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INTRODUCCTION.

ESTA TESIS TIENE POR OBJETO, PRESENTAR UN PUNTO DE
VISTA DE LA CAPACITACION DE EJEcuTivoS. NoO PRETENDO --
IMAGINARME QUE SEA LO MEJOR QUE EXISTE EN LA ACTUALIDAD,
SINO MAS BIEN OFRECER UN MAKCO, EN EL CUAL L0$‘CONOCIML
ENTOS BASICOS SE IMPARTAN EN UNA FORMA MAS AGIL, AMENA
Y PRACTICA, ]

LA EXPERIENCIA HA‘DEMOSTRADOJ‘QUE DENTRO DE ESTE
SISTEMA DE ENSENANZA PROGRAMADA (E P ) CABE CUALQUIER -

conocxnxenro EXlSTENTE. Lo MAs IMPORTANTE ‘ES LA ADAPTAtJ?p;

‘CJQN,cogggcrA“x;‘ R RESULTADOS.

oo r “
i ESTA PACITACION, - DANDO;:

ALGUNOS PASOS S HACIA EL PERFECCIONAMIENTO DEL couoc1
MIENTO DIDACTICO-;

DeBo sEnALAR, POR OTRA PARTE, LA NECESIDAD DE MEJO ¥
RES EJECUTIVOS Y. LA MEJOR FORMA DE PREPARARLOS, PARA UN
MExlco MEJOR.

R




D e N T

i

Sy

CARACTERIZAR EL PROBLEMA,

IDENTIFICANDO UN MARCO GENERAL PODEMOS DECIR QUE EL BIENESTAR DE
UNA EMPRESA DEPENDE EN GRAN PARTE DE LA CALIDAD DE SUS ADMINISTRADO--
RES, ENTONCES, PODEMOS DECIR QUE NO EXISTE ACTIVIDAD MAS IMPORTANTE -
EN LA EMPRESA QUE LA DE ESCOGER A SUS ADMINISTRADORES, PUESTO QUE LA
MADURACION DE ESTOS HOMBRES ES UN PROCESO. LARGO QUE REQUIERE ENTRENA-
MIENTO, PRACTIVA Y LA CREACIDN DE OPORTUNIDADES DE DESARROLLO; ES CRL
TICO PARA EL FUTURO DE LA EMPRESA EL IDENTIFICAR, s1 ES POSIBLE, A -
ESTOS HOMBRES EN TODOS LOS NIVELES DE LA ESTRUCTURA DE LA ORGINIZA- -
CION.

ANTECEQFNTES HISTORICOS.:.
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DEL TERMINO., EN LOS PAISES COMO ALEMANIA EN LOS QUE PERSISTIA EL RE
GIMEN FEUDAL, ENCONTRAMCS AL CIERVO TIPICO QUE PAGA SU RENTA AL SENOR
FEUDAL EN PRODUCTOS AGRICOLAS, PERO ASI TAMBIEN YA EXISTIAN OTROS FOR
ZADOS A HILAR, Y EN ESTA FORMA CUBRIAN SU CUOTA., EN OTROS LUGARES, -
SEGUN NOS RELATA FEDERICO ENGELS, LAS FAMILIAS TRABAJADORAS COMBINA--
BAN LAS LABORES AGRICOLAS CON EL HILADO Y TEJIDO EN SUS PROPIAS CASAS.
SUS PRODUCTOS LOS REALIZABAN EN MERCADOS POCO COMPETIDOS Y “NO HACIAN
MAS DE LO QUE QUERTAN Y GANABAN BASTANTE PARA SUS NECESIDADES”., LAS
PRIMERAS ORGANIZAC IONES MANUFACTURERAS SE PRESENTARON BAJO DOS MODA-
LIDADES: LAS DESCENTRALIZADAS Y LAS CENTRALIZADAS, CADA UNA DE ELLAS
CON SUS CUALIDADES, UNA CON SU “AUSTERIDAD MONASTICA" SUS HORARIOS PA
RA"SUS LABORES, LA COMIDA, EL REZO Y. EL SUERO, Y OTRAS SU TRABAJO IN-
DIVIDUALIZADO.

SIN EMBARGO; LA FORMA DE PRODUCClﬁN ous CONTABA con EL MAYOR NO-
MERO DE TRABAJADORES v nue REPRESENTABA LA INsTlrucxﬁn CLASICA DE LA

EL SISTEMA FUE MODIFICADO POR ADOLECER DE FUTURO. ESTO LO VEMOS

CON Lo S!GUIENTE'i EN uu TRATADO "DEL COMERC!O v LA UsunA“ DEL Aﬂo DEJ

1524 DEcIA- “EN EL COMERCIO NO DEBES PROPONERTE MAs ous BUSCAR TU ALL




MENTACION SUFICIENTE, DESPUES CALCULAR Y COMPUTAR EL COSTO, EL ES-
FUERZO Y EL PELIGRO Y CON ARREGLO A ESTE, PODER AUMENTAR O REBAJAR
LA MERCANCIA PARA QUE OBTENGAS RECOMPENSA POR ESTE TRABAJO Y ESFUER
zo",

LOS AVENCES LOGRADOS EN ESTE CAMPO, MUCHOS DE ELLOS LIGADOS A
NOMBRES DE INVENTORES TAN IMPORTANTES COMO HARGREAVES, ARKWRIGHT,
WODGWOOD, WATT Y OTROS QUE INICIARON UN MOVIMIENTO TECNOLOGICO QUE
DIA A DIA FUE EN:INCREMENTO; PUES COMO SENALA ASHTON "LA INNOVACION
ES UN PROCESC QUE UNA VEZ INICIADO TIENDE A ACELERARSE”, LA CONS--
TRUCCION DE LOS ALTOS HORNOS PGR DARVY, LA MAQUINA DE BOMBEO PARA -
AGUA, DE NOWCOMEN, QUE PERMITIRA ELEVAR AGUA PARA MOVER UNA RUEDA Y
ASI‘KMPULSAR‘UNA MAQUINA. WATT REVOLUCIONG. Lo‘HEcHo POR NEWcoMEN}
LA MAQUINA DE HILAR DE PAUL, EL. GRAN EXITO EN MAQUINAs HILADDRAS
BAUTIZADAS como “JENNY HILADORA” DE HARGREAVES..( ). "

CADA NUEVO CAMBIO; ADA NUEVOleVENTO PERM!TIA ‘QUE LOS HOMBRES;
CLAVES EN ESE Monsnro, ss DESARROLLAR NYCADA VEZ MAs EN LAS INCIPI-
ENTES EMPRESAS._

LA PRIMERA Y., SEGUNDA' GUERRA”MUNDlAL; FORZABAN Y’COMPLICABAN
nAs LAS. ACTIV[DADES DE LOS-“kCA éADos o GERENTES DE H“,‘_i“, Y,DE
LAs"n"MA“}AREAs, EN LA INDUSTRIA DE LA GUERRA, |

| TERMINADA LA GUERRA, LA INDUSTRIA SE OCUPA DE OTRAS: METAS Y -
ESTAS SON EN: senvxcxos v PARA EL BlENESTAR COMGN.. Es Aou! DONDE
4APARECEN NUEVAS CORRIENTES DE PENSAMIENTO Y DE- TECNIFICACION.,

(') RIOS SZALAY/ANDRES PANIAGUA. ORIGINES Y PERSPECTIVAS DE LA
ADMINISTRACION, MEXICO. - EDITORIAL TRILLAS,
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DETECCION DE NECESIDADES,

EN UNA GRAN CANTIDAD DE EMPRESAS TIENEN DIFICULTAD PARA CONSI-
DERAR CANDIDATOS, COMO EVALUARLOS, COMO LOCALIZARLOS ETC. CONSIDE-
RANDO TRES VARIACIONES : LA PRIMERA ES LA VARIACION EN LAS POSICIQ
NES ADMINISTRATIVAS, DESDE LA SUPERVISION DE PRIMERA LINEA A TRAVES
DE LOS PUESTOS MEDIOS HASTA LOS PUESTOS ELEVADOS. LA SEGUNDA ES LA
VARIACION DE INFORMACION SOBRE UN CANDIDATO CON RESPECTO A SU EXPE-
RIENCIA PASADA. LA TERCERA, OCURRE EN MATERIA DE QUIEN HACE LA ES-
COGENCIA, LA GAMA PUEDE VARIAR DESDE EL SUPERVISOR INMEDIATO A UNA
SERIE DE COMITES A DIVERSOS NIVELES EN LA JERARQUIA DE LA ADMINIS--
TRACION.

UN ESTUDIO CUIDADOSO.DE LA POSICION ACTUAL DE LA FIRMAS. CON -
RESPECTO A LA DETECCION DE- NECESIDADES ‘DE’ ADMINISTRADORES LOS PODE-
MOS,CLAS[EICAB;EN:-
| ELEGIBLES POR LA PROMOC!ON.~

AnusLLos aue neas‘ vsR;a

AnUELLos nus DEBEN: DESPLAZARSE (ELIMINARSE),
P UELLOS QUE ESTAN A PUNTO DE RETlRARSE,LY
, SE SIGUE cono UN PRoceso PARA INVENTARIAR;EN FORMA
conscx NTEuY EALISTA LAS NECESIDADES EN FORMA PRECISA DE CADA EMPRE

SAO S

Cono OBJETIVO Nos PERMITE DAR UN NOMERO DE SELECCIONES PARA ~-
EFECTUAR AL Aﬂo sxeuxeuTe, ESTO IMPL;CA UNA ESCOGENC!A DE ENTRENADO-
RES lNTERNOS PARA EMPEZARLOS A CAPACITAR.. (*')

(' ADMINISTACIQN~MODERNA POR KOONTZ Y ‘DONELL. MEXICO 1976.
EDITORIAL MACGRAND HILL,

g



MERCADO EXISTENTE,

LAS NECESIDADES DE BUENOS EJECUTIVOS EN TODOS LOS NIVELES DE LA
FIRMA SON GRANDES, CON ESTO CADA UNA DE LAS FIRMAS DEBE SABER CUANTOS
CANDIDATOS DEBEN SELECCIONAR CADA ANO (COMENTADO ANTERIORMENTE) CON -
EL FIN DE ATENDER EL NOMERO REQUERIDO.

ALGUNAS EMPRESAS BUSCAN UNIVERSITARIOS GRADUADOS CON ALTAS CALIL
FICACIONES CADA ANO, OTROS VUELVEN SU ATENCION AQUELLOS POSIBLES CAN
DIDATOS QUE SE ENCUENTRAN EN LOS NIVELES DE LA EMPRESA Y OTRAS FIRMAS

EMPRENDERAN LA SELECCION DE HOMBRES EXPERIMENTADOS (CON UN BUEN CURRI

CULUM VITAE) FUERA DE LA COMPANIA PARA LLENAR LAS POSICIONES DE ALTO
NIVEL. |

CONSIDERANDO LOS TRABAJOS DE INVESTIGACION DE HENRY FAYOL como -
PILAR DE LA ADMINISTRACION MODERNA, NOS DEFINE LAS CARACTERISTICAS --
QUE DEBE CONFRONTAR:EL: PERFlM E LOS ADMINISTRADORES "ALTOS EJECUTI--
vos® DIVI] ES

. 3
HAB!LKDAD.' -

B CUALIDADES NTELECTUALESJ_APTITUDES HARA;COMPRENDERQ

D ‘CULTURA GE"&ERAL -;fACERVO DE. CQNOCIMIENTOS QUE NO' SON
EXCLUSIVOS DEL DOHINIO DE ,.LA{'FUNCION EJERC!DA.

E Conoc:nxenros ESPECIALES; CONCERNIENTES: EXCLUSIVA-
MENTE A LA FUNCION YA SEA'TECNICA, COMERCIAL, FINAN
CIERA, ADMINISTRATIVA, ETC.




F) EXPERIENCIA; CONGCIMIENTO QUE SE DERIVA DE LA
PRACTICA DE LAS ACTIVIDADES DIARIAS EN LOS NE-
Goclos., (''")

PERO ANTES DE SEGUIR ADELANTE CON ESTE TEMA TAN COMPLEJO COMO
ES EL COMPORTAMIENTO INTROSPECTIVO DEL EJECUTIVO, HABLARE DEL MER-
CADO EXISTENTE EN MEXIcoO.

LA FORMA DE ESCOGER LAS INSTITUCIONES ESPECIALIZADAS EN CAPA-
CITACION DE. ALTos. EJECUTIVOS FUE AL AZAR, CONSIDERANDO Y 'SELECCIO-
NANDO LAS MAs IMPORTANTES Y MEJORES ORGANIZADAS; ‘A: SABER:

CENTRO NACIONAL DE PRODUCTIV!DAD o
(ACTUALIZACION PROFESIONAL INDUSTRIAL)

CURSOS ‘QUE SE IMPARTEN:
,Anuinxsrkacij:,
'ADMINISTRACI N°  PERSONAL.

‘TECNICA ne SUPER”!sibN PARA, Jsgfs‘AnMINxSTRATxvo .
PRODUCCION

PLANEACION Y PONTROL DE LA PRODUCCION.

DESARROLLO Y SISTEMAS.

ADMINISTRACION DE ALMACENES.v

INGENIERIA DE METODOS.

CONTROL DE INVENTARIOS.

11y HNERY FAYOL, ADMINISTRACION INDUSTRIAL CIENTIFICA,
ATENEO.,

S
e




AMA INTERNATIONAL.
MANAGEMENT CENTER DE MEXICO, A.C.

CURSOS.,

DIVISION DE FINANZAS.

DIVISION DE ADMINISTRACION GENERAL,

DIVISION DE SEGUROS.,

DIVISION DE PRODUCCION,

DIVISION DE MERCADOTECNIA

DIVISJCN DE SISTEMAS Y CIENCIAS DE LA COMPUTACION,
DIVISION DE INVESTIGACION Y DESARROLLO,
DIVISION DE PERSONAL.

DIVISION DE EMPAQUES,

.DlVlsxéN DE GERENCIA "INTERNACIONAL.

TEMAS, CURSOS )

EL GERENTE -DE . TRAFICO
TEcnxgas PARA MEJORAR LA'PRODUCTIVIDAD DE LOS EJEcurxvos.,‘

) %E”?rxf g&g:r l.;y
+ 1 SOBRE(S

S

_ | ADA EMPRESA.ﬁxdsw
Los cosros VIARIAN SEGON LS AKEAS;'




DANDO, S.A.
CONSULTORES EN ALTA ADMINISTRACION,

PROGRAMA DE SEMINARIOS,

ENTRENAMIENTO EN SENSIBILIZACION,

SUPERVISION EFECTIVA Y MANEJO DE PERSONAL.

DESARROLLO DE HABILIDADES PARA EJECUTIVOS DE RELACIONES INDUSTRIALES, (PRO-
GRAMA DE LARGA DURACION)

ENTRENAMIENTO EN RELACIONES HUMANAS , .

FORMACION DE INSTRUCTORES .

ANALISIS Y EVALUACION DE PUESTOS.

PROGRAMA DE DESARROLLO DE HABILIDADES PARA SUPERVISORES DE MA=
NUFACTURA. | ‘

S DE UN PROGRAMA

+ SEMANA =.L0S PROCESOS GERENCIALES
24, SEMANA - HABILIDADES DE PLANEACION DE- NEGOCIOS
3A. SEMANA - HABILIDADES DE PLANEACION ORGANIZACIONAL.
UA. SEMANA - AUTO DESARROLLO.
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5A. SEMANA - HABILIDADES DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL.
bGA. SEMANA - HABILIDADES PARA LOS DIALOGOS GERENCIALES,
7A. SEMANA - HABILIDADES DE CONTROL,
8A, SEMANA - HABILIDADES DE INNOVACION Y SEGUIMIENTO.
COPARMEX.
IACE.,

PROGRAMA DE SEMINARIOS,

PLANEACION . CONTROL DE LA PRODUCCION.g
SISTEMAS Y PROCESAMIENTOS ADMINISTRATIVOS.f
FORMACION lNTEGRAL DE msmucrones.
_PLANEACION A CORTO Y LARGO PLAZO.
’DESARROLLO GERENCIAL.
FORMACXON i:ﬁTUPERVISORES EN- CAPACITACION.
-PROGRAMA AVANZAno DE ADMIN!STRACION..

: 'SEMINARIOS DE AVANZAnos.~‘
MlNISTRAClON POR osaer:vos.
PR OSTxco ECONOMICO._
ECONOMIA PARA EL EJECUTIVO.,
FINANZAS PARA EL EJECUTIVO.
MERCADOTECNIA PARA EL EJECUTIVO.
DIAGNOSTICO DE LA n1R=cc16N DE LAS EMPRESAS
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CENTRO DE EJECUTIVOS

CURSOS., .,

LA ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS Y LA EVALUACION DE
PUESTOS Y MERITOS,

ADMINISTRACIGN CONTABLE EN LA INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION,
TECNICAS EFECTXVAS DE CONTROL DE CALIDAD,

FORMA EFECTIVA DE IMPLANTAR UN SISTEMA DE AUDITORIA ADMINIS
TRATIVA.

INSTITUTO DE ESPECIALIZACION PARA EJECUTIVOS
Avl. c l

CURSOS.

?ESPECIALIZACION EN . IMPUESTOS 1981

Inrues*ros mnmsc*ros

,H:M__LEY DEL xnpuesro sonns LA RENTA (SOCIEDADES MERCANTILES‘
Y. RESIDENTES EN EL EXTRANJERO).

LEY DEL IMPUESTO AL. VALOR AGREGADO I v A..

Inpuesros SOBRE Anauxsxcxones DE.- INMUEBLES.ﬁ
'EST!MULos FISCALES A LAS ACTIVIDADES EMPRESARIALES.
PLANEACION FISCAL FINANC!ERA INTEGRAL CORPORATIVA.

LAS lNSTITUCIONES SIGUIENTES FUERON VISITADAS PERO POR SER PE~-
QUERNAS Y TENER POCOS CURSOS NO LAS ANOTO.
ACEVEDOS Y ASOC., CENTRO DE PERFECCIONAMIENTO GERENCIAL, ETc.
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PLANEACION DEL PROGRAMA DE ADISTRAMIENTO.,

EL RECLUTAMIENTO DE ADMINISTRADORES A TODOS LOS NIVELES NO ES
UN PROCEDIMIENTO SIMPLE. LOS RECLUTADORES GASTAN TIEMPO EN EL PRO
CESO DE SELECCION, APLICANDO A MENUDO NO LA CIENCIA-SINO SUS MEDI-
DAS SUBJETIVAS,

EN LA ACTUALIDAD Y MAS CUANDO EMPEZARON LAS PRUEBAS PSICOLOGI
CAS TIENDEN A ASOCIARSE CON UNA AUREOLA DE CIENCIA.

Los EJECUT vos DE LAS EMPRESAS MEXICANAS ¥ DE OTROS: PAIses -
HAN RESPONDIDO A ESTAS EN UNA VARIEDAD DE FORMAS, ALGUNOS EXHIBEN
UNA SORPRESA PROFUNDA CUANDOvLES PRESENTAN ExAMENEs. OTROS POR
MIEDO A QUE EN ESTAlFORMA~PIERDAN‘SUfORORTUNIDADALOS'CONTESTAN;
ALGUNOS OTROS NO QUIEREN TENER NADA QUE VER CON ELLOS.

EXISTEN CIENTOS DE PRUEBAS CORR!ENTES: vov A CLASIFICARLAS Eny

; ’ LAS GLTIMAS QUE “SE HAN. DESARRO-
LLADO; DlseﬂAnAs PARA MEDIR LA POTENC!AL!DAD DE LIDERAZGO.

A
CoN LOS CONOCIMIENTOS PRESENTES SE PUEDE HABLAR DE CIERTAS CON

CLUSIONES CON RESPECTO AL USO DE PRUEBAS. EN PRIMER LUGAR LOS ESCRI .
TORES QUE TRATAN EL TEMA FALLAN EN NO DlSTlNGUIR ENTRE PRUEBAS PARA
POSICIONES ADMINISTRATIVAS Y NO,ADM!NISTRATIVAS.
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EN SEGUNDO LUGAR, LOS PSICOLOGOS DEBEN TODAVIA DESARROLLAR
PRUEBAS SEGURAS PARA USAR EN LA SELECCION DE ADMINISTRADORES,

A PESAR DE LAS MUCHAS PRUEBAS EFECTUADAS. LA RAZON BASICA
PARA SU FALLO ES QUE EL TRABAJO ADMINISTRATIVO O MAS PRECISAMEN
TE, LAS CUALIDADES SOBRE LAS CUALES SE APOYA EL EXITO ADMINIS--
TRATIVO SON EXTREMADAMENTE DIFICILES DE AISLAR.

LA SELECCION DE LOS EJECUTIVOS DE PRIMERA LINEA.

COMO SABEMOS QUE NI LAS PRACTICAS ACREDITADAS POR EL TIEMPO,
NI LAS PRUEBAS DE PSICOLOGIA LES AYUDARAN LO SUFICIENTE PARA IDEN
TIFICAR LAS HABILIDADES ADMINISTRAT!VAS POTENCIALES DE LOS CANDL
DATOS EL SELECCIONADOR PODRIA HACER UNA ESCOGENCIA EFICIENTE SI. -
SUP1ERA:

D Que CAULIDADES SE REQUIEREN' (PARA EL, PUESTO)

2) EN Qué GRADO ss ESENCIA. CADA UNA\DE ELLAs.,

E REQUIEREN Y EN nus GRADO.
LAS CUALIDADES REQUERIDAS EN'

LOS CANDIDATOS,

AMPLIANDO BREVEMENTE Lo ANTERIOR DIRE QUE CUALIDADES ADMINIS"

TRATIVAS son MAs IMPORTANTES.r

DESEO DE ADMINISTRAR
QIZA EL REGJISITO MS IM’G!TANTE PARA UN CWWMIENTO EXITOSO. EN LA -
FUNCION ADMIN!STRATIVA ES EL DESEO !NTENSO DE ADMlNISTRAR. Exis-
TE UNA RELACION MUY CERCANA ENTRE» EL BUEN COMPOR'IAMIENTO ADMINIS~-

i

G
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TRATIVO Y LA POSICION DE UN DESEQO IMPERATIVO DE ALCANZAR FINES -
A TRAVEZ DE LOS ESFUERZOS DE UN GRUPO DE SUBORDINADOS. LOS SE--
LECCIONADORES DEBEN AHONDAR MAS ALLA DE LAS RAZONES SUPERFICIA--
LES DE LOS CANDIDATOS A ADMINISTRADORES Y BUSCAR AQUELLOS INDIVI
DUOS QUE PUEDAN DERIVAR UNA SATISFACCION BASICA DEL CUMPLIMIENTO
DE OBJETIVOS A TRAVEZ DEL TRABAJO DE EQUIPG DE SUS ASOCIADOS., -
ESToS HOMBRES, CON TODA PRGBABILIDAD, TENDRAN El. EMPUJE Y LA DE-
TERMINAC ION ESENCIAL EN LOS ADMINISTRADORES EFECTIVOS.

INTELIGENCIA.

UNA APRECIACION DE NIVEL DE INTELIGENCIA DEL CANDIDATO PUE-
DE SER UNA COSA SIMPLE. SI EL ES GRADUADO DE UNA UNIVERSIDAD - -
CONOCIDA POR sus ALTOS NIVELES ACADEMICOS, LAS NOTAS DE SU HISTQ
RIAL PROVEERA LA INFORMACION BEQUERIDA;‘ ‘No. IMPORTA cOMo SE DE--
TERMINE, UNA lNTELlGENClA supeaxoa A
lNDlSPENSABLE. ’

gnenlA ES un Reuuxsxro -

I3

NN
¥

HABILIDAD ANALLT.XCA‘.'.

~BORDINADOS se LES DA con MUCHA FRECUENCIA ASIGNAC!ONES ESPECIALES
MAS ALLA DE LAS RUTINAS DE su TRABAJO; TALES cono ESCRIBIR LA EVA
LUACION DE UNA NUEVA PROPUESTA, UN CAMBIO DE POL!TICAS 0 -PROCED] -

HIENTOS; 0 UN. PROGRAMA DE MERCADE ~ETC.

)

% ¥

el




TARIAS, Y- MATERiALES Y“EN EL

HABILIDAD PARA COMUNICAR.
EL SUPERVISOR PUEDE JUZGAR LA HABILIDAD DEL CANDIDATO PARA

TRANSMITIR IDEAS CON BASE EN SUS INFORMES ESCRITOS, CARTAS, DIS
CUSIONES ORALES Y CUALQUIER TRABAJO DE COMUNICACION EN EL CUAL

PUEDA PARTICIPAR., ESTAS ACTIVIDADES RFFLEJARAN SU FACILIDAD PA
RA LA ESCOGENCIA DE PALABRAS, ORGANIZACION DE PENSAMIENTOS, ELA
BORACION DE FRASES, ESTRUCTURA DE LAS FRASES, PARAGRAFOS Y SO--
BRE TODO CLARIDAD Y FUERZA DE EXPRESION,

INTEGRIDAD.
NUESTRO SISTEMA SOCfAL EXIGE QUE LOS EMPRESARXOSp»SEAN'MO-

RALMENTE SANOS Y DIGNOS DE CONFIANZA. - EJERCITAN AUTORIDAD CON-
SIDERABLE;_NO PUEDEN SER SUPERVISADOS MUY DE CERCA Y SON RESPON B

SABLES‘DE“NUMEROSAS ACC!ONES QUEJ “EDENhCOMPROMETEB

MO ELLAS SON('

MIENTO DEg(L.EN EL AHBIENTE DE TRABAJO BRlND“
DAD PARA UNA EVALUACION CORRECTA.
PERO EN'ESTE PUNTO\UNA INTERROGANTE SE PRESENTE

& QUIEN DEBE SELECCIONAR ?

A MEJOR OPORTUNL

CENTRAL

—————
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EL DEPARTAMENTO DE SELECCION DEBE TENER UN ESPECIALISTA (RE-
LACIONES INDUSTRIALES) ESTE SE APOYA EN LA OPINION DEL EJECUTIVO
INMEDIATO EL CUAL SE ENCUENTRA EN LA MEJOR POSICION PARA NOMBRAR
CANDIDATOS PARA LA PROMOCION ENTRE SUS SUBORDINADOS, ELLOS SON --
BIEN CONOCIDOS POR EL, EN SITUACICNES DE TRABAJO, LOS HA ENTRENA-
DO Y DIRIGIDO.

Los PROGRAMAS QUE SE SUGIEREN PARA LA SELECCION DE ADMINISTRA
DORES A NIVEL SUPERIOR SON BASTANTES DIFERENTES DEL RECOMENDADO PA
RA LOS SUPERVISORES DE PRIMERA LINEA.

1.~ LAS FUNCIONES DE LOS ADMINISTRADORES SON LAS MISMAS
EN ToDOS LOS NIVELES.

