido.

d) Nueva planeacion general.

) Mativacion det personal.
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La vida es un cabalio y de 1l depende tlevar

las riendas o Biew que clia 1e lleve a su antoje..
3.3.- La toma de decisiones en los equipos de trabajo.

La vida humana gira en tomo a dos palos: Los habitos y las decisi Los habi

P el

del i la repeticion, la rutina, asi como los caminos trillados.
Las decisiones son todo 1o contrario: Son el alto en et camino. el lugar de la Y griega”, ¢l momento de
considerar las alternativas, el de ger o no .

Se llega a dar ¢l caso de que la calidad de vida de una persona depende, para bien o para mal, de una
decision tomada en un cierno momento. Por ejemplo la de elegir pareja o carrera, la de haber aprovechado
tal oportunidad o tomado tal riesgo.

A fortiori revisten importancia las decisiones que involucran, no a una persona ni a una familia, si no a una

izacion ( A

presa, grupo, equi etc.), o a todo un pais.

En cualquier escenario de la vida, cuando las decisiones se toman bien, se logra la satisfaccion de todos las
personas. De 1o contrario se desarrotlan conflictos dentro de estas persona y por consecuencia problemas a
1a organizacién.

La decisidn como toda actividad humana importante, involucra a la persona en su totalidad a la

§ i lacid daci

disciplina, claridad de idecas, objetivos, propositos, segundld
dedicacién, compromiso y tal vez hasta renuncia de algo para conseguir otra cosa. Todo ello lo podemos
encontrar dentro de los equipos de trabajo.

< de el

El diccionario de la Real Academia nos dice que cs: La determinacion, resolucién que se toma o que se da
en una cosa dudosa.

E) dicci io de psicologia de H.C. Warren dice que es: La enunciacién de un curso de accién con el
firme propésito de llevarlo a cabo.

E}l Diccionario Webster nos dice que es: *Una determinacion a la que se llega después de deliberar™;
“prontitud y firmeza en decidir™; “determinacion™.

El origen de la palabra nos dice: Decision del latin de-cidere, es un termino afin a incisidn, precision,

Lag

preci i i cisura, censura, inciso, occiso. Nos da la idea de “cortar y dejar”™; supone

que un individuo ante dos o mas alternativas que ticnen algo de atractivo, toma una y deja las otras.

“? Rodriguez Estrada. Mauro..(ct.al.) Mancjo de Problemas y Toma de Decisiones. -México.-2ed.1992.-pag. 16.
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Decision no es lo mi que ion, si bien a to ambas lidades se tanto una a la otra.

que p incidir. Pero la decision es el término de un proceso de deliberacion e implica directamente
la voluntad; en tanto que la tusién es el ino de un iocinio e implica la intelj i
La decision es el polo op a los i de i ] P " que op en los reflej
condicionados y que son casi At i ] la ion y diversas conductas racionales ¢
irracionales.
P imul decisio P

El acto automitico El acto libre
Queda claro que ¢l acto de decidir implica una i ia, lo mas clara posi de las lidades que se
pretende alcanzar a través de la decision. Si algo hay en la vida ¥ ( do, p: y futuro) sélo
las dos pued larse y di por lo tanto, s6lo en estos dos presente y futuro, pueden

caber las decisiones. El pasado queda fuera irremediablemente.
Elproceso decisional : Sus fases y ctapas.

Casi todos los especialistas en la toma de decisiones coinciden en que este proceso se desarrolla en seis

fases, existiendo fa de P i y bi que influye en la decision.

E} proceso de 1a toma .de decisiones va a requerir un tratamiento por scparado dependiendo de quién
decide:

a) Si cs una persona.

b) Si es un grupo pequeilo.

<) Si es una organizacién compleja.

La decision de una persona para ir o no al teatro, puede ser muy sencilla, pero la decisién de una

que desec comprar motores de mayor poder para sus aviones, debe considerar primeramente varias

propuestas y la seleccidon de una de ellas di dera de la apry ion de i ieria, de | !

del depar de fi politi de la alta direccion y muchas veces de la aprobacion
gubernamental. Es posible que mis de cien personas estén involucradas en la toma de decisiones.
El proceso que deberia de seguirse para tomar una decision importante y compleja es ¢l siguiente:
1.- Se percibe y define un problema.
En este sentido el que decide sera capaz de distinguir entre causas ¥ efectos, sintomas y problemas; ya

que de otra manera pucde caer en manejos equivocados.
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En muchos

AEIVIIEY wacian contli

iva puede orig

RS POr Gl

serie de factores gue, no se

identifican con claridad. hacen correr ¢l riesgo de actuar salo sabre 1o mas visible pero menos
importante.

riesgo es similar al Jde un meédico que frente a una temperatura clesada del paciente administra séio
aspirinas pe

ando que se trata de un simple restriado. Un doctor mas experimentado sabra que la

ficbre alta puede ser sintoma de una seric de trastornos biologicos y no descansard hasta determinar qué
1a ocasiona.

El alisis del proble quiere maxima objetividad. El que decide doebe tener en ¢ a todos los
d\ disy ibles en la insti ion o empresa. Sera capaz de precisar si se trata de un problema

actual. que surgid en forma i o si es ia. Es comeni d as. que he de

manera cuidadosa las opiniones de personas con experiencia relaci das con el probl especitico.

2.- Después de analizar en forma exhaustiva ¢l problema, se determing el resultado a que se desea llegar,

peunsando tanto en lo que seria idead asi como.

n lo posible de lograr 1a situacién concreta . Después se

establecen los ©

erios por los que sc juzgaran las soluciones que se propongan, para lo cual es preciso

sufici infor iOn ya que sin ésta la decision seria casi una adivinanza.

3.- Después de ventilar en forma analitica o informacion valida v suliciente. se idea el mayor nimero de

soluciones para luego las que s¢ consid mas viables. Posiblemente se requeririn nuevos
datos para poder far de los resultad,

. las normas fijada:

de cada una de ellas. las cuales se compararan con

La tecnologia moderna ha creado gran cantidad de medios capaces de reunir

informacién. pero que en ningin caso den r [} a una persona en la toma de decisiones. Los

i de P ion, i igacion operativa. detos 1 ati etc., se id sélo como
instr para ti los p El que decide no debe feriv 1a resg idad de la toma
de deci ni a las maqui ni a los especiali; en dict técnicas modernas. sino obtener de ellos

todo el respatdo cn datos y seferencias para la clas

ficacion del problema s su andlis

is correspondiente.

En este sentido juegan un papel muy
lider. Lo

importanie la experiencia. conocimientos » espiritu creador del

pportante c¢s evitar 1a adopcion de soluciones rutinarias. que sdlo consiguen disimular y
agrandar ¢l problema. En esta fase es conveniente conscguir Ia participacion de owras personas, de
niveles superiores e inferiores. escoger entre Ias diferentes alternativas la mas viable. Este pensar en
grupo ticne ademas, 1a conveniencia de lograr un compromiso para la cjecucion posterior. Esto es muy
importante. dentro de los equipos de trabajo. ya que et lider por o general no se encuentra solo v debe
negociar con otras personas la toma de las decisiones.

Pensar cn equipo no significa que el gue decide se libre de su re bilidad en la decision: tal vez en

Oltima i indélesd

el responsable 3 la intencian de discutirlo con el resto del equipo u
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r el miximo de alternativas

b i ica s6lo el deseo de reu

taci das con el p

otras personas
de las di o que integran el equipo.

&

las experit
Lo cual se logra cuando se ha clegido bien a quién consultar. Por ese motivo el que decide debe
recurria en esta ctapa de formulacion de

proceder en forma muy i 1 al d i aq
alternativas.
4.- Se clige la iva que elimine el prob iendo a la vez la que mejor satisfe esas di

¥y se acerque mis al objetivo ideal.

El que decide debe tratar de establecer para cada alternativa pros y Y sies ible, il i
1 itati Costos, frad iempo requerido, entre otros.

Con resp a la calidad de la decision, se que se hace con base en los antecedentes mas
bjetivos y r Idada en experienci: probadas y j r d

Un aspecto muy importante cn esta fase es que la eleccion de la alternativa se de una

seleccién para el caso de que aquella no logre los tad dos o en su

ion los probl que pued.

pli ién. El que decide debe ser capaz de prever con antici
presentarse, al igual que una estrategia a seguir. En el caso que sélo exista una alternativa posible, el

que decide debe dejar abierto un camino de retirada si la solucién no tiene ef éxito esperado.

5.- Se elabora el plan de accién de la mejor alternativa; es decir, se fija una estrategia.
6.- Se pone en prictica dicho plan.

en accion. Una cosa es determinar la decisién

Esta altima fase del pi i en ducir la
¥ otra es que ésta se apli ¥y soluci el probl
Muchas decisi por una ej ion def En algunos casos ello ha ocurrido porque no se
logré con anterioridad su aceptacion por parte de las personas respo bles de su ¢j H Lap
de personas clave en la deliberacion y durante el proceso de formulacién de alter ivas, permite g
mejores resultados a la hora de convertir la decisién en accién eficaz.

h: i6n a la fase de ¢j iony b procedimi: que p

E! que decide debe p
su scguimiento adecuado. Si las cosas no funcionan e¢n la forma prevista, debe estar cn condiciones de

i ducir los corresp
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o amvH .
=

La tipologia de las decisi es de lo mas variada:

&) Segun el sujeto que decide tenemos:

‘Decisi dividual Son das por una sola persona.

-Decisi er les: Son das por un grupo a través de una de una discusion.
Una diferencia apreciable entre ambas es que en las individuales el proceso de la deliberacién permanece

oculto, en tanto que ¢n las grupales se hace transparente, ya que las discusiones en éstas no son didlogo

silencioso de un individuo sino i io social, por lo comin en voz alta.
) Segun el ido de la isién y el que basico del que decide:
‘Decisi: prog; bles o p d Son las que 1 petidos y que pueden ser de
sutina. Por ejemplo, la renovacion de los autos de los ej ivos de una P cada tres aftos.
“No prog; bl Las que i ¥ que en lo ial son e inédi
Las primeras hasta hace poco se manejaban con base en los habi ¥ tradici Ahora d fiarse
a las computadoras.
Las das con la intuicié yudada por la experiencia y a veces por el consejo de expertos. Ahora
existe al efecto un nuevo recurso, brillante y revolucionario: La teoria de las decisiones,
€) Segun las reper i que ori
-Decisiones sobre uno mi Por ejemplo “yo decido sacarme una muela o no sacarmcla™ o *si para

Hegar a la oficina voy en metro o en taxi™.
-Decisiones sobre otros: Un padre decide que su hijo entre a un colegio militar o a un colegio de
gobierno.
Esta distincién es clara sélo en situaciones extremas. En la mayor parte de los casos la decision de uno
sobre uno mismo afecta también a otros.

&) Segun el conocimiento de los datos y las circunstancias:

-Decisi cn si ion de certi bre: Cuando cada curso de accién lleva a un resultado ya conocido
de antemano por el que decide.
Por cjemplo.- Decidir cntre pedir una bebida que me son tamiliarcs: Una cerveza, un agua mineral, un
refresco de cola.

-Decisi en si ién de bre: Cuando cada curso de accién o uno de ellos, me llevaran por
* Rodrigucz Estrada,Mauro.. {ct.al.) Manejo de P y Toma de Decisi México.-2¢d.- 1992.-pég. 30.
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Por ej lo.- Debo

una neva secretaria y debo de
informacion recibida por clias ¥ la entrevista que se les realizé.
€) Segin el tipo de autoridad que tas fundamenta:
‘Deci

cntre tres did: can solo la

ones 1écnicas: Cuando se apoyan en la competencia de un experto.
Por ejemplo.- El médico decide

p fe la pierna o a su paci dada su g dad.

-Decisiones ejecutivas: Cuando nacen de un poder social, mas bien que de la competencia de un experto.
Por cjemplo.- Se A un de D h

Fiscal en Madrid. El director de fiscalizacion de
Meéxico decide enviar al evento al Lic. Martinez.

0 Segun el nivel jerirquico:
‘Decisiones operativas: Las que competen a los obreros y supervisores.

-Decisiones ticticas: Se manejan en cl nivel de jefes de departamento y directores de seccion.

