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TEMA:

“Identificacion de un proceso de cambio para lograr adaptar actitudes
individuales hacia un proceso de cooperacién efectivo en el trabajo, en un

despacho contable”.
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los recursos humanos dentro del despacho contable, desempefian un
papel fundamental en la administracion de ésta, ya que son un factor
determinante para el Jogro de sus metas y objetivos. Ya que representan la
riqueza y potencialidad del mismo. Estos recursos interrelacionados con los

recursos materiales y técnicos, constituyen el éxito organizacional.

La importancia que los recursos humanos significan para el despacho
contable radica en que son ellos quienes pueden modificar y perfeccionar el

empleo y disefio del resto de los recursos.
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En muchas ocasiones, ¢l elemento humano si no se siente parte
integrante de la organizacion es mas susceptible a la influencia del medio que
le rodea para desarrollar su trabajo; debido a que el individuo por su
naturaleza -social forma parte de cualquier grupo, comunidad, sociedad,
organizacion, y en general del entorno econémico, politico, social y cultural

en el cual se desenvuelve.

Lo anterior genera en el ambito personal de los individuos, actitudes que
en gran medida en vez de ser positivas, son negativas, tales como: el rechazo,
la inseguridad, la apatia, la frustracion, el estrés etc., mismas que se ven

reflejadas en su desempeifio laboral.

Todo esto derivado de la falta de integracion en el despacho, al no
conocer los objetivos, la estructura, sus politicas, y al no haber un
compromiso hacia este. De tal forma es necesaric; que se cuente con una
buena direccion la cual induzca la buena comunicacién sobre los objetivos,
las politica.xs para el logro de sus metas, por medio de una motivacion

adecuada.

N
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Al darse todo lo anterior, se da la deficiencia en su trabajo, sin ningiin
compromiso, no llegando a la eficiencia y mucho menos a la eficacia, y el

individuo no puede innovar.

Asi pues, en nuestra sociedad actual, la inestabilidad de este entorno
derivada de una economia dependiente de la globalizacién de los mercados,
trae consigo el incremento de la competitividad entre las organizaciones, a las.

cuales como mencionamos en pérrafos anteriores, el individuo desarrolla su

capacidad transformandola en trabajo

Por lo tanto el presente trabajo pretende demostrar que al identificar bien
las actitudes de cada individuo y posteriormente en grupo, haciéndolos
participes de los objetivos, metas, politicas, con una comunicacion eficiente y
una motivacion bien encausada a sus necesidades, el individuo respondera de

una manera mas productiva, esto sé vera reflejada en la productividad.

En conclusiéon, el presente trabajo pretende demostrar que la

identificacion de las actitudes del individuo nos permite encausar sus
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necesidades a nuestros objetivos, logrando asi mayor cooperacion en las

diferentes areas de trabajo.

Al estudiar conductas y conformarlas, formar grupos homogéneos para
llegar una direccién de equipos de trabajo. Esta direcciéon va ha tener un
liderazgo, una buena comunicacidon, motivacion y toma de decisiones, al
haber todo esto habrd innovacion de estrategias de trabajo, y habri un
compromiso, llegando asi a la eficiencia y eficacia, habra una colaboracion

activa y se llegara al planteamiento de nuevos objetivos.

¢A través de la identificacion de actitudes y necesidades, nos permitira
lograr una mayor cooperacion, encausindolas a nuestros objetivos del

despacho contable?.




OBJETIVOS.

GENERAL:

Identificar las actitudes que nos llevan a la falta de cooperacién y asi poder

lograr un proceso de adaptacién hacia el trabajo en equipo en un despacho

contable.

ESPECIFICOS:

-Identificar los problemas que existen en el despacho contable que perturban

el desarrollo del trabajo en equipo.

-Interactuar con el personal del despacho contable para identificar claramente

las actitudes que muestran la falta de cooperacién.




INTRODUCCION

En nuestros dias, cobra mayor importancia el estudio de las actitudes
de los individuos dentro de las organizaciones, con el fin de identificar,
comprender y canalizar sus cualidades y necesidades en las mismas, por

medio del estudio de la percepcidn, el aprendizaje y la personalidad.

Tal es la razén de que la conducta de los individuos es en base a las
necesidades que desean cubrir como lo es el confort, estructura, relaciones,
reconocimiento, status, poder y autonomia dentro de las organizaciones,
pudiendo motivar o frustrar sus objetivos atraves del desempefio y
recompensa. Todo ello va encaminado a un sistema personal considerando y
evaluando sus valores, metas, experiencia y tension, asi como, de sus

caracteristicas fisicas, inteligencia y personalidad.

El caso practico que se presenta, va encaminado a la integracion de
equipos y conformarlos de tal forma que, se logre tener una mayor
cooperacién por parte de los individuos que lo conforman y saber que se lo

que requieren para insentivarlos para asi lograr los maximos resultados.




CAPITULO 1

DESARROLLO HISTORICO DEL

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.
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CAPITULO 1

DESARROLLO HISTORICO DEL COMPORTAMIENTO

ORGANIZACIONAL

1.1.1) ORIGENES HISTORICOS

En los primeros dias, la gente trabajaba sola o en grupos tan pequefios
que sus relaciones de trabajo se resolvian con facilidad. Existe la tendencia
muy definida de suponer que, en estas condiciones, las personas trabajan en
una utopia de felicidad y satisfaccion, suposicién que se debe a una
reinterpretacion nostalgica de la historia. Las condiciones reales eran brutales
y agotadoras. La gente trabajaba des;de el amanecef hasta el anochecer en
condiciones intolerables de enfermedad, suciedad, peligro y escasez de
recursos. Tenian que trabajar de esta manera para poder sobrevivir, por lo
cual les quedaba poco tiempo para aumentar las satisfacciones derivadas del

empleo.




En la Revolucion Industrial al principio, la condicién de los trabajadores no
mejord, pero se sembrd la semilla para lograr el mejoramiento potencial de
los mismos. La industria cred un excedente de bienes y conocimientos que
proporciond a los trabajadores salarios mas elevados, horarios més breves y

mas satisfacciones en su trabajo.

Andrew Ure incorpord, reconocié los aspectos mecdnicos vy
comerciales de la manufactura y agregé un tercer factor que era el humano.
Les proporcioné a sus trabajadores té caliente, tratamiento médico, un
ventilador y pagos por enfermedad. Las ideas de Owen y Ure fueron

aceptadas con lentitud y también fueron firmemente rechazadas.

A principios de siglo Frederick W. Taylor, con frecuencia se le liama
el “padre de la administracién cientifica,” despert6 el interés por las personas
en el trabajo y sefialé que asi como existia la mejor maquina para un
trabajador, también habia mejores maneras para que las personas realizaran

sus tareas.




En las décadas de 1920 y 1930, Elton Mayo y F.J. Roethlisberger,
elevaron a nivel académico el estudio de la conducta humana en el trabajo,
llegando a la conclusién de que una organizacién es un sistema social v el

trabajador es, sin duda, el elemento mas importante dentro del mismo.

Para Taylor y sus contemporaneos, los problemas humanos interferian
en la produccion, de manera que. era preciso combatirlos. Para E. Mayo, los
problemas del ser humano se convirtieron en un nuevo campo de estudio muy
vasto y en una oportunidad para alcanzar los progresos, se le reconoce como

el padre de lo que entonces se llamé Relaciones Humanas, que mas tarde se

denominé comportamiento organizacional. Taylor incrementé la produccion
racionalizindola, mientras que E. Mayo y sus seguidores se esforzaron en

aumentar la produccion humanizindola.

1.1.2.) CONCEPTOS FUNDAMENTALES

El comportamiento organizacional se relaciona con un conjunto de

conceptos fundamentales que giran en torno a la naturaleza de las personas y



las organizaciones, Las organizaciones combinan ciencia y personas,
tecnologia y humanidad. La tecnologia es bastante problematica por si sola,
pero cuando se le agregan las personas, se obtiene un sisterna social

inmensamente mas complejo que desafia virtualmente toda comprension.

El comportamiento humano dentro de la organizacién es impredecible

debido a que se origina en necesidades y sistemas de valores muy arraigadas

en las personas.

Comportamiento organizacional, es el estudio y la aplicaciéon de
conocimientos relativos a la manera en que las personas actian dentro de la
organizacion, siendo sus elementos clave: las personas, la estructura, la

tecnologia y el ambiente exterior en el que funciona.

Personas.- Constituyen el sistema social interno de la organizacion, que esta
compuesto por individuos o grupos. Son los seres vivientes, pensantes y con
sentimientos que crearon la organizacién, y esta existe para alcanzar sus
objetivos. Las organizaciones existen para servir a las personas y no est4 para

servir a las organizaciones.
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Estructura.- Define las relaciones oficiales de las personas en el interior de
las organizaciones, refiriéndose principalmente con el poder y los deberes, las
cuales crean problemas complejos de colaboracion, negociacién y toma de

decisiones.

Tecnologia.- Son los recursos con los que trabajan las personas e influyen en
la tarea que desempefian, permitiendo que las personas realicen mayor
cantidad de trabajo y mds calificado, teniendo al mismo tiempo mejores

costos y beneficios.

Medio.- Todas las organizaciones operan en un determinado entorno externo.
El medio debe ser tomado en consideracién al estudiar el comportamiento

humano en las organizaciones.
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CONCEPTOS FUNDAMENTALES DEL COMPORTAMIENTO

ORGANIZACIONAL

NATURALEZA DE LAS PERSONAS

Existen cuatro supuestos bdsicos: las diferencias individuales, las

personas como totalidad, la conducta motivada, y el valor de las personas.

Diferencias individuales.- La idea proviene originalmente de la psicologia.

Desde el dia de su nacimiento cada persona es tnica y social por naturaleza y
derivada de las experiencias posteriores que va adquiriendo cada individuo
profundizan dicha singular. Esto significa dentro de la organizacion que la
gerencia logrard la motivacién mas notable entre los empleados tratandolos

también en forma distinta.

-~ Aunque algunas organizaciones desearian poder utilizar sélo la capacidad o
el cerebro de una persona, lo que deben emplear es el ser humano por
completo y no sélo ciertas caracteristicas por separado. Hay diferentes rasgos

humanos que pueden estudiarse en forma individualizada, pero en ltima
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instancia solo forma parte de un sistema que constituye una persona total. La

capacidad no existe separada de los antecedentes o del conocimiento.

Las condiciones emocionales no se desligan de las condiciones fisicas,

es decir que las personas actiian como seres humanos totales.

Conducta motivada.- La psicologia ha demostrado que la conducta normal
obedece a ciertas causas que se relacionan con las necesidades de una persona
y/o las consecuencias que resultan de sus actos. Las personas se ven
motivadas no por lo que piensan que deben hacer o tener, sino por lo que

desean.

La motivacién es esencial para el funcionamiento de las
organizaciones. Sea cual sea la cantidad de méquinaria y equipo con que
cuenta una organizacion, estos elementos no se pueden utilizar sino hasta que
s¢ pongan en marcha y sean manejados por personas que se sientan

motivadas.
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Valor de la persona.- Las personas son un orden superior, quieren y deben-
ser tratadas con dignidad y respeto. Cada trabajo, por simple que sea, hace
merecedor a quien lo desempeiia del respeto y el reconocimiento por sus
propias, singulares aspiraciones y habilidades.

NATURALEZA DE LAS ORGANIZACIONES

Se trata de sistemas sociales y que estdn constituidas con base en un

interés mutuo.

Sistemas sociales.- Las organizaciones son sistemas sociales, las actividades
que éstas comprenden estén gobernadas por leyes sociales y psicolégicas. Al
igual que las personas, tienen necesidades psicolégicas, desempefian papeles
sociales y guardan una posicion particular. Su conducta se ve influenciada por
su grupo al igual que por sus impulsos individuales. De hecho, dos tipos de
sistemas sociales coexisten dentro de las organizaciones. Uno de ellos es el

sistema social formal (oficial) y el otro es el sistema social informal.




Un sistema social implica que el ambiente organizacional es
cambiante y dindmico. Todas las partes de un sisterna son interdependientes ¥y

estan sujetas a influencias de una y otra parte.

Interés mutuo - “Las organizaciones necesitan a las personas y éstas también
necesitan a las organizaciones”. Las personas consideran a las organizaciones
como medios para alcanzar sus propias metas y, al mismo tiempo, las
organizaciones necesi;an personas que les ayuden pararlograr sus objetivos

organizacionales.

Comportamiento organizacional holistico.- Interpreta las relaciones: gente -
organizacién en términos de la persona como un todo, el grupo como un todo,

y el sistema social como un todo.
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1.2) CORRIENTES ADMINISTRATIVAS

1.2.1) TEORIA CLASICA

Para lograr una gran productividad se requeria una organizacién
sistematicamente disefiada que se apegue a las reglas basicas del orden y la

logica.

Tres corrientes: la administracién cientifica, los teéricos de la

direccion y los defensores de la burocracia ideal.

La administracién cientifica.- Es aplicar los conceptos de tiempos y

movimientos al lugar de trabajo.

El trabajo de todo empleado debe estar planeado por la administracién
y cada hombre recibird en la mayoria de los casos instrucciones completas por
escrito que describan en detalle la tarea que debe realizar, asi como los
medios que utilizara en la mayoria de los casos instrucciones completas por

escrito que describan en detalle la tarea que debe realizar, asi como los
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medios que utilizara para desempeiiar el trabajo. Y el trabajo planeado con
antelacion, de esta manera constituye una tarea que se debe resolver. Esta
tarea especifica no sélo lo que se debe hacer, sino cmo se va a realizar y el

tiempo exacto que tardara en hacer.
IMPLICACIONES FISIOLOGICAS Y CONDUCTUALES.

