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OBJETIVO

Disefiar un modelo eficaz de comunicacion, proponiéndolo
como  herramienta  administrativa, para el buen

funcionamiento y desarrollo de la organizacion.




PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En las organizaciones, ya sean publicas o privadas, la falta de
comunicacion es uno de los problemas que con mayor
Jrecuencia las afectan, delimitando la compenetracion idénea
que debe existir para un mejor aprovechamiento de este
recurso.

Una comunicacion deficiente, influye de manera determinante
en el funcionamiento de la organizacion, dejando al
descubierto la problemdtica de no tener los canales adecuados
de expresion que permitan el mejor entendimiento, puesto que
una alteracion en el proceso de comunicacion, trunca el
mensaje que originalmente se deseaba comunicar.

La escasez de una comunicacion efectiva origina la distorsion
en toda la informacion que fluye en la estructura
organizacional, interrumpiendo con ello actividades que
pueden ser primordiales en la empresa y dificultando el
desarrollo de todos los niveles jerarquicos en sus funciones.

. Qué elemento de direccion es indispensable para impulsar al
recurso humano a relacionarse y asi eliminar barreras que
eviten el cumplimiento oportuno de sus actividades?
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HIPOTESIS

Si la organizacion cuenta con una buena comunicacion como
elemento de direccion, se encaminard al recurso humano a
relacionarse y eliminar barreras que impidan el optimo

funcionamiento dentro de la organizacion.




INTRODUCCION

En todo el mundo, las empresas buscan alcanzar la calidad,
excelencia y productividad que les permitan competir en los
mercados nacionales y extranjeros; siendo esto parte de sus
premisas, es necesario gue se reconozca la importancia de
una adecuada comunicacion que fluya en toda la
organizacion para alcanzar diversos objetivos que sean de
su interés.

Meéxico estd ante el reto que trae consigo la apertura de sus
mercados internos para evitar la pérdida de competitividad
de sus productos. Por ello se requiere de una nueva
sociedad integrada de mejores trabajadores y empresarios
entre otros, que haga realidad el cambio que se necesita.

A los empresarios les toca jugar un papel muy importante,
ya que son los encargados de dirigir la produccion de
bienes y servicios que demanda nuestra sociedad. El dirigir
una organizacion, exige tener habilidades, conocimientos,
actitudes y aptitudes que permitan a la direccion y equipo
de trabajo, laborar en comunion a fin de lograr su éxito.

Es por ello que en el presente trabajo de Tésis, se propone
un modelo que muestre algunas formas de adguirir o
perfeccionar esas habilidades que son bdsicas para lograr
mejoras en le manejo e integracion de sus equipos de
trabajo, en la fluidez y eficiencia de sus procesos internos
de comunicacion.




1.1 Concepto.

Se analizardn algunos conceptos de empresa, con el fin de emitir uno

propio.

Diccionario de la Real Academia Espafiola.
“ La entidad integrada por el capital y el trabajo, como factores de
produccidn y dedicada a actividades industriales, mercantiles ¢ de
prestacién de servicios, con fines Ilucrativos y la consiguiente

responsabilidad » .}

José Antonio Ferndndez Arena.
“ Es la unidad productiva o de servicio que constituida segin aspectos
précticos 0 legales, se integra por recursos y se vale de la Administracién

para lograr sus objetivos ” 2

Lourdes Munch Galindo.
“ Grupo social en el que, a través de la administracién del capital y el
trabajo, se producen bienes y/o servicios tendientes a la satisfaccion de las

necesidades de la comunidad ™ .3
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Después de analizar los anteriores concepios, es posible conceptuar a la

empresa de la siguiente manera:

Es la unidad econdmico-social integrada por recursos materiales,
humanos y técnicos coordinadoes bajo una direccién, a fin de lograr una
produccién de bienes y/o servicios que satisfagan por completo los

requerimientos de sus demandantes,

1.2 Propésitos institucionales de la empresa.

La empresa, al actuar dentro de un marco social e influir en la vida del ser
humano, necesita un sistema de valores que le permita satisfacer las
necesidades del medio en el que actia y operar con ética. Proceder bien
resulta a la larga benéfico, pues la ética evita multiples problemas a la

empresa. A continuacién se detallan los prop6sitos institucionales.
1.2.1 Econdémico
Logran beneficios moenetarios al:
» Cumplir con ios intereses de los inversionistas al retribuirlos con

dividendos justos sobre la inversion aportada.

» Cubrir {os pagos 2 acreedores sobre préstamos concedidos.

s




1.2.2 Sociales
Contribuyen al bienestar de la comunidad al:

> Satisfacer las necesidades de los consumidores con bienes o servicios de
calidad, en las mejores condiciones de venta.

> Incrementar el bienestar socioecondmico de una regién al consumir
productos y servicios, asi como también creando fuentes de trabajo.

» Contribuir al sostenimiento de los servicios pdblicos al pagar sus cargas
tributarias.

» Mejorar y conservar la ecologia de la regién.

» Producir productos y bienes que no sean nocivos al bienestar de la

comunidad.
1.2.3 Técnicos
Para optimizar la tecnologia al:
» Utilizar aplicaciones tecnologicas modernas en las diversas areas de la
empresa, para contribuir al logro de sus objetivos.

> Propiciar la investigacién y mejorar las técnicas actuales para la

creacion de tecnologia nacional.




1.3  Clasificacion de las empresas.

Para aplicar la administracion mas adecuada a la realidad y a las
necesidades especificas de cada empresa, es imprescindible analizar las
diferentes clases de empresas exisientes en nuestro medio. A continuacién

se presentan algunos de los criterios de clasificacién de la empresa.

1.3.1 Por su actividad o giro.

Estas pueden a su vez clasificarse de acuerdo con la actividad que

desarrollen, en:

Industriales. Este tipo de empresas produce bienes mediante la
transformacion y/o extraccién de materias primas. Las industrias a su vez,

se clasifican en:

a) Extractivas ( pesqueras, madereras, mineras, petroleras, etc. ).

b) Manufactureras. Transforman las materias primas en productos

terminados

Comerciales. Son intermediarias entre productor y consumdor, su
funcidn primordial es la compraventa de productos terminados. Pueden

clasificarse en.




a) Mayoristas. Ventas a gran escala a minoristas.
b) Minoristas. Ventas en pequefias cantidades 4l consumidor.
¢) Comisionistas. Venden mercancias que los productores les dan a

consignacidn, percibiendo una comisidn.

Servicio. Brindan un servicico a la comunidad, pueden tener ¢ no fines

Tacrativos, pueden clasificarse en:

a) Transporte.

b) Turisme.

¢) Instituciones Financieras.
d) Servicios Publicos varios.
e) Servicios Privados varios.
f) Educacién.

g) Salubridad.

h) Fianzas, seguros.
1.3.2 Por su origen de capital.

Dependiendo del origen de las aportaciones de capital y a quienes dirijan

sus actividades, [as empresas pueden clasificarse en:

a) Plblicas Estas empresas perienecen al estado, su finalidad es
satisfacer necesidades de cardcter social.
b) Privadas. Son propiedad de inversionistas privados, su finalidad cs

lucrativa.




1.3.3 Por su magnitud.

Este es uno de los criterios mas utilizados para la clasificacién de la
empresa; de acuerdo con el tamafio de la empresa se establece que puede
ser pequefia, mediana o grande. Para determinar su tamafio suelen tomarse

los siguientes criterios:

Financiero. El tamafio de la empresa se determina con base en el monto de

su capital.

Personal empleado. En este criterio se establece que una empresa pequefia
es agquella donde laboran menos de 250 empleados; una mediana donde se
tienen entre 250 y 1000 trabajadores; y una grande es aquella donde se

tienen mds de 1000 empleados.

Produccion.  Este clasifica a la empresa de acuerdo con el grado de
maquinizacién que existe en el proceso de produccién. Una pequeiia
empresa es aquella donde el trabajo del hombre es indispensable, como la
produccién artesanal; una empresa mediana puede estar mecanizada y con
menor mano de obra; la gran empresa es aquella altamente mecanizada o

automatizada.

Ventas. Determina el tamafio de la empresa de acuerdo al mercado que
abastece y con el monto de sus ventas. Una empresa cs pequefia cuando sus
ventas son locales, es mediana cuando sus ventas son naclonales, v es

erande cuando cubre mercados internacionales




Criterio de Nacional Financiera. El personal ocupado para la
microempresa en el sector industrial es de hasta 30, para comercio hasta 5 y
en servicios hasta 20. Para la pequefia empresa, en industria de 31 a 100, en

comercio de 6 a 20 y en servicios de 21 a 50.

Para la mediana empresa en el sector industria de 101 a 500, en comercio de
21 2 100 y en servicios de 51 a 100. Para la grande, en industria mas de
500, en comercio v servicios mas de 100.

Microempresa

Industria de 1 hasta 30
Comercio

Servicios “ i “ 20
Pequefia empresa
Industria de 31  hasta 100

Comercio “ 6 “ 20

Servicios s 21 “ 50

Mediana empresa

Industria de 101 hasta 300
Comercio - 21 - 100

Servicios “ 51 . 100




Grande empresa
Industria més de 500
Comercio “ 100
Servicios “ 100

1.3.4 Por su criterio econémico.

Nuevas. Se dedican a la fabricacion de mercancias que no se producen en

¢l pais v contribuyan al desarrollo econémico del mismo.

Necesarias. Fabrican mercancias que se producen en cantidades

insuficientes para satisfacer las necesidades del consumo nacional.

Bdsicas. Aquellas industrias consideradas primordiales para una o mas

actividades de importancia para el desarrollo agricola o indusirial del pais.

Semibdsicas.  Producen mercancias que satisfacen directamente las

necesidades vitales de la poblacion.

Secundarias. Fabrican articulos no comprendidos en los grupos anteriores




1.3.5 Por su constitucién legal.

De acuerdo a este criterio la empresa puede ser:
Sotiedad Andnima.

Sociedad Andnima de Capital Variable.
Sociedad de Responsabilidad Limitada.
Sociedad Cooperativa.

Sociedad de Comandita Simple.

Sociedad en Comandita por Acciones.

Sociedad en nombre Colectivo.

1.4  Estructura organizativa

Es la descripcion ordenada de las unidades administrativas de una
organizacion en funcién de sus relaciones de jerarqufa. Esta descripcion de
Ia estructura orgénica debe corresponder con la representacion grafica en el
organigrama, tanto en 1o referente al titulo de las unidades administrativas
como a su nivel jerdrquico de su adscripeion; es conveniente modificarla de
tal forma que sea posible visualizar claramente los niveles de jerarquia y las

relaciones de dependencia.

L.a conformacién de la estructura orgdnica y funciones de un érgano debe
ser congruente con la seleeceion del campo de trabajo, tiempo en el mercado.,
relaciones con ¢l medio ambicnie, recursos disponibles. vy sobre todo,

direccion ¥ objenivos establecidos.




Independienternente de las caracteristicas que un negocio pueda adoptar, su

organizacién puede tomar cualquier forma y extension.

1.4.1 Funciones hasicas de la empresa

Se entiende por funciones, la especificaciéon de las tareas inherentes a cada
uno de los cargos y/o unidades administrativas que forman parte de a
estructura orgénica, necesarios para cumplit con las atribuciones de la

organizacién.

Las dreas de actividad, conocidas también como dreas de responsabilidad,
departamentos o divisiones, estin en relacién directa con las funciones
bisicas que realiza la empresa con el fin de lograr sus objetivos. Dichas
dreas comprenden actividades, funciones y labores homogéneas; las mds
usuales y comunes, son : Produccién, Mercadotecnia, Recursos Humanos y
Finanzas; claro estd que esta estructura es la ideal para una mediana o gran
empresa, sin embargo este modelo puede servir de base para adaptarse a las

necesidades de cada organizacion.

La efectividad de la administracién de una empresa no depende del éxito de
un area funcional especifica, sino del gjercicio de una coordinacion entre la

etapas del Proceso Administrativo v de todas las dreas funcionales.




1.4.2 Nivel jerarquico

“ Jerarquizacion es la disposicién de las funciones de una organizacion

por orden de rango, grado o importancia "%

Jerarquizar es establecer lineas de autoridad a través de los diversos niveles
y delimitar la responsabilidad de cada empleado ante sclo un superior
Inmediato; esto permite ubicar a las unidades administrativas en relacién

con las que le son subordinadas en el proceso de la autoridad.

La jerarquizacién implica la definicidén de la estructura de la empresa por
medio del establecimiento de centros de autoridad gue se relacionan entre si
con precisidén. Los niveles jerirquicos son de drganos agrupados por el

grado de autoridad y responsabilidad que posean ( Fig. 1.1).

Muonch Gibimle, ol o p 117




1.4.3 Departamentalizacién

“ A la divisin y el agrupamiento de las funciones y actividades en
unidades especificas, con base en su similitud, se le conoce con el nombre

de Departamentalizacion . 3

La departamentalizacién se logra mediante una divisidbn organmica que

permite a la empresa desempehar con eficiencia sus diversas actividades.

Las operaciones, actividades y funciones constituyen los elementos
principales de la departamentalizacion. Mediante la departamentalizacion se
pretende agrupar en unidades definidas las funciones que tienen objetivos

afines y se orientan hacia el mismo proposito.

De acuerdo con la situacién especifica de cada empresa, es posible aplicar

diversos tipos de departamentalizacién; los mds usuales son:

1.- Funcional. Suele utilizarse en las empresas industriales; puesto
que agrupa actividades similares segun su funcién primordial para lograr la

especializacion y por lo tanto una mayor eficiencia del personal ( Fig. 1.2 ).

2.- Por Productos. Se emplea en empresas que se dedican a la
fabricacién de diversas lincas de productos, se hace con base en un

producto o grupo de productos relacionados entre si ( Fig. 1.3 )
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3.- Por Zona Geogrdfica. Esta departamentalizacidn resulta eficiente
cuando la empresa realiza actividades en sectores algjados fisicamente, al
igual cuando las operaciones y el personal supervisade es muy extenso y

esta disperso en dreas muy grandes ( Fig. 1.4).

4.- Por Clientes. Se aplica principalmente en empresas comerciales
donde se crean unidades cuyo interés primordial es servir a los compradores

o clientes ( Fig. 1.5 ).

5.- Por Procesos o Equipo. Al fabricar un producto el proceso o
equipo que se haya empleado puede servir de base para crear unidades
departamentales, puesto que puede reportar ventajas economicas, de

eficiencia, ahorro de tiempo, etc. { Fig. 1.6 ).

6.- Secuencial. En muchas empresas, se departamentaliza por
secuencias alfabéticas, numéricas o de tiempo por lo general en los niveles
intermedios o inferiores. Por ejemplo una empresa que trabaja por tumos
ininterrumpidos o bien, un departamento de cobranzas que maneja infinidad
de tarjetas de crédito donde se establecen secciones con los apellidos de los

cuentahabientes { Fig. 1.7 ).
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DEPARTAMENTALIZACION POR PROCESOS O EQUIPO

Produccién
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Figura 1.6
DEPARTAMENTALIZACION SECUENCIAL
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[.4.4 Descripcion de funciones, actividades y obligaciones.

Una vez que se establecen los niveles jerarquicos y departamentos de la
empresa, es necesario definir con toda claridad Jas labores v actividades que
habran de desarroHarse en cada uno de los puestos de los distintos

departamentos de la organizacién.

Para llevar a cabo la descripcion de funciones, actividades y obligaciones,
es necesaria la formulacion de mamuales administrativos que sirvan como
medios de comunicacién y coordinacién que permitan registrar y transmitir
en forma ordenada y sistemdtica, informacion de la organizacién, as{ como
las instrucciones y lineamientos que se consideren necesarios para el mejor

desempefio de sus tareas

Dichos manuales son de gran utilidad ya que:

Uniforman y controlan el cumplimiento de las funciones de la empresa.
» Delimitan actividades, responsabilidades y funciones.
Aumentan la eficiencia de los empleados, ya que indican lo que se debe

hacer y como se debe hacer.

» Ayudan a la coordinacién y evitan la duplicidad y  fugas de

responsabilidad.

Los manuales administrativos mds apropiados para lograr dicha descripeidn

SO
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Manual de Organizacion.  Contiene informacién detallada referente
a los antecedentes, legislacion, atribuciones, estructura orgénica, funciones,
organigramas, niveles jerdrquicos, grados de autoridad y responsabilidad,
asi como canales de distribucidn y coordinacién de una organizacion.
También inchuyen una descripcion de puestos cuando el mamual se refiere a

una unidad administrativa en particular.

Manual de Procedimientos. Incorpora informacién sobre la
sucesién cronolégica vy secuencial de operaciones relacionadas entre si, que
se constituyen en una unidad para la realizacidn de una funcidn, actividad o

tarea especifica en una organizacion.

Manual Departamental. Contiene objetivos generales de la
empresa, los del departamento de que se trate y los de sus secciones
bisicas; politicas y normas generales de la empresa y del departamento
correspondiente, son empleados para dar instrucciones en el departamento y

delimitar funciones, actividades y responsabilidades.

Manual de Puestos.  Precisa la identificaciéon, relaciones, funciones

y responsabilidades asignadas a los puestos de una organizacion.

Cabe mencionar la existencia de multiples manuales administrativos que de

una u otra forma se relacionan o se¢ derivan de los anteriormente expuestos.




1.4.5 Organigramas

Todas las organizaciones requieren de una estructura orgdnica, es decir, una
divisién ordenada y sistemdtica de sus unidades de trabajo atendiendo al
objeto de su creacién. A su representacién grafica se le conoce como
orgamigrama, que es el método mas sencillo para expresar la estructura,

jerarquia e interrelacion de los érganos que componen a la organizacion.

El organigrama es un instrumento altamente utilizado, va que todas las

organizaciones cuentan por lo menos con un organigrama general, aunque

cabe aclarar que existe una gran diferencia de criterios y enfoques
L}

considerados en su preparacion
Los organigramas son el instrumento idéneo para plasmar y transmitir en
forma grafica y objetiva la composicién de una organizacién, presentando

gran utilidad porque:

» Proporcionan una imagen formal de la organizacion.

v

Constituyen una fuente de consulta.
% PFacilitan el conocimiento de una organizacién, asi como de sus
relaciones de jerarquia.

» Son un elemento téenico valioso para el analisis de la organizacion.




1.4.5.1 Concepto

Un organigrama es una representacién grifica de la estructura formal de
una organizacién, que muestra las interrelaciones, las funciones, los niveles
jerarquicos, las obligaciones, la autoridad, asf como los canales de

comunicacion existentes dentro de ella.

1.4.5.2 Clasificacién

Los organigramas pueden clasificarse en tres grandes grupos:

1.- Por su ambito.
2.- Por su contenido.

3.- Por su presentacion.

Por su dmbiio.

% Generales. Contienen informacion representativa de una organizacién
hasta determinado nivel jerarquico, dependiendo de su magnitud y

caracteristicas { Fig. 1.8).

» Especificos.  Muestran en forma particular ta estructura de una unidad

administrativa o darea de la oreanizacion ( Fig. 1.9).
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Por su contenido.

%> Integrales. Es la representacidon grafica de todas las unidades

administrativas de una organizacién asi como sus relaciones de jerarquia

0 dependencia ( Fig. 1.10).

Funcionales. Incluyen en el diagrama de organizacién, ademads de las
unidades y sus interrelaciones, las principales funciones que tiemen

asignadas las unidades incluidas en el grafico ( Fig. 1.11).

De puestos, plazas y unidades. Indican, para cada unidad consignada,
ias necesidades en cuanto a puestos, asi como el nimero de plazas
existentes o necesarias; de igual manera se pueden incorporar los

nombres de las personas que ocupan las plazas ( Fig. 1.12).

Por su preseniacion.

.

Verticales. Presentan las unidades ramificadas de arriba hacia abajo a
partir de] titular en la parte superior, desagregando los diferentes niveles
jerdarquicos en forma escalonada. Son los de uso mds generalizado en la
administracién, por lo cual se recomienda su uso en los manuales de

organizacién ( Fig. 1.13 ).

Horizontales. Despliegan las unidades de izquierda a derecha y colocan
al titular en ¢l extremo izquierdo. Los niveles jerdrquicos se ordenan en
forma andloga 2 columnas, micntras que las refaciones enatre las

unidades por lineas se disponen en forma hornizontal ( Fig. [.14 3.

e
-




Mixtos. La presentacién utiliza combinaciones verticales v horizontales
con €l objeto de ampliar las posibilidades de graficacion. Se recomienda
su utilizacién en el caso de organizaciones con un gran ndmero de

unidades en la base { Fig. 1.15).

De blogue. Parten del disefio vertical e integran un nimero mayor de
unidades en espacios mds reducidos, al desagregar en conjunto varias
unidades administrativas ubicadas en los ltimos niveles jerarquicos

seleccionados para el grifico ( Fig. 1.16 ).

Circulares. Parte su diseno del centro del mismo, y se desplaza en
forma circular, ubicando desde el micleo los niveles jerdrquicos mds
altos y conforme avanza a los extremos se ubican los niveles de menor

1ango.

Escalares. Como su nombre lo indica se asemeja a una escalera,
colocando en el peldafio mds aito a los niveles de mavor jerarquia, v

conforme desciende a los niveles de menor jerarquia.




ORGANIGRAMA GENERAL

Direccidn
General

l Direccién I | Direccion l | Dirececidn |
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Figura 1.8

ORGANIGRAMA ESPECIFICO
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Figura 1.9




ORGANIGRAMA INTEGRAL
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ORGANIGRAMA FUNCIONAL

Direce16n General

Cumpkir Jos acuerdos de la
yunta administrativa.
Vigilar el cumplimiento de
los programas.

Coordinar las direcciones
Formular el proyecto del
programa general.

Direceion Técnica

Evaluar v controlar la
aplicacion y desarrollo
de los programas.
Fornujar el programa
annzl de labores,
Dirigir  las  labores
administrativas de su
drea

Diureccién Financiera

Obtener los resultados
necesarios.

Formular el programa
anual de financiamiento
Dingir las  labores
administrativas  d¢  su
drea.

Direceidn de Promocion

Figura 1.11
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v_Coordinacién

Establecer relaciones
de asistencia
promocional.
Establecer  relaciones
de  cooperacién ¥
apoyo.

Supervisar al depto  de,
COMDras.

Formular el programa
de trabajo




ORGANIGRAMA DE PUESTOS, PLAZAS Y UNIDADES

Direccién General 4 14

Birector 11
Auxitiar * 11 1
Secretarias * 2| 2

Direccidén “AY 1515
Director *[ 1] 1
Analistas ¥ 12102
Secretarias * 12

E = Existentes

R = Requeridos

* = Nombre de la Persona

Direccién “B”| 51 7
Director * 1] 1
Analistas * 2i4
Secretarias * 212
=
Departamento 121 15 Departamento 11
Jefe irl Jefe *11
Analistas *| 6] 8 Analistas 7
|Dibujantes ) 24 2 Dibujantes  * 1
[ﬁsrezarms *13 |4 Secretarias ¢ 2

Iigura 1.12




ORGANIGRAMA VERTICAL

Figura 1.14
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ORGANIGRAMA MIXTO
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ORGANIGRAMA DE BLOQUE

Secretario
Subsecretania Subsecretaria
w g wp
{ Oficialia mayor

1 Dircccrdn

1 1 Departamento
1 1 1 Oficina
1 t 2 Oficina
1 13 Oficina

1 2 Departamento
12.1 Oficma
12 2 Oficina
123 Oficina

2 Direccién

2 1 Departamento

2 11 Oficama
2.1,2 Oficing
213 Oficma
2 2 Departamento

22 | Oficima
222 Oficing
25 Ohan

3 Direcetén

3 1 Departamento
311 Cficma
312 Oficina
3.1.3 Oficina

3.2 Departamento
321 Oficina
32 2 Ofieina
32 3 Ohcima

4 Dhreccwon

4 1 Departamento
4 11 Ofwcina
412 Oficina
4 13 Oficima
4,2 Depanamento
4 2 1 Oficina
4 2 2 Oficina
423 Oticina

IFigura 1.16
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5. Direccién

5 1 Departamente
51 1 Oficina
5 1.2 Oficima
5.1 3 Oficina

5 2 Departamento
52 1 Oficina
5 2 2 Oficina
52 3 Dficina

6 Dircecion

6,1 Departamento
611 Cficina
6,12 Oheina
6 1.3 Ofictna

6.2 Departamento
6.2 1 Oticma
62 2 Oficina
62 3 Oficna




1.4.5.3 Elaboracién y/o actualizacion.
Los pasos bisicos para la elaboracion de organigramas son:

Autorizacion.

El responsable o la unidad encargada de elaborar los organigramas puede
hacerlo por su propia imiciativa, a peticion de parte o por Ordenes
superiores. Esta autorizacién debe emanar de los niveles de decisién, toda
vez que se traducird en el apoyo con que debe contar quien realice el acopio

de la informacién para el disefio de organigramas.

Integracion del equipo de trabajo.

Realizar organigramas requiere de personal compenetrado con la materia,
por lo que se efectiia una seleccién del equipo.

Dererminacion del programa de trabajo.

Para la planeacién de actividades en la composicién de organigramas es

necesario utilizar un documento rector gue sirva como marco de actuacion,

para ello puede emplearse una grafica de Gantt.




Captacion de informacion.

Se efectia por medio de entrevistas dirigidas con los encargados de las
funciones que se estudian, con los lideres técnicos de las édreas, con el

personal operativo, asi como con los usuarios de los servicios.

También se puede acudir a los archivos donde se puede recopilar
informacién relativa a la constitucién, drganos, niveles, relaciones y

funciones de la organizacion.

La informacion que debe reunirse debe referirse a:

Los 6rganos que integran dichas 4reas.
El nivel jerdrquico que ocupan en la estructura orgdnica.
Las relaciones que guardan entre ellos.

La naturaleza de esias relaciones.

Y ¥V ¥V ¥V ¥

Las funciones que realizan.

v

Los puestos y el nimero de plazas que los mtegran.

Clasificacion y Registro de la Informacion.

El trabajo de clasificacién v registro debe concentrarse cn formatos que

permitan su mangjo agil y claro.

(Y]




Andilisis de Informacion.

Es necesario realizar un egxamen critico de los resultados obtenidos con el

fin de detectar posibles contradicciones o duplicidad de funciones.

Disefio del Organigrama.

Integracion del documento con la alternativa de estiuctura especifica.
Las empresas nacen para atender las necesidades de la sociedad creando
satisfactores a cambio de una retribucién que compensara el riesgo, los

esfuerzos y las inversiones de los empresarios.,

En la actualidad, la empresa al estar formada por individuos, alcanza la
categoria de un ente social con caracteristicas y vida propias, que favorece
el progreso humano, puesto que permite la autorrealizacién de sus
integrantes e influye directamente en el avance econoémico del medio social

en el que actia.

La administracién establece los fundamentos para lograr armonizar los
intereses de sus miembros: accionistas, directivos, empleados, trabajadores

y consumidores.




CAPITULO 2

ASPECTOS DE LA COMUNICACION




2.1 Concepto

A continuacién se analizan algunos conceptos de algunos autores respecto a
la comunicacién, a fin de que sirvan de apoyo para crear un concepto
propio.

Lourdes Munch Galindo.

“ La comunicacién es el proceso a través del cual se transmite y recibe

informacién en un grupo social ” .o

Berelsamy Steinier.

“ Es la transmisién de la informacién, ideas, emocicnes, habilidades, por

medio del uso de simbolos, palabras, cuadros, figuras, graficas, etc. ” N
Sergio Flores de Gortari.
“ En su acepcién mas general, comunicacion es accidon y efecto de hacer a

otro participe de lo que uno tiene, descubrir, manifestar o hacer saber a uno

alguna cosa, consuliar, conferir con otros un asunto tomando su parecer ” .8

ol Galiklo, Lonrdes Frndesteson de Lhmmsdiaann Meaon, Tollas, 1998, paa 160
" Resa Trosuwe, 7O FY Fompresiaie Fladnl Moo, FOASA 193 e 20 (i)
* Hotesde Gorrr Serens foced ams Comsmrieacon Admng iaind Decveed Moo, Trdles, 1993, par 24
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J.C. Reza Trosino

“ Nos enfrentamos a un acto de comunicacidén cuando alguien dice que a

otro, a través de algo, por algiin motivo v con determinados efectos » .9

Con Jos conceptos anies expresados, se obtiene la informacién suficiente

para crear Un concepto propio de comunicacién,

La comunicacién, es un proceso dinidmico que se origina cuando
alguien expresa alguna idea a otra u otras personas, a través de
cualquier medio, ya sean palabras, simbolos, dibujos, etc., con el fin de
intercambiar informacién y obtener una reaccién estableciendo

contacio entre ambas partes.

2.2 Importancia de la comunicacion

La comunicacién es un acto que el hombre practica todos los dias. La
comunicacion ha evolucionado enormemente, tanto que ha side el factor

mas importante en el progreso cientifico y teenoldgico de la sociedad.

La humanidad como ya lo hemos diche, ha dado grandes pasos y ello
debido principalmentc a la comunicacion. Como seres humanos, formamos
parte de un grupo social que estd sometido a procesos constantes de

comunicacion




Los grupos a los que se pertenece, pueden ser:

La Familia

La Universidad

Una asociacion o club
Un equipo deportivo

Una Empresa

Y V V ¥V V¥V VY

Un equipo de trabajo

Independientemente del papel que se desempefie dentro de una
organizacién, siempre Se estard en comunicacion, v en este sentido, se debe

procurar hacer ]o mejor posible para alcanzar gbjetivos comunes.

De esta manera la comunicacidn es importante porque dondequiera que ios
individuos traten de hacer algo juntos, lo que logren hacer dependera de lo

bien que se entiendan entre si.

2.3 Elementos del proceso de comunicacién

Para que la comunicacion entre dos ¢ mds personas se dé, es necesario que

s¢ Someta a un proceso cuyos elementos van presentiandose fogica y

ordenadamente. ( Fig. 2.1 ).




Los elementos que integran este procesa son:

Emisor. Se le da este nombre al que habla, de él surgen las ideas, la
informacién, las actitades, etc., con las cuales pretende ensefiar, persuadir,

etc., a otros.

Mensaje. Son las ideas, los conocimientos, informaciones o actitudes

que van a ser transmitidos.

Intencion del Mensaje. No basta solo con enviar un mensaje, sino
que también debe tener una intepcién dicho mensaje, es decir, qué se

pretende con €, qué queremos lograr con otra persona o persomas.

Medio. Para que un emisor envie un mensaje, es necesario que utilice
los medios de comunicacién para transmitir las ideas que desea se capten

por la persona o personas que lo reciben.

Receptor. Es la persona o grupo a quien liega el mensaje, por

cualquier medio, de parte del emisor,

Reaccion o Retroalimentacion. Es lo que esperamos gue haga la
persona o personas a las cuales se les emite el mensaje. Si el receptor
reacciona como N0s0ros  csperabamos, entonces el proceso  de

comunicacion fue completo.




ELEMENTOS DEL PROCESO DE COMUNICACION

MENSAJE
P
i
EMISOR MEDIO RECEPTOR
<
REACCION
Fig. 2.1

2.4 Clasificaciéon de la comunicaciin administrativa

La informacion, es el contenido de la comunicacidn; pero cualquier
informacion desvirtuada, origina confusiones y errores que disminuyen el

optimo rendimiento del grupo de trabajo e impide el logro de los objetivos.

La temdtica y la forma en que se presenta la informacion puede ser de lo
mas variado: asi gue, con el fin de facilitar ¢f entendimmento de la

comunicacion, s¢ mencionarit uny clasificacion apropiada para cllo.




2.4.1 En funcién de su contenido

Comunicacion interna

Son todos los mensajes que circulan dentro de la estructura institucional.

» Con motivo del ejercicio de los puestos.
> Para realizar funciones u operaciones normales del orgamismo.
> Cuando ¢l emisor y el receptor pertenecen al grupo de trabajo de la

propia institacion.

Comunicacion externa

Este tipo de comunicacién tiene lugar hacia afuera de la organizacion, en el
sentido de salida y recepcion o viceversa; es decir, este sistema se encuentra

inmerso en otros sistemas, llevandose a cabo de la siguiente manera:

Intercambio de correspondencia.
Investigaciones de mercado.

Consulta de cualquier tipo de documentacion externa.

Y V. ¥V Y

Cursos de adiestramiento, capacitacién, desarrollo, etc., con
especialistas.