-Decisi égi Comprenden a la di i6 Fijan los objeti y politi les de
fas instituciones.
®) Segun la participacion de los inter d
-Decisiones autoritarias: Las que son impuestas por un jefe mis o menos dictatorial.
-Decisiones por votacién: Cuando al no poder llegar a un do los i di se toma el par Y
deseo de la mayoria; la minoria supuestamente se resigna y acepta.
<D por imidad: Cuando de entrada o como de un i io de p de
vista, todos coinciden en un mismo parecer.
W) Segun su eficacia:
-Decisiones buenas: Cuando se prod los r dos d dos y previstos.
-Decisiones malas: Cuando es todo lo contrario a lo plancado y ocasiona conflictos.
La tipologia puede pli Hay decisi prud e imprud: oportunas con relacién al tiempo

en que fueron tomadas e inoportunas al no tomarlas en el justo. Deci i |

Yy
sentimentales; decisiones para librarse de un problema o para procurarse de un beneficio. Decisiones de
ejecucion inmediata o diferidas. Decisiones genuinas, que expresan la |l d de las p Y

grupos o manipuladas que son verdaderas extorsiones y abusos de la buena fe de las personas.

Cuando se trata de decisiones que afectan a otros, como es en el caso de los equipo de trabajo, hay que
iderar dos di i La calidad objetiva de las decisi

han dc llevarla a la practica o se veran afectados por efla.

s, y la ptacién por parte de quiencs
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$i quicres ser grande conoce Mg flaguezas...

3.4.- Los conflictos dentro de los equipos de trabajo.

[ o ¥

Desde p fui dos en un clima de constante competencia. Con el cotrer del tiempo nos

vamos !l do de cgoi envidias y r

Cuando formamos parte de una or ion 4 por ejemplo empresa, esta conducta se sigue

fc do, y difici se nos que se obti mas logros en un clima de colaboracién que en

uno de competencia.

Cuando hay b ion, el equi ple su objetivo, ya que encamina su esfuerzo hacia un propdésito
que le prod un d isfe io el cual se comparte con todos los miembros, en la medida

de su esfuerzo y aportacién.
“Por el contrario, cuando ¢l clima es de competencia, se da una lucha frecuentemente desieal en la que

resto del equipo queda sin

Fryorpprpt 2l

sélo ganan unos cuantos y el v pro h o

ZAhora bien que es el conflicto ?

Concepto de conflicto:

dc la or izacion. que con fr

El conflicto es un asp del fi
incluso al simple observador casual y que despierta gran interés en el i i

Itad ya que al analizar el término conflicto, puede ser considerado como:

de la

Inicial existe una dif

“* Reza Trosina, Jesus Cartos. El Empresario Habil. «México.-ed.-1993.-pag. 110,



- El desacuerdo o la hostilidad entre individuos o grupos dentro de la orgammuou

- Percepclén del desagrado en el individuo o la § pacidad para r ] p de esa

- Puede rep el de d d; itivas entre si do sobre un individ © grupo
como r do de la estr idn formal o de la descripcion de los puestos de trabajo.

- 1deas de rivalidad y peticion se incluyen en el ido de conflicto,

Podemos conceptualizar el conflicto como la ruptura en los mecanismos de toma de decisiones de modo

que un individuo o grupo dificultad en la sel de una iva de ion. Es decir viene

a ser el comportamiento por parte de los de una or i ion en icién a otros

Fusates del conflicie

Una gran cantidad de tareas que se realizan en el trabajo involucran por lo menos a otra persona. En este

dades necesarias

es facil P der la importancia de que cada persona desarrolle las habi

para operar en forma efectiva en un bi de i estas habilidades son de gran importancia en

especial las de solucién de conflictos.

“En los baj lizados por Id Fry, Irwin Rubin y Mark Plovnick abocados a las fuentes del

conflicto™® . En una encuesta realizada se formulo la siguiente pregunta: (Cual es la fuente mas comun
del conflicto ?

Al principio, la mayoria de las personas sintidé que la causa del problema era l1a otra persona comprometida
en el conflicto. (Cuil es la fuente del conflicto?. Ellos comentaban que tenian un conflicto de
personalidad y que no era precisamente la de ellos la que ocasionaba el problema. Cuando estan en
conflicto, las personas piensan que saben por Qué la otra persona, de una manera es un “tonto”. ;Por que ?
Por que la otra persona no escucha, no le importa, es un compafiero dificil de tratar o simplemente es un
incompetente. .

Cualquiera que sea la razén una cosa es clara, casi siempre culpamos a la otra persona por el conflicto. Es

decir “personalizamos™ el conflicto; concluimos que este es ocasionado por una falla en el cardcter o

P de la otra

En la gran mayoria de los casos el conflicto se ocasiona no por un “problema de personalidad™, sino por un
desacuerdo sobre la forma de hacer las cosas.

Este €s un concepto simple pero de gran importancia. Todos tendemos a personalizar la mayoria de los
conflictos, pcro la verdad es que por su naturalcza son profesionales. Comprender este hecho es el primer

paso para comprender el verdadero origen del conflicto.

“* Wall, Bob Lee., Robert Sojum.,Mark Sobol. El Lider Visionario.-México.-1¢d.-1994.-p. 127.
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Las tres drgas de desacucrdo:
Todos los conflictos importantes de trabajo pueden agruparse en solo tres dreas de desacuerdo ¥ ninguna

de cllas tienen nada que ver con 1a personalidad. Edlos surgen de Ia carencia de comprensiéon coman

P iendo objeti N i y p i en Ia or izaci Los objeti Ia
pregunta: ;Qué debemos hacer?. Las funciones responden a ;Quién hace que? . Los procedimientos
contestan a ,Como logramos hacerlo?.

Obj .~ Estos i | la preg de qué lograra cada equipo. La mayoria de las personas han
tenido 1a experiencia de estar en un equipo que p ia girar en redondo sin ir a ni parte porque los
objetivas eran inciertos. Muchas or i i fi al no bi bjeti claros. Dando por

ici indivi sobre cuales deben ser esos objetivos. Y por

consecuencia que sc hagan

consecuencia sean el origen del conflicto.

Si tal conflicto no se observa como desacuerde profesional debido a objetivos ambiguos, se convierte en

Lo que como un intento comun, pero separado por definir objetivos, por lo general se

convierte en un i de p lidad.

Fusciones .- La scgunda area importante de un conflicto involucran la definicién de funciones. Aqui la
pregunta que se realiza es: ¢ Quién hace que en este equipo y como se toman la decisiones ? . Cuando las

personas en donde las fi i no cstan definidas con claridad, crean estos desacuerdo .

Dos personas pueden diferir sobre sus mutuas funciones o bien por terceros. La duplicidad de las mismas,

el creer que esa funcién no le cor que tomen decisiones personas que no son las indicadas para

tomarlas.

De igual manera este conflicto se puede volver personal, a menos que cada persona comprenda que la

> tidad.

fuente verdadera es la falta de claridad sobre el establecimiento de las ¥ no las per
individuales.
Procedimientos .- Estos conflictos involucran la forma de hacer ¢l trabajo. En apariencia muchas veces

parcce que la mayoria de los procedimientos de una organizacion determinada (desde abastecer sujeta

hasta prep: ¥ pr informes anuales ) se definen con claridad.

Cuando se incorpora un empleado nuevo, por ejemplo, se te da una ori que en principi

en aprender los procedimientos. (Induccién).

Existe una tension en la mayoria de las organizaciones cntre los procedimicntos formales e informales.

Ademas, es raro que los procedimientos entre departamentos concucrden con facilidad. El resultado es un
f fi

formales e informales. que crean un conflicto. Que también se puede

de p

volver personalizado.
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Algunos autores agregan cn los de caricter personal el siguiente:

-El compartir recursos o la ;::lrcncin de ellos: Cuando dos o0 mis equipos. 0 un grupo y un equipo.

parten los mi tanto k omi como materiales. Ejemplo : El equipo de
i personal, p P o las pr peit
Etapas dg) confliicte:

Se han identificado cinco ctapas de un conflicto:

1.- Conflicto latente: Se considera u éste el que estd presente dentro de la organizacion y el cual se
clasifica en:

a) C ia por recursos.- La competencia forma la base del conflicto cuando ¢l conjunto de

de los partici para N los r disponibl de la
organizacién.

b) Impui hacia la ia.- Las idades de ia forman ia base del conflicto cuando una

de las partes trata de cjercer el control sobre alguna actividad que la otra parte considera de su
incumbencia, o trata de aistarse de esc control.

c) Metas diversas sobre las idades.- La diver ia de metas es la fuente de conflicto cuando dos

partes que deben cooperar para rcalizar una actividad j no d ] el sobre la

accion concertada.

2.~ Confli percibido (cognicidn): El conflicto puede a veces percibirse aun cuando no existe conflicto
1 y las dici del conflicto pueden estar pr en la relacién sin que ni de los
participantes perciba el conflicto.

3.- Conflicto ido: La per lizaci del conflicto es el i que i que h

de la organi ion se pr pen con las di: i del conflicto.

El conflicto se li do toda p lidad del individuo se involucra en la relacién.

4.- Conflicto manifiesto: Se entiende por conflicto manifiesto Iqui de las dife variedades de

d o P i conflictivo.
5.- Consecuencias del conflicto (condiciones): Si el conflicto se r 1 i isfaciendo a

todas las partes puede que se sienten las bases para una relacién futura méds cooperativa o los

partici en los d de tener una i6n mas ord da, se pued en conflictos latentes
que no hayan sido percibidos previamente y trabajar con ellos.
Por lo contrario, si el conflicto se suprime sin resolverse las condiciones latentes del conflicto pueden
agravarse y cxplotar en una forma mds severa hasta que sc¢ rectifiquen o se disuelva la relacion. Este

legado que deja un episodio conflictivo lo il aqui ia del conflicto.
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cles:

Las conflictos en cada uno de cstos v

1.- Conflicto

ividual: Cualquier conflicto es una fuente de estres que puede ser muy molesto para la
persona o personas que intervienen. Y los que tienen mayores posibilidades de causar trastormnos,
estdn los que comprenden a un solo individuo.

Aqui se identifican cuatro episodios que son:

a) Confli de i i - Una ha de

entre dos alternativas

b) Confli evitacién -cvitacion.- Una persona es forzada a hacer una eleccion entre dos metas igualmente

¥ poco
c) Conflicto de acercamiento-evitacion.- Una persona es impulsada hacia una meta por el deseo de

ind: 1

lograrla, pero simultineamente experimenta t por los asp que

d) Conflicto de acercamiento-evitacion multiple.- Una persona experimenta combinaciones multiples del

2.- Conflicto interpersonal.- Ocurre entre dos o mas individuos. puede ser verdadero o emocional,
inclusive ambos.

3.- Conflicto grupal.- Tienen a manifestarse dentro de dos categorias diferentes. Una de cllas la sustantiva,
surge como resultado de la tarea que ¢l grupo habra de realizar, mientras que la otra, se deriva de las
relaciones interpersonales dentro del grupo.

4.- Conflicto intergrupal.- Es otro nivel de conflicto en las organizaciones y ocurre entre grupos, son muy
comunes y dificultan las actividades de coordinacidn ¢ integracion.

5.- Conflicto organizacional.- Estos son los cuatro puntos vistos anteriormente y se relacionan con criterios

de estructura y di de la or i ion. Notese que estos conflictos poseen elementos de los
problemas interpersonales y grupales, dado que los integrantes de los mismos son los individuos que se
encuentran ocupando diversas posiciones de la empresa. Sin embargo los elementos antecedentes de

i - o

no se an en los individuos si no en las or

estos ¢a

eror i i - También hay conflictos entre las organizaciones; éstos se dan por lo

6.- Conflicto
general en términos de la competencia que caracteriza a las empresas privadas. Pero en realidad este

1 1 d di.

como por cj P los dos con los si Y sus

tipo de conflicto es de mayores

afiliad. entre d d ias r tadoras del gobierno y las organizaciones. quienes suministran las

materias primas, etc.
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M ioy. i del conflicta:

El conflicto no se puede evitar, ni deberia de serlo. Por ¢l io lo pod p char como se verd
mas adel. Con fr ia se ve al i como un fracaso. y no o es. El i es ] di
las personas tr jan juntas. Ef Itado del i puede ser positivo o negativo di diendo de cémo

se administra. Manejado en forma adecuada, el conflicto puede llevar a resultados constructivos, tales

como una mejor P ién entre el p 1 o un étodo mejor de pi i por ejemplo. Mal
dirigido puede ocasionar dafios serios.
Pero el conflicto mis dafiino de todos es el que se deja sin iver. Este i 4 desar d

quitandole energia a el equipo, cambiando ¢} curso del objetivo. En tanto que los propios conflictos no

el fi d idar su sol si lo hace. Los conflictos se quedan sin resolver cuando se
personalizan.
Desde 1a perspectiva del dirigente de la organizacién el conflicto se puede ignorar, suprimir o enfrentarlo

mediante su resoluciéon.

Ignorario equivale a decir que no se hace ningan i por un conflicto manifiesto. Se deja que
evolucione por si mismo y que sca una fuerza constructiva o destructiva d de la or i i
La supresi disminuye los cfe gati de un conflicto, pero no se dirige a eliminar las causas de

raiz. Se trata de una solucién superficial que permite que las causas del conflicto original persistan como
condiciones antecedentes para el futuro.
La resolucién del conflicto ocurre cuando se eliminan las causas, reales o emocionales de un conflicto. No

persisten situaciones que puedan dar lugar a otros conflictos en ¢l futuro.