Por que los trabajadores estarian dispuestos a realizar mas trabajo, por
que existe una buena posibilidad de ser despedido si no se realiza el trabajo
requerido y en segundo porque la compafiia ofrecia un incentivo financiero

por una mayor produccion,

La diferencia entre los resultados individuales y los de grupo se podria

explicar mediante varias razones:

a) Las personas prefieren trabajar solas debido a que no se ven
sometidas a presiones de otros miembros del grupo que pueden restringir un

producto.
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b) A las personas les gusta trabajar solas debido a que en cada grupo
existe la tendencia a encontrar individuos que pierden el tiempo, lo que va en
detrimento de los trabajadores productivos.

c) Cuando trabajan solos nadie sabe lo que logran en realidad, de

manera que pueden maximizar sus ingresos en cualquier dia determinado.

Teoria de la direccion administrativa y la burocracia ideal, condujo

finalmente a la formulacién de reglas y principios de administracion

propuestos por la teoria de la direccién.

v’ La autoridad y la responsabilidad deben ser iguales.

v' Las metas de la organizacién deben tener precedentes sobre

las de los individuos o grupos empleados.

v La remuneracién del personal debe ser justa y estar

relacionada con los esfuerzos coronados por el éxito.

v" Todos deben tener exclusivamente un solo jefe.




v’ Para preservar la integridad de la jerarquia, la comunicacién
debe seguir canales formales, a menos que se tenga el permiso

del superior inmediato para atravesar la linea de la organizacion.

Implicaciones filoséficas y conductuales. Los tedricos de la direccion
administrativa se preocupaban por todas las fases de la actividad
administrativa, los partidarios de la burocracia ideal se interesaban

primordialmente por la estructura de la organizacion.

La teoria de la direccién administrativa tenia puntos de vista mas

flexibles relacionados con sus campos de interés primordial.

1.2.2) TEOR{A DE LAS RELACIONES HUMANAS.

Afiadieron una dimensién humana a la teoria clasica, aunque el dinero
era un motivador importante, la mayoria de las personas estaban dispuestas a
recibir parte de su recompensa en forma de trato humano, atencién personal y

oportunidades de sentirse importante.

20
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Muchas empresas abandonaron los planes de incentivos y les pagaron a las

personas sobre una base diaria o por hora.

Lograr que las personas hablen con libertad y franqueza respecto a las
cuestiones que le son importantes. Durante la entrevistas: escuche, no
interrumpa, no dar consejos, evitar las preguntas conducentes, me abstengo de
hacer juicios morales respecto a las opiniones expresadas, no exteriorizo mis
propias opiniones, creencias o sentimientos y evito a toda costa las

discusiones.

Los empleados comenzaron a conversar sobre todo tipo de cosas que

les interesaban o les molestaban dentro de su trabajo.

Los trabajadores restringian deliberadamente su rendimiento, temian

perder su trabajo si trabajaban en exceso.

Les preocupaba alcanzar el estandar establecido por la empresa, pues

la administracion lo elevaria.




Un indice menor protegia a los trabajadores més lentos evitandoles

reprimendas o despidos.

Y como la administracién acepta ese indice menor de produccion, en

realidad no necesitaban elevarlo.

Existian cddigos de conducta aceptables que los individuos debfan

seguir si deseaban ser aceptados como miembros de una funcién.

v’ No debe tener un alto rendimiento romper tarifas

¥" No debe producir demasiado, poco insidioso.

v No debe revelar a su superior nada que vaya en detrimento de un

compafiero. Si lo hace sera un soplon.

v" No debe tratar de mantener una distancia social o servil.

22
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La administracién sencillamente trata a las personas como a seres
humanos, reconociendo sus necesidades de pertenencia y de sentirse
importantes, escuchandola y prestando atencion a sus quejas .siempre que
fuera posible, permitiéndoles participar en ciertas decisiones concernientes a
las condiciones de trabajo y otras cuestiones, entonces con toda certeza
mejoraria la moral y los trabajadores cooperarian con la administracion para
lograr una buena produccién'.

La decision del trabajo era importante, la fatiga y la monotonia
generadas por la especializacién de las tareas era un aspecto que tenian que

resotver tanto desde el punto de vista psicoldgico como desde el fisico.

1.2.3) TEORIA MODERNA.

Considera al individuo como una persona mas capaz con recursos
ilimitados. El papel del administrador no es tanto controlar a las personas sino
facilitar su desempefio. Asignar un alto grado de confianza a los datos de la
investigacion empirica. La teoria moderna se preocupa por reunir toda esta

informacién en un marco conceptual-analitico que puedan examinar los que
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1)

estén interesados en aprender algo respecto a la conducta de la administracién
y la organizacion, y puede utilizarse como punto de partida para tos que

deseen realizar investigaciones en este campo.

1.2.4) TEORIA DE SISTEMAS.

Un sistema es una unidad organizada que consiste en dos 0 mas partes
interdependientes o subsisteras, y que puede distinguirse del medio ambiente

en que existe mediante alguna frontera o limite identificable.

La estructura social consta de cinco partes basicas:

v" El individuo.- la persona que entra a la organizacion con una
estructura de personalidad determinada. Hay ciertas cosas con las
que puede contribuir a la organizacion y otras que desea obtener a

cambio.




v" En la organizacion Formal.- hay divisiones individuales que

representan autoridad y responsabilidad.

v" La organizacion informal.- exige del individuo ciertas demandas y
para seguir siendo miembro de la misma, éste debe comportarse en

forma apropiada.

v" Un proceso de fusion.- se desarrolla entre los tres elementos, da como
resultado la conservacion de la integridad de la organizacion.

¥ El lugar fisico donde se desarrolla el trabajo.- es el sistema
organizacional, observa la organizacion como un ecosistema que debe
adaptarse continuamente al medio que lo rodea. La organizacion es un

sistema abierto.

1.3) LAS CIENCIAS DE LA CONDUCTA

v SOCIOLOGIA

v PSICOLOGIA




|

v ANTROPOLOGIA

1.3.1) PSICOLOGIA.

Es el estudio de la conducta humana y durante los altimos 100 afios se
interesaban en procesos mentales como la memoria y la percepcién de las
sensaciones. En la actualidad se preocupan por el efecto de la herencia y el

ambiente sobre la inteligencia.

Encierra un mayor interés en: el aprendizaje, la percepcién y la

motivacidn.

Es imposible analizar el aprendizaje, la percepcién o la motivacién de

una persona sin estudiar al individuo como ente completo.

La personalidad se asocia con el individuo como un todo.
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1.3.2.) SOCIOLOGIA.

Es el estudio de la conducta social, sobre todo entre cultura,

instituciones y grupos.

Principalmente estudian la conducta social interdependiente.

Se interesan por: a) Los problemas internos de una sociedad b) los
componentes comunes que se encuentran en la mayoria de las sociedades y ¢)
la manera en que éstas asignan la responsabilidad para las diferentes tareas.

Los sociologos que estudian la conducta de grupo, ya que el grupo es la
unidad de analisis que se relaciona mds intimamente con la sociologia

moderna.

1.3.3.) ANTROPOLOGIA.
Se define como la ciencia del hombre, se ocupa del impacto que tiene

la cultura sobre la conducta. La cultura consiste en ideas, patrones y valores




que se han aprendido como resultado de vivir en una sociedad. Estudian a los

seres humanos como un todo.

1.4) ELEMENTOQS DE LA CONDUCTA INDIVIDUAL.

1.4.1.) TEORIAS RACIONAL Y EMOCIONAL.

- El individuo como una persona racional posee caracteristicas
semejantes a las de una computadora.
La persona al enfrentarse a una decisién recopilara toda la informacién
disponible sobre la cuestion, la analizard, evalta cada curso de accion, |
determinara la razén costo/beneficio asociada con cada una de ellos y luego
eligird la que le ofrezca el mayor beneficio posible. El modelo racional

presentara al hombre como un ente reflexivo, serio y calculador.

La teoria del hombre emocional considera al individuo como

fuertemente regulado por sus emociones, estas suposiciones conductuales se
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asocian directamente con los tres subsistemas de personalidad: el ello, el yo y
el superyo. El ello es el nucleo del inconsciente, consiste en un impulso
instintivo, descarnado y primitivo que lucha continuamente para obtener
satisfaccion y placer. El yo o ego utiliza el intelecto y la razon para interpretar
la realidad. E! superego o el superyo se describe a menudo como Ia
conciencia que establece los lineamientos del bien y el mal. Los freudianos
consideran al ser humano como un ser irracional debido a los conflictos que
existen entre estos tres subsistemas, este tipo de conflictos hace que los

individuos sean impulsados por sus instintos y emociones.

1.42)  TEQRIAS CONDUCTISTAS Y HUMANISTAS.

El concepto conductista sostiene que todo comportamiento se controla

ambientalmente.

El concepto humanista del hombre es mis filoséfico que cientifico.
Los humanistas consideran al individuo como un ser capaz de vencer la

conducta irracional por medio del razonamiento consciente.
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El hombre rige su propio destino en un grado muy aito y su potencial

no se puede subestimar.

143) TEORIAS DEL HOMBRE ECONOMICO Y DE LA

AUTORREALIZACION.

El horﬁbre economico es naturalmente competitivo, basicamente
interesado en su propia persona, y en la batalla de la vida lucha con firmeza
para sacar ventaja de todos los demds; de manera que, en lugar de ayudar al
débil y al menos privilegiado, su tGnica preocupacién sea su propia

supervivencia.

El concepto de autorrealizaciéon es la tendencia que tiene para
realizarse en lo que es en potencia. Esta tendencia se puede expresar como el
deseo de ser cada vez mas lo que se es, de llegar a ser todo aquello en lo que

uno es capaz de convertirse.
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El hombre lucha por alcanzar metas mas elevadas, tales como la

autosatisfaccion y la autorrealizacion.

1.4.4.) LAS TEORIAS “X” y “Y”,

Consideran al individuo como un ser que lucha por alcanzar ideales
elevados tales como el crecimiento personal, la competencia en el trabajo y la

autosatisfaccion.

La teoria X ve al individuo como un ser perezoso, no creativo y que
requiere de ser empujado.

La teoria Y considera al ser humano como poseedor de un gran
potencial, y si la administracion maneja la situacion de manera apropiada,
puede canalizar este potencial hacia la obtencién de las metas de la

organizacion,
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LA TEORIA “Z”.

El hombre es basicamente un ser racional, abierto a las cosas y a los

acontecimientos.

v' No es inherente ni bueno ni malo, sino que reacciona de

acuerdo a las circunstancias a que se enfrenta

v' A pesar de que es consciente de la influencia de sus instintos,

en su comportamiento actiia de acuerdo a su inteligencia.

v Su modelo basico de interaccidn es la interindependencia.

Los supuestos sobre las condiciones humanas constituyen un

factor mas para entender la dindmica de un grupo y determinar en gran

medida, el estilo de liderazgo que aplica un supervisor.
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CONDUCTAS ORGANIZACIONALES.
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CAPITULO 2

CONDUCTAS ORGANIZACIONALES

2.1.) CONDUCTA INDIVIDUAL.

En este examen de la conducta individual se estudiara: la
personalidad, percepcién, aprendizaje, actitudes, capacidades, habilidades, y
una multitud de otros factores que ayudan a determinar cémo y porque las

personas actian de la manera que lo hacen.

También se analizara el proceso de motivacién, que ayuda a explicar
por que las personas realizan ciertas cosas. Ahi se analizara el papel de los
factores claves de motivacion tales como el dinero, las condiciones de trabajo,

seguridad, desafio y responsabilidad en el trabajo.

La conducta de grupo.- Es la conducta de los individuos dentro de los

grupos, es una funcién de muchos factores que incluyen valores, normas y
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condicion de los miembros. La conducta de un grupo es la suma de
conductas individuales. Por esta razon se estudiaran y compararan las
diferencias entre la conducta individual y la de grupo asi como al liderazgo y
a la manera en como un lider eficaz induce al grupo a obtener objetivos

organizacionales. Posteriormente se pasara a la estructura de la organizacion.

La estructura de la organizacion costa de tres factores basicos: a)
descripciones de puestos, b) departamentalizacion y c) delegacion de la
autoridad moldeada por factores situacionales como: tamafic de la
organizacién,_ caracteristicas de los empleados, percepcion y expectativas del
ambiente organizacional, contorno o ambiente donde actia la organizacidn, y

la tecnologia.

El proceso de organizacidn, si los individuos y los grupos requieren
alcanzar objetivos es preciso tomar decisiones, comunicar esta informacion al

personal y evaluar el desempefio con el fin de reencausar la accién de éstos.

La efectividad de la organizacion, toda organizacion desea lograr sus

metas al mismo tiempo que administrar satisfactoriamente sus recursos. No
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obstante hay ocasiones en que no alcanzaréan sus objetivos y el ambiente de la
organizacion es deficiente, por conflictos, cambios, comunicacion deficiente
y/o desconfianza de los trabajadores hacia la administracion. En este caso se
requiere un analisis del problema y la introduccién e implantacion de
estrategias de cambio dando como resultado una afectividad de organizacion

renovada, permitiendo evaluar la conducta organizacional.

2.1.1.) PERCEPCION.