2,~ Tobos LoOS CANDIDATOS A PROMOClﬁN EN ESTE NIVEL TIENEN‘
EXPERIENCIA ADMINISTRATIVA ANTERIOR.,

- LA MEJOR FORMA DE PREDECIR EL FUTURO DE UN ADMINISTRA

| DO E SU‘CUHPLIM!ENTO PASADO COMO ADMINISTRADOR;‘- -

ADO HACIA LOS RESULTADOS EN FORMA -
RA SFORHA Ast LHASTA QUE PUNTO se

EL PROCESO PUEDE SER. ORI

AMPLIA, LA ”EGUNTA CRlT!CAks

~Pﬁebéinébxh Al CANDIDATO CONJQ ACION A Los. Reoux 1708 ne su TRABA-‘

Jo? PARA RESPONDER A ESTA'PREGUNTA. Es PRIMERO NECESARIO TENER URA
IDEA CLARA DEL TRABAJo EN cueserN.
UNO DE LOS INSTRUMENTOS MAs VALIOSOS PARA LA EVALUACION DE .-

ADMINISTRADORES QUE SE HAN DESARROLLADO RECXENTEMENTE; CONSISTE :EN
EVALUAR SU DESEMPENO EN LA DETERMINACIbN Y OBTENCXON DE OBJETIVOS -

5

¥

o &

%

-

A

-
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COMPROBABLES., LO BASICO EN LA ADMINISTRACION CONSISTE EN LA ADOP-
CION DE UN CONJUNTO DE OBJETIVOS SIGNIFICATIVOS Y FACTIBLES. LAS
VENTAJAS DE EVALUAR DE ACUERDO CON LOS OBJETIVOS SON CASI LAS MIS-
MAS DE ADMINISTRACION POR OBJETIVOS. AMBAS ACTIVIDADES SON PARTE
DEL MISMO PROCESO, SON ESENCIALES PARA ADMINISTRAR EFECTIVAMENTE Y
CONSTITUYEN FORMULAS PARA MEJORAR LA CALIDAD DE LA ADMINISTRACION,
(VER FIGURA 1)

COMO SE RELACIONA LA ACTUACION Y LA CAPACIDAD DEL
EJECUTIVO,

EN LA FIGURA No. 2 SE PRESENTA LA RELACI@N EXISTENTE ENTRE LA
ACTUACIﬁN Y LA CAPACIDAD EN EL PROCESO DE LA EVALUACION ORDINA—\-

,RlAMENTE SE CONSIDERA UNA ACTUAClﬁN MAS QUE SATISFACTORIA PARA COM}g

'lDAD. NOS XN--

'CEDER UN Aﬁ?ENSO A UN NlVEL MAS ALTO DE RESP'NSN
CLINAMOS A CONFIAR EN LOS HOHBRES QUE YA CONOCEMOS

REALIZACIONES QUE sus COLEGAS RECONOCEN COMO RESULTADOS AUTENTICOS
DE ‘sUS PROPIOS ESFUERZOS Y HABILIDADES. “

Y, SIN EMBARuo, SABEMOS QUE EL HECHO' DE DESEMPENAR BIEN UN
TRABAJO NO ‘NOS CALIFICA NECESARIAMENTE PARA EL ASCENSO A UN PUESTO.
MAS ELEVADO, A PESAR DE ESO, A MENUDO SE conere ESTE ERROR.

CON MUCHA FRECUENCIA, Y ESTO COMO ACLARACION , NO SE PREVEE
NADA PARA QUE ADQUIERA ALGUNAS DE ESAS HAB!L!DADES ANTES DE QUE SE

» ADEMAs, -
POLITICA DE ASCENDER'A LOS QUE YA TRABAJAN EN LA EMPRESA, DIFICIL-

MENTE SE PODRIA APLICAR SIN REFERIRNOS A LAS REALIZACICNES DEL GE- -
RENTE, EN CUANTO A LAS METAS QUE ACTUALMENTE ESTAN BAJO SU CONTROL,

%,
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HAGA CARGO DE SU NUEVO FUESTO. IGUALMENTE, QUIENES OCUPAN PUESTOS DE
ADMINISTRADORES SON LANZADOS A PUESTOS MAS ELEVADOS SOLO PARA ENCON--
TRAR QUE NO PUEDEN CON EL PUESTO.

EL SR. PETER Y RAYMOND H., LO EXPLICA EN LA SIGUIENTE MANERA:

CoMO INDIVIDUOS, TENDEMOS A TREPAR HACIA NUESTROS
NIVELES DE INCOMPETENCIA. NoS'compbgTAmos COMO -
SI LO MEJOR FUESE TREPAR MAS ARRIBA, Y EL RESULTA
DO LO VEMOS A NUESTRO ALREDEDOR,

ESTE FAMOSO PRINCIPIO DE PETER NOS DICE TAMBIEN
QUE MUCHAS PERSONAS (EJECUTIVOS) SE NIEGAN A
ACEPTARLO. (‘''’)

SEIS FACTORES RELACIONADOS CON LA CAPACIDAD.

AL DETERMINAR SI UN EMPLEADO TIENE LA CAPACIDAD PARA” SER'ASCEND]
DO AL SXGUIENTE NIVEL; 0 A VAR!OSQNIVELES POR ENCXMA ns su P ”_TO:
ACTUAL, DEBEN CONSXDERARSE VAR!O ORES
PERSONALMENTE AL 1Nn1v1nuo DESDE‘H,\ . Gbﬂrxsnpo;

COMO YA 'LO HEMOS COMENTADO ANTERIORMENTE 'SE HA DESCUBIERTO UN --
MEDIO QUE REVELE. INFALIBLEMENTE SI UNA PERSONA TIENE CAPACIDAD PARA
ASUMIR MAYORES RESPONSABILIDADES.

DR. LAURENCE J. PETER Y RAYMOND H. PRINCIPIO DE PETER.
EDITORIAL ROTATIVA, MEXIcO -
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lLos SEIS FACTORES EN QUE SE BASA LA PREDICCION SON L0S SIGUIENTES:

1) LA ACTUACION DEL HOMBRE EN SU PUESTO
ACTUAL Y EN PUESTOS ANTERIORES.

2) SU INTELIGENCIA Y APTITUDES INNATAS,

3) SuS INTERESES Y DESEOS.

4) LA RELATIVA ESCASEZ DE CANDIDATOS

5) LA stpqnlB;ganD FUTURA DEL“ INDIVIDUO,
PARA OPORTUNIDADES DE ASCENSO.

6) SUS CUALIDADES PERSONALES, (‘'’’’)

(“***'*) ADMINISTRACION POR OBJETIVOS DE GEORGE S. ODIORNE. MEXIco:
EDITORIAL LIMUSA, 1975
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«... EDAD
SALUD ETC., .. ]
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EXPDRIENCIA DE
TRABAJO (CURRICU-
LUM VITAE) INVENTARIO DE CALIFI-
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PROGRAMA ELEMENTAL DE ACTIVIDADES PARA CURSOS INTERNOS.

PARA OBTENER EL MEJOR RESULTADO DEL APRENDIZAJE DE NUESTROS -

EJECUTIVOS EN LOS PROGRAMAS DE ADIESTRAMIENTO INTERNOS, ES INDISPEN

SABLE LOGRAR UN AMBIENTE IDONEO.,

NO OLVIDANDO LAS MOTIVACIONES, LOS ESTIMULOS, EL EQUIPO Y MA-
TERIAL DIDACTICO QUE SE. NECESITE.

MENCIONARE ALGUNOS PUNTOS QUE ME PARECEN IMPORTANTES Y QUE SE
DEBEN TENER PRESENTES:

/

I{-’OEJETinS Y FUNCibNEs.
1, 1. DETERMINAR EL PROPOSITO DE LA REUNION.

1,

1,

1

1,

2,

3.

4,:
5,

QUE PUNTOS SE - DEBEN TRATAR?
1,2,1, CuAL ES EL MAs XMPORTANTE’

1,2,2. 'PUEDEN - TODOS LOS ASUNTOS TRATARSE EN. UN.
cunso?

Exxgrs UN PLAN PARP

SEfPROPONE PLANTEAR UN“PROBLEMA 0 ‘UNA SOLUCXON°.

cOi,cUAuTo TIEMPO SE_CUENTA?

1;5.1. TENER UN. HORARIO DEL PLAN DE LA conrsasuﬁ

I.- ANALISIS DE LOS PARTICIPANTES
\ 0S PARTICIPANTE

I11.~ ANALISIS DEL AUDITORIO.

!

{

I .- PRESENTACION DE LA AGENDA PARA LA CONFERENCIA.

~

uY yRAs CONFERENCIAS 0 CUR

-




VI, -

VII-"

VIII.-

IX-"‘
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SE ENVIARCN LOS AVISOS?

ACONDICIONAMIENTO DEL LOCAL

RECOLECCION DE MATERIAL

PLAN GENERAL PARA LOS ALTOS DIRIGENTES DEL GRUPO

PLAN PARA LOS INFORMES

LISTA PARA VERIFICAR EL PLAN DEL CURSO

.x;l-

Xl2n

.x;3.

X4,

s

.X,3.2._

SE HA DETERMINADO EL PROP6$ITO EXACTO DEL CURSO°
TIENE TODO EL PERSONAL PARTICIPANTE UN ESQUEHA SOBRE LA

~0RGANIZACX6N DEL MATERIAL DEL CUR807

| "ION A TODOS LOS PARTICIPANTES?
NYITADOS E'MEC“ALES Y LOS 'ORADORES?
wro'DE INVITACIONES Y OTROS AVISDSQ»

SE HA HECHO uu ANALsts COMPLETO DEL 'GRUPD
x,u,1. CONOC!MIENTOS ¥ EXPERIENCIAS?

XJQ,Z. Acrxrun SEY PREJU!CIOS’
X,4,3. HaBI Y VOLUNTAD PARA EXPRESARSE?

X,3, 1. fo

SE HA PREPARADO LA AGENDA’

'x,5,1 SE HA: CONSULTADO cou LOS PARTxcxPANTEs?;.

X,5,2 SE HA ENVIADO A CADA UNO UN EJEMPLAR DEL PROGRAMA?

<
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X,6. SE HAN HECHO LOS ARREGLOS PARA ACONDICIONAR EL LOCAL?
X,6,1, SE HA CONSEGUIDO EL SALON?
X,6,2. MESAS Y SILLAS?
X,6,3. PIZARRON, CABALLETE, PARA CUADROS O LAMINAS, GIS,
LAPICES, INDICADOR.
X,6,4, SE HA PROBADO EL EQUIPO AUDIOVISUAL?
X,7. SE HA HECHO EL REGISTRO DE LOS PARTICIPANTES?
X»8. SE TIENE A LA MANO TODO: EL MATERIAL DEL CURSO?
X,9. SE HA PREPARADO UN BOSQUEJO DEL CURSO?
X,9,1. INCLUYE UN'PLAN COMPLETO°
X,9,2. INCLUYE PREGUNTAS Y METODOS ESPECIALES°
X,9,3 SE HA PREPARADO NOTAS DE PRESENTACION°
wx,g,u. SE HA TOMADO EN CUENTA LA DURACION Y LOS POSIBLES A

XI.- SE: HA

XI,l;“ yipEWOTRAsfPERsouASYAﬁnu§<LEf

XI 21;35 HA DETERMINADO\LAS PERSONAS QUE- LO VAN A RECIBIR’H

XI:3.:SE HAN HECHO' ARR ‘LOS.PAQA'ENVIAR CARTAS. DE AGRAng_inleu
TO v RECONOCIMIENT ?

XILH.SE HA DEFINIDO;,A RESPONSABILIDAD DE CADA TRABAJO DEL. --
CURSO? .

foIS;LSE:HAaESTABLEcjndingsxernA DE}éddkpqu;xQN“psgfcuRSQ?,

22
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PLANTEAMIENTO DE LOS RECURSOS PEDAGOGICOS.

LA LABOR A LA QUE SE HAN EVOCADO ALGUNAS FIRMAS NORTEAMERICANAS

v EUROPEAS ES A LA INVESTIGACION Y DESARROLLO DE UNA NUEVA METODOLO-
GIA DIDACTICA PARA SUS PROGRAMAS DE CAPACITACION SE LLAMA “ENSERANZA
PROGRAMADA” ,

ESTA TECNICA RELATIVAMENTE MODERNA FUE ESTABLECIDA POR EL SR. -
FREDERICK BURRHUS SKINNER, QUIEN DEMOSTRO QUE EL APRENDER NO ES MAS
QUE UNA FORMA DE COMPORTAMIENTO MENTAL,

LAS, CUALIDADES DE ESTA TECNICA SON:

/

11"

LA E.P. COMO TECNOLOGIA EDUCATIVA, DIVIDE LAS MATERIAS A. -

ESTUDIAR EN MODULOS O PEQUERAS SECUENCIAS ORGANIZADAS: QUE
SE DESARROLLAN CON UN COEFICIENTE MINIMO DE DIFICULTAD Y -
QUE - C“NTIENE U%A DGSIS REDUCIDA DE CONOCIMIENTOS sEbUIDOa

DE UN PLAN DE CONTROL Y VERIFICACIGN DE LOS MISMOS.‘»

- DE ESTE Mono, SE AVANZA EN ABSOLUTA SEGURIDAD Y DE ACUERDO

A LAS NECESIDADES o RITMO lNDlVlDUAL YA ous se SINCRONIZA
LA VELOCIDAD DE APRENDIZAJE CON EL COEFICIENTE INTELECTUAL

DE . LA PERSONA.

EXIGE LA PERMANENTE PARTICIPACION DEL QUE APRENDE YA QUE -
POR PROCEDIMIENTOS SENCILLOS DE RETROALIMENTACION PERMANEN
TE DE INFORMACION LA PERSONA ESTA SIEMPRE ACTIVA Y APRENDE
EL TOTAL DE LO ENSERADO.

iy
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.- EL coNTROL DE Los CONOCIMIENTOS AISLADOS, LA ESTIMULA
A PROSEGUIR HASTA EL DOMINIO TOTAL DE LA MATERIA, RE-
DUCIENDO A LA CUARTA PARTE EL TIEMPO Y EL ESFUERZO NE
CESARIO. APROXIMADAMENTE LA PROPORCION DE TIEMPO ES
DE 15 MINUTos DE E.P. (ENSENANZA PROGRAMADA) A 1 HORA
DE EDUCACION TRADICIONAL.

LOS RESULTADOS QUE SE LOGRAN CON ESTA TECNICA SON INIMAGINA-
BLES, COMO UN EJEMPLO DE SU EFICIENCIA, LOS ESTUDIOSOS DE LA NASA
FREPARARON UN CURSO COMPLETO DE GEOLOGIA, PARA LOS PRIMEROS ASTRO-
NAUTAS QUE LLEGARON A LA LUNA (ARMSTRONG, ALDRICH Y COLLINS), ES--
TOS ADQUIRIERON EN 100 HORAS DE E.P. TODO UN CURSO DE 5 AROS DE ES
TUDIOS ACADEMICOS.,




PROGRAMA PEDAGOGICO,

EL PROGRAMA REQUIERE UNA ACTIVIDAD PARTICIPATIVA DE QUIEN LO
SIGA, VIENE EN CONCEPTOS SENCILLOS, FACILES DE APRENDER Y DE PONER
EN PRACTICA.

LAS SIGUIENTES HOJAS CONTIENEN EL PROGRAMA, SE DIVIDE EN TRES
MODULOS Y SUS RESPECTIVAS UNIDADES, LOS TITULOS SON:

COMO CONVERTIRSE EN UN EJECUTIVO EXITOSO.
PLANIFICAR- Y MEJORAR LA ORGANIZACION.
ws&n&mm.

QUE NO ES DELEGAR'.'

CADA UNO DE. LOS MODULOS vxsusu EN. U ONVERSA616N ENTRE DOS: -

cos ¥ EL PROGRAMA,. PUEDE LLEV TE/CUANDO SE VA
0 VIENE AL TRABAJ

‘nue MEJOREN su COMPORTAM]ENTO o AéTIbeAQ;,

k)
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MODULO No. 1
COMO CONVERTIRSE EN UN EJECUTIVO EXITOSO.

OBJETIVOS,

UNIDAD 1

OBJETIVOS:
DETERMINAR LAS PRINCIPALES FALLAS DE

LOS EJECUTIVOS TRADICIONALES.

IDENTIFICAR LAS FUNCIONES DE EJECU=~
TIVO EN UNA ORGANIZAC!ON MODERNA.;

lDENTlFICAR LAS CONDIC!ONES BES!CAS QUE'
DEBEMOS PROPORCIONAR A LA lNSTlTUClGN

0 EMPRESA PARA EL GPTIMO DESENVOLVlMlEﬂj
TO: DEL EJECUTIVO. |

DETERMINAR LAS CARACTERIST!CAS DE ' UNA
PERSONALIDAD EXITOSA.""




UNA

UNIDAD 1

PARA QUE SEA MAS FACIL DE COMPRENDER CADA MODULO, SE LLEVARA
CONVERSACION ENTRE DOS EJECUTIVOS LOS CUALES INTERCAMBIARAN -

INFORMACION,

J.-

V.-'

(VicTOR) EMPECEMOS.,

(JuAN ) DE ACUERDO, VICTOR, EN PRIMER LUGAR PODEMOS INDICAR
QUE UNA DE LAS PRIMERAS FALLAS CONSISTE EN QUE LOS EJECUTIVOS
TRADIClONALES NO' CUENTAN_CON METAS; PLANES; Y OBJETIVOS ESPE-
CIF1c0S, GENERALMENTE ES GENTE QUE VIVE AL DIA Y QUE NO PROYEC
TA NI PROYECTAN A SUS ORGANIZADORES.

chuos EJECUTIVOS SE: DESENVUELVEN EN [FORMA CONSERVADORA; NO -
RESPONDIENTE AL DESAFIO DEL MEDIO EXTERNO, Y DEJANDO QUE EN ---

‘MUCHOS CASOS SEAN LOS EJECUTIVOS EXITOSOS LOS QUE APROVECHEN -

LAS OPORTUNIDAD&S FN su Acrlvann.., \
TENIENDO' NUESTRO éUAnERNo DE EJERCICIOS A LA MANO, EMPECEMOS A
LLENAR LA FALLA 1 (PAG!NA 106)

FALLA No. 1

EL EJECUTIVO TRADICIONAL NO CUENTA. ébﬁ“néfhéla
PLANES Y OBJETIVOS ESPECIFICOS QUE LE PERMI—-
TAN APROVECHAR LAS OPORTUNIDADES DEL MUNDO
MODERNO.

228
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LA META DE HENRY FORD ERA CLARA Y PRECISA, SE PROPUSO POPULA-
RIZAR EL AUTOMOVIL QUE EN ESA EPOCA ERA SOLAMENTE UN JUGUETE
DE GENTE RICA, HACIA ESE OBJETIVYO ORIENTO SUS ESFUERZOS LO---
GRANDO BAJAR EL PRECIO D& AUTOMOVIL DE 1,200 DOLARES A 295
DOLARES Y VENDER 15,000 DE MODELOS T,

CITEMOS AHORA UNA SEGUNDA FALLA DEL EJECUTIVO TRADICIONAL, -
GENERALMENTE NO TIENE CONOCIMIENTOS SUFICIENTES PARA REALIZAR
UN TRABAJO DETERMINADO NI TAMPOCO LA PREDISPOSICION PARA AD--
QUIRIR ESE CONOCIMIENTO O SEA LA HABILIDAD QUE LE PERMITIRIA
UN MEJOR DESENVOLVIMIENTO.

EL EJECUTIVO TRADICIONAL NO SE HA DADO CUENTA AON DE QUE PARA
PASAR UN DETERMINADO NIVEL DEBE MEJORAR SU CAPACIDAD PROFESIOQ
NAL.

EN EFECTO, VICTOR, PARA DIRIGIR UN PEQUENO TALLER EL DUERD NO
NECESITA GRANDES CONOCXMIENTOS; PERO SI QUIERE TRANSFORMARLO
N:UNA. FABRlc,fo EsTAaLeceRfUNA RED.DE TALLERES EN TODO EL -

PA‘S; DEBE APRENDER TECNOLDGYA MODERNA; ADMINISTRACIGN; D!REC:

CION DE PERSONAL; ETc.
EXACTAMENTE; ESO EXPL!CA EN GRAN MEDIDA; EL POR oue NO Es CA-

¢PAZ DE- APROVECHAR LAS OPORTUNIDADES..

FALLA No. 2

EL: EJECUT!VO TRADICIONAL; GENERALMENTE, No
TIENE LOS CONOCIMIENTOS NECESARIOS Nl Thm-
POCO LA PREDISPOSICION PARA ADQUIRIRLOS ,




‘UNO DE ‘LOS'MAYO _S= ©ON
nORGANIZACION M
‘DESARROLLA EN FORMA EFchz.
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EDISON, ERA UN SIMPLE EMPLEADO DE TELEGRAFOS, LO QUE NO LE M-
PIDIO ESTUDIAR INTENSAMENTE QUIMICA, FISICA Y OTRAS MATERIAS Y
DESAFIAR A LOS CIENTIFICOS DE ESA EPOCA QUE SE BURLABAN DE SU
INTENTO DE APROVECHAR LA ELECTRICIDAD PARA GENERAR LUZ.

PARA JUSTIFICAR EL EJECUTIVO TRADICIONAL UTILIZA SIEMPRE UN AR
GUMENTO “NO TENGO TIEMPO".

LAMENTABLEMENTE, ES VERDAD, Y ESA ES OTRA DE SUS FALLAS MAS. --
GRANDES, EL NO SABE UTILIZAR EL TIEMPO, LO DESPERDICIA EN ACTIL
VIDADES QUE PODRIAN REALIZARSE EN FORMA MAS EFICIENTE O PODRIA
DELEGAR A SUS SUBRODINADOS, DEDICANDO MAS TIEMPO A FUNCIONES -
QUE SON PROPIAS DE LA DIRECCION.

YA PODEMOS ANOTAR. LA FALLA 3

FALLA No.
' EL. EJECUTIVO TRADIC!ONAL NO_/: HA INTRODUC IDO

chcAs qu % g ERMITAN'UN uso OPTIMO DEL
IEMP B '

*jj i )r

&

,;-

Fos, DEVORADORES DE TIEMPO EN-LAS. -
ACTUAfEs‘Es LA REUN16 ' coanE, CUANDO NO SE -

«~ ESCRIBAMDS LA FALLA 4




V.-

V.-
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FALLA No. 4

EL EJECUTIVO TRADICIONAL NO SABE APROVECHAR LAS
REUNIONES, QUE GENERALMENTE CONSUMEN PAR-
TE CONSIDERABLE DE SU JORNADA DE TRABAJO.

WALTY DISNEY, QUE FORMO UN GRAN IMPERIO EN TORNO A SUS FAMOSOS

PERSONAJES, CELEBRABA MAS DE 10 REUNIONES CADA DIA, PERO NINGU

NA DE ELLAS SE PROLONGABA MAs DE 30 MINUTOS, CUMPLIENDO SU OB+
JETIVO DE DESARROLLAR SU ESPIRITU CREADOR.

LA IDEA DE DISNEY, CONSISTIA EN LAS APORTACIONES DE LAS PERSO-
NAS QUE PARTICIPABAN EN LA REUNION. ERA SUPERIOR, EN SUMA DE
APORTACIONES QUE CADA UNO DE ELLOS PUEDIERA HACER INDIVIDUAL--
MENTE.

Es Asl COMO SE EXPLICA LA DIMENSION DE SU. EMPRESA; EN LA QUE -
EL ESPIRITU CREADOR, LA xMAstAcION, ERAN sus BASES PRINCIPA--
LES, Y. EN Las Reuuxoues EL ESTfMULO NECESARIO.

EL EJEMPLO DE HALT stuev, Nos LLEVA A CONSIDERAR OTRAS FALLAS

DEL EJECUTIVO TRADICIONAL, ‘QUE ES LA INCAPACIDAD DE DELEGAR
RESPONSABILIDADES.:

BUEN EJEMPLO. JUAN, sl stuev HUB!ERA HECHO TODOS LOS DIBUJOS.
DE CADA UNA DE- sus PEL!CULAS; (Y EN ALGUNAS DE ELLAS SE REQUI-
RIERON 'MAS DE 200,000) LO MAs SEGURO Es oue TODA LA REALIZA— -
CION SE HUBIERA LlMlTADO, A UN PAR DE ELLAS. Su CAPACIDAD CON

TI0 EN. DELEGAR TAREAS A PERSONAS A QUIENES ADIESTRO; DEJANDOSE
TIEMPO PARA HACER OTRAS COSAS.

- =3
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W
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ES AsSf COMO LA INCAPACIDAD DE DELEGAR DE LOS EJECUTIVOS, CONS-
TITUYE UNA DE LAS MAYORES RESTRICCIONES EN SU PROGRESO,

FALLA No. 5
EL EJECUTIVO TRADICIONAL NO TIENE CAPACIDAD
PARA DELEGAR RESPONSABILIDADES, LO QUE DIS-
TRAE DE FUNCIONES MAS IMPORTANTES DE DIREC-
CION,

LA FALLA ANTERIOR ESTA MUY RELACIONADA CON LA DIRECCIGN APRO-
PIADA DEL PERSONAL, LOS EJECUTIVOS TRADICIONALES 'SE QUEJAN DE
SU ESCASA COLABORACIGN; LO QUE SE DEBE EN PARTE A GUE NO HAN -
SABIDO DESARROLLAR SUS POTENCIALES, NO MOTIVARLOS PARA UNA EN-
TREGA supsnxon.,

MAS ADELANTE VEREMOS; -QUE SEGON ESTUDIOS RECIENTES, LAS ORGANI

ZACIONES TRADICIONALES, SOLO APROVECHAN EL- 20: DE LA CAPACIDADf

DEL PERSONAL.
ESCRiBAMOS LA FALLA 6

FALLA No. 6
EL EJECUTIVO TRADICIONAL NO APROVECHA
ADE(.UADAMENTE A SU PERSONAL. "

EN PARTE, EL BAJO APROVECHAMIENTO DEL PERSONAL SE DEBE A QUE -

LOS EJECUTIVOS TRADICIONALES NO PLANIFICAN EN FORMA APROPIADA,

‘NI MANTIENEN UNA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA EFICIENTE,
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V.- ¢QUE FUE LO QUE LE DIO EL EXITO EN SU PRIMERA ETAPA A HENRY
FORD, AL RACIONALIZAR TODAS LAS ACTIVIDADES DE FABRICACION -
DE AUTOMOVILES? PLANIFICANDO CADA MOVIMIENTO, FUE POSIBLE -
LLEGAR A LAS CADENAS DE MONTAJE QUE PERMITIERON BAJAR COSTOS.

J.- ANOTEMOS LA FALLA 7

FALLA No. 7
EL EJECUTIVO TRADICIONAL NO PLANIFICA
APROPIADAMENTE SUS ACTIVIDADES NI SE
ESFUERZA POR LOGRAR UNA ESTRUCTURA OR
GANIZATIVA EFICIENTEL

.~ ES INCREIBLE, L0 QU INFLUYE ESTA FALTADE RACIONALIDAD; Fonn,
DECIA QUE ‘uy’ ' ROS:ANDANDO ¢ OLO" ]
RecoRRlANVB

.~ LA OCTAVA F

,,,,,,,,,

e

cut fo TRADICIONAL, ES LA
DECISIONES. fENhLQ$:Oy?

:‘OMPUTACION; INVESTI=

MPL "tRROLLO DE LA FOR_

MACION NECESARIA PARA LAqTOMA DE" Decxsv,nss.f

.- LOS PROGRESOS EN .ESTA MATERIA LO HABIL!TAN PARA ENTRAR A PAR- -
TICIPAR MUCHO uAs EFECT!VAMENTE DE ESTA' FUNCION, QUE ES DE --
COMPETENCIA EXCLUS!VAMENTE DEL EJECUTIVO.
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EN EFECTO, JUAN, LA DEMORA EN LA TOMA DE DECISIONES BASADAS EN
JUICIOS EQUIVOCADOS O INFORMACIONES INCOMPLETAS IMPIDEN QUE EL
EJECUTIVO TRADICIONAL APROVECHE LAS OPORTUNIDADES QUE SE LE -
PRESENTEN,

ANOTEMOS, ENTONCES, LA FALLA 8

FALLA No. 8
EL EJECUTIVO TRADICIONAL NO CUMPLE
ADECUADAMENTE SU FUNCION EN LA TOMA
DE DECISIONES.