“Los intentos por mancjar los conflictos pueden dar lugar a estr ias perder-perd & Y
ganar-ganar. Sélo en este ltimo caso ocurre la verdadera resolucion del conflicto™.*”

Conflicto perder-perder: °

Los resultados de perder-perder son consecuencia del manejo del conflicto por medio de la negacion, su
suavizacién o negacién. Nadie logra realizar sus verdaderos descos, y las condiciones que dieron origen at
conflicto de naturaleza similar en el futuro.

La negacion es una forma extrema de ignorar las cosas. Todos intentan aparentar que el conflicto no existe
¥y esperan que simplemente desaparezca.

La suavizacién trata de limar las asperezas entre las partes en conflicto y resalta las conciencias en los
puntos cn los que hay acuerdo. Es la coexistencia pacifica debida al reconocimiento de que el interés

comun es Jograr la meta. La suavizacién puede ignorar la causa real de un conflicto dado.

“ Robbins. Stcphen P. Ci iento Organizacional C C versias y Aplicaci México.-3ed.-1987.-p. 468.
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Lo podemos arreglar™ es la frase que fr ¢ 1 en un ipo de trabajo. El cjemplo
1asico ocurre do los rep de los sindicato ¥ la administracion se reanen para preparar los

s de trabajo. E\ promiso o iacic d o

algo de valor a la otra. En

cada parte en conflicto cede

parte

satisfacer sus verdaderos descos. ¥

las i para fi confliclos. Aunque parezca que es ia forma mas adecuada
die tratar algunos conflictos. estos pueden reaparecer en el futuro.

Conflicto ganar -perder:

En los conflictos ganar-perder una parte logra sus descos a expensas de los deseos de Ia otra 0 mediante la
supresidén de cllos. Esto puede origi

en la P

donde la victoria se obtiene por la fucrza,
habilidades superiores o dominio. También ocurre como resultado de un mando autoritario, donde 1a
autoridad formal P dicts uns 1

¥y determina que s¢ gand y que se perdié y quien fue el
vencedor. Cuando 1a autoridad esth en una de las partes en conflicto, es ficil predecir quien es el perdedor.
Cada una de esas cstrategias también fallan al no dirigirse a las raices del conflicto y tienden a suprimir los
descos al menos de una de las partes en conflicto. En p
situaciones semejantes.

babl drd

Conflicto ganar-ganar:

La solucion del conflicto en el que ambas partes salen ganando, se logra por la confrontacién de las

situaciones y €l uso de la solucién del problema para reconciliar las diferencias. Este enfoque positivo del
i 4

P elr

por todas las partes involucradas de que algo esta mal y necesita
atencidn. Cuando sc logea resolver el problema, significa que el conflicto ha sido verdaderamente resuelto.
£n este caso, se eliminan las causas que podrian hacer que continuara ¢l conflicto o que resurgiera, dado
que no se ha ignorado ni suprimido nada. Todos los asuntos importantes se toman en consideracion y se
explican abiertamente. La prueba final de 1a resolucién del conflicto ganar-ganar radica en que las partes

en conflicto tengan la voluntad, o no de decirle a la otra persona:

“Deseo hallar una solucidén que permita que tu logres tus metas y yo las mias y que sea aceptable para
ambos™

“Es responsabilidad conjunta ser abiertos y honestos en relacion con los hechos, puntos de vista y
sentimientos.™

Las i { i indi que la lucion de probl

y la confr i6n son los métodos de mayor

éxito para solucionar conflictos. Las organizaciones quc tienden a usar mis la confrontacién, por lo
B 1, tienen un d mas d d

quc las que no 1o wtilizan.
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El costo de personalizar conflictos es grande. Por lo general, deja a todos envjados y frustrados. Si ocurve

muchas veces, pucde ili Ia sati ion en el bajo. Si inia sin disminuir, puede arruinar la
productividad. Es capaz de extenderse sobre las vidas privad; i d hes de i io y hasta
problemas médicos.
En el bajo, imposibilita el d ito del jo de equipo y ia lucion de p ! Destruye el
flujo de i ion. Las idades de jar juntos en forma cfectiva es casi cero. Aun si no se
expresa de forma abicrta Ia ira, ésta sc reflejara en et P iento y d. En la mayoria de los
casos, quicnes creen que tienen un fli de idad se evitaran entre si, terminando toda
P de una relacion productiva. El sil i li estos probl iéndolos vivos y
muchas veces los hace o en o uos. Ocultos son capaces de convertirse en

destructores do las relaci

y el espiritu de equipo. Pueden incluso a llegar hasta llegar
daiios aun Yy .

que las pr

Comprender la fuente verdadera del conflicto €s un desafio continio que todos los miembros ded equipo
deben encontrar, si €l equipo quicre triunfar sobre su objetivo. Para los dos, que permitird

avanzar al equipo, debe haber comunicacién en un nivel profesi Todos deb P der que los

desacuerdos estin bien, en tanto sean pr

no per
Si fucra ible que los P os de i

lacid fecional o

P Yy i de trabajo. Pero esto nunca va a scr posible ya que casi nunca nosotros

po sean agradables, entonces lograriamos desarrollar una

escogemos a las personas con quien deseamos trabajar. A veces sera preciso trabajar con alguien que ¢s
arr i © que no ha o simpl es un i

Estas caracteristicas personales
pueden ser una molestia menor, debera hacerse los acuerdos necesarios para llegar al logro del objetivo
mutuo. “Las personalidades no deben ser importantes en el desarrollo del trabajo de equipo, sino mas bien
la-identificacion de la fuente del conflicto, €l

jo, lar ion y apro hami del mi i

“* Wall, Bob Lee., Robert Solum., Mark Sobol . El Lider Visionario. -México.-led.-1994.-p. 132,
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No hay malos soldados bajo un buen general...

3.5.- Las funciones y actitudes de los integrantes de los equipos de trabajo.

Este tema viene a desprenderse de la formacion de equipos de trabajo. la toma de decisiones y los

conflictos dentro de los mismos.

En ia for ion de los equipos de trabaj den dos cosas:

Estos son conformados por integ con los el h con los que ya contamos.

Otra donde pod ger a los i para conformar nuestro cquipo de trabajo.

Como se ha i do los 1] de bajo estan conformados por seres h con px lidad:

unicas y diferentes una de la otra. Con caracteristicas diferentes, sexo, ideologias, caricter, capacidades,
i ligion, etc. Pero sobre todo la forma de ver y sentir las cosas, es decir prevalece la

subjetividad ante la objetividad.
Esta objetividad debe ser inada preci: al Jogro de! objetivo para ¢! cuil fue creado el equipo

de trabajo; o bien el p ésito o meta.
Las funci por serdn
j lo: En un cquipo de trabajo que tiene como objetivo desarrollar una vacuna contra el SIDA.

tendrid como integrantes a:

virus y demas gente relacionada con ¢l objetivo. De tal forma ob
i i i aportan sus conocimientos. Las enfermeras

de trabajo a otro segun su objetivo. Por
Este

de un equip

Investigadores, doctores, enfermeras, trabajadores sociales, portadores del

los investigad: , iNVe

d.

" 4 Los
apoyan a los d . cuidan a los H Los tr
apoyan. Los portadores buscan ser parte de la logro del objetivo, es decir, desean ser los afortunados a

i su salud.

r
jad sociales, rcalizan encuestas, controles, y

quicnes se les aplique la Ivad: y por
bajo que tiene como objetivo, desarrollar un

1 de pi

C andolo con un equipo de
para un departamento de recursos humanos. Este tendra como integrantes:
administradores. psicologos y demds personas

Encucstadores, analistas,

diagramadores, capturistas, secretarias, contadores,
de trabajo, se encargaran de realizar entrevistas,

relacionadas a el objetivo. Los integ! de este
bar informacio li di: pr dimientos, capturar, revisar, evaluar, integrar y
pli cl 1 de p dimi
Esta P i6n de dos de trabajo con objetivo difercnte. cjemplifica muy bien que las funciones

varian de un equipo a otro de acuerdo a su objetivo. Sin embargo. hay algunas funciones que son basicas
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en todos 1os equipos de trabajo: El de lider o dirigente y los colaboradores, es decir el resto de los

integrantes.

Astitmles:
Respecto a las actitudes estas son variadas, pero a di ia de las fi i si d i i las.
Adcmas de que podemnos observartas en cualquier equipo de trabajo sin imporstar el objetivo qQue persigan.
g por las actitudes del lider™*®
Lider femenina:

Ti " itud; C i

La reina [sabel 1 - Domina con mano firme, rodednd es ible de h b

Margaret Tt her proporciona un modermno ejemplo.
Se conforma con ejercer el poder detris del trono (una tictica adoptada por

La primera dama
h, ias ej ivas y ayud peciales).

La mujer invisible - Adopta un perfil bajo y procura mezclarse con los que le rodean, ejerciendo

inf ia de ] que pueda.
C tida su poder cuidando y colocando a los integrantes.

La gran madre -
La liberalista

Es intensa y da todo lo bueno que pueda dar de si, es extrovertida y siempre

esta a favor del papel femenino.
Es un lider de las mujeres. Este estilo ticne especial éxito cuando puede

La amazona
construir una coalicién de poder, con mujeres partidarias.

Dalila - Utiliza el poder de seduccién. para convertir a figuras masculinas

importantes en hombres dominados.
delar causas y misi que ienden el hecho de

Utiliza el poder de
que es mujer, y obtiene et mas amplio apoyo masculino.
Encuentra un “padre tipico™ dispuesto a actuar como patrocinador y mentor.

Juana de Arco

La hija -

Lider masculino:

El guerrero - Fr d do por ejecutivos pad. luchando en batall
corporativas. Casi siempre, acostumbrados a incluir mas a las mujeres en
papeles de apoyo.

“ M Gareth. de 1a O izacion . -México.-led.-1991.-pag. 170.
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El padre
El rey Enrique VIII
El playboy

El mentiroso

El nifo

E! buen amigo

El chauvinista

“Los i del

El autor de las decisiones

El ideslogo

El moderador

- Casi sicmpre suele ganar ¢l apoyo de mujeres j

- Utiliza un poder absoluto para obtener lo que quiere, atrayendo y descantando

apoyos femceninos de acuerdo con su utilidad.
- Utiliza el sex appeal (real o imaginario) parn ganar el apoyo y el favor de las

colegas femeninas. Un papel fi do por lideres

necesitados de una base de poder miis estable.
- Basado en varios modos de “exhibicion de conducta” dirigido a atraer y

" cer a las

11 de sus | Urili do esto a do para
desarrollar la admiracion y el apoyo de las 1] en icié bordinad;

- Utilizado a do en si i dificiles. especi en ién con
y El pape! puede adoptar muchas
fonmas, por ejemplo el “nifo enfadado™ que tiende a perturbar y crear una

dinad. fe

situacion de fucrza; el “nifo frustrado y lloroso” que tiende a generar

simpatia: y el “nifo bonito™ que tiende a ganarse el favor, especialmente

estd en p
- Generalmente utilizado para desarrollar paternalismo con las mujeres, tanto
con confidencias como con recursos clave de informacién y noticias.

-~ Usado a menudo por hombres que se si por la p ia de

mujeres. Caracterizados por uti

izar variedad de “rituales de degradaciéon™,

los cuales b minar la icion de las 1j ¥y sus contrib

dentro de las sesiones de trabajo™*®:
- Es la persona con el mayor interés particular en una resolucién exitosa del

probl A el le cor d. I

elegir fi las ideas y las rutas que se

seguiran para las soluciones.

- El trabajo del idedlogo es proporcionar ideas, y estas no deben ser limitadas.

de sus imi ei i i6n. Trabajan mejor con un lapiz y
un papel para plasmar sus ideas.
- Sec ocupa de la estructura y del proceso de la reunion, pero permanece fuera

del Es el resp ble de controlar todo lo que ocurra en la reunién,

ademas de asegurarse que las ideas se registren adecuadamente.

. S. AL -México.-1¢d.-1992.-pdg. 183,
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E! buscapleitos

El positivo

Sabelotodo

Hablador

Timido

Incrédulo

Desinteresado

Presumido

Agresivo, hostil. Es la tipica persona que es ia causa de los problemas o
conflictos per.sonales que se dan en el equipo.

Es la persona que le ve a todo su lado bueno, encuentra solucién a los
problemas o cursos alternativos a seguir para cl logro del objetivo.