Todos vemos las cosas de un modo distinto, es la manera en que los
estimulos se seleccionan y agrupan a fin de que sean significativos para la
persona, es un punto de vista del individuo respecto a la realidad, depende de
varios factores, incluyendo a la claridad y la familiaridad del estimulo,
nuestras caracteristicas fisicas, mas nuestras necesidades y nuestros valores,

los conocimientos que tengamos, los sentimientos y las experiencias.
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FACTORES QUE INFLUYEN EN LA PERCEPCION.

Son: la seleccion de los estimulos, organizacién de los estimulos, la

situacidn y el concepto personal del individuo.
SELECCION DE LOS ESTIMULOS.

Solo captamos una pequefia cantidad de ellos, se hace un proceso de
seleccion. Se perciben las cosas de un modo diferente: cada persona

selecciona claves especificas y desecha o rechaza los demas.
Las personas tienen diferentes niveles de umbral, algunas pueden
escribir o leer y seguir al mismo tiempo la trama de un programa de television

en tanto que otros son incapaces.

La adaptacion sensorial se refiere a la sensibilidad y a los estimulos

que se reducen después una exposicién continuada.
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ORGANIZACION DE LOS ESTIMULOS.

Una vez que se escoge o se rechaza, se debe ajustar o acomodar para
que tengan sentido.
v" El ser humano trata de establecer un orden en la multitud de datos

colocdndolos de alguna secuencia logica.

¥" El segundo principio es el de agrupamiento. Automaticamente los

elementos con base en su proximidad y similitud.

v El tercer principio es el de delimitacién. Con frecuencia solo
vemos partes de un objeto, pero completamos la imagen hasta sus limites

para que el objeto tenga un significado especifico.

La organizacién perceptual de la informacién tiende, entonces a
ayudarnos a categorizar las entradas sensoriales. Esta categorizacion ocurre
no solo con objetos sino también con personas. El individuo toma indicios

familiares y los traduce en enteros significativos.
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LA SITUACION.

Con su experiencia previa afecta lo que percibe al individuo. El
percibir una situacién con apego a la realidad se relaciona también con lo bien

que una persona se ajuste.

Concepto personal.- La manera en que cada persona se siente y se percibe a

si misma.

Este concepto personal es importante porque su propia imagen mental
determina gran parte de lo que percibe y hace. Si se ve asi como una persona
competente, ¢l individuo se alejard de lo que percibe como ambiente

competitivo,
Factores que crean dificultades perceptuales.- El proceso de percepcién

conduce inherentemente a distintos significados adoptados por diferentes

personas en respuesta a los mismos estimulos.
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Los factores son:

Clasificaciones en estereotipos es el proceso de categorizar a otras

personas o cosas basandose en similitudes percibidas.

La clasificacion en estereotipos ayuda al encargado de tomar
decisiones a simplificar la situacion y puesto que la mayoria de las personas
carecen de la habilidad o el deseo de enfrentarse a hechos y alternativas més

complejas.

Efectos de un rasgo individual - Esta intimamente relacionado con el

concepto de la clasificacion en estereotipos.
Una persona que busca trabajo, celebra la entrevista y descubre que el

entrevistador es una persona amable, puede pensar que toda la compafiia, no

importa lo grande que sea, mantiene un ambiente amistoso en el trabajo.

40



Si un ejecutivo menor se desempefia bien en su primera tarea, los
ejecutivos superiores pueden considerar que es competente en todos los

aspectos, colocarlo en un plan de promocion rapidas.

Defensas perceptuales.- Se refiere al hecho de rechazar la informacién

inquietante o que no se desea reconocer.

Proyeccion.- Atribuimos nuestras propias caracteristicas o sentimientos a los
que nos rodean. Nuestras percepciones se ven distorsionadas por las
emociones que experimentamos o por los rasgos de personalidad que

poseemos.

Las personas que alcanzan calificaciones elevadas en rasgos de
personalidad, tales como tacafieria, obstinacién y desorden tienen una mayor
tendencia a calificar a los demas con grados elevados en tales rasgos, que los
que tienen calificaciones mds bajas en dichos rasgos de personalidad. Con
frecuencia vemos a los demas bajo una luz menos favorable que como nos
Vemos a nosotros mismos, proyectando algunas de nuestras caracteristicas o

sentimientos en ellos.
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LA PERCEPCION.

El proceso por el que el individuo organiza una informacién
abundante (estimulo) de acuerdo a pautas significativas, parte de esta
informacién procede de nuestro interior (hambre, apetito sexual, cansancio,
vigor muscular, procesos mentales), partes del exterior, a través de receptores
(0jo, oido, piel, papilas gustativas, nariz). el cerebro recibe la informacion y la

procesa.

v’ La sensacidn es distinta de la percepcion.

v" La sensacion se refiere a la recepcion de la informacién.

v Las actitudes se ven, generalmente, como mas estables. las

actitudes son la afirmacion de una posicion que tiene un individuo sobre un

objetivo, un acontecimiento, una persona o una creencia, son tres actitudes:

v Cognitivo, lo que creo: uno efectivo, lo que siento y otro de

comportamiento lo que estoy dispuesto a hacer.
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La introversion y la extroversion estdn asociadas con la aceptacion de

actitudes favorables o desfavorables.

Las personalidades autoritarias despliegan actitudes de hostilidad

hacia la autoridad.

La influencia de la infancia especialmente dentro de los valores y

creencias (adaptados y practicados) en el seno de la familia.

LA APRECIACION DE OTROS.

Cuando dos personas interactlian, se aplican en actitudes, valores y

objetivos de cada una de ellas. interactian como un todos, no como partes

En el proceso de comunicacion se implican varias claves dindmicas:
postura, expresiones faciales, gestos, movimiento del cuerpo, direccién de la
nmiirada son las llamadas no verbales, el tono de voz, el acento, el énfasis, la

rapidez del discurso, el vocabulario empleado, son las llamadas verbales.
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Estas claves afectan a la interpretacidon que hacen otros de los

mensajes.

La relacion implica percepciones y comunicacién, el proceso de

comunicacién implica a un transmisor, un receptor, un canal y un mensaje.

La comunicacién se produce cuando la informacion se comparte entre

un minimo de los participantes.

Tipos de canales:

Visual.- los ojos son los receptores.

Auditivos. - los oidos son los receptores

QOlfato.- es la nariz

Tactil.- la superficie de la piel.
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Dentro de esta cacofonia de comunicaciones nos vemos parcialmente,
los visuales y auditivos, de este modo hablamos a los demas y recopilamos

datos sobre ellos mediante nuestros ojos, oidos.

Los gestos de empujar, azotar, acariciar y apoyar.

Las relaciones intimas los canales olfativos y tactiles se utilizan

ampliamente, un roce puede llevar consigo una riqueza de informacion.

2.1.2) ACTITUDES.

Es el segundo componente de la conducta. Lo que una persona siente
de otras o de los sentimientos que guarda hacia la gente, los objetos, los
sucesos o las actitudes. Estas sensaciones pueden ser positivas o negativas.

Las opiniones son expresiones verbales de una actitud.

45




ELEMENTOS DE LAS ACTITUDES.

Los factores que integran las actitudes son: afectivos, cognoscitivos y

conativos.

Elementos afectivos. Es el sentimiento emocional asociado con la actitud, si
el objeto de la actitud nos agrada o nos desagrada, si nos sentimos felices o

tristes respecto a €}, o si nos inspira amor u odio.

Elementos cognaocitivos.- Son las creencias que tiene una persona hacia el
objeto o el suceso. Dicha creencia se desarrolla a través del pensamiento, el

conocimiento, la observacién, y la interrelacion logica entre ellas.

Los elementos conativos.- Es la conducta que manifiesta una persona hacia el
objeto de la actitud. Las actitudes son la causa de la conducta. La conducta
puede originar actitudes. Una persona puede refrenar sus actitudes por medio

de su conducta. La conducta es una funcion de la actitud.
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Las actitudes son como conjunto que intercambian sensaciones,
pensamientos, y acciones. Las actitudes y las acciones entran a veces en
conflicto. Las actitudes con el desempeiio en el trabajo es el resultado de
varios factores incluyendo habilidades, conocimientos, variables de situacion,

percepciones, normas sociales y restricciones, premios, castigos, asi como de

actitudes.

Las actitudes y el desempefio de los empleados deben asociar una
actitud especifica con una conducta o intencién conductual también
especifica.

ACTITUDES Y CONDUCTAS ORGANIZACIONALES.

Las actitudes parecen tener una influencia muy marcada en la forma

en que se comportan las personas dentro de una organizacién

Medicion de las actitudes.- Por medio de encuestas y la entrevista.
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Cambio de las actitudes.- Si el gerente cree que las actitudes de ciertos
individuos interfieren con su eficiencia pueden tratar de cambiarlas. Hay
varias formas como se realiza este proceso: la persuasiéon y la teoria de la

congruencia.

Las actitudes se forman a través de una serie de influencias, tanto

positivas como negativas, dirigidas al objeto o a la persona.

Persuasion.- Es una forma de cambiar las actitudes, para ello se necesitan tres

condiciones:

1) Que la persona esté dispuesta a cambiar
2) Que exista confianza en el mensaje persuasivo o en su fuente

3) Que en el mensaje mismo encierre la fiterza suficiente.

Cuando mayor sea el prestigio del comunicador, mas amplio sera el
cambio de actitudes que genere. Si el gerente es estimado, el ser humano
tiende a identificarse con las personas que le agradan y esto contribuye ai

cambio de actitudes. Los individuos se sienten también mas influidos por las

48



personas que son similares a ellas mismas, que por otras que son distintas.
Los grupos de referencia también ejercen presién para conformarse a
actitudes cominmente compartidas y esto sirve como una fuente adicional de

presion para el cambio.

Teoria de congruencia.- Las personas tratan de conservar cierta congruencia
entre actitudes, opiniones, creencias, conocimientos, y valores y que existe

un limite para el grado de incongruencia que la gente tiende a tolerar.

2.1.3) APRENDIZAJE.

Estudiar como las personas aprenden y de qué manera se puede
canalizar dicho aprendizaje para crear una conducta organizacional mds

eficaz.

Aprendizaje.- Entrafia un cambio relativamente permanente en la conducta.
Las personas que trabajan con ahinco y reciben un reforzamiento positivo,

tienden a continuar trabajando en la misma forma en el futuro. Por et
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contrario, el individuo que trabaja con ahinco y no recibe este reforzamiento

tiende a reducir su produccion en el futuro.

El reforzamiento que sigue inmediatamente a la ejecucidn de un acto
tiene mas a ser proporcionado de origen una repeticion de dicha conducta que
cuando es proporcionado en un periodo posterior. Los individuos son capaces
de asociar el comportamiento con el premio. La conducta repetida conduce

al reforzamiento positivo reiterado.

El aprendizaje o condicionamiento se clasifica en dos categorias: el

clasico y el operante.

TIPOS DE APRENDIZAJE.

Condicionamiento cldsico.- Se ocupa del aprendizaje con estimulos y
respuestas. Por medio de refuerzos condicionados tales como dinero,

alabanzas, y reconocimientos, estos son condicionamientos operantes.
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Condicipnamiento operante.- Es como consecuencia de la conducta
aprendida. Las que van acompafiadas o seguidas de cerca por una
satisfaccion, seran las que tienden a producirse con mayor frecuencia, las que
vayan acompaiiadas o seguidas de modo inmediato por una molestia tenderan

a ocurrir con menos frecuencia.

ESTRATEGIAS DE INVERSIONES EN EL APRENDIZAJE.

Es necesario tener cierto conocimiento del efecto que tienen las

consecuencias en las respuestas futuras.

Reforzamiento positivo.- Es una recompensa que corrobora una conducta, no
todos los pagos son reforzadores positivos. Para que sea un reforzamiento
positivo debe pasar la prueba de que es capaz de incrementar la frecuencia de
respuestas. Si la frecuencia de respuesta aumenta entonces y solo entonces, se

convierte en reforzador positivo.

Reforzamiento negativo.- Aumenta la frecuencia de un evento conductual al

mismo tiempo que produce la terminacién o la supresién de alguna

51



condicién. El reforzamiento negativo general y a la vez refuerza la conducta

deseada.

Extincion.- Es una estrategia para reducir la conducta indeseable. La persona
que ﬁo se le ha gritado ni se le ha amenazado con despedirla sencillamente se
le ha negado cualquier retroalimentacién. Si el individuo empieza a mejorar,
el gerente puede volver a alabarlo, pero si el trabajo sigue siendo deficiente,

se utilizard el no-reforzamiento (extincién),

Castigo.- Reduce la conducta indeseable. Cuando un individuo hace algo que
se considera equivocado o inadecuado, resulta inmediatamente un estimulo
aversivo. El castigo reduce la frecuencia de respuestas y debilita la cor‘iducta.
El administrador que aplica el castigo puede perder su efectividad cuando el
empleado aprende a evitarlo, a tener desconfianza y a no permititle

administrar un reforzamiento positivo. _

Estrategias combinadas.- Un individuo trabaja con ahinco, pero siempre

llega tarde al trabajo, se debe aplicar una estrategia de extincion



reforzamiento positivo. Se utiliza cuando existe tanto una  respuesta

indeseable como una deseable.
PROGRAMAS DE REFORZAMIENTO.

Si desea alentar ciertos tipos de conductas individuales, hay dos tipos

de reforzamiento: el continuo y el intermitente.

El reforzamiento continuo.- Es cuando el individuo recibe una

recompensa cada vez que sigue la conducta deseada.