FINALMENTE, JUAN, SIN QUE ESO SIGNIFIQUE QUE NO HAY OTRA FALLA

MAS, YA QUE SOLO TENEMOS.ANOTADAS LAS. QUE A 'NUESTRO JUICIO SON

LAS MAS IMPORTANTES; DIGAMOS QUE LA FALTA DE UN ADECUADO MANEJO
DE LAS COMUNICACIONES TANTO INTERNAS cunc cXTERNAS, REPRESENTA

UNA FALLA MAs.

A ESO ss DEBE, ‘QUE SUs: EMPRESAS 0" INSTITUCIONES; NO. GENEREN UN.
ESPIRITU DE COLABORACION EN. SU. PERSONAL NI UNA IMAGEN- POSXTIVA;

EN EL MUNDO EXTERIOR. '

EN- EFECTO; VICTOR, LA MAYOR PARTE DE.LAS EMPRESAS O INSTITUCIQ
NES QUE TRIUNFAN cuxDAN Mucursxno ESE. ASPECTO TRATANDO DE QUE
EXISTA EN TORNO A LA ACTIVIDAD DEL EJECUT!VO; 0A LA QUE ccnnes
PONDE A LA ORGANIZACION QUE REPRESENTA TODA UNA AMPLIA RESPETA--
BILIDAD, SERIEDAD, SENTIDO DE SOLVENCIA MORAL ECONOMICA E. INS-
TITUCIONAL,

.
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V.- ESTO LES HA PERMITIMO TENER EL MAXIMO APOYO, TANTO A NIVEL DE
SU PERSONAL COMO DE QUIENES INFLUYEN EN EL MUNDO EXTERNO A LA
ORGANIZACION,

J.- HABLAREMOS DE LA FALLA 9

FALLA No. S
EL EJECUTIVO TRADICIONAL NO UTILIZA LAS
COMUNICACIONES DE UN MODO ADECUADO PARA
OBTENER LA MAXIMA COLABORACION DE SU -
PERSONAL Y PROYECTAR UNA IMAGEN POSITIVA
EN EL MUNDO EXTERIOR,




4QUE TE‘PARECE“ENTONCES; SI1.ESCRIBIMOS LA PRIMERA FUNCION DEL’ :
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UNIDAD 2

ME PARECE, VICTOR, QUE AHORA DEBERTAMOS CONSIDERAR EN LA -
UNIDAD 2 LAS FUNCIONES DE UN EJECUTIVO EN UNA ORGANIZACION
MODERNA.,

DE ACUERDO, JUAN, DE ACUERDO. EN PRIMER LUGAR EL EJECUTIVO
DEBE PRESTAR SU MAXIMA ATENCION A TODO LO QUE SE RELACIONA
CON LA FIJACION DE METAS, LA FORMACION DE OBJETIVOS Y EL ES
TABLECIMIENTO DE PRIORIDADES DE SU ORGANIZACION,

UNA ACTITUD RUTINARIA, QUE NO PERMITA TENER UNA VISION GLOBAL
DE LAS POSIBILIDADES POTENCIALES Y RESTRICCIONES QUE PRESEN--
TA SU ORGANIZACION, EXPLICA EL QUE EL EJECUTIVO SE QUEDE -
ATRAS EN EL DESEMPENO DE SU FUNCION Y QUE NO TRASCIENDA EL =
MUNDO MODERNO.

EJECUTIVO MODERNO?

DE ACUERDO; ESPER!MOS PRIMERO QUE LOCALICEN EN su CUADERNO DE
R { \
EJERCICIOS (PAG. 108). |LISTOS' i

FUNCION: Nd- l "
“UNA ‘FUNCION BASICA DE UN EJECUTIVO
MODERNO ES FIJAS LAS METAS, ESTABLE-
CER LOS OBJETIVOS'Y DETERMINAR LAS
PRIORIDADES QUE MAS FAVOREZCAN A SU
ORGANIZACION.
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EN SEGUNDO LUGAR NO BASTA CON QUE EL EJECUTIVO SEPA CUALES
SON SUS OBJETIVOS Y DE QUE MANERA VA A ESTABLECERLOS EN SU

ORGANIZACION., ES IMPORTANTE QUE ESTOS OBJETIVOS SEAN EXPLI

CITOS Y QUE SEAN CONOCIDOS TANTO POR SU PERSONAL COMO POR
LOS BENEFICIARIOS O USUARIOS DE LOS PRODUCTOS O SERVICIOS -
QUE GENERA LA INSTITUCION O EMPRESA,

Lo OLTIMO ES MUY IMPORTANTE, VICTOR, CADA VEZ LA ORGANIZA-
CION DEPENDE MAS DE LA IMAGEN QUE ELLOS PROYECTEN EN EL EX-
TERIOR, TODO LO QUE ANTES ESTABA DECIDIDO POR MECANISMO IN-
TERNO., AHORA ESTA FUERTEMENTE INFLUIDO POR LO QUE OCURRE -
EN EL EXTERIOR.

POR LO TANTO, EL EJECUTIVO DEBE ESTAR EN cbubic:ouss DE PRQ

YECTAR LA MEJOR IMAGEN. POSIBLE EN NIVELES DE GOBIERNO, EN
MEDIOS FINANCIEROS; EN LAS INSTITUCIONES o EMPRESAS A QUE
ESTEN VINCULADOS Y A NIVEL DE LAS. PERSONAS HACIA QUIENES
ESTA - ORIENTADA su ACTIVIDAD..

SERIA couvenrsure CITAR UNA SEGUNDA FUNCION DEL EJECUTIVO
MODERNO.EN SU_ESPACIO,CORRESPOND!ENTE.

FUNCION No. 2

EL EJECUTIVO MODERNO, DEBE PREOCUPARSE
EN FORMA EXPRESA DE LA DIVULGACION DE
METAS, oaJeeroS”v-PRxoniDADEs; DE MA-
NERA QUE LOGRE SU CONOCIMIENTO Y APOYO
POR PARTE DE LOS NIVELES SUPERIORES DE
SU ORGANIZACION, DE SUS COLEGAS, DE SUS
SUBORDINADOS Y DE QUIENES TIENEN INFLU-
ENCIAS EN EL EXTERIOR.
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CREO QUE AHORA PODRIAMOS PASAR A LA TERCERA FUNCION, QUE CO-
RRESPONDE A UN EJECUTIVO MODERNO Y QUE SERTA LA DE ORGANIZAR
ADECUADAMENTE SU INSTITUCION O EMPRESA PARA LOGRAR EL CUMPL]
MIENTO DE LAS METAS Y OBJETIVOS QUE HEMOS SENALADO ANTERIOR-
MENTE,

REALMENTE, NADA SACAMOS CON TENER MUY CLARO CUAL ES EL PAPEL
QUE DESEMPENARIA SU INSTITUCION O EMPRESA, SI EL EJECUTIVO NO
LA ORGANIZA ADECUADAMENTE,

EN ESTE SENTIDO, EL EJECUTIVO DEBE ESTABLECER UNA ESTRUCTURA
OPERATIVA EFICIENTE, CON ORGANIGRAMA, PRESUPUESTOS, CALENDA--
RIOS DE TRABAJO, NORMAS DE COMPORTAMIENTO, NIVELES DE RESPON-
SABILIDAD ETC.

ME PARECE, VICTOR, QUE PODRIAMOS ANOTAR COMO TERCERA FUNCION,
(PAc. 108)

UN EJECUTIVO MODERNO DEBE CUMPLIR LA FUNCION DE OR o
GANIZAR SU INSTITUCIGN O EMPRESA DE MANERA QUE -
LOGRE SU. OBJETIVO, .

PASEMOS AHORA A LA SIGUIENTE FUNCIGN QUE SERTA LA DE ESCOGER EL

PERSONAL IDONEO Y NECESARIO PARA LOGRAR EL CUMPLIMIENTO DE LOS
'OBJETIVOS SENALADOS.

JOHN- ROCKEFELLER SABIA QUE RODEARSE DE GENTE CAPAZ ES UNA DE -
LAS PRINCIPALES FUNCIONES DEL EJECUTIVO, YA QUE EN GRAN MEDIDA
DE ELLOS DEPENDE SU EXITO.
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ROCKEFELLER SOLIA DECIR "“PAGARE MAS PCR LA HABILIDAD INTRINSECA
QUE POSEEN LOS SERES HUMANOS QUE CUALQUIER OTRA COSA QUE SE EN-
CUENTRE BAJO EL sOL”,

REALMENTE LAS ORGANIZACIONES MODERNAS CONCEDEN GRAN IMPORTANCIA

A LA SELECCION, ADIESTRAMIENTO Y MOTIVACION DEL PERSONAL QUEDAN

DO ESTA FUNCION, AL MAS ALTO NIVEL INSTITUCIONAL,

LLAMA LA ATENCION DE COMO EN 1.AS GRANDES ORGANIZACIONES 1.0S MIS_

MOS EJECUTIVOS SE PREOCUPAN DE QUE EL PERSONAL SE ENCUENTRE EN
LAS MEJORES CONDICIONES POSIBLES Y QUE SE IDENTIFIQUE CON LOS -
OBJETIVOS DE LA INSTITUCION O EMPRESA,

¢QUE TE PARECE ENTONCES, QUE LO ESCRIBAMOS COMO FUNCION 4 ?

FUNCION No. 4
EL EJECUTIVO MODERNO DEBE ESTAR EN
;CONDIC!ONES DE FORMAR UN CUADRO DE-
~BIDAMENTE CALIFICADO Y HOTIVADO CON -
<Los OBJET!VOS DE LA DRGANIZACION.

UNA QUINTA FUNCION DEL Eaecurxvo MDDERNO ES CONTROLAR EN- FORMA]
‘CONVENXENTE EL PROGRAMA o PLAN DE TRABAJo, ESTABLECIENDO Los -
CONTROLES QUE HAGA POS!BLE VER DE QuE MANERA se ESTAN CUMPL!ENf

DO LOS OBJETIVOS SERALADOS .
LA FUNCION DE CONTROL ES. RESPONSABILIDAD DIRECTA DEL EJECUTIVO
YA QUE NO ES POSIBLE TRANSFERIRLA A NIVELES.MAS BAJOS,
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UNA QUINTA FUNCION DEL EJECUTIVO MODERNO ES CONTROLAR EN --
FORMA CONVENIENTE EL PROGRAMA 0 PLAN DE TRABAJO, ESTABLECIEN
DO LOS CONTROLES QUE HAGAN POSIBLE VER DE QUE MANERA SE ESTAN
CUMPLIENDO LOS OBJETIVOS SERALADOS.

LA FUNCION DE CONTROL ES RESPONSABILIDAD DIRECTA DEL EJECUTI-
VO YA QUE NO ES POSIBLE TRANSFERIRLA A NIVELES MAS BAJOS.

MUy BIEN EXPRESADO JUAN, EL EJECUTIVO DEBE ESTAR EN CONDICIO-
NES DE SEGUIR EXACTAMENTE EL CURSO DE ACONTECIMIENTOS EN SU. - .
ORGANIZACION Y ESTABLECER EN FORMA OPORTUNA, LAS MEDIDAS AL~-
TERNATIVAS PARA CORREGIR LOS PROBLEMAS QUE SE. VAYAN PRESENTAN
DO Y QUE AFECTEN EL CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS DE SU ORGA- .
NIZACION.

PONGAMOSMO, ENTONCES, COMO FUNCION 5

FUNCION No. 5
EL. EJECUTIV" "onenno DEBE CUMPLIR LA
FUNCION DE CONTROLAR EL CUMPLIMIENTO“
DEL PROGRAMA 0 PLAN DE TRABAJO Y DE’f
ESTABLECER OPORTUNAMENTE LAS coaasc—
rczoues NECESARIAS.“

UNA;SEXTA:FUNCibN'DELiﬁqséyTiVb_ES_LA REéPoNSApILIbAD DE MAN-
TENER UNA’ADECUADA'DiSéiPLiNA'EN'SU ORéANiZACiéN;VEéfABLEéiEﬁ 
DO LAS RECOMPENSAS CORRESPONDIENTES A AQUELLOS SUBORDINADOS -
QUE HAN MANTENIDO UN COMPORTAMIENTO ADECUADD Y LAS SANCIONES
A AQUELLOS CUYO CUMPLIMIENTO ES NEGLIGENTE O NO ESTAN RESPON-

DIENDO A LAS TAREAS QUE LES FUERON ASIGNADAS.
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J.- LA VIGILANCIA DE LA MORAL DE TRABAJO ES UNA RESPONSABILIDAD

V.-

BASICA DEL EJERCICIO. UNA SERIE DE ESTUDIOS HAN DEMOSTRADO
QUE SOLO SE APROVECHA EL 20%Z DE LA CAPACIDAD DE TRABAJO DEL
PERSONAL .,
Los EJECUTIVOS MODERNOS SOBREPASAN ESTOS PORCENTAJES MEDIAN
TE INTERVENCIONES DIRECTAS, ESTABLECIENDO ESTIMULOS, SANCIO
MANDO E INCLUSO REEMPLAZANDO AL PERSONAL QUE NO CUMPLE ADE-
CUADAMENTE SUS FOUNCIONES,
PODRIAMOS PONERLO COMO SEXTA FUNCION.

FUNCION No. 6
EL EJECUTIVO’ MODERNO DEBE CUMPLIR LA
FUNCION DE. MANTENER UN ALTO ESPIRITU
DE TRABAJO Y. DISCIPLINA DENTRO DE su
ORGANIZAch, ESTABLECIENDO RECOMPEN:,
SAS 0 SANCIONES AL PERSONAL DE ACUERF;
DO A SU NIVEL DE COMPORTAHIENTO.

- FINALMENTE; OTRA lMPORTANTE FUNCIGN DEL EJECUTIVO MODERNO ES

LA DE LOGRAR EL MAXIMO APOYO DE SUS SUPERIORES Y COLEGAS PA-
RA EL DESARROLLO DE SUS RESPONSABILIHADES.

- CON RESPECTO A LOS NIVELES SUPERIORES, EL EJECUTIVO MODERNO

DEBE VELAR PORQUE ESTEN DEBIDAMENTE lNFORMADOS DE SUS ACTI-
VIDADES Y LES CONCEDA EL MAXIMO DE CONFIANZA Y APOYO EN SU
TRABAJO..

AE

R}
o Ak
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TAMBIEN ES BASICO EL APOYO DE OTROS EJECUTIVOS. LAS ORGANIZACIO-
NES MODERNAS CUENTAS CON DIFERENTES RESPONSABILIDADES CON IGUAL -
NIVEL DE AUTORIDAD, A ELLOS EL EJECUTIVO NO PUEDE EXIGIRLES SU —-
APOYO DEL QUE DEPENDE EN MUCHOS CASOS SU EXITO O FRACASO.  Es--
TAS RELACIONES SE DEBEN MEJORAR CON MUCHA HABILIDAD Y MUY POCOS
EJECUTIVOS TRADICIONALES LAS VALORIZAN ADECUADAMENTE.

ES MUY IMPORTANTE LO QUE DICES, VICTOR, DE NADA VALE QUE EL Y

SUS COLABORADORES CUMPLAN EFICIENTEMENTE SU TRABAJO SI EN OTRAS
SECCIONES DE LA ORGANIZACION SE PRODUCEN DEMORAS, O FALLAS QUE
HACEN FRACASAR SUS ESFUERZOS. PARA EVITAR ESOS PROBLEMAS, EL
EJECUTIVO DEBE LOGRAR LA COOPERACIGN DE SUS COLEGAS RESPECTO DE
LOS CUALES, COMO TG DIJISTE, NO PUEDE USAR SU AUTORIDAD YA QUE

¢QUE TE PARECE QUE LA PONGAMOS COMO FUNCION 72

FUNCION No. 7
EL EJECUTIVO MODERNO DEBE MANTENER LAS
MEJoREs'RELAcroussfcOstUS?SUPERIORES
Y COLEGAS: DE MANERA QUE LOGREN UNA - :
MAXiHA;CONFiANZA XiCOLABORAC16N~EN EL.
DESEMPERO DE SUS FUNCIONES. |, ‘
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UNIDAD 3

EN LAS SECCIONES ANTERIORES HEMOS VISTO LAS FALLAS QUE PRESEN-
TA EL EJECUTIVO TRADICIONAL Y LUEGO LAS FUNCIONES BASICAS QUE
LE CORRESPONDEN A UN EJECUTIVO MODERNO.

ENTREMOS AHORA A LA UNIDAD 3: CONDICIONES BASICAS DE LA INSTI-
TUCION O EMPRESA,

PARTIMOS DEL SUPUESTO DE QUE EL EJECUTIVO NO SE ENCUENTRA AISLA
DO EN EL CAMPO DE SU ACTIVIDAD Y QUE PARA ALCANZAR EL MAXIMO -
RENDIMIENTO, ES NECESARIO QUE LA ORGANIZACION DONDE PRESTA SUS
SERVICIOS LE OFREZCA CIERTAS CONDICIONES PARA EL DESARROLLO DE
Sus FUNCIONEs;

EN ESTE SENTIDO, ES IMPORTANTE ESTABLECER CUALES SON ESTAS CON-

:DICIONES BRSICAS QUE SE ASEGUREN LA LABOR OPTIMA DE UN EJECUTI—

vo DEBIDAMENTJ§CAL!FICADO.
EN PRIMER LUGAR NECESITA UN MARCO DE REFERENCIA. PRECISO DE SU. -
PROPIA ACTIVIDAD; ES' nscxn, oaaerxvos Especlrxcos, Los MEDIOS

QUE TIENEN A SU DlSPOSlCXﬁN Y. LOS MECANISMOS ‘QUE LE PERHITAN

MEDIR LOS RESULTADOS DE SU PARTICIPACIﬁN.,

EL- MARCO DE REFERENCXA DEBE INCLUIR PLANES; PROGRAMAS; PRESU--

PUESTOS; CALENDARIOS; PLAZOS; CRITERIOS DE MEDIDAS; PUNTOS DE -
CONTROL; ETC, Y LO DEBE DEFINIR EL EJECUTIVO CON EL CONCURSO -
DE SUS SUPERIORES O MEDIANTE'SU PROPIA ELABORACION.

- DE LO CONTRARIO, SERIA COMO UN BARCO SIN TIMON, REALIZANDO ACTI

VIDADES IMPORTANTES Y OTRAS QUE NO LO SON, YENDO DE UN LUGAR A
OTRO Y ESPERANDO QUE LAS COSAS SUCEDAN EN LUGAR QUE HACER QUE -
SUCEDAN,
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V.- ME PARECE QUE PODRIAMOS ESCRIBIR LA CONDICION UNO,

CONDICION No. 1
LA ORGANIZACION EN QUE TRABAJA EL EJECUTIVO
MODERNO DEBE ESTABLECER EN FORMA PRECISA --
LOS OBJETIVOS DE SU ACTIVIDAD, LOS MEDIOS -
QUE TIENE A SU DISPOSICION Y LOS MECANISMOS
QUE SE UTILIZARAN PARA MEDIR LOS RESULTADOS
DE SU GESTION.

CUANDO SE TRATE DE SU PROPIA EMPRESA, O SEA EL MAXIMO RESPONSA
BLE DE SU INSTITUCION, éL EJECUTIVO DEBERA PROCEDER A UNA AUTQ
VALUACIGN DE MANERA QUE PUEDA REDEFINIR METAS Y OBJETIVOS, SI

ES NECESARIO; Y DETERMINAR su CUMPLIMIENTO; EL NO. HACERLO sie-
NIFICARIA UK. GRADO DE couroanlsno QuE ES CONTRARIO AL Pnoeasso.
EN SEGUNDO LUGAR, JUAN, UNA VEZ. aus EL EJECUTIVO TIENE DELIMXTA

DAS. CLARAMENTE SUS RESPONSABILIDADES DEBE DISPCNER DE LA AUTORI

DAD CORRESPONDIENTE PARA DESEMPENARLAS EN LA FORMA MAS ADECUADA.

LA MAYOR PARTE DE LAS ORGANIZAClONES TRADICIONALES TIENEN SERIOS

-DESAJUSTES EN SUS NIVELES GERENCIALES; EXISTIENDO UNA GRAN CANTI_

DAD. DE PERSONAS CON RESPONSABILIDAD Y NIVELES DE AUTORIDAD QUE -
SE SUPONE Y QUE IMPIDE EFECTUAR UN TRABAJO EFECTIVO,

EN EL CASO QUE NO EXISTA DEFINICION AL RESPECTO, EL EJEéUTiVb‘DE
BE EXIGIRLA A-LOS NIVELES supeaxoaes 0 REALIZAR Eéﬁbsazos PARA -
CALiFICAR LA SITUACION, O DE LO CONTRARIO SUFRIRA DEMORAS EN SUS

GESTIONES Y NO DISFRUTARA DE UN AMBIENTE EST!MABLE DE TRABAJO.

Lt
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J.~ ANOTEMOS, ENTONCES LA CONDICION 2

CONDICION No. 2
UNA CONDICION BASICA PARA EL EJECUTIVO ES
LA CLARA DELIMITACIGN DE SUS RESPONSABILI
DADES Y DE SUS CORRESPONDIENTES NIVELES DE

AUTCRIDAD EN LA ORGANIZACION EN QUE TRABA-
JA,.

V.- 1A TERCERA COND!CIGN QUE DEBE PREVEER LA ORGANIZACION EN QUE --

TRABAJA EL EJECUTIVO ES LA DE CONTAR CON UNA ESTRUCTURA OPERATL
VA CLARA Y DEFINIDA; EN LA CUAL SE INSERTE EL AREA DE ACCION --
QUE:CORRESPONDE A SU PARTICIPACIQN.,v

l,UClON o EMPRESLTTIENE UNA ORGANIZACXGN DIFUSAJ ES -

.-‘Esro‘rue LOVQUE CASI LLEVQ A LA'QUfEBRA A FORD, EL TUVO Exxro -
HASTA EL Aﬂo ns 1935 FECHA EN aus LA COMPETENCIA EMPEZABA A DEg*L
PLAZARLO DEL MERCADO, EN Los 8 Aﬂos sxeuxeures LA Fonn NO - oaru-=%

Vo Bsnsrxcxos. . }

i

He
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Eso SE DEBIO A QUE HENRY FORD NO ADAPTO SU EMPRESA A LA NUEVAS
CONDICIONES DE LA ECONOMIA DE SU PAIS, MIENTRAS ESTUVO SIN MA
YOR COMPETENCIA PUDO LEVANTAR Y DIRIGIR SU EMPRESA PRACTICAMEN
TE SOLO,

No EXISTIAN OTROS NIVELES GERENCIALES Y TODO LO DECIDIA FORD
PERSONALMENTE. L0S PRINCIPALES ASPECTOS DE LA EMPRESA SE MAN-
TENTAN EN SECRETO, Y CUALGUIER INICIATIVA DE IMPORTANCIA DEBIA
DE CONTAR CON SU APROBACION,

LAS DEMORAS Y DUDAS QUE ORIGINABA ESTE SISTEMA FUERON NEFASTOS
PARA LA EMPRESA, SOBRE TODO CUANDO. FORD- SUFRI® LA MUERTE DE SU
HIJO EN LA SEGUNDA. GUERRA MUNDIAL, QUE LE PRODUJO UNA TERRIBLE
DEPRESION.

FUE ENTONCES CUANDO 'SE HIZ0 CARGO DE LA EMPRESA SU NIETO QUE -
EN ESA- EPOCO TENlA 28 ANOS; CONTRATO A ERNEST BREECH; UN ALTO
‘EJECUTIVO DE LA GENERAL MOTORS\Y JUNTOS LA ORGANIZARON.

LA BASE DE LA REORGANIZACION FUE SELECCION DE MANDDS xnousos.

DETERMINACIDN DE ACTIVIDADES Y ESTABLECIMIENTOS DE LOS CONTRO--

LES CORRESPONDIENTES.
HENRY FORD NlETO CAHBID EL CONCEPTO DE. LA ADMINISTRACIDN DE ‘f

NEGOCIACION DE LA EPOCA DEL HOHBRE EXCEPC!ONAL; EL MODERNO Sl§v

TEMA DE DIRIGIR A TRAVEZ DE UNA ESTRUCTURA OPERATIVA CON: SEC—-

CIONES A CARGO DE RESPONSABLES CAPACES Y ESTIMULADOS A DESARRQ_

LLAR TODA SU ENERGIA Y SU TALENTO.
ESTE EJEMPLO, NOS SIRVE PARA DEFINIR LA CONDICION TRES.

IR A
RN o




48

CONDICION No. 3

Jl-

Vl-

J-"'

LA ORGANIZACION EN QUE TRABAJA EL EJECUTIVO
MODERNO, DEBE COMTAR CON UNA ESTRUCTURA OPE
RATIVA DESCENTRALIZADA CON SECCIONES A CAR-
GO DE RESPONSABLES CON AUTORIDAD Y ESTIMULA
DOS A DESARROLLAR TODA SU CAPACIDAD,

ESTO NOS LLEVA A OTRAS EXIGENCIAS DEL EJECUTIVO RESPECTO A LA -

'ORGANIZACION EN QUE TRABAJA, ES NECESARIO QUE EXISTAN FOSIBILI-

DADES DE PROMOCION DE MANERA QUE ESTIMULEN UNA ENTREGA MAXIMA -
Y LA RECOMPENSA ADECUADAMENTE.

De ACUERDOJ JUAN, EN LA INSTITUCION 0 EM##ESA DEBEN EXISTIR ME-
CANISMOS DE: Ascensos QUE SATISFAGAN EL DESEO DE RECDNOCIMIENTO

DE' UN EJECUTIVO QUE HA CUMPLIDO EN FDRMA GPTIMA LAS FUNCIONES -
QUE" uE ASIGNEN.p

.LAS EMPRESAS TRADIC!ONALES NO FACIL!'AN ‘LA PROMOCIQN YA oue LA™

AUTORIDAD SE ENCUENTRA MUY CONCENTRADA; A VECES NO- ES SUFIC!EN-
TE PAGAR MEJORES SUELDOS{"YA GUE LO. QUE TAMB!EN BUSCA EL EJECU-"

,TIVO ES STATUS Y RECONDPIM!ENTO.tv
_HENRY FORD PAGABA EXCELENTES SUELDOS PERO SUS COLABORADORES SE -

SENTIAN LIMITADOS EN LA EMPRESA. SOLo EXISTIA UNA PERSONA QUE o

VDECIDIA Y MANDABA; HASTA EL OLTIMO OBRERO SABIA QUE ‘SU JEFE' DI-

RECTO CAREC!A DE. MlNIMA AUTORIDAD.

CuanDO su NIETO sa leo CARGO DE LA EMPRESA; SOLO FUE NECESARIO

CONTRATAR UNDS POCOS EJECUT!VDS CLAVES Y EsTABLECER UNA ESTRUC-

TURA OPERATIVA QUE PERMITIERA UNA PARTICIPACION ACTIVA Y RECONQ
CIMIENTO A QUIENES REALIZAN SU. TRABAJO.
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ME PARECE QUE PUEDIERAMOS ESCRIBIR LA CONDICION 4

CONDICION No. 4

EN LA ORGANIZACION QUE TRABAJE EL EJECUTIVO
DEBEN EXISTIR POSIBILIDADES DE- PROMOCION Y
EL RECONOCIMIENTO CORRESPONDIENTE CUANDO HA
CUMPLIDO SU FUNCION EN OPTIMA FORMA,

LA SELECCION Y FORMACION DE EJECUTIVOS CONSTITUYE UNA DE LAS PREQ
CUPACIONES MAXIMAS EN LA'ACTUALIDAD) REPRESENTA UN RECURSO ESCASO
A NIVEL MUNDIAL Y. AN NO SE HA PODIDO ENCONTRAR SISTEMA PARA SU -
RAPIDA MULTIPLICACIGN.