Es la persona que piensa saber todo o aparenta saberio, comenta sus
experiencias anteriores en situaciones similares a la que se presente. Puede
tener tendencias al positivismo ( “podemos hacerlio de esta manera™), o al
negativismo (“se los dije que asi no funcionaria™).

Esta persona se caracteriza por hablar todo el tiempo pucde ser benefica su

Pplati pero al al su 1o, g

opinar a otros integrantes.

po y Op idad de

Esta persona es la que no participa por miedo a expresar sus ideas por temor
a que se burien o que estas sean insigni en P ion con las de
los demas. Solo intervendra cuando se le pida y esta serd muy breve,

Esta persona le pone peros a todo, duda de lo que se le dice. Todo lo que se

le dice o propone lo pone en tela de juicio.

A esta persona constantemente se¢ le veri que no csta concentrada,

desubicada pensando en otras cosas y no en 1o que se esta tratando.

Hace alarde de sus conocimientos, experiencia, fisico, personalidad, vestir.
Pero detras de esta careta hay una gran carencia ¢ inseguridad .
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“Estas son algunas de las actitudes de los lideres o dirigentes, y los integrantes de un equipo de trabajo.

Puede darse algunas derivaciones de estas o combinaciones de varias™. '

C tui que todos i pero al mi: i diferentes. Somos iguales en cuanto que todos
tenemos necesidades que cubrir, descos por al . habi Quiza nos

imi itud i etc. Pero todos somos diferentes en cuanto a la
manera de reaccionar muy particularmente a las di i i que Es por €50 que se
vuclve importante encontrar un plan de bajo en ip o do por el lider para con sus

colaboradores, para crear un ambiente agradable que de por consecuencia ¢l logro del objetivo.

3 Ramos. José Ramén. Competitividad Empresarial Siglo XX1. -México.-1cd.-1993.-p. 55,
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Ce s un g que se te o segain sea el
ol descn de avanzar y quidn ne avenza retrocede...

3.6 Alternativas de or i iony llo en los i de trabaj.

Muchas personas que no son pi i tes de las ci ias b ni admini ivas, tienen que manejar

grupos. Todo jefe de familia. profe . dii de Ia. jefe de oficina o departamento, ejecutivo,
dinador y dor deportivo, tiene que ser, hasta cierto punto, experto en ¢l manejo de grupos, tal

vez sin haber nunca estudiado nada acerca de! manejo de grupos.

Por P [ que se casan y tienen hijos, no son profesi les de la ed ion y sin

embargo, deben de cubrir 1a funcién de educadores, con una gran responsabilidad. No solo los jefes y
encargados, sino todo miembro de cualquier grupo, tiene responsabilidades dentro del grupo y debe
ad.

der sobre pr g Claro que a mayor nivel. mayor responsabi

El manejo de grupos tiene cuatro puntos importantes:
1) La administraciéon por objctivos.- Para garantizar que ¢n todo momento se va a saber hacia dénde

. Una i i6n que no sea por objetivos es tan falta de sentido como un viaje sin meta. El
momento miés adecuado para que el encargado de un grupo se dedigue a esta tarea es el inicio del

grupo, o de su gestion, si el grupo ya existe previamente.

2) Disciplina.- Hay jefes, profe y coordinadores que caen en una trampa que ficilmente les va a
costar bajo resolver después; ya que con ¢l afian de no parecer en un principio duros y poco
igables con los integ; del grupo, tol cierta fl en la discipli
3IHM i de ! ion y imi - El principio para la buena marcha de un equipo de trabajo y
de una or i i6n cs efi i periodi con una progr i6n fija que llegue a formar un
habito. Como son las juntas de trabajo. El 4 de tales i debe {tar de los dos polos en
tormo a los cuales giran :
La planeacidn.- Qué vamos a hacer, cémo, cuando, cn qué dida, quié con qué reci e 8
Lar inf ion.- Qué h. hecho, ¢cémo lo hicimos. qué debimos hacer y no hicimos; a qué se
debiceron nuestras fallas.
4) Equipo creativo.- No solo hay equipos laboriosos y flojos, or izados y desor izad de alto
di y de bajo dimi; bién hay i repetitivos y equipos creativos.

Pero la creatividad ¢s una planta que para florecer requicre de un clima de libertad, tolerancia a los

errores, participacié lia y esp a en un clima que anime a buscar nuevas alternativas y el

desarrollo del equipo.
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Si bicn se ha jado la fc ion de equip (team building) como una técnica semejante a la
administracion por objetivos y al grid administrativo entre otras. en realidad constituye la experiencia de
un grupo de personas, en su paso para formar un dad quipo de rabajo, para mej Ia calidad de

su vida en el trabajo sin perjuicio de la productividad de la organizacion.

De acuerdo con Dyer, la integracion de equipos se incorpora a las pricticas ) les de admini io
los directivos y supervisores consideran como parte de sus resy bilid Ia de 8 ia cohesid
lab on, pk i6n, asi como la toma de decisiones participativas que serén necesarias. Por lo cuat
se puede que la integracion de equip como un proceso de deliberado, cederd su lugar a otras
i i mias profundas det bajo en equipo. Para llegar a esta ctapa serd necesario discilar una
nueva 1 prod dei { i que los miembros del equip enla dida en que
o a sus ivas de p ividad, y bi agradable en el trabajo; csenciales en Ia
ba da del o 1, )

Laos sistemmes de admisistraciin e equipo, camo base para ¢l desarrolio de los equipes de trahajo.

ilizado el Team Management index y la Rueda para me;orur el

“N or izaci han

funci i de los de trabajo™.*? Para hacerlo i han ideado sus propi de
desarrollo para favorecer la cultura de la organizacién. En todos los casos el informe del perfil de
“Admini: ién en eq " y la “Rueda de admini i6n en equipo™ sc utili para que los miembros

del equipo piensen sobre sus puntos fuertes y débiles.
E) Team Management Index como sistema de administracion en equipo logra los siguientes puntos;
“feedback™ ( i i6n ) muy positivo hacia y para la unidad

a) Impulsa a un

b) Alienta a una atmdsfera por medio de la cual era legitimo hablar sobre el creer en los equigos de
administracién superior como asi también el pensar.

inistradores activos en los vinculos esenciales entre tarea y proceso.

c) fc alos
d) Proporciona el “fedback™ de estilo personal y las sugerencias del cquipo para este personal muy
superior.
€) Abre canales de comunicacién entre los niveles de administracién.
El Team Management Index gand alta credibilidad en las personas que lo han utilizado: es rapido de

administrar, facil de explicar y proporciona una instantinea vision del entendimiento de las fuerzas y

debilidades del equipo.

en Equipos: Nuevos E pricticos. -Argentina.-1ed.-1993.-pag. 125.

2 Margerisén, Charles...( ct..al ).
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ESTA TESIS NB ODEBE

SALIR DE LA EiCLISYECA
Mas r se ha una de formar o construir. cn base a la “Rucda de
‘Ad ion en ipo™, un delo para explorar la cultura organi ional del quip
El pader de ia Rueda ha ltado en una &

P de su uso mas alla de los equipos mas superiores y
actuabmentc proporciona €l centro de un programa de administracion superior interno de dos semanas en el

que se desarrolla un equipo y luego se involucra en un proyecto comercial de aprendizaje de accion.
& Cowmo se utiliza el i de Adi

cn > (SAE) para movilizar a un grupo de
individuos hacia un equipo de alto dimi (o por 1o menos de mayor rendimiento) ?. Después que el
grupo ha decidido sobre los criterios de la efi del ipo, se ios “Perfiles de Administracion
en Equipo™ para un p de “apertura” que frecuentemente culmina con una sesidon muy
intensiva de donde todos los miembros brindan y reci “feedback™. Se al, la “apertura™ dejsndo que
cada miembro se refleje en su perfil, y luego que ta las sug ias con un lega; de vez en

do se gan perfiles para ayudar en este gjcrcicio. A esta altura los miembros tienen un
buen conocimiento de ia “Rueda de 1a Admini ion en ipo™, do facil di ir aun los

temas mas personales, y luego juntan las funciones individuales para formar una Rueda en Equipo.
Después de esta sesioén, el grupo se ha movido de “ser un grupo™, hacia comenzar su desarrollo como un

equipo. La mayoria de los equipos dejan a un lado su Rueda y luego se trasladan hacia un modo de
planifi ion de iG

que incluye tanto i inty quipo como inter-cquipo.

“Un cjemplo de SAE en is Hewlett-Packard™.™
En Europa Hewlett-P. d, los pri usuarios P iales de SAE, han desarroliado sistemas
similares para ayudar a que las divisiones de ventas y las divisiones de apoyo al cliente mejoren su
eficacia. J Dufi uno de los pri d T idos de SAE, introdujo la Rueda de
Ad acion en Equipo para los admini de ia al clientc en 1984, El comenta, que

h. partici de al meses on que se logré un alto beneficio de la
inversion, di el progi de Equip de alto beneficio. En general ¢l programa tiene inmediatos
r dos visibles y luabl,

sobre €] negocio en que estan trabajando. Los ejemplos son:
- Los proyectos van mas ripido que antes.
- Aumenta la eficacia del equipo de ventas.

- Se impl planes de comercializacié

en una

mas suave.
- La eficacia en las organizaciones complejas es mas alta.

- Se asignan las tarcas para equiparar las funciones del equipo y por lo tanto se aumenta ¢l rendimicnto.
- La moral en los grupos es mayor y asi también lo es la productividad.

** Margerison, Charles...( ct..al ). en Nuevos

pricticos. ted.-1993 -pag. 128,
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La Aexibilidad det curso es una verdadera ventaja ya que los temas cubiertos permiten la expansion a otras

cuestiones como:
- Las funci di i \J

- El 1jo en equip
- La interaccion humana.
- La toma de decisiones.

- Las entrevistas.

El tener conocimiento sobre las teorias de la admini ion en cquipo nNo nos ay ai
bios en i Lo que i hacer es desarrollar un enfoq ] d\
el dimi del equipo. Los bios no d\ apido y cier ] iemp

di o hacia una unidad de alto rendi

equipo de ser de bajo

Muchos grupos que han empleado ¢l SAE, tienen un programa que dura un afto de “eventos de equipo™,

todos d dos para el rendimi del ipo. Al final del afto los r dos son pi ividad

i da, altos ni de P isoyr P 31 mejor

mas ideas y creatividad, y generalmente un més alto nivel de energia.

Los Si de Admini 6n en Equi o utilizarse para desarrollar nuestro equipo en uno de

“inter i " de equipo que d pli d el curso

alto

de sus interacciones diarias con el equipo.

E o de alto r

“A todos nos gusta ser dc los ganadores, por lo tanto es importante crear una atmésfera donde los

miembros de su equipo vean que puedan ganar tanto individual como colecti ».54 La en

que e} lider maneje a las personas en su equipo determinard si son ganadores o perdedores. Para comenzar

idos en sus de que 4 ganar. Si asi no lo fucra debe de reunirse a

tienen que estar

todos los mi del ipoyp les que significa para cllos “el ganar™. Preguntarles, qué cosas

hace bien el equipo y que hace mal. Luego, hay que invitarlos a desarrollar planes para mejorar en todas
las dreas mencionadas. i
Inicialmente puede no ser facil. Pueden existir todo tipe de problemas externos sobre los cuales el equipo

cree que posee poco control. Lo importante es identificar cstos probl y luego a desarrollar
maneras y medios mediante los cuales se pueden solucionar.
% Margerison, Charles...{ et.al ). ini ion en Equi Nuevos Enle i A inn.-lcd.-1993.-pag. 135.
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. i

Una vez que se ha id

las (1 que son factibles de i hay que actuar de manera

sistematica para poner en practica ideas atiles.

Cuando | positi , deby hacérsclo saber a las que [} i en
nuestro papel de lider. T que partir, tanto fi como tri Una vez
que que el equipo pueda ver lo que esté ocurriendo, d a ios para j su

rendimiento. Hay que hacerles saber que son importantes para ¢l lider, como también que pueden
prosperar y que pueden participar en el proceso de dirigir un equipo ganador.
Ahora como podemos hacer que esto suceda? .

Mediants:

Reuniones
Todos los lid deben i con su equipo. Estas ser i les o
informales.
R b for i Las i pueden clasificarse en términos de la Rueda de Administracion en
Equipo en i plorad oen i or izad tor. Las i d
asesor se para partir infor i6n y observar hacia donde nos dirigi ?. F las
decisi no son px i pero se¢ i ian Jos puntos de vista e ideas de todos.
Las i or izad. lor son llas donde se toman d ivas y se

i Se fijan objeti ¥ todos tienen una clara idea de lo que se espera de ellos.




n i de imfor de ip Las inftor i s de equipo se han co ido en muy

pop 2 d los al afos. Tienden a ser reuniones semiformales enfocadas mas hacia la
pl ion y i que al |y o izacion. Las i de infor i4én de eq -', son

esenciales si el equipo va estar bien conectado. De hecho el pto de infor ion de equipo es una de

las habilidades clave de la di i

Agendas

Para lograr participacion en la i es importante que las personas una opor idad de prop

lo que consideran importante. Por lo tanto, por lo menos cntre sicte y diez dias con anticipacion de una
reunion comercial se deberia invitar a las personas a presentar sus temas de agenda . Esta es una prictics

normal y en la mayoria de las organizaciones forma la base sobre 1a cual los equipos pueden resolver sus
cuestiones.