El reforzamiento intermitente.- El individuo no recibe una recompensa
cada vez que tiene la conducta deseada, si no que mas bien esa se la
administra en una base variable o aleatoria, hace que usualmente la conducta

continue durante un largo periodo después de suspender las recompensas.
Generalmente se emplean cuatro tipos de programas de reforzamiento
intermitentes para obtener la conducta deseada: la razon fija, el intervalo fijo,

la razén variable, y el intervalo variable.
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Programa de razon fija.- Se otorga después de un nimero especifico de
respuestas. Tiende a generar un indice de respuesta que es al mismo tiempo
vigoroso y constante. Es el sistema de incentivos de indice por pieza, en
donde el individuo recibe una recompensa basandose en la cantidad de piezas

que produce.

Programa de intervalos fijos.- Se basan mas bien en el paso fijo de un lapso
de tiempo que en una respuesta especifica. Tan pronto como los individuos
reciben su recompensa, la respuesta tiende a declinar y las personas no
trabajan al mismo ritmo, conforme se acerca el tiempo de recibir el siguiente
cheque la productividad tiende a elevares. El intervalo es casi

siempre demasiado prolongado para que pueda ser una forma eficaz de

reforzamiento para la conducta asociada con el trabajo.

Programa de razon variables.- Con base en la cantidad de respuestas

correctas. No sabe cuéndo estd programado el siguiente reforzamiento. Las

personas no saben cuando va a recibir la recompensa, la conducta
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recompensada por un reforzamiento de razén variable se resiste firmemente a

la extincion.

Programas de intervalos variables.- El reforzamiento se da en una base

aleatoria. La recompensa se otorga al concluir intervalos de tiempo

aleatoriamente determinados. Tiende a producir un alto indice de respuesta

constante, vigorosa y resistente a la extincién. El tiempo de reforzamiento es
impredecible, el buen desempefio tiende a elevarse y manifiesta menores

fluctuaciones que, por ejemplo, el programa de intervalo fijo.

Administracion situacional de estudios de la conducta.- Lo que se requiere
es un modelo de resolucion de problemas que sea lo suficientemente
especifico para demostrar la manera en que se puede utilizar la modificacién
de la conducta en situaciqnes de trabajo practicas, pero que al mismo
tiempo, sea lo suficientemente general para dar margen a' variaciones de

situacion.

Se identifican los eventos conductuales asociados con el desempefio,

es determinar los eventos deseables, para reforzarlos, y los indeseables, para
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debilitarlos y extinguirlos. Se dedican a observar y contar la conducta

racional con el desempefio.

v" Medir la respuesta de frecuencia de esas conductas.

v" Determinar tanto el antecedente como las consecuencias de estas

respuestas conductuales,

v" Se identifica y aplica la estrategia apropiada.

v" Se debe iniciar una evaluacién de la estrategia para determinar si

esta generando el efecto deseado.

2.1.4.) TEORIA DE LA PERSONALIDAD.

Es el resultado de un complejo patrén de fuerza dentro de nosotros,

que tiene un efecto notable en nuestra conducta.
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Naturaleza de la personalidad, cada persona es, en cierto aspecto,

como los demds, como algunos otros y diferente a todos los demas.

Cada persona tiene caracteristicas comunes que son el resultado de
factores bioldgicos y ambientales, y la existencia o pertenencia de cada
persona en una estructura o de grupo establece aspectos comunes inherentes
al grupo.

Las caracteristicas y las conductas de un individuo, organizadas de tal
suerte que reflejen el ajuste singular que dicha persona tiene con su ambiente.

Se cree que las personas se mantienen estables, la conducta varia siempre de

una situacion a otra.

FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESARROLLO DE LA

PERSONALIDAD:

Genética.- Hay ciertos rasgos y ciertas caracteristicas de las personas que se

hereda a través del proceso genético.
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Las caracteristicas que se heredan en todas las personan incluyen:

1- Estructura Fisica

2- Reflejos

3- Impulsos innatos

4- Inteligencia

5- Temperamento.

Por lo tanto, lo alta o pequefia que sea una persona, el patrén de

respuestas directas a los estimulos, los impulsos, la capacidad para aprender y

la constitucién emocional, se determinan genéticamente.

Ambiente.- También adquieren rasgos a través de su interaccién con otras

personas, por la cultura que les rodea, durante su crecimiento.
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Factores culturales y sociales .- Los factores culturales y sociales contribuyen

a modelar la personalidad del individuo.

La cultura consiste en las creencias, los valores y las técnicas para
relacionarse con el ambiente que comparte los contemporaneos y que se
transmiten de una generacién a la siguiente.

Los elementos de la cultura son: lenguaje, habilidad, artes, religién,

leyes y costumbres,

La subcultura son conductas que son peculiares a un grupo en particular

dentro de la sociedad general.

Existen varios factores sociales, que afectan el desarrollo de la
personalidad, el proceso de socializacién y la conducta en la toma de un papel

especifico.

Socializacién, una persona adquiere conductas de comportamiento
con relacion a las demas por medio del proceso conocido come socializacion.

La socializacién se inicia en la nifiez, cuando los pequefios aprenden una
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conducta aceptable para satisfacer sus necesidades fisicas. Mas tarde surgen
las necesidades de afecto, y se sigue desarrollando una conducta orientada a
la satisfaccion de necesidades de mas alto nivel. Es evidente que la familia,
el credo religioso, el origen étnico, el grupo de trabajadores inmediato y la

clase social son factores importantes en el desarrollo de la personalidad.

Los papeles que adopta una persona se convierten en otros

componentes del desarrollo general de su personalidad.

La situacion.- Eventos aparentemente espontdneos o impredecibles que
ocurren y tienen influencia significativa en la conducta futura.

ELEMENTOS DE LA CONDUCTA INDIVIDUAL:

Modelo.- Cuatro elementos de la conducta individual: percepcidn, actitudes,

aprendizaje, y personalidad.

La postura.- La forma de permanecer de pie la posicion de los brazos y las

piernas.
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El aspecto fisico.- Tenemos en nuestra mente imagenes comercializadas
atractivas que se han vendido desde el nacimiento, dichas imagenes sec
relacionan con la estatura, el fisico, la cara, el pelo, las manos etc., a estas
imagenes les afiaden predicciones sobre el comportamiento, las personas
atractivas son més capaces, pero los hombres creen que las mujeres atractivas
son menos inteligentes, los gordos son perezosos o joviales, ios que tienen los
0jos muy juntos son deshonestos.

Los gestos y las expresiones faciales.- Las emociones, actitudes y creencias
se pueden transmitir mediante expresiones faciales, algunas de estas claves
tienen un significado universal, el llanto, el rubor, la lividez, y la dilatacion de
pupilas son indicios de diversos estados emocionales. Después de la cara, son
las manos, y los brazos los que proporcionan las claves no verbales mas
importantes, y las funciones de estas claves son diferentes y las expresiones
faciales, las expresiones faciales pueden indicar compresién concentracion y

atencion.

La direccién de la mirada.- Los movimientos de los ojos dicen al transmisor

algo sobre el receptor.
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Los signos verbales son:

v" Expresiones egocéntricas
v" Preguntas

¥" Transmisién de informacién
v" Influencia sobre los otros.

v' Establecimiento y mantenimiento de relaciones.

v La conversacién

Las palabras que utilizamos, nuestro acento, el tono de voz en que
hablamos y las equivocaciones que cometemos dan mas claves sobre
nosotros, la estructura de las frases, el uso de la repeticion, la ilacién de
pensamientos o de ideas, la variedad de palabras empleadas y la estructura

gramatical de las frases proporcionan mas claves afin.

62



CAPITULO 3

DESARROLLO DE LA CONDUCTA.
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CAPITULO 3
DESARROLLO DE LA CONDUCTA

3.1) NECESIDADES DEL INDIVIDUO

Las personas en el trabajo, analizan el rendimiento de un individuo en

funcion de los factores:
v’ Talento, capacidad y competencia.
v" Experiencia
v M(j,tas y valores
v" Energia o esfuerzo

¥ Recompensas
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Talento .- Se hereda, las capacidades o las aptitudes se adquieren. A una edad

muy temprana descubrimos que algunos nifios son mejores que otros

dibujando, hablando, corriendo, etc.

El talento es un solo indicador del potencial, no predictor del

rendimiento.

Los talentos mas citados son:

v" Razonamiento

v Espacio visual

v" Rapidez y exactitud de percepcién

v Manual
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A partir de estos grupos generales se han identificado varias

categorias adicionales:

v Razonamiento: verbal, numérico, abstracto.

v Espacid visual.- inteligencia practica, talento no verbal, capacidad

creativa.

v" Perceptual.- talento oficinesco

¥" Manual.- habilidad mecénica, manual, musical y atlética.

Estas son mezcla de habilidad, interés y objetivos, ciertos talentos

radican mds en los hombres que en las mujeres y viceversa.

Las experiencias. Son los conocimientos, habilidades y practicas y
familiaridad con la situacién ya conocidas. Cuando el conocimiento,
habilidades y practicas son relevantes para el trabajo, la experiencia
incrementara el rendimiento, no podemos predecir el rendimiento real de la

gente a partir de su nivel de experiencia puede contribuir al rendimiento, al
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igual que el talento, solo es un indicio de potencialidades, Ia experiencia

reside sobre la confianza, proporcionando un fundamento excelente.

Todos los factores que afectan al rendimiento es la motivacién

individual.

La teoria de la necesidad convierte las metas, aspiraciones, valbres y
comportamiento en motivos y se le llama impulsos, deseos, necesidades. Para
evitar la complicacion de la teoria, se hablara de objetivos, valores u
orientaciones laborales, es decir, reconoce que la gente tiene tendencia a
regresar a fines o metas similares que parecen ser importantes.Por ejemplo,
Quienes buscan estabilidad, estructura y ausencia de riesgos en su carrera

administrativa, estos valores, en gran parte, fueron adquiridos durante su

infancia.

Si unimos la investigacién sobre los objetivos con la experiencia de
los que realizan el proceso de seleccién nos encontramos con un alto grado
de consenso sobre los objetivos maés citados por los individuos y que

pretenden satisfacer en su trabajo como los siguientes:
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v Confort

v" Estructura

v Relaciones

v" Reconocimiento y estatus
v Poder

v Autonomia, creatividad y desarrollo,

Para evaluar los niveles de energia de la gente, tenemos los siguientes

parametros:

Tasas de actividades
Numero de horas de actividad
Horas de descanso

Elegir participar en actividades de ocio y deportivas.

Recompensas.- Ofrecen al individuo motivaciones, para trabajar duro

estos incentivos son extrinsecos e intrinsecos.
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Extrinsecos.-Las recompensas extrinsecas incluyen el salario o
sueldo, los incentivos, los pagos de comisiones, las condiciones de trabajo, un

coche, las pensiones también llamados factores higiénicos.

. Intrinsecas.- Las recompensas intrinsecas satisfacen otros objetivos:

estilos de vida, confort, sentido de la realizacién, competicidn, estatus,

reconocimiento pablico, interés por las tareas, etc.

La ecuacion del rendimiento es:

r= f(talento, experiencia, objetivos, energia, recompensas).

3.1.1) NECESIDADES DE CONFORT.

Son como las necesidades o impulsos corporales o primarios como:

comida, bebida suficientes, vivienda y sexo.

El confort psicolégico o las condiciones agradables de trabajo y la

huida de la tension originada por la enfermedad o por la escasez de dinero.
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Los ingresos son, claramente una variable importante en el intento de

satisfacer estos objetivos.

La falta de confort es mucho mas importante en la base de una
organizacion que en la cumbre, tanto fisica como psicolégicamente, el estrés

es monopolio de los altos directivos.

Si la bisqueda de dinero y/o la huida del estrés son dos indicadores
que surgen con fuerza de esta categoria de objetivos, algunas personas pueden
estar motivadas durante largos periodos de tiempo tanto por la huida del

estrés como por la acumulacion de mas y més dinero.

El dinero motivara durante un periodo de tiempo corto, especialmente
si consiste potencialmente, en una gran suma de dinero. (Ejemplo quiniela

futbolistica y la loteria).

El rendimiento y la recompensa estin relacionados muy

estrechamente, con independencia de lo que hagan.
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Los objetivos relacionados con el confort son muy sensibles a los
problemas laborales y domésticos, especialmente a la enfermedad personal o

familiar.

Las personas que procuran tenazmente objetivos relacionados con la
carrera, son altos conseguidores en el sentido organizacional, no es probable
que jueguen deportes de equipo, en los que se comparte el estrés y la
incertidumbre, prefieren el golf, la carrera, la natacién, o el squash, los
objetivos relacionados con la carrera son menos importantes que los
relacionados con el confort, sus primeras experiencias sexuales se producen
cuando son més jovenes y son mas frecuentes en adelante. Los altos
conseguidores informan de menos enfermedades fisicas y pasan menos
tiempo discutiendo sus indisposiciones. La incidencia de casi todas las
enfermedades es mayor en la parte inferior de la jerarquia organizativa, estas

diferencias se ven reforzadas por la clase de trabajo que desempenia cada uno.
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3.1.2)  NECESIDADES DE ESTRUCTURA.

Las necesidades de estructura, la certidumbre, y la seguridad son

metas ligadas estrechamente a las relacionadas con el confort.
Los objetivos relacionados con la busqueda individual de un estilo de
vida confortable y por otra los relacionados con la busqueda de una definicion

de que es lo que necesita cada individuo.