PR ESTA RAzonk_EL sascurrvo CAPAz, DEBE SER' VALORADOHFN FORMA DE.

BIDA Y PROVEERLE DE TODAS LAS FACXLIDADES PARA QUE SU LABOR SEA -
OPTIHA-

EN: MUCHAS ORGANIZACIONES NO EXISTEN RESTRI?LlGﬁES PARA LA, OBTENCL
oN: DE- RECURSOS FINANCIEROS; SIN EMBARGO; LA ABUNDANCIA DE/RECURSOS

\MATERlAlcs NO ES SUFlCIENTE sx NO SE- DISPONE DE NXVELES DE DIREC-
,CION APROPIADOS.

V."'v
'BLE ES HUE SUS ORGANlZAClONES NO SE DESARROLLEN EN FORMA ADECUADAf

COMO LOS EJECUTIVOS NO TIENEN LA CAPACIDAD NECESARIA LO MAS" PROBA?

NI ALCANCEN UNA DIMENSION MAYOR; EN OTRAS PALABRAS; NO HAY BUENAS
0 MALAS lNST!TUC!ONES 0 EMPRESAS; HAY BUENOS 0 MALOS EJECUTIVOS -

ZRESPONSABLES DE su GEsTxbu.,
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J.- VAMOS A REFERIRNOS AHORA A LA UNDIAD 4 QUE TRATARA DE ESTABLECER
LAS CARACTERISTICAS DE LA PERSONALIDAD QUE DEBE POSEER UN EJECU
TIVO DE EXITO,

V.- EN EFECTO, JUAN, ES MUY IMPORTANTE TZNER UN PATRON DE COMPORTA--
MIENTO OPTIMO QUE ESTABLEZCA CUALES SON LAS DIFERENTES APTITUDES
Y HABILIDADES QUE PERMITAN A UNA PERSONA ALCANZAR EL MAXIMO DE -
EXITO EN EL DESEMPENO DE SUS FUNCIONES.

J.- NATURALMENTE, NO TODAS LAS PERSONAS "POSEEN CARACTERISTICAS EXCEP
CIONALES., 4':_ B _,h,, “' _ '} | |

.~ MUCHAS DE ELLAS LAS. TiENEN‘CONTADOS EJééuf!Vbéﬁ PERU ES IMPORTAN

TE - QUE _SE MENC!ONEN PARA QUE. FORMEN CONCIENCIA DE ruALes %0& sus‘

LIMITACIONES Y ss TRATE DE: CORREGIR LAS QUE ACTUAN EN FORMA NE--

GATIVA 5 RTAM f :_ "‘;i”' el T R

DE ACUERDO; chron, MUCHAS DE EsrAs CARACTERISTICAS PUEDEN ADEMAs

DESARROLLARSE.H LLA PERSONALIDAD DE uu EJEcurxvo PUEDE CAMB!AR?

S1 EL se LO PROPORE st, A vscss FALTA un PEQUENO ESTIMULO PARA -

QUE TOME . concxsuch DE LA NECESIDAD DE MODiFICAR su COMPORTAMIEN

T0,
- TAMB!EN ESTOY DE ACUERDO, JUAN. VAuos ENTONCES A VER CUALES 'SON
LAS CARACTER!STICAS EN LA PERoONALlDAD DE UN EJECUTIVO EXITOSO.
J.- EN PRIMER LUGAR, DEBE DE TENER UN ALTO ESPiRJTu DE SUPERACION - Y

DESEOS DE DESARROLLAR AL MAXIMO SUS TALENTOS Y HABILIDADES.

|2 U. ﬁf-
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LA COMPLEJIDAD DE LA VIDA MODERNA HACE NECESARIO QUE UN EJECU-
TIVO POSEA DETERMINADOS CONOCIMIENTOS ESPECIALIZADOS, POR - -
OTRA PARTE EL EJECUTIVO DEBE SABER MAS QUE EL RESTO DE LAS ~--
PERSONAS QUE ESTAN A SU ALREDEDOR Y POSEER UN GRADO DE EFICIEN
CIA SUPERIOR, FACTOR BASICO PARA ALCANZAR EL EXITO,

LA VIDA MODERNA EXIGE AL EJECUTIVO UNA MAYOR VISION PARA PODER
DESENVOLVERSE EN FORMA GPTIMA, LAS DECISIONES QUE DEBE ADOPTAR
TIENEN QUE ESTAR APOYADAS EN CRITERIOS MUCHO MAS COMPLEJOS, DE
MANERA QUE UNA PERSONA QUE QUIERA ALCANZAR EL EXITO TIENE QUE

ESTAR DISPUESTA A REALIZAR GRANDES ESFUERZOS PARA SU MEJORAMIEN

TO PERSONAL.

EN LA EMPRESA TRADICIONAL BASTA UNA FUERTE AMBICION Y UNA - -
GRAN CANTIDAD DE TRABAJO, EL EJECUTIVO MODERNO DEBE ADEMAS - -
AUMENTAR PERMANENTEMENTE SU FORMACIGN YA QUE SU RADIO DE AC- -

.CION ES MUY DIVERS!FICADO.

COMO SE DIJO ANTER;ORMENTE; LAS EMPRESAS E INSTITUCIONES "‘.
ESTAN SALIENDO DE SU ESFERA DE ACCIGN LOCAL Y: SE ESTAN PROYEC-
TANDO A NIVEL NAC!ONAL E lNTERNACIONAL...

PARA ELLO DEBE CONOCER lDlOMAS EL EJECUT!VO; Y DEBE SEGUIR

.CON MUCHA ATENCIGN EL CURSO DE LOS ACONTEOIM!ENTOS EN LA ESFE-‘

RA DE SU ACTIV[DAD Y. DEBE ESTAR EN CONDICIONE° DE ADAPTAR SU--=
COMPORTAM!ENTO A TODOS LOS CAMBIOS QUE SE ORlGINEN EN EL MAR-

"CO EN QUE SE DESENVUELVE SU ORGANIZACION.
EL EJECUTIVO DEBE DEDICAR PARVE DE SU TIEMPO A LEER REVISTAS -

ESPECIALIZADAS, PARTICULARMENTE EN EL AREA, PARTICIPAR EN SE--
MINARIOS,” ASISTIR A ‘FERIAS, ETC,
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DE ACUERDO, JuAN., ESCRIBAMOS ENTONCES LA CARACTERISTICA 1
LA BUSCAMOS EN LA (PAG. 110) iL1sTOS!

CARACTERISTICA No, 1
Et. EJECUTIVO EXITOSO DEBE DE TENER UN ALTO
ESPIRITU DE SUPERACION, Y DESEOS DE DESA--
RROLLAR AL MAXIMO SUS TALENTOS Y HABILIDA-
DES,

EL ESPIRITU DE SUPERACION ES LO QUE HA PERMITIMO QUE PERSONAS
QUE NO TUVIERON LA POSIBILIDAD DE ADQUIRIR UNA EDUCACION COM-
PLETA, HAYA COMPENSADO ESTA DESVENTAJA} ESTUDIANDO :INTENSA- -
MENTE, TODO LO RELACIONADO CON SU ACTIVIDAD.

ELLO, LES MOVlO TAMBIEN A RODEARSE DE ESPECIALISTAS QUE PUDIE
RAN ASESORARLES EN ASPECTOS coniRETos.

DE ESTA. MANERA PUBIERAN APROVECHARSE DE VALIOSAS EXPFRIENCIAS
Y SUPLIR su DESVENTAJA XNICIAL..

UNA SEGUNDA CARACTERISTICA; FUNDAMENTAL EN EL Exxro DE UN- EJE
CUTIVO; ES LA DE POSEER UNA' PERSONALIDAD “AGRADABLE nustE HAGA

CAPAZ DE LOGRAR LA COLABORACle TANTO DE SUS SUBORDXNADOS -

COMO DE JEFES, COLEGAS; ‘0 DE LAS' PERSONAS CON QUE. ESTAN vxucu
LADOS EN EL EXTERIOR.,

LAS EMPRESAS O xusrxruclonss 'MODERNAS, YA aue EsTAu A!SLADAS;
SU EXITO DEPENDE DE LA FORMA cono OTRAS: PERSONAS REACCIONEN -
CON RESPECTO A LA ACTUACION DEL EJECUTIVO.

POR ESTE MOTIVO, EL POSEER UNA PERSONALIDAD QUE PROYECTE LA -

AS] LLAMADA: ANTIPATIA DE PARTE DE QUIENES ESTAN EN CONTACTO
CON EL, ES DECISIVA PARA QUE EL EJECUTIVO ALCANCE EL EXITO, -
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EN EL DESEMPENO DE SUS FUNCIONES,

ANOTEMOS ENTONCES EN LA (PAG, 110 ) LA SEGUNDA CARACTERISTICA,
DE UN EJECUTIVO EXITOSO,

CARACTERISTICA No, 2

EL EJECUTIVO DEBE POSEER O CULTIVAR UNA PER

SONALIDAD AGRADABLE QUE PROMUEVA LA COLABO-
RACION,

OTRA CARACTERISITICA IMPORTANTE ES LA DE POSEER IMAGINACION Y
ESPIRITU CREADOR. |
EL EJECUTIVO DEBE VISIALIZAR EL FUTURO INMEDIATO, Y TAMBIEN -
LAS CONDICIONES DE SU ACTIVIDAD A LARGO PLAZO, DE ESTA FORMA
ESTARA EN_UNA PO31CION FAVORABLE PARA HACER FRENTE A TODAS
AQUELLAS SITUACIONES CAMBIANTES Y QUE EXIGEN UNA "RAPIDA TOMA
DE DECISIONES.

Por OTRA PARTE DEBE POSEER UN ESPIRITU CREADOR QUE LE PERMITA

‘IMPORVISAR NUEVAS ALTERNATIVAS.

LA MAYOR PARTE DE Los EJECUTIVOS TRADICIONALES NO. DESARROLLAN
ESTE ESPIRITU CREADOR, FRENTE A DIFERENTES PROBLEMAS; SE DEJAN -
VENCER POR EL DESALIENTO, ¥’ 'FRENAN SUS' INICIATIVAS,

EL' EJECUTIVG™ HODERNO DA UN PASO MAs, Y APELA A SOLUCIONES No
CONVENCIONALES QUE SON LAS QUE EN MUCHOS CASOS HAN ABIERTO -
GRANDES PERSPECTIVAS A LA HUMANIDAD.

MUCHAS DE LAS INSTITUCIONES O EMPRESAS MbbéﬁﬁAS*HAN ESTABLECL
DO UNIDADES DE DESARROLLO. A CARGO DE PERSONAS CON ESPIRITU -
CREADOR, A QUIENES DEJAN LIBRES PARA QUE MENTE INQUIETA DESA-
RROLLO AL MAXIMO SU CREATIVIDAD.

]

b
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WALT DISNEY, CONTRATO A GORDON COOPER, UNO DE LOS PRIMEROS --

ASTRONAUTAS NORTEAMERICANOS, COMO VICEPRESIDENTE DE INVESTIGA

CION Y DESARROLLO, DANDOLE UN IMPULSO EXTRAORDINARIO A NUEVAS
INICIATIVAS DE CREACION NO SOLO RELACIONADO CON SU ESPECIALI-

DAD,

ESCRIBAMOS ENTONCES COMO CARACTERISTICA 3 EN EL ESPACIO DE LA
( pAG, 110 _

CARACTERISTICA No. 3
UN EJECUTIVO MODERNO DEBE POSEER Y DESARRQ
LLAR SU IMAGINACION Y ESPIRITU CREADOR.

EsTO NOS. LLEVA A OTRA CARACTERISTICA. QUE ES LA DE PDSEER UN -
ALTO GRADO DE ADAPTABILIDAD PARA PODER LOGRAR HACER FRENTE ME-
JOR A LASCOND!CIONESVARIABLES QUE OFRECE EL MUNDO MODERNO.

ES DIFICIL QUE UN EJECUTIVO MODERNO TENGA EX!TOJ*S! NO ES- -

ACAPAZ DE ADAPTARSE A NUEVAS CORR!ENTES DE PENSAM!ENTO; A. NUE-~
ZVAS IDEAS QUE PLANTEEN PERSONAS QUE ESTAN A SU ALREDEDOR;_A -
'LOS CAMBIOS ‘QUE  SE ORXGINEN EN LOS PRDDUCTO 0 SERVXCIOS CON-=-

QUE ELLOS ESTAN TRATANDO. o

ESTA FALLA 'DE ADAPTABILIDAD- S LA QUE HA IMPEDIDO EL QUE MU- -

CHOS EJECUTIVOS TRADIC!ONALEg APROVECHEN OPORTUNIDADES EXTRAOR

DINARIAS.

EN EL MUNDO MODERNO LO QUE PUEDA PARECER IMPOSIBLE EN UN MOMEN

TO DADO, ES ALGO CORRIENTE PACO DESPUES, LO ihPORTANTE ES TOMAR

Lo IMPOSIBLE COMO ALGO NATURAL Y ADAPTARSE A LAS NUEVAS IDEAS.

8



V.- ME PARECE ENTONCES QUE DEBERIAMOS PONER COMO CARACTERISTICA
4 EN LA(PAG. 110)

CARACTERISTICA No. 4
EL EJECUTIVO DEBE POSEER UN ALTO GRADO DE
ADAPTABILIDAD QUE LE PERMITA ACEPTAR CAM-
BIOS EN SU ACTIVIDAD Y TOMARLOS EN CONSI-
DERACION PARA LOGRAR MEJORES RESULTADOS.

J.~ OTRA CARACTFRfSTICA DEL EJECUTIVO EXITOSO ES Su MAYOR CAPACIDAD

DE TRABAJO.

.- Eso. QUIERE DECIR QUE LE EJECUTIVO DEBE TRABAJAS MAs Y MUCHO MAS
SERIAMENTE QUE LAS PERSONAS DE NIVEL INTERMEDIO ) COLEGAS oue -
NO. QUIEREN APROVECHAR LAS OPORTUNIDADES oue se PRESENTAN EN LA

.VlDA MODERNA-,¢M

J.-AEL EJECUTIVO GUE SF CINE RIGIDAMENTE A SU HORARIO; QUE ‘NO. ESTA ’
DISPIESTO A»RESPONDER EN SITUACIONES DE EMERGENCIA ES UN. EJECU--

‘Tlvo QUE'NO”TENDRA POSXBILIDADES DE MEJORAR su POSICIGN.,
;Cono SE MENCIONO ANTERIORMENTE; NINGUNO DE LOS GRANDES HOMBRES
QUE HAN DESTACADO EN EL Munno ERAN PERSONAS aue TRABAJABAN 18

HORAS AL D!A; ALGUNOS EXAGERABAN; COMO EDISON QUE LLEGG A ESTAR
CUATRO DIAS SIN DORMIR DETRAS DE UNO DE suS MILES DE INVENTOS -

QUE REALIZO HASTA CREAR LA BOMBILLA ELECTRICA.
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ESCRIBAMOS AHORA LA CARACTERISTICA 5 (PAG. 110)

CARACTERISTICA No. 5
UN E.JECUTIVO MODERNO DEBE POSEER UNA GRAN
CAPACIDAD DE TRABAJO, SI! APROVECHA LAS -
OPORTUNIDADES QUE SE PRESENTAN EN SU ACTIL
VIDAD,

OTRA CARACTERISTICA QUE DEBE POSEER UN EJECUTIVO QUE QUIERE AL

CANZAR EL EXITO ES LA HABILIDAD PARA ENFRENTARSE CON LOS ASUN-
TOS FINANCIEROS.

UN EJECUTIVO QUE NO TOME EN CONSIDERACION EL MARCO PRESUPUESTA
RIO, DE QUE DISPONE, QUE SEA IRRESPONSABLE CON RESPECTO A LOS'
RECURSOS QUE SE LE HAN ASIGNADO, ES PROBABLE ous NO. ESTE EN

VCONDICIONES DE PROGRESAR EN SU ACTIVIDAD.
DE LA MISMA MANERA, UN EJECUTIVO 'QUE NO ES CAPAZ DE GASTAR LOSf
RECURSOS,QUE.SEuLE»HAN,ASIGNADO; DEMUESTRA-INCAEAClDAD.DE«Edﬁjf

. cucxan.

EL EJECUTIVO 'MODERNO - DEBE -DE. TRATAR. PROCEDER CON LA MAYOR RI-:
GUROS!DAD EN EL MANEJO DE Rscuasos FINANCIEROS; CINENDOSE ‘EN
LA FORMA MAs AJUSTADA POSIBLE AL PRESUPUESTO Y TRATANDO ‘DE-
LOGRAR su MAXIMo RENDIM!ENTO.

LA IDEA ES QUE LOGRE uu MANEJO APROPIADO DE. LAS PRINCIPALES -
CIFRAS. lNDlCADORES DE SU ACTIVIDAD Y QUE HAGA USO DE REGIS--
TROS DE AfNOS ANTERIORES PARA ESTABLECER TENDENCIAS, PROYECCIO
NES, ETC.

™

.

E-
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ESTA CARACTERISTICA ME PARECE FUNDAMENTAL. (QUE TE PARECE, JUAN
SI LA ANOTAMOS COMO LA SIGUIENTE?

CARACTERISTICA No. 6
EL EJECUTIVO DEBE DE POSEER HABILIDADES EN EL
MANEJO FINANCIERO,

OTRA CARACTERISTICA IMPORTANTE ES LA CAPACIDAD PARA TOMAR DECI-
SIONES EN FORMA CORRECTA Y OPORTUNA.

|A CAMBIANTE SITUACION QUE SE VAN ENFRENTANDO LAS INSTITUCIONES
Y EMPRESAS MODERNAS HACE NECESARIO EL QUE CON MUCHA FRECUENCIA

SE DEBEN ADOPTAR DECISIONEa PARA- APROVECHAR UNA OPORTUNIDAD 0 -
PARA HACER FRENTE ‘A UNA SITUACIGN NO PREVISTA.

EL EJECUTIVO QUE SE DEMORA EN TOMAR UNA DETERMINADA RESOLUCIGN

0 QUE NO' ES CAPAZ DE 'VER con CLARIDAD LAS DIFERENTES ALTERNATI-

‘VAS QUE ‘SE LE OFRECEN; ES UNA PERSONA QUE NO ESTA EN CONDICIO*-

NES DE ALCANZAR EL. EXITO EN EL COMPLEJO MUNDO .DE. LA, VIDA MODER-

’NAA

CON MUCHA FRECUENCIA SE-DEBEN ADOPTAR- RAPans nscxsxonss A LA -
SERIE DE PROBLEMAS QUE PUEDEN PRESENTARSE AL NO TOMAR UNA DETER“A
MINACXON OPORTUNA.x

LA’ DIFICULTAD aus PUEDE SURGIR A CONSECUENCIA DE ELLO ES LA DE-
TOMAR UNA DECIS!ON EQUIVOCADA..

POR ESTE MOTIVO DEBE ADEMAs SER CAPAZ DE ASUMIR EL RIESGO QUE. -
PROVOCA. UNA HALA DESICXON EN LUGAR DE DEMORARLA Y TRASPASARLA A
OTROS NIVELES CON TAL DE Asuplk.ess RIESGO
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REDACTEMOS, ENTONCES LA CARACTERISTICA 7 EN EL ESPACIO DE LA
(pac, 110_

CARACTERISTICA No. 7
EL EJECUTIVO DEBE DE TENER CAPACIDAD PARA TG
MAR DECISIONES EN FORMA CORRECTA Y OPORTUNA
Y ASUMIR LOS RIESGOS CORRESPONDIENTES,

OTRA CARACTERISTICA MUY IMPORTANTE PARA EL EJECUTIVO QUE QUIERE
ALCANZAR EL EXITO ES LA DE ESTAR EN CONDICIONES DE REALIZAR CUAL
QUIER TIPO DE TAREAS O ACTIVIDADES AUNQUE ELLAS NO SEAN GRATAS.
DEBE POR LO TPNTO; DEMOSTRAR LEALTAD A LA EMPRESA RESPONDIENDO -
A SITUACIONES IMPREVISTAS; QUE EN MUCHOS CASOS SUPONEN MOLESTIAS,
TRABAJOS. EN HORAS DE DESCANSO, VIAJES QUE EXIbEN uN. ESFUERZO ADL
CIONAL, ETC.} S! REALMENTE se QUIERE ALCANZAR EL EXITO NO ss PUE
DE EXIMIR DEL DESEMPENO DE ESE TIPO DE TAREAS DESAGRADABLES.
EL_EXITO DEBE DE VIBRAR CON LA ACT]VIDAD DE SU. INSTITUCION, ‘SR-
TISFACERSE CON LOS ExxTos QUE: se LOGREN- " TOMAR Los. FRACASOS CON.
LA MISMA' PREOCUPACION QUE sI FUEREN PROPIOS, No T!ENE QUE. ACTUAR

.COMO UN EMPLEADO; DEBE PROCEDER COMO SI EL FUERA PROPIETARIO

LA ORGAqlecxbu.

EN OTRAS PALABRAS., DEBE DE IDENTIFICARSE CON LA ORGANIZACIGN.
MOSTRANDO CAPACIDAD PARA ASUMIR NUEVAS RESPONSABILIDADES.

DEBE ESTAR DISPUESTO PERMANENTEMENTE A PARTICIPAR EN NUEVOS FREN
TES DE LA ACTIVIDAD Y EN ESTE SENTIDO TIENE QUE POSEER LA SUFI--
CIENTE SERIEDAD COMO PARA ADMITIR CUANDO NO ESTA EN CONDICIONES
DE SOBRELLEVARLA EN FORMA ADECUADA O CUANDO SE PRODUCEN FALLAS -
EN SU GESTION.
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ESTE SENTIDO DE PERMANENCIA DE LOS EJECUTIVOS A SU ORGANIZA-
CION, ES LO QUE LES POSIBILITA PARA ALCANZAR EL EXITO, LAS -
PERSONAS RUTINARIAS, QUE SE GUIAN- POR HORARIOS RIGIDOS, POR
LO QUE RESPECTA Y ESTABLECE EL MANUAL EN SU FUNCION GENERAL-
MENTE NO PROGRESAN.

ESCRIBAMOS ENTONCES LA CARACTERISTICA 8 (PAG, 110)

CARACTERISTICA No. 8
EL EJECUTIVO EXITOSO DEBE TENER BUENA DISPQ
SICIGN PARA SU ORGANIZACION Y REALIZAR CUAL
QUIER ACTIVIDAD O TAREA AUNQUE ELLA NO SEA
MUY AGRADABLE.

EN LA PAG. NO, 111 ENCONTRARA UN PEauENb"CUESTIONARiO ééépeéro A
ESTA seccxbu, nespuEs DE LEERLO; COMPARARA LAS RESPUESTAS.,V
:TAMBIEN EN LA PAG 112 DEL CUADERNO DE EJERCICIOS HEMOS PREPARA-:
UN CUESTIONARIO n: LAS UNIDADES 2 Y 3, ELEJIR ENTRE LAS ALTER-i
1NATIVAs PROPUESTAS LAS QUE CONSIDEREN vAanAs“cono RESPUESTA A

LA. CUESTION PLANTEADA, CUANDO HAYA TERMXNADO PONGAMONOS A RELEER_

LA_LECCJQN.

EN LA PLATICA QUE SEGUIREMOSJ JUAN: RESPONDEREMOS EN LA FORMA
CORRECTA EL CUESTIONARIO.




CUESTIONARIO DE REPASO

LA PREGUNTA 1, DICE QUE LA FUNCION BASICA DE UN EJECUTIVO ES -

FIJAS LAS METAS, ESTABLECER LOS OBJETIVOS Y DETERMINAR LAS PRIQ
RIDADES QUE MAS BENEFICIEN A SU ORGANIZACION,

LA PREGUNTA 2, DICE QUE UNA VEZ DEFINIDAS LAS ORGANIZACIONES EL
EJECUTIVO MODERNO DEBE DIVULGAR A TODO EL PERSONAL, LAS METAS,

OBJETIVOS Y PRIORIDADES, A LAS PERSONAS HACIA QUIENES ESTA ORIEN
TADA SU ACTIVIDAD,

LA PREGUNTA 3, DICE QUE PARA LOGRAR EL CUMPLIMIENTO DE LAS ME--
TAS Y OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION EL EJECUTIVO DEBE ORGANIZAR
SU INSTITUCIGN O EMPRESA DOTANDOLA DE UNA ESTRUCTURA OPERATIVA
EFICIENTE,

EN LA PREGUNTA 4, SOSTIENE QUE ADEMAS DE ESTABLECER UNA EFICIEN

TE ESTRUCTURA OPERATIVA; EL EJECUTIVO MODERNO NECESITA FORMAR -
‘UN. CUADRO DE PERSONAL DEBIDAMENTE CALIFICADO Y MOTIVADO.“

EN. LA PREGUNTA 5, se REFIERE ‘A oue LA?'STRUCTURA OPERATIVA EFI-

‘CIENTEJ Y EL. CUADRO DE PERSONAL ELEGIDO; DEBE SOMETERLOS EL -
'EJECUTIVO MODERNO A UN CONTROL PERiODICO DE SUS FUNCIONES Y o=

.HAPER LASCORRECCIONESQUE SEAN NECESARIAS.:

VLA PREGUNTA 6; DICE. QUE PARA OBTENER RESULTADOS GPTIMOS EL EJEf,
:CUTIVO MODERNO DEBE MANTENER UNA DISCIPLINA QUE SANCIONEN A —-'
'LOS QUE NO CUMPLEN Y RECOMPENSEN A QUIENES DESARROLLEN SU LABOR

EFICIENTEMENTE.
LA PREGUNTA 7, DICE QUE CON SUS COLEGAS Y. SUPERIORES LA FUNCIﬁN
DEL . EJFCUTIVO MODERNO ES OBTENER CONFIANZA Y COLABORACICN
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CON RESPECTO A LA PREGUNTA $, EL EJECUTIVO MODERNO NECESITA -
DE LA ORGANIZACION EN QUE TRABAJA, QUE LE DELIMITEN SUS RESPON
SABILIDADES Y LE CONFIERAN LA AUTORIDAD CORRESPONDIENTE.,

QUE LE ESTABLESCAN EN FORMA PRECISA, OBJETIVOS, MEDIOS A SU -
DISPOSICION Y LA FORMA COMO MEDIRAN SU GESTION.

QUE EXISTA-UNA ESTRUCTURA DECENTRALIZADA A CARGO DE PERSONAS
RESPONSABLES Y CON AUTORIDAD,

QUE EXISTA POSIBILIDADES DE PROMOCION Y QUE SE RECONOZCAN LOS
MERITOS.
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V.~ EL EJECUTIVO EXITOSO DEBE POSEER O DESARROLLAR, ENTRE OTROS LOS

SIGUIENTES ATRIBUTOS A SU PERSONALIDAD.

ESPIRITU DE SUPERACION,

PERSONALIDAD AGRADABLE.,

IMAGINACION Y ESPIRITU CREADOR,

ALTO GRADO DE ADAPTABILIDAD.