Reuniones informales

El principal objetivo de estas reuniones es que los lideres deben de tratar de mantenerse en contacto con el
detalle pero sin interferir. Esta es una habilidad que necesita ser aprendida y practicada .

La gran ventaja del contacto informal casual regular con las personas es que aprenden cémo comunicar los
puntos clave de imporntancia para el lider.

Observar el readimiesto.

Todos los equipos tienen que producir resultados. Sin embargo, con frecuencia los miembros individuales

de equi no p 1o que el equipo global esti tratando de hacer. Como consecuencia de esto

iemb de ipos ya sea ti en la misma dir ion o no brindand

el mejor
Es por importante, por {o tanto, reunirse con el equipo y discutir cudles son los rendimientos.

Objetivos desafiantes,

Todos los B i tener objeti que scan lo suficientemente clasticos para hacer ¢l trabajo

interesante, pero no tan dificiles que el resultado sea una actitud de d

peracidn entre ¢l equipo. El lider
exitoso deberda saber cuil es el equilibrio entre hacer tarcas muy dificiles o demasiado ficiles. Las

personas progresan cuando tienen que esforzarse, 10 mismo ocurre con un equipo.
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Diagramande reswitados.
Es importante para “un equipo ver como estd rindiendo. Los equipos deportivos pueden rapidamente

b “feedback™, 4 de

saber si estén do o diend. do el do. Un

trabajo necesita poder hacer lo mismo.
Por lo tanto hay que identificar las medidas mediante las cuales el equipo puede ver cémo esth rindiendo.
Algunas de cstas serin directas, como los gastos tra el p Otras pucden ser mas difici de

lograr, como la productividad global. De igual modo, no todos los equipos tendrin la funcion de ingresos

contra la cual di sus das no sera ible. No ob todos los i pueden medir su
rendimiento en términos de al bjeti parti dentro de un tiempo y costo especifico.

C en el equip

Los equipos no siempre se ayudan para icarse. Por ejemplo sitGan otros temas mas arriba en el
orden de prioridades. Frecuentemente estin muy dos haciendo el trabajo de i a otros lo que
se esta haciendo (reportar).

Las personas no TEN a T i al escribir informes o frecuentemente no leen los
documentos pertinentes. Todas estos son p que el ipo tiene que confr

La tarea del lider como integrador es coordinar todos los *j d > en el equipo y de que

plina y el pk i de
regulares. Implica escribir fechas de reunién en agendas con una anticipacién de hasta 12 meses y

cada micmbro sepa lo que otros estin h

Esto requi

mantener esas fechas. Signitica convencer a las personas de que estas i son P ¥ que

todos deben asistir a ellas,
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se pero como tada habilidad, requiere un alto grado de

La icacion es una habilidad. Pucde api
iscipli También por sup es un p reci;’:roco. Por lo tanto es vital que en las reuniones las
gan una opor idad de parti parar y aportar tanto como puedan.
La lencia en la ion signi desarroltar Ia flexibilidad para interactuar con personas en
maneras dife Una de las mej de desarrollar habilidades de ién en un equii

es a los integ a dar p pOSi en reunioncs. Estas pueden ser de media hora, pero
imi s i tirlos con los demas. Esto

les permiten a todos a participar, sus P los y
no solo f ala icacidn sino bién a la motivacion. Por 10 tanto es bueno organizar el mayor
numero posible de ¢llas, sobre Jos temas mis variados que pueda para que los integrantes del equipo estén
bien i ok En este p desarrollando a los b del i como
comunicadores.
>
.
.. fo e
.
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Viendo jo que dicen.

Un aspecto muy importante del trabajo en equipo es ayudar a que las personas solucionen problemas y
do las p h sobre

tomen decisiones rapidamente. Se pierde mucho tiempo en los equipos
¢l trabajo en vez de hacerlo. De vez en cuando los cquipos sc¢ detienen tanto en discusiones que no

resuelven nada.




La toma de d en
[ der cémo vi i lo que dicen. Esto puede
rotafolios y las pizarras. El lider debe ayudar a los i de su equipo a regi sus ideas en forma

visual para que todos vean lo qué estin pensando. Si el lider se confia sélo en la forma verbal de expresar
i - La vista y la audicién permitirdn una

puede intensificarse si el lider ayuda a su equipo a
b iti d di ili como los

sus ideas, esté i do unos de mas impo
doble descripciéon de problemas mis que Ia simple descripcidon proporcionada por cada sentido por

separado.

El trabajo en equipo sélo es un medio para mejorar ¢l rendimiento. Dicho
resultados como :

- Incremento en las ventas.

- Reduccion en los costos.

- Mcjor productividad.

- Mejores registros de seguridad.

- Productos de mds alta calidad.

~ Nuevos productos.
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Esta es la gran evidencia del trabajo en equipo eficaz. Junto a esto padriamos encontrar en los equipos que
mis indicad: bjeti como: :

logran los
- Satisfaccion de trabaj
- Menor i en la particip
- Mayor cooperacion.

- Lograr un alto espiritu de equipo.
- Mayor organizacion.

- Mayor motivacién.

- El d flo tanto p { como det equil

No existe ningun método cn particular que todos los probl detl equipo o que scan aplicables
a todos los equip La del bajo en equii la admini ion. El lider puede ser un

administrador de equipo si se hace cargo de la funcién clave como un integrador, recordando que los

en los p del equip

rendimientos son importantes y

del futuro, necesitaran lidercs versidtiles en la direccién asi

Los equi de trabajo en las or i i
como, colaborad: d dos por su idad para biar de tarea, ad; se a i de p
© reorganizaciones y asumir en forma P I roles de di i demis serdn p que pued:
P las dife individuales como un factor de enriquecimiento para su equipo y busque la
creatividad y la responsabilidad para desarrollar un trabajo cada vez mas completo e importante.
“Para lograr las dici de este io futuro es io bir a las i i como
de der al bio para ponder a las

sistemas abiertos, situados ante la alternativa
dicién ble para garantizar la productividad™.*

La 1. i6n de los imi y habilidad la modificacidn de las actitudes de los directivos y
supervisores, ante la perspectiva de una generalizacién del trabajo en il sera dicién indi b

para cl diseflo de un plan de vida de jos organizaciones humanas lo que contribuira al desarrollo y mejor

i ias del o en una

aprovechamiento de la energia de las personas.

Las organizaciones del futuro pueden exigir que una persona pertenezca a varias de ellas a la vez, y tenga
io a otro; las or i con

dos o tres jefes. La gente bia rapid de un si: tr

. -México.-led - 1 988.-pag. 252.

*$ Dyer G. William . de i YA
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diri que sepan quipos eficaces "r" an una 1} P sobre los que

no lo hagan. :

En ta i ion del futuro habra mas i o para i ducir ¢t

de ipos en toda la or i ion. En la idad se estan Il do a cabo p de ion de

equipos, en {os cusles se estin utilizando grabaciones de video y audio para exponer a todos los equipos ia
¥ seric de i # 2 [ y material de capacitacion.

La dologia para o Apid el de i a través de la organizacion aun se

encuentra en una cispa de crecimiento.

El & llo de equipos de trabajo no signifi dmini por ités, donde nadie cs ¢l responsable

unico y todas las i deben ser decididas por todos. Un equipo es un grupo unificado, cohesivo, de

personas que tienen funciones especiales, pero cada uno de cllas necesita los recursos y el apoyo de los

demds para i el bajo. El del equip i i los seres humanos tengan que

depender de unos a otros para ob b Itad
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$i no pusamos a la accidn, rodo quedard cn el
terreno de tos suedos...

Caso prictico

Maranatha es un grupo altruista que realiza actividades de labor social: En Orfanatorios, Asilos, Casas

Cuna y Hospitales. Asi como para dar fond HmMi para sufragar los gastos

lizados por el mi grupo. Ti ién se i actividades de esparcimiento como son el acampar,

visitar musecos, balnearios, etc. Todas estas actividades las realiza en periodos de aproximadamente un

semestre.

Maranatha es un grupo que lo podemos ubicar dentro de las Or i i No Gub al lado
de los grupos de Alcohélicos Anénimos, Neuréticos Andnimos. y otros mas. Ya que es un grupo
independi y 6 que ademas de las actividades antes mencionadas realiza Jormnadas,

aproximadamente cada seis meses, desde hace 16 aiios.

E! objetivo del grupo es altruista, es decir que pritica ¢l altruismo. Entendiendose por altruismo ¢l ayudar

a otros desinteresadamente.

Ahora bien el grupo Maranatha divide su forma de trabajo en dos etapas comprendidas en un

La primer ctapa que comprende cuatro meses aproximadamente, Que ticne Una organizacién , estructuras y

actividades b das en integraci convivencia y visitas de apoyo a los lugares que Jo necesitan.

Y la segunda ctapa que comprende dos meses aproximadamente, que tiene una organizacidn, estructura y
en el mi i Y con cl objetivo de realizar la

actividades diferente a la primera, pero

Jormada.




Esta primer etapa tiene la siguiente estructura (veer ancxo no.l):

Coovdinacién gemeral - La cual tiene la funcion de coordinar y supervisar las actividades a desarrollar
del grupo ese

Esta prendida de Ia sipui forma:
- Coordinador gencral .- Es el responsable directo de lograr ¢l objetivo y del buen funcionamiento del
grupo.

- Auxiliar (es) .- Es o son las personas directas que tiene de apoyo el Coordinador general y en las cuales
puede delegar sus

y hilidad

P sobre el grupo.

Comisién de Viaitas.- La cual tiene 1a funcion de organizar y coordinar junto con la supervision de la
Coordinacion general; las visitas a los Orfanatorios, Casas Cuna, Asilos, H

y demas lug: en
los cuales se manifieste el objetivo altruista que tiene el grupo. Esta comprendida de la siguiente forma:
- C dinad. de isid

~ El cual es el responsable directo del buen funcionamiento de 1a comision a su
cargo.

- Auxiliar.- Es la persona de apoyo que tiene el Coordinador de 1a comision y en la cual puede delegar su
t ién y resp itidad

- Integrantes.- Estas son las personas que deciden formar parte de esta comision. {( no exceden de 5
personas).

Comision de E V! La cual tiene la funcién de organizar y coordinar junto con la
supervision de la C di ion g I, los peciales para ¢l esparcimiento e integracion de los
integrantes que conforman el grupo: como son: Excursi p visitas iadas a y
centros histéricos, convivios, etc. Esta comprendida de la siguiente forma :

-C dinador de ion.- El cual es el resp ble di del buen f iento de la isidn a su

cargo.

- Auxiliar.- Es la persona de apoyo que tiene ¢l Coordinador de la comision y en la cual puede delegar su
funcidn y responsabilidad.

- Integrantes.- Estas son las personas que deciden formar parte de csta comision. (no exceden de 5
personas).

Comisiin de P ¥ Jornsd

La cual tiene la fi
supervisién de la Coordinacién general; por un lado:
Todas las actividades inad

de organi y di junto con la

ala i6

de nuevos proycctos para el desarrollo del mismo grupo.
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Asi como las actividades encaminadas a los preparativos de la proxima Jurnada. Como son disefios,

" materia! de apoyo, llo de técni dinami yi ¢ ideas en g;llcml . Esta comprendida dc la

. forma:

- Coordinador de comision.- El cual es et responsable directo del buen funcic i de la ision a su
cargo.
- Auxiliar .- Es la persona de apoyo que ticne el Coordinador de la comisian y en la cual puede delegar su

- o lidad

y P

~ Integrantes .- Estas son las personas que deciden formar parte de esta comisién. ( no exceden de 5
personas).

En la segunda ctapa el grupo se divide en dos equipos: El Equipo Interno y el Equipo Externo, los cuales

tienen diferentes objetivos particulares, funciones y programa de actividades de trabajo por separado; pero

un objetivo general en comuan. La realizacién de una nueva Jornada.