Las personas que colocan muy alta la estructura se debe a ciertos

factores como son:

v Inseguridad en la infancia, privacién, muerte de los padres,

cambios de hogares

v" Orden en el nacimiento primero o Gnico hijo, la inexperiencia y la

incertidumbre,

v" Padres sobreexcitados;



v Comparieros estresados,

v Castigos fisicos en casa o en el colegio;

v" Alto nivel de disciplina en casa y/o en el colegio;
v El rechazo como forma de disciplina;

v Experiencia de privaciones personales y familiares;

v Guerra;

v" Modelos de padres paternos desempefiando puestos estructurados y

seguros, enfermedades largas de uno mismo o de un familiar, etc.

v La carrera refleja la busqueda de estabilidad

¥ Trabajos estables contabilidad, ingenieria, etc.
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v" Preocupacién por el tiempo y la claridad de roll;

v" Preocupacion por el salario, pensién, a la hora de reclutamiento.

Las organizaciones han confiado tradicionalmente en la estructura y
en las amenazas de inseguridad para controlar el comportamiento de los
empleados.  Si estos se desviaban de las pautas de comportamiento
requeridas, se les amenazaba con el despido la inseguridad v el aislamiento, o

las restricciones en la promocion fracaso e inseguridad.

El control y la disciplina descansan sobre una cierta forma de

inseguridad, incluso aunque el resultado se llame autocontrol.

En el comportamiento estructurado se asegura la obediencia.

La estructura permanece siendo un objetivo dominante para mucha

gente. Atrae a los que aspiran a grandes organizaciones estructurales y a

trabajos programados y estructurados.
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¥" Preocupacién por el tiempo y la claridad de roll;

v’ Preocupacion por el salario, pension, a la hora de reclutamiento.

Las organizaciones han confiado tradicionalmente en la estructura y
en las amenazas de inseguridad para controlar el comportamiento de los
empleados.  Si estos se desviaban de las pautas de comportamiento
requeridas, se les amenazaba con el despido la inseguridad y el aislamiento, o

las restricciones en la promocion fracaso e inseguridad.

El control y la disciplina descansan sobre una cierta forma de

inseguridad, incluso aunque el resultado se llame autocontrol.

En el comportamiento estructurado se asegura la obediencia.

La estructura permanece siendo un objetivo dominante para mucha

gente. Atrae a los que aspiran a grandes organizaciones estructurales y a

trabajos programados y estructurados,
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Los pequefios negocios atraen a los que no buscan la estructura, personas
con una alta tolerancia de la incertidumbre la ambigiiedad y capaces de

valerse por si mismas.

Perfil de personas que buscan un entorno altamente estructurado:

- Hijo mayor;

- Padres funcionarios de nivel medio;

- Crianzas basadas en la estructura, el orden y la disciplina;

- Empleos del castigo fisico, la privacién, y la demora de la
gratificacién;

- Asistencia a un colegio grande y altamente estructurado, un
internado;

- Graduado en contabilidad,

- Ha trabajado en un banco;

- Ha estado en el mismo banco todo el tiempo;

En las entrevistas laborales hace preguntas detalladas sobre: salario,

pension, localizaci6n del trabajo, expectativas de rendimiento:
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Si nos ocupamos de una compafiia emprendedora, tomadora de

riesgos, es probable que nos encontremos con el perfil opuesto al de

estructura:

- No es hijo mayor

- Entorno familiar creativo y organizado de manera abierta

- Disciplina basada en la autodireccién

- Colegio progresista

- GI_‘aduado en una facultad de letras

-Ha trabajado para numerosas organizaciones cambiaria para obtener

mas libertad, autonomia, creatividad y recompensa directas basadas en el

rendimiento.
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3.1.3) NECESIDADES DE RELACION.

Se refieren al deseo de amar a alguien, ser deseado, tener relaciones

€on otras personas.

Los puestos que atraen a las personas con fuertes objetivos de relacion
son: los relacionados con el funcionario, el proceso, ciertas profesiones
dedicadas al cuidado de otros y de otras areas centradas en la gente

(enfermeria, supervisores, departamentos de personal, consejeros etc.).

Los que tienen grandes ambiciones, en sentido organizativo, tienen
muchas relaciones, variadas y fugaces, con una amplia gama de amistades ya
menudo prefieren su propia compafiia a la de otros.

Estas relaciones pueden continuar en el bar después del trabajo.

La motivacién de objetivos de formacién de relaciones de larga

duracion con amigos en una organizacién, son los siguientes:
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Orden de nacimiento ultimo hijo de familia tercero o cuarto: se realiza

“el dar y recibir afecto”, el relacionarse con otros.

Familias con frecuentes y abiertas demostraciones de afecto.

&

Fuerte y persistente pauta de estrecha camaraderia en la escuela

Fuerte interaccién en bares, clubes y sociedades, familiares y grupos

de amigos.

Alta preocupacion por un trabajo en el que las relaciones son buenas y

la cooperacién es fuerte.

Una organizacién con un nombre conocido.

Muchos de nuestros problemas industriales tienen sus raices en

directivos  solitarios y motivados por sus carreras que disefian puestos de

trabajo para personas motivadas por objetivos de relacién.
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3.1.4) OBJETIVOS DE RECONQCIMIENTOS Y DE ESTATUS.
__‘—_—_—__——-——_—‘.____

El reconocimiento es uno de los objetivos més importantes de los

triunfadores; el ego forma parte del desarrollo infantil es decir.

Es la vision que tengo de mi mismo y resulta bésico para mi
autoestima. Esta relacionado con el amor paterno, en el que el nifio aprende a
una edad muy temprana que el comportarse bien significa que obtendra un

mayor afecto; el no ser un buen chico supone retirada del afecto.

Este uso de reconocimiento como refuerzo positivo se produce en la

mayoria de nosotros en la etapa de la infancia.

En las organizaciones prevalece continuar el mismo sistema lo
desarrolla con incrementos de salarios, titulos, despachos y muebles
superiores, coches, elevadores, subsidios etc. Estos Procesos comenzaron

como la primera golosina que se le da al nifio.

ESTA TESIS Mo ompg
SR DE LA BiBLOTECA
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Algunas personas desarrollan muy intensos apetitos de reconocimiento y se
ven atraidas por trabajos que les proporcionan infinitas golosinas; por
ejemplo la fuerza armada, la educacion superior, y las profesiones ofrecen
substanciales oportunidades de ser reconocido y alabado por el rendimiento

obtenido.

Los factores de intensos objetivos de reconocimiento, estatus y elogio

que proporcionan perfiles para la seleccién son:

El efecto de privacién, domina los perfiles académicos, doctores

3

jueces, comerciales, consultores, etc.

Por privacion es que los padres o las escuelas reconocen los logros de
los nifios pero a megafiadientes ejemplo: has superado este examen, pero te
quedan mas por pasar, Este reconocimiento acompafiado de un “pero”
parece conducir a algunas personas a una basqueda de un mayor estatus o de
un mayor logro, esencialmente entre los profesionales y los subprofesionales

de los grupos socio econémicos medios.
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El reconocimiento tiene dos referentes: el reconocimiento por mi parte

de que lo he hecho bien y el reconocimiento por parte de los demas.

El mayor uso de la autoevaluacién contra el criterio conocido tendra

mads €xito en una cultura que en otra.

3.1.5.) NECESIDADES DE PODER.

Para los directivos, sus objetivos primarios son la oportunidad de
influir, controlar, y recompensar el comportamiento de los subordinados, la
caracteristica mas susceptible de hacer que un directivo tenga éxito es la del

poder y no la del reconocimiento.

Atribuimos estatus, titulos, honores, y otros accesorios al poder, para
uso exclusivo de quienes ocupan el puesto. Los anuncios de radio y
television excitan estas expectativas de estatus ofreciendo a un determinado

precio belleza, poder, amor y reconocimiento.
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Los factores por una bisqueda del poder son:

Orden de nacimiento primer hijo o primer varén (los primeros hijos
proceden de las expectativas de los padres, se espera que el hijo primero cuide

de los otros o los dirija).

Una figura con poder (padre, profesor, entrenador)
Experiencia de poder

Una sucesion de roles directivos

La confianza y la buena presentacion en la entrevista

El deseo de manipulacién y dominar otros rubros.

Al pasar el tiempo, la edad y la realidad interrumpen el suefio, pero
aunque los suefios han de modificarse, a menudo con dolor, la busqueda de la

oportunidad de realizarse, de hacer que la potencialidad se realice, no tiene

fin.

La direccién de profesionales con fuertes objetivos de autonomia,

(carrera de mucha movilidad y trabajo flexible y opciones de ingresos y
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ganancias) es uno de los dilemas que plantea la profesionalizacion de la

poblacién econdémicamente activa.

Si estdn poco interesados en el poder, no serin muy buenos

directivos.

Caracteristicas de algunos de los casos extremos son:
Fracaso a la hora de determinar las metas.
Establecer estandares.
Tendencia a delegar todo lo trivial.
Deficiencia en la counicacién “sabe lo que esta haciendo”,
pero no se lo dice a nadie.

Comportamiento frenético.

3.1.6.) AUTONOMIA, CREATIVIDAD, DESARROLLO.

Pero estas personas auténomas, creativas, amantes de! reto, son los

responsables de los negocios nuevos, de las nuevas técnicas o perspectivas de
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los nuevos productos, nuevos edificios, nuevos proyectos de investigacion y

nuevas formas artisticas.

Los individuos y las organizaciones.

Los objetivos quedan establecidos por la herencia y las experiencias

infantiles.

Esta monetizacién o priorizacién de las metas lleva a las personas a
ciertos puestos de trabajo. Aquellos cuyos objetivos prioritarios sean la
seguridad y el reconocimiento. (El dinero es primordial), serdn atractivos
aquellos trabajos en que el rendimiento y la recompensa estén liéados

4

estrechamente y en aquel donde se pague en dinero.

A menudo entran en conflicto unos con otros y buena parte del estrés

que experimentamos procede de estos conflictos.

Todos tenemos que hacer elecciones, perseguir unos objetivos a costa

de otros y algunas de estas elecciones son dolorosas.
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Los valores y creencias que influirin en las prioridades de objetivos de

una persona se adquieren en la infancia.

A mitad de la veintena, la mayor parte de los hombres y mujeres
estan satisfechas con la busqueda de relaciones mediante una serie de ellas o

mediante una relacion estable.

Una vez satisfecho este objetivo, elegiran entre autonomia y

seguridad, entre dinero y poder.

Los objetivos dominantes seran: la autonomia, el poder, o el

reconocimiento.

La energia desplegada entre el comienzo y la mitad de la treintena se
ve reforzada por las expectativas de mis hijos, por demandas de posesiones y
por las premisas de mayor autonomia, poder, reconocimiento y dinero por
parte del patron; uno de cada tres directivos parecen experimentar un
sentimiento de crisis al final de la treintena, esa crisis era por el bloque de la

carrera, la constancia de no alcanzar la cumbre.
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Una decision consciente o inconsciente de dedicar menos energia a
las carreras y a concentrarse en el confort y en los objetivos de relacion en el
trabajo sirven para satisfacer los objetivos de autonomia, reconocimiento o

poder fuera del mismo.

Los cuarenta, los hijos dejan el hoga; 0 se preparan para dejarlo, las
carreras de los padres alcanzan su punto mas alto, se dispone de propiedades
y de otros signos de éxito. Es inevitable realizar alguna reclasificacion de los
objetivos personales. Experimentan un cambio en las metas a conseguir; la

segunda pauta es una cuestion de relaciones.

La posicion, los trabajadores de proceso se preocupan maés por los

objetivos de confort, estructura y relaciones, que por los de reconocimiento,

poder o autonomia. Ponen de manifiesto que sus mayores motivaciones en el.

empleo son el dinero y las relaciones. Se les ha recompensado con dinero, (es
la motivacién intrinseca de trabajar en un equipo arménico). Los puestos de
trabajo que ofrecen reconocimiento, atraen a quienes los desemperian y
refuerzan sus objetivos, atraen a los individuos que buscan autonomia que se

preocupan poco por el riesgo, la estructura y muche por el reconocimiento.
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El hombre o la mujer que busquen poder pero ocupan un puesto
consultivo con poderes limitados, se sentiran cada vez mas preocupados y
frustrados porque no estan adquiriendo experiencia directiva de poder; las
personas que persiguen la autonomia se sentirdn extremadamente frustradas y

enfadadas por el nimero de controles que impone el jefe.

Los puestos de ingenieria, de contabilidad y de personal atraen a los

individuos mas preocupados por la estructura y el poder

3.2.) PROCESO DE MOTIVACION.

Vocablo latin moveré
Dessle.- “el deseo que tiene una persona de satisfacer ciertas necesidades”

Kelly.- “tiene algo que ver con la fuerza que mantienen y alteran la direccion,

la calidad y la intensidad de la conducta”. .
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Jones.- “la“forma en que la conducta se inicia, se energia, se sostiene, se
dirige, se detiene, y con el tiempo de reaccion subjetiva que esta presente en

la organizacién mientras se desarrolla todo esto”.

Son tres procesos comunes de motivacion:

v Lo que le confiere energia a la conducta humana.
v' La forma en que se dirige o encauza esta conducta.

v" Y la manera en que se puede sostener la conducta.

En primer lugar, la motivacién es la causa o motivo que tiene una
persona para realizar una accion especifica que no se puede ver y que sélo se

puede inferir.

Los individuos pueden tener gran cantidad de necesidades o
expectativas que cambian continuamente y que, en algunos casos estin en

conflicto entre si.