3 Publicidad.




Comunicacion formal

Esta manera de comunicarse dentro o fuera de una organizacion, se basa en
un sistema creado por normas que rigen el comportamiento, los objetivos,
las facultades y responsabilidades de quienes la llevan a cabo dentro del

grupo de trabajo.

Comunicacion informal

No sigue el curso de la comunicacién formal, puesto que en la
comunicacién informal no se establecen normas, sino que se suscita en
forma espontanea, permitiendo la transmision de cierta informacién en
forma fluida y natural. Esta comunicacién se da por aiguna razén entre los
integrantes del grupo de trabajo; ya sea por afinidad en edad, clase social,
sexo, identidad de jerarquias, intereses comunes, etc., que modifican la

estructura formal.

Comunicacion descendente

Parte de los altos niveles hacia la base. La informacién que aqui se maneja,
puede ser introductoria, la cual se proporciona al ingresar a la organizacion;
o bien, puede ser permanente durante la prestacién de servicios a la
institucién. Es decir, la informacién descendente cubre todo lo que deben

saber y lo que desean los empleados.




Comunicacion ascendente

Esta fluye de los subordinados hacia los niveles jerdrquicos superiores, en
donde deberan proporcionarse las noticias sobre éxitos, acontecimientos
fuera de rutina, fracasos, dudas, consultas, sugerencias, quejas y la
posibilidad de discusiones, ademds de la informacion relativa directamente

del trabajo.

Comunicacion horizontal

La principal aportacién de este tipo de comunicacién, es la coordinacién
que realiza al llevarse a cabo entre personas que desempefian cargos del
mismo rango, definiendo objetivos, politicas, procedimientos, toma de
decisiones, intercambio de ideas o simplemente familiarizarse con lo que

hacen otras unidades fomentando el desarrollo de intereses mutuos.

Comunicacion circular

Esta comunicacion se desarrolla principalmente en la organizacion
informal, favoreciendo la efectividad en el trabajo que puede ser tan amplia
como lo sean las relaciones interpersonales y el grado de aproximacion

entre los individuos.




2.4,2 Atendiendo a su estructura o presentacion del contenido

El contenido de la comunicacién requiere de una forma, de una estructura,
de una presentacién en particular que le otorgue fisonomia propia y haga

posible el propésito implicito en Ja comunicacién,

En direccion descendente:

Orden. Proviene directamente del jefe, basindose en su

autoridad y explica que debe hacerse.

Instruccion. A diferencia de la orden, es de caricter general y

plantean orientaciones de procedimiento que indican como hacer las cosas.,

Informacion. Contribuye a esclarecer el porqué y para qué de lo
que se hace, es de orden general y ayuda a los individuos a vincularse mas

con la institucién.

Reuniones y Asambleas. Tienen como finalidad fomentar la participacion
aportando sugerencias, puntos de vista, v formulando cenclusiones entre
jefes y colaboradores donde el ejecutivo tomari las decisiones que jizgue

apropiadas.

Charlas. Bstas son pliticas o conferencias que no requieren de

formalidad y su funcién es la de agradar, motivar o ilustrar.
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Entrevista. Estas van encaminadas a la apertura de comunicacion
personal, en las cuales se responden a preguntas de como, dionde, cuando,

quien.

Discurso.  Tiene como propésito definido, dejar siempre un mensaje,

mostrandose como una presentacion personal de un tema

Medida disciplinaria. Estas van desde una amonestacién, hasta la

aplicacion de sancion.

Reglas. Estin formuladas con autoridad, con el fin de informar a los
subordinados las condiciones bajo las cuales debe desempefiar su trabajo; se

expresan en forma de orientacién o normas de accién especificas.

Manuales e Instructivos. Los manuales son compilaciones de facil lectura
y manejo, ofreciendo informacién completa sobre diversos aspectos,
pueden ser generales o departamentales. Los instructivos también son

compilaciones, que hablan sobre la forma de llevar a cabo las actividades.

Derechos y Obligaciones. Divulgacién de las prevenciones de Ley.

En direccion ascendente:

Encuesta de actitud. Su finalidad es la de obtener un conocimiento de

opiiones no individuales, sino generales sobre determinados asuntos.




Diversos autores en materia de comunicaciones, han intentado clasificar las

barreras. A continuacién presentamos los tipos de barreras mas comunes:

Semdnticas. Se originan cuando radican en problemas de sentido,
significacién, y en general de los simbolos que se utilizan y su

interpretaciém.

Fisicas. Son fallas, deficiencias o seleccidn inadecuada de los medios
utilizados para transportar €l mensaje; se presentan por la influencia del

medio social y ambiental.

Lingilisticas. Es cuando se habla en un idioma distinto al que estd

familiarizado el receptor.

Fisiologicas. Se ocasionan como consecuencia de un mal corporal,
disfunciones y otras limitantes funcionales de las personas que intervienen

en el proceso.

Psicolégicas. Parten de la forma individual que cada persona posee
para percibir v comprender el mundo que le rodea, por la actitud o

comportamiento de la misma.

Aedministrativas.  Son las que obstaculizan el buen funcionamiento de ia
empresa u organismo social, tanto en la comunicacion horizontal como en

la vertical.,




CAPITULO 3

LA COMUNICACION COMO ELEMENTO

DE DIRECCION




3.1 Concepto.

Existen muchos criterios acerca de las etapas del proceso administrativo,
pero en ninguno de ellos se excluye un elemento comin: la direccién. Se

analizardn algunos conceptos de direccidn, a fin de emitir uno propio.

Burt K. Scanlan.

113

Consiste en coordinar el esfuerzo comtn de los subordinados, para

alcanzar las metas de la organizacién ~ .10

Samuel Romero Betancourt.

“ La direccién puede entenderse como Ja habilidad que debe desarrollar
todo jefe al conducir a sus subordinados a lograr el éxito en su trabajo,
despertando en ellos el sentido de cooperacién y entusiasmo necesarios a

través del uso de la motivacién * .11

Lourdes Munch Galindo.

“ La ejecucién de los planes de acuerdo con la estructura organizacional,
mediante la guia de los esfuerzos del grupo social a través de la motivacién,

Ja comunicacién y la supervisién 7. 12

S Munch Oalmndo, Lovades  Fundamemon de Admmdracon Meaeo Dolle] 1998, pag, 147 (et
o Romero Hetancowt, Simne! Crado per Munch Galindo ob it pas, 188
U Mk Gadider Towdes, ob wn p 134
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Con los elementos que conforman las definiciones anteriormente citadas, se

obtiene que la direccidn es:

Un proceso que debe aplicar todo lider al conducir a sus subordinados,
a fin de impuisaries y conducirlos atinadamente hacia el logro de sus
objetivos, a través de la motivacién, creindoles sentido de cooperacidén

¥ entusiasmo.

3.2 La direccién como funciéon administrativa.

[.a direccion es posiblemente la funcién de mds trascendencia del Proceso
Administrativo, debido a que al dirigir, se gjercen mAs representativamente

las funciones administrativas.

La direccidn es trascendental porque:

1.- Pone en marcha todos los lineamientos establecidos durante la
planeacion y la organizacion.

2.- A través de ella se logran las formas de conducta més deseables en los
miembros de la estructura organizacional.

3.~ La direccién eficiente es determinante en la moral de los empleados y
consecuentemente en la productividad.

4.- Su calidad se refleta en el lagro de los objetivos, la implementacién de
metodos de organizacion v en la eficacia de los sistemas de control.

5.~ A ravés de ella se establece la comunicacion necesaria para que la

organizacion funcione,




Una eficaz direccién significa impulsar y dirigir atinadamente los diferentes
grupos humanos hacia el logro de objetivos; el dirigir también equivale a
seguir, puesto que las personas tienden a seguir a quienes les ofrecen los

medios para satisfacer sus propios deseos y necesidades.

La labor de los dirigentes consiste en:

» Hacer que todos los empleados se sientan importantes y que forman
parie de la empresa, creando asi el espirim de grupo.

7 Reconocer y actar de acuerdo a las diferencias individuales humanas
de cada empleado.

» Guiar inteligentemente a los consultantes a fin de que iengan la
sensacién de haber sido ellos quienes solucionaron el problema
planteado.

» Incrementar la participacién del personal en todas las actividades que
sean inconvenientes.

¥ Conocer y tratar de satisfacer las mativaciones del personal, mediante
s1gnos de amistad.

> Aprender a escuchar, evitando en lo posible discusiones.

> Saber ordenar sin crear confusiones ni maiestar en los empleados.

La direccidon para cumplir con sus objetivos, suele basarse sobre ciertos

principios, los cuiles se mencionan a continuacion:

i
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Principio de la coordinacién de intereses. La direccidn serd eficiente
siempre v cuando sea encaminada hacia el logro de los objetivos generales
de la empresa. Esto puede alcanzarse mas ficilmente cuando los objetivos
de los subordinados y sus intereses personales se satisfacen al conseguir la

metas de la organizacidn y estas no se contraponen a su autorrealizacion.

Principio de Ia impersonatidad de mande. Tanto los subordinados como
los jefes deben estar conscientes de que la autoridad de los dirigentes, surge
como un requerimiento para lograr los objetivos y no de su propia voluntad
0 arbitrio. Se deben impersonalizar las ordenes y

no involucrar situaciones personales ni abusar de la autoridad, ya que se

originan conflictos ¥ baja moral.

Principio de la supervisién directa. Se refiere al apoyo y comunicacién
que debe brindar el dirigente a sus subordinados durante la ejecucién de los

planes para que se realicen con mayor facilidad.

Principio de la via jerarquica. Se basa en la importancia de respetar los
canales de comunicacion establecidos por la organizacion formal, de modo
que de emitirse una orden sea transmitida a través de los niveles jerarquicos
correspondientes, a fin de evitar conflictos, fugas de responsabilidad,
debilitamiento de autoridad de los supervisores inmediatos y pérdidas de

tiempo.

Principio de la resolucion del conflicto. Refiriéndose a la necesidad de

resotver jos probicmas o partit del momentoe en que aparezean.
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Principic del aprovechamiento del conflicto. Los conflictos son pequeiios
focos rojos que surgen en la vida normal de cualquier empresa;
proporcionan indicios de que algo estd funcionando mal. Este principio
aconseja el andlisis de los conflictos y su aprovechamiento mediante el

establecimiento de opclones distintas que obligan al adimninistrador a pensar

en soluciones précticas.

Se han descrito los medios en los cudles se basa el dirigente para encaminar
de la moejor manera a su grupo de trabajo a fin de alcanzar sus objetivos, sin
embargo, la importancia de dirigir, el como conducirse hacia los
subordinados o los principios directivos, serfan tan solo la base de 12 cudl
partiria el administrador para cumplir con su cometido, puesto que debe
establecer una secuencia de etapas que le permitan la eficaz direccion de

acuerdo con el marco especifico de la organizacidn. A consideracién, la

secuencia de las etapas direccionales es la siguiente:

ETAPAS DIRECCIONALES

AUTORIDAD

MOTIVACION

COMUNICACION

SUPERVISION

TFigura 3.1
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3.3 La autoridad y responsabilidad en la administracién.

Autoridad.

“Es la facultad de que esti investida una persona, dentro de una
organizacion, para dar Ordenmes y exigir que sean cummplidas por sus
subordinados, para la realizacion de aquellas acciones que quien las dicta

considera apropiadas para el logro de los objetivos del grupo” .13

Para que la autoridad pueda tener su plena realizacién, se integra de dos

elementos; el mando y la delegacion, los cuales explicaremos.

Mando.

El mando se entiende como el mismo ejercicio de la autoridad; esta a su vez

asume dos formas para su desarrollo:

1.-Ordenes. La orden es ¢l ejercicio de autoridad a través de la cual
un supervisor transmite a un subordinado la indicacién de que una actividad
debe ser realizada. Para que sea efectiva, deben considerarse aspectos
motivacionales que deben emplearse al transmitir la orden, asi como
transmnitiria adecuadamente por escrito con claridad y precisién. Es decir,
explicar y fundamentar Ia necesidad de que se cumpla la orden, eligiendo el

momento y lugar mas apropiados para transmitir la orden.
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2.-Instrucciones. Son las normas que habrdn de seguirse en
situaciones de cardcter repetitivo; los medios més convenientes para

transmitirlas son los instructivos y las circulares.
Delegacion.

Es la concesion de autoridad y responsabilidad por parte de un superior
hacia un subordinado para poder actuar. Es en la delegacién donde se
manifiesta claramente la esencia de la direccidon y el ejercicio de la

autoridad.
La delegacion presenta ciertas ventajas:

» Permite al directivo dedicarse a las actividades de mas importancia, en
tanto que las funciones detalladas y rutinarias se delegan.

> A través de la delegacion, la responsabilidad se comparte, haciéndose
mds significativa.

> Motiva a los subordinados al hacerlos participes del logro de los
objetivos.

> Prepara a los subordinados para tomar ciertas decisiones importantes.
Existen ciertos requisitos necesarios para delegar adecttadamente:
1.-Delimitar  claramente 12 autoridad y  responsabilidad delegada,

preferentemente por escrito, a tin de evitar conflictos, duplicidad de

funciones, fuga de autoridad, ete




2.-Especificdr claramente, metas v objetivos de la funcion delegada.
3.-Capacitar al personal en quien se va a delegar.

4 .-Establecér estdndares de actuacién de tal manera que se fomente la
iniciativa, creatividad y lealtad a la organizacién.

5.-Convenir sobre las dreas de no delegacion.

6.-El directivo deberd mostrar interés en el desempefio del empleado, en
relacion con la funcién delegada.

7.-Reconocer el buen desempefio y confiar en sus subordinados.

Responsabilidad.

“Es la exigencia que tiene todo individuo u dérgano admijnistrativo de dar
cumplimiento a las acciores encomendadas y de rendir cuentas de su

gjecucién a la autoridad correspondiente” .14

3.4 Tipos de lineas de autoridad.

Se refiere a los distintos tipos, sistemas © modelos de estructuyas

organizacionales que se pueden implantar en un organismo social.

La determinacién de Ia clase de organizacién mas adecuada, depende de
factores tales como el giro v magnitud de la empresa, recursos, objetivos,

tipo y volumen de produccion, etc.

O Frankln, Bonpannn Onvazdeion de Lnresrs Moueo, MGraw Thil, 1998, pie 235
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Los tipos de organizacion o lineas de autoridad son:
Lineal o militar.

Se caracteriza porque la autoridad se concentra en una sola persona, quien
toma todas las decisiones y tiene la responsabilidad bisica del mando. El
Jjefe superior asigna y distribuye el trabajo a los subalternos, quienes a su

vez reportan a un solo jefe.

Este tipo de organizacidn es de sdlida autoridad, rapido en la accién y
simple en su funcionamiento, pone énfasis en la accién individual y no en la
cooperacién, con la circunstancia de que no es el apropiade cuando se
requieren conocimientos técpnicos para Ia realizacion de determinadas
funciones porque no permite la especializacion de sus elementos debido a la

variedad de actividades que cada uno desarrolla ( Fig. 3.2).

Las ventajas que ofrece este tipo de organizacidn son:

» Mayor facilidad en la toma de decisiones y en la ejecucidén de las
mismas.

No hay conflictos de autoridad ni fugas de responsabilidad.

Es sencillo de entender.

Y v v

La disciplina puede controlarse ficilmente.

Y

Es Gl en pequetias empresas.




De igual manera presenta clertas desventajas tales como:

> La estructura es rigida e inflexible.
» No fomenta la especializacién.

> La pérdida de uno o dos hombres de mando ponen en peligio a la

|
organizacidn. )
» Normalmente Jos jefes que ocupan puestos clave tienen una carga muy

grande de trabajo, lo que ocasiona que no se dediquen a labores
directivas sino de operacion simplemente.
% Por falta de asesores en ciertas actividades, se pueden mantener métodos

atrasados de trabajo.

ORGANIZACION LINEAL O MILITAR

GERENTE
GENERAL

AUTORIDAD SUPERVISOR RESPONSABILIDAD

"EMPLEADOS

Figura 3.2
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Funcional.

Este tipo de autoridad es aquel en que se reparte el trabajo de acuerdo con la
funcién o actividad que se realice, en el que existe un responsable de la
funcién y que por tanto se le otorga auwtoridad para supervisar y dirigir cada
organo, el cud]l obviamenie debe fener sus funciones definidas y sus

actividades de paturaleza similar.

La organizacién funcional consiste en dividir el trabajo y establecer la
especializacién de manera que cada hombre, desde el gerente hasta el

obrero, ejecuten el menor mimero posible de funciones ( Fig. 3.3 ).

Las ventajas que ofrece son:

Mayor especializacién.
La divisién de trabajo es planeada y no incidental.
Se obtiene la més alta eficiencia de cada persena.

El trabajo manual se separa del trabajo intelectual.

Y V. ¥V V¥V VY

Disminuye la presién sobre un solo jefe por el mimero de especialistas

con que cuentd la organizacion.

Esta organizacién presenta las siguientes desventajas:

> Es dificil localizar y fijar la responsabilidad. lo que afecta Ia disciplina y
moral de los trabajadores por contradiccién aparenie o real de las

ordenes.
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> Se viola el principio de la unidad de mando, lo que origina confusién y
conflictos.
» La no clara definicién de la antoridad da lugar a rozamientos entre los

jefes.

ORGANIZACION FUNCIONAL

Abastecimiento de
materiales

Tomar tiempos

Control de
calidad

Tarjetas de
Instruceién

OBRERQS

Itinerarios de

Trabajo Adiestramento

Vigilar diseipiing Manterumiento

Ifigura 3.3




Staff.

Este tipo de organizacién surge como consecuencia de las grandes empresas
y del avance de la tecnologia, lo que origina la necesidad de contar con
ayuda en ¢! manejo de detalles v de contar con especialistas capaces de
proporcionar informacidn experta y de asesorfa a los departamentos de

linea.

Esta organizacion no disfruta de autoridad de linea o poder para imponer
sus decisiones. La responsabilidad recae exclusivamente en aquellas
personas que tienen facultades de autoridad, utilizando exclusivamente los
servicios de los funcionarios de staff como auxiliares para el asesoramiento

de los funcionarios de linea { Fig. 3.4 ).
Las ventajas que presenta son:

» Logra que los conocimientos expertos influyan sobre la manera de
resolver los problemas de direccidn.
» Hace posible el principio de l1a responsabilidad y la autoridad
indivisible, en el mismo tiempo permite la especializacion del staff.
» Se mantiene la continuidad de ocupaciones de la organizacion lineal y se

tiene reserva para sustitucion de ejecutivos mediante los asesores.
Las desventajes son:

= En ocasiones se confunden los campos de accion de los téemices

asesores v ode los ejecutivos de finea.

o




» Los ejecutivos de linea ven con frecuencia y desagrado que la

intervencién de los asesores les quita autoridad ante sus subordinados.

» Puede ser ineficaz por falta de antoridad para realizar sus funciones o

por falta de un respaldo inteligente en la aplicacién de sus

recomendaciones.

ORGANIZACION STAFF

PRESIDENTE
DIRECTOR
DE FABRICA
SUPERINTENDENTE

SUPERVISOR
QBRERQS

Linco-funcional.

Figura 3.4

ASESOR
JURIDICO

CONSULTOR
DEL DIRECTOR

Este tipo de organizacidn constituye una combinacién del lineal y del

luncional, aprovechando ias ventajas y evitando las desventajas inherentes a

cada una de ellas, Toma el nombre de organizaciin lineo-funcional, yva que

conserva de la oreanizacion lineal o militar, [ autoridad y responsabtizdad
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que se transmite a través de un solo jefe para cada funcién en especial; y de

la funcional la especializacion de cada actividad en una funcidn.

Los trabajadores que desempeflan una labor ejecutiva especializada,
serviran igualmente de asesores y consejeros de aquellas que s¢ conserven
en el orden lineal, ascendemte v descendemte, ofreciendo una mayor
seguridad en la eficiencia del trabajo y dando oportunidad a que los
funcionarios superiores de la escala lineal dispongan de tiempo para
dedicarse a actividades ejecutivas v puedan afinar su criterio cont base en el

asesoramiento técnico.

Esta organizacién es la mds aplicada en la actualidad por ser la mais
ventajosa. Como mostramos en la figura 3.5, el gerente general debe seguir
los canales de comunicacién ( lineal ) adecuados para cada una de las dreas
de actividad;; asimismo como cada una de estas conserva autoridad y

responsabilidad especifica dentro de su especialidad.

ORGANIZACION LINEO - FUNCIONAL

GERENTE
GENERAL

EERCADOTECNIA' F”RODUCOON ] ] FINANZAS 1 l FPERSONAL ]

li;UBI.lCIDE] I VENTAS 1

Fievra 3.5




Comités.

Este tipo de organizacién consiste en asignar los diversos asuntos
administrativos a un cuerpo de personas que se relinen y s comprometen a

discutir ¥ decidir en commin los problemas que se les encormiendan.

En otras palabras, estos se desarrollan al través de ciertos grupos de jefes de
la empresa, destinados al asesoramiento v que se denominan Comités,
actuando cuando las determinaciones que deba tomar la empresa tengan que
ser meditadas o discutidas ampliamente y, en consecuencia, se necesite la
cooperacién de hombres de la misma o distinta categoria de autoridad, pero

siempre dentro de [a especializacion deseada.

En consecuencia, la particularidad principal de este tipo de organizacion es
la reunidn de personas capaces para la realizacién de un fin comdn con
respecto a las operaciones de la empresa, orientando al conjumnto a un
espirite de cooperacion que puede y debe auxiliarse de técnicos externos

especialistas en la materia.

Estos comités pueden ser formados en cada une de los niveles o esiratos de
la organizacidn, y pueden encargarse log de tipo superior de las funciones
de: presupuestos, relaciones pibiicas, investigacién de mercados, etc., y en
las inferiores, de prevencion de accidentes de trabajo

o de enfermedades profesionales, reduccion de desperdicio de tiempo o

materiales. cteétera.
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Cada comité debe organizarse para un objeto determinado, con fines
permanemtes o temporales, debiendo ser el mimero de miembros lo mdés
pequedio posible, con objeto de hacer cortas y dtiles las deliberaciones, ya
que en caso de ser estas dilatadas, darfan escasa informacidn y pérdida

inatil de tiempo ( Fig. 3.6 ).
Los comités mds usuales son:

I.-Directivo.Representa a los accionistas de una empresa que se encargan
de deliberar y resolver los asuntos que surgen en la misma.

2.-Ejecutivo.Es nombrado por el comiié directive, para que ejecuie los
acuerdos que ellos tomarn.

3.-De vigilancia. Personal de confilanza que se encarpa de inspeccionar
las labores de los empleados de la empresa.

4.-Consultivo. Integrado por especialistas, que por sus conocimientos

0 estudios, emiten dictdmenes sobre asuntos que les son consultados.
Las ventajas de esta organizacion son las siguientes;:

> Las soluciones son mds objetivas, ya que representan la conjuncion de
Varios Criterios.

> Se comparte la responsabilidad entre todos los que integran el comité,
no recayendo aquélla en una sola persona.

> Permite que las ideas s¢ fundamenten y se critiquen.

¥ Se aprovechan al mdxuno los conocimicentos especializados.
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Sus desventajas son:

» Se aprovechan al mdximo los conoctiientos especializados.

> Una vez constituido un comité, es dificil disolverlo.

» En ocasiones, los gerentes se desligan de su responsabilidad y se valen

del comiié para que se haga responsable de sus propias actuaciones.

ORGANIZACION POR COMITES

PRESIDENTE
COMUE COMITE
DE  |__._ I DE
PRESUPUESTOS MERCADOTECNIA
MERC ADOTECNI PRODUCCION FINANZAS RECURS0S
HUMANOS

Figura 3.6




Matricial.

Esta organizacion también se conoce como de matriz, de parrilia, de

proyecto o administracion de producto.

Este fipo de organizacién bésicamente consiste en combinar la
departamentalizacién por proyecto con la de funciones. De esta manera,
existe un gerente funcional a carge de las labores inheremdes al
departamento, con una sobreposicton de un gerente de proyecto que es el

responsable de los resuttados de los objetivos de dicho proyecto.

La organizacion matricial surge como una respuesta al crecimiento de las
organizaciones y a la necesidad de desarrollar proyectos en los que se
requiere la intervencidn de especialistas de distintos departamentos
(lanzamiento de un nuevo producto, creacion de upa empresa filial,
generacidn de utilidades en relacién con un producto, etc.). Los
especialistas reportan al jefe de proyecto para el desarrollo del mismo y al
jefe funcional para las labores inherentes de su departamento. La autoridad,
responsabilidad y el poder estin balanceados y compartidos entre dos jefes
(Fig. 3.7 ).

Este tipo de organizacién puede adoptarse em una drea o en toda la
empresa, sin embargo su implementacién es un proceso largo que requicre
tiempo, recursos y esfuerzos; se mencionan a confinuacidn sus ventajas y

desventajas:




Ventajas:

» Coordina la satisfaccién de necesidades tanto para mejorar el producto
como para satisfacer el programa y el presupuesto requeridos por el
agente de departamento.

> Propicia una comunicacion intgrdepariamental sobre las funciones y los
productos. El compartir informacion y pensar conjuntamente acerca de
los problemas vy decisiones sirve en general a toda la empresa.

> Permite que las personas puedan cambiar de una tarea a otra, cuando sea
necesario.

> Este tipo de organmizacién bdsicamente consiste en combinar la

departamentalizacién por proyecto con la de funciones.
Desventajas:

> Existe confusién acerca de quien depende de quien, lo cual puede
originar fuga de responsabilidades y falta de delimitacién de autoridad.

>' Da lugar a una lucha por el poder, tanto del gerente funcional como del
gerente de producto.

> Funcionpa a través de muchas reuniomes lo que supone pérdidas de
tiempo.

> El personal puede sentir que su jefe inmediato no aprecia directamente
su experiencia y capacidad.

> Se puede presentar resistencia al cambio, por parte del personal.
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ORGANIZACION MATRICIAL

GERENTE
GENERAL

ESPECIALIDAD
TECNICA
GERENTE No 2

1

GERENTE
DE
LABEORATORIO

GERENTE

PROYECTO

SUBGERENTE

DE
PROYECTOQ

GERENTE
DE DEPARTAMENTO
Y GERENTE DEL
SUBPROYECTO

4;

LiDER

GRUPO

Figura 3.7
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CAPITULO 4

EL CAMBIO EN LOS MEDIOS DE
COMUNICACION DE LAS EMPRESAS




En la actualidad, sclemos encontrarnos con insirumentos ¢ instalaciones
sofisticadas que permiten una mayor comodidad; sin embargo, su objetivo
principal consiste en ser el medio en cual se base la organizacion y el

persenal que la integra para realizar sus funciones lo mds rdpido y preciso

paosible.

Es de todos commin el grandioso avance de la tecnologia en el mundo, a
través de los vuelos espaciales, medios de comunicacién, medios de
transporte, armamento militar, complejos sisterras de computacidn,
descubrimientos en medicina, guimica, la ciencia en general, etc., todo esto
a favor de la humanidad. En lo que respecta a €ste capitulo, el desarrollo de

los medios de comunicacién y su aplicacién en las organizaciones serd el

tema a seguir.

4.1 Respuesta al cambio tecnolégico.

La tecnologia se relaciona con conocimientos requeridos para el desempefio
de ciertas tareas, lo cual significa que su impacto dentro de las

organizaciones es bastante significativo.

Actualmente, quien administra cualquier tipo de recursos dentro de una
empresa, no puede acumular toda la informacién que su trabajo requiere
debido a la gran cantidad de datos gue maneja. También existen puestos
deniro de la organizacién que deben tomar decisiones, las cuales deben
estar basadas en informacion oportuna, veraz y a bajo costo, csto se logra a

traveés de modernos sistemas de informacion.
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Existen diversos factores que influyen para propiciar cambios tecnoldgicos,

por ejemplo:

» Las organizaciones operan en un ambiente de aliibajos que requiere
cambios ¥ ajustes continuos.

» Las organizaciones expanden sus limites y dominios, incrementindose
en tamafic y complejidad.

» Las organizaciones tienden a especializarse, causando crecientes

probiemas de integracion y coordinacién.

De igval manera, la tecnologia obligard a capacitar al personal
constantemente buscando un balance entre la actualizacion tecnoldgica y la

ocupacién de mano de obra.

Resulta increible ver comoe el avance tecnoldégico estimula en gran medida
al desarrollo de uma empresa, pero también puede crearle conflictos

importantes al tratar de implementarlo.

Frecuentemente, algo nuevo y desconocido suele crear temores, puesto que
la utilidad que se le puede dar a un equipo sofisticado parece interpretarse

como un rotundo desplazamiento del mismo personal.

La resistencia al cambio, es una reaccidn esperada y normal en toda la
organizacién, puesto que estando en un periodo de equilibrio, de pronto
percibe la amenaza de la inestabilidad ¢ incertidumbre que acarrean las

modificaciones.,




Esta resistencia suele darse por dar seguimiento a determinados babitos,
tales como: miedo a lo desconocido, apego a lo conocido, tendencia a
conservar estabilidad, indiferencia, recordar nostdigicamente el pasado,
sentimentalismo a lo elaborado por el individuo misme, por una
comunicacién inadecuada, 0 bien, porque cambios anteriores no mvieron

£Xito.

4.2  Sistemas de comunicacién computarizados.

A principios de los ochenta, la mayoria de la gente tenia muy poco que ver
con las computadoras, al menos de manera directa. Por supuesto que
llenaba formas, presentaba exdmenes v pagaba cuentas sirviéndose de las
computadoras; pero el trabajo involucrado por completo con las
computadoras, solo era cuestion de especialistas tales como:
programadores, personal de incorporacidn de datos y operadores de

computadoras.

Pero entonces llegaron las microcomputadoras y todo cambio. Hoy en dia,
todo personal operativo debe contar con conocimientos computacionales
bésicos, de lo contrario, su trabajo carecerd de oportunidad ante la

evolucién que se ha gencrado dentro de la organizacién.




En la actualidad:

» Las microcomputadoras son herramientas comunes en nuestra vida
cotidiana y no solo en las dreas de trabajo, ya que tanfo escritores,
disefiadores, ingenieros, médicos, cientificos, ejecutivos v amas de casa
trabajan con microcomputadoras.

» Se han desarrollado nuevas formas de aprendizaje.

> La gente que debe permanecer en el hogar, trabaja en horarios inusuales
0 viaja con frecuencia, puede tomar cursos de computacion por medios
telefénicos.

> Se dispone de nuevos medios para comunicarse y coincidir con personas
que tengan intereses similares a los nuestros.

> Toda clase de gente estd haciendo uso del correo electrénico e Internet

para conocerse y compartir ideas.

Las computadoras, ademds de haber sustituido practicamente a las
maquinas de escribir, a las calculadoras vy a los equipos de contabilidad
manual, realizan también tareas de disefio gréfico, de planificacion, de

produccion, disefios de ingenieria, etc.

4.3 Tfectos de las computadoras en las empresas.

Los avances tecnoldgicos de los dltimos afios, han logrado que la
computadora se convicrta en una de las fuerzas mas poderosas de la
sociedad  actual, aportando  de manera  decisiva todo  su putencial

practicamente ¢n todas las actividades de la vida cotidiana
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De igual manera se ha logrado que el uso de la computadora se introduzca a
los hogares y a las organizaciones de todos los tamafios. Los individuos asi
como las empresas, se benefician con ¢l uso de las computadoras de muchas

formas, tales como:

1.- Nuevas oportunidades de trabajo. Se han creado empleos en 4reas
come la programacién, la operaciéon de computadoras y la administracién

de sistemas de informacion.

2.- Mayor eficiencia, creatividad y satisfaccion en el trabajo.

3.- Uso en los negocios. Para evitar el desperdicio de tiempo dinero y
esfuerzo, lo cual puede tener como resultado precios mas bajos del producto

y un mejor servicio a los clientes.

4.- Uso en las organizaciones pablicas. Para evitar el desperdicio y
mejorar la eficiencia en las oficinas de gobiemo, las escuelas v los
hospitales. Un claro ejemplo lo encontramos en la Tesoreria de la
Federacidn que construyé el Sistema Integral de Informacién Financiera
Federal ( SIAFF ), donde se concentra en un solo sistema la informacién

financiera, contable y presupuestaria del gobierno.

* Con dicho sistema. las dependencias mantienen comunicacién electrénica
con la Tesoreria, para ¢l manejo y procesamiento continuo de miormacion

presupuestai, asi como de operaciones que afectan al gasto federal.” 15
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5. Mejor planeacion y mejor toma de decisiones. Los sistemas de
informacion basados en la computadora, pueden tener un efecto positive en
la planeacién y en la toma de decisiones que se efectian en las empresas,
debido a que dan una respuesta mds rapida y tienen una cobertura maés

amplia.

6. Mejor control de los recursos. El control, es la verificacion de los
hechos para comprobar si se estin obteniendo los objetivos planeados. Los
sistemas de computacién se pueden usar para medir el nivel de los logros
efectivos y compararlos con los pardmetros establecidos y planeados a fin

de tomar decisiones correctas.

7. Mejor eficiencia de las operaciones. Los bancos y otras
instituciones financieras, mejoraron su eficiencia operativa cuando
introdujeron las computadoras para la transferencia electrénica de dinero

tanto nacional como internacional.

Claro estd que para lograr los beneficios que ofrecen los sistemas
computarizados, las empresas también deberdn enfrentarse a ciertos retos

tales como:

a) Problemas en el disefio de sistemas de informacién. Los
programas quc se deseen instalar, deberdn estar muy bien pensados, de lo
contrario, no llegardn a satisfacer por completo las necesidades por las

cuales fueron creados.




b) Problemas con la seguridad del sistema. La incapacidad para
resguardar los sistemas de informacidon, es una amenaza para las
organizaciones y para el personal mismo; puesto que mediante la
mapipulacién de los sistemas, es posible burlar la seguridad y accesar a
ellos con el fin de delinquir, ya sea robando activos de la empresa, o bien,

consultando informacién confidencial.

c) Sistemas y equipos obsoletos.

d) El reto a la estructura de 12 organizacién. Al introducir nuevos
sistemas de computacidn en una organizacidn, se crean, deshacen o
reagrupan grupos de trabajo. Los departamentos existentes se pueden
fusionar o eliminar, tales cambios, pueden producir una gran inestabilidad

en los empleados y crear {ensién en la organizacidn.

4.4 Medios de comunicacién enfre las empresas.

4.4.1 Telefonia celular,

El sistema de teléfono maovil se esta imponiendo répidamente en muchas
ciudades del mundo. El sistema, una version en miniatura de [as grandes

¢

redes de teléfonos, recibe su nombre de las unidades * células 7 en que se
divide un territorio. A medida que el teléfono movil se desplaza por este
mosaico de ¢élulas. las Hamadas de usuario - idénticas a las de los teléfonos
convencionales - se van conmutande de una célula a otra mediante un

sistema attomatizado.
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4.4.2 Fax.

Fax en el entorno de las comunicaciones, es un sistema de documentos

impresos, fotografias o dibujos.

Las partes fundamentales del sistema fax son el equipo emisor, que traduce
los elementos gréficos de la copia a impulsos eléctricos conforme a un
modelo establecido, v el equipo sincronizado de recepcidn que vueive a

convertir estos impulsos y efectia la impresién de una copia facsimil.

Durante algln tiempo, el principal uso comercial de la transmisién por fax
consistié en 1a distribucidén de imégenes periodisticas, pero el incremento de
la velocidad y la dismimicién de los costos propicid su difusién em el
mundo empresarial y otras entidades durante las décadas de 1970 y 1980.
Dicha tecnologia se ufiliza actualmente, por ejemplo, para distribuir
imagenes de satélites meteoroldgicos, y a menudo se emplea también para
imprimir en facsimiles de alta calidad, periédicos y revistas, enviadas desde

lugares remotos.

La gran mayoria de la organizaciones, utilizan el fax, a pesar de ello, este ha
sido desplazado de alguna manera por lo ltimo en tecnolegia: el fax-

modem.

Como su nombre lo indica, en el fax-modem se pretende la integracion de
dos tecnologias de comunicacidén logrando verdaderas maravilias; como

fax. permite programar el envio de documentos para aprovechar las horas

de mayor cconomia telefonica, mandar up, nusmo fax a una Iism de
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destinatarios y hasta reportar el consumo de tiempo en linea; nos ahorra
otras muchas tareas que preferimos no realizar personalmente, como insistir

llamar incansablemente cuando el mimero estd ocupado.

En cuanto a la recepcidn, el fax-modem puede producir, automitica o
manualmente, inoumerables copias impresas de un fax, sin la menor
degradacion de calidad. Sin olvidar que es también un médem, nos abre
ademads la puerta a servicios otrora inaccesibles, algunos de los cuales nos
proporcionan informacién actualizada de muy diversa naturaleza, como los

resultados de la Bolsa de Valores.

El fax-modem resulta un compafiero ideal de computadoras, més adn en
combinacién con un teléfono celular, de ignal manera, puede compartir la
linea con un teléfono convencional, pasando la lamada toda vez que se

reciba la voz.

4.4.3 Correo electrénico de datos.

El correo electrénico se ha convertido en una nueva puerta magica que
permite entrar a una diversidad de relaciones nuevas con gente que
comparte las mismas ideas y necesidades. Los inicios de esta herramienta se
remontan mas de treinta anos atrds, v desde sus inicios hasta nuestros dias
es una de las funciones bdsicas de cualquier infraestructura de informacién,
por la simple razén de penmitir que se trabaje a distancia y mantener este

trabajo unido, es decir, en equipo.
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Al igual que con el teléfono, lo mds preciado en Internet es la transmisién
de mensajes, y creo que después de aquél el medio mds popular es el correo

electrdnico.

El correo electrénico hace gue el crecimiento de 1a Red sea constante, y que
tenga grandes posibilidades para su desarrollo. Sus ventajas son evidentes,
y lo que al principic sélo servia para enviar saludos a los que tenfan una

cuenta de correo, ahora s¢ ha convertido en una forma para hacer negocios.

El correo electrénico, mas que una aplicacién, es un concepto, y tiene la
finalidad de intercambiar mensajes electronicos en forma remota pudiendo
anexar archivos diversos ( programas, formas, bases de datos, ¢tc. ) a los
mismos. Podemos decir que e} correo electronico es un complemento al
computo organizacional y debe permitir un acercamiento entre diversos
grupos de trabajo para facilitar seguimiento a proyectos y'asuntos con el

objetivo de incrementar la productividad de la organizacion

Esle iipo de correo se asemeja al correo postal, ambos requieren que un
emisor escriba un mensaje, lo guarde en un sobre con la direccién del
destinatario y lo deposite en el buzdn. El mensaje es pasado por diversos “

”

buzones de transito hasta llegar al buzdn destino, finaimente el
destinatario debe quitar el sobre para leer el mensaje. Una de sus principales
ventajas es que puede ayudarnos para enviar mensajes en forma escrita
aunque la persona no s¢ encuentre, pues el mensaje se deposita dentro de su

buzdn de correo esperando ser leido.
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Los sistemas de correo electromico basados en computadoras son una
alternativa a las comunicaciones telefénicas © al correo interno

convencional de oficina.

De igual manera, se ha convertido en elemento imprescindible en las redes
de comunicacién de Ia mayoria de las oficinas modernas. Perrmnite transmitir
datos y mensajes de una computadora a otra a través de la linea telefénica,
de conexién de microondas de satélites de comunicacién o de otro equipo

de telecomunicaciones y mandar un mismo mensaje a varias direcciones.

El correo electrénico se puede enviar a través de la red de 4rea local de la
empresa o a través de una red de comunicacién nacional o internacional.
Los servicios de correo electrdnico utilizan una cormoputadora central para
almacenar los mensajes v datos y enviarlos a su destino. El usuario de un
PC que desee enviar o recibir mensajes escritos o hablados sélo necesita
suscribirse a una red de correo electrénico piblica y disponer de un modem

y un teléfono.
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CAPITULO 5

CASO PRACTICO i
(TEXTILES CORBALAN S.A. de C.V.)




INTRCDUCCION AL PROYECTO

En este capitulo, se llevard a cabo la aplicacion de toda la teorfa mostrada a
lo largo de nuestro trabajo de Tesis; toda la invesfigacién de campo estard
basada en conocimientos adquiridos en la preparacién académica, asi como

en la experiencia laboral.

Es por ello que en el presente capitulo, se analizard la problemética que
presenta la empresa a investigar, realizando para ello toda una metodologia
aplicada que indique con claridad, cudles son las reales deficiencias de
comunicacion en la entidad y asi poder actuar en consecuencia aplicando un
modelo que permita una mayor productividad, tanto del personal directivo
como del operativo dentro de la misma. Con la aplicacion del modelo, se

pretende:

» Hacer notar la relevancia de la comunicacién para el mejor
entendimiento entre el directivo y su equipo de trabajo.

» Promover la importancia de {rabajar con equipos de trabajo satisfechos y
productivos.

¥ Resaltar la mterrelacion que debe existir entre directivos ¥ su equipo de
trabajo para conseguir objetivos comunes.

> Mostrar la necesidad de crear estimuios al personal a fin de lograr su
méaxima eficiencia.

» Que se logre una integracion y colaboracion plena en todos los niveles y

areas que componen o la empresa.




El proyecto constard de:

» Un examen de diagndstico cuyo propdsito es orientar a los participantes
a reflexionar en aquellos aspectos referentes al proceso de comunicacion
jnterna que se tiene actualmente.

> Ejercicios practicos de comunicacién en los que se obterdrd una
retroalimentacién inmediata.

» La aplicacién de los conocimientos adquiridos.




ANTECEDENTES GENERALES

La empresa denominada *Textiles Corbalan S.A, de C.V.”, inicia sus
operaciones el 10 de Marzo de 1989; surge como una nueva inguietud de su
fundador, el Sr. José Faes Mercado, poseedor de una hasta experiencia en el

mercado textil; ya que se inicio dentro de este ramo hace 40 afios.

El Sr. Faes se introdujo al mercado desde el afio de 1950 con “ Casimires

Llanes S.A. de C.V.”, adquiriendo posteriormente “ Casimires Universales

S.A. de C.V.” (1952), “México Textil S.A. de C.V.” (1954), “ Casimires
Pola 5.A. de C.V.” (1966), “Casimires Toledo §.A. de C.V.” (1967),
“Casimires Covadonga S.A. de C.V.” (1967), “Casimires Excélsior S.A.

de C.V.” (1968), “Almacenes Goya S.A. de CV.” (1968), “Casimires
Manolo $.A. de C.V.” (1970).

En 1974 decide fusionar fodas estas y convertirlas en “ Grupo Textil de
Meéxico 7 ; después de observar la prosperidad de diche grupo, incorpora al
mercado a * Textiles Corbalan S.A. de C.V. ™ en asociacidén con e Sr.

Miguel Angel Martinez Tayabas, que funge a 1a vez como Director General.

Textiles Corbalan se clasifica en el rango de ser una pequefla empresa que
dedica sus operaciones a la compra-venta de casimires nacionales y
extranjeros al igual que articulos para sastre necesarios en la confeccion de
trajes. La mayoria de ventas ¢s realizada a sastres aunque §u venta no se

restringe al piblico en general.
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1.a empresa se conforma de 4 tiendas, una casa mafriz y tres sucursales
ubicadas en la ciudad de la siguiente manera: Calzada de Tlalpan #1520
colonia Miravaile, Calle Isabel la Cardlica #29-C colonia Centro, Calzada
Ignacio Zaragoza #81 colonia Moctezuma, v Calle Puente de Alvarado #17
colonia Buenavista respectivamente; en las cuales se efectia 1a venta de
mercancia exclusiva y productos de calidad, asi como también ofrece
calidad en su servicio. Cuenta con un basto surtido en casimires, los cuales

se encuentran clasificados en 5 grandes grupos.

Dentro del primer grupo enconiramos aquellos elaborados de Poliester cuyo

precio oscila entre los 50 y 100 pesos el metro, tales como:

» Hawaii

» Maui

> Polyseda

> Popelin 2000

¥ Tergal Caribe, etc.

En el segundo grupo se encuentran los de Poliester-Lana cuyo precio

fluctia entre los 80 a 140 pesos el metro, tales como:

Atlanta
Elba

A A

Gabardina Alberta

A

Top

# Tricotina 2000, ele.




El tercer grupo comprende a los de 100% Lana, que tienen un cosio gue

fluctia entre los 150 a 600 pesos metro, entre los que se encuentran:

Abolengo
Barclay
Dinasty
Luxor

Seda Scala

Y VWV ¥V ¥V ¥ VY

Sport Riga, etc.

El cuarto grupo se conforma por los Granos de Pélvora Negro v Azul

Marino los cuales van desde 190 a 620 pesos metro, entre los que destacan:

» Ambassador
> Capitol
> Florsheim

> Grano Patton

En el quinte grpo encontramos los Casimires de Importacién, con un costo

desde 360 a 1860 pesos el metro, tales como:

Dormeuil ( Inglaterra )

A4

Angelico ( Italia )

v

Super 100 ( Inglaterra )

hd

Mohair Super Fine ( Espafia)
> Willy Schmitr { Alemaniz )

Rh




Como resulta l6gico, los clientes potenciales en la empresa son sastrerias
que basan sus confecciones en la tela y materia prima adquiridas en tiendas
textiles, es por ello que la administracién se preocupa por allegarse de estos,
ofreciendo en cada tienda sus productos por medio de muesiranos gue
presentan la calidad de casimires y en gran medida la novedad de ser

productos introducidos al mercado por primera vez.

Los principales proveedores nacionales son:

¥ Santiago Textil
» Novalan
» Sikatex
> Rivetex
> San Idelfonso

En casimires de importaciém, los proveedores extranjeros son:

Paylana { Uruguay )

Bella Vistas Tome { Chile )
Textilana { Venezuela )
Omnes { Colombia )

Michael Young ( U.S.A.)

v VvV V¥V VvV V¥

A

Bosser ( Espafia )

v

Dormeuil { Inglaterra )

N7

Madesto Berttoto ¢ Italia )

F Willy Schmitz { Alemania )




La demanda de este mercado decayé a raiz de la venta de trajes hechos en
serie comercializados por tiendas, puesto que hace 25 afios, del 100% de
ventas en el mercado, el 80% era casimir realizado por sastres y el 20%
restante eran trajes hechos en serie, siendo ahora la demanda totalmente

contraria al invertirse los datos porcentuales.

Sin erabargo, a dltimas fechas se han incrementado las ventas de casimires
para hechura de sastrerfa, con lo cudl se observa el aumento en la
preferencia de !a gente por obtener un traje hecho a la medida, de calidad y

con posibilidad de menor costo.
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METODOLOGIA PARA LA APLICACION DEL ESTUDIO
ORGANIZACIONAL

El estudio a desarroilar en la empresa “ Textiles Corbalan S.A. de C.V.,”
requiere de todo un proceso a aplicar, en el cual se tenga acceso a la

informacién que sea necesaria y de interés.

La metodologia a seguir en el estudio organizacional, esta encaminada a
conseguir esa informacién que permita interpretar en su tofalidad los datos
fehacientes obtenidos a través del personal que compone a la estructura, de
manera que facilite crear un modelo de comunicacién adecuado a las

necesidades de la empresa,

La citada metodologia se compone de los siguientes pasos:

Vision del estudio

Planeacion del estudio
Recopilacién de datos

Andlisis de datos

Formulacion de recomendaciones

Implantacion

NS R W N~

Evaluacion
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1.-VISION DEL ESTUDIO

A través de la experiencia obtenida en el primer contacto con la empresa, se
a logrado identificar ciertas deficiencias de comunicacion en el interior de
la misma, con lo que se han visto disminuidas las relaciones Iaborales en
todos los niveles de la estructura, afectando la eficiencia en los equipos de
trabajo y su interrelacidn, impidiéndo en consecuencia su propio desarrollo

y €l de la empresa.

Lo anterior ha sido objeto de interés, a fin de comprobar documentalmente
dichas deficiencias y as{ poder realizar, un modele de comunicacidn que
permita corregirlas. Se pretende que el modelo sea aplicado en todos los
niveles jerdrquicos, obteniendo conciencia del personal para el logro de su
mayor aprovechamiento; cabe mencionar que la empresa estd integrada por
22 personas, distribuidas en un Gerente General, 4 Gerentes de Tienda y 17

Empleados.

Lo que se pretende lograr con este estudio, s que la empresa mantenga su
optimo nivel en el mercado textil apoyandose en 1a plena colaboracién de
su principal recurso que es ¢l humano, siempre orientada a saiisfacer
plenamente las expectativas de sus clientes, proveedores, empleados y

accionistas.
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2.-PLANEACION DEL ESTUDIO

Ante la situacion que presenta “ Textiles Corbalan, S.A. de C.V. ” en sus
procesos internos de comunicacidn, se ha determinade que para poder
comprobar problemas de comunicacidn existentes, es necesario recopilar
informacién gque conlleve a conocer y analizar 1o que realmente sucede en
su interior. Contemplando como 'panorama de aplicacién del estudio, los
niveles direciivos, medios y subordinados, necesitando por consiguiente, su

méxima colaboracién para el desarrolio del mismo.

Como principio, al apoyarse en la observacion directa, se abrird el camino
de investigacién para determinar criterios obtenidos al adentrarse al

ambiente de la empresa y captar las actitudes que prevalecen.

Una atractiva ¢ importante técnica para rtecabar informacion, es Ia
enirevista, puesio que proporciona datos mds completos y precisos,
permitiendo el acercamiento con el personal al brindar la conflanza que
lleve a percibir determinadas actitudes y recibir comentarios més abiertos

para expresar sus inquietudes.

Por medio de exdmenes de diagndstico se evaluard y determinard el grado
de conocimientos en materia de comunicacion que a nivel individual posea

el personal involucrado, asi como su visvalizacidn al respecto.




Se aplicaran una serie de dindmicas que permitan recalcar la importancia
que radica en el mejor entendimiento entre directivos v subordinados, asi
como entre €l personal de igual jerarquia, demostrando también, la
presencia de aquellas barreras en la comunicacién que interfieren entre
ellos. Estas dinamicas llevan implicita la meta de despertar atn mds el
interés de los participanfes y a la vez se refuerce la comprension del
abjetivo del estudio; de igual manera, serdn ftiles para obtener actitudes del
personal en las que se vea la capacidad de mando, de communicacion, de
liderazgo, etc., que permitan analizar al personal y asi proponer al final del

estudio sugerencias.

Otra técnica a utilizar para obtener informacion en forma mas especifica,
serd la aplicacién de cuestionarios que contendrdn preguntas claras y
concisas, de facil comprension y respuesia, logrando mds compactacion en
su andlisis, sencilla interpretacién, mayor manipulacion y sobre todo ia

ventaja de ahorrar tiempo.

Fl objetivo que persigue este estudio, es el de disefiar un modelo eficaz de
comunicacién, proponiéndolo como herramienta administrativa para el

buen funcionamiento y desarrolle de la organizacion.

Este objetivo se obtendra:

> Identificando el tipo d¢ comunicacidn existente entre los distintos
niveles jerarquicos de la orgamzacion.

> Detectando las prncipales deticiencias en la comunicacion.




¥ Analizando un proceso de comunicacidn adecuado en pro de la empresa.
¥ Demostrando la influencta de una comunicacidn efectiva en la

productividad.

Al establecer el primer contacto visual, se perciben noteorias deficiencias

que reflejan anomalias en los canales de comunicacién tales como:

> Desconocimiento del personal de las funciones inherentes a su puesto.
» Dualidad de mando.

» Delegacién de autoridad inadecuada.

»  Autoritarismo.

> No se respeta en ciertos casas el nivel jerdrquico.

A pesar de las posibles buenas relaciones interpersonales que desarrollen
los trabajadores, se denota a través de las c¢itadas deficiencias como afecta
su desempefic v la misma productividad de la empresa. Para guiar el
estudio, se mostraran los elementos componentes de una propuesta técnica,

que al parecer, es la que se presenta entorno a la investigacion.

Justificacion.

Es imprescindible apoyarse ep un estudio que determine por completo las
necesidades referentes a comunicacién interna que requiere la empresa;
para obtener por medic de toda [a informacidén conjumta, aqueila
mterpretacion que conlieve al conocimiento del mejor modelo a seguir.

obteniendo los beneficios que ello implica,
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Objetivos.

» Obtener todos aquellos datos necesarios y fidedignos, que faciliten su
interpretacién y la comprensién de la problemdtica captada en el
estudio.

» Basar por completo la investigacidén, en aquellos elementos que brinden
la informacién, asegurando su desarrollo eficazmente.

» Coordinar esfuerzos y puntos de vista, que permitan tomar la mejor

decision a favor de crear un adecuado modelo.

Acciones.

Para lograr un estudio completo, estructurado y que a la vez resultara
confiable en su desarrollo, fue necesario estimar el tiempo requerido de las
actividades que permitiera recopilar informacidén; para ello se creé un
calendario de actividades, el cudl llevard a la aplicacién de un trabajo mds
organizado y con unz secuencia abocada a intereses en razdn de tiempo

(Fig. 5.1).

Resultados.

La importancia del estudio radica en construir un modelo de comunicacién
de ficil aplicacidn, que ofrezca un mejor entendimiento y retroalimentacion
entre todos los niveles jerdrquicos de la empresa con ¢l disefio de adecuados
canales de comunicacion, repercuticndo indudablemente en el clima

organizacional v en las relaciones con su entorno




Alcance.

El estudio estd encaminado a brindar sus beneficios a toda la estructura de
la empresa, en avance de cumplir con sus objetivos en fodas ias 4rcas

afectadas y obtener los resultados esperados.

Recursos.

Un beneficio que resulta importante mencionar sobre el estudio, son los
grandes alcances que puede presentarle a la empresa en materia de
comunicacién, sin disminuir en gran medida sus propios recursos ni los del
investigador, tan solo contando con la colaboracion de sus recursos

humanos v la iniciativa al cambio.
Costos.
La estimacién global de recursos financieros que demanda la ejecucion del

estudio, presenta la ventaja de ser minima en costos, facilitando ain mds su

implantacion y desarrollo.
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3.-RECOPILACION DE DATOS

Una vez concluida la parte preparatoria del estudio, se inicia la fase de
recopilacién de datos, la cudl debe dirigirse hacia aquellos hechos que
permitan conocer y analizar 10 que realmente sucede en ia organizacién, de
lo contrario, se obtendrd una impresién deformada de la realidad,

incurriendo posiblemente en interpretaciones erréneas.

Se explicard como fue el proceso de esa recopilacion de datos, y las

herramientas utilizadas para su logro ese fin.

Observacion y evaluacion del entorno

Primeramente, por medio de la observacién directa realizada tanto en la
casa matriz como en las restantes tres sucursales por un periodo de ocho
dias, se obtuvieron datos importantes que permitieron captar de manera
fisica, todas las actitudes individuales e intergrupales de interés; as{ como fa
relacion exacta entre jefes v subordinados y personal de igual jerarquia que

necesariamente se tiene que desarrollar en el campo laboral.

Una clara ventaja se obtvo al visitar personalmente el 4rea a estudiar,
captando informacién mas completa, sin embargo, se debe ser cuidadosos al
analizarla, debido a las ccasiones en que los resultados no fueron los
deseados, debido a inhibiciones, problemas internos o al plantearse una

situacion que no corresponde a la realidad operativa.

(34}
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Entrevista al nivel directivo

Esta técnica fue la idonea para recabar informacidén a través del nivel
directivo, ya que brindd informacién mds completa v precisa de la empresa
al tener contacto con €l y asi obtener respuestas, percibir al igual actitudes y

recibir comentarios.

Se considera que la entrevista ai nivel directivo, ayuda en gran medida a
recopilar informacién de un drea de mucha valia en la vida de la empresa, y

que sin lugar a dudas, aporté datos de importancia para el estudio.
Aplicacion del examen de diagndstico

El examen de diagnéstico, se convirtié en una guia que orienté al personal
{ mandos medios v subordinados ) hacia aquelios temas que requieren de
mayor atencidn de su parte, asi como a la reflexidn en aspectos que le sean
de interés o desconocidos.

Todas las preguntas asentadas en el examen, estan disefladas conforme a lo
planeado para la recopilacidén de datos y asi poder distinguir como se ha

mencionado, los focos rojes a tratar.,

El examen de diagnostico aplicadoe es cl siguiente:
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EXAMEN DE DIAGNGSTICO

Se le selicita por favor, responda a las siguientes preguntas en ¢l 4rea subrayada:

1.~ ; Qué entiende por comunicacién ?

2.- ¢ En qué consiste el proceso de comunicacién y cudles son sus principales etapas ?

3.- ¢ Qué entiende por ?

Emisor

Receptor

Canal o medjo

4. ¢, Qué es una barrera de la comunicacion ?

5.~ ; Qué entiende por ?

Comunicacion vertical

Comunicacidn horizontal

Pl st guer s Andiea bt Dheesy bk Coman s e
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Desarroilo de dindmicas

Al desarrollar las dinidmicas se llevd el estudio a un campo mas relajado,
que ofrecid mas confianza del personal hacla la investigacién, permitiendo
la convivencia mutua por medio de actividades que tienen en parte, el
objetivo de amenizar el ambiente, Sin embargo, cabe hacer la aclaracién,
que las dindmicas dejaron mostrar actitudes por parte del personal que
resultan de importancia en la metodologia para poder realizar en ¢l tiempo
necesario, aquellas propuestas a favor de la empresa. De una manera
resumida, se describiran las dos dindmicas aplicadas en toda la
organizacién, no sin antes mencionar que el personal de la sucursal Puente

de Alvarado se abstuvo de participar en las dindmicas.

Casa Matriz Ermita

Se redne al Gerente y a los ocho empleados de la Casa Matriz solicitando
un voluntario para que guie a los demds en el disefio de la figura 1, tratando
de describirla déndoles la espalda y respondiendo las dudas de una sola
persona designada y sin posibilidad de que se realicen preguntas entre ellos;
todo esto debe realizarse en un tiempo de cinco minutos. Una vez terminado
el primer ejercicio, se procede con la figura 2, en Ja cudl el voluntario ahora
ve de frente a los participantes contestando las dudas de todo el personai sin

importar el tiempo que sé ocupe para ello.

Al finalizar la dindmica se muestran al personal los resultados obtentdos,
hactendo notar la diferencia existente entre tas figuras realizadas por cllos y
SU COmMparacion.

W




Fig. No. 2

*Ugaras aplicadss en L dindmiea de la Cast Matgr Ernra,




Sucursal Moctezuma v Centro

Esta dindmica se conformo por dos etapas, la primera de ellas consistié en

lo siguiente:

Los participantes se colocan alrededor de una mesa, aproximadamente a dos
metros de distancia de ella, se le entrega a cada participante una hoja que
contiene la figura 3 sin colorear. Se coloca al centro de la mesa un
sacapunias y cuatro lépices de distinto color careciendo de punta uno de
ellos. Posteriormente se indica a 1os participantes que pasen al centro ¥ cada
uno tome un solo color, a fin de que en la mesa no quede un solo lépiz,
Unicamente el sacapuntas sin que se pueda hacer uso de él. Enseguida de
haber elegido su ldpiz de color, deben regresar a su lugar. Se les pide
colorear el dibujo, mismo que deberd llevar los cuatro colores distinios

indicando antes algunas restricciones, tales como:

» No hablar o emitir expresion alguna.
¥ No levantarse de su lugar.

> No tener mas de un color por persona.
» No intercambiar lapices.

> Ei dibujo debera ser entregado en un lapso no mayor de dos minutos.

La segunda etapa se desarrolla colocando a los participantes de igual
manecra alrededor de la mesa, la cudl contiene el mismo material ain con un

tipiz sin punta.




Se les hace entrega de un nuevo dibujo solicitando lo coloreen, el cudl debe
contener también los cuatro colores distintos, no sin antes comentar las

siguientes observaciones:

» El dibujo deberd ser coloreado, de acuerdo a su gusto particular, sin
olvidar incluir los cuatro colores distintos.

» Se permite hacer uso de todo el material colocado al centro de la mesa,
incluyendo el sacapuntas.

» Pueden levantarse de su lugar cuando lo consideren necesario.

Y4

N\

Fig. No. 3

*Figura aphcada en las dndmicas de las Sucurszles Moctezuma y Centro

Ejecucion de cuestionarios

Los cuestionarios fueron elaborados dividiéndose en dos; el primero esta
dirigido tanto al nivel directivo como a los gerentes, y el scgundo para los
empleados. A continuacion se muestra el cuestionario aplicado para el nivel
directivo y gerentes,
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Cuestionario 1

CUESTIONARIO PARA LA DETECCION DE NECESIDADES DE COMUNICACION

Nombre:

E! presente cuestionario, tiene la finalidad de proporcionar informacién referente a las neces:dades
que en materia de comunicacidn requiere el personal que labora en esta empresa. La hopestidad y
veracidad de los datos que usted proporcione, contribuirdn a la elaboracién correcta de un modelo
de comunicacién que le beneficiard a usted y a la empresa misma. Para su correcta comiestacion,

emita su respuesta en el drea subrayada o marque con una X el inciso que considere.

1.; Qué puesto ocupa dentro de ia empresa 7

2.¢ Qué funciones desempeha dentro de Ja empresa ?

3. ; Cudnto personal se encoentra bajo sus ordenes directas ?

4. ; Cémo calificaria la comunicacién entre usted y su personal ?

a) Muy Buena b) Buena ¢) Regular
d) Mala e) Muy Mala

JPor qué ?

5. ; Su personal le maniiene informado sobre problumas v opindones que surgen de las

actividades laborales ?

a) S b) No <} A veces

b




6. Las sugerencias de su personal las obtiene de manera:

a) VYerbal b) Escrita ¢} Ambas

7. ¢ Para vusted qué es una orden ?

8. ; Para usted qué es una instruccién ?

9. ; Cémo calificaria a su persenal en el cumplimiento de una orden o instruccién ?

a) Muy Bueno b) Bueno ¢} Regular

d} Deficiente

10. Ante alguna problemdtica kaboral su personal se muestra:

a) A la Expectativa b) Indiferente ¢) Participativo

31. ;Las ordenes que usted emite a sus subalternos son captadas con facilidad ?

a) Si b) No ) A veces

12. ; De qué manera expresa usted como dirigente a sus empleados los proyectos, objetives o
metas gue tiene la empresa a futuro ?
a) Personglmente ) Por escrito ¢) En conjunto
d) Nolos expreso

JPor que?




13. ; Suele explicar vna instruccidén més de una vez ?

a) Si v b) Pocas veces ¢) Nunca

14. ; Qué tanta confianza y credibilidad tiene usied a su equipo de trabajo ?

a) Nada b} Regular c)Bastante

JPor qué ?

15.-z Qué tanta confianza y credibilidad le tiene a usted su equipo de trabajo ?

a) Bastante b) Regular ¢} Nada

JPor qué ?

16. ; Organiza reuntones laborales con sus subordinados ?

a) Si b) No c) A veces

cPor qué ?

17. ; Con qué frecuencia las organiza ?

18. ; Como se calificaria usted en términos de fomentar ¢l trabajo en equipo ?

a) Bucno b) Regular ¢} Deficiente

19. ; Cémo es la participacién de los empleados en la identificacion y solucién de problemas

que afectan a trabajo ?

a) Baja ) Regular <) Adla




20. ; Para usted qué es una sugerencia ?

21. ; En qué direccién considera se deben emitir las sugerencias ?

22. ; Usted considera que las opiniones, quejas o inquietudes de los empleados son

importantes y deben tomarse en cuenta?

a) Si h) No

JPor qué ?

23. ;Pe qué manera atiende esta forma de expresarse de sus empleados?

a) Por escrito b) Verbalmente ¢) Ambas
d) No las atiende e) Otras

JPor qué ?

24. ; En su opinién, qué se debe hacer para lograr una comunicacidn efectiva entre los
distintos niveles jerfrquicos de la empresa ?

25. ¢ Considera que la dindmica e presente beneficios en el desempeno de su trabajo?.
ay No by Si

JPor qué ?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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El cuestionario siguienie va dirigido al personal de la empresa:

Cuestionario 2

CUESTIONARIQ PARA 1.4 DETECCION DE NECESIDADES DE COMUNICACION

Nombre:

El presente cuestionario, tiene la finalidad de proporcionar informacién referente a las necesidades
que en materia de comunicacicn requiere el personal que labora en esta empresa. La honestidad y
veracidad de los datos que nsted proporcione, contribuirén a la elaboracién correcta de un modelo
de comunicacidn que le beneficlard a usted v 2 la empresa misma. Para su correcta contestacién,

ermita su respuesta en el 4rea subrayada o marque con uma X el inciso que considere,

1. ; Qué puesto ocupa dentro de la empresa ?

2. ; Que funciones desempena dentro de la empresa?

3. & Conoce los antecedentes de la empresa ?

ay Si b} No ¢) Algunos

4. Cuando fue contratado ; le explicaron a usted claramente las funciones y obligaciones de

acuerdo a su puesto ?

a No b} Alpunas c) Si

Lo




5. 2 Le expiicaron Jas condiciones de frabajo, el salario gque percibiria, horario de trabajo,

prestaciones u otros beneficios a los que tendria derecho ?

a) Si b) No c) Algunas

6. ; Supo usted quién seria su superior inmediato, 1a persona a guien vsted se reportaria y de

quien iba usted a recibir instrucciones ?

a} No ' by Si

7. ¢ Al ser contratadoe, recibié alguna platica donde se le diera a conocer el origen de Ia

empresa, el afio en gque se fundd, cdme realiza sus operaciones, etc.?

a) Si b) No

8. ; Conoce el organigrama de [a empresa 7

a) No by Si

9. ¢ Cudntas dreas existen en la empresa ?

10. ; Conoce a los responsables de 1as dreas que conforman Ja empresa ?

a) Si b) No ¢} Algunos

11. ; A qué area pertenece usted ?

12. ; Coémo es su relacion con otras areas ?
a) Muy Buena b} Bucna ¢) Repular
d) Mala ¢) Muy Maia

JFor qui ?
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13. ; Con qué otros puestos se relaciona dentro de 1a empresa?

14. ; Mantiene buenas relaciones con sus compafieros de trabajo ?

a) Si b No ¢} Regular

JFPor qué ?

15. ; Conoce las funciones de sus compafieros ?

a) No b) Algunas ¢y Si

16. ; Mantiene relaciones extralaborales con compaiieros de trabajo ?

a) Si ) No ¢) A veces

17. ; De cudntas personas recibe normalmente ordenes y gque puesto ocupan?

18. ; La comunicacién con sus superiores es efectiva?

a) No b) Si

19. ; Las instrucciones gue recibe de su jefe son claras y oportunas ?

a} Si b) A veces d) No

20. ; De qué manera sus superiores e iransmiten una orden ?

a) Fserita b} VYerbal ¢} A través de alguicen

y1




21. ;Cuando alguna instruccién no le ha quedado clara, usted suele preguatar para disipar

esa duda ?

a} Siempre c) A veces d} Nunca
22, ; A quién pregunta su duda ?

a) A su jefe b} A un compaifiero ¢) A otra persona
23. ; Qué tanta confianza y credibilidad le tiene su jefe 7

2) Bastante b) Regular ¢) Nada

:Por qué?

24. ; Qué tanta confianza y credibilidad le tiene usted a su jefe ?

a) Nada b) Regular ¢} Bastante

JPor qué?

25. ; Su jefe escucha propuestas o posibles soluciones que usted emite sobre algiin problema?

a} Siempre b} A veces ¢) Nunca

26. -; A través de que medio expresa sus opiniones, dudas o inconformidades a sus
superiores

ay Por escrito b) Verbalmente ¢) Otras

Cudles ?

27. ¢ Cuande usted tiene una sugerencia con respecto 2 [a forma de hacer su trabajo, puede

comentaria ticilmente con su superior?

a) Si b) Neo ) A veees

28, ; Reabe usted alpin estipalo o reconocimiento al presentar cficientemente su trubajo 7

a) A veees b} Si <) No




29. ; Cuando usted necesita informacién adicional para realizar su trabajo, puede obienerla

con facilidad?

a) Siempre b} A veces ¢) Nunca

30. ; Cuando se presenta algiin problema en las actividades laborales, y usted tiene en mente

una posible solucion, se la expresa a su jefe ?

a) Nunca b) Siempre ¢) A veces

31. ; Se organizan reuniones entre superiores y subordinados ?

a) Si b) No

32. ; Con qué frecuencia se realizan dichas rewniones ?

33, ; Sus superiores le informan de los proyectos, objetivos o metas que se pretenden

alcanzar en la organizacion ?

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

34. Comente algunos aspectos que le sean agradables para realizar su trabajo.

W =
&>

35. Ahora comente algunos aspectos que le desagraden en su ambiente de trabajo.

4.
3,
6.

LIPS O I ]

36. A so parceer, ; qué propone para establecer un mejor ambiente de trabajo ?
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4.-ANALISIS DE DATOS

Una vez realizada la recopilacién y registro de datos, estos se someterin a
un proceso de anilisis o examen critico que permita precisar las causas que
Itevardn a tomar la decisidn de ponderar alternativas de accidn para la

efectiva atencidn.

Entre las técnicas ¢ instrumentos que generalmente se utilizan para realizar
o auxiliar el andlisis administrativo de datos, se considera que el mds
adecuado en ¢l estudio es el andlisis de sistemas, ya que es un procese de
clasificacién e interpretacién de hechos, diagnostico de problemas y empleo

de esa misma informacién para recomendar mejoras a un sisterna.

El andlisis de datos se realizd evaluando variables tanto cuantitativas como
cualitativas, seleccionando aquellas con las que se obtuvieran los resultados

reales y asi realizar una eficiente interpretacion de los mismos.

El determinar aquellas causas que originan conflictos, y los efectos que se
desarrollan por las mismas dentro de la empresa afectando el desempefio e
interrelacién del personal que labora en ella, permitird atacar de frente las
problemdticas existentes y emitir soluciones congruentes al proceso de

comunicacion que priva en la organizacion.

El cstudio se basard en el siguiente andlisis:
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Observacidn del campo de estudio

En los dias que se hizo presencia en la casa matriz asi como en las
diferentes sucursales de la empresa, se de percibieron algunas anomalias
que interfleren en el proceso de comunicacién y que bloguean de manera

inconsciente al perscnal para desarrollarse eficazmente.

Una anomalia se da por no existir un organigrama en el que se plasme y se
de a conocer una adecuada asignacién de puestos con sus funciones,
obligaciones v respectivos canales de comunicacion; terminando esto en
dualidades de mando por la presencia de dos empleados que transmiten
instrucciones al personal, vy éste a su vez se siente facultado para delegar
esas mismas a otros comparfieros. Algo que nos llama la atencion sobre lo
anterior, es que la persona asignada al drea de cajas aiin con Ja presencia del
ceremte, emite a los empleados Ordenes gerenciales con  mayor
funcionatidad en provecho de la empresa, logrando inclusive el
reconocimiento del director de la empresa y en general de los empleados
por sus actividades desarroliadas, ocasionando esto, que el personal se
confunda al no saber exactamente guien es su superior inmediato y la
indecisidn sobre a qué orden darle prioridad obedeciendo a su conveniencia

una instruccién del gerente o ¢l cajero.

Entre el personal subordinado no hay un conocimiento claro por las
funciones especificas que les corresponden, ni por el 4rea a la que
pertenceen, puesto que no cxiste una deltmitacion por departamentos,
acabandoe los empleados por realizar funciones de toda indole y actividades

en tadas las dreas




De lo percatado en las sucursales, es que a pesar de que el personal es
minimo, al igual que en la casa matriz, no hay conocimiento por las dreas
que conforman la empresa ni mucho menos a cual pertenecen, lo que se
traduce también en una comunicacidn deficiente que no permite sacar el

provecho real 4 su desempeiio.

En resumen, esa desconocida aplicacién de canales de comunicacidn,
interfiere ipdudablemente en el desarrolio del personal y por consiguiente el
de la empresa, afectando en su mayoria las actividades propias de cada drea

y la relacion con el cliente que representa los ingresos para la organizacidn.

Entrevista al nivel directivo

La entrevista con el directer general, aclaré de manera mas sélida lo
observado en la empresa al obtener libremente su opinidn al respecto de las
problematicas existentes y de algunos vicios ocultos entre el personal que

percibe desde su particular punto de vista.

Los comentarios estuvieron dirigidos primordialmente al problema que el
personal tiene sobre sus funciones a desempefiar v la inseguridad para
realizarlas, esto surge a colacién, ya que se dan frecuentemente casos en
que personal de cualquier nivel en la estructura, se dirige a €l al no saber
quien pueda aclarar dudas sobre su trabajo por muy sencillas que sean,
distrayendo  sus  funciones  directivas, legande inclusive a realizar
actividades propias de  los  subordinados  perdiéndose por  completo

jerarquias v todo orden estructural.




Se percibe que el director general esta consciente de las anomalias que se
presentan con mayor frecuencia en la empresa, mas sin embargo, s poca o
nula la intencidn de darles remedio o de establecer un procedimiento con e}
que obtenga funcionalidad en el trabajo de sus subordinados y adecuados

canales de comunicacion.

Otra clara incongruencia en la direccién de la empresa, es la inoperancia en
la designacién de gerentes, especificamente en la casa matriz, ya que el
gerente de la casa matriz, a pesar de tener la suficiente experiencia, no

posee el perfil adecuado para el puesto.

Examen de diagnéstico

Para interpretar con claridad los resultados del examen, se mostrarin en

breve las preguntas que lo conforman aplicadas a los 21 empleados:

Pregunta No. 1 ; Qué entiende por comunicacion?
Pregunta No. ¢ Qué es el proceso de comunicacion y sus elapas?
Pregunta No. ; Qué entiende por emisor, receptor y canal?

Pregunta No. ¢ Qué es una barrera de comunicacion?

L T

Pregunta No. ; Qué entiende por comunicacion vertical y horizontal?

Partiendo de lo anterior, lo obtenido fue lo siguiente:
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v Respucsta correcta

X Respuesta mcorrecta

De acuerdo a los resultados, se tiene que tedricamente la mayoria del
personal conoce o tiene idea en lo que a comunicacién se refiere; sin
embargo, no tiene la suficiente visidn para aplicarla en sus actividades

cotidianas.
Generalmente este desconocimiento en su aplicacidén, conlleva a una

secuencia de errores que todos admiten como normales, cayendo

indiscutiblemente en un circulo vicioso dificil de romper.
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Ejecucion de dinamicas

Las dindmicas se basan principalmente en percibir las actitudes de
participacion, iniciativa y creatividad que pudieran obtenerse del personal

involucrado.

Los comentarios sobre las dindmicas por parte del personal, hace saber que
en realidad se le ha demostrado la importancia de participar en equipo, ya
que se brindd el apoyo necesario, y se vio la necesidad de comunicacién

que debe prevalecer entre ellos al desarrollar cualquier actividad laboral.

La dindmica en la casa matriz, ofrecid la integracién del grupo y su
participacién, observando con claridad que a pesar de fratarse de una
actividad interactiva, se dejan ver algunos comportamientos tales como:
desconfianza, indecision, y timidez, que impiden una buena comunicacién
entre ellos y un adecuado nivel de participacién para cumplir con un

objetivo trazado.

En las sucursales Moctezuma v Centro antes de comenzar con la dindmica
se notaron reacciones de expectacién y tensién entre Jos participantes. Ya
en la primera etapa se generé desconcierto por las restricciones impuestas
en el desarrollo de la dindmica, observando iniciativa y creatividad en
alguno de los participantes al sacar de su bolsillo una navaja para utilizarla
en el ldpiz sin punta, lo que parecid aceptable y vélido; sin embargo, alin
con toda la colaboracién y empeiio, el resultado 10gice fuc no encontrar

nmgan dibwjo duminado por completo.




El ambiente se torno mds relajado en la segunda etapa, al haber menos
presion para gjecutar su tarea debido a Ia libertad de accién que existia en la
gjecucion de su dibujo, quedando de manifiesto el mayor enmusiasmo y
sentido de colaboracién que se desarrollaba entre ellos, obteniendo de su
parte la confianza que permitié la realizacién de dibujos coloreados por

completo y con cierto grado de creatividad.

Es importante recordar que €l personal de la sucursal Puente de Alvarado,
prefirié no intervenir en estas dindmicas, notdndose su rechazo hacia este
tipo de actividades y su escasa participacion en temas de interés para la

empresa en que laboran.

Con ello, se logr6 apreciar la influencia que tiepen algunos miembros del
personal hacia Jos demads, y que repercutié en la decisidén de no aceptar la

dindmica y su recelo a cualquier cuestionamiento.

Aplicacion de cuestionarios

Para determinar con claridad aquellos puntos en los que existe deficiencia
por parte dei personal en cuestion de comunicacion dentro de la empresa, se
mostrardn los cuestionamientos que a nuestro parecer, son los de mayor
importancia en el andlisis de informacién correspondientes a los

cuestionaros aplicados tanto a nivel operativo como gerencial,




Nivel Operativo

—

Nivel de cooperacién por parte de los integrantes de la empresa para
lievar a cabo accicnes con fines de mejora.

Conocimiento del puesto que ocupan en la empresa.

Conocimiento pleno de 1as funciones que desempehan.

Nivel de comunicacidn con sus superiores.

hoR W

Conocimiento de las dreas existentes en la empresa por parte de los

empleados.

Conocimiento del drea a la cudl pertenece cada uno de los empleados.

Nivel de relaciones interpersonales.

Consideracion de propuestas v opiniones expresadas a superiores.

oo o

Nivel de reconocimiento o estimulo hacia el empleado.

10. Realizacién de reuniones laborales para intercambiar opiniones.

La tabla que aparecerd a continuacién, muestra los resuliados obienidos de
la aplicacion del cuestionario al nivel operativo, ubicando ¢n la parte
superior en forma numérica, las 10 preguntas a analizar descritas con
anterioridad, y del lado izquierdo, las abreviaturas de la mairiz y sucursales
que conforman la empresa (E=Casa Matriz Ermita con nueve personas en
Nivel Operativo, M=Sucursal Moctezuma, C=Sucursal Centro, A=Sucursal

Puente de Alvarado, cada una con cuatro personas en nivel operativo).




Nivel Operativo
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v Respuesta con significacién positiva

X Respuesta con sigmficacién negativa

Cabe hacer la aclaracién que en la Sucursal Puente de Alvarado, dos
personas se negaron a contestar el cuestionaric o a proporcionar datos al
respecto. A continuacién se muestran los cuestionamientos a nivel gerencial

cOm su respectiva tabla.

Nivel Gerencial

1. Comunicacién con su personal.

2. Informacién gue ofrece su personal ante problemas laborales.
3. Cumplimiento de una orden por parte de su personal.

4. Actitud del personal anie alguna problemdiica laboral.

5. Nivel de lideravgo.

6 Comunicacion con su personal ¢n cuanto a proyectos por alcanzar.
12




Nivel Gerencial

.{ ACEPTABLE | REGULAR ; ACEPTABLE | ACEPTABLE | ACEPTABLE
REGULAR MALA ACEPTABLE § ACEPTABLE | ACEPTABLE
: ACEPTABLE | REGULAR | ACEPTABLE| ACEPTABLE | ACEPTABLE
ACEPTABLE! REGULAR | ACEPTABLE; REGULAR REGULAR
ACEPTABLE ; ACEPTABLE | ACEPTABLE | REGULAR REGULAR
ACEPTABLE | ACEPTARLE | ACEPTABLE | ACEPTABLE | ACEPTAELE

Después de analizar la informacidén recabada a través de la observacion
directa, entrevistas, dindmicas y cuestionarios, es posible aseverar que el
rendimiento del nivel gerencial asi como de los subordinados, no se
encuenira en niveles optimos, puesto que desconocen en gran medida sus

funciones, y por tanto no concluyen con sus tareas.

De hecho el nivel directivo les recuerda constanterente que cumplan con
sus obligaciones. La gran mayoria de los empleados desconocen sus
responsabilidades y 1o que se espera de ellos; se percatan de la indiferencia

de sus superiores hacia cllos.




La mayor parte de los empleados no pueden resolver un problema por si
solos, puesto que no se sienten con la libertad suficiente para tomar una

decisién v sobre todo no sienten apoyados sus esfuerzos.

Tamto gerentes como subordinados suelen desconocer proyectos, objetivos
o metas que la empresa tiene a futuro, propiciando que algunos integrantes

se muestren apaticos al no saber con claridad cudles son sus metas.




5.-FORMULACION DE RECOMENDACIONES

El tipo de recomendaciones emitidas a la empresa “ Textiles Corbalan S.A.
de C.V.”, se pueden denominar de manfenimicnto, ya que es una
conservacién general del ambiente de trabajo sin modificaciones o, en su
caso, los cambios no implican mds que reformas elementales, preservando
en iérminos generales, la misma estructura organica, funciones, sistemas,

procedimientos, personal y formas.

Una vez analizados los resultados obtenidos en base a la aplicacién de
diversos medios para la recopilacién de informacion, se a determinado, qué
es lo mas conveniente para establecer un adecuado modelo de

comunicacion.

En primer lugar, se debe lograr concientizar a todo el personal por medio de
pléticas, el beneficio que trae consige la comunicacion v colaboracién para
llevarla a cabo en todas las actividades laborales que desarrollen en

conjunto, demostrando las ventajas que se obtendrian al conseguirlo.

Ya de manera mds formal y especifica, se debe crear un organigrama
adecuado a la organizacién, el cual deberd explicarse a todos los
involucrados y ubicarse en un lugar de ficil acceso para el personal, en el
que sc muestren fos distintos niveles jerdrquicos que conforman a ia

empresa, asi como los niveles de comunicacidn que deben prevalecer.
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Prosiguiendo con lo anterior, se deben consolidar en forma clara las
funciones de todo el personal con la finalidad de hacer de su conocimiento
todas las obligaciones v derechos que conforman su puesto; esto se logrard
al crear un manual de procedimientos en el que quede plasmado todo el

desarrollo de funciones que se llevan a cabo en la organizacion.

De igual manera, es de importancia implementar una induccién clara, que
permita al personal de nuevo ingreso y al ya existente, conocer en plenitud
los antecedentes de la empresa y sus objetivos principales como
organizacién, esto con la finalidad de integrar al personal en un ambiente de
participacién e identificacién que les haga saber su importancia para la

empresa.

Tomando en cuenta que el nivel directivo es de gran valor para el logro de
objetivos en cualquier empresa, es necesario hacer comprender a esta irea
su papel de directivo, no solo en decisiones de caracter financiero, sino en
la contribucidn para la integracion y adecuado funcionamiento de su equipo
de trabajo, presentando al personal regularmente aquellas metas a corto o
largo plazo que la empresa tiene visualizadas, con la finalidad de hacer

coparticipe al personal en el logro de objetivos.

El nivel directivo debe de sostener los niveles jerdrquicos con su ejemplo y
hacerlos respetar, de forma que cada empleado se dirija a su jefe inmediato
para solucionar problemas en ¢l desarrolle de sus funciones, ya que s¢
presentan situaciones en las que ¢l directivo atiende asuntos que son de ia

competencia de los gerentes

[




De 1gual forma, es necesario verificar a través de él, la designacién de
puesios vy tomar decisiones acertadas en Ia seleccion del personal idéneo
que ocupe puestos especificos, con la finalidad de evitar la dualidad de’

mando y las confusiones del personal al respecto de sus jefes inmediatos.

En resumen, se sugiere que se den a conocer o en su defecto se establezcan
objetivos alcanzables para que tanto gerentes como subordinados sepan
hacia donde deben encauzar sus esfuerzos e incluso, en conjunto puedan
crear procedimientos que los lleven a cumplir con su cometido y cumplan al
100% con sus tareas o funciones. Es necesario que se definan con claridad
las funciones y responsabilidades, de igual forma supervisar que se cumplan

en forma conjunta para evitar autoritarismos.

Lo idénec seria que todo el equipo de trabajo, lldmense gerentes o
subordinados, se sientan como elementos importantes en la empresa, para
que de ese modo deseen involucrase en mayor medida en los asuntos que en
ella se generen. También €5 necesario que se tome en cuenta e! esfuerzo y la
capacidad laboral que cada uno posee, darle importancia a sus funciones y

respetar el tiempo y fechas establecidas para el desarrollo de cada actividad.

Se considera que para lograr obtener un equipo de trabajo participativo, es
necesario trabajar en conjunto para la solucién de probiemas que competen
¢ involucran a todos los que conforman a la empresa. En algunos casos se
debe permitic que cada grupo de trabajo resuelva solo el problema;
animarlos a trabajar sobre él y apoyar sus esfuerzos con el {in de crearies

scguridad ¢n si mismos impulsando su iniciativa,




En caso de que el conflicto no pueda ser resuelto, el nivel superior debera
actuar firmemente para corregir y dirigir la situacion de que se trate, sin

perder su liderazge v capacidad de mando.

Resulta conveniente reunirse de manera conjunta todos los integrantes de la
empresa, de modo que el directivo pueda exponer ante todos, los proyectos,
objetivos, metas o cualquicr otra situacién gque considere factible

comunicar, a fin de elevar el rendimiento de todo el equipo de trabajo.

De alguna manera el director puede permitir que 1os empleados intervengan
en la fijacién de metas, siempre de comin acuerdo. Tomar en cuenta las
recomendaciones del equipo de trabajo, siempre cerciordndose de que se

alcancen los objetivos establecidos.




6.-IMPLANTACION

Existen varios métodos para traducir las acciones de mejoramiento en
contribuciones especificas a la organizacidn, sin embargo, el méas iddneo
para aplicar en €] estudio, es el denominado método instantineo, en el cudl
por lo general las medidas de mejoramiento derivadas del estudio son
relativamente sencillas, no involucrando un nlmero excesivo de unidades
administrativas y no implicando un gran volumen de funciones, sistemas u
operaciones; por io que la utilizacién de este método se convierte en uno de

los més aceptados en la practica.

Al iniciar la implantacién, es necesaric que el personal reciba la
informacion y orientacién oportuna para interactuar en condiciones
éptimas. En forma simultdnea se deben efectuar los ajustes requeridos para
que el estudio funcione normalmente, mediante la verificacidén y valoracion

de los avances del mismo.

El cambio debe encerrar un mejoramiento, y esto debe hacérsele sentir a
todo el personal para que sea reconocido y aceptado. Para realizar
exitosamente fa implantacién del estudio y las medidas de cambio que de él
puedan desprenderse, tiene que lomarse muy en cuenta que debe ser
acompafiado de cambios en la cultura administrativa, tales como
costumbres habitos, tradiciones, etc., de manera que permita la asimilacion
de los nuevos patrones y modclos de organizacion, lo cudl hard imposible
que ¢l personal no solo se adapte al cambio, sino que lo propicie y lo

sostenga,




La implantacién comienza con platicas al personal, en las cuales se explica
el desarrollo a seguir en el modelo de comunicacién, expresando de una
manera convincente a todo el personal, las ventajas que se obtendran al
establecer dicho modelo, recalcando el beneficio individual y en equipo que

se obiendri en el desarrollo de sus actividades laborales.

Después de haber realizado un analisis en cuanto a su estructura, nivel de
cooperacién y comunicacion dentro de 1a empresa “ Textiles Corbaldn S.A.,
de C.V.”, primeramente se cred un modelo de comunicacion (Fig. 6.1), en
el cual se manifiesta claramente la direccién correcta que debe seguirse en
el proceso de comunicacién interna asi como la retroalimentacion que debe
prevalecer en el mismo. De igual modo, se aprecia la informacién que debe
fluir en la organizacion, respetdndose siempre el nivel jerdrquico, ya que de
ello dependerd principalmente el tipo de informacién que se este

manejando, vy el uso correcto del modelo.

Este modelo de comunicacién se presenia al Director General y al total del

personal, explicando lo siguienie para llevarlo a cabo:

> Su objetivo. Se hace hincapi€ en su importancia y en el cumplimiento de

desarrollar en su totalidad, el proceso de comunicacidn establecido.

> Los canales de comunicacion. Es decir, la retroalimentacidon de
comuricacion existente entre el nivel directivo, las gerencias y los

empleados.




> La comunicacién en el modelo. Todos los medios que presenta el
modelo, con los cuales se apoyara el personal para exteriorizar mensajes

Que permitan su expresion.

El muevo disefio del organigrama (fig. 6.2), presenia de una manera mds
clara y acertada, cada uno de los puestos existentes y su ubicacién
jerdrquica; colocandose dicho organigrama, en un lugar visible y de fécil

acceso para todo el personal.

Con la creacién de dicho organigrama, se plasma con exactitud, la
ubicacién de cada uno de los que integran la empresa, a fin de que todo el
personal se entere del darea a la cudl pertenece, el nivel jerarquico que posee
dentro de la empresa, quien es su superior inmediato o bien su subordinado,
etc.; con todo esto, a todo el personal se le crea un sentido de pertenencia,
lo cudl influird en la conducta de cada uno de ellos y contribuira a lograr los

objetivos de la organizacion.

La aplicacién correcta del modelo, hard mds eficiente la administracién de
la empresa, puesto que se estara creando con ellos un ambienie interno
mucho mds armonioso, porque todos los que aqui laboran, poseerdn la
mformacién suficiente que los motivard a la accién, ya que quienes no estan
enterados de los fines que se persiguen, tienden a marginarse y actdan

desorientadamenie.




Para que este modelo de comunicacién aqui propuesto funcione al 100% se
pretende una continuidad y consistencia, deshaciendo el circulo vicioso de
la incomunicacién, asi como también las posibles resistencias al cambio. El

principal elemenio, es la completa disposicion.

Se presentd la propuesta al Sr. Miguel A. Martinez, Director General de la
empresa, mismo que dio su autorizacién para poner en préctica el modelo
de comunicacién, asi como también aprobd el muevo organigrama y

enseguida lo dio a conocer.

Una vez mas se visitaron las cuatro sucursales, con el fin de difundir €]
proyecto a cada uno de Jos Gerentes con la debida autorizacion del Director

General.




.~ MODELO DE COMUNICACION
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Fig. 6.1
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7.-EVALUACION

A partir de que se puso en préctica lo establecido en el modelo de
comunicacidn, el rendimiento de los grupos de trabajo incrementd o resultd
satisfactorio, puesto que tanto el Director General, como los Gerentes, han
hecho lo posible por asegurarse de que todos conozcan sus

responsabilidades y lo que se espera de ellos.

Cada uno de los Gerenmtes ha insistido ante sus subordinados, en la
importancia que tiene el establecer objetivos a corto y largo plazo, y sobre
todo en la necesidad de cumplir correcia y oportunamente con las funciones

que a cada uno corresponden.

Se puede apreciar como los subordinados comienzan a seniirse como parte
importante de 1a empresa, y por lo tanic lnvolucrados en los asuntos de la

misma.

Las relaciones interpersonales se tornan satisfactorias; ahora se esfuerzan
todos los integrantes de la empresa para trabajar en conjunto y solucionar

los problemas, a fin de corregir l1a situacién a fondo.

Cabe sefialar que ¢l Director General se mostrd deseoso de hacer los
cambios en las formas recomendadas y lo ha supervisado en forma esiricta,
de igual forma, invita a que todos los miembros de la empresa exprescn sus
comentarios y sugerencias sobre el cambio reahzado, v ia gran mayoria ha

-

mostrado gran cooperacion.




La aplicacién del modeio, ha suscitado cambios en la operacion de la
empresa, va que el personal involucrado a manifestado un importapte
avance en el desarrollo de sus actividades, ya sea con sus mismos
compafieros, asi como con los clientes y proveedores que se relacionan con

la empresa.

Hablando de una medicién de resultados, al realizar el andlisis global en la
implantacion del modelo, se captaron los avances logrados luego de su
implantacidn, lo que ha permitido establecer una marco comparativo entre

Io realizado vy 1o que existia.

En términos generales, esta valoracién nos permite disponer de informacién

especifica sobre los siguientes aspectos:

» Logro efectivo de los fines propuestos.

» Resultados convincentes con respecto a las medidas adoptadas en cuanto
a la estructura y funciones.

> Beneficios obtemdos en la generacidn de servicios al cliente.

» Asimilacién del cambio por parte del personal y consecuencias en el

clima organizacional.

v

Tener una percepeidn clara de la imagen interna de la empresa.
> Visualizar objetivamente las alternativas del cambio orgamizacional a

futuro.




CONCLUSIONES

Partiendo de la hipétesis que dic motivacién e inicio al trabajo de
investigacién, la cual se basaba en lo siguiente: “ Si la organizacidén cuenta
con una buena comunicacién como elemento de Direccidn, se encaminard
al Recurso Humano a relacionarse y eliminar barreras que impidan el
optimo  funciopamiento dentro de la organizacidn”; finalmente se
obtuvieron aquellos datos que permitieron un andlisis de nuestra parte, del
cual se ha hecho participe al nivel directive de “ Textiles Corbalan S.A. de
C.V 7 guien ha aceptado dptimamente las mejoras que llevaba implicito el

estudia.

Todo el trabajo de Tesis se ha basado en los conocimientos adquiridos
durante 1a formacidon académica y la aplicacién de los mismos, ya que el
marco tebrico mostrado, fue una herramienta de mucha utilidad, que

permitié un proceso de investigacién adecuado en el estudio.

De igunal manera, el campo de investigacion, ha facilitado su desarrollo y a
la vez brindado una magnifica experiencia en la prictica de algunas

funciones como administradores de Recursos Humanos.

Por las caracteristicas de la Tesis, 1a aplicacion de las téenicas y métodos de
investigacion incluidos en su desarrollo, delimitaron aspectos de la

cmpiesa, aies como:




» Su simacion actual

» Definicién de su problemitica general, en cuestidn de comunicacidn
interna -

» Determinacién de sus expectativas como organizacion a corto, mediano
y largo plazos

» Establecimiento de¢ los mecanismos para conocer la medida en que ha
fogrado sus objetivos

» Identificacién de las opciones posibles para resolver su problemadtica
interna en razén de la comunicacion

¥ Evaluacién de su capacidad de cambio, permeabilidad v flexibilidad

» Estructuracién de las herramientas de seguimiento, evaluacidn y controi

en relacién con las iniciativas de mejoramiento

Al lograrse identificar el tipo de comunicacion existente entre los distintos
niveles jerdrquicos, detectar las principales deficiencias de comunicacion, y
demostrar como influye una comunicacion efectiva en el nivel productivo,
s¢ ha conseguido el objetivo primordial del estudio, siendo éste, el disefiar
un modeto eficaz de comunicacidn, proponiéndolo como herramienta

administrativa para el buen funcionamiento y desarrollo de la organizacion.

Las expectativas de mejora dentro de la empresa “ Textiles Corbalan S.A.
de C.V.”, han sido aceptadas por todo el grupo de trabajo, incluyendo 2 los
niveles directives, que o han tomado de una manera positiva y conscientes
de que fa experiencia adquirida a través del estudio, les permitird en un
future, realizar cambios atin mds profundos en la orgamzacion, ya sean de

form o de {fondo
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Ha sido importante percibir como Ja comunicacion influye de manera tan
directa en el desarrollo de una organizacién, y como la informacion que se
ha generado a través de esa misma comunicacion, maneja un papel
preponderante en la vida laboral de todos los elementos que componen la

estructura.

Todos los subsistemas que componen a la totalidad del sistema principal
llamado organizacion, han comprendido que requieren encontrarse activos
al 100% de su capacidad para crecer como tal, y para impulsar a esa
totalidad, a un grado mis elevado de estabilidad y desarrollo como parte

importante v necesaria en la vida de la entidad.

En resumen, toda la investigacién obtenida, as{ como su aplicacién en el
estudio, dio la pauta para encauzar la formacidén como profesionistas,
apoyindose siempre en una excelente asesoria que encauzd el trabajo de
Tesis, a su desarrolio en un plano real que ha brindado oportunidades y el

agrado de obtener los resultados previstos.




BIBLIOGRAFIA

Anas Galicla, Fernando. Adminisiracién de recursos humanos. México,

Trillas, 1991.

Berlo, David. El proceso de la comunicacion. Buenos Aires, Ateneo, 1980,

Castaneda Martinez, Luis. Excelencia en el trabgjo.

Decker, Bert. El arte de la comunicacion.

Flores de Gortari, Sergio. Hacia una comunicacion administrativa

integral. México, McGraw Hill, 1998.

Franklin Fincowsky, Enrique B. Organizacién de empresas. México,
McGraw Hill, 1998,

MercadoH., Salvador ;Cémo hacer una tesis? México, Limusa, 1998.




Munch Galindo, Lourdes. Fundamentos de administracion. México,
Trillas, 1998,

Olea Franco, Pedro. Técmicas de investigacion documental. México,

Esfinge, 1990.

Reza Trosino, J.C. El empresario habil. México, ECASA, 1993,

Tolela Myers, Michele. Administracion mediante la comunicacion.

Meéxico, McGraw Hill, 1985.




	Portada
	Objetivo
	Planteamiento del Problema
	Índice
	Hipótesis
	Introducción
	Capítulo 1. Concepto
	Capítulo 2. Aspectos de la Comunicación
	Capítulo 3. La Comunicación como Elemento en Dirección
	Capítulo 4. El Cambio en los Medios de Comunicación de las Empresas
	Capítulo 5. Caso Práctico (Textiles Corbalan S.A. de C.V.)
	Conclusiones
	Bibliografía