La Jornada es una actividad con una duracion de tres dias ( viernes, sabado y i ) ta cual se
en un lugar que tiene como caracteristica, el permitir estar solos y alejados de la ciudad. La jornada esta
dividida en dos partes el esparcimiento como juegos, cantos, dinamicas. Y la parie reflexiva en la cual se

comentan temas de nuestras vivencias, la familia, escuela, trabajo. sexualidad, religiones, medios de

comunicacién, superacién personal, y otros temas que pued llevar al inter bio de ideas y puntos de
vista.
Esta da etapa se prende de la sigui estructura (veer anexo no. 2):

Equipo Intecrmno
Coordinsdor general .- Es la persona quc tiene la funcién de organizar, coordinar y supervisar todas las
actividades que desarrolla el Equipo Interno durante los dos meses aproximad que P! de su
coordinacion.

Ademas de tener !a responsabilidad directa de lograr el objetivo que tiene esta segunda etapa: La de
realizar la Jornada. Y lograr el buen funcionamiento de este equipo.

Estas actividades comprenden el disefio de un plan de trabajo y su aplicacion . Este plan de trabajo debe de
consistir en organizar juntas de trabajo, concursos de platicas, seminarios, retiro, convivid interno-externo,

i laci y tacion para realizar la Jornada. E! manejo y contro! de solicitudes de

invitados a Jornada, el mancjo de los recursos econémicos: producto del pago de las solicitudes de
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invitados a Jormada. Asi como la asi ion del ¥ o a los di bequipos que prend

el Equipo Interno.

Equipo de Interaa .- Este equipo tiene la funcion de orpanizar y coordinar junto con la supervision del

Coordinador general; las actividades previas. durante » después de la realizacion de la Jomada. Estas

d de alg torma el imiento de las actividades que tiene la Comisién de
Proyectos y Jornadas. Ya que s¢ encarga de organizar las juntas de trabajo o seminarios, en las cuales se
prepara ¢ informa a los integrantes del equipo sobre las acti

dades que sc realizan en Jormada. Ademas de
preparar previamente el material de apoyo que se utiliza. como son :

- Material didéctico.- Textos, lapi gises. col, . crayones. tijeras, pegamento, revistas, cartulinas.
- Material eléctrico.- Extensiones eléctricas, reflectores, biombos, focos, linternas.

- Material de limpieza.- Escobas, jergas, franclas, tr dores, jabon, limpiadores.

P p

- Prod d hables.- Papel higiéni servilletas, vasos y platos.
- Productos para la venta comercial .- Refrescos, dulces, galletas, pastelitos, botanas, ctc.

Asi como de organizar, surtir y lizar el botiquin médico.

Las actividades que realiza durante y después de la Jornada son biasicamente la entrega de material de

apoyo, limpi B | de las en donde se realiza la misma, manejo y control del botiquin
médico, instalaciones eléctricas, venta de productos comerciales y apoyo al Equipo Extermo.

Este Equipo de Interna se encuentra conformadeo de la siguiente manera:

Coordinador de equipo .- E! cual es la persona responsable directa del buen i i iento del ipo a

su cargo.
Auxiliar .- Es la persona de apoyo que tiene ¢l Coordinador de equipo ¥y en la cual puede delegar su
v bilidad

¥ resp
Integrantes .- Son las personas qQue en base al trabajo desecmpeiado durante la primer etapa y

caracteristicas per son ideradas como las ad das para integrar este equipo. ( 10 exceden de
5 personas ).

Equipo de Cocina .- Este equipo tienc la de organi y coordinar junto con la supervisién del
Coordinador general todas las actividades. previas y durante la Jornada. Estas actividades comprenden fa
realizacién de juntas de trabajo o seminarios en los cuales se prepara e informa a los integrantes del equipo

de as actividades a realizar. Ya que se encarga de planear. disciiar, averiguar costos y hacer las compras

ias; para prep el menu que se dara durante los tres dias que tiene de duracién la Jornada.

Ademas de realizar una actividad nocturna de csparcimicnto el dia viernes denominada “show™. Y también
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es la encargada de llevar el control del inventario de los utensilios utilizados (platos, vasos, ollas.
cacerolas. etc.) : asi como de la entrega de los mismos.
Este equipo csta conforimada de la siguiente manera

Coordinador de equipo.~ El cual es 1a persona responsable directa det buen i i del

cargo.

Auxiliar.- Es la persona de apoyo que tiene ¢! Coordinador del equipo ¥ en la cual puede delegar su

iony bilidad

Integrantes.- Son las personas que en base al baj d P do d la primer etapa y
caracteristicas per son ideradas como las ad das para integrar este equipo. ( no exceden de
5 personas ),

Ademas de dos as que ap ¥ supervisan en la claboracion del menda.

Corrillos : Este ipo tiene la funcién de or izar junto con la supervision del Coordinador general; las
actividades previas y durante la realizacién de la Jornada.

Como son los seminarios.- En los cuales s¢ prepara ¢ informa a los corrilli Estos i ios i

en fa de las técni yo de i dinamicas y juegos que se realizan en la Jomada; asi
como los simul; de si i Yy itudes que se pi dentro de un corrillo. Cabe mencionar que

¢l corrillo es un subgrupo de personas no mayor de 7 personas en el cual se comentan puntos de vista y
vivencias personales, en torno a lo representado en la Jornada en su parte reflexiva.

La funcién que tienc el corrillista es basicamente la de moderador; en 1a cual motiva a los invitados de
Jornada que conforman su corrillo a la plitica abierta, amena, a la reflexion, a cl esparcimiento, a la

convivencia, al compafierismo, pero a la vez al mutuo respeto entre ellos; asi como a los puntos de vista

que expresen cada una de ellos. Pr do evitar el choque dc ideas: si este choque de ideas se presenta,
ei corrillista debe aprender a manejarlo y aprovecharlo.

Otras funciones que tiencn Jos corrillistas es la de organizar la primer comida que se da a los invitados de
1a Jornada. Esto con el apoyo del Equipo de Cocina y con la supervision de el Coordinador general.

Y cl apoyo a el Equipo de Interna en el aseo de las instalaciones donde se realiza la Jornada.

Este equipo esta conformado entre 5 y 8 corrillistas en razén del nimero de invitados que asistan a la

Jomada.

Hasta aqui hacemos mencién de como se encuentra conformado el Equipo Interno.
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Equipe Extcrao

Coordinador general.- Es la persona que tiene la fi

de or izar, di y supervisar todas las
actividades que desarrolla ¢l Equipo Externo durante los dos meses aproximad: que P su
di i Cabe i que el C. dinador g | es elegido por el i de do a
las isti imi v perfil ad do para esta fi .
Tiene la bilidad di del buen funci ient

y lograr el objetivo que tiene en particular este
equipo por el cual fue creado. El objetivo que tiene e} Equipo de Externa es ¢l de realizar el trabajo y

fi dad

que son [ ias para la reali iG
esencia y espiritu del equipo .

de la Jornada; apoyéndose en la

Estas actividades comprenden ¢l disefio de un plan de trabajo ¥ su aplicacién . Este plan de trabajo debe de
i en primer i

en conformar una Coordinacién general; con personas que le apoyen a lograr

et objetivo del Equipo Externo. Asi como los objetivos que sec establezcan en particular pasa la Jornada
correspondiente . .

El Coordinador general tiene libertad de escoger a las personas, asi como el numero que el juzgue
adecuadas para ayudarle a su coordinacién.

Ya creada la Coordinacion gencral en segundo Jugar ticne la tarea de invitar a ser parte del Equipo Externo
a las personas que plan con la dici

de haber asistido a una Jornada del Grupo Maranatha . Para
que de esta forma sean los demas integrantes del equipo.
Esta tarea es lizada por 1a C di

general ademas de li

una serie de actividades diferentes
a las recalizadas por el Equipo Interno. Estas actividades consisten :

- las i { para i las juntas de trabajo.

- Organizar las juntas de trabajo.- En las cuales se informa a los integrantes del Equipo Externo acerca del
objetivo que se ticne, las actividades a realizar. Asi como se exponen las ideas y propuestas para la
Jornada.

- Realizar junto con el Equipo Interno un Convivié Externo-lnterno. Este es organizado por los
Coordinadores gencrales de los dos cquipos.

- Diseftar y elaborar el directorio de personas que asisten a Jomada.
- Disefiar y claborar o en su caso comprar los recuerdos que se entregaran en la Jornada .

- Organizar 1a despedida de los invitados a Jornada, mamas, al igual que al Equipo Intemo.
- Or i yr d

P ia de los
Equipo Externo que sc en la d did:

P

ger la cor

Segun Ias rutas trazadas y Jas personas del
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- La ion, rastreo, infor ion y imi de la cor d in de las que fueron a la

Jornada. Ademas de realizar el baji y di de diseio y el i en un lugar :
previ gido | d “Base” el cual sera el punto de reunién, trabajo y salida del Equipo
Externo.

- Comprar las cosas necesarias.que se utilizaran en J da de do al p i do por el
Coordinador del Equipo Interno y en base al pr ignado al i Externo de la lormada
anterior.

Como son: Lo necesario para lo que se haya decidido dar de cenar el dia sibado; vasos, platos,
servilletas, etc.

El material io para la p

del Equipo Externo en la Jornada.- Lefa, focos, instalaciones
eléctricas, velas, etc.

El material diddctico de apoyo.- Sobres, marcadores, plumas, lapices, acetatos, hojas, copias, reglas, etc.

Y dema: P ias a utili d la Jornada.

- Organizarse para la salida del Equipo Externo hacia ei lugar donde se reatiza la Jornada.
* - Organi y p un p de imi [} do * Show ™, para ¢l dia sabado,
- Servir la cena con el apoyo del Equipo de Cocina.

- Apoyar al Equipo Intemo:

Al Equipo de Cocina para i las P ias, asi como servir ¢l desay del dia d

Al Equipo de Interna para realizar las compras necesarias, asi como en la li de las i laci
donde sc realiza la Jornada. '

Al Equipo de Corrilli en la ani ién y esparcimi para con los invitados, a través de jucgos,

cantos, etc.

- Organizar junto con el Equipo Intemo la para invitad.
- Organi. 1a ga de correspond de invitad ¥y el Equipo Interno.
- Organi la pcion y de fa Jornada en la ciudad:

Informar a ei

de las i i donde se hara la recepcién.
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Recibir a los familiares de los invitados, mamas y Equipo Interno. Para lo cual previamente se entrego
croquis de ubicacion, cita y hora de llegada. )

Reali. las P ias para la pcidn (flores).

- Organizar y realizar una junta de 1 ion de los itad del baj lizado por el Equip
Externo.

- Realizar un rep del trabaj lizad

La estructura de este d: quipo, el Equi de Externa tema de nuestra investigacion se puede

observar en el anexo no.3.
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ORGAN IGRAMA DEL GRUPO MARANATHA
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ORGANIGRAMA DEL GRUPO MARANATHA
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Diagndstico

Este caso p ico se enf principal en la

etapa de trabajo que tiene el grupo Maranatha y
particularmente al trabajo que realiza ¢l Equipo Externo. Con cl propdsito de hacer un planteamiento, un
fisis y i una

prop

El Equipo Externo por la rapidez con la que es formado y el poco tiempo con el que se cucnta para

convertirto de un grupo de personas a un cquipo de bajo; se ha ado Jomada tras Jomada en la
misma serie de prob en la li de su bajo y funci que p Origi d
conflictos y que no haya desarrollo.

Observamos una serie de probl que se pr en el desarrollo del trabajo que realiza este equipo.
En el cual se 1 una d d ia en al p que fr son el origen del

conflicto; dando por consecuencia el buen o a mal resultado en el logro de su objetivo.

1.- Este equipo tiene la d vja de 1 su baj dado; en solo dos meses

p d: Comp dido en 4 juntas de trabajo con duracidn de 2 hrs. cada una; y 2 actividades
de convivencia e integracion con el Equipo Interno.
2.- El Coordinador del Equipo Externo es propuesto y elegido por el Equipo Interno.

3.- El Coordinador designado no tiene aceptacién por los integrantes del Equipo Externo.

4.- El Coordinador no realiza su i6n y trabajo ad d:
5.~ No se realiza una invitacién abierta a per al Equipo Externo.
6.- Las juntas de trabajo no son ad das en su § ido y control.

7.- No es explicado y entendido ¢l objetivo que tiene el Equipo Externo; asi como el trabajo que se debe
desarrollar.

8.- No se motiva al equipo para una mejor integracion.

9.- No se realiza un equilibrio entre trabajo, convivencia e integracion.

10.- No existe una distribucién adecuada de la carga de trabajo que se tiene.

11.- Se i i mal enfocadas, son licadas o fundid

12.- Existe deformacién en la informacion.
13.- No se hace una evaluacién objetiva y productiva del trabajo desarrollado en ia Jornada.