Las personas satisfacen sus necesidades en muchas formas distintas.
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La satisfaccion de una necesidad particular puede conducir en realidad

a un aumento en su intensidad.

La conducta encaminada hacia las metas no siempre conduce a la

satisfaccidn de la necesidad.

3.3.) FRUSTRACION,

Son los resultados posibles los que pueden derivarse de una conducta
encaminada a la obtencién de metas que no logré resolver (es un estado
interno de desequilibrio), como la conducta constructiva o la cor;ducta
defensiva o de enfrentamiento que es la incapacidad de satisfacer necesidades

particulares.

La conducta constructiva es cuando un individuo es incapaz de
satisfacer una necesidad se enfrenta a la realidad de la situacién y no siente la
necesidad de defender su ego o su yo, es cuando reconocen que la necesidad o

el deseo era poco realista o innecesaria y se limita a no hacer nada.
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La conducta defensiva est4 encaminada a defender o proteger nuestro
propio ser personal, contra fracases, dafios al ego o pérdida de
autoestimacion, esta conducta es inconsciente, en el sentido de que

‘reaccionamos de manera casi automatica.
La racionalizacion.- Es un mecanismo de defensa que permite al
individuo formular excusas ante una falla y no esta consciente de que estd

utilizando un falso razonamiento para protegerse a si mismo.

La proyeccidn.- Ees cuando culpamos a los demds por los

sentimientos que experimentamos.

La compensacidén.- Es una meta alcanzable y sirve para suplantar a

otra que es dificil o imposible de lograr.

La regresion-Es cuando volvemos a la conducta infantil como

resultado de alguna frustracion.
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La evasion es una ausencia fisica o psicoldgica como resultado de la
frustracién “abandona algo o cede”. Una persona que se¢ siente frustrada en el
trabajo puede adoptar cualquiera de estas formas de conducta para enfrentar

el problema.

La represion es la manifestacion de la conducta reprimida, se asocian

sentimientos de culpabilidad.

La agresién es una conducta dirigida a otra persona u otros objetos

con la finalidad de herir o dafiar, y esta puede ser fisica o verbal.
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3.4.) TEORIAS SELECTAS DE LA MOTIVACION.

JERARQUIA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW.

AUTORREALIZACIO
DESEQ DE SER
CADA VEZ MAS

L0 QUE SE ES A ESTE NIVEL

EL INDIVIDUO

LUCHA POR LOGRAR
TODO SU POTENCIAL
EN LO QUE RESPECTA

A AUTODESARROLLO Y CREATIVIDAD

EN EL SENTIDO MAS AMPLIO DE LA PALABRA.

DE ESTIMA
TIENE UNA NATURALEZA DUAL:

LOS INDIVIDUOS NECESITAN
SENTIRSE IMPORTANTES Y DEBEN DE
RECIBIR DE LOS DEMAS RECONOCIMIENTOS
QUE RESPALDE ESTOS SENTIMIENTOS.

SOCIALES
COMPRENDE LA NECESIDAD DE SENTIRSE NECESARIO,
DE SER AMADO Y ACEPTADQ. ESTO SE SATISFACE
CON FRECUENCIA MEDIANTE LA INTERACCION SOCIAL
QUE PERMITE QUE LA PERSONA DE, Y RECIBA AMISTAD Y AFECTO.

DE SEGURIDAD
EN S MISMO Y EN SU FUTURD FAMILIAR Y PERSONAL
ESTARILIDAD Y ALUSENCIA DE DOLOR
(DOLOR EMOCIONAL)

FISIOLOGICAS
CONSISTEN EN REQUERIMIENTOS FISICOS TALES COMO: COMER, DORMIR, RESPIRAR, SEXO, SALUD, SI
ALGUIEN SE LE PRIVA DE ALGUNA
NECESIDAD, LA IMPORTANCIA POR SATISFACERLA
SERA MAYOR QUE CUALQUIER OTRA.
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3.5) TEORIA DE LAS SATISFACCIONES DE LAS

NECESIDADES.

MC CLELLAND.

El motivo de la satisfaccion de los logros, segiin McClelland
identifico un conjunto de 3 caracteristicas que describen a los grandes

realizadores.

1) Aceptar una responsabilidad personal para encontrar soluciones a
los problemas, estas personas desean desempefiar un papel activo en la

determinacion del resultado.

2) Tienden a aceptar riesgos_, moderados, en lugar de grandes o
pequefios. Si se aceptan riesgos pequefios, se obtiene el éxito. Por el contrario,
si los riesgos son elevados, tendran poca satisfaccién debido a la remota
posibilidad del éxito. Ademss, el fracaso al no lograr .un acierto en particular

se puede convertir en una fuente de frustracién y ansiedad.
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3) Los grandes realizadores buscan una retroalimentacion concreta
respecto a su desempefio, es decir les agrada saber que también estan

realizando las cosas.

3.6.) TEORIA DE LOS DOS FACTORES, DE HERZBERG.

Factores de motivacion y de higiene.- La motivacion se deriva de dos

conjuntos de factores:

Asociados con los sentimientos positivos hacia el trabajo vy
relacionados con el contenido del mismo, se denominan motivadores los
logros, la realizacion, el reconocimiento, el trabajo mismo, las

responsabilidades, los avances y el crecimiento.

Los factores que denominaron de higiene, no generaban satisfaccion

simplemente, evitaban la insatisfaccion.
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HERZBERG.

Su teoria creia que la higiene creaba un nivel de motivacién cero. Si
los empleados obtienen factores tales como buena supervision, salarios
adecuados, y la oportunidad de ihteractuar con los del mismo nivel, esto no
crearia ninguna motivacién, si no que tan solo evitara la insatisfaccion. Si
reciben factores tales como reconocimiento, mayor responsabilidad y una
oportunidad de adelanto y crécimiento, esto generard una motivécién. Por lo

tanto la teoria de los dos factores considera que la satisfaccién y la

insatisfaccién son conceptos interdependientes y especificos.

3.7.) TEORIA DE LA EXPECTACION DE VROOM

Los cientificos de la conducta estin enfocando su atencion en las
teorias de procesos, que se ocupan primordialmente de explicar la forma en

que la conducta se inicia, dirige, sostiene, y detiene.
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La teoria de las expectativas postula que los individuos son seres
pensantes y razonables, que abrigan creencias y tienen esperanzas y
expectativas respecto a eventos futufos en sus vidas. Por lo tanto cuando se
analiza para determinar sus motivaciones, es preciso examinar lo que las
personas buscan en la organizacion, y c6mo creen poder obtenerlo. Hay tres

conceptos principales que se deben comprender: instrumentacion, valencia y

. expectativas.

La instrumentacion.- Es la relacion entre un resultado de primer nivel

y otro de segundo nivel.
La valencia.- Es la preferencia que tiene una persona por algo.

Las expectativas.- Son la probabilidad que se percibe para obtener un

resultado de primer nivel.
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MOTIVACION - DESEMPENO - SATISFACCION

La satisfaccion conduce a un buen desempeifio en el trabajo.

El buen desempefio conduce a ia satisfaccion, si las personas realizan
un buen trabajo y se les recompensa por ello, se genera satisfaccién. Es
preciso que las personas estén convencidas de que la recompensa que reciben
son justas. La equidad tiene dos dimensiones, en primer lugar, el individuo
desea que se le pague en rglacién con la habilidad y el esfuerzo que requiere
en el trabajo, en segundo lugar, la persona desea que le paguen con relacion a

los otros que desempefian las mismas funciones.

La recompensa es el factor causal, la satisfaccion con el desempefio

son funciones de las recompensas.

Las recompensas producen satisfaccion y las recompensas basadas en

el desempefio actual afectan al desempefio subsecuente.
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Los participantes que reciben recompensas manifestaron una

satisfaccion notablemente mayor que los que no habian sido recompensados.
Los participantes cuya recompensa se asociaban con el buen

desempefio, su rendimiento era notablemente mejor que el de aquellos cuyas

recompensas no se relacionaban con el desempefio.

3.8.) RELACION ENTRE EL DESEMPERNQ Y RECOMPENSAS.

La recompensa del rendimiento.- Es una recompensa cuando se

alcanzan los objetivos.

Para que la motivacién sea eficaz, las ganancias de los empleados

debe exceder a las pérdidas.

La Gnica gran limitacion en el rendimiento eficaz es que muchas de las

recompensas que ofrece la organizacion son ineficaces, es decir, las
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recompensas no satisfacen los objetivos que buscan los individuos. Si

queremos cambiar la ecuacion:

v Esfuerzo
v" Rendimiento

v Recompensa

Con objeto de inducir un rendimiento mayor hemos de completar el
sistema de recompensa. La gente rehusa esforzarse cuando ve poca relacién
entre lo que hace y la recompensa que obtiene. La solucién de este problema
implica tres cuestiones:

¢Qué comportamiento se espera?

(Como se evaluara el rendimiento?

¢COomo se recompensara ese comportamiento, cuando se produzca?

El comportamiento esperado esté en funcién del puesto de trabajo
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-Reclutar personal nuevo (atraer)

-De acuerdo con las reglas y regulaciones (cumplir)
-Continuidad en el empleo y el esfuerzo {continuar)
-Rendimiento superior al estdndar (rendir)

-Cooperacion con los otros (cooperacion)

El comportamiento evaluado (cantidad/calidad).

La evaluaci6n del rendimiento y en el pago relacionado con él. En la

relacion rendimiento/recompensa se precisan dos condiciones.

Las recompensas peores estin en sueldos y salarios.

Los sistemas de recompensa se clasifican en:

Beneficios comunes.- Vacaciones, bajas por enfermedad, pensiones.

Recompensas individuales.-Sueldos, salarios, comisiones, bonos,

recompensas basadas en el mérito.

100



Recompensas de grupo -Incentivos al grupo, fiestas: bonos de grupos,
conformidad: satisfaccion de las expectativas oficiales, controles

estructurales; la recompensa de hacerlo bien.

Satisfaccidn en el trabajo.-El empleado y la organizacion comparten
los mismos objetivos, la recompensa es un bienestar emocional como

resultado de creer en o de estar comprometido con un objetivo superior.

La recompensa de satisfaccién en el trabajo: reto, esfuerzo,

autonomia.

Desmotivadores:

El rendimiento de los individuos en el trabajo, hay una serie de
decisiones racionales que determinan cuanto esfuerzo ha de realizar un

individuo para alcanzar un nivel rendimiento y recompensa.

En las organizaciones existen el amor el odio, la actitud, el desacuerdo

y la desilusion, y estas motivaciones intervienen en el orden légico del



esfuerzo, el rendimiento y la recompensa; otras emociones inhiben el esfuerzo

y lleva a la insatisfaccién el estrés y el abandono.

Los individuos y los otros individuos

El yo es la forma en que los individuos se relacionan con el mundo
para liberar energia, alcanzar metas y obtener recompensas.

El yo es el modo en que la gente se ve a si mismo en cuanto un todo.
En ese modelo de percepciones, sentimientos, actitudes, objetivos y valores

que tienen los individuos de si mismo.

Este yo ayuda a explicar comportamientos, actitudes y sentimientos

recurrentes:

Asi tengo imdgenes de mi mismo como jefe, padre, esposo, amigo,

etc., tengo también una imagen idealizada de mi mismos.
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A medida que nos hacemos mas viejos, la realidad exige que el ideal y
el yo se reconcilien; las ambiciones disminuyen, se abandona las metas
irreales a medida que el tiempo y las circunstancias nos obligan a cambiar el
concepto idealizado que tenemos de nosotros mismos, a esto le llamamos

madurez.

El individuo maduro reconciliado con la realidad y el concepto de si

mismo.

El concepto del yo se desarrolla a partir de la separacidn fisica del
nifio de los padres. Los nifios distinguen entre lo que es parte de ellos mismos
¥ lo que no y desarrollan mundos internos y externos. Aprendemos a proteger
el yo mediante un cierto nimero de mecanismos de defensa (represion,
regresion racionalizacion, proyeccién‘) todos utilizamos mecanismos de
defensa para proteger nuestro yo especialmente nuestros suefios y fantasias

mas {ntimas. Al extrafio presentamos la faz del control y de la racionalidad.
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CAPITULO 4

EL SISTEMA PERSONAL.
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CAPITULO 4

EL SISTEMA PERSONAL.

El sistema personal conforma y encauza de un modo interno nuestra

conducta.

La esencia del sistema personal es el autoconcepto o concepto personal,
este se refiere a la manera en que nos conceptuamos a nosotros mismos y lo

que sentimos ante lo que detectamos y percibimos.

Quiza el individuo se perciba como persona competente y proyecta la

sensacion de autoconfianza debido a esta opinion.

También el individuo se considera atractivo para los demas y esto le
hace sentirse bien porque opina que la simpatia es importante para el éxito

personal.

El concepto de si mismo es un juicio personal del grado de valores que

un individuo sostiene sobre su propia persona.
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Los que tienen una pobre opinién de si mismos tienden a
menospreciarse de manera mis marcada o temen aceptar ciertos tipos de

responsabilidades.

Los individuos que abrigan firmes conceptos de si mismo tienden a
buscar posiciones de liderazgo o aceptar trabajos que les ofrezcan cierto

grado de incertidumbre.

El yo personal es el resultado de las experiencias vividas, incluyendo
las caracteristicas y las cualidades por las que se distingue a un individuo de
los deméds. También incluye todas las experiencias reprimidas o las
motivaciones inconscientes que afectan nuestra conducta en formas que
desconocemos. Adoptamos las caracteristicas o las cualidades que a cada uno

le agrada pensar que representa ante el mundo.