MAYOR CAPACIDAD DE TRABAJO,

HABILIDAD EN EL MANEJO FINANCIERO,

CAPACIDAD PARA TOMAR DECISIONES.

BUENA DISPOSICIGN.,

| AHORA ! QUE TE PARECE, VICTOR, SI RESUMIMOS ALGUNAS CONCLU--
CIONES DE LOS PUNTOS TRATADOS?

| MUY BIEN ! PUEDEN SER POR EJEMPLO ESTAS:

CONVERTIRSE EN UN EJELUTIVO EXITOSO NO ES IMPOSIBLE SI SE ESTA
DISPUESTO A RECONOCER LAS FALLAS EN EL " COMPORTAMIENTO Y REALIZAR
EL ESFUERZO PARA CORREGIRLAS.

Los ATRIBUTOS NEGATIVOS EN LA PERSONALIDAD PUEDEN SER CAMBIADOS
EN- FORMA MAs FACIL DE LO QUE SE SUPONE.

ESA ES LA RAZON QUE EXPLICA EL DESARROLLO 1NCREIBLE DE. MUCHAS -
PERSONAS' QUE NO' PRQMETIAN.MUCHO,.PERO aus CADA DIA LOGRAN EL --
EXITO0.

EL EXITO ESTA AL ALCANCE DE TODOS..”LOS GRANDES, SOLO SON
GRANDES PORQUE NOSOTROS ESTAMOS ARRODILLADOS, iLEVANTEMONGS ! *
ANTES DE TERMINAR ESTE MODULO SE COMPLEMENTA CON UN-CASO PRAC-
TICO.
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CASO PRACTICC

ESTE ES EL CASO PRACTICO PARA EL TEMA "COMO CONVERTIRSE EN UN
EJECUTIVO MODERNO Y EXIT0S0"

SEGUIREMOS LA CONVERSACION DE JUAN, Y VICTOR,

PANCHO LOPEZ, ES EL GERENTE DE LA MAYOR PLANTA DE SEMILLAS CER-
TIFICADA DE CEREALES. "“OPTIMA GERMINACION” , LLEGO A ESTE PUESTO
GRACIAS A SU PARENTESCO CON EL PRIMER ACCIONISTA, EMPIEZA SU ~-
TRABAJO MUY TEMPRANO POR LA MANANA Y SE PREOCUPA PERSONALMENTE -
DE ATENDER A LOS AGRICULTORES Y DE CONTROLAR LA CALIDAD Y EL PE-
SAJE DE SUS PEDIDOS. CONSIDERA QUE ESTA FUNCIGN ES LA MAS IMPOR
TANTE EN LA PLANTA Y LE DEDICA CUATRO O CINCO HORAS DE SU JORNA-
DA. |

DESPUES DE TERMINAR.DE ATENDER A LOS AGRICULTORES SE ENCIERRA EN
SU OFICINA Y DEDICA OTRAS TRES HORAS EN HACER PERSONALMENTE LAS
CUENTAS DE CADA AGRICULOTR Y ATENDER LAS CONSULTAS DE su PERSO--
NAL, - HA ESTABLECIDO como POLiTICA QUE NADIE PUEDA HACER NADA

SIN QUE SE LE CONSULTE Y QUE EL DEBE AUTORIZAR CON SU FIRMA CUAL"'

QUIER PAGO QUE: EFECTUE LA PLANTA.

HACE TRES- MESES EL Conssuo DE DIRECCION LE PIDIO UN' INFORME EN -
EL QUE’ PLANTEASE RECOMENDACIONFS PARA MEJORAR LA’ RENTABILIDAD DE
LA PLANTA. . ANo TRAS Aﬂo HA" 1DO PERDIENDO sU PARTICIPACIQN EN EL
MERCADO DEBIDO A LA INSTALACIﬁN DE EMPRESAS COMPETXDORAS; QUE ES

. TAN 'OFRECIENDO UNA GAMA MAYOR DE PRODUCTOS; SEMILLAS DE HORTALI-

ZAS; PLANTAS Y ARBOLES URNAMENTALES; SEMILLAS Y BULBOS DE FLORES

ETC. EL SR. LOPEZ, NO HA TENIDO TIEMPO PARA PREPARAR EL INFORME;
YA QUE AUMENTA LA PRODUCCIGN Y VENTA DE SEMILLAS DE CEREALES,

POR ESO CONSIDERA BASICO TRATAR PERSONALMENTE A LOS AGRICULTORES

5‘:‘%

&
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Y VERIFICAR QUE RECIBAN LA MEJOR ATENCION,

V.- ESTA ES LA CONVERSACION QUE SOSTIENE CON El. JEFE DE LA PLANTA -
PEDRO URRIETA, HA QUIEN CONOCIO HACE CINCO ANOS CUANDO ERA SOLA
MENTE UN OBRERO DE LA MISMA. LE NOMBRO JEFE AL RENUNCIAR EL -
ING. ENRIQUE FIERRO, CUANDO ESTE LE SOLICITO UN AUMENTO DE SU-
ELDO.,

(PEDRO) .~ BUENOS DIAS, SENOR. TENEMOS VARIOS PROBLEMAS EN LA PLANTA,
HOY HEMOS ENTREGADO MENOS DE LA MITAD DE LA SEMILLA QUE EL
PROMEDIO DEL MES ANTERIOR.

. (LOPEZ).- iQUE EXTRANO! ME ESMERO EN ATENDER A CADA AGRICULTOR Y SIN

EMBARGO NOS TRAICIONAN, °

(PEDRO).- PARECE QUE LA COSA SE PONDRA MAS FEA, YA QUE ME CONTARON -
QUE EN LA PLANTA (. COMPETIDORA, S.A. ) LES HAN OFRECIDO UN
20% DE' DESCUENTO. A PARTIR DEL MES PROXIMO. ~

(LOPEZ); ;|ESTAN Locos1 cCono PUEDEN REDUCIR LOS PREélos SI LAS SEML
LLAS DEJAN TAN POCO" MARGEN°

(PEDRO). - ES QUE~(COMPETENCIA,S A, ) GANA CON OTRoé PRODUCTOS QUE -
TIENEN, EL PROBLEMA ES me YO NO SE PRODUCIR SEMILLAS DE
HORTALIZAS; PLANTAS ORNAMENTALES; SEMXLLAS v BULBOS DE FLO -
RES COMO ELLOS; LAS PRUEBAS QUE HICIMOS EL ANO PASADO NOS- 
FALLARON.

(LOPEZ) .~ FUE EXCLUSIVAMENTE POR TU CULPA; YA QUE SABES QUE YO NUNCA
PISO LA PLANTA, NI ME INTERESA. VUELVE A TU TRABAJO Y NO -
ME MOLESTES MAS. DILE A ESE JOVEN QUE PASE EL QUE ESTA
HACIENDO SUS PRACTICAS Y TIENE LA CABEZA TAN LLENA.DE HUMO
CoMo TO. |




(JAIME), -

(LOPEZ) .-
(JAIME),-

(LOPEZ) .~

(UAIME). -

(LOPEZ) .-

(JAIME).-

(LOPEZ) .-

65

Buenos DIAs, SR, LOPEZ, QUIERO SABER SI TUVO TIEMPO PARA
REVISAR MI TESIS, EL PLAZO SE ESTA ACABANDO Y NECESITO SU
INFORME.,

No HE TENIDO TIEMPO HABER SI1 LO VEO ESTA SEMANA

SR, LOPEZ, LO MISMO ME VIENE DICIENDO DESDE HACE SEIS ME-
SES, ADEMAS ESE ESTUDIO PUEDE SER MUY IMPORTANTE PARA SU
PLANTA YA QUE SUGIERE LA INTRODUCCION DE OTRAS LINEAS DE
PRODUCTOS QUE TIENEN UN EXCELENTE MERCADO Y RENTABILIDAD,
SE TRATA TAMBIEN DE LA INTRODUCCIOGN DE NUEVAS VARIEDADES
DE MAYOR RENDIMIENTO, QUE PUEDEN ABARATAR EL COSTO DE -
PRODUCCIGN.

SE EQUIVOCA JOVENCITO, SE EQUIVOCA, UD. ESTA ES UNA PLANTA
DE SEMILLAS Y NO TENEMOS NADA' QUE VER CON ESOS NUEVOS PRO-

YECTGS ¥ VAR!‘DADES DE MAYOR RENDIMIENTO,
»No ESTOY DE ACUERDO SR. LGPEZ, su PLANTA PODRtA USAR TIERRA,
Y EQUIPO 0CT0SO OBTENIENDO Nuevos PRODUCTOS; EN ESTE MOMEN~ -
TO TIENE LA MITAD DE»LA SUPERFICIE~SIN.TRABAJO POR FALTA DE

MERCADO,

Yo. CONSEGUIRE AUMENTAR EL MERCADO Y NO ACEPTO QUE ME DEN --
CONSEJOS EN ESE Tono, VUELVA LA PROXIMA SEMANA Y DISPENSEME;

POR QUE ESTOY MUY OCUPADO.

PERDONEME SR. LOPEZ UD, SABE QUE M! TITULO DEPENDE DE SU .
INFORME Y NO QUISE OFENDERLE. VOLVERE OTRA VEZ LA SEMANA PRO

XIMA.
DE ACUERDO. HAGA PASAR AL SR. DE LA CAMARA FOTOGRAFICA.
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{(CARLY).- BUENOS DIASs SR. LOPEZ., SoY PERIODISTA Y QUISIERA SU AUTORL

ZACION PARA HACER UN REPORTAJE SOBRE SU PLANTA, SE COMEN-
TA QUE EL GOBIERNO ESTA PERDIENDO AQUI MUCHISIMO DINERO DE
LOS CONTRIBUYENTES Y ME GUSTARIA SABER QUE HAY DE CIERTO -
EN ELLO

(LOPEZ) .~ iSALGA INMEDIATAMENTE DE MI OFICINA O LE SACO A PATADAS!

(QUE SE HA CREIDO? ESTO ES UNA CALUMNIA DE IRRESPONSABLES
COMO UD. {FUERA!

(CARLY) .- LE ACONSEJO, QUE VEA MI ARTICULO MANANA EN LA PRIMERA PAGL

NA DEL DIARIO. .

(L8PEZ) .~ iFUERA!

V.-
Jl-

' (CONTESTAR EL CUESTIONARIO EN EL CUADERNO DE EJERCIC1O0S)
(PaG. No. 116)
HEMOS LEIDO EL CASO DE FRANCISCO Lépez.l
AHORA QUE LO HEMOS LEIDD, EL CASO ¥ RESPONDIDO LAS PREGUNTAS. ‘==
REVISEMOS ST FUERON CONTESTADAS CORRECTAMENTE..’
LA PRIMERA FALTA DEL SR. LOPEZ, FUE NO TENER METAS, PLANESJ --
OBJETIVOS, QUE LE PERMITIERAN APROVECHAR LAS OPORTUNIDADES QUE
OFRECE 'EL MERCADO. PARA SU PLANTA,
POR ESE MOTIVO CADA VEZ HA 1DO PERDIENDO TERRENO. EN LUGAR DE
INTRODUCIR' OTROS PRODUCTOS, LOPEZ INSISTE EN SEGUIR SOLO CON --
SEMILLAS DE CEREALES QUE SON DE POCA RENTABILIDAD,
POR OTRA PARTE, AL GANAR POCO POR TENER UN SOLO TIPO DE PRODUC-
TO, NO PUEDE COMPETIR CON OTRAS PLANTAS, QUE OFRECEN MEJORES -
PRECIOS A LOS PRODUCTORES.
ES UN MILAGRO QUE NO LOS HAYA PERDIDO, TAL VEZ LA ONICA COSA --
BUENA FUE SU ATENCION PREFERENTE A LOS AGRICULTORES.




Y
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QUE LLEGADO EL MOMENTO NO SERA SUFICIENTE PARA QUE SIGAN VIN-
CULADOS A LA PLANTA,

LA SIGUIENTE FALLA, ES NO TENER LOS CONOCIMIENTOS NECESARIOS,
NI TEMPOCO LA DISPOSICION PARA ADQUIRIRLOS.

ELLO EXPLICA LA RIGIDEZ DE LOPEZ, PARA LA INTRODUCCION DE NUE-
VOS PRODUCTOS, SIMPLEMENTE NO CONOCE ESOS PROCESOS Y NO HA --
HECHO NINGUN ESFUERZO, PARA ESTUDIARLOS,

NI SIQUIERA HA LEIDO EL INFORME DEL SR. JAIME (ESTUDIANTE) QUE
PODRIA SER UNA SOLUCIGN PARA LA PLANTA,

LA PREGUNTA TRES Y CUATRO PODEMOS COMENTARLAS CONJUNTAMENTE ,
LA TRES DICE QUE NO HA INTRODUCIDO TELﬁICAs QUE LE PERMITAN (UN-

Use OPTIMO DEL TIEMPO. LA CUATRO; QUE NO TIENE CAPACIDAD PARA

TRANSFERIR RESPONSABILIDADES 0 DELEGAR TAREAS; LO QUE LE st~-
TRAE DE . FUNCIONES MAs IMPORTANTES DE DIRECCION., .
EL HECHO DE QUE GASTE CASI ocno HQRAS EN 1A ATENPIBN DE LOS --

COMPRADORES Y PREPARAR LAS CUENTAS CORRESPQND;ENTES_REVELA,UN‘7x

BAJISIMO APROVECHAMIENTO DE su TIEMPO.‘
EN - EFECTO, VICTOR; ESAS TAREAS PODRIAS EJECUTARLAS CUALQUIERn-

PERSONA DE MENOR NIVEL.v LOPEZ; PODRIA SUPERVISAR PARTE DE ELLASv
Y EL TIEMPO RESTANTE DEDICARLO A MANEJAR LA ORGANIZACION; HACIEN
DO PLANES -, ADQUIRIENDO NUEVOS CONOC!MIENTOS; EVALUANDO LAuMAR--

CHA. GLOBAL DE LA PLANTA; ETC.

JUSTAMENTE - A'LA RESPUESTA DE LA PREGUNTA CINCO DICE QUE NO PLA-

NIFICA ADECUADAMENTE, SUS ACTIVIDADES NI SE ESFUERZA POR LOGRAR
UNA ESTRUCTURA ORGANIZADA EFICIENTE.
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LA MEJOR DEMOSTRACICN ES LA FORMA COMO LOPEZ, DIRIGE LA ORGANI-
ZACION, SU JORNADA LA GASTA EN ACTIVIDADES RUTINARIAS Y NO HA -
DEDICADO SU ATENCION AL INFORME SOLICITADO POR EL CONCEJO DE —-
DIRECCION, NI AL QUE LE PRESTO EL SR. JAIME D,

A ESTE TIPO DE TRABAJO QUE ES REALMENTE BASICO EN LA PLANTA NO

LE CONCEDE NINGUMNA IMPORTANCIA.

LA PREGUNTA SEIS SE REFIERE A QUE EL SR. LOPEZ, NO CUMPLE ADE-

CUADAMENTE SU FUNCION DE LA TOMA DE DECISIONES.

MAS BIEN TOMA DECISIONES EQUIVOCADAS COMO EN INSISTIR EN UN --

$6L0 TIPO DE PRODUCTO, DESPERDICIAR EL INFORME DEL SR. JAIME D,
DESPEDIR VIOLENTAMENTE AL PERICDISTA, ETC.

LA PREGUNTA SIEVE SE REFIERE A QUE NO APROVECHA ADECUADAMENTE A
SU PERSONAL, SE MANIFIESTA AL HABER DESIGNADO JEFE DE LA PLANTA
A PEDRO URRIETA, QUE NO TIENE NINGUNA CALIFICACION PARA ESE- PU-

.ESTO.

EL HABER DESPED!DO AL ING. ENRIQUE FIERRO; ES OTRO ERROR GRAvI-

SIMO YA QUE POR AHORRARSE UN PEQUENO AUMENTO PERDIO UN PROFECIO o

NAL CAPAz DE DIRIGIR BIEN LA PLANTA v DIVERSIF!CAR LA PRODUC- -
CION,. LA ONICA ALTERNATIVA PARA sy EMPRESA.

FlNALMENTE LA PREGUNTA ocno, se RELACIONA CON LA FALLA DE LOPEZ o
DE NO SABER MANEJAR LA COMUNICAC!ON PARA OBTENER LA MAXIMA COLA |

-BORACION DEL PERSONAL Y UNA IMAGEN POSITIVA EN EL EXTERIOR.

CON LAS TRES PERSONAS QUE CONVERSO, LOPEZ. COMETIO ERRORES.
A PEDRO, LE INCREPG SU INCAPACIDAD DE SACAR NUEVOS PRODUCTOS ' DE
LO QUE LOPEZ ES MISMO RESPONSABLE, POR ENTREGAR ESA RESPONSABI--

‘LIDAD A UNA PERSONA SIN LA FORMACION TECNICA ADECUADA. AL SR. -

JAIME D. NO LO ESTIMULO A SEGUIR ADECUADAMENTE TRABAJANDO EN SU
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INFORME Y POR EL CONTRARIO SE MOLESTO CON SUS ARGUMENTOS, QUE -
INTERIORMENTE, CON TODA SEGURIDAD CONSIDERABA RAZONABLES.

Lo MAS GRAVE FUE LA MANERA EN QUE TRATO AL PERIODISTA, ORIGINO
UN PROBLEMA MAYOR, YA QUE CON TODA SEGURIDAD SU REACCION SERA -
UNA CAMPANA CONTRA LA PLANTA ACUSANDOLA DE UNA MALA CALIDAD DE
SU PRODUCTO.

LO QUE PUEDE SIGNIFICAR LA RUINA DE LA PLANTA. UNA EMPRESA QUE
VENDE SEMILLAS DEBE CUIDAR SU IMAGEN DE PRODUCTO DE CALIDAD PU-
RO, TECNICAMENTE INTACHABLE.

BASTA, QUE LA OPINION POBLICA EMPIECE A DESCONFIAR, PARA QUE LA

EMPRESA PIERDA SU MERCADO..

‘EN LUGAR DE EXPLICAR AL PERIODISTA QUE LOS RUMORES ERAN INFUNDA
DOS Y DEMOSTRARLE LA REALIDAD MEDIANTE UN ANRLISIS DE LABORATO-.

RlO; Lo PUSO EN CONTRA SIN TENER EN CUENTA EL PROBLEMA QUE SE -

.ESTA ORIGINANDO.;

- )\
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MODULO No. 2

COMO PLANIFICAR Y MEJORAR LA ORGANIZACION.

OBJETIVOS.
UNIDAD 1
DETERMINAR LAS ETAPAS EN LA PLANIFICA-
CIGN DE LA ORGANIZACION,
UNIDAD 2
'DETERMINAR OCHO FACTORES DE EXITO DE UN .
,i

PLAN. .




/1

UNIDAD 1

(JUAN) VAMOS A INICIAR EL DESARROLLO DE ESTA UNIDAD.

(VICTOR) LA DIFERENCIA ENTRE UNA ORGANIZACION TRADICIONAL Y UNA

MODERNA RADICA EN LA IMPORTANCIA QUE CONCEDEN A LA PLANIFICACION
DE SUS ACTIVIDADES,

EN EFECTO, VICTOR, LAS EMPRESAS TRADICIONALES GENERALMENTE PLANI
FICAN SOLO POR EXCEPCION Y EN AQUELLAS AREAS EN LAS CUALES SE -
PRESENTA ALGON TIPO DE PROBLEMR O RESTRICCION.

EL EJECUTIVO MODERNO, EN CAMBIO, CONSIDERA LA PLANIFICACION COMO
UNA FORMA DE CONDUCTA, SOBRE TODO S1 DESEA APROVECHAR LAS OPORTU
NIDADES DE DESARROLLO QUE ESTAN DISPONIBLES EN FORMA ILIMITADA

EN SU ORGANIZACION.

'PARA ELLO DEBE ORIENTAR SUS FUNCIONES EN FORMA RACIONAL ELABORAN

DO Y UTILIZANDO PLANES QUE LE PERMITAN AbAPTAﬁS?‘EN FORMA GPTIMA
CON LAS counxcroues QUE OFRECE su- ACTIVXDAD.

DE: AHI, LA XMPORTANCIA DE LA PLANEACION, QUE: ESTABLECE LA DIFEREN
CIA-DE UM, EJECUTIVO MODERNO; CUYAS ACTXVIDADES 'CORRESPONDEN A --

.PLANES ELABORADOS CON IMAGINAClﬁN E lNTELIGENCIA Y HACIENDO QUE -

LAS COSAS SUCEDAN DE. ACUERDO CON LO QUE EL HABIA PLANIFICADO.
CREO QUE PODR!AMOS XNICIAR LA UNXDAD 1 DE- ESTE TEMA. "ETAPAS DE
LAS PLANXFICACION DE UNA ORGANIZACIGN".

DE ACUERDO JUAN, ANOTEMOS EN LA (PAG 117)

ETAPA No. 1 _ ) . - )
LA PRIMERA ETAPA ES LA RELACIONADA CON LA DETERMINA-

GION EXACTA DE LOS OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION,
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EL EJECUTIVO MODERNO DEBE DEDICAR EL TIEMPO NECESARIO PARA CLA-
SIFICAR YA SEA EN FORMA INDIVIDUAL O CON SUS SUPERIORES, CUALES
SON LOS OBJETIVOS ESPECIFICOS QUE DEBE Y PUEDE ALCANZAR.

EL EJECUTIVO MODERNO DEBE HACER SUYO EL DICHO “SEA REALISTA, --
PLANIFIQUE PARA SU ORGANIZACION LO IMPOSIBLE”., ES IMPRESIONAN-
TE LA GRAN CANTIDAD DE PEQUENAS ORGANIZACIONES QUE HAN ALCANZA-
DO UN DESARROLLO METEORICO EN LOS ULTIMOS ANOS.

Y CUYO PUNTO DE PARTIDA FUE SU INERCIA Y FIJARSE UNOS OBJETIVOS
ACORDES CON EL MUNDO MODERNO. ESTO NOS LLEVA A CONSIDERAR LA
SEGUNDA ETAPA EN EL PROCESO DE PLANIFICACION, QUE ES LA ESTIMA-
CION APROXIMADA  DE' LOS RECURSOS NECESARIOS.

DE ACUERDO, JUAN; NADA SE OBTIENE CON ESTABLECER METAS AMBICIG-
SAS'SI NO SE CUENTA CON UN MINIMO DE CONDICIONES EINICIALES. POR
ELLO, \UNA VEZ' DEFINIDOS LOS OBJETIVOS; DEBE REALIZARSE UN INVER

TARIO! REALISTA DE LOS RECURSOS EFECTIVOS DE nue nxspoue LA INS-
leTUCION o EMPRESA“_ARA LOGRAR su CUMPLIMIENTO.
EN MUCHOS CASOS SE CUENTA con sxcsLsures PLANES eu LOS CuALES -

SE' HAN TOMADO EN CONSIDERACION LA" EXIGENCIA DE nxsenenwss MED10S
PARA PODER EJECUTARLOS.

SE neae TENER Mucuo cuanno 'DE ‘NO'CAER EN EL Pnovecrxsno, LA AC
TITUD EMOCIONAL ‘DE MUCHOS EJECUTIVOS, oue consxsre EN:HACER

NES V- POR ESTE SOLO‘HECHO CGNSIDERARLOS cono REAL!ZADOS.

EL EJECUT!VO nene CONSIDERAR aue EN: UNA PRIMERA ETAPA, LA DISPQ
NlBlLIDAD DE RECURSOS NO PUEDE AUMENTARSE. POR ELLO, nsne ADAP
TAR SUS osasrxvos A LOS QUE EN FORMA REALISTA PUEDA LOGRARSE EL
MAXIMO PROVECHO»D; LO QUE TIENE A SU QISPOSICIGN.
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EN ALGUNOS CASOS BASTA CON UNA IDEA BUENA Y LA HABILIDAD QUE SE
TENGA PARA INTERESADOS POTENCIALES.

EN MUCHAS OCASIONES UN COMPORTAMIENTO SERIO ES UN AVAL INAPRE--
CIABLE PARA LA ACOGIDA QUE PUEDA TENER UN PROYECTO, POR MUY --
AMBICIOSO QUE ESTE SEA,.

EDISON NO SE CONFORMO CON QUE SU BOMBILLA ELECTRICA TUVIERA UN
ALCANCE RESTRINGIDO, SE IMPUSO COMO OBJETIVO QUE SE UTILIZARA -
EN EL ALUMBRADO DE LAS GRANDES CIUDADES DEL MUNDO.

A PESAR DE LAS GRANDES RESISTENCIAS DE LAS COMPANIAS DE GAS DE
ESA EPOCA, SOLI’ITO A LAS AUTORIDADES DE NEW YORK QUE LE PERMI-
TIERAN USAR SU lNVENTO.»

VAMOS A ESCRIBIR LA ETAPA 2

ETAPA No. 2
LA CORRECTA' ESTIMACIﬁN DE LOS RECURSOS NECE-v
SARIOS’ ES DECISIVA PARA ASEGURAR EL: exxro DEL
PROCESO DE PLANIFICACION.: EL EJECUT!VO DEBE
HACER uu iNVENTARlO REALISTA DE- TODO ‘Lo QuE
ESTA ASU DlSPOSlClON Y PLANEAR COMO OBTENER g
MO | CHAMIENTO..

LA TERCERA ETAPA EN EL- PROCESO DE- PLAN!FICAC!ON DE UNA ORGANIZA
CION. CONSISTE EN TOMAR EN CONS!DERACION SITUACIONES ANTERIORES.
TOTALMENTE DE ACUERDO; VICTOR. UNA PLANIFICACION ADECUADA DEBE
BASARSE HASTA DONDE SEA POSIBLE EN LA EXPERIENCIA QUE HA IDO

~ACUMULANDQ EN EL PASADO,L;
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PARA ELLO, ES NECESARIO EL QUE LAS ORGANIZACIONES DISPONGAN DE
UN SISTEMA DE INFORMACION PERMANENTE QUE LES PERAITA EVALUAR -
CUALQUIER GESTION REALIZADA Y DISPONER DE LOS DATOS DETERMINA-
DOS DE SU EXITO O FRACASO.

LA PLANIFICACION TIENE MEJORES POSIBILIDADES DE EXITO SI ESTA
BASADA EN SITUACIONES REALES, CON ELLO ES POSIBLE VERIFICAR LA
FACTIBILIDAD DEL LOGRO DE LOS OBJETIVOS Y DISPONER DE LA INFOR
MACION MAS EXACTA RESPECTO A LOS RECURSOS NECESARIOS.

POR ESTA RAZON, EL EJECUTIVO, DEBE ADEMAS OBTENER INFORMACION
DE LAS PERSONAS QUE HAN ACUMULADO EXPERIENCIA EN LA ORGANIZA--
CION Y QUE PUEDEN OPINAR SOBRE NUEVOS PLANES.
VOLVIENDO OTRA VEZ AL EJEMPLO DE LA NOTABLE RECUPERACIGN DE LA
FORD MoTor Co., HENRY. FORD NIETO; ADEMAs DE CONTRATAR A UN. GRU

PO DE ALTOS EJECUTIVOS PARA HACERLOS RESPONSABLES DE LAS DIFE-
.RENTES GERENCIAS ne LA EMPRESA; UTILIZO TAMBIEN A ANTIGUOS EM-
PLEADos, QUE FUERON necxsxvos EN sus NUEVOS PLANES: YA QUE TE—f

NTAN UNA. PROLONGADA EXPERIENCIA EN EL INTERIOR DE: LA EMPRESA.
PONGAMOS LO. ANTERIOR cono ETAPA 3 EN LA PLANIFICACION DE-UNA -
ORGAuszCXOy. ANOTEMOSLA EN LA PAGINA (117)-.

ETAPA No, 3

EL PROCESO DE PLANIFICACION DEBE BASARSE EN
LA EXPERIENCIA QUE LA~ ORGANIZACION HA ACUMU
LADO EN EL PASADO. LA PLANIFICACION TIENE
MAYORES POSIBLIDADES DE EXITO SI ESTA BASA-
DA EN SITUACIONES REALES QUE PERMITAN VERL
FICAR LA FACTIBILIDAD DE LOGROS DE LOS OBJE
TIVOS ESTABLECIDOS.

i
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UNA CUARTA ETAPA EN EL PROCESO DE PLANIFICACION CONSISTE EN UTL
LIZAR PLENAMENTE LA IMAGINACION Y EL ESPIRITU CREADOR,

DE ACUERDO VICTOR, LA PLANIFICACION DE UNA INSTITUCION E EMPRE
SA DEBE ESTAR FUERTEMENTE RESPALDADA POR UNA INNOVADORA ACCION
DEL EJECUTIVO.

DE LO CONTRARIO, LAS ORGANIZACIONES MANTIENEN NIVELES DE ACTIVL
DAD RUTINARIOS, QUE LES IMPIDEN APROVECHAR LAS OPORTUNIDADES Y
LOGRAR MEJORAS EN LA CANTIDAD ¥ CALIDAD DE LOS PRODUCTOS O SER-
VICIOS QUE DEBEN GENERAR.

LA IMAGINACIGN SE HA DEFINIDO, COMO LA CAPACIDAD PARA VISUALIZAR
SITUACIONES O PosiBiLibADEs ANTES DE QUE ESTAS OCURRAN.

UN EJECUTIVO QUE UTILIZA LA PLANIFIQAC!ON 'TIENE. QUE HACER EL MA
xxuof:so DE ESTA APTITUD; UE HA® co"DUano AL EAxTo EN- TANTAS AC

Por ESTE MOTIVO LA IMAGINALION V”EL ES IRITU CREADOR DEBEN norx—
VARSE AL MAxxMo EN LAS PERSONAS QUE DESA'ROLLAN LA FUNC!ON DE

-PLAN!FICACION.~

UN EJECUTIVO MODERNO DEBE LOGRAR EN SU ORGANIZACIGN UNA ATMOSFE-’
RA DE CREATIV!DAD; EXIGIENDO GUE PERMANENTEMENTE SE REVISEN LAS

ALTERNATIVAS Y SE BUSQUEN LAS RUTINAS RESPECTO A LOS SITEMAS 0 .

PROCEDIMIENTOS”QUE SE VIENEN DESARROLLANDO.'

- EN nucuAs DE LAs ORGAN!ZACIONE° DE LOS EsrAnos UNIDOS SE HAN -
HCONSTITUIDO UNIDADES DE INVESTIGACION Y DESARROLLO. LAS HAN -DO-

TADO DEL PERSONAL MAS CAPAZ Y ETEROGENIO CON LA FINALIDAD DE OB-
TENER’VIS!ONES DIFERENTES SOBRE-UN MISMD .ROBLE”A.
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ANDREW CARNEGIE, UNO DE LOS HOMBRES MAS ILUSTRES EN LA ECONO-
MIA NORTEAMERICANA Y AL QUE SE DEBE EL *.3TABLE DESARROLLO DE
LA INDUSTRIA SIDERURGICA, SOLIA REUNIR A 50 PERSONAS DE DIFE-
RENTE FORMACION, A QUIENES PEDIA OPINIONES SOBRE UN DETERMINA
DO PROYECTO, ESTA MENTE MAESTRA, COMO EL LA DENOMINABA, CON--
TRIBUYG EN GRAN MANERA AL EXITO EN LA ELABORACIGN DE SUS PLA-
NES.,

CREO QUE NADIE PUEDE DUDAR DE LA IMPORTANCIA DE ESTIMULAR LA
CREATIVIDAD, ANOTEMOS ENTONCES, EN LA PAGINA (117) LA ETAPA -
4

ETAPA No. 4
EL PROYECTO DE PLANIFICACION DEBE ESTIMULAR
LAS ACTIVIDADES, INNOVADORAS BASADAS EN LA
IMAGINACION Y EN'EL ESPIRITU CREADOR.

&
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’EL:FACTOR ous DEBEMOS ANOTAR EN LA’ (PAGINA 118) SERIA ENTONCES;Q
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UNIDAD 2

PASEMOS AHORA A LA UNIDAD 2 "FACTORES DE EXITO DE UN PLAN”,

DE ACUERDO JUAN, EN PRIMER LUGAR EL PLAN DEBE SER SUFICIENTE- |
MENTE CLARO COMO PARA QUE SEA ENTENDIDO POR TODOS LOS QUE VAN

A PARTICIPAR EN EL.

LA DISPONIBILIDAD DE MODERNAS TECNICAS BASADAS EN MODELOS MATE
MATIcos Y PROGRAMAS COMPUTACIONAIES, DEBERTAN USARSE UNICAMEN—
TE COMO AYUDA QUE PERMITA IDENTIFICAR INDICADORES BASICOS EN -
LA FORMULACION DEL PLAN. T

.....

UNA VEZ DEFINIDOS ESTOS PARAMETROS; EL PLAN DEBE PRESENTARS‘ EN

FORMA SENCILLA PARA QUE SE LDGRE UNA COMPRENSION POR TODOS QUIE
NES" ESTAN lNVOLUCRADOS EN EL.

CbAND05E _PLAN NO PUEDE SER ENTENDIDO POR TODOS LOS NIVELES DE

uslss LOGRA ES UN EXCELENTE EJERCICIO
; TISFACCION LO CONVIERTEN EN ALGO -

EL SIGUIENTE.:

FACTOR No, 1
'PARA QUE UN PLAN SEA UN EXITO; su CONTENIDO
DEBE SER' LO SUFICIENTEMENTE CLARO cono PARA
QUE LO ENTIENDAN Y LO ACEPTEN Tonos LOS QUE
ESTAN lNVOLUCRADOS EN EL.

EN SEGUNDO LUGAR; UN PLAN DEBE SER FLEXIBLE; LA SOCIEDAD MODERNA

ESTA EXPUESTA A DIFERENTES CAMB!OS DEBIDO A SITUACIONES QUE EN. -

it

(o0

B
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MUCHOS CASQOS, ESCAPAN EL CCHTROL DE LAS ORGANIZACIONES,

CADA DIA OCURREN CAMEIOS EN LOS MERCADOS, EN LAS PARIDADES MO-
NETARIAS INTERNACIONALES, EN LA SITUACION POLITICA QUE AFECTA
OBVIAMENTE A LA ECONOMIA DE LOS PAISES, EN LA TECNOLOGIA DE -
UNA ACTIVIDAD DETERMINADA, ETC,

ESTOS CAMBIOS DETERMINAN DRASTICAS VARIACIONES EN LOS OBJETI-
VOS DE UNA INSTITUCION O EMPRESA, QUE DE NO TENERSE EN CUENTA
PUEDE SIGNIFICAR TRASTORNOS IRREPARABLES. EL PLAN DEBE CONTE-
NER MECANISMO DE AJUSTE QUE PERMITAN MODIFICARSE EN FORMA OPOR
TUNA.

LA INFLEXIBILIDAD PARA JINTRODUCIR AJUSTES EN LOS PLANES, ES LA
QUE CASI LLEVO A LA RUINA A HENRY FORD, QUIEN. SOLIA DECIR. "UN

AUTO PUEDE SER DE CUALQUIER COLOR,}CON TAL QUE: SEA NEGRO” .

ANDO Y QUE SUS: RIVAL . 'REVOLUC IONANI
NUEVOS MODELOS Y CON UNA AMPLIA GAMA DE COLO _s’~
.CONSIDERO QUE ESTE EJEMPLO ES SUFICIENTE PARA" nsnucrn EL FACTOR 2 ¥
25 Anoremos EN LA (PAG. ) 

FACOTR No. 2
PARA QUE UN PLAN PUEDA ALCANZAR.EL EXITO DEBE
SER FLEXIBLE DE MANERA QUE 'PUEDAN - INTRODUCIRSE.
LOS AJUSTES: NECESARIOS. CUANDO OCURREN CAMBIOS
QUE TORNAN INVALIDOS TODOS O ALsuNos,pE sus so-
PUESTGS.
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EL TERCER FACTOR QUE DEBE CONSIDERARSE PARA GARANTIZAR EL EXITO
DE UN PLAN ES SU GRADO DE OPERACIONALIDAD. DE NADA SIRVE QUE
SEA CLARO Y FLEXIBLE, SI NO ES POSIBLE LA APLICACION DEL PLAN.
ESTO PUEDE OCURRIR SI NO SE HA TOMADO EN CONSIDERACION LA IDEO-
SINCRACIA DE LA INSTITUCION O EMPRESA, LAS FORMAS DE COMPORTAML
ENTO DE SU PERSONAL, LAS RESTRICCTONES QUE PUEDAN PROVENIR DE -
PARTE DE LOS USUARIOS O BENEFICIRRIOS DE LOS PRODUCTOS O SERVI-
CIOS QUE GENERA LA ORGANIZACION.

ESTO ES MUY IMPORTANTE, EL PLAN DEBE FORMULARSE DE TAL MANERA -
QUE SU OPERACIONALIDAD SEA LOGRADA SIN MAYORES RESISTENCIAS, YA
QUE DE LO CONTRARIO PUEDE FRACASAR SU EJECUCION.

PONGAMOS LO ANTERIOR COMO FACTOR 3 (PAGINA 118)

FACTOR No. 3
PARA QUE UN PLAN ALCANCE EL EXITO DEBE
TENER EN CUENTA SU GRADO DE OPERACIONALIT}-
DAD.

INTIMAMENTE RELACIONADA CON EL FACTOR ANTERIOR ESTA LA CONVEN!EM

CIA DE QUE EN LA EJECUCIOﬁ;DEL PLAN PART]CIPEN LAS PERSONAS DE -

MAYOR NIVEL DE LA ORGAFIZACKMNFY QUE SE CONSULTE A TODAS LAS PEB*

SONAS nue couocen LAS OPERACIONES v LOS PROBLEMAS.Z
EN EFECTO VICTOR, Mucnos PLANES HAN FRACASADO PORQUE EN.SU ELABO

RACION NO SE HA CONSIDERADO LA OPINION DE LOS NIVELES SUPERIORES'

DE LA ORGANIZACION.‘
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ESTO IMPLICA, POR UNA PARTE, FALLAS EN SU CONTENIDO YA QUE CIERTOS
ASPECTOS DE POLITICA O PRIORIDADES EN MUCHOS CASOS SOLO SON DEL -
DOMINIO DE AUTORIDADES MAXIMAS.

POR ESTE MOTIVO, SI BIEN ES CIERTO QUE LA RECOPILACION DE ANTECE-=
DENTES Y LA ELABORACION DE LOS DATOS PUEDEN SER EFECTUADOS POR ELE
MENTOS DE NIVEL SUPERIOR, EL PLAN DEBE SER ELABORADO POR LAS PERSQ
NAS DE MAYOR CAPACIDAD Y AUTORIDAD, CON OBJETO DE QUE SUMINISTREN
UNA VISION REAL DE QUIENES TIENEN EL PODER DE LA ORGANIZACION.

PoR OTRA PARTE, DEBE OBTENERSE EL MAXIMO DE INFORMACION DE LAS PER
SONAS QUE ESTAN EN LAS LINEAS OPERATIVAS Y QUE CONOCEN LOS PROBLE-
MAS DE GESTION Y LAS DIFICULTADES QUE ENTRARARIA DETERMINADAS MEDI

DAS.,

LAS IDEAS QUE - TIENEN LAS. PERSONAS QUE DESARRDLLAN DEFICIENTEHENTE -5

EL TRABAJO; CDN ESTO SE CDNSIGUE QUE LA’ EJECUCION POSTER!DR DEL
PLAN NO ENCUENTRE TROPIEZOS.

'ANOTEMos, ENTONCES; EL FACTOR 4

,FKCTOR No.. &

VPARA QUE. UN PLAN TENGA EXITO ES NECESARIO QUE .
EN su ELABORACION PARTIC!PEN LAS PERSONAS cou
MAYOR NIVEL Y AUTOR!DAD EN LA ORGANIZACION Y
QUE SE OBTENGA EL MAxxmo DE INFORMACION DE '
LOS NIVELES INTERIORES QUE son Los QUE DESA-
RROLLAN EFECTIVAMENTE EL TRABAJO Y CONOCEN. -
LOS, PROBLEMAS DE GESTIGN.
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OTRO FACTOR QUE DEBE SER CONSIDERADO ES UN PLAN QUE LOGRT EL EXITO
ES EL TRATAR DE OBTENER SU ACEPTACION A TODOS LOS NIVELES,

DE ACUERDO JUAN, TODO PROCESO ADMINISTRATIVO SUFRE UNA SERIE DE -~-
TRASTORNOS CUANDO SE INTRODUCEN CAMBIOS EN LAS RUTINAS OPERATIVAS
DE UNA ORGANIZACION.

EL PLAN DEBE TOMAR EN CONSIDERACION EL IMPACTO QUE PUEDE CAUSAR EN
LOS NIVELES DE EJECUCION Y EN LOS USUARIOS O BENEFICIARIOS DE LOS
PRODUCTOS O SERVICIOS QUE SE GENERAN,

POR ELLO, ADEMAS DE PREVEER LAS ACTIVIDADES DE LAS PERSONAS INVOLU
CRADAS EN EL. DEBE INCLUIR MECANISMOS QUE LOGREN SU' ACEPTACION POR
ELLOS Y QUE PERMITA su 'APLICACION CON EXITO.

EXISTEN. NUMEROSOS CASOS DE EXCELENTES PLANES QUE HAN ALCANZADD POR
LAS RESISTENCIAS QUE se REGISTRARON EN su EJECUCIGN.t EN Mucuos cA»

‘Lo MAs GRAVE Ocﬁﬁkﬁ“cUANDD LA 'GENTE Mo ESTA BIEN"NFORMADA v sun—-

GEN ‘TODA- CLASE DE RUMORES DESPER’ANDO INCERTIDU RE POR EL EFECTD
QUE. PUEDAN CAUSAR DETERMINADOS CAMBIOS.
PoR ESTE MOTIVO EL PLAN DEBE CONTEMPLAR LA ELABORACION DE ARGUMEN-

TOS QUE LO | JUSTIFIQUEN ANTE DlFEKENTEb NIV:LES.
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V.- PONGAMOS EN LA PAGINA (118) EL FACTOR 5 PARA EL EXITO DE UN -
PLAN.

FACTOR No. 5
PARA GUE UN PLAN LOGRE EL EXITO DEBE CONTEM-
PLAR LA ELABORACIGN DE ARGUMENTOS QUE PERMI-
TAN LOGRAR LA ACEPTACION DE LOS DIFERENTES. -
NIVELES DE PERSONAL EN LA ORGANIZACION Y . -

QUIENES INFLUYEN EXACTAMENTE. .

V— LA ACEPTACION DE UN PLAN A VECES ES MAS DIFICIL sl ESTE Lo ELA-
BORA UN GRUPO REDUCIDO. LO MAS PROBABLE ES QUE SE PRODUZCA UNA

‘OPOSlClQKI‘EL RESTO DE: PERSONAS lNFLUYENTES EN LA ORGANXZACIGN'

.

. M
AFLOGRARSE

) % "'}' i -

NAS cou'tﬂ L,Encx

e
E_UN PLAN E L

CONST!TUYE LA'FORMA CONCRETA:DE su APLXCACIOB&

- CADA UNO“DE ESTOS PROGRAMAS DEBE ESTAR A canso DE UN RESPONSA~-
BLE ESPECIFICO A ouxeu DEBEWINFORMARSELE CLARAMENTE DE Lo QuE
SE ESPERA. ns €L, Y EL PLAZO EN QUE DEBE CUMPLIR SU RESPONSABILL
DAD,

.- EsTA PE§§6NAL1DAD DE LOS PLANES E§~#UNDAMENfAL.- GENERALMENTE

LA ETAPA DE FORMULACIGN NO COMPORTA MAYORES PROBLEHAS. EJECU-

ORMA cono ESTE;
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CION, EN CAMBIO, ES LA QUE REVELARA SI EL PLAN ESTUVO BIEN CON-
CEBIDO O NO.

MUCHOS PLANES NO DAN RESULTADO POSITIVO PORQUE SON DEMASIADO -
AMBIGUOS EN LA RELACION CON SU EJECUCION. EN ESA ETAPA ES CON-
VENIENTE QUE SE LE PIDA A LA PERSONA RESPONSABLE DE UNA PARTE -
DEL PLAN O DE UN PROGRAMA ESPECIFICO QUE ELABORE PROCEDIMIENTOS
DE EJECUCION, CALENDARIOS DE TRABAJO, SISTEMAS DE CONTROL DE -
AVANCE, ETC. QUE PERMITA ASEGURAR EL CUMPLIMIENTO DEL PLAN.

LA FUNCIOGN DEL EJECUTIVO ES, ENTONCES, PROMOVER ESTOS PROGRAMAS

Y COORDINAR SU INSTRUMENTACION. SU FUNCION SE FACILITARA MUCHO

S1 LAS PARTES DEL PLAN ESTAN PERSONALIZADAS Y su RESPONSABLE ss
HA COMPROMETIDO A REALIZAR EL MAXIMO DE ESFUERZO PARA RESPONDER
ADELUADAMENTE.-

ANOTEMOS EL FACTOR 6 EN LA PAG!NA (118)

FACTOR No. 6
EL PLAN DEBE ESTAR SUB-DIVIDIDO EN PROGRAHAS.
CADA UNO CON UN RESPONSABLE DE SU EJECUCIﬁN

Y EN PLA?ﬁS'PREESTABLECIDOS.

3 3

UTRO FACTOR IMPORTANTEfDEL EXITO DE UN PLAH, "VIENE~ DADO POR LA
EFICACIA DE LOS CONT _,ES QUE SE ESTABLEZCAN.-

LOS CONTROLES NO SOLAMENTE DEBEN INDICAR S1 LAS METAS LABORA--
BLES SE ESTAN CUMPLIENDO SATISFACTORIAMENTE O NO. DEBEN SER -
CAPACES TAMBIEN DE IDENTIFICAR LAS AREAS 0 PERSONAS PROBLEMAS
Y LOS FACTORES QUE- ESTAN OBSTACULIZANDO ADECUADO DESARROLLO.

Sl
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EL SISTEMA DE CONTROL DEBERIA DETECTAR EL PROBLEMA CLAVE Y -
TRANSMITIRLO INMEDIATAMENTE AL RESPONSABLE AFECTADO. PARA QUE
PUEDA INTRODUCIR LOS MEDIOS DE CORRECCION CORRESPONDIENTES.,
LA MAYOR PARTE DE LOS PROBLEMAS FRACAZAN POR NO PRESTAR ATEN-
CIGN A LOS MECANISMOS DE CONTROL, QUE DEBERIAN ESTAR DISENA--
DOS PARA PODER ACOMODARSE A LOS CAMBIOS IMPREVISTOS,

Los PUNTOS DE CONTROL DEBIERAN SUMINISTRAR LA INFORMACION NE-
CESARIA PARA QUE NO SE DESPERDICIE TIEMPO Y DINERO EN LA EJE-
CUCION DE: LOS PROGRAMAS

DEBERIA TAMBIEN SUMINISTRARSE LA INFORMACION PARA RECTIFICAR
LAS LINEAs MAESTRA DEL PLAN, EN EL CASO DE QUE ESTE NO MUBIE
RA FORMULADO EN FORMA REALISTA. .

LA FUNCION DE CONTROL Es UNA DE' LAS MAs IMPORTANTES ous DEBE
DE CUMPLIR UNLEJECUTIVOJ DEBE REALIZARLA PERSONALMENTE Y DE--
DICARLE EL TIEMPO' QUE SEAfNECESARIO.
_Mucuos** | ' !

Y ESTABLECE TOD0 UN SISTEHA DE- 1NFORMAC!0N aus LE PERMITAN EL‘
sssuxMxENTo DEL PLAN.m

DE ESTA MANERA PonRA ACTUA “”PORTuNAMENTE Y ASEGURAR EL ExxTo,
"DEL PLAN, CREO oue PODR!AMOS;APUNTARLO COMO FACTOR 7 EN LA —-
PAG, (118)

FACTOR No. 7

PARA QUE UN. PLAN - TEﬁéA £X1T0 DEBE ESTABLECER |
MECANISMOS DE CONTROL DE SU EJECUCION, FUNCION

QUE ES EXCLUSIVA DEL EJECUT!VO. ,




FINALMENTE, OTRO FACTOR PARA EL EXITO DE UN PLAN ES LA CONVE-

NIENCIA DE EVALUARLO PERIODICAMENTE.

EN EFECTO JUAN, DEPENDIENDO DE LA DURACION DEL PLAN, CADA
CIERTO TIEMPO DEBE REVISARSE LA VALIDEZ O NO DE LOS SUPUESTOS
BASICOS QUE SE CONSIDERARON EN SU FORMULACION.

EL MUNDO MODERNO ESTA SOMETIDO A FRECUENTES CAMBIOS QUE DEBEN
TOMARSE EN CUENTA POR SU INFLUENCIA EN LA ORGANIZACION.

MUCHAS EMPRESAS QUE TENIAN PLANES A LARGO PLAZO HAN TENIDO -
QUE CAMBIARLOS, DEBIDO POR EJEMPLO,, A VARIACIONES EN EL PRECIO
INTERNACIONAL DE LAS MATERIAS PRIMAS. ESTE SOLO FACTOR PUEDE
SIGNIFICAR EL.ABANDONO DE UNA ACTIVIDAD DETERMINADA.

LO QUE EN MUCHOS CASOS, NO SE DECIDE OPORTUNAMENTE OCASIONA --
AUN MAYORES PERJUICIOS A LA ORGANIZACION.

POR- ESO LA EVALUACION DEBE ESTABLECER LA VIGENCXA 0'NO 'DE LAS
METAS v OBUETIVOS DE UN. PLAN Y SURGIR LOS AJUSTES' coaasspon
ENTES,

HAY VARIACIONES QUE SE PRODUCEN EN LA. ORGANIZACION stnA. EN.
ESTE CASO DE DEBERIA PODER EVALUAR sx LAS POL!TICAS RELACIO—-.
NADAS CON NIVELES DE RESPONSAB!LIDAD FUERON BIEN. ESTABLECIDAS.
DEBERJA" EVALUARSE TAMBXEN s! LAS RELACIONES LABORALES INTER——

'NAS HlCIERON POSIBLE LA CONCECUCIGN DE UN NIVEL DE EFICIENCIA
'BASADO EN UNA BUENA MORAL DE\ TRABA 10,

LA EVALUACION DEBERIA INFORMAR SI EL PERSONAL connespouns AL
QUE SE REQUIERE PARA EL CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETXVOS DEL - -
PLAN, SI SON NECESARIAS ACTIVIDADES DE ADIESTRAMIENTO PARA ‘==
MEJORAR SU NIVEL PROFESIONAL 'Y SI'ELLO NO ES POSIBLE, RECLU--
TAR PERSONAL MAS CALIFICADO. .

',;L!@f :

Eoe
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LA EVALUACION EN LA EJECUCION DEL PLAN DEBERIA DAR A CONOCER
SI DEBEN ESTABLECERSE, INCENTIVOS PARA QUE TODOS LOS NIVELES
DEL PERSONAL TENGAN UNA GPTIMA PARTICIPACION Y RECOMPENSAS _
ADICIONALES EN EL CASO DE QUE SOBREPASEN LAS METAS ESTABLECIL
DAS,

CON RESPECTO A LOS RECURSOS FINANCIEROS, LA EVALUACION DEBERIA
INDICAR LA FORMA COMO SE ASIGNARON LOS RECURSOS PRESUPUESTADOS
Y SI LAS ESTIMACIONES DE COSTOS SE HICIERON AJUSTADAS A LA REA
LIDAD.

COMPLETAMENTE DE ACUERDO CONTIGO JUAN, ANOTEMOS ENTONCES EN LA

PAG, (118) EL FACTOR 8.

FACTOR No. 8
EL EXITO. DE N PLAN DEPENDE DE LA FORMA EN QUE
SE- EVALGE 'PER1ODICAMENTE, venxrchNno LA VALl-'
DEZ DE SUS- supuesfos.;Asxcos Y ESTABLECIENDO -
AJUSTES NEcesARxijPARA CAMBIOS EN. LAS connxcxo
NES EXTERNAS DEL PLAN.A LOS QUE SURGEN ENEL N
;TERIOR DE LA ORGANlZACION.

LAS PERSONAS QUE HAN TRIUNFADO GENERALMENTE ELABORAN N PLAN -
PRECISO DE ACC!ON.. No xﬂébka YRR VERSIGN ORIGINAL ss MODI _
F1CO nen:no A LAS EXIGENCIAS DE SU EJECUCION.

Lo IMPORTANTE ES QUE EL EJECUTIVO EFECTUE EL. ESFUERZO DE REALL

ZAR UN PLAN PARA su ORGANIZACION.
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V.- LA ACCION DE PLANIFICAR DEBE SER UN COMPARTIMIENTO PERMANENTE
DEL EJECUTIVO MODERNO, LO QUE LE PERMITIRA PROCEDER MAS RACIQO
NALMENTE, SACAR EL MAXIMO DE PROVECHO DE SUS RECURSOS DISPONI
BLES Y DESARROLLAR LAS POTENCIALIDADES DE SU ORGANIZACION.
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RESPONDAMOS A CONTINUACION DE LA UNIDAD EL CUADERNO DE EJERCICIOS
EN LA PAGINA (119). (LA ENCONTRARON? MUY BIEN,

REVISEMOS LA FORMA COMO RESPONDIERON AL CUESTIONARIO

| A PRIMER PREGUNTA DICE QUE LAS EMPRESAS TRADICIONALES PLANIFICAN
SOLO POR EXCEPCION.

LA SEGUNDA DICE QUE LOS EJECUTIVOS MODERNOS, EN CAMBIO, CONSIDE--
RAN LA PLANIFICACION COMO UNA FORMA DE CONDUCTA PERMANENTE.

LA TERCERA DICE QUE LA PRIMERA ETAPA DE UNA PLANIFICACION ES LA -
DETERMINACION DE LOS OBJETIVOS. .

LA CUARTA DICE QUE EL EJECUTIVO MODERNO SE APLICA AL DICHO DE -
“SEA REALISTA, PLANIFIQUE LO IMPOSIBLE PARA SU ORGANIZACION”,
PARA ASEGURAR EL EXITC DEL PROCESO DE PLANIFICACIGN, ES DECISIVA
LA CORRECTA Esrinkéién DE LOS RECURSOS NECESARIOS.

LA SEXTA; EL PROCESO DE PLANiFlCACION DEBE BASARSE EN LA EXPERIEN.
CIA DE LA ORGANIZACION oue HA ACUNULADO EN EL PASADO.

.LA SEPTIMA DICE OUE EL PROCESO DE PLANIFICACIGN DEBE ESTIMULAR AC

TlVlDADES INNOVADORAS BASADAS EN LA IMAGINACIGN Y EL ESPIRITU CR§
ADOR. .

LA OCTAVA ESTABLECE QUE PARA QUE UN PLAN TENGA EXITO; ‘SuU CONTENI-.

DO DEBE SER ESPEC!FICO; SUFIC!ENTEMENTE FLEXIBLE; OPERACIONALa QUE
EN. SU ELABORACIGN DEBEN PARTICIPAR LOS DIFERENTES NIVELES DE PER-
SONAL Y QUE DEBE LOGRAR LA ACEPTACION DE TODO EL PERSONAL.

4
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MODULO No. 3
ENFOQUE DE LA DELEGACION EFECTIVA.

ERAN LAS 5:30 DE LA TARDE Y ANTONIO RODRIGUEZ, GERENTE DE INGE-
NIERTA, HABIA TERMINADO DE EMPACAR SU PORTAFOLIO Y SE PREPARABA PARA
REGRESAR A CASA. CUANDO IBA A SALIR, JORGE. VAZQUEZ EL ADMINISTRADOR
DE TRABAJO, MOVIO LA CABEZA DESEANDO A TONY UN AGRADABLE FIN DE SEMA
NA.

EN FORMA SARCASTICA TONY REPLICO CON TODO EL TRABAJO QUE TENGO QUE
HACER, TENDRE SUERTE" sx LOGRO DORMIR - ALGO” MIENTRAS CONTINUABA LA
CONVERSACION. TONY SE QUEJS DE QUE PARECIA NO HABER HORAS SUFICIENTES
EN EL DIA. HABLG A CERCA DE LA CONSTANTE PRESION DE. TRABAJO; DE LO
DIFICIL QUE ERA ENCONTRAR GENTE: AGRADABLE Y DE QuE NADIE PAREC!A QU
RER RESPONSABILIDADES. CUANDO JORGE SUGIRXO aus TAL vez ALGUNOS DE {”
LOS PROBLEMAS DE 1DNY SE DEBIAN A LA FALLA DE UNA DELEsAcxﬁN ADEcuAm7
DA, ESTE szo COMENTARIOS MAs 0 MENOS Asl J"con susonanAnos FALTOS ;
DE EXPERIENCIA LLEVA MAS TlEMPO EXPL!CAR QUE HACER vo stno EL 'RAnaﬁ
JO ¥ LA EXPERIMENTACION Y LOS ERRORES PUEDEN RESULTAR MUY COSTOSOS.-1
LA MAYOR PARTE DE MI PERSONAL LO CONSTITUYEN ESPECIALISTAS, Y NO TIE
NEN EL CONOCIMIENTO TOTAL QUE REQUIEREN MUCHAS DE LAS DECISIONES' '
REPITIO LA IDEA' DE QUE TODOS MODOS ' MUCHA GENTE NO ESTA DISPUESTA A -
ACEPTAR RESPONSABXLIDADES.

vy DELEGACION ES UNO DE LOS 'INSTRUMENTOS MAS ULILES
PARA EL ADMINISTRADOR. LA DELEGAC!ON EF!cAz EMPIEZA
CON UNA ACTITUD POSITIVA ACERCA DE LA GENTE Y SU REAC -
CION AL TRABAJO.
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ENTRE MAS CERCA ESTE UN ADMINISTRADOR DE UNA ACTITUD
NEGATIVA ACERCA DE LA GENTE Y SU REACION AL TRABAJO.
MENOS PODRA PRACTICAR LA VERDADERA DELEGACION ADMI--
NISTRATIVA. MAS BIEN TENDERA A:

A) CONTROLAR A LA GENTE Y TRABAJAR MUY CERCA
DE ELLA.
B) DEDICARSE DEMASIADO A LOS DETALLES COTIDIANOS.
C) TOMAR DECISIONES SIN TOMAR PARTICIPACION.
D) CONFIAR EN LA AUTORIDAD,, EL PODER, LA PRESION
Y LA DISCIPLINA PARA OBTENER RESULTADOS.

POR OTRO LADO, EL ADMINISTRADOR CUYA ACTITUD GENERAL EN TORNO A
LA GENTE Y s kEAééibN AL TékéAJb'SEA Pbéi#iVA iéNDERA Ar
A). CREAR’ UN. CLIMA EN EL CUAL LOS sunoanluAnos
ESTEN MUY IMPLICADOS EN sus TAREAS.

E) CONCENTRAR SUS ESFUERZOS EN METAS Y OBJETIVOS TOTALES.'

c) LOGRAR LA INTEGRACION, TOHANDO EN CUENTA A LOS sunoa-~
DINADOS EN LA TOMA DE DECISIONES.;k -

b)?AvunAR A aue Los suaonn!uAnos LOGREN RESULTADOS
MEDHANTE UNA COMUNICACIGN EFICAZ'

DE ESTA MANERA; UNA ACTITUD POSITIVA EN. TORNO A LA GENTE Y SU

REACCION AL TRABAJO ES UNA PIEDRA DE TOQUE PARA LA DELEGACION EFL‘

cAz.. Los ADMlNISTRADORES QUE ESTAN DISPUESTOS A "CEDER UN Poco"
EN' SUS ACTITUDES ESTAN Mucuo MAs CAPACITADOS PARA UTILIZAR LA DE-
LEGACION COMO MEDIO PARA_MOTIVAR A LA GENTE A SU POTENCIAL MAx:Mo.

i
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EL PAPEL DE LA DELEGACION,

DosS AFIRMACIONES QUE CON FRECUENCIA SE MENCIONAN SON: “LA GENTE
APRENDE HACIENDOLO” Y "LA EXPERIENCIA ES EL MEJOR MAESTRO”. LA DELE
GACION ES UN FACTOR CLAVE EN HACER DE ESTAS AFIRMACIONES PRINCIPIOS
OPERANTES MAS QUE MEROS CLICHES. CUANDO SE UTILIZA LA VERDADERA DE-
LEGACION, LA GENTE TIENE LA OPORTUNIDAD DE DESEMPENARSE Y CON AMPLL
05 LIMITES, TIENE LIBERTAD PARA TRABAJAR.

CONFORME APRENDE POR LA EXPERIENCIA SE LE DEBE DAR MAS CONFIAN-
ZA MEDIANTE MAYORES RESPONSABILIDADES. ESTAS RESPONSABILIDADES PUE-
DEN TOMAR LA FORMA DE MAS TAREAS O DE TAREAS MAS DIFICILES, AUMENTAN
DO LA AUTORIDAD Y OBLIGACIONES, 0 TOMA DE Decrsxones INDEPENDIENTES,
UN ADMINISTRADOR DEBE COMPARTIR RESPONSABILIDADES CON SUS SUBORDINA-

DOS SI OUIERE QUE ESTOS AUMENTEN SU CAPAC!DAD. N

UTILIZACION DE HABILIDADES Y. CAPACIDADES,

LA DELEGACIGN ASEGURA LA MAxxMA UTILIZACION DE LAS HABILIDADES
Y CAPACIDADES DE LOS sunoaanAnos.. Sx EL ADMINISTRADOR ADEMAs DE -
NO UTlLlZAR POR COMPLETO LAS HABILIDADES Y. CAPACIDADES NO ACTOA LA
DELEGACION 0 LA HACE EN PEoueﬂA ESCALA, NUNCA nsscusks LA VERDADERA
cAPAc;DAn DE SUS SUBORDINADOS: ' 'SU’ MEDICION DEL POTENCIAL FUTURO DE
SUS SUBORDINADOS SE BASA EN JUICIOS SUBJETIVOS. ES VERDAD QUE DES-
PUES DE CIERTO TIEMPO ALGUNAS PERSONAS SURGIRAN COMO REALIZADORES -
MAS FUERTES QUE OTROS, PERO TAMBIEN ES CIERTO QUE ELLOS PUEDEN NO -
ESTAR TRABAJANDO AL NIVEL MAXIMO POSIBLE. EN ESTA FORMA, LA DELEGA

CION NO SOLO PROPORCXDNA LOS MEDIOS MEDIANTE LOS CUALES LOS ADMINIS
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TRADORES OBTIENEN EL MAXIMO USO DE SUS CAPACIDADES Y UTILIDADES,
SINO QUE ES TAMBIEN LA UNICA MANERA DE DETERMINAR EN PRIMER LUGAR
DICHAS HABILIDADES Y CAPACIDADES, ASI COMO SU ALCANCE.

COMO SE DELEGA.

HISTORICAMENTE SE HA PROBADO QUE LA DELEGACISN ES UN CONCEPTO
DIFICIL. TAMBIEN SE HA HABLADO DE ELLO PERO MUY POCO SE LLEVA . -
A LA PRACTIGA, UNO DE LOS PROBLEMAS RADICA EN EL HECHO DE QUE SE
HA TRATADO DE SIMPLIFICAR LO QUE ES DELEGACISN. SE LE HA DEDICADO
MUCHO TIEMPO Y. TRABAJO AL DESARROLLO DE DEF INICIONES 'CLARAS Y EN. -
EL PROCESO - SE- HA PERDIDO EL. VERDADERO SIGNIFICADO DE DELEGACION.
POR ESTE MOT.vo, NO SE INTENTARA ‘DAR NINGGN éié&iFIcAno DE_DELEGA-
CION. EN LUGAR DE ELLO, SE VERA ous LA DELEGACION ES UNA FILOSOFIA
COMPLETA DE COMO ADMINISTRAR AL PERSONAL., UNA vsz QUE . LOS ELEMEM~.
TOS DE ESTA FILOSOFIA SE ENTIENDAN Y EL ADMINISTRADOR SE' COMPROME-
TA PERSONALMENTE A DESARROLLAR UN’ ENFOQUE PROFESIONAL DE ADMINIS--

TRACION ENTONCES SE PRACTICARA LA VERDADERA DELEGACION..

CUANDO UN EJECUTIVO DELEGA; 'REALIZA 3 PASOS'

‘ASIGNA RESPONSABILIDADES.
GARANTIZA AUTORIDAD.
CREA OBLIGACIONES PARA LOGRAR LOS RESULTADOS.

PASO No. 1
ASIGNACION: DE RESPONSABILIDADES
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LA ASIGNACION DE RESPONSABILIDAD ES UN PASO EN QUE SE HA PUESTO
MUCHO ENFASIS DURANTE MUCHOS ANOS. SERIA DIFICIL ENCONTRAR UN ADMI-
NISTRADOR QUE NO HAYA DADO A SUS SUBDRDINADOS UNA CLARA DESCRIPCION
DE SUS DEBERES 0 DE LAS TAREAS QUE DEBE REALIZAR. DE IGUAL FORMA,
LA MAYORTA DE LOS EMPLEADOS PUEDEN DAR UNA DESCRIPCION BASTANTE ADE-
CUADA DE SU TRABAJO EN UN SENTIDO FISICO O DE COMO HACER EL TRABAJO.
SIN EMBARGO, AL ASIGNAR RESPONSABILIDAD EL ADMINISTRADOR DEBE IR MAS
ALLA DE LA DESCRIPCION TIPICA DEL TRABAJO. ESTA ES SO6LO LA MITAD DE
LO QUE SIGNIFICA ASIGNAR RESPONSABILIDAD. LA OTRA MITAD - LA MAS --
IMPORTANTE - ES:

ESPECIFICAR QUE RESULTADOS SE ESPERAN DESPUES DE QUE
UN EMPLEADO HAYA REALIZADO EL TRABAJO,

LA RESPONSABILIDAD ASlGNADA DEL JEFE DE CONTROL DE CALIDAD, SE-
GON Los RESULTADOS ous DEBE LOGRAR PoanAN INCLUIR ANAL:Sls DE LA CA .
LIDAU“DE LA FkonucchN, AISLAR LAS CAUSAS DE LOS PROBLEMAS; 'SUGERIR
SOLUC]ONES Y RECOMENDAR ESPECIFICACXONES DE CALIDAD;, Cono EJEMPLO.

ESTO SIGNIFICA oue EL PASO DE DELEGACION 'ASIGNACION DE: RESPON-
‘SABILIDAD” | NO ES TAN SENCILLO v ACADERIQO“ cono PARECE Y vA MAs ALLA
DE 'LO QUE HISTORICAMENTE HAN HECHO MUCHOS ADMINISTRADORES. | ENTRE UN
ADMINISTRADOR Y CADA uno DE sus SUBORDINADOS DEBE HACER UN CLARO 'EN_
TENDIMIENTO Y ACUERDO ACERCA DE:.

.- LAS ACTIVIDADES O TAREAS DE LAS CUALES ES RESPONSA-
BLE DE REALIZAR EL SUBORDINADO.
- LAS AREAS DE SU TRABAJO DE LAS CUALES ES RESPONSA--

BLE 0 ESTA OBLIGADO A LOGRAR RESULTADOS.
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3,- LoS RESULTADOS ESPECIFICOS DE LOS CUALES SE TIENE
OBLIGACION RESPECTO A CADA AREA.

4,- COMO SE MEDIRA EL DESEMPENO EN CADA AREA DE OBLI-
GACION,

PASO. No. 2

OTORGAR AUTORIDAD.

EL SEGUNDO PASO AL DELEGAR TAMBIEN HA SIDO HISTORICAMENTE LIMI-
TADO EN SU INTERPRETACION. . ESTE PASO IMPLICA MAS QUE EL DECIR AL
SUBORDINADO QUE SIGA ADELANTE Y QUE HAGA LO QUE EL PIENSE QUE SE NE-
CESITA HACER.
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PERMITIR QUE EL EJECUTIVO ADMINISTRE.

TAN PRONTO COMO UN HOMBRE SE SITOA EN LA POSICION DE REALIZAR EL
TRABAJO DE OTROS, SU PROPIO TRABAJO CAMBIA. DE SU RESPONSABILIDAD —- i
ORIGINAL PARA A "HACER LAS COSAS A TRAVEZ DE LA GENTE”. EN POCAS PA
LABRAS, NO ES UN EMPLEADO, ES UN ADMINISTRADOR. COMO TAL, DEBE HACER
TODO LO POSIBLE PARA AYUDAR A SUS SUBORDINADOS A LOGRAR RESULTADOS MA
XIMOS DENTRO DE LOS LIMITES DE HABILIDAD Y CAPACIDAD. EsTo SIGNIFICA
QUE DEBE DEFINIR-LOS TRABAJOS SEGGN L0oS RESULTADOS QUE SE LOGREN. TRA
BAJAR CON SUS SUBORDINADOS PARA'DETERMINAR COMO PUEDEN ALCANZAR LOS. -
?MEJORES LOGROS, AYUDAR A SU PERSONAL A TDENTIFIGAR Y RESOLVER PROBLE-
MAS QUE OBSTACULIZAN LOS LOGROS, ACONSEJAR, ADIESTRAR, DAR APOYO CON-
FORME SE NECESITE ¥ POR LO GENERAL.DAR A SUS SUBORDINADOS LA OPORTUNL
DAD DE HACER EL TRABAJO.i ; A
St UN. ADMINISTRADOR NO: HACE ToDO ESTO, NO ESTA DELEGANDO; NO ES-
TA LOGRANDO COSAS A TRAVEZ DE'O- 0S¥ POR' CONSIGUIENTE, NO ESTA Ann1- 
NISTRANDO.<
Hay un LIMITE, RESPECTO A LO QUE UN. ADM!N!STRADOR PUEDE LOGRAR - ?
POR SI MISMO Y SIN LA DELEGACJON, NECESARIAMENTE LA OPERACION TOTAL -
SE- REDUCE A ESTE LlMlTE.g Asl. LA DELEGAC!ON ES UNA DE LAS HERRAMIEN-‘
: TAS PRINCIPALES QUE UN- ADMINISTRADOR’TIENE PARA ASEGURAR QUE- EMPLEA -
SU TIEMPO B 'ADMINISTRAR EN VEZ DE HACER '

CONTRIBUYE AL CRECIM!ENTO Y DESARROLLO DE LOS SUBORDINADOS UTILIZA

LAS HABILIDADES Y CAPACIDADES DE LOS_SUBORDINADOS
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PERMITE AL ADMINISTRADOR ADMINISTRAR

DECIRLE “TOME LAS DECISIONES QUE HAYA QUE TOMAR"”. UN ADMINISTRADOR

NO PUEDE OTORGAR AUTORTDAD SIN QUE AL MISMO TIEMPO INCURRA EN OBLI-
GACIONES ADMINISTRATIVAS Y DE JEFATURA,

SE PUEDE DIVIDIR EN DOS FASES EL PROCESO DE OTORGAR AUTORIDAD,
UNA FASE PRELIMINAR DE PLANIFICACION Y OTRA FASE DE APOYO CON-
TINUO,

SI SE SUPONE QUE SE MA LOGRADO ENTENDIMIENTO Y ACUERDO RESPECTO A -
LOS RESULTADOS ESPERADOS EN LA FASE DE PLANIFICACION DE OTORGAR. Au-
TORIDAD. UN ADMINISTRADOR DEBE:

PEDIR AL suaonnquno QUE EXPONGA sus IDEAS Y PLANES ACERCA DE
céno se LOGRA MEJOR LOS ResufrAnos DESEADOS.

. HAcxsnno aus HAeo PREGUNTAS, SEGER!R TODAS LAS" ALTERNAT!VAS -
POS!BLES Y AYUDAR AL sunonanAno A EXPLORAR TODOS LOS ASPEC--v
T0S- DE LA SITUACION.A

» INCITAR AL SUBORDINADO A ous P:ENSE, E IDENTIFIQUE LOS PROBLE
MAS POTENCIALE§ Y COMO SOLUCIONARLOS sx ss PRESENTAN.~

- LLEGAR A UN Acusnno Muruo RESPECTO AL cunso DE ACCION PROPUES'

TO QUE..SE nsss sséuxnﬁ,

AL OTORGAR AUTonibAD'LA FASE DE APOYO édNTiNud SE PUEDE RESUMIR COMO
SIGUE: "EL ADM!NISTRADOR TIENE UNA RESPONSABIL!DAD HACIA ABAJO PA-

RA CON SUS ADMIN!STRADORES SUBALTERNOS. TIENEN QUE ASEGURARSE DE --b
QUE ELLOS ENTIENDAN.Y 'SEPAN Lo QUE SE LES PlDE. POR TANTO;, TIENE -
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QUE AYUDARLOS A LOGRAR ESTOS OBJETIVOS. ES RESPONSABLE DE CONSE-
GUIR LAS HERRAMIENTAS, EL EQUIPO Y LA INFORMACION QUE REQUIERAN,
DEBE AYUDARLOS CON SU CONSEJO.

TIENE QUE - EN CASO DE SER NECESARIO - ENSENARLOS A HACERLO
MEJOR. “Asf, EL OTORGA AUTORIDAD NO ES UNA SITUACION DE iESE ES
TU PROBLEMA! NI ES TAMPOCO UNA SITUACION DE UN SOLO SENTIDO EN. =
QUE EL ADMINISTRADOP EXPLIQUE LO QUE SE TIENE QUE HACER, CUANDO
HAY QUE HACERLO, COMO SE VA A HACER, QUIEN LO VA A HACER Y TOME
EL SOLO LAS DECISIONES. EN VEZ DE ELLO ES UNA MEZCLA DE DOS FAC

TORES: LAS HABILIDADES DE LOS SUBORDINADOS; sUs CAPACIDADESJ co

NOCIMIENTOS Y POTENCIAL PARA CONTRIBUIR; Y LA GUTA, EL CONSEJO Y
LA AYUDA DEL ADMINISTRADOR.

CREAR OBLIGACION.

LA OBLIGACION DEL SUBORDINADO ES EL PUNTO FINAL DE LA DELEGA
CION:Y. sxu ELLA NO HAY VERDADERA DELEGACION. LA DELEGACION NO ES
ALGO QUE EL sunoaanAno PUEDA ACEPTAR 0 RECHAZAR A sy cnxrsnlo
PROPIO.u SUPONIENDO nue ESTEN PRESENTES TODOS LOS ELEMENTOS DE LA
DELEGACION EFICAZ oue sE HAN ESTUDIADO. [ENTONCES," AL RECEPTOR DE
LA RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD DELEGADAS . SE LE- PUEDE HACER RESPON
SABLE DE LOS RESULTADOS (BUENOS 0 MALOS) DE sus ACTIVIDADES.

EN TEORIA, LA ACEPTACION DE OBLIGACIONES DEL SUBORDINADO DE-
BERIA SER UN PROCESO SEMIAUTOMATICO QUE SURGE LOGICAMENTE Y QUE -
ES PARTE DEL PROCESO TOTAL DE DELEGACION. SIN EMBARGO, EN LA PRAC
TICA NO SIEMPRE OCURRE ESTA ACEPTACION. DE HECHO, UN SOBORDINADO
NO PUEDE RESISTIR CASI. TOTALMENTE A QUE SE LE RESPONSABILICE DE - -
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LOS RESULTADOS. CUANDO ESTO SUCEDE, HAY DOS EXPLICACIONES POSI-
BLES.

PRIMERO - EL ADMINISTRADOR PUEDE SIMPLEMENTE SUPONFR QUE EL
SUBORDINADO TIENE UNA ACTITUD NEGATIVA. EN ESTE
CASO LA RESPUESTA ES REEMPLAZARLO, AMENAZAR CON
TESTIGOS, RETENER LOS PREMIOS O EJECUTAR PRESION

CONSTANTE MEDIANTE UN CONTROL CERCANO - Y EJERCER
AUTORIDAD.

SEGUNDO - EL ADMINISTRADOR PUEDE CONSIDERAR LA POSIBILIDAD

DE QUE ALGO FALTA EN EL CLIMA DE TRABAJO O QUE
ESTA SﬁLO PARCIALMENTE PRESENTE. ESTE ES UN EN-
FOQUE MUCHO MAs CONSTRUCTIVO..
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QUE NO ES DELEGAR.

AL DESCRIBIR LA DELEGACIGN, INDIREGTAMENTE SE HA ALUDIDO A VARIAS
COSAS RELATIVAS A LO QUE ES DELEGACIGN. PARA RECORDAR ALGUNOS DE LOS
CONCEPTOS EQUIVOCADOS MAS COMUNES ACERCA DE LA DELEGACION, CONVIENE --
EXAMINAR EN FORMA BREVE LO QUE NO ES DELEGACIGN Y PORQUE PUEDEN FALLAR
ALGUNOS INTENTOS DE DELEGAR.

NO ABANDONAR LAS COSAS DE UNA SOLA VEZ,

PRIMERO QUE NADA, DELEGAR NO ES DEJAR LAS COSAS DE "UN SOLO GOLPE"
No SE TRATA DE DAR A ALGUIEN UN TRABAJO PARA QUE LO HAGA Y DECIRLE QUE
SIGA ADELANTE. CUANDO se usA ESTE ENFOQUE, RARA vez SE LOGRA. LOS RE--
»SULTADOS QUE ESPERA EL ADMINISTRADOR.  EL RECEPTOR DE ESTE TIPO' DE DE-.
LEGAClﬁN DEBE JUSTIF]CAR POROUE NOHLUCEDIO LO aue se SUPONIA QUE DEBIA:
'HABER aucsnxno, PUE TG oue DE HECH_ No RECIBIO NINGUNA INDICACION Aurlff“
CiPADA DE LO QUE ERA EL OBJETIVOf; EN UNA SITJACION coMo ESTA; Es s6Lo“
~COSA DE TIEMPO PARA QUE LA GENTE EMP!ECE A EVITAR LOS INTENTOS DEL AD-
HINISTRADOR PARA DELEGAR RESPONSABIL[DADES.
'Cono SE DIJO ANTEs, LA DELEGAC!ON DEBL IR ACOMPANADA DE“UN- INFORME DE-
Los. RESULTADOS QUE' SE CSPERAN, Y LUEGO, DURANTE EL PERIODO DE DESE"ngA
No, EL ADMINISTRADOR DEBE APOYAR; ENTRENAR v AYUDAR sx FUERA NECESAR!ON

AsI stno, PARA QUE LAS RESPONSABILIDADES DELEGADAS SEAN . EFICACES
DEBEN TENER SENTIDO PARA EL ADMINISTRADQB; el DEBE.SABER-POR auE 'SON ,
IMPORTANTES LOS RESULTADOS, QUE SIGNIFICA SU CONTRIBUCIGN Y SOBRE TODO
RECIBIR RETROALIMENTACION DEL COMPLEMENTO EFICAZ.




100

NO ABDICAR LA AUTORIDAD.

COMO SEGUNDO PUNTO, DELEGAR NO ES ABDICAR O ABANDONAR LA AUTORIDRD.
CUANDO UN ADMINISTRADOR DELEGA, A MENUDO DEBE ESTABLECER DETERMINA-
DOS PERIMETROS DENTRO DE LOS CUALES SE ESPERA QUE TRABAJE EL RECEP-
TOR. [ON MUCHA FRECUENCIA DICHOS PERIMETROS PUEDEN LIMITAR EL TIPO
O MAGNITUD DE LAS DECISIONES QUE PUEDE EL SUBORDINADO SIN ACLARARLAS
PRIMERO CON EL ADMINISTRADOR, TAMBIEN PUEDE PERMITIR QUE EL SUBORDI-
NADO TRABAJE SOLO DENTRO DE LOS LIMITES DE CIERTAS POLITICAS Y PROCE
DIMIENTOS, SIN EMBARGO, ES MUY IMPORTANTE PUNTUALIZAR QUE SI HAY QUE
ACLARAR CADA DECISION NO EXISTE DELGACION, DADO QUE NO HAY LA OPORTY
NIDAD DE DESEMPENARLA. DE TGUAL FORMA, SI EL SUBORDINADO QUE RECIBE:
DELEGACION DEBE APRENDER SU DECISION O ACCION PRONTO SE ACOSTUMBRARA
A NO. HACER NADA sxn ANTESHVERIFICARLO Y consseuxn LA APROBACION.d
SIN EMBARGO, . LAS PoLiTICAs Y PROCEDIMIENTOS FACILITAN EL- LoGRo -
DE LOS RESULTADOS; NO LO ABSTACULIZAN. NADA DESTRUIRA MAS LA DELEGA?

CION Y LA DISPOSICION PARA ACEPTARLA QUE SER DETENIDA POR - LA RED -
OBLIGADA.

EL ADMINISTRADOR PUEDE AUMENTAR EN GRAN MEDIDA LA, EFECTIVIDAD -
DE sus INTENTOS POR DELEGAR Y LA DISPOSICION DE su SUBORDINADO DE -
ACEPTAR DICHA - DELEGAC!ON sx ss ASEGURA QUE EL CLIMA EN QUE LOS SUBOR.
DINADOS TRABAJAN AYUDA A QUE SE LOGRE POR cousxeuxsnre, AUNQUE LOS
LIM!TES EN LA DELEGAC!ON 'PUEDAN ELIMINAR PROBLEMAS, NO DEBEN SER LLE
VADOS A LOS EXTREMOS.
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NO PERDER EL CONTROL.