14.- No hay desarroilo como equipo.
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Como podemos damos cuenta la mayor de las veces el origen de todos los pr

manera de coordinar, el plan de trabajo a desarroliar y las juntas de trabajo.

es el C
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Andlisis

En esta etapa haremos un desglose de las causas que dan origen a todos los problemas :

Cuando ¢l origen del pr es ¢l Coor .~ Como ionab en al de los p
anteriores; el Coordinador es prop y elegido por el Equipo Interno. El problema aqui es que algunas
veces esta el i es por favoriti: ¥ no asi por la capacidad y experiencia que se deberia de tener

para este puesto. Dando como consecuencia que ia persona que es elegida no sabe a que se va enfrentar
como Coordinador.
Otra causa donde el origen del problema es el Coordinador, es cuando este no tiene aceptaciéon ante el

Equipo Extermno; ya que al ser impuesto en ocasiones no logra a ser el lider carismatico del equipo.

dinad. o fi

este no liza las

La tercera causa cuando ¢l origen del probl esel C . €s

yel bajo que le correspond: no asume su responsabilidad o la delega totalmente en las personas que lc

auxilian en !a coordinacion del equipo.

Cuande ¢l origen del probicma ¢s ¢l Plan de Trabajo

Esta causa se origina desde el momento en que el Coordi no traza ad d su Plan de Trabajo.

- No esta informado acerca de las funciones y trabajo que debe de realizar el Equipo Externo.

- No expone su Plan de Trabajo a su Coordinacion para que lo lo iend se Ti sc
reali observaci se p adi i6n, para poder mejorarlo, enriquecerio y llevarlo a la prictica.

- También puede suceder que se tenga un buen Plan de Trabajo pero no se aplique.

- Que no se cuente con un Plan de Trabajo; y se trabaje sobre la marcha conforme se den las cosas.

Cuando ti origen del probisma son las Juntas de trabajo

Esta causa es donde podemos observar los anteriores puntos. Ya que es donde vemos cl desempefio det

Coordinador , 1a de di y la apli ién de su Plan de Trabajo.
Las juntas en i son indi , de si el Coordinador esta haciendo bien o no su trabajo . Todo
pi desde la invitacion o no invitacidn a los futuros integrantes para que asistan a las Juntas de

Trabajo.
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Hay ocasiones en que se invitan a participar a cierto grupo de personas solamente y no una invitacién
general, para caer en si i de etiti muy d

De in hora em que comienzan :

Esto ocasiona descontento en las personas que asisten a las Juntas de Trabajo; ya que estas son
programadas a ciernta hora del dia y comienzan media hora mas tarde ¢ inclusive hasta una hora después de
lo programado.

De como estin orgasizadas :

n h 4

veces

ala para dar inicio a la Junta de Trabajo el Coordinador no tiene ni idea de

lo que se va a tratar en fa junta. No tiene los puntos que se van a tratar y por lo tanto no se avanza en el
trabajo que se tiene que desarvollar.
De su contenido :

Las Juntas de Trabajo son de caracter informativo en las cuales se plantea el Plan de Trabajo a realizar, el

objetivo del equipo, las fi § y bajo a realizar antes y durante la Jornada. Se realizan propucstas, se

analizan y discuten; y por Gltimo se ponen en marcha.
De la participaciém :

Algunas veces los Coordinadores no se convierten en lideres que
de ideas, prop at deb. C d

a la participacion: En la lluvia
con esto una lizacion de la infor ion y i i
ocasionando que solo unos pocos los que participan y decidan. Ademas de que no sc realiza una
integracion total dentro del Equipo Externo.

De sw control :

El control de las Juntas de Trabajo se pierde, en el momento en que no existe un balance en su contenido

entre la infor i6nh que se proporci a los i

y el hecho de hacerlas dindmicas; y a la vez
amenas. Pero cuidando esa linea divisoria entre lo informativo y lo integrativo sin caer en el desorden.
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< do ¢l origen ded <8 Ia mancra de amizacion del trabajo

Esto sucede cuando la carga de trabajo no se distribuye o solo es realizado por el Coordinador, su

Coordinacion, y/o al i mas del equipo.

Es do por el desil que muestran algunos integrantes del Equi hacia el bajo por

realizar. O por que el Coordinador no !ogro convertir a su grupo en un equipo de trabajo.

Hay trabajo que reati solo al personas y de al forma to monopoli Este trabajo 1o pued

desarvollar otras personas, pero al hacerlo siempre las mismas no permiten que se desarrollen creadores de
y i1 ideas. Origi do un i y una 1i; i

La distri i del bajo a i no es el ad d d se vuelve a caer en

favoriti dandole la P ilidad de d 1lar el trabajo a alguien que no sabe como hacerlo.

Ocasi do que las p que si saben d: llarto despl alas p i estos toman

su lugar, toman decisiones que no les corresponden, generan molestias y deformacién en el flujo de

¥y obvi enla dida que da esto ¢l equipo podra o no alcanzar su objetivo .
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PROPUESTA

Dy és de un isis de las que originan los probiemas en el Equipo Externo nos damos

que los probi que tiene este ipo son originados bisi por tres puntos
1.- El Coordinador.
2.- El Plan de trabajo.
3.- Las Juntas de trabajo.

Ahora vamos a realizar una serie de propuestas encaminadas a prevenir y/o mejorar los resultados hasta

ahora obtenidos. Para ello apli el p dmini ivo, principal en los tres puntos que
hacemos referencia.

Propmsatas para giegir al Coordimador
Emp por el C inador .- El cual podria ser propuesto y clegido por el Equipo Externo; la cual

d legido tuviera la ion de la

Ilamaremos propuesta No. 1 . Con esto lograriamos que el Coordi
mayoria del Equipo. Decimos mayoria por que pensamos que deberia ser elegido ¢n base a una eleccién.
Para cllo se organizaria una primer junta con caricter de informativa y de elecciones en la cual se harian

las prop de p para C di: - M do un limite de prospectos que seria de tres como

miximo. Ademés de que las personas pueden ser propuestas por otras; o por cllas mismas. Lo que si

deberia ser requisito es el de cubrir un perfil para ser Coordinador.
El perfil P ia las sigui isticas :

1.- Haber asistido a una Jornada del Grupo Maranatha.
2.- Conocer y/o tener experiencia en el trabajo que desarrolla el Equipo Externo.

3.- Habilidad para e) manejo de grupos.

4.- Disponibilidad de tiempo.

5.- Ser responsable.

Una vez cubicrto este perfil las p prop pued: ser elegidas en la primer junta, con las
personas que asistan a esa junta; por medio de una votacién cerrada de cada asistente; para decidir que

de las pi es la més ad da de do al juicio personal de ellos mismos. La excepcién
Asi como también

aqui es que solo pucden scr propuestas personas que asistan esta primer junta.

solamente pucden votar las personas que asistan, incluyendo a las personas que sean propuestas para

Coordinador. Ganando la persona que resulte vencedora en la voltacién cerrada,
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Una vez ch

zido ¢l Coordinador, este cuenta con 15 d

aproximadamente para conformar su
coordinacion y el diseiio de su Plan de trabajo a seguir : antes de indicar 1a fecha de la segunda Junta de
trabajo a el resto de los integrantes.

La propuesta No. 2 para elegir ¢l Coordinador es la

En el caso de que p [ la decision de al Coordinador. por parte del Equipo Interno; este
quipo debera bién apegal a cubrir el mismo perfil descrito en la propuesta 1.
Una vez hecho sus prop de did que cub el perfil a Coordinador del Equip
Deberan de profundizar su eleccién mas alld del perfil a cubrir, anali do pros y de los
did: yla ion por parte de los integrantes del Equipo Externo.
Cuando se ha satisfecho esta primer etapa del anilisis de candidatos, se procede a la eleccién la cual
debera de ser por medio de una votacion cerrada. Esta el ion del Coordinador puede fi en la

primera junta de trabajo por parte del Equipo Interno. En la cual solo pueden proponer y votar solo las
personas que hayan asistido a la mi Elr Itado es que puedan existir tres posibles candidatos en un
orden de prioridades.

Es decir en primer lugar la persona No. 1: la persona que obtuvo mayor niamero de votos. En segundo
lugar la persona No. 2; la que le siguié en la votacién y en tercer lugar la persona No. 3 ; la de menor
votacién. Para que de esta forma el Coordinador del Equipo Interno le comunique a la persona No. | (la
que obtuvo mayores votos) el resultado e interés para que ¢l Coordine el Equipo Externo. Si este acepta se
descartan ati las dos

pci [ si no llegara a aceptar recurrimos a la segunda
opcidn ¥ tercer opcién en ¢l caso de ser necesario.

Posteriormentc en una de las Juntas de Trabajo del Equipo Interno es invitado la persona que acepto ia

P ilidad de C dinar; para ser p. do oficial e informe de todos los detalles necesarios
para la realizacion de la Jomada. A parntir de este ambos C dinadores trabaj; al parejo ¥y

estin en constante comunicacion.

El Coordinador del Equipo Externo cuenta con un tiempo aproximado de 15 dias para conformar su
Coordinacién, disefiar su Plan de Trabajo y convocar a la primer Junta de Trabajo con el resto de los
integrantes del Equipo.
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Propucstas para el diselio del Plan dc Trabajo

El diseno del plan de bajo es muy di de d

a la al enfoque que le de cada nuevo
en ial

Coordinador y los p F en los que desee tener mas cuidado. Pero lo que sirve de base a

cualquier plan son:
1.- El objetivo del Equipo Externo .

2.- Las funciones y trabajo a desarrollar .

Colocandonos en el papel del Coordinador que es cl propdsito para esta investigacién y cubriendo las
bases antes mencionadas. E! Plan de Trabajo que proponemos va un poco mas alla; buscando convertir al

grupo en un equipo de trabajo y el desarrollo como Equipo Externo e individual de sus integrantes.
El plan de trabajo consiste en lo siguiente :

1.- Pl 3 de objetivo (s)

2.- Programa de actividades

3.- Desarrolloe i ion de proy .

4.- Formar a prosp para la C di i6n del equipo en un futuro.

A continuacién describiremos nuestra propuesta para cada uno de estos puntos:

P " Jc Objeti

1.- Realizar el trabajo y funci dad,

que son complementarias para la realizacion de la
Jornada; apoyindose en la esencia y espiritu del equipo .

2.- Administrar el Equipo Externo.
3.- Convertir al grupo en un equipo de trabajo.
Erograma de actividades

T

pre p que csta serie de propuestas estan claboradas en base en colocamos en el

papel del Coordinader del equipo Externo.
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El programa de @

ctividindes ser

el sigaicnie:

.- Presentarse en una Junta de trabajo del Equi

o Interne para intormarse de tos detables para a

realizacion de la Jormad

COstos, asignacion de presum

to » tado la relacionado a la

Jana)

2.- Seleccionar a las personas que conformaran ¢l resto de la Coordinacion del Equipo Externo

3.- Canvoearlos o una junta de traba

o para brindarles 1a informacion basica acerca de Jornada: asi como el

objetiva que tiene el Equipo Interno » las funciones y  trabiajo gque realiza. Ademiis de planteartes un

tentativo plan de trabajo para discutirlo » ponerlo a su consideracion para poderlo mejorar.

4.- Una vez que se ha formado y» discutida ¢l plan de trabajo se poue en marcha.

5.- Asignar funciones y primer trabajo a desarrollar: invitar a formar parte del Equipo Externo. (para etlo

nos b en las d lefoni de EqQuipos Externos anteriores).
6.~ P s¢ con el P ble: para solicitar las i taciones (sal ) para eft las Juntas de
trabajo.

8.- Organizar preparativos para realizar las Juntas de wrabajo.
9.- Realizar las Juntas de trabajo (aproximadamente de 3 a 6 : donde una de ellas sea con caracter de

parcimi ci ion ).

10.- Dentro de las Juntas de trabajo: el pl. iento de pr relaci das al trabajo que desarrolla
el Equipo Externo.

11.- Diseito y realizacion de propucstas.

12.- Organizacion del Retiro.

13.- Organizacion del Convivio Externo-Interno.
14.- Preparativos previos a Jornada:
a) Entrega de listados de invitados.
b) Uttimar detalles con el Coordinador del Equipo Interno (acerca de invitados v recoger presupuesto
asignado.
<) Diseo de rutas.

d) Or i iSnde lad ida de la Ciudad de M

cO.

©¢) Repartir rutas para recoger correspondencia. croquis de ubicacion, sobres y folletos.
1) Elaborar relacion de personas que recogen correspondencia.

2) Trasladarse a la base.

h) Avanzar con el trabajo a desarrollar previo o la salida.

i) Recopilar y clasificar la correspondencia recogida.
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reafiza la Joroada.

zar 1a salida del Fquipo Externo hacia ¢f Tugar donde s

b5 Props hvos duranie Jornada

a) Llegada al lugar de Jornada.

) Inswakare en el lugar asignado.
©) M, vic previo  Palabras entre vestidores™,
o) Organi » repartir §

«) Organizar y repartir ¢l trabajo a desarrollar,

16.- Reali ion de trabajo durante

a) Entrada.

b) Encender fogata.

c) Presentacion det Equipo Externo.

d) “Show de Externa™.

) Cuento.

) Lectura de palancas.

£) Cena,

h) Organizar serenata.

i) Eval ion de jo ( o diurna).

1) Apoyo al Equipo Interno en su trabajo a desarrollar.

k) Preparativos a la salida dej Equipo Externo a la Ciudad de Meéxico.
1) Preparativos para la recepcién de familiares de tos invitados.

m) Entrega de folleto informativo y platica con familiares.

n) Ensayo de cancién para la recepcion de invitados.

©) Recepeion de Invitados.

p) Clausura.

IZste programa de actividades contiene 16 puntos los cuales s¢ detallan claramente.

ar un horario de actividades y progeama del “shon ™ a presentare duvante la Jornada.
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Podemos resumirtos en 8B actividades basi vy los ti

aproximados para realizartas:

ACTIVIDADES LEMPQ APROXIMADO

1.- Qrganizar Juntas de trabajo del Equipo Externo | semana

2.- Canvocar a las Juntas de trabajo 2 semanas

3.- Realizar Juntas de trabajo 4 dias, durante 4 semanas
4.- Organizar “Retiro” 3 dias, durante 1 semana

$5.- Organizar Convivio Externo-lnterno 3 dias, durante | semana

6.- Trabajo previo a Jormnada

| semana
7.- Trabajo durante Jornada 3 dias
8.- Evajuacién de trabajo 1 dia

Tiempo total aproximado 1] semanas=2.5 meses.
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D Noei asion d :

En este punto buscamos desarrollar al equipo de Externa i NUevos proy y i

d

Ya que decir que este equipo se reane cventualmente solo para la realizacion de una
Jarnada. El periodo de duracion que tiene es el de:

la formacion ----sc-co> casi Maduracion --eeee--- > desintegracion
Decimos casi maduracion por que esta se logra al convertirse el grupo en un verdadero equipo de trabajo.
mas no llega a suceder en este caso. Y cuando llegamos a lograr esa casi maduracién el grupo se

desintegra, para volverse a reunir en la siguiente Jornada. es decir 6 meses después. De tal manera que no

existe un imi y ap i de la for de este

las Pr para asi apt ta for ion de este equipo:

Por este

a) Diseio y elaboracioén del folleto “Somos Externa™; el cual tiene toda la infor

basica y ia
para los integrantes que acuden a las primeras juntas de trabajo. Asi como sirve de apoyo para el

Coordinador dci Equipo Externo para tener presente los puntos a tratar en las Juntas de trabajo.

b) Disefio y el ion del folt R i6n™; ¢l cual tiene la infor ion basica y ia para los

familiares de los invitados que asistan a la clausura.

c) Disefic y clab i6n de un i ) para lar ] de la correspond: ia de los invitados; el
cual servira de apoyo para los integrantes del Equipo Externo, que recogen cartas por primera vez.

d) Diseilo y ciab ion del quis de ubi i6n para los familiares de los invitados.

e) Or i Juntas de trabajo productivas, amenas y dinamicas.

f) Organizar un lugar de base para el trabajo del Equipo Externo, el cual motive a un ambiente agradable

de trabajo.
g8) Organizar un fondo de ahorro cn coman para cubrir los gastos del lugar base para cl trabajo del Equipo
Externo.
h) Di un prog; para comp i6n, el cual sirva de base para la b. i6n de los di ios de
invitados.
i) Organizar un archivo del Equip que
- Directorios
- Horarios de Jornada.
- Programas.
- Listados de invitados.
- Listados de i del Equipo Externo.
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- Disenos de portadas y portadas de di ios.
- Prop das y no aceptad ’

- Material eléctrico de apoyo ( extensiones, focos. reflectores ),

- Material de pap ia ( sobres, marcad . ete. ).

Reportes y evaluaciones de trabajo generales de Jornadas anteriores.
- Presupuestos asignados de Jornadas anteriores.

- Directorio de lugares donde comprar o adquirir lo necesario por el Equipo Externo.

) Or i mesa de pcion para invitados, asi como para sus familiares en la clausura.

k) Organizar actividades de esparcimiento ¢ integracién para fomentar el trabajo en equipo.

1) Apl ion de técni y dinami para fc el trabajo en equipo ori das a la i 6
P bilidad, integracion, ctc.

m) Impulsar ideas nuevas de gente nueva.

n) Disefiar una playera que ademas de ser un distintivo del Equipo Externo sea “algo” al cual se le brinde
carifio y nos haga sentir que somos parte de un “todo™ al cual se le Ilan;e equipo. Para poner en prictica

las frases de “ponerse la camiseta™ y “sudar la camiseta™.

Formar a auevos prospectos para futures Coordinadores del Equipo Externe

Para esta propucsta retomamos la 6ptica del Coordinador; ¢l cual en la etapa de integracién de su

P va, i a personas que el considera adecuadas para apoyarlo.
La propucsta para este punto sera la siguiente:

El Coordinador del Equipo Externo al momento de seleccionar a las personas debera considerar que las

hayan coordinado por lo menos una comisiéon. Esto nos dard por consecuencia
personas, que saben de la organizacion y direccion del elemento humano. Ademas de que el Coordinador
tiene confianza en ellos y bucna comunicacion. Pueden ser bucnos lideres y rcsponsables para las
funciones asignadas.

Es por ecllo que al plantear estas propues!as para ¢l diseiio del Plan de trabajo, cl Coordinador en tumo al

de i su se d un poco en pensar en la formacién de posibles
coordinadores para un futuro. Ademis de darle

a los objetivos, actividades y/o propuestas que
no se han terminado; o que fueron di: das para un di ¥ largo plazo.
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Como hemos mencionado las Juntas de trabajo son tediosas y se convierten en “Juntas de pérdida de
tiempo.™ Ya que no se¢ cuenta con un orden o secuencia . ni por lo menos los puntos a tratar. Es por cllo

que la sigui pr focada a la estructuracion de las Juntas de trabajo.

Estructurar un orden del dia, con tiempos previstos de inicio y terminacion. E! cual deberd conocerlo todos

los miemb de la C di i para asi iquiera de ellos pueda intervenir en el desarrollo de [a Junta
de trabajo. O bien pueda suplir Ja ausencia de algun integrante. e inclusive el Coordinador del Equipo

Externo y de esta forma pueda coordinar el desarroHo de la misma.

La orden del dia debera {os sigui 3

1.- Inicio de 1a Junta de trabajo. ( A una hora y lugar especifico )

2.- Aplicacion de una técnica o dina
Esta serd a id i6n de la C i ion segun la problematica existente en su equipo de trabajo o
los aspectos que quiere poncr mayor atencién. Puede ser ori da a la icacion, el seguir
d ., la integracion, de fc la creatividad del equipo, de espiritu de equipo, responsabitidad,

etc. Esta actividad tiene una doble funcién que es la de ganar tiempo a que se integren al desasrollo de

la Junta, otras personas que hayan llegado tarde al inicio de la misma.

3.- Informar b de los p bordados en las Juntas de trabajo anteriores.
4.- Plantear las nuevas propuestas del dia.

S5.- Lluvia de ideas. (veer ilustracidnes )

6.- Debate y discusién de propuestas.

7.~ Eleccién de propuestas.

8.- Informe de avances del trabajo rumbo a Jornada.

9.- Ensayo de canciones.

10.- Terminacién de Junta.
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D ds de la ter

de la Junta de trabajo formal: ¢! Coordinador puede tomar la iniciativa de

organizar alguna actividad informal, en la cuai ponga de manifiesto su habilidad como lider para fomentar
inador en

la integracion de su equipo. Esto como mencionamos lleva el scifo
turno le quiera imprimir a su coordinacidn y que va a repe iren

M. " aqui 8

a) Ir a tomar un café.
b) Iracenar.
c©) Algun juego.

slial a0 .

Estas
desasvollar por el Equipo Externo. Como pueden ser:
a) Un dia de campo.

b) Una fiesta con algiun toque especial.

<) Ir al cine.

d) Ir al teatro.
) Un tomeo de fistbol o algun otro deporte, etc.

istico que cada Cor
itados al trabajo en equip

del Coor

ser algin otro dia; cuidando que no interfieran con cl trabajo a

dor el cual observara que necesits su

Estas actividades pueden ser variadas y a
ipo de trabajo para fi i mejor.
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. Conclusiones

A )] el de las ONG en México en esta épaca va creciendo cada vez mas y mas. Estas
organizaciones han surgido y seguirvan surgiendo en aquellos 1 " que ha dejado el gobierno. Espacios
donde se an las idades que d da el puebio., 114 viviend dio, esparcimi
desarrollo, etc. Y que hasta ia fecha el gobierno no ha podid: d d d

Se dice que: “La uniéon hace Ia fuerza™ y resultado de este dicho es que las personas han formado en

primer instancia grupos, para poder j 1 sus das y p ica que 1 ala

solucion de estas.

Pero como en toda organizaci estos grupos deben de estar estr y or d d

de do a su objetivo (s), idades, y al jo a desarrollar.

Es entonces comao surge la division del jo y la del ion de funci origi por i

que se formen equipos de trabajo para desarroliar con mayor efici ia ¢l trabajo a d: p .

De igual forma los Grupos Altruistas deben de tener su propia or i ién y de al
vjetivo(s) que i Esta estructura y forma de organizacién, como en todo organismo, es

ible a bios para su j i y del buen fi i iento de este para lograr su (s) objetivo

(s), asi como ¢l buscar alternativas de desarrollo y superacion.

Es por cllo que la aplicacién del Proceso Administrativo tiene gran importancia; ya que de la buena o maia
aplicacion de este serdn del mi orden los Itad, btenid

La aplicacién del Proceso Administrativo la en todos los ambitos de nuestras vidas; por

cjemplo: )
En Ia vida cotidiana en un dia cualquiera prevemos si, serd un dia lluvioso o soleado para planear como
vestimos . O bien lo d ver icado en la organizacién de d;

de citas; o en
presupucsiar nuestros gastos, ctc. esto por solo citar al i} los donde pod: ver la apli i6n del
Proceso Administrativo.

El Grupo Maranatha, tema de nuestra investigacidn no csta ajeno a esta aplicacion del Proceso
Administrativo. Y no es que no lo aplique, por que de alguna manera tiene un objetivo definido, de igual

forma también una estructura y una forma de trabajo que les brinda bicn o mal sus resultados.
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Pero esto no quiere decir que su forma de trabajo y Ia aplicacion del Proceso Administrativo sea la

adecunda. Ademas de que ;;ucdc mejorarse la organizacion de este grupo. buscando sus altermativas de
desarrollo en corto, mediano y largo plazo.

Con relacion al caso practico observamos, como p formar equipos de bajo de do a las

actividades a realizar. Asi como también observamos que dcbemos partic de conjuntar un grupo, para
poder formar un verdadero equipo de trabajo y asi desarrollar efici

el jo que nos
Este “formar un verdadero equipo de trabajo™ dependera siempre del coordinador o lider que dirija los
d del i El & 4

mar ese grupo de personas (con sus propi sus propi
personalidades, etc.) en un equipo donde todos b en la i6n de su (s) objetivo (s). Por
medio de su i ive a la partici ion y icacion de los i de su ipo en la

medida de que estos puedan participar. Al igual que sacarle ci mayor p

a las isticas
personales de cada uno de elios, persuadirios de que son parte importante de ese equipo de trabajo.

Ei asignar a un lider o inador, por dazo™ no funci Esto siempre gi d en los

integrantes del equipo, ya que no existe una identificacion plena con el lider.

Y mas si este lider no tiene imi del bajo a d ¥y las fi i a tizar, ¥ ni si quiera

hace algo por i se y P bilizarse por su desi ién como dinador del equipo.,

Por otro 1ado el coordinador debe de contar y disear un plan de bajo para ia ion de su
bjetivo, no pod iniciar un sin una linea de accién a seguir, sin objetivos especificos a seguir,

sin metas por lograr en un determinado tiempo; es ala a a iendo que el €s cosa

segura.

Las juntas de trabajo deben de ser dinamicas y liendo su objetivo primordial, ¢l informar y

avanzar en ¢l trabajo a desarroltar. Sin caer en el aburrimiento y juntas de perdida de tiempo que van

minando la participacion y col: ion de los i del

B quip

Concluimos que debe de buscarse la forma de aplicar el Proceso Administrativo en este tipo de Grupos

para ob {! Ttad. Asi como también se debe de un lider ad d
dinacién de un equi

para la
preparado, responsable y sobre todo que sepa
ganarse la aceptacion de los integrantes de su equipo en base a su trabajo.

po de jo, lo suf
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