El sistema personal se compone de valores, metas individuales, su

habilidad, su pericia, sus experiencias y la manera en que responde a una

tension y se ajusta a ellas.
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4.1.1.) VALORES.

Los valores son los tipos de creencias que las personas sostienen
respecto a lo que consideran importante, bueno o malo, correcto o

equivocado.

Se trata de elementos internos del individuo y se desarrollan a través

de la familia, los amigos, la escuela, la preparacion religiosa, y el trabajo.

Dentro de los valores se pueden incluir la felicidad, la libertad, la

seguridad, y la fama.

“Un sistema de valores es, sencillamente, el ordenamiento de los
valores de una persona en funcién de su importancia: la razén, la sinceridad,

la justicia y la lealtad pueden ocupar los lugares supremos en su lista de

valores.” "

" Richard M, HODGETTES “Comportamiento en las organizaciones” pag. 124
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Tipos de valores, existen muchas maneras de clasificarlos: psicologicos,
sociolégicos, politicos, y econdmicos, también se distingue entre los valores

personales, los culturales, y los religiosos etc.

Valores orientados al trabajo.- Sefialan que las caracteristicas de la
familia estdn intimamente asociadas con los valores del trabajo y a menudo
dichos valores desempefian mas adelante un papel preponderantemente en la

eleccién de la ocupacion.

El sistema gerencial que aboga por la maximizacién de las ganancias,
son los valores basicos como: el individualismo, el trabajo arduo, la

competencia, y el sentimiento de que los empleados son siempre medios para

alcanzar el fin, que es la maximizacion de las ganancias.

Los valores relacionados con la administracion tipo fideicomiso
incluyen el reconocimiento de las necesidades del empleado en lo
concerniente a seguridad, pertenencia, y reconocimiento. Los empleados se

consideran como recursos importantes con derechos que se debian respetar.
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La calidad de la administracion vital transfiere la orientacién de los
valores del interés personal, la individualidad, y la competencia, hacia la

participacion, la cooperacion, y un interés personal mas preclaro.

Identifica como valores administrativos tradicionales la actitud
favorable al trabajo, el deseo de competir, el deseo de ejercer el poder, la

blsqueda de una posicién sobresaliente y el sentido de responsabilidad.
4.1.2.) METAS PERSONALES.

Ademads de los valores, el tratar de entender las metas de los demas

constituye una tarea aplastante, por que cada individuo tiene metas multiples
El interés personal es el primordial elemento de las metas del

individuo, esforzandose por alcanzarlas, la carrera, el trabajo, la familia, la

educacion, el ingreso, la seguridad o la salud.
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Las metas de la organizacion se basan en las metas individuales, los
accionistas, la gerencia superior, y los clientes son los que formulan la
estructura de las metas de la organizacidn.

El conflicto entre las metas individuales y las de la organizacion se
reducira al grado en que nuestros niveles de aspiracién realistas influyan en
nuestra conducta. El hecho de ser poco realistas respecto a las posibilidades
de promocién, niveles salariales, o grado de realizacion, tiende a hacer que el
individuo “acuse” a la organizacion que no le permitird alcanzar metas

especificas.

Los objetivos del individuo coinciden con las necesidades de la
organizacién y la busqueda del reconocimiento, la seguridad, y la radiacién se

logran a través de los procesos de la organizacion.

El individuo y la organizacién, las personas comprenden que
necesitan a la organizacién y la organizacion necesita de las personas. Esta
necesidad hace que los individuos y las organizaciones coexistan y den y

reciban los unos de los otros.
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El conflicto puede ser infranqueable, cuando el conflicto es grave, se
debe efectuar cambios para proteger la capacidad de la organizaciéon para
sobrevivir.

Los objetivos individuales y la conducta, para algunos, la consecucién
de metas es un fin en si mismo, para otros, la emocion de la lucha es lo mas
satisfactofio. En el grado en ¢l que el administrador pueda crear los ambientes
de trabajo que permitan una congruencia entre las metas individuales y las de

la organizacion, se estara creando una unidad de trabajo eficaz.

Los empleados definen sus metas y mantienen cierto realismo en su
busqueda cotidiana. Esto requiere una autoevaluacién cuidadosa, este
proceso tiende a arrojar luz en zonas en las que se pueden realizar cambios

que beneficien tanto al individuo como a la organizacién.
4.1.3.) HABITOS, PERICIAS Y EXPERIENCIAS.

La conducta individual dentro de la organizacion varia enormemente.

No sélo influye en el individuo sus valores personales y sus metas, sino que
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también afectardn su desempefio aspectos tales como la: habilidad, la pericia

y la experiencia que aporta a su trabajador.

La habilidad - Es la capacidad que tiene una persona para hacer algo.

La pericia denota el nivel de dominio que se tiene para realizar una

tarea especifica.

Existen cuatro tipos de habilidad entre las personas:

Habilidad mental.- Inteligencia, conocimiento, habilidad verbal 6

numérica, logica y racional.

Habilidad motora.- Manipulacién fisica de los objetos.

Habilidad mecdnica.- Observa y manipula las relaciones especiales

entendiendo cémo se ajustan las piezas entre si para formar un todo.

Habilidad creadora.- Manipular, acomodar y agrupar simbolos de tal

manera que sean nuevos y utiles.
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La personas varian enormemente, tales diferencias se deben a factores
tanto genéticos, como ambientales, el desempefio del trabajo es una funcién
de ia habilidad y la motivacion.

Ciertas habilidades motoras si son un requisito para los dentistas y los
cirujanos, las habilidades creadoras son vitales para los artistas, y las

habilidades mecénicas son necesarias para los ingenieros y los arquitectos.

Los métodos de seleccion tratan de identificar a las personas con
capacidades particulares y equipararlas a trabajos especificos que requieran

tales habilidades.

Las técnicas de adiestramiento y desarrollo tienen por objeto mejorar
el nivel de pericia del desempefio que tiene un individuo en un trabajo
especifico. Los programas de adiestramiento de una compaiiia, la preparacién

técnica y el entrenamiento en el trabajo son ejemplos de este método.

Experiencia .- 1.o que aporta la persona a su trabajo
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4.1.5.) LA TENSION Y EL PROCESO DE AJUSTE.

Las reacciones ante las tensiones y los procesos de ajuste establecen

también diferencias entre los niveles de desempefio en las organizaciones.

Una vez que la persona forma parte de la organizacién, es necesario
ajustar a las demandas del trabajo, las reglas, y procedimientos de la
organizacion, las alteraciones en la conducta de otros colaboradores y/o

superiores y las ambigtiedades de la situacion.

Conforme los gerentes de hoy en dia ascienden a posiciones ejecutivas
superiores, manifiestan una tendencia cada vez mayor a tener problemas
interpersonales que se refleja en la ingestién de alcohol, la inestabilidad
conyugal, los ajustes sexuales deficientes, y quejas por malestar fisico que en

ocasiones los lleva de médico en médico sin éxito alguno.

La tensién, sus causas y reacciones. La tensién es el resultado de

presiones de la organizacion, conflictos individuales y/o fuerza ambientales
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Prevencidn de la tension:

Practicar una buena administracién, utilizar el sentido comin, las

relaciones de autoridad - responsabilidad estén bien definidas.

Crear trabajos significativos, cuando la persona esta mas dedicada a su

trabajo.
Modificar la estructura de la organizacion

Animar la competencia personal ampliar las opciones de manera que

los trabajadores no se sientan atrapados en una situacion de tension.

Practicar una buena salud mental, desarrollar actividades positivas o

constructivas, mantener interaccién con otras personas o participa en una

experiencia creativa,
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4.2.) CARACTERISTICAS INDIVIDUALES.

Lo que segiin la persona puede dar al grupo

Lo que desea aportar

Y el grado en que interactda con los demas miembros para alcanzar

las metas propuestas.

Se dan tres caracteristicas individuales:

a) Las caracteristicas biograficas y fisicas

b) Inteligencia y capacidad

c) Rasgos de la personalidad
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4.2.1.) CARACTERISTICAS BIOGRAFICAS Y FiSICAS.

Incluyen aspectos tales como edad, sexo, tamafio, altura y peso.

Conforme los individuos aumentan en edad, ¢l grado y la selectividad

de sus contactos con los demas va en aumento.

Las mujeres tienden a amoldarse de mejor grado a las normas de
grupo que los hombres, resultado que con frecuencia se atribuye a los valores
culturales. El tamafio fisico tiende a convertirse en un factor importante entre

los que surgen como lideres.

4.2.2.) INTELIGENCIA Y CAPACIDAD.

Los individuos mas inteligentes tienden a ser mds activos y menos
conformistas dentro de un grupo, que los de menos inteligencia. Los

individuos con capacidades relacionadas con la tarea que debe desarrollar el
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grupo tiende a realizar mayores contribuciones a la culminacién del trabajo y

a generar una influencia mayor en {as decisiones del grupo.

4.2.3.) RAZGOS DE LA PERSONALIDAD.

Influyen en el modo en que el individuo interactia y se comporta con los

demas miembros del equipo. Muchos de estos rasgos incluyendo el

autoritarismo, son la seguridad en si mismos, la ausencia de

convencionalismos, la ansiedad y el ajuste.

FIRO-B (Orientacién Fundamental de la Relacién Interpersonal)

La expresion conductual consiste en dos tipos de conducta:

v La conducta expresada, que es el comportamiento que emite la

persona o manifiesta a los demas.
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v' La conducta deseada que es la forma en que los individuos

desearian que los demas actuaran hacia ellos.

En las necesidades interpersonales hay tr;as necesidades: la aceptacion
o la interaccion, algunas personas tienen la necesidad de sentirse aceptadas
en las actitudes del grupo, en tanto que otras prefieren un contacto menor vy
mayor respeto a su intimidad. E/ afecto o amistad algunas personas desean
tener relaciones personales muy cercanas; en tanto que otras prefieren un
contacto mds distante e importante. E/ control o influencia algunas personas
necesitan controlar el ambiente, incluyendo a los individuos con quienes
interactian, otros no desean ni controlar a otros ni ser controlados por ellos,

sino que prefieren independencia, y autonomia.

4.3.) ESTRATEGIAS DE COOPERACION.

Son tres métodos para adquirir poder: contratacion, absorcién, y

coalicion.
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4.3.1.) CONTRATACION.

La negociacion de un acuerdo entre dos o mas grupos con el proposito
de lograr un intercambio regulado ¢ una interaccién garantizada, no
comprende un documento de obligaciones legales, puede tratarse de un

acuerdo informal,

4.3.2.) ABSORCION.

Es el proceso de asimilar nuevos grupos bajo el liderazgo o la
estructura de establecimiento de normas de una organizacion, con el fin de

evitar amenazas a su estabilidad o supervivencia.

4.3.3.) COALICION,

Se refiere a una empresa conjunta en la que participan dos o mas grupos, al

combinar sus esfuerzos, en lugar de encauzarlos unos estdn encontra de otros.
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CASO PRACTICO.
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CASO PRACTICO

ANTECEDENTES:

El despacho contable “X”, inicio operaciones el 13 de febrero de

1996, constituyendo una Sociedad Civil.

Los servicios que ofrecen son: peritajes, asesoria en materia contable
y fiscal, asi como auditorias para efectos financieros y fiscales, auditorias del

seguro social, y procesamiento de contabilidades.

Actualmente esta integrado por: 6 socios fundadores, socios

eventuales, y un Director General, el cual es el socic principal de la sociedad.

MISION:

Dar un servicio de alta calidad constante por medio de personal
profesional, altamente capacitado y motivado, que cuenta con las
herramientas necesarias para el logro del objetivo y asi brindar la informacién
requerida a sus clientes en forma oportuna, confiable y confidencial a través

de las condiciones previamente establecidas.
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LOS OBJETIVOS:

1) Satisfacer las necesidades de sus clientes, por medio de un servicio
personalizado a nivel directivo.

2) Brindar mejores opciones a sus necesidades

3) Ser una empresa competitiva y rentable.

4) Presentar varias alternativas de discusion y orientdndolo el porque, y cual

seria para el despacho la mejor opcién para sus clientes

DIAGNOSTICO:

En la actualidad la organizacion cuenta con una cartera de 20 clientes
fuertes y 12 menores. Hoy en dia se atienden 32 - clientes y se promueven los

servicios por medio de los mismos clientes.
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ANALISIS EXTERNOS:

AMENAZAS:

* La falta de atencion a los clientes con los que se cuenta.
* La situacién econdmica del pais.

* La competencia, con otras firmas de contadores.

OPORTUNIDADES:
* Atencién personalizada a nivel Directivo
* Prestar un servicio ms eficiente
* Garantia en el servicio
* Prestacion de servicio a domicilio (apoyo del despacho).
* Descuento a clientes potenciales
* Garantia en el servicio

* Prestacion de servicios a nivel nacional.
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ANALISIS INTERNO:
FUERZAS:
* Satisfaccion total de los clientes.
* Honorarios justos al trabajo y facilidades de pago.
* Promocién que se da con los mismos clientes por los
servicios prestados.
* Capacitacion de todo el personal del despacho a todos los

niveles,

DEBILIDADES:

* Poco personal

*.Deficiente comunicacién descendente y, poca comunicacion
ascendente

* Retraso en las actividades

* Falta de procedimientos

* Desorganizacién (tiempo por proyectos)

* Poca incentivacion por parte del Directivo.
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ESTRUCTURA

DIRECTOR

GENERAL

GERENTE

GENERAL

I 1
CONTABILIDAD AUDITORIA

SECRETARIA

CONTADORES AUDITORES

MENSAJERIA

LIMPIEZA
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Esta integrado por:
a) Director general.
b) Gerente.
¢) Departamento de contabilidad.
d) Departamento de auditoria.
e) Auxiliares de contabilidad,
f) Auxiliares de auditoria.
g) Secretaria.
h) Mensajero.

i) Servicio de limpieza.

Las funciones que cada uno realiza, se presentan de la siguiente manera:

Servicio de limpieza:

* Mantener en estado optimo la oficina
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Mensajero:
* Depésitos en el banco
* Cobro y entrega de factura en el domicilio de los clientes
* Compra de papeleria y materiales diversos
* Control de archivo muerto y vigente

* Realiza tramites

Secretaria:
* Elaboracién cheques, facturas, polizas, etc.
* Control de agenda de pagos y cobros
* Localizaciones por teléfono
* Laborales secretariales

* Elaboracion de cartas de presentacion

Auxiliares Contables:
* Ordenar la documentacion
* Archivar
* Contabilizacidon

* Registro
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* Depuracion
* Impresion de reportes, Balanzas y Estados Financieros

* Informacién y asesoria telefénica

Auxiliares de Auditoria:
* Elaboracién de cédulas de trabajo.
* Revisidn de documentacion.

* Preparacion de informes.

Contabilidad:
* Visita a los auxiliares del despacho que se encuentran laborando en
las compaiiias.
* Elaboracion de impuestos y supervision de los mismos.
* En este puesto se lleva a cabo el proceso detallado y sistematico de

la contabilidad de las empresas para la elaboracién de los Estados

Financieros.

* Informacién y asesoria telefonica.
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Auditoria

* La revision en las empresas de sus controles internos, reportes
legales y revisién de su contabilidades asi con la revision en
materia fiscal. Para efectos de poder emitir una opinién acerca de

la situacion en la que se encuentra la empresa.

Gerente:

* Atencion veraz y oportuna a los clientes
*.Supervisar y asesorar al 4rea de contabilidad y auditoria

(explicarles en el momento adecuado y la_presentacion de los

informes)

Director General

* Atencion personalizada a los Directores y Contadores de las

empresas,
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* Promocion de los servicios
* Visitas y entrevistas a los clientes
* Firma de dictimenes

* Supervision de trabajos.

PROBLEMA:

La situacién que se muestra dentro del despacho “X”, S.C., requiere
un analisis para poder identificar cuales son las actitudes de las personas que
laboran en dicha organizacidn, con el fin de conocer y mejorar dichas
actitudes de cooperacién y disposicién y con ello poder satisfacer las
necesidades de los clientes a los cuales se les prestan los servicios de asesoria,
contabilidad, auditoria, con la debida calidad, servicio y atencién en tiempo y

forma.

PROPUESTA PARA UN PROCESO DE CAMBIO,
CONEL FIN DE LOGAR ADAPTAR ACTITUDES INDIVIDUALES,
HACIA UN PROCESO DE CAMBIO EFECTIVO EN EL TRABAJO,

EN UN DESPACHO CONTABLE.
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OBJETIVO GENERAL:

Identificar las actitudes que nos llevan a la falta de cooperacion y asi
poder lograr un proceso de adaptacién, hacia un equipo de trabajo, en un

despacho contable.

Se aplicaron cuatro cuestionarios los cuales contenian preguntas relacionadas
con:.- Si les gusta su trabajo, como considera el ambiente de trabajo, las
remuneraciones, la proyeccion hacia el futuro y la direccién.

Se aplico al universo que es de ocho integrantes.

Clasificando las preguntas que correspondian a cada una de los
parametros y graficandolas de la manera siguiente:

a) Le gusta su trabajo

b) Ambiente de trabajo

¢) Remuneraciones

d) Proyeccion hacia el futuro

¢} Comunicacion

f) Direccién
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15

PREGUNTA

LE GUSTA SU TRABAIJO.

Es mi trabajo intgrésante?

(Mi trabajo es seguro?

6ére0 que mi trabajo es importante?

(Me gusta el trabajo?

(Hasta que grado le gusta su trabajo?

(e permite  su  trabajo - sentirse
importante?

AMBIENTE DE TRABAJO.

(Me orgullezco de trabajar en esta
organizacién?

¢Considero que este es un buen lugar para
trabajar?

¢Opino que las condiciones de traba30 son
buenas?

(Es mi posicion tan elevada como podria

esperar razonablemente por ahora?

sl

NUMERQ DE PARTICIPANTES

NO
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11

¢Las condiciones de trabajo son buenas?
(El nivel de confianza en toda Ila
organizacion es elevada?

¢La organizacién se interesa tanto por las
personas como por el trabajo que se debe
realizar?

¢Esta organizacion es un buen sitio para
trabajar?

(Se me trata con dignidad?
REMUNERACIONES.

(Es mi trabajo satisfactorio?

(Mi  trabajo me recompensa en lo
personal?

¢Es mi compensacién necesaria y tan
amplia como yo la esperaria? |

¢Me pagan un sueldo justo por mi trabajo
que realizo?

¢Es adecuado el sueldo?

iSon buenas las prestaciones ofrecidas
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11

10

13

10

Se les esta pagando un sueldo justo?

(Mi trabajo me brinda una sensacion de
satisfaccion personal?

PROYECCION HACIA EL FUTURO
¢Ha seguido mi carrera en la organizacién
una trayectoria adecuada para mi?

¢Es mi satisfaccion personal tan profunda
como deseo?

Que debo hacer para alcanzar estas
metas?

¢En  esta organizacion tengo la
oportunidad de avanzar a un ritmo
razonable?

¢En mi trabajo tengo la oportunidad de
planear el futuro y llevar a cabo dicho
plan?

¢Mis oportunidades de promocion son
buenas?

¢Si usted estuviera a cargo de este
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12

departamento que cambios impondria?
;,En. que posicion anhelo encontrarme
dentro de un afio?

(En que posicion anhelo encontrarme
dentro de tres afios?

¢En que posiciéon anhelo encontrarme

dentro de cinco afios?

PREGUNTA

COMUNICACION.

{Mi trabajo me brinda la oportunidad de
hacer amistades dentro de 1la
organizacion?

(Mi jefe me sefiala cuando realizo un
l‘:)uen trabajo?

¢Tengo libertad para expresar mis
opiniones independientes respecto a mi
trabajo?

(Como se puede comunicar la

organizacién mas eficazmente con su

NUMERO DE PARTICIPANTES

SI

NO
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departamento?

(la toma de decisiones tiende a ser
bésicamente descentralizada?

¢Existen coordinacion entre las unidades y

departamentos claves de la organizacién?

(Se tiene un alto grado de comunicacién

abierta en la organizacion?

PREGUNTA

DIRECCION

¢La organizacién acepta con rapidez
meétodos mejorados de trabajo?

(Cree que su jefe lo trata bien?

{Cual considera que es la mayor debilidad
de su superior?

¢Que calificacion le asignaria a su jefe en

comparaciéon con otros jefes que ha

NUMERO DE PARTICIPANTES

st

NO
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tenido?

4 7 ¢Los gerentes tratan bien a su personal? 6 2

La primera gréfica que representa si le gusta su trabajo, muestra que
no se llego al 100% ya que algunos consideran que no es importante su

trabajo, por lo tanto no se sienten importantes, ni Seguros.

La grafica dos sobre ambiente de trabajo, se puede observar que hay
un buen ambiente de trabajo ya que se sienten orgullosos, considerando que
es un buen lugar para trabajar por las condiciones que imperan en el lugar,
pero hay problemas con el trato, el interés por las personas, el nivel de

confianza no es elevado y su posicién de trabajo.

Se determiné en la grafica tres, que las remuneracidénes no son
satisfactorias, son justa de acuerdo al trabajo que realizan. No habiendo

completa satisfacciéon en lo personal, deseando mas en las compensaciones.
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Considerando con todo esto que el individuo conoce la situacién de la

organizacion y saben que es lo que se requiere para mejorarlo.

La grafica cuatro muestra la proyecciéon que tiene el individuo hacia
el futuro en cuanto a su vida, trayectoria, y deseos de su carrera, mostrando la
conviccién que puede lograr sus metas dentro del despacho, deseando una
calidad de vida y la forma que plasma para lograrla es por medio de la
colaboracién en el despacho dando cada dia lo mejor de si y capacitandose

para ser mejor y reconocido llegando al nivel que desean.

La grifica de comunicacién que es la cinco, muestra una
comunicacidén buena informal, pero a nivel subordinado - direccion es
deficiente ya que no hay recomocimiento, las decisiones tienden a ser
descentralizadas, no hay buena coordinacién , hi comunicaci6n abierta.

Por lo tanto hay que establecer un programa por tiempos y objetivos
para perfeccionar el desempefio del equipo y crear un ambiente para examinar

y criticar el trabajo de cada individuo.
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Cuando el director empiece a confiar mas en la comunicacién que en

el mando, entonces las actitudes se mejoraran, y los empleados llegaran a ser

mas creativos, responsables y colaboradores.

Para que haya calidad, deben de sentirse los empleados orgullosos de

su trabajo, al saber que estan produciendo, y prestando buen servicio esto los

motivara a ser cada dia mejor.

En la direccion grafica seis, se detectaron deficiencias como no

aceptando métodos mejores de trabajo, y no fue calificado favorablemente

1

por lo que es necesario que el director debe de tomar ciertas actitudes para

llegar a la calidad deseada en base a la misién y los objetivosA de la

organizacion, proponiendo lo que debe hacer, y lo que no debe hacer.

LO QUE NO SE DEBE HACER

LO QUE SI SE DEBE HACER

(actitud negativa)

(actitud positiva)

Tomar la autoridad como un

privilegio de mando

Tomar la autoridad come un

privilegio
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Empujar al grupo

Ir al frente, comprometido con sus

acciones,

imponer su autoridad subyugar y enamorar a sus
seguidores.

Inspirar miedo, ocasiongndo temor, | Inspirar confianza, inyectar

criticas a sus espaldas y odio en

entusiasmo, envolver a los demas

secreto. con aires de simpatia, darle poder a
su gente.
fortalece al grupo cuando estd
presente

Buscar culpables; cuando haya|Corregir y comprender, castiga pero

errores, ni sancionar, reprender,

castigar, tratando en apariencia

poner las cosas en su lugar,

creyendo que con gritos y con

infracciones se arreglan las cosas.

ensefia, saber esperar.

Buscar la falla por el placer sadico
de dejar caer el peso de la autoridad

sobre el culpable

Arreglar la falla y de paso rehabilitar

al caido.
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Asignar los deberes de cada

miembro

Dar _el ejemplo, trabajando con los
demas siendo congruente con sus
ideas, en el decir y hacer. Su deber
es ir al frente marcando la pauta a

seguir.

Hacer del trabajo una carga

Hacer del trabajo un privilegio,
obteniendo con esto que jamas se
fastidien por el magnetismo de los
ideales que delatan la alegria de

vivir y trabajar.

Guardar el secreto del éxito

Ensefiar como se hacen las cosas,
capacitando permanentemente a su
gente

para que pueda hacer las

cosas con autonomia y eficiencia.

No solo manejar a la gente

Prepararla

No conformarse con lo que obtiene.

Va mas alld, profetiza, vaticina,
inspira y sefiala, no se contenta con

lo posible sino con lo imposible
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CONCLUSION

La conducta individual dentro de las organizaciones, las distintas
teorias motivacionales y los motivos que impulsan a todo ser humano a

comportarse de cierta manera positivamente o negativa en la empresa.

Sabemos que el ser humano es activo por naturaleza y requiere
satisfacer ciertas necesidades para actuar productivamente, por lo que es
necesario aumentar los niveles de incentivacion entre el personal, ya que las
recompensas econdmicas son impbrtantes para el individuo, pero con
frecuencia, desean algo mas que dinero en un trabajo, por lo general .desean

desarrollar sus aptitudes, su capacidad, su potencial y que se le reconozca.

La gerencia debe realizar juntas periodicas con sus colaboradores en la
que cada uno exponga su punto de vista sobre los diversos problemas que
existan o sugerencias para mejorar en todas las areas y ademas tomar en
cuenta los comentarios de sus colaboradores para que estos vean que sus

opiniones son importantes dentro de la empresa.
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Incrementando asi la comunicacion reciproca para evitar la
inseguridad y el miedo ya que un empleado atemorizado comete

continuamente errores. Logrando asi una comunicacién franca e intensa entre

jefes y colaboradores.

Se requiere la responsabilidad de la gerencia de establecer un clima
laboral en el cuél se administre de manera éptima los recursos disponibles,
radicando en trabajos en equipo, es decir conjuntar todas las actividades de la
empresa, mecanografia, mensajeria, contabilidad, auditoria, etc., para poder

alcanzar las metas de la organizacion.

Ofrecerle a cada empleado el derecho de sentir un verdadero orgullo
por Su trabajo, recordando que no todos los individuos son iguales, teniendo
cuidado al evaluar su desempefio y evitar que se sientan inferiores a los
demas.

La identificacién de un proceso de cambio es significativa para lograr
actitudes, pueden ser el paso para un proceso de cooperacién efectiva en el

trabajo.
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Todo esto es posible a través de un liderazgo apropiado propiciando

asi al logro de los objetivos de la organizacion.
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