DELEGAR NO SIGNIFICA QUE EL ADMINISTRADOR PIERDA EL CONTROL.,
CUANDO SE LE DA MAYOR DELEGACION, SE SUPONE QUE SE ESTABLECERA LAS
DIVERSAS VERIFICACIONES. CUANDO Y DONDE OCURRIRAN ESTAS EVALUACIQ
NES ES ALGO QUE SE BASARA EN EL CONOCIMIENTO Y EXPERIENCIA QUE EL
ADMINISTRADOR TENGA DE LA SITUACION. EN CUALQUIER TRABAJO O PRO--
YECTO, POR LO REGULAR HAY CIERTAS ETAPAS CRITICAS DE TIEMPO, SI -
LOS RESULTADOS DAN,EN BLANCO EN CADA UNA DE ESTAS ETAPAS, PODREMOS
ESTAR RAZONABLEMENTE SEGUROS DE QUE LOS RESULTADOS FINALES HARAN -
\aue SE LLEGUE A LA META.} EL ADMINISTRADOR PUEDE MANTENER EL CON--
TROL ‘MEDIANTE LA IDENT{FICACION DE ESTOS PUNTOS CRITICOS Y LOS.
ARREGLOS PARA UNA‘REVIs}GN.V

N0’ EVITAR'LAS DECISIONES.

kel * OR GLTIMO DELEGAR NO ES EVITAR LAS DECISIONES.. AUN EL ADHlNli,
fTRA00‘ QUE DELEGA TOHA DECISIONES.x LO IHPO ANIE*ES QUE EL SE PUEDAY
CONCENTRAR EN LAS DECISIONES Y LOS PROBL' S,IMPORTANTES Y PERML;7
TIR QUE SUS SUBORDINADOS INDIOUEN CUALE :FEJORES. YA QUE -

ELLDS ESTAN EN CONTACTO CON LAS SlTUAClONE QAL‘HACER ESTda EL EVITAL
KLOS DETALLES DE DfA A Dan APROVECHA AL MﬁXIMObLAS HABILXDADES Y PRO-
PROC!ONA UN MEJOR APOYO.' ESTAS SON ALGUNAS DE LAS PREGUNTAS QUE -

°ou LOS RESULTADOS DECEADOS° &aue PROBlEMAS PUEDEN SURGIR AL LOGRAR -
ESTOS RESULTADOS? &cuAL ES LA MEJOR MANERA DE LOGRAR DICHOS RESULTA~-
DOS? LA QUIEN sa DEBE DELEGAR CADA- TAREA° acUANDo SE. DEBE HACER UNA -

Weer T >

or
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REVISION DEL AVANCE? (CUANDO SE DEBE LOGRAR LOS RESULTADOS?

PORQUE LOS ADMINISTRADORES NO SIEMPRE DELEGAN.

PARECEN VAL IDOS ALGUNOS MOTIVOS QUE A MENUDO SE DAN PARA NO
DELEGAR; UN ANALISIS POSTERIOR REVELA ALGUNAS SERIAS FALLAS EN -
LA LOGICA Y TAMBIEN EN ALGUNAS REPERCUCIONES NEGATIVAS DE AMPLIO
RANGO.

EL PRIMER MOTIVO QUE PUEDE DAR UN'ADMINISTRADOR PARA NO DELE-
GAR ES QUE “DELEGAR ME LLEVA MAS TIEMPO QUE HACERLO YO MiSM0".
ESTO, PUEDE SER CIERTO EN UN PERIODO CORTO, PERO:NO EN UN LARGO.
CON EL TIEMPO EL ADMINISTRADOR QUE DELEGA TIENDE A ACUMULAR MAS -
Y MAS TAREAS Y DECISIONES, Y CADA VEZ SE VE. MAS IMPLICADO EN DE=
TALLES DE DIA A DIA. . DaDo’ QUE' HAY UN TIEMPO LIMITE PARA SU ENER-
6lAs EVENTUALMENTE,LLEGARAHl'}5 INTO EN QUE "ALGO SE TIENE QUE HA-
CER' | FUANDo SE' HA LLEGADO A ESTF PUNTO: “ECESARIAMENTE ALGUNOS -
Asuuros SE RETRASARAN v OTROS se QUEDARAN SIN HACER. Cono EL
"AMONTONAMIENTO' SE HACE CADA vez MAs GRANDE, EQ MUY PROBABLE
QUE' EL EJECUTIVO SE ENCUENTRE DE: courxNuo EN EMERGENCIAf“YiDIRIJA
TODOS ‘SUS ESFUERZOS. HACIA SITUACIONES DE cnlsxs., _SE CONVERTIRA -
EN UN "APAGADOR DE FUEGOS' Y MUCHOS DE LoS. INTERESES MAs IMPORTAN
TES QUE DEBIERAN OCUPAR su TIEMPO ¥ ATENCIGN QUEDARAN DELEGADOS -
A SEGUNDO TERMINO, AL stno TIEMPO 'SUS SUBORDINADOS EMPEZARRN A
PERDER INTERES EN SUS TRABAJOS .

UN ADMINISTRADOR TAMBIEN PUEDE DECIR QUE NO LE ES POSIBLE DE-
LEGAR PORQUE SUS SUBORDINADOS CARECEN DE EXPERIENCIA,
SIN EMBARGO LA UNICA MANERA DE QUE ESTOS.OETENGAN LA EXPERIENCIA,
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CRESCAN Y SE DESARROLLEN EN SUS TRABAJOS ES APRENDIENDO MEDIANTE LA
PRACTICA. SI NO HAY DELEGACION, EL PROCESO DE APRENDIZAJE MEDIANTE
LA PRACTICA NO EXISTE,

ESTO, POR SU PUESTO CONDUCE A UNA SUBUTILIZACIGN DE HABILIDADES
Y CAPACIDADES. SI A UN SUBORDINADO NO SE LE DAN OPORTUNIDADES DE --
TRABAJAR MEDIANTE EL PROCESO DE DELEGACIGN, SE PUEDE DECIDIR A DEJAR
EL EMPLEO Y BUSCAR OTRO. LA ONICA MANERA DE MANEJAR ESTO ES DANDOLE
OPORTUNIDAD DE QUE SE RESPONSABILICE DE CIERTAS TAREAS QUE "FUERZAN"
AL INDIVIDUM Y AL MISMO TIEMPO PROPORCIONAN LA GUIA Y EL ADIESTRAMI-
ENTO NECESARIO.

OTROS ARGUMENTOS QUE PUEDE ESGRIMIR UN ADMINISTRADOR EN CONTRA
DE LA DELEGACION ES QUE “LOS ERRORES SON DEMASIADO COST0S0S". ~DELE-
GAR NO SIGNIFICA QUE EL'ADMiNiSTRADbk'éiékbA EL CONTROL. POR EL CON-
TRARIO. o

DOS DE LAS CARACTER!STICAS ESCENCIALES DE LA DELEGACION EFICAZ
SON:

1.)- EL ADMINISTRADOR INTERACTOA CON sus SUBORDINADOS AL PLANTEAR

CUAL ‘ES LA MEJOR MANERA DE LOGRAR LOS RESULTADOS DESEADOS-

. CONFORME. SUCEDEN LAS COSAS SE ESTABLECEN DIVERSAS EVALUACIO-_

NES" PARA-REVISAR El AVANCE

EN EL GRADO EN QUE ESTAS DOS CARACTER!STICAS SE- REALICEN EL PRO-
BLEMA DE COSTO Y DE ERRORES ‘SERIOS SE PUEDE ELIMINAR UNA GRAN PARTE
0 POR COMPLETO. ESTO NO Siéui#ious QUE. UN SUBORDINADO NECESARIAMEN-
TE ENFOQUE UNA:TAREA EN LA MISMA FORMA EN QUE LO HACE SUPERIOR. DE
HECHO, PUEDE HACERLO DE MEJOR FORMA., SI UN ADMINISTRADOR INTERPRETA
LOS ERRORES PARA SIGNIFICAR QUE SU ESTILO ES EL MEJOR, ENTONCES TEN-
DRA OTROS PROBLEMAS MAS SERIOS,

4




OTRO MOTIVO QUE PUEDE DAR EL ADMINISTRADOR PARA NO DELEGAR ES:

“l.0S SUBORDINADOS SON ESPECIALISTAS, SIN EL CONOCIMIENTO TOTAL NECE
SARIO QUE SE REQUIERE PARA TOMAR MUCHAS DECISIONES”, SIN EMBARGO,

EL TRABAJOILEL ADMINISTRADOR CONSISTE EN ADIESTRAR Y DESARROLLAR A

SU GENTE CON UNA BASE CONTINUA. DEBE APLICARLES SU PRESPECTIVA,

SUS CONOCIMIENTOS, SU PERCEPCION Y EL ADIESTRAMIENTO COMPLETO CON
FORME ELLOS PROGRESEN EN EL TRABAJO. ESTO SE PUEDE LOGRAR MEJOR SI
HAY UN PROGRAMA DE DESARROLLO ESPECIFICO CON ALGUN TIPO DE TABULADOR
DE TIEMPO PARA CADA EMPLEADO EN ESTA FORMA EL ADMINISTRADOR PUEDE -
ESTAR SEGURO DE QUE SU GENTE RECIBIRA GRADUALMENTE LOS ASPECTOS QUE

NECESITAN PARA DARLES ANTECEDENTES A FIN DE QUE PUEDAN RECIBIR DELE
GACION.

PORQUE LOS: SUBORDINADOS NO- SIEMPRE ACEPTAN LA DELEGACION.

LOS MOTIVOS POR LOS CUALES LOS SUBORDINADOS NO SIEMPRE /ACEPTAN.
LA DELEGACION ES POR ESTAR ASOCIADOS BASICAMENTE CON EL TEMOR.:xEL-
*MAs SIGNIF!CATIVO Es EL TEMOR A FALLAR: Y ssre PUEDE SER OCASIONADO
POR UNA FALTA DE CONFIANZA EN. ELLOS stnos. EN REALIDAD NO ES DE"
MUCHA IMPORTANCIA POR ouE LOS SUBORD!NADOS NO TIENEN CONFIANZA EN -
ELLOS Mlsnos, Lo IMPORTANTE S QUE ELLdé Lo CREAN.; CUANDO ESTO SEA
Ast, EL ADMINISTRADOR DEBE DELEGAR DE TAL FORMA QUE ESTIME LA CONFL
ANZA Y LOGRE LA ACEPTAF]ON.

ESPEC!F]CAMENTE; DEBE INDICAR CON CLARIDAD 'Su DISPOSICION DE -
AYUDARLOS Sl LO NECESITAN Y EL PAPEL DE APOYO QUE EL PLANEA TENER,
ADEMAS, PUEDE TENER EL DESEO DE EMPLEAR MAS TIEMPO EN TRABAJAR CON

EL SUBORDINADO PLANEAR "“COMO" PROCEDER, AS! COMO ESTABLECER REVISIQ

)
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NES FORMALES MAS FRECUENTES PARA EVALUAR EL PROGRESO DE LA DELEGACION.

EL TEMOR A FALLAR TAMBIEN PUEDE SER CIERTO DEL RESULTADO DE --
COMO SE HAYA MANEJADO LOS ERRORES ANTERIORES. ELIMINAR POR COMPLETO
LA POSIBILIDAD DE ERROR, ES EL EQUIVALENTE A ESTABLECER UN MARCO DE
CIRCUNSTANCIAS QUE DESTRUIRA LA DELEGACION., EN ESTA FORMA, ALGUNOS
ERRORES ESTAN EXPUESTOS A OCURRIR A VECES. EL PROBLEMA CRITICO ESTA
EN COMO SE MANEJAN CUANDO OCURREN. MAS ESPECIFICAMENTE. LA PREGUNTA
ES SI EL ADMINISTRADOR LAS UTILIZA DE MANERA CONSTRUCTIVA COMO UNA. -
EXPERIENCIA PARA EL SUBORDINADO O PONE ENFASIS EN EL ERROR. SI ESTO
OLTIMO OCURRE Y OCURRE CON DEMASIADA FRFCHFNCIA LOS SUBORDINADOS ES-
TARAN CONDICIONADOS A RESISTIRSE A LOS INTENTOS DE DELEGACION POSTE-
RIORES., )

LA RESISTENCIA A LA DELEGACION TAMBIEN OCURRE SI LOS SUBORDINA-
DOS ESTAN SOBRECARGADOS TE TRABAJO_Y ADEMAS HAY.CONFUSIGN EN LA UNI-
DAD :COMO RESULTADO DE UNA MALA 'ORGANIZACION. CUANDO ESTA SXTUACXON
EXISTE, POR-LO. GENERAL HAY UNA ADMOSFERA?ENFERHXiA TOTAL' QUEtTIENDE
A ORIGINAR S6L0 UNA IMPLICACION M!NIMAQf»

(LA;AUTOEVALUACION DE.LA. DELEGACION_EFECTIVA SE
ENCUENTRA EN LA PAG. No. 120° DEL CUADERNO DE EJERCICIOS)

isd
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MODULO No. .
CUADERNO DE EJERCICIOS.

COMO CONVERTIRSE EN UN EJECUTIVO EXITOSO

UNIDAD No. 1
OBJETIVOS
UnNIDAD No. 2
' OBJETIVOS
UNIDAD No. 3
OBJETIVOS
UNIDAD No. %
OBJETIVOS
UNTDAD No..: e )
DETERMINAR LAS PRINCIPALES FALLAS DE LOS EJECUTIVOS
TRADICIONALES, N

FALLA'1 :_

FaLLA 2 -

.......

FALLA 3 :







UNIDAD No, 2

ZACION MODERNA,

Func1on No,

1
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IDENTIFICAR LAS FUNCIONES DE UN EJECUTIVO EN UNA ORGANI-

FUNCION No,

FUNCION No..

......
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FUNCION No. 7

UNIDAD No. 3
IDENTIFICAR LAS CONDICIONES BASICAS QUE DEBEMOS PROPOR-
CIONAR A LA INSTITUCION O EMPRESA PARA EL OPTIMO DESEN-
VOLVIMIENTO DEL EJECUTIVO,

CONDICION No. 1

CONDiéidﬁ.No} 2

-'Cotqnlq'l ON “No. 4

UNTDAD. No. 4 |
DETERMINAR LAS CARACTERISTICAS DE UNA PERSONALIDAD EXI~
TOSA. |




CARACTERISTICA No. 1

110

CARACTERISTICA No. 2

CARACTERISTICA No. 7

2

I me. =5F




CARACTERISTICA NoO. 8

CUESTIONARTIOS

EL EJECUTIVO EXITOSO DEBE POSEER O DESARROLLAR ENTRE OTROS LOS

SIGUIENTES ATRIBUTOS EN SU PERSONALIDAD.

1.- EL ESPIRITU DE
2.~ PERSONALIDAD

3.- ___ Y ESPIRITU CREADOR.

..........

DE: TRABAJO .

b;- o EN EL MANEJO FINANCIERO;'

................

.......................

80’

 DISPOSICION.

e,

A

w>

et .

Foy

ey
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EN LAS CUESTIONES PLANTEADAS CON LOS NoS. 1 AL 7, SOLAMENTE -
ES CORRECTA UNA DE LAS ALTERNATIVAS QUE SE OFRECEN COMO RESPUESTA.
EN LA CUESTIGN NO. 8 LOS CONDICIONAMIENTOS NECESARIOS SON VARIOS
DE LOS QUE FIGURAN EN LA LISTA. MARQUE CON UNA SENAL LAS ALTERNA=
TIVAS VALIDAS.

1.- UNA FUNCION BASICA DE UN EJECUTIVO MODERNO ES:

<)CUMPLIR SU RESPONSABILIDAD COMO LA VENIA HACIENDO SU
PREDECESOR.,

<:)ESTAR DISPUESTO A SOLUCIONAR TODOS LOS PROBLEMAS, SE
GON SE VAYAN PRéSENTANDbI
FIJAR LAS METAS; ESTABLECER LOS OBJETIVOS Y DETERMI-
‘NAR LAS PRIORIDADES QUE MAs BENEFICIEN A SU ORGANIZA . .
CION. ;

- UNA VEZ DEFINIDAS LAS METAS; onaerlvos Y PRIORIDADES EL EJECUTL o
VO MODERNO DEBE:
53‘)MMNTENERLAS EN- SECRETO YA QUE NO' ES. CONVENXENTE QUE
LA COMPETENCIA)? sus RIVALES LA CONOZCAN.{ Ay
D REUNIR A UN ERuko'ssLECTo DE PERSONAS Y DARSELAS A ¥
CONOCER, . ’
o I DIVULGARLAS A "TODO EL PERSONAL bE LA ORGANIZAC16N Y
,LAS PERSONAS HACIA QUIENES ESTA ORIENTADA SU ACTI- !

VIDAD.

i
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3.- PARA LOGRAR EL CUMPLIMIENTO DE LAS METAS Y OBJETIVOS DE LA OR-
GANIZACION, EL EJECUTIVO PUEDE SER LO SIGUIENTE:
7> TRABAJAR EL Y SU PERSONAL UNA HORA MAS AL DiA
(O ORGANIZAR SU INSTITUCION O EMPRESA DOTANDOLA DE UNA
(O ESTRUCTURA OPERATIVA EFICIENTE.
() CONTRATAR MAS PERSONAL.

4,- ADEMAS DE ESTABLECER UNA EFICIENTE ESTRUCTURA OPERATIVA EL EJE_
CUTIVO MODERNO NECESITA:
D CAMBIAR A UN LOCAL MAS AMPLIO.
D FORMAR UN CUADRO DE PERSONAL DEBIDAMENTE CALI
FICADO Y MOTIVADO. |
ID INSTALAR EQUIPOS DE_COMPUTACION.
) A

5.- LA ESTRUCTURA OPERATIVA EFICIENTE Y EL CUADRO ‘DE PERSONAL- ELE-

GIDO. nsas SOMETERLO EL EJECUTIVO MODERNO A-" W
D Un CONTROL PERIODICO DE sus FUNCIONES CON LAS ¢
connscxouss aus SEAN NECESARIA o

D UN REGIMEN DE LIBERTAD DE ACCION, CON EL OBJE o

TO DE - EVITAR BUROCRACIA.
D UN PRQCESO DE REGLAMENTACION cou EL OBJETO QUE

LEZA, ' 5

6.- PARA OBTENER RESULTADOS OPTIMOS EL EJECUTIVO MODERNO DEBE'
) DEJAR QUE EL PERSONAL HAGA LO QUE QU!ERA.
D MANTENER UNA DISCIPLINA QUE SANCIONE A LOS QUE

NO CUMPLEN Y RECOMPENZA A QUIENES DESARROLLEN
SU LABOR EFICAZMENTEL




(O ESTABLECER RIGIDOS CONTROLES A LA HORA DE LLEGAR
EL PERSONAL.

VO MODERNC ES:

O 1GNORARLOS.,
O No ACEPTAR NINGUNA RECOMENDACION.
[ OBTENER SU CONFIANZA Y. COLABORACION,

[ QUE LE DEN LA MAYOR LIBERTAD PARA IMPROVISAR EN
SU TRABAJO.

T QUE NO LE LIMITEN SU RESPONSABILIDAD CORRESPON-
- DIENTE, .

CD QUE NO LE LIMITEN EN su. DESEMPENO; PUDIENDO PAR f

TICIPAR EN TODA LA BRGANIZACION.

D Que HAYA UNA PERSONA QUE SEA LA QUE TIENE LA GL;

TIMA PALABRA Y QUIENES TODOS AcunAN, EN CASO DE'
AAYUDA,

[D QUE LE ESTABLEZCA EN FORMA PRECISA OBJETIVOS;
MEDIOS ASU nxsposxcxbn Y UA FORMA EN QUE MEDI-
RAN su GESTIGN. |

[ QUE EXISTA UNA ESTRUCTURA nessNTRALiZAbA A CAR-
GO DE PERSONAS RESPONSABLES Y CON AUTORIDAD.

D QUE TODAS TENGAN DERECHO A DAR ORDENES. ..

(> QUE TODOS TENGAN SUELDOS IGUALES.

(O QUE TODOS SEAN JEFES.

[ QUE EXISTA POSIBILIDAD DE PROMOCION Y QUE SE RE
CONOZCAN LOS MERITOS.
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7.- CON RESPECTO A SUS SUPERIORES Y COLEGAS LA FUNCION DEL EJECUTI-

8.- EL EJECUTIVO MODERNO NECESITA DE LA ORGANIZACION EN:QUE TRABAJA:

5

-
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EL SR. LOPEZ, COMETIO UNA SERIE DE ERRORES ADICIONALES, MARQUE
_0S QUE SE RELACIONAN EN LA SIGUIENTE LISTA.

[ Lo MAS IMPORTANTE EN LA PLANTA ES LA ATENCION A LOS AGRI-
CULTORES.

IO UN BUEN EJECUTIVO DEBE HACER TODAS LAS CUENTAS PERSONALMEN
TE DE SU ORGANIZACION.

[D> ES IMPORTANTE QUE EL EJECUTIVO DE EL EJEMPLO Y SEA EL PRI-
MERO EN LLEGAR AL TRABAJO. .

DD UN BUEN OBRERO DEBE TENER LA OPORTUNIDAD DE ASCENDER EN LA
PLANTA, AUNGUE NO. TENGA LA INFORMAC1ON ADECUADA PARA ELLO.

D Es CONVENIENTE QUE EGRESADOS UNIVERSITARIOS HAGAN SUS TE--
SIS ABORDANDO PROBLEMAS DE LA EMPRESA..

:3 ES NECESARIO AHORRAR AL MAxxMo PARA COMPETIR, EL. REEMPLA--

-ZAR AL ING,. ENRIQUE FIERRO POR EL ““5PenRo URRIETA, couslr

LA EMPRESA UNA CONS!DERABLE EcouonIA.»»

DL INTRODUCCICN DE 0- ROS PRODUCTGS EN LA PLANTA ES POCO
CONVENIENTE YA nue soLo LA ESPECIAL!ZACION PERHITE ALTOS
RENDIMIENTOS ECONOMICOS.

D EL TRATO AUTORITAR!O ES EL ONICO nue MANTIENE LA DISCIPL!-
NA v EL BUEN COMPORTAMIENTO DEL PERSONAL.

D CUANDO SE EMITEN OPINIONES NEGATVVA§‘§OBRE LA. ORGANIZACION
SE DEBE RESPONDER EN FORMA ENERGICA Y VlOLENTA.v
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CUESTIONARIO DEL CASO PRACTICO.

EN LA SECCION, COMPLETE LAS FRASES DE LA SIGUIENTE LISTA QUE IDEN-

FRANCISCO LOPEZ, PRESENTA LA MAYOR DE LAS FALLAS QUE APARECEN

TIFICAN TALES FALLAS.

ll"'

71"'
80"

,TANTES DE

No TIENE , Y OBJETI-
VOS QUE LE PERMITAN APRbVEéHAR LAS  Que
OFRECE EL MERCADO PARA SU PLANTA.

............

No . TIENE LOS _ NECESARIOS, N1 TAMPOCO
LA DISPOSICIGN PARA ADQUIR!RLDS.

No HA INTRODUCIDO TECNICAS oue LE PFRMITAN UN Uso OP

........................

TIMO DEL ‘ L

'NO TIENE RESPDNSABILIDAD PARA TRANSFERIR RESPONSABILL,

DADES D TAREAS”‘ fQUE DISTRAE DE FUNC!ONES HAS’IMPOBj

No' PLANIFICA'APROPIADAHENTE sus _ NI

SE_ESFUERZA PORWLOGRAR UNA ___ ORGANIZACION.
EFICIENTE. I
NO CUMPLE ADECUADAHENTE su EN LA
FORMA DE. .

No. APRovecuA»AﬁééQADAMEﬁféEsU' :

No MANEJA LAS PARA OBTENER 1A MAxIMA

POSITIVA EN EL EXTERIOR.;
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MODULO No. 2

COMO PLANIFICAR Y MEJORAR LA ORGANIZACION

LoS OBJETIVOS DE ESTA UNIDAD SON LOS SIGUIENTES:
UNIDAD 1,

OBJETIVO: DETERMINAR LAS ETAPAS EN LA PLANIFICACION DE LA
ORGANIZACION,

UNIDAD 2.

OBJETIVO: DETERMINAR OCHO FACTORES DE EXITO DE UN PLAN.

UNIDAD 1,
DETERMINAR LAS ETAPAS EN LA PLANIFiCACION DE LA
ORGANIZACION.

ETAPA 1 :

ETAPA 2

ETAPAfjf

ETAPA 4
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UNIDAD 2,

DETERMINAR OCHO FACTORES DEL EXITO DE UN PLAN,

FACTOR 1.

FACTOR 2.

FACTOR. 3,

FACTOR 4,

FACTOR5 9
5

FAcToR 6. ....... ‘;‘%
3

FACTOR 7. .

.....................




43._

50_
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CUESTIONARTIO

LAs EMPRESAS TRADICIONALES PLANIFICAN SOLO POR

Los EJECUTIVO MODERNOS CONSIDERAN LA PLQNIFICACION COMO UNA
FORMA DE CONDUCTA ___ .
LA PRIMERA ETAPA DE UN PROCESO DE PLANIFICACION ES 1A DETER-

MINACION DE LOS .

EL EJECUTIVO MODERNO SE APLICA AL DICHO: "SEA REALISTA, PLA-

NIFIQUE LO __ __ PARA SU ORGANIZACION.
PARA ASEGURAR EL EXITO DEL PROCESO DE PLANFICACIGN ES DECI-
SIVA LA CORRECTA DE LOS RECURSOS ' .

EL PROCESO DE PLANIFICACION DEBE ESTIMULAR ACTIVIDADES

'iPARA-QUEtUNEPtAN7SEAHUN;£Xif0;:

Su coureuxno DEBE SER ' .
“Deae sea surlcxeurensute .
DEBE SER e | L .

EN SU ELABORACION DEBEN PARTICIPAR LOS DIFERENTES
DE - PERSONAL."
DEBE LOGRAR _____ I DE TODO EL PERSONAL.
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Mobuto No, 3

ENFOQUE DE LA DELEGACION EFECTIVA

AUTOEVALUACION DE LA DELEGACION EFICAZ.

ENCIERRE EN UN CIRCULO LA LETRA DE LA RESPUESTA CORRECTA O IN-
DIQUE (F) FALSO 0 (V) VERDADERO, EN EL ESPACIO CORRESPONDIENTE
0 DE LA RESPUESTA ADECUADA.

- LA DELEGACIOGN PERMITE AL ADMINISTRADOR CONCENTRARSE POR COMPLETO
EN LOS DETALLES DE LAS ACTIVIDADES DIARIAS
- LoS TRES PASOS NEGESARIOS PARA UNA DELEGACION EFICAZ SON:
A) ASIGNACIGN
B) OTORGAR ___
€) CREAR
- EL GRADO, DE DELEGACle DENTRO DE UN- DEPARTAMENTO LO DETERMINA LAS
RELACIONES DE UN ADM!NISTRADOR CON SUS SUPER!ORES
UN ADMINISTRADOR QUE PIENSE QUE SUS SUBORDINADOS (EJECUTIVOS -
Juuxons) DEBEN ASUMIR LA RESPONSAB!L]DAD, CONCENTRARA SUS ESFUER-

Z0S EN METAS Y. OBJETIVOS~MAS AMPL10S - '* c .

A)'CONTRiﬁUYE:AL”CREéiMiENTO»Y DESARROLLO DE
B) UTIL!ZA LAS HAB!LIDADES Y CAPACIDADES DE
) PERM!TE QUE EL ADMINISTRADOR

6.~ ¢CUAL DE LAS CONDICIONES SIGUIENTES SUGIERE UNA SITUACION EL PA -
CUAL NO SE ESTA PRACTICANDO UNA DELEGACION EFICAZ?
A) LOS SUBORDINADOS TIENEN ALGUNA ACEPTAC!ON ILIMlTADA
DEL DESEMPERO REAL DEL TRABAJO """"""

&
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B) LOS SUBORDINADOS ESTAN INVOLUCRADOS EN LA FORMULA-

CION DE PLANES PARA LOGRAR RESULTADOS

¢) LOS SUBORDINADOS TIENEN MAs POCAS Y MAs VARIADAS -

TAREAS __ :

7.- SIN DELEGACIGN, EL ADMINISTRADