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RESUMEN

La motivacién es un valioso instrumento para dirigir y coordinar el esfuerzo de
los grupos de trabajo de Ingenieros Quimicos,hacia el logro de los objetivos de la
empresa. Estos grupos son formados en el campo de creacion y operacion de plantas

industriales, para procesar los materiales naturales: con objeto de que, sean uliles para

el ser humano.

Cabe aclarar que se presentan de manera general los aspectos y técnicas que el

gerente. puede usar para molivar a los grupos de trabajo, independieniemente del

campo en que sean formados.

Entre los aspectos que el gerente. debe tomar en cuenta estan: fa comunicacion,
conocer sus necesidades. delegar el trabajo. adiestrar, fomentar la participacion y
surgimiento de ideas para resolver problemas, asi como formar y desarrollar

profesionalmente a [os miembros det grupo de trabajo de Ingenieros Quimicos

También se presentan aigunas técrmicas, que se basan en las relaciones
humanas y que pueden ser Uliles para despertar el interés en el trabajo, propiciar |a
lealtad hacia la empresa, realizar una crilica constructiva al trabajo y aclarar dudas e

inconformidades durante la revisidn del desempenio.

De esta forma se motivara al grupo de trabajo de Ingenieros Quimicos, para que
mejoren en su desempefio laboral. aprendan a tomar decisiones. asuman
responsabilidades, desarrollen su pensamiento creativo e innovador, unan sus

esfuerzos de trabajo: entre otros efectos positivos que se derivan de la motivacion.

Al final del presente reporte de seminario, se agregan los anexos, que apoyan y

proporcionan mayor informacion al respecto



INTRODUCCION

Conocer el significado de fa motivacidn y su trascendencia en el desempefio
laboral de los grupos de trabajo de Ingenieros Quimicos, es importante debide a que,
estos grupos realizan acltividades en los campos de creacidn y operacion de plantas
para procesar y obtener productos gue sean uliles al ser humano. Al mismo tiempo
que contribuyen al desarrcolio econémico de su pais; ya que en las plantas industriales,
se producen materiales (liles para ofras industrias, para el sector primaro y para

consumo directo, todo esto con el apoyo de la Ingenieria Quimica.

Sin embargo, en un grupo de trabajo existe diversidad de experiencia,
conocimiento y adiestramiento; por lo cual ias necesidades de los miembros del grupo
de trabajo de Ingenieros Quimicos, son diferentes y deben tomarse en cuenta para

lograr motivarlos y asi oblener mejores resultados en su desemperio laboral

El gerente, debe proporcionar las condiciones necesarias para formar,
desarrollar y capacitar al grupo de trabajo a su cargo, de esta manera podran aplicar
sus conocimientos, a la solucidn de los diferentes problemas que surgen en el

desarrollo de un proyecto.

También es necesario generar en el grupo de frabajo, el espiritu de equipo, que
les permita trabajar juntos, apoyarse mutuamente, sentir que tienen algo en comun, un

propdsito que seguir, una meta que cumplir, un objetivo por lograr.

Los efectos positivos, que se derivan de la motivacion serén de gran valor para
fa empresa, en virtud de que , podran hacerse realidad muchas ideas creativas, en
produclos novedosos; que revolucionen o que hasta hoy se conoce. Proporcionando a

la empresa, beneficios econdmicos, a la humanidad satisfaccion de necesidades y a



los miembros del grupe de trabajo de Ingenieros Quimicos, satisfaccion vy

reconogimiento por sus aportaciones.

En el primer capitulo del presente reporte de seminario, se menciona el
significado de la motivacion, como puede manifestarse la frustracion en las personas,
cuales son las necesidades humanas; segun la jerarquia de Abraham Maslow vy la

relacion que existe entre los tres conceptos.

Posteriormente, se destaca la importancia de la motivacién en los grupos de
trabajo de Ingenieros Quimicos, se describe de manera general a los grupos de trabajo,

asi como el papel del gerente en la motivacion de los grupos de trabajo de Ingenieros

Quimicos.

Por dltimo. se destaca la importancia de algunas técnicas, que se basan en las
relaciones humanas. Las cuafes pueden ser Uliles para que ! gerenie, motive al grupo

de trabajo de Ingenieros Quimicos, que este bajo su direccion a mejorar en su

desempefio laboral.

11
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TRASCENDENCIA DE LA MOTIVACION
EN LOS GRUPOS DE TRABAJO.

CAPITULO
I

RELACION ENTRE LA MOTIVACION, LAS NECESIDADES
HUMANAS Y LA FRUSTRACION.

Primeramente menciocnaremos el término "motivo”, como " fodas aguellas
fuerzas que impulsan a un individuo a realizar un acto, para efectuar una accion entre

varias posibilidades, o bien, para continuar una tarea sin interrupcion™.

Ahora bien, la palabra motivacion viene de motivo, designa una fuerza motriz’

psicologica que impele a un individuo a trabajar.

También se le {lama motivacion, a! intento de una persona por hacer que ofra

realice alguna actividad.

! Gregorio Fingermann, Recursos Humanos, p. 41



l.a motlivacion, es uno de los mas valiosos instrumentos para comprender Ia
naluraleza humana y las fuerzas motrices de la conducta en virtud, de que, todo tipo de

conducta se dirige a la satisfaccion de alguna necesidad.

De acuerde al-modelo desarrellado por- Abraham -Maslow  (1943). Las-
necesidades humanas estdn organizadas en una serie de niveles gque constituyen una

jerarquia de importancia y las representa en forma piramidal.

Es decir, las necesidades deben satisfacerse de manera secuencial, comenzando
con las necesidades de nivel inferior para después progresar hacia arriba de |a

jerarquia de las necesidades.

A continuacion se describe el modelo de Abraham Maslow, de acuerdo con €l

Diagrama (1), que se encuentra al final def presente capilulo.

Como se observa en ef Diagrama, en el nivel inferior, pero de vital importancia,
estan las necesidades fisioldgicas, como son: comer, beber, respirar, dormir, etc., las
cuales no pueden posponerse por mucho tiempo sin que se altere la salud y el

estado emocional : de ahi la importancia que tienen.



Sin embargo, al ser satisfechas, dejan de ser motivadores de la conducta

Entonces, otras de nivel mas elevado empiezan a dominar su conducta, es decir, a

motivarlo o estimularlo.

Las necesidades de seguridad, surgen al sentir alguna amenaza o dependencia.
Se busca entonces, proteccion conftra el peligro, se desean mayores garantias, un

ambiente estable, trabajo fijo, seguridad econdmica, es decir, ei bienestar material.

Sin embargo, es necesaric que las personas, suban a ofro nivel para

experimentar otro tipo de satisfacciones y evitar, por consiguiente, el conformismo y

estancamiento en sus vidas.

Cuando el ser humano ha satisfecho sus anteriores exigencias, las necesidades
sociales, se convierten en estimulo de su conducta estas se refieren al gusto de

senlirse miembro de algo, de asociarse, de ser aceptado por sus comparieros, de dar y

recibir amistad y amor.

Al satisfacer esta necesidad, se desarrollara una relacion social y surgird una

identidad y lealtad dentro y entre el grupo at que pertenecen.



En el siguiente nivel se encuentran las necesidades de ego - autoestima. La
persona ya pertenece a un grupo, pero no es suficiente; también necesita recibir

verdadera estima de los demas y de si mismo.

Estas necesidades pertenecen a dos categorias:

“ - Las que se relacionan con la propia estimacién, osea, necesidades de tener
confianza en si mismo, de independencia, de realizacion, de conocimiento.
- Las que se refieren al prestigio del individuo, osea, necesidades de

reconocimiento, apreciacion y respeto que se merece por parte de ios demas."

Significa obtener aprobacion, consideraciones reales, verdadera autoestima,

sentirse util, talentoso y necesario para los demas,

Por lo anterior, el empresario debe ayudar al personal a gue posea un sentido
mas elevado de valia personal, para que no desarrollen sentimientos de inferioridad y
pesimismo, o cual significa una baja motivacidn, que conduce a un mal desempefo

laboral.

? Douglas Mc Gregor, Mando v Motivacion. p. 24



Finaimente, se encuentran las necesidades de auto - realizacion:

“En este nivel, el individuo fucha por lograr todo su polencial en lo que respecta a

autodesarrollo.y creatividad en ef sentido més amplio de la palabra.™

Desarrollar plenamente nuestra capacidad es lo gue llamamos auto - realizacion
Se manifiesta por la satisfaccion de realizar bien una tarea, alcanzar metas y
desarrollar capacidades creativas.Cada individuo segun su especialidad, sabe y sienle
salisfaccion y felicidad cuando lo logra; el deportista (gana un campeonato), el

cientifico (ver ia aplicacion de un descubrimiento), el escritor (la publicacion vy

aceptacion de sus libros), etc.

Cabe aclarar que las investigaciones, que posteriormente se realizaron acerca
de la teoria de Maslow, indican que las necesidades no pueden ser satisfechas de
manera estricta. En virtud de que, cada ser hurﬁano, tiene una vision diferente de (o
que necesita para sentirse satisfecho; pere que es de gran utilidad para describir las

necesidades e identificarlas.

Por otra parte, el no lograr salisfacer alguna necesidad en particular; trae como
consecuencia que se origing frustracion y ésta se manifiesta en fa conducta de

diferente manera; puede asumir un estado pasivo, formular excusas, culpar a otros por

* Richard M. Hodgetts y Steven Altman, Comportatniente humano cn ks organizaciones P, 101




fo que sucede a su alrededor, sustituir metas inalcanzables por ofras mas proximas,
puede tener un comportamiento agresivo, tanto fisico como verbal con sus semegjantes,
también puede danar o desiruir objetos, o bien, ausentarse fisicamente, volverse
apatico entre otro tipo de conducta que aliera de una forma u.ofra su desempefio.enel...-.

Irabajo.

“El gerente de proyectos de hoy debe evaluar dénde estan cada uno de sus
subordinados y compafieros de trabajo en la jerarquia e intentar apelar a las

necesidades apropiadas.

Alguna gente ambiciona stalus y reconocimiento. Otros  quieren
vehementemente ser miembro de un equipo coherente v "pertenecer” (a él). Otros

tienen necesidad de ser crealivos, innovadores y aprender nuevag habilidades "

Es por elio, que es de suma importancia considerar tas necesidades det
personal, en la empresa, ya que de esta forma disminuira la frustracién que pueda
presentarse, se sentird mas motivado y se podra dirigir su esfuerzo de trabajo, hacia el

logro de los objefivos de la empresa y por consiguiente, se obtendréd un mejor

desempeio laboral.

* David L. Cleland, Manual para fa Administracion de Provectos. p 607
6
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CAPITULO

LA MOTIVACION EN LOS GRUPOS DE TRABAJO DE INGENIEROS
QUIMICOS

2,0 [MPORTANCIA DE LA MOTIVACION EN LOS GRUPOS DE TRABAJO DE
INGENIEROS QUIMICOS.

Desde e! punto de vista sociceconomico, es importanie motivar al Ingeniero
Quimico, ya que es el profesionisia que contribuye a la generacion de materiales aliles

para el sector primario (ganaderia, agricultura, pesca, efc), asi como para otras



industrias, (automotriz, construccién, quimica, eic.}, y para consumo direclo (azucar,
aceite, gasolina, efc.}, entre muchos otros bienes que mejoran fa comodidad del hogar,
la salud, la alimentacion y el medio ambiente del ser humano. De esta manera el
Ingeniero Quimico,contribuye a la rentabilidad de la empresa y al desarroilo economico

de su pais.

Sin embargo, para lograr cumplir con los objetivos de la empresa y contribuir a ta
generacion de tantos bienes dtiles, el Ingenierc Quimico, requiere de todo su esfuerzo
y talento, por lo cual la motivacion proporcicnada, a través de salisfacer sus

necesidades, puede reflejarse positivamente en su desempefio laboral.

Mas aln, es importante motivar al Ingeniero Quimico, no solo de manera
individual, sino en grupo; debido a que para iniciar, llevar a cabo y ferminar un

determinado proyecto, se requiere de grupos de {rabajo.

2,1 DESCRIPCION DE LOS GRUPOS DE TRABAJO.

Ante todo, es importante mencionar qué es un grupo de trabajo. Un grupo de
trabajo es aquel formado por dos 0 mas personas, que unen su esfuerzo de trabajo,
para sofucionar problemas, cumplir objetivos, realizar proyectos y otro lipo de tareas
encaminadas al progreso de la empresa; a través de cierlas reglas, procedimientos y

politicas formales.



El Ingeniero Quimico, forma grupos de trabajo en fas diferenles actividades

relacionadas con e campo de creacién y de operacion de plantas.

“Los Ingenieros Quimicos, desarrollan sus aclividades en el campo de In
industria de procesos, en aclividades relacionadas lanto en la creacion como con la
operacién de plantas principalmente.®, en las cuales se aplican procesos de
transformacién de propiedades fisicas o quimicas de los materiales, para hacerlos

utiles al ser humano y a otras industrias.

Ahora bien, los grupos de frabajo que se forman retnen ciertas caracteristicas

que a continuacion se describen, ‘

Los grupos de trabajo, encargados de la creacion de indusirias se caraclerizan
por cambiar constantemente de caso ¢ problema, se requiere que el grupo tome
decisiones rapidas ante las situaciones que se presentan, el principal objetivo, es la

construccién de una planta que opere seguin Jo planeado; a un costo minimo y con el

menor tiempo posible.

Las actividades, que realizan los grupos de frabajo, principalmente son:
planeacion, investigacion aplicada, disefio, adquisiciones, construccion y arranque de

plantas, las cuales estan a cargo del jefe de proyecto.

£n cuanto a los grupos de trabajo, dedicados a operar plantas, se caraclerizan

por ser permanentes, continuamente manejan el mismo caso o problema; lo cual

16

SAntonio Valiente, [ Inpenicro Quimico, qué hace... p 41



permite el perfeccionamiento continuo de lo que se esta realizando, el principal objetivo

es la optimizacion economica.

Las actividades, que realizan los grupos de trabajo principalmente son.
produccion, control de calidad, ventas, adquisiciones, mantenimiento, servicios

técnicos. Las cuales estan a cargo del gerente de planta.

Es importante destacar, que existen tres niveles administrativos, en que puede
estar ubicado el Ingeniero Quimico, en su papel de gerente. Dependiendo de lag
habilidades técnicas, humanas o conceptuales, que se requieran para dirigir a los

grupos de Irabajo, que en su caso se encuentren bajo su responsabilidad

Es decir, cuando el Ingenierc Quimico, realiza bien las tareas que e son
encomendadas en su formacion técnica, Hamese disefio, investigacion, ventas,
mantenimiento, etc,, es ascendido de nivel y empieza a supervisar el trabajo de olros
En este momento ademéas de sus habilidades técnicas (manejo de cosas, herramientas,
equipo y lenguaje caracteristico de su profesion), empieza a necesitar de habilidades
humanas (se refieren al frato entre las persoﬁas, al espiritu de colaboracion y cortesia
que deben existir en €l grupo de trabajo para fograr resultados de trabajo), asi como,

del manejo de las ideas, que surjan para el beneficio de la empresa.

Este es el llamada nivel de gefencia junior, porque se puede decir, que se

empieza a ser gerente, en el momento en que alguien depende de él.



Posteriormente, si desemperia bien su puesto ascendera a el nivel de jefes do
deparlamento, en el que acluara como jefe de los jefes de los que hacen las cosas,
en esle nive! intermedio, la necesidad de manejar ideas y personas es mas importante

que las capacidades técnicas.

Por Gitimo, “En el nivel de aita gerencia casi no se necesitan capacidades
técnicas, es decir, es muy poco posible que un Ingeniero Quimico en la alta gerencia
haga disefio o investigacion, y debera dedicar iodo su tiempo al manejo de ideas y

personas”.®

E! alto gerente, dedica mas tiempo a contemplar la arganizacion como un fodo, a
observar, como las diferentes partes de la organizacion son interdependientes entre si,
o como los cambios en una area afectaran a las demds. Estas son las llamadas
habilidades conceptuales, que el aito gerente debe manejar y se refieren a informacion

de la empresa, de lo que pasa en el mundo. Tiene que ver con manejo de ideas

En elRecuadro (1) que a continuacion se muestra se puede apreciar la
proporcién que tiene cada una de las habilidades en relacién con los niveles

administrativos y su importancia.

% tbidem. B, 90
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2.2 FUNCION DEL GERENTE DE PROYECTOS EN LA MOTIVACION DE
GRUPOS DE TRABAJO DE INGENIEROS QUIMICOS.

Ademas de administrar el proyecto de trabgjo. El gerente, debe motivar,
constantemente a los grupos de trabajo de Ingenieros Quimicos, que estén bajo su
direccién, para que obtengan un mejor desemperio laboral. El cual puede medirse en

términos de calidad, cantidad, costo y tiempo,

Al drrigir al grupo de trabajo, el gerente debe "molivar por convencimienio a
todos y cada uno de los participantes en un plan y coordinar ios esfuerzos de todos

ellos logrando que se superen las diferencias entre las personas y estimufando la

crealividad y la innovacion.”’

Para lograr una adecuada motivacion, es conveniente que el gerente, conozca a
cada uno de los miembros del grupo de trabajo de ingenieros Quimicos, a traves de
una constante comunicacién. Debido a que, cada Ingeniero, es un ser unico con
diferente actitud, caracter, educacion, personalidad, adiestramiento, entre otras
caracteristicas que lo distinguen de sus companeros del grupo de trabagjo. For 1o cual
cada uno reacciona de diferente forma ante una determinada situacion. Es por ello,
que es importante saber mas acerca de cada miembro del grupo de trabajo, para fograr

comprenderlos y asi poder dirigirlos, aconsejarlos y motivarlos.

También es importante que se proporcione el ambiente y las condiciones de

trabajo apropiadas para que puedan laborar. De esta manera es mas facil que exista

" |bidem p 93 .
iq



cooperacion, por parle de los miembros del grupo de trabajo de Ingenieros Quimicos,

al percibir que se toman en cuenta sus necesidades y por consiguiente, sentiran mayor

motivacion para realizar su trabajo.

Otro aspecto que el gerente, debe considerar es el hecho de que, en un grupo

de trabajo existe diversidad de experiencia, conocimiento y adiestramiento. Por o

£s decir, el gerente tiene que reconocer al Ingeniero, capaz de realizar alguna
de las actividades requeridas con la certeza de que, liene la preparacion, el
conocimiento y la disposicion necesaria. Después darle auloridad y permitisle realizar
el trabajo, a su manera para que asi desarrolle su cai)acidad creafiva e innovadora .

Debido a gue, el Ingenierc Quimico, demanda libertad para recrear y rearreglar

“Creatividad es un atributo de la mente. Es una habilidad para hacer aparecer
un nuevo arreglo de ideas, sonidos, imégenes elc. Innovacion es el acto fisico que

causa la idea creativa dentro de ja realidad."®

“A partir de un destello de la imaginacion, con ayuda de la ciencia, se ¢rea un
plano y un proyecto. Luego, a partir de este plano, se crea una realidad con metal,
piedra y energia y de esta reafidad se derivan trabajos y casas parael hombre , lo que
aumenta su nhivel .de vida y bienestar. Este es el gran privilegio del ingeniero  En
manos de los ingenieros cae la responsabilidad de arropar fos huesos desnudos de la

ciencia y darles vida, humanidad y esperanza.”

* G. Graham. Aflan. “A Course In... Creativity and Innovition for Chemical Engincers.” p 271
? Antonio Valicuie. Op. cit. p 7.



El permitir que cada miembro del grupo de trabgjo de Ingenieros Quimicos
piense, tome decisiones y asuma responsabilidades. Significa que el gerente, esta

delegando el trabajo, pero la responsabilidad por los resultados obtenidos es de

ambos.

El gerente, debe estar al tanlo de los avances logrados, es decir, debera )
mantener el control y pedwr que se le entreguen informes del progreso segun so
avance. Debe seguir la secuencia, establecer limites y normas de desempeiio para
que sean cumplidas y ocasionalmente verificar el trabajo asignado para ver como
progresan y pediries que lo mantengan informado y al dia. También debe vigilar a
quien no contribuya al esfuerzo del grupo de trabajo, ya que un mal desempefio puede

afectar a los demas miembros del grupo y crear malos habitos de trabajo

£l gerente, debe elogiar el buen desempefio y criticar el trabajo, en forma
constructiva cuando sea inferior a las normas. Pero es importante que muestre lo mas

especificamente posible donde esta el error cometido cuando hacen mal el frabajo v

adiestrarles para que puedan corregirio.

Es importante que el gerenle, tenga el mayor conocimiento pusible de todas
las actividades del proyeclo. Porque el contar con alguien a quien pedir ayuda,
consejo u asesoria; representa para el grupo de ftrabajo, una fuerza motivante

en su desempeno laboral.



“La competencia técnica y la direccion firme pueden sostener en allo la morat del

Ingeniero Quimico adn cuando tengan que encararse los casi inevitables problemas y

fallas que ocasionan frustraciones.”"

De esta forma el trabajo, se hard interesante y motivara al Ingeniero Quimico,
para realizar e} trabajo que se le asigne. Desarrollard sus deslrezas, aumentara su

capacidad de tomar decisicnes y de asumir responsabilidades

Asi el gerente, empezara a formar y a desarrollar a los miembros del grupo de

trabajo de Ingenieros Quimicos.

“La formacion profesicnal consiste en la identidad del Ingeniero Quimico con la

industria quimica y de proceso. -

Aparecera una mentalidad ingenieril, una actitud industrial, un atractivo por la

planta industrial, una inclinacion a situaciones practicas, a plantear problemas.

Al ver ias substancias quimicas inmediatamente se piensa en el proceso y en el

proyecto para obtenerlas. El rendimiento de los procesos unitarios es fundamental. Y ef

"para que sirve” , "que aplicacion liene”.

El atractivo de la tecnologia es algo connatural a la profesion. El equipo de fas-

operaciones unitarias le despierta siempre algun interés.

19 Antonio Valiente, Op. cit. p. 71. )
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Las revistas de ingenieria quimica son lecturas agradables que deleitan el

paladar intelectual en donde se ven con interés nuevos disefios, nuevos procesos,

nuevos proyectos, nuevas industrias,”"

"Desarrollar subordinados significa mejorar sus habilidades, ensenarles olias
nuevas, aumentar y delegarles responsabilidades, ayudar a eliminar sus debilidades,
apoyarles en momentos dificiles, guarles en el analisis de problemas y toma de
decisiones, permitiries el derecho de cometer ciertos errores; aprendiendo de ellos,

UL e

para no volver a caer en ellos”.

Al adquirir mayor conocimiento, capacitacion y desarrollo los miembros del grupo
de trabajo de Ingenieros Quimicos, tendran mas seguridad y confianza en si mismos, al
percibir que se estan preparando constantemente, pa'ra resolver los diferentes
problemas gue se ;Sresentan durante el desarrollo de un proyecto y se sentiran

motivados a mejorar en su desempefio laboral, porque ademas de poder realizar su

trabajo tendran el deseo de hacerlo.

Respecto al proyecto el gerente, debe exphcar a los miembros del grupo de
trabajo lo que trata de lograr, los planes, las metas, los objetivos, elc., a fin de que

entiendan las cosas y se interesen en ellas. Debe tratar de aclararles no sélo o que

" Erncsto Domingucz, Problematica Universitaria agnle fa formacidon industrinl necesaria del Ingenicro Quinnco,

L p L
Pinstituto Mexicano de Inpenicros Quimicos. Bolctin Informative def LM LO p 2




trata de hacer, sino las razones de ello. Después debe estimularlos a pensar y a

discutir el problema.

El gerente,débe recibir las sugerencias e ideas de los miembros del grupo de
frabajo y de ninguna manera p‘ermilir criticas, burlas o comentarios; que bendan a
menospreciar las ideas que surjan en el grupo. Debido a que, esto origina que se
lastime la autoestima de cada Ingeniero y bloquea el deseo de dar a conocer sus
ideas, por considerarlas poco practicas. El gerente debe apoyarse en métodos
grupales como el BRAIN —~ STORMING (tormenta de ideas) para molivar, el

pensamiento creativo e innovador de los miembros del grupo de trabajo de Ingenieros

Quimicos.

De esta manera, por el hecho de pensar en el problema, de discutirlo en el
grupo y de aportar ideas; los miembros del grupo de trabajo de Ingenieros Quimicos,
participan y sienten que en el trabajo hay algo suyo, por consiguiente, se les ha

motivado, para que sean mas creativos y ayuden a alcanzar las metas de la empresa

“El Ingeniero Quimico, tiene que ser creativo. La creatividad no se ensefia, se

crea, se suscita, se despierla, se extrae, se educa. Ya se trae en la Inteligencin "

“Nosolros no tenemos mingun recurso natural, ningun poderio militar solo
. tenemos un recurso, la capacidad de invencién de nuestros cerebros Esta es ilimitada

hay que desarrollaria. Hay que educarla, adiestrarla, equipararla Esta polencia

¥ Erncsto Domingues, Op.cit, p.! 1.
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cerebral llegard a ser por la fuerza de las cosas en un futuro préxima el bien comun

mas precioso y creador de la humanidad entera”."

Cuando los Ingenieros Quimicos participan, empiezan a tener responsabilidad y
cuando se comunican entre si, sienten que tienen algo en comun y fa presion de hacer
bien el trabajo, proviene de todos los miembros del grupo. El espiritu de equipo los
impulsard y estaran motivados para cumplic con los objetivos de la empresa y por

consiguiente, la satisfaccibén por los resultados obtenidos sera mayor.

“ £l Ingeniero Quimico ve la corriente de bienes que fluye de su éxito con ia
satisfaccion gue pocos profesionistas conocen y el verediclo de sus compancros

profesionistas es tado el reconocimiento que desea"."

Estos son los aspectos necesarios que-el gerente, debe tener en cuenta para
lograr que los grupos de trabajo de Ingenieros Quimicos, se sientan motivados a
realizar la aclividad asignada, asuman responsabilidades, participen, cooperen,
desarrollen su capacidad creativa e innovadora, mejoren sus habilidades, aprendan n
tomar decisiones, unan su esfuerzo de trabajo, aprecien su formacion y desarrolio

profesional. Obteniendo, por consiguiente, un mejor desempefio laboral.

' Luis R. Picazo Mancique, Plancacion Estratépica Personal hucia ¢l afio 2001, p 58,
'S Antonio Valiente. Op.il, p.48.
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CAPITULO

TECNICAS UTILES EN LA MOTIVACION DE GRUPOS DE TRABAJO DE
INGENIEROS QUIMICOS.

Es importante conocer algunas técnicas atiles en fa motivacion de personas, que
pueden funcionar para que los grupos de {rabajo de Ingenieros Quinmicos, obtengan un

mejor desempefio laboral.

El gerente, debe poner en praclica estas técnicas que se basan en las
refaciones humanas, las cuales son necesarias para el mejor entendimiento con los

miembros del grupe de trabajo de Ingenieros Quimicos.
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Técnica 1.- Importancia de tener un propdésito.

Esta técnica se basa en lo importante que es para el grupo de trabajo, tener un
proposito, una razon para realizar el trabajo. E! proposito en la empresa es obtener
eficiencia, produccién y utilidades para lograr la permanencia y desarrollo de Ia

empresa,

Pero debe existir un proposito mas grande y loable para lograr que el grupo de
trabajo de Ingenieros Quimicos, se enlusiasme Un ideal, que presle un servicio o

conltribuya a mejorar una comunidad o por qué ne, la humanidad.

"E} Ingeniero Quimico, debe aplicar el conocimiento cientifico al
aprovechamiento de los recursos naturales en beneficio del hombre No solo tiene que
conocer la ciencia, sino también al hombre y debe comprender la influencia social y.
econémica de su labor, tiene que ser tanto humanista (tratar y trabajar para los
hombres) y cientifico {conocer ia ci.encia). Debe ser responsable de su talento y juicio
para el bienestar publico, anteponiéﬁdolo siempre al interés personal. Debe conocar

los problemas de su comunidad para tomar decisiones adecuadas” '*

El grupo de frabaje de Ingenieros Quimicos, tiene un gran proposito por
cumplir, asi como fa oporthnidad para conlribuir en algo, eso los inspirara para trabajar

juntos.

¥ Antomo Vatiente, Op. cif. pp. 44. 15,



“El proposilo grande, mas el proposito inmediato de obtener una ulihdad o sacar
delante la produccion son las claves del trabajo en equipo, el trabajo del gerente es

(AN R]

rantener vivo el proposito y fuchar por alcanzarlo”.

“écnica 2.- Conocimiento general de la empresa.

La importancia de esta técnica consiste en que para motivar al grupo de trabao

le Ingenieros Quimicos, es necesario que todos os miembros del grupo, conozcar

1as acerca de la operacion general de |a empresa.

¢ Qué fabrica la empresa ?

¢ Cual es el producto final ?

¢ Como lo uliliza €l cliente 7

¢ Qué tanto progresa la empresa y a qué ritmo ?

¢ Como contribuye su area de trabajo al progreso de la empresa ?

También es importante que los miembros del grupo de trabajo, conozcan las
1stalaciones de la empresa en general. De esta formia sentirén "amor a la camiseta "y
xiste mayor posibilidad de lealtad, la cual “significa brindar el mejor esfuerzo al jefe,
poyandolo a él y a su empresa, responsabilizandose por sus acciones y

LU E

rreocupandose por cuan bien funciona la empresa”.

P ek H. Me. Quaig. Como molivar i fa sente. p. 125,

th Siephen Strasser. Del campus a la empresa. p. 20




Bajo eslas condiciones habra mayor motivacion, al percibir que los resultados «a
su esfuerzo de frabajo tanto individualmente como en grupo de trabajo, se reflejan en el

;

progreso de la empresa; al cumplir con las metas y los objetivos antes planeados

Lo cual produce satisfaccion, por haber realizado un trabajo que constiluye un
desafio para el grupo, para sus destrezas y capacidad. Asi como la sensacion de

~haber contribuido a una causa que vale la pena

Técnica 3. Critica Copnstructiva.

Una de las obligaciones del gerente es decirle a cada miembro del grupo de
frabajo de Ingenieros Quimicos, cuando su trabajo es inferior a fas normas. Pero, deha
hacerse una critica constructiva al trabajo porque esto es fundamental en la motivacion

del grupo,

En esta técnica el gerente, debe tener cuidado al expresar una critica a ios
miembros del grupo de trabajo de Ingenieros Quimicos, ya que el no hacerla
adecuadamente puede ser contraproducente. Es recomendable que la critica se
refiera al trabajo del Ingeniero Quimico y no a su perscna, pues de no ser asi, puede
crear en él la sensacidon de rechazo, de que no es agradable, puede llegar a estar

emociocnalmenle alterado y sentir el deseo de ponerse en contra de su jefe
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Una critica hoslil del gerente hacia el Ingeniero Quirmco, puede dariar incluso su
salud emocional. “La critica encaminada a hacer un buen trabajo es aceptada. No la

critica que disminuye, a ia gente o que |a pone en su lugar (no seas ridicHo, idiota, ete.}”, 1?

Al criticar el gerente, debe tener a la mano todos los hechos y circunstancias

para tener una actitud justa ante el grupo de trabajo de Ingenieros Quimicos.

Recomendaciones para el gerente.

- El gerente no debe proceder impulsivamente. Debe conservar el control y ta
compostura.

- Debe planear con anticipacion que va a decir y recordar que la finalidad de
la critica no es castigar sino instruir y perfeccionar.

- Debe mostrarle témo se perjudica a la organizacion por el hecho de no haber
desempefiado bien sus actividades y en qué forma no solo se perudica él, sino

también perjudica a otros miembros del grupo de trabajo de ingenieros Quimicos.

- El gerente, no debe ser demasiado critico si hay algun error:

* Debe reconocer, que todos comefemos errores.
“ Debe escuchar para eliminar las lensiones.
* Debe decirles que un error no le preocupa, pero que quiere tener |a

* seguridad de gue no lo cometera de nuevo.
* Debe ofrecer su ap;)yo en alguna forma a SU EQUIPO.

* Debe mostrar como se hace bien un trabajo y 1a forma de mejorar.

Y1ack H. Mc. Quaig. Op. cit. . 61.



* Debe dejar que aprendan de sus errores. Corregir los errores salva el
orguilo, les hara querer cooperar €n vez de rebelarse.

- El gerente.debe c'riticar el trabgjq-i en forma constructival cuando sea
inferior a las normas. Pero es importante que muestre especificamente
donde esta el error, cuando_hacen mai el trabajo y adiestrarles para que

lo hagan bien.

Si el equipo o miembro del equipo, realiza bien su trabajo, debe criticarse
constructivamente, en forma que ellos lo aprecien y sientan el elogio v -

reconocimiento a su labor,
* El gerente debe alentarlos “para que sientan la satisfaccion de una labor:

bien realizada.

Es por ello que "las capacidades se marchitan bajo {a critica y florecen bajo el

estimulo ", ¥

Si ef gerente,toma en cuenla esta técnica se podra motivar al grupo de trabajo
de Ingenieros Quimicos y mejorara su desempeno
Técnica 4.- Revision del desemperio.

Esta técnica es uhl para ayudar al gerente a motivar a los grupos de trabajo. En

esta parte el gerente tratara de orientarfos para que mejoren su desemperio laborai.

¥ Jack H Mc Quag. Op it p S0



CARACTERISTICAS.

Se trata de enfrentar con la realidad a los miembros del grupo de trabajo de

Ingenieros Quimicos para que mejoren.

La revision no debe ser negaliva sino mas bien un intento de ayuda postiva

También es una de las mejores formas de comunicacion entre los miembros del

grupo de trabajo de Ingenieros Quimicos y el gerente; ya que en ocasiones se

trabaja muy de cerca, pero se tiene poca comunicacion.

Puede ser una sesion de consejo y asesoramienlo y el resultado [ inat deb

£ el

util para el gerente y para los miembros del grupo de trabajo de Ingenieros

Quimicos.

En la revision del desempeiio laboral, pueden tratarse ciertos puntos como son

a)
b)
c)
d)
e)
f)
g)
h)
i}

i

Forma en que marcha el trabajo.

Gusto y vocacion por el trabajo desarrollado.

¢ Cuales considera que son sus oportunidades de progresar ?
¢ Qué oporlunidades existen para él dentro de la empresa ?
¢ Qué insatisfacciones o inquietudes experimenta 2.

¢ Cudles son sus metas a corto y largo plazo 2.

& Qué debe hacer para prepararse a alcanzar sus meias ?

¢ En qué aspectos es fuerte y en cuales es debil?

& Qué puede hacer para mejorar 7

¢ Qué actitudes puede cambiar en si mismo para realizar una tarea mas

eficiente 2.
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£sto entre otros cuestionamientos que surgen del dialogo entre dos personas

Para hacer la revision correcta, el gerente debe conocer el punto de vista

de los miembros del grupo de lrabajoy ponerse en su lugar,

Debe procurar mantenerse tranquifo y ecudnime, a fin de evitar resentir fas
opiniones no halagadoras, sin entrar en discusiones con los miembros del  grupo de’
trabajo de Ingenieros Quimicos. Escuchar y dejar que se expresen, a fin de saber
qué es lo que sienten acerca de su labor y por qué. En esta situacion debe haber

opartunidad de hacer preguntas no rutinarias comentarios y criticas constructivas.

El gerente, debe permanecer receptivo a las sugerencias o [a forma en gue
puede ayudar a los miembros del grupo de trabajo a mejorar y hacerles saber en que

aspeclos, es necesario que se superen y recibir su opinion.

De este didlogo pueden aclararse muchas dudas con respecio a lo que ellos

solicitan como:

- El requerir mayor asesoramiento, guia, adiestramienlo y capacitacion
- Pueden solicitar mas responsabilidades o tareas a su cargo.
- Pueden pedir que su trabajo sea reconocido, elogiado, elc. Entre olio ipo

de necesidades que es posible no hayan sido tomadas en cuenta.



Una vez que se han tratado los puntos de interés del gerente y de los micmbuos
del grupo de trabajo de Ingenieros Quimicos y que se ha llegado a algun acuerdo
realista, acerca de las fuerzas y debilidades del grupo de trabajo, enlonces, el haber
aclarado todo tipo de inquietludes (moleslias, preocupaciones, etc,), creara una fuerza

motivante en el grupo de frabajo, que dara como consecuencia un mejor desempeio

laborai.



CONCLUSIONES

1.- Se presentan de manera general, los aspectos y técnicas que el gerente,
puede ulilizar para motivar a los grupos de trabajo de Ingenieros Quimicos.
Destacando la influencia de la motivacion, en el desempefio laboral del grupo de
trabajo, independientemente de la actividad asignada

2.-El papel del gerente, en la motivacién de los grupos de trabajo de Ingenieros
Quimicos, es de suma importancia; porque es el encérgado de dirigir el esfuerzo de los
miembros del grupo, hacia el fogro de los objetivos que Hleven a la empresa a un mayor
crecimiento y desarrollo.

3.- EI gerente que motive al grupo de trabajo de Ingenieros Quimicos, es
responsable de crear un ambiente de trabajo en el que éstos, puedan desempenar su
labor. A fravés, de fomentar la comunicacion, el entendimiento, la cooperacion, la
participacion, el interés en el trabajo y de mantener el espiritu de equipo. Asi como,
praclicar adecuadamente las relaciones humanas, para mejorar el trato con los
miembros del grupo de trabajo.

4.- El gerente, debe tener en cuénta las necesidades de los grupos de trabajo de
Ingenieros Quimicos, para que se sientan motivados a enfocar su esfuerzo de trabajo
al progreso de fa empreéa. Es decir, el ser tratados con juslicia, respeto, comprension,
el reconocer su trabajo, el valorar su esfuerzo, el dar crédito a sus ideas, el tener
confianza en ellos, el ser escuchados y el proporcionar apoyo; representa una fuerza
moflivante para el grupo de frabajo.

5.- El gerente, debe tener amplios conocimientos de Ingenieria Quimica y
estudios economico - administrativos; para lograr orientar, asesorar y adiestrar a los

miembros del grupo de trabajo de Ingenieros Quimicos. De esta manera, tendran a
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quién recurrir, ante cualquier duda ¢ problema que se presente duranle el desarrollo
del proyectq; lo cual representa una fuerza motivanle para continuar con su trabajo,

6.- El conocer y utilizar las diferentes {écnicas de motivacion, puede ayudar a
lograr que los miembros del grupo de trabajo de ingenieros Quimicos, se enfusiasmen,
se unan y cooperen enlre si, sientan el espiritu de equipo y se sientan satisfechos de
su {rabajo; entre otros efectos positivos en su desempeiio laboral.

7.- La trascendencia de la motivacion, en los grupos de trabajo de Ingenieros
Quimicos, se reflejara no sélo en el desemperio laboral como tal. Sino también en Ia
formacion y el desarrollo profesional del Ingeniero Quimico.

~ Algunos efectos positivos, que la motivaciéon puede proporcionar, a los
miembros del grupo de trabajo son:

a) Mejorar 1a creatividad, del Ingeniero Quimico, al permitirle realizar el frabajo a

SU manera.

b) Mayor posibilidad de fealtad, la cual resuitara del respeto que le inspire, tanto

el gerente que lo dirija, como la empresa para la cual labora

¢) Al delegarles el trabajo, aumentara su capacidad de tomar decisiones y al

presentarse algo urgente o inesperado, sabra como actuar. Por consiguiente,
disminuira la angustia y la incertidumbre.

También se hara responsable de su trabajo, al percibir que se tiene confianza
en su capacidad y comprenderd, fa importancia de su tarea y el como afecta a
otros un descuido o error.

d) Senlira la necesidad de prepararse constantemente, ‘para aumentar sus

conocimientos y asi podra aplicarlos para resolver algun pi chlema yue se

presente.
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e) Cooperara con los miembros del grupo de trabajo y sentira que en el trabajo
hay algo suyo; al observar los resultados y avances logrados.

f) Comprendera la importancia de las relaciones humanas al tratar con respeto,
amabilidad y cortesia; a sus compaiieros del grupo de trabajo. Lo cual creara
mayor entendimiento éntre si.

g} Desarrollara éu capacidad creativa e innovadora. AI permitirle expresar sus

ideas sin temor a la critica y las llevara a la practica con la ayuda y apoyo de

{a empresa.
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ANEXOS



ANEXO 1

MOTIVACION

Dra. Marinela Géandara V.

En la vida actual cl 1érmine “motivacién™ es usade con mucha frecuencia. A veces se fe
utiliza como sindnimo de estimulo o incentivo, sin embargo, tratdndose de un concepto relevanic
cn ¢l campo de la ciencia psicoldgica, bien vale la pena aclarar su justo significado y la

conveniencia de usarlo correctamente.

Comenzaremos por decir que la Psicologia puede considerarse como “Cienciz de la

Conducta y sus Mofivaciones”.

El objeto de estudio de la Psicologia es el conjunto de acciones y reacciones del sujelo

(condueta) y de las causas que determinan esa conducta (motivacion).

El significado etimolégico de la palabra Psicologia come estudio o trabajo del alma, resulia
en nuestros dias insuficiente para definir a la moderna psicologia que cada vez mis una ciencia

objetiva en Ja que se emplea of método experimental cada dia con mayor ¢xilo.

Por eso, Ia conducta que es algo palpable, es lo que ocupa la atencién de los psicélogos;
pero ademas se interesan por conocer las causas inmediatas que la determinan y que son

precisamente las MOTIVACIONES.

Se considera a la MOTIVACION como la fuerza o conjunto de fuerzas que originan de

manera mmediata Ja conducta.



Estas fuerzas son internas, subjetivas, existen dentro y s6lo dentro de cada individuo, ¥

pueden ser conscientes ¢ inconscientes.

Cuando Ja persona se da cuenta de la causa de su conducta, puede decirse que cstd

consciente de ella.

Pero de las-motivaciones-c-fuerzas.inconscientes, el sujeto no se da-cuenta, no puede darse

cuenta, pues actia desde los niveles mas profundos de su yo.

Lo que ocurre entonces, €s que la persona, también sin darse cuenta, busca como explicar y
cxplicarse a si misma esas acciones y reacciones (conducta) que aparccen como inexplicables y

suele encontrarle razones que no son otra cosa que disfraces de la motivacion real que actia desde

el inconsciente.

Saber esto es sumamente importante para quienes pretenden conocer, explicar o influir en la

conducta de otros, como los Maestros, Directivos, Expositores, Supervisores, Vendedores, elc.



ANEXO 2

ESTRATEGIAS PARA UNA DELEGACION EFICAZ.

1. Asigne cl rabajo a la persona o grupo de trabajo que pucda hacerlo mejor.

Aseglrese de que quien haga el trabajo tenga el entrenamiento y las herramientas necesaias

0

3. Tome especial cuidado para comunicar claramente y con precision la naturafeza y alcance de fa
tarea delegada.

4. De crédito a quicn realice el trabajo.

5. Ayude a olros o tabajar menos y lograr mis

6. Evite la delegacion reversible. Es decir, no acabe haciendo usted mismo un trabajo que habia
delegado.

7. Delegue el derecho de ser diferente y de cometer errores. Otras personas pueden hacer las
cosas de manera diferente al suyo, también pueden llegar a comeicr errores

8. Dese cuenta que el delegar no lo fibera de sus responsabilidades.

9. Pida las cosas por favor no las ordene

10.Especilique desde el principio como desea las cosas para después no tener que decir, “esto no

es lo que pedi”.
11.La siguiente es una lista de preguntas que todo gerente debe hacerse antes de asignar una tarca
-i.Qué deseo que haga?
-iPor qué debe hacersc?
-iQuién lo puede hacer mejor?
-;Cuindo debe realizarse?
-iDonde debe realizarse?
-¢Coma debe hacerse?
-iComo debe evaluarse para saber si lo hizo bien?

12. Haga seguimiento. Su responsabilidad indelegable es asegurar que la tarea sc lleva acabo

cuando se requiere



:

ANEXO 3

CARACTERISTICAS DE LOS GRUPOS EFECTIVOS DL
TRABAJO.

I. Objctivos claros: El equipo conoce la razon de su existencia y lo que esta tratando de logra

2. Areas clave de resultados bien definidas: Los miembros del equipo conocen o que deben hace:
para tener éxito.

3. Normas de desempefio acordadas: Los miembros del equipo acuerdan las medidas de éxito de
cada area clave de resultados.

4. Funciones claras: Cada miembro del equipo conoce la o las areas de que es responsable

5. Franqueza y confianza; Los wicmbros tienen la fibertad de emitir opiniones y ticnen confianza
en sus colegas.

6. Apoyo vy calidezz Los miembros del equipo se ayudan entre si, son anisiosos y crean un
ambiente agradable de trabajo. '

7. Cooperacion: Los miembros son flexibles y estan preparados para ayudarsc entre si

8. Reglas y procedimientos electivos' El alcance de esto radica en manlenerse en concordancia
con la naturaleza y propasito del grupo de trabajo. .

9. Practicas de (rabajo sanas: Las practicas de trabajo del grupo se revisan con regulatidad y se
actualizaran para una mejor practica competitiva,

10.Liderazgo adecuado: El estito de liderazgo del gerente refleja fa capacidad y la molivacian del
grupo de trabajo.

11.Praceso de grupos: Existen procesos apropiados de grupo, por ejemplo comunicacionces,
solucién de problemas y toma de decisiones.

12 Sistemas de medicion: Los miembros del equipo pucden medir sus iesullados, cte, en forma
progresiva. )

13.Sistema de retroalimentacion: Los miembros del grupo obtienen retroalimentacion individual y
colectiva sobre su desempeiio en forma regular

14.Conflicto constructivo: Se fomenta, y el conflicto destructivo se resuclve



15.Capacitacion y desarrollo: Se evaltian las necesidades de cada micmbro de equipo y sc trabaja

al respecto.
16.Relaciones externas. El grupo desarrolla sus relaciones con fos demds grupos por medio del

personal de enlace y procesos efectivos de conunicacion.



ANEXO 4

MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO.DE LOS

EMPLEADOS.

L siguiente modelo es un guia cil de seguir para mejorar ¢f desempeiio de los empleados
Se basa en la idea de descubrir al empleado haciendo bien las cosas. Al empleado le proporciona

reconocimicnio y ia salistaceidn de saber gue realizé un buen trabajo.

s Paso 1. lmpartir instrucciones claras.

Asegurarse que las instrucciones que se dieron son claras y que el empleado las entiende.

Acordar las normas de desempefio que se requieren. Establecer metas.

e Paso 2 Vigilar el desempefio.
Dependiendo del trabajo que se realiza, disefiar algun sistcnia para vigilar el desempciio
Quiz existan reportes que permitan medir el desempeiio contra las normas requeridas o tal ves.

sea preciso desarrollar un sistema de medicion.

* Paso 3. Reconocer ¢l desempeiio.

El reconocimiento mas poderoso que se puede dar a un empleado acerca de su desempeiio
es acenpluar en forma veibal  la satisfaccion hacia ¢ lixisten muchas otias formas para
recompensar el desempefio. Es preciso desarrollar un repertorio propio de recompensas para
reforzar el desempeiio.

Existen asimismo maneras de reconocer que of desempefio del cmpleado no fue
satisfactorio. Es muy importante que cuando se de retroalimentacion positivo o negaliva ésta

suceda inmediatamente después del desempefio y que ¢l subordinado sca consciente de las razones

de la misma.



e Paso 4. Revision

Los tres pasos anteriores, en particular cuando se repiten a lo lago del ticmpo, ticnen el
efeclo de mejorar el desempeiio del empleado ya gue las metas pucden clevaise a medida que
mejora ¢l desempeiio del empleado, es posible mantener una verificacion ocasional del desempeiio

para asegurarse gue las iormas no disminuyan y se incorporen malos habitas



ANEXO 5

DESARROLLO Y CAPACITACION DEL PERSONAL.

Las personas aprenden de muchas mancras. De hecho, es posible identificar cuatio
mancras diferentes y complementarias cn las que aprenden las personas Al plancar ¢l desanollo
del personal se encontrara que ciertas personas ticnen preferencias por una manera en lugar de
otra, y que cs preciso tomar en cuenta ftales prefeiencias.  Notar que el desarrollo de personal
cucsta mas en términos de tiempo del gerente que de gastos financicros.  Sin embargo, exislen

pocas maneras mejores para que un gerente emplee su tiempo en mejosar el desempefio de su

grupo de trabajo.

Aprender de la experiencia.
o Capacitacion en el trabajo: Las personas aprenden haciendo el trabajo, en paiticular cuando se

les proporciona una instruccion apropiada anies de comenzar las nucvas tarcas.

» Rotacion de puestos: Mover al personal por varios puestos amplia su expericncia, aumenta fa

fexibilidad dentro del grupo de trabajo y moliva al personal a aumentar la vaticdad del tabajo

¢ Nuevas asignaciones: Delegar algo del trabajo del gerente en el personal, desarrolla las
capacidades de éste y libera al gerente para realizar trabajos de mayor valor Es preciso tener

cuidado de no depositar en elios las tareas indeseables. [s facil delegar la asislencia a

reuniones de comité y la preparacion de reportes.



Reflejar Ia experiencia.

Sc ha dicho que una experiencia de diez aiios no es mas que un aiio de expericncia repetido
diez veces. El valor de la experiencia en el trabajo se aumenta en pran edida cuando los

empleados reflejan la expericncia de considerar fo que lunciond bien y lo que se puede mejorar.

s Relroalimentacion del desempefio; No esperar a la revision anual del desempedio para drseati
éste con los empleados, por lo menos una vez cada tres meses, y con mayor lrecuencia si se
llevan a cabo nuevas lareas, cs bueno sentarse de mancia formal con cada uno de Tos

subordinados y discutir la forma en que cada uno va con su trabajo.

s Ascsoria: En este punfo se da atencion personal a cada empleado.  Este proceso supone
establecer tareas especificas, vigilar el desempeiio y revisar ¢l avance en las tareas Cuando se
desarrollan empleados para asignaciones futuras es Gtil incluir tareas que seran parte del trabajo

fuluro. La asesoria asimismo se utiliza en sesiones de capacitacidn de habihdades durante los

Cutsos exlernos.

+ Consulloria:’ En este caso se invita a los subordinados a encontrar sus propias soluciones a los
problemas de trabajo por medic dé un proceso de discusidon guiada. Es particularmente
apropiado en situaciones en las que no existe una sola respuesta correcla  Se emplea con

frecuencia en problemas que competen las relaciones interpersonales.

Principios generales.

¢ Capacitacidn fucia del trabajo: Aqui se incluyen los cursos genciales de gerencia asi como de
areas funcienales especificas. Cubren desde los cursos de actualizacion de un dia hasta los
programas de postgrado de cuatro afios. Son de mayor valor en la preparacién de

subordinados paa puestos [uturos y para desarrollar nuevas habibdades y conocimientos,



e Lectura; Los subordinados deben tomar ciertas responsabilidades, autodesarroilarse y los

gcrenles apoyarlos con materiales tales como: periddicos, revistas, libros, videos, ete, y que

tendra a su disposicion.

« Asociaciones profesionales: Para el desarrollo profesional debe estimularse la membicsia y

paiticipacion activa en dichas asociaciones.

Experimentacion.
+ Lnsayo y error; Es preciso dar oportunidad a los empleados de probar ideas nuevas il

aprendizaje surge del fracaso igual que del éxito.

e Fuerza de trabajo: La membresia en éstos y en otros grupos encargados de superar problemas o

introducir ruevas ideas puede ser una experiencia invaluable de aprendizaje para los

subordinados.

e Programas piloto: Estimular a los subordinados o probar sus nuevas ideas en programas pitoto

diseiados para evaluar los efectos y establecer una medicion precisa de los costos y benelicios

del nuevo enfoque.



ANEXO 6

RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO.

Para mejorar el desempeiio de los empleados es esencial dejarlos conucer los sentimientos
propios acerca de su rendimicnto. Esto se conoce como retroalimentacion de desempeiio, una de

las habilidades gerenciales mas poderosas.

La retroalimentacién es mas sencilla en situaciones de alta confianza mutua  Per lo
peneral, es mas sencillo decir “me gusta lo que estas haciendo™ que “no me gusta lo que cstas
haciendo™. Es posible superar esta dificultad mediante el desarrollo de confianza mutua y
sinceridad entre el gerente y los subordinados. Si sc maneja de esta manera, la retroalimentacion

ayudari al personal a crecer por medio de la ayuda a verse de la manera en que fos ven los demis

¢ La retroalimentacion positiva, descubrir a fa gente haciendo bien las cosas, es la forma mis
poderosa de critica. Mencionar mucho mas lo positivo que lo negativo  Ademas del efecto

motivacional, asimismo ayuda a generar confianza

o Estar alerla frente a situaciones en las que un empleado solicita retroalimentacion  Iis mis

sencillo cuando la iniciativa procede de otras personas.
s Retroalimentar a la primera oportunidad posterior al comportamienio de arigen.

e Retroalimentar en términos del comporlamiento del empleado, no de los rasgos de
personalidad. Decir: “Estoy hablando contigo en razon de que encontré cinco crrores en {u
reporte”, no “Eres muy descuidado en tus reportes™. No decir. “Lires un buen cipleado™, sino

“Tus resultados excedieron la norma requerida en 5 por ciento ka Gltima seimana™



No retroalimentar sobre aspectos en los que se pueda trabajar: por ejemplo, un impedimento

para hablac, complexion deficiente, falta de inteligencia o una aptitud innata

Verilicar la retroalimentacion con el empleado para asegurarse que éste ha comprendido con
claridad y precision. Una forma de hacerlo es hacer que el empleado diga lo que escuchd con

otras palabras, para ver si corresponde con lo que se tiene e menle,

Dar oportunidad al empleado de discutir la forma de lograr mgjoras ulteriores cn cf

comportamienio
Emplear frases no amenazadoras, para que el empleado no se ponga a la defensiva

Cuando se retroalimenta a alguien, el proceso se simplifica si se demuestra que uno mismo estd

abierto a las criticas constructivas.

En ocasiones es mejor no presionar por una respucsta inmediata a una retroalimentacion

negativa. Dar al empleado un par de dias para pensar lo que se le dijo.

Por lo general se debe establecer una fecha de seguimiento para revisar ef avance.



ANEXO 7

RECONOCIMIENTO DEL PROGRESO.

Un empleado que asume nuevas responsabilidades o realiza trabajos adicionales se
beneficia de la motivacion. Se debe tener platicas regulares ¢ informales con el ecmplcada y

reconocer ¢l avance gue realizo.
¢ Deccir al empleado con precision lo que se desea reconocer.

e Dejar que cf empleado sepa los progresos que realizd y que se espera que conlinué asi en ¢l

futuro,
» Decir ail empleado lo satisfecho que se esta a titulo personal con ef avance.

* Agradecer al empleado el esfuerzo que esta haciendo para progresar

RECONOCIMIENTO DE UN DESEMPENO SUPERIOR Al
PROMEDIO.

Descubrir a las personas “haciendo bien las cosas™ es mucho mas importante que’
sorprenderlos haciéndolas mal, Estar siempre a la busqueda de oportunidades para reconocer el
desempeiio superior al promedio. Emplear esta guia cuando alguien esta haciendo un esfucrzo

auténtico para corregir un probiema o cuando se siente que un desempeiio superior a la media



requierc reconocimiento. Hacerlo en forma inmediata despucs del evento. No guardatlo para un

dia de ficsta.

s Decir ai empleado con precision lo que se le desca reconoceer.

« Decille las consecucncias de su desempeiio en ef trabajo de la unidad,

» Hacer saber al empleado lo satisfecho gue se esta con su desempedio. Hacerle saber asimismo
si fos otros gerentes estan al corriente de su desempefio supctior al promedio  Explicar la
forma cn que eslo se refleja de manera favorable en ¢l propio cmpleada.

» No permitir que el empleado utilice fa oportunidad para solicitar otras cosas, tales como un

aumento de sueldo, dias de permiso, ele, Si surge uno de estos lemas, establecer una nueva

reunion para discutirlo.



ANEXO 8 .

ADMINISTRACION DE EMPLEADOS DE BAIJO
DESEMPENO.

Antes de hablar con un empleado acerca de su “bajo desempeiio”, vale la pena considerat

las siguicntes preguntas al planear la manera de decirselo.

Considerar ¢l trabajo.

« ;s el trabajo muy demandanie o no le demanda lo suficiente?

+ L5t el trabajo mal disciiado?

o ;Ticne el empleado suficientes recursos (dinero, tiempo, personal) para cumplir ¢l trabajo?

s ;Como estan respondiendo quienes realizan funciones similares?

Considerar ¢l desenpeiio.

e ;Cuil es el desempefio normal que se espera de la persona” ;s este realista? ;Se le comunico
dicha norma al empleado?

o ;Tiene la persona [a capacidad basica para hacer el trabajo?

e ;Fue fa induccion o capacitacion adecuada?

s ;Sele ha retroalimentado sobre su desempeiio?



;Existe alguna otra razén posible para el mal desempeiio (por ejemplo familiar, médica, dcl

grupo de compaiicros, ctc.)?

;Existen pruebas documentales de la discrepancia cn ¢l desempeiio?

Decida L accidn correctiva.

*

Consejo: Considerar el tipo de conscjo, asesoria o capacitacion por proporcionar para reducir

la discrepancia en el desempeiio. jEs posible redisefiar el trabajo? Y si se reubicara o se

cambiara de puesto a la persona?

Involucrar a los demas: ;Quién mis debera comprometerse: olros gerentes, el grupo de trabajo,

el departamento de personal, el sindicato, etc.?

Disciplina: Castigar el bajo desempefio debe ser el iltimo recurso y administrarse de acuerdo

con la legislacion laboral vigente. Es preciso verificar los procedimientos de la empresa en ¢l

departamento de personal.

Tratar a Ia persona.

Poner comodo al empleado.

o DBuscar que cl empleado esté de acucrdo con la discrepancia en ¢l desempeiio y los alcances de

ésta, tal vez con referencias a los datos histéricos, a-las normas escritas o-tacticas; o

comparandolo con sus similares. Obtener el acuerdo sobre la responsabilidad de la

discrepancia.
Dar al empleado la oportunidad de establecer su caso y sugeril acciones para 1emediarlo

Bosquejar un plan conjunto para reducir la discrepancia. Lstc debe incluir una escala de ticmpo

para la accion, ast como un método para vigilar el avance.



¢ Ser firme y'al mismo tiempo respaldar al empleado durante ia entrevista.

e Establecer siempre una fecha para una reunion de seguimiento,



ANEXO9

EVALUACION DEL DESEMPENO.

«;Cuan bicn voy?” La mayoria de los empleados desean conocer la respuesta a csta
pregunta fundamental. Un esquema efective de evaluacion del desempefio, si fomenta una
consiclerable participacion en los puntos de vista, safisfard esta neeesidid - Algunos esquemns, sin

embargo, son demasiado efaborados y tienen objetivos en conflicto. Son mejores los mas scncillos

y fomentar un dilogo abierto entre el gerente y el empleado. La discusion debe retlejar revisiones

durante todo el afio, y no contener sorpresas para el empleado.

e Drcpararse bien antes de fa reunion  Revisar los registros de la Gltima discusion de evaluacion
del desempefio. Revisar el desempefio contra las metas acordadas con anterioridad y solicitar al
empleado que se prepare de fa misma forma. Verificar si existen otros punlos que requicren

discusion. Decir sobre los aspectos que se desea enfatizar.

o Establecer una fecha de comin acuerdo para la reunion. Describir ¢l procedimicnto a seguir

Conseguir un lugar en el que no haya interrupciones. Asegurarse que ambas partes tengan

tiempo suficiente.
o Relyjor al cmpleado.

« Dar al empleado la oportusidad de describiv conto siénte que progresa cl trabajo



Examinar en forma conjunta los logros en las areas clave de resultados previamente acordadas
¢Se cumplieron las normas y se cumplieron a tiempo? ;Qué mejora se requierc?.

Reconocer el desempefio totalmente satisfactorio y enfatizar aquel superior al promedio.

No discutir mas de dos areas cuando se requiere mejorar el desempefio. Explicar por qué es

necesaria la mejora y establecer una fecha de seguimiento.
Acordar nuevas metas o normas de desempefio, asi como un plan de accidn para lograrlas

Discutir fas necesidades de capacitacion. jQué ayuda requiere el subordinado para lograr las

nuevas normas de desempeiio: ayuda del gerente, de otras personas, tomar cursos?.
Actualizar la descripcion del puesto si es preciso.

Documentar ¢l resultado y anexarlo al expediente del empleado.

No discutir revisiones salariales durante esta reunion.

Concluir con un resumen de Io que se piensa que se logro en la entrevista. Tratar de finalizar

con una nota positiva, haciendo que el evaluado se sienta bien y no mal.

Fijar la fecha para una reunion de seguimiento.



ANEXO 10

RECOMPENSAS AL DESEMPENOQ.

La mejor forma de ascgurar que un empleado continde hacicndo bicn las cosas cs
reconover su buen desempeiio de alguna manera. La forma mas poderosa es que el gerenle
reconozca en forma verbal el desempetio en forma inmediata despudés del evento. En ocasiones, ¢s
preciso algo més tangible. Por desgracia, la mayoria de las recompensas formales de la
organizacion, tales como promociones o aumentos de sueldo, quizd no estén disponibles o no sean

apropiadas. Es posible desarrollar una lista propia de formas de recompensar ef desempeiio A

continuacion se sugieren algunas:

s Muestra de aprecio.
+ [Invitar un café.
* [nvitar a comer.
¢ Regalar boletos para el teatro,
* Mejorar las instalaciones de la oficina.
¢ Ayudar con algin proyecto.
* Pagar cl tiempo extra.
¢ Recomendar para un premio especial.
& Salvaguardins personales.
= Proporcionar al empleado algunas garantias adicionales acerca de su trabajo, etc
» Descubrir si ¢l empleado se siente vulnerable de alguna manera (por ejemplo, falta de

capacitacion especializada) y tomar las acciones apropiadas.



¢ Reconocimiento social.
s [Pasar mas tiempo con ¢l empleado.
» Ensefiar al empleado parte del trabajo propio.
« lnvitar al empleado a participar mas en la organizacion.
« Socializar con el empleado.

» Proporcionar apoyo y asistencia al empleado.

¢ Reconocimiento piblico.
+ Elogiar al empleado.
+ Elogiar al emplcado en pablice.
+ Hacer que el jefe elogie al empleado.
s Escribir al empleado (con copia al expedicente)
¢ Escribir al domicilio del empleado.

+ Reconacer la contribucion del empleado en la revista de la empresa.

» Oportunidades de desarrollo personal.
» Dar mayores oportunidades al empleado de definir su propio trabajo.
» Dar al empleado mayor tiempo o recursos para concluir un proyecto propio.

¢ Dar tiempo libre al empleado para que tome cursos de estudio.



ANEXO 11

DEFINICIONES ELEMENTALES DE CREATIVIDAD E
INNOVACION.

CREATIVIDAD.

La creatividad ¢s una disposicion que existe, potencialmente, en todos los individuos y

: todas las edades, para resolver problemas en una forma novedosa y apropiada.
INNOVACION.
La innovacion no es otra cosa que la creatividad aplicada y se entiende como ¢l

sultado, objetive y tangible, de una idea creativa, la cual puede comercializarse exitosamente.

Algunos autores dividen a la innovacidn en dos tipos:
— La adaptacién innovadora, de un bien o un servicio que ya existe para mejorarlo.
~ La innovacién propiamente dicha que se refiere a la creacion de un bien o un servicio

que rio existia pero ambas surgen del proceso creativo.

- INNOVACION A PEQUENA ESCALA O COTIDIANA: Este tipo es el que tiende a
ejorar poco a poco, un proceso, Uha maquina, un sistema, etc. Esta clase de innovacion esta al
cance de todos los empleados de una empresa y no requiere de muchos conocimientos, ni de
ipecializacion y mucho menos de altas inversiones econdmicas. El tiempo para su

iplementacion es muy corto.




Este tipo de innovacion es la que puede proyectar a una corporacién hacia una mejor

posicion competitiva, si se dirige a la obtencion de mejores estandares de calidad, precio, servicio

0 proteccion al medio ambiente.
Un cjemplo de esta clase de innovacion es: Reciclado de todo tipo de residuos industriales

en una empresa, en la cual anteriormente se perdian.

-INNOVACION DE CAMBIO O GRAN AVANCE TECNOLOGICO: Este tipo de
innovacién es fa que trae consigo una gran transformacion o mejora tecnologica considerable
Para llevarla a cabo se requieren grandes inversiones econdmicas, conocimienios profundos y
especializados sobre algiin aspecto del ser humano, una infracstructura tecnoldgica apropiada y un

tiempo de espera relativamente [argo.

Cuando una empresa logra alcanzar esta clase de innovacion, su ventaja competiliva

aumenta engrmemente.

Ejemplos de esta clase de innovacién son: Las computadoras, los modernos equipos de

comunicacion, las nuevas telas sintéticas, la tecnologia espacial, ele.

Una innovacion no solamente es una cosa tangible, también se considera innovador la

imparticion de una caledra de manera distinla para que el alumno aprenda mas y mejor



ANEXO 12

EL PROCESO CREATIVO.

Etapas del proceso creativo a la luz del funcionamiento cerebral:

1*. Etapa: Definicién y planteamiento def problema en forma logica. Hemisferio izquierdo,
del cerebro.

2*. Etapa: Recopilacion de todos los datos e informacion necesaria para resolver el
problema. Hemisferio-izquierdo, delcerebro.. .

3*. Etapa: Periodo de incubacion. Agqui es donde se “deja de pensar”, conscientemente, cn
el problema, es decir, que se llevan a cabo actividades cotidianas como: lavarse los dientes,
caminar, rasurarse, conducir un automovit, dormir, ir al cine, etcétera. Aparenicmente, en esia
etapa, el hemisferio izquierdo “permite” al hemisferio derecho™ pensar en el problema en forma
creativa.

4*, Etapa: lNuminacién. Es aqui donde se produce el “chispazo”, “se prende el foco”,
cledtera; es decir, nace la creacién propiamente dicha. Hemisferio derecho, del cerebro

Es conveniente aclarar que la fluminacién no es un acto magico o que surja de la nada. Es
indispensable que antes dei “chispazo” se reanan las ctapas 1°, 2%, 3", sin las cuales nunca sc
produciria la creacion.

5" Etapa:. Verificacién o validacion de la(s) respuesta(s) obtenida(s). Aqui es donde
{ogicamente y racionalmente, se comprueba y valida la solucion obtenida. Hemisferio izquierdo,

del cercbro.



Todo este proceso se resume et un diagrama de flujo que aparcce a final del presente

aAncxo.

Eslas cinco elapas son dependientes unas de-las otras y ninguna de cllas se pucde climina:

sin que se trunque ¢l proceso creativo.

Muy a menudo se presentan situaciones u obsticulos gue pucden anular o erampin esie

proceso, lales como;

Planteamiento erroneo de problemas.

Recopilacién de datos poco confiables y/o incomplelos.

No dejar de pensar conscientemente en el problema, motivo por el cual el

hemisferio derecho no puede aportar “su” solucién.

— Tralar de forzar el pensamiento creativo. Es necesario aclarar que al pensamienli
creativo no se le puede forzar, ya que es algo que surge internamente de manera espomanes.

—_Desconfiar de la repuesta obtenida durante la “fuminacion”. Se debe derccordas
que ésta surge del hemisferio derecho, en forma “ilogica” e “irracional”, ya que asi es como

responde este hemisferio.

Como el que interpreta la respuesta es el hemisferio izquierdo, el cual es I6gico y racional,
s¢ puede dar el caso muy comin, de que se rechace la respuesta y por lo tanto no se resuclve cl

problema.

No comprobar y/o validar la(s) respuesta(s), si esto no se hace de nada sirve todo lo

anterior.



EL BLOQUEQO DE LA CREATIVIDAD

Las exigencias del trabajo, las presiones que impone la vida diaria, y la responsabilidades
familiares, cuando se tornan mAs apremiantes, limitan también el pensamiento creativo y

naturalmente las reacciones humanas.

Un apremiante deseo de crear, acompafiado de una fuerte tension, hace muy dificil encontrar
fa posible solucién, ¢ induce a aceptar la primera idea, que pasa por la mente sin analizacla po
trivial que sea.

" Otro tipo de bloqueo de pensamiento puede derivarse de la educacion familiar y escolar,
unos padres o maestros demasiados rigidos pueden frenar la creatividad de los aiffos. Pero
también padres o profesores, consentidores, abulicos bloguean =a los. nifios, el término

justo es equilibrio y armonia con una gran dosis de motivacion, compresién y amor.

Otros obsticulos para-la-cteatividad-es- el conformismo. No cabe duda que-copiar-a los
demis es mucho més ficil, que correr el riesgo de pasar por extravagante, o hacer el ridiculo

expresando ideas nuevas y enteramente individuales.

Cuando Miguel Angel murié a los 89 afios estaba dedicado a esculpir la Pietd Rondanini,
que quedé inconclusa, Galileo estudi6 las aplicaciones del péndulo a los 75 affos, Frank Lioyd
Wright, cred el museo de New York Gugge Nheim a los 80 afios, Chugchillle dijeron después de

un discurso muy fogozo y elocuente, a los 77 afios, que era un chico con un brillante provenir.

Aunque poco comuncs, los anteriores ejemplos, demuestran una cosa; lo que mas importa cs
mantener en constante ejercicio la mente, emplearla, alentaria y motivarla, pues corre el peligro de
que se atrofie. Tras afios de actividad algunas personas, piensan que han dade lo mejor de si
mismas y ese es el momento de gran riesgo porque, cuando las perspectivas para el futuro sc

reducen demasiado, se vuelve cada vez mas dificil adaptarse incluso a los problemas de la vida



diaria; se tienden a evitar los obstédculos y disminuye el nivel de rendimicnto; en camhio, al
aumentar las ocupaciones se puede tener un aumento de rendimiento y dc la catidad de ta
produccion. EL HACER TRABAJAR CONTINUAMENTE EL CEREBRO NO LO
DESGASTA, COMO ALGUNOS CREEN, SINO QUE LO RENUEVA Y LO MANTIENL

JOVEN.

LA MENTE ENVEJECE MAS RAPIDAMENTE QUE EL CUERPO SI NO NOS
PREOCUPAMOS POR NUTRIRLA EN EL DIARIO EJERCICIO DE LAS AC FIVIDADES
HABITUALES, Y MUCHO MEJOR SI LA NUTRIMOS CON TRABAJO Y PENSAMIENTOS

CREATIVOS EXTRAS.
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Diagrama de flujo del proceso creativo.



ANEXO 13

EL PROCESO INNOVADOR.

La mejor idea del mundo es indtil si no se le lleva a la practica. La serie de elapas que
permitet que una idea creativa se convierta en una realidad tangible se lfama “proceso innovador™,

el cual consta de:

1%. Etapa: Generacion de soluciones a problemas o preduccion de nuevas ideas

22, Etapa: La promocién de dichas soluciones o ideas para su aplicacion préctica.

3®. Etapa: El disefio especifico de todas las acciones para que se conjunten log recursos
econdmicos, materiales y humanos en la solucion def problema planteado o en Hevar a feliz

término la idea innovadora.

4", Etapa; La implementacion del proceso para que todo marche como s¢ disefid y de

acuerdo a los tiempos preestablecidos; corrigiendo las fallas a medida que se van detectando,
5°. Etapa: La evaluacion de la solucidn al problema de la innovacion generada, ya que una
vez que se termind ésta es indispensable evaluarla de acuerdo a los criterios establecidos con

anterioridad y asi decidir si llena las expectativas para las cuales fue planeada.

El siguiente diagrama de flujo resume este proceso.
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Diagrama de flujo del proceso innovador.




Mientras que el proceso creativo lo puede llevar a cabo una sola persona ficilmente, ¢l
proceso innovador requicre, generalmente, de varias gentes ya que es muy dificil que un mismo
individuo, por creativo que sea, retina todas las habilidades que cada etapa requiere, esto sin
contar el tiempo que ellas demandan. Por supuesto que lo anterior esté referido, principalmentc, a

innovaciones,de tipo corporativo y que sean comercializables.

Las caracteristicas que se supiere deben reunir las personas que participan en el proceso

innovador.son:

1*. Gtapa: Generacién de soluciones o ideas novedosas. La persona idénca para esta ctapa
es aquella que se caracteriza por su pasién a descubrir cosas o mejorar las que ya existen. Lis
brillante, dedicada, poco sociable mAs no inadaptada. Le gusta gencrar muchas ideas y

alternativas a los problemas. Constantemente pregunta: ;por qué?, ;qué pasaria si?, etcdtera,

2", Etapa: La promocitn. Esta la leva a cabo una persona que tenga la suficiente vision
para rewﬁocer la aplicacion y el potencial de una nueva idea. Es quien se encarga de mantener el
optimismo en el equipo de trabajo cuando las cosas no van muy bien; visualiza los resultados
finales, se niega a dejarse vencer por los reveses, sirve de comunicador en el equipo y sobre todo

promueve la idea innovadora en los altos niveles de la organizacion.

3% Etapa: Disefio de Ia idea. El disefiador de la idea es quien planea como reunir todos los
recursos necesarios para llevarla a cabo. Por otra parte, prepara un sistema de trabajo para que
todo se conjunte adecuadamente hacia el fin deseado. Se caracteriza por: Promover una
atmoésfera de confianza en el grupo; define los niveles de desempeiio para cada etapa del proceso;

crea un sistema de retroinformacion para evaluar ¢l avance del equipo, entre otras cosas.

4*. Etapa: Implementacién. Este elemento del grupo se encarga de vigilar que todo sc
lleve a cabo’ de acuerdo a lo establecido por el diseitador; cs quien supervisa que se cumplan las
reglas, las politicas y los procedimientos adecuados; se caracteriza por ser muy meticuloso y

obediente de todas las reglas, tanto det grupo como de fa empresa.



5°. Etapa: Evaluacion: El evaluador es aquél que aporta su opinion apoyada en su
expericncia hacia lo que hace, tanto durante el proceso innovador como al linal, cuando la idea se
convicrie cp una realidad tangible. Se caracteriza por  su experiencia; su preocupacion coando
1o se cumple una tarea dentro del tiempo pactado o cuando una politica no se acata; retioalimenta
al equipo cn relacién a su desempefio; asegura que los recursos se empleen de mancra eficiente
para que cl proyecto se logre terminar dentro de los presupuestos establecidos ¢ insiste en que se

mantengan los més altos niveles de desempeiio dentro del equipo de trabajo,



ANEXO 14
METODO DE BRAIN-STORMING.

(Tormenta de ideas)

Es upo de los métodos grupales para motivar el pensamiénto creativo e imnovador Este
método fué desarrollado por Alex Osborn en '948, en los Estados Unidos de América. con el
proposito de generar ideas novedosas dentro de las grandes empresas de aguella época L}
método sigue empleindose con mucho éxito hasta nuestros dias y es muy {éuil para la produccion
de ideas novedosas; ya que en un tiempo relativamente corto se generan muchas v muy variadas

respucstas a los problemas que se enfrentan.
Las sccciones de “Torbellino de ideas™ se dividen en tres etapas:

I.Descubrimiento de hechos: Que consiste en presentar y plantear el problema a resolver
En caso de que el problema sea muy complejo, este se descompone cn una seric de subproblena

2.Descubrimiento de ideas: Requiere de que se cumplan una serie de reglas.

a) El grupo no debe exceder de siete a ‘diez personas, preferentemente de categoria
comparable pero de formacion e intereses diferentes.

b) Ll tiempo de duracion de cada sesion varia entre 45 y 60 minutos, con un intervalo de to
minutos de descanso y sera controlada por un moderador o conductor del juego.

c) La critica no esta pennitida. Comentarios como (eso es idiota, si pero, no va a fmcionar,
nunca se ha hecho asi, no seas ridiculo, no lo puedo creer, no va a funcionar en México. ctc )
no sc toleran, el objctive principal es generar el maximo namero de ideas, por ilogicas v
descabelladas que parezcan, lo que importa es la cantidad de ideas no su calidad.

d) Se fomentan las combinaciones. modificaciones y/o mejora de las ideas ya expucstas

generandose otras ideas totalimente nuevas.



¢} Es importante no interrumpir al que esté hablando, pero cs posible retomar sus

afirmidcioncs para desarrollarlas o enriquecerlas.

3. Descubrimiento de soluciones: Es [a parte en la que se analizan a Jondo las respucslas
obtenidas en forma critica, aceptindose las mds relevantes, para la solucion del problema

planteado.



GUIA PARA EL BRAIN-STORMING

OTRAS
UTILIZACIONES
ADAPTAR

MODIFICAR

AGRANDAR

HACER MAS PEQUENO

SUSTITUIR

NUEVA
ORGANIZACION

INVERTIR

CAMBIAR

(Tormenta de idcas)

;Puede el objeto tener otros usos sin ser modificado? ;tlay otras

posibilidades de aplicacién cambiando su forma?

A qué objeto se parece? [Qué otras ideas pueden desarrollarse
sobre é1? ;Nos ofrece ¢l pasado analogias? ;Qué puedo imilar?
¢Qué puedo mejorar?

iSe puede afiadir una nueva nota personal? ;Se puede cambiar
la portada? ;El color? B movimiento? jEi sonido? Bl ola?
¢Laforma? §Qué otros cambios son posibles?

£Qué puede agregarse? ;Se puede aumentar la longitud? ;l.a
altura? ;El espesor? ;Se pueden agregar otros elementos?
;Doblar? jMultiplicar? ;Engrosar?

,jQué puede quitarsele? ;Debe comprimirse? ;Miniaturizarse?
;Abatirse? jAcortar? ;Qué puede suprimirse de 1?7 ;Separarse?
2Quién le sustituye? ;Qué le sustituye? ;Se pucden utilizar
otros elementos? ;Otros materiales? ;Otros métodos de
fabricacion? ;Otras fuentes de energia? Otros lugares? ;Ouo
punto de vista?

£5¢ pueden cambiar sus clementos? jPrever una nucva mancia
de construir? ;Una nueva presentacion? jUn orden diferente?
Jintercambiar causas y efectos? jConcebir otre horario?

iSe pueden permutar el positivo y €l negativo? ;Considerar lo
contrario? ¢Cambiar lo de abajo arriba? ;Invertir los “rofes™
;{Cambiar e orden de desarrollo?

;COomo seria esto con una mezcla, upa aleacion, un surtido, un
conjunto diferente? ;Una combinacidon de tas unidades? jUna

combinacién de los objetivos? ;Una amaigama de ideas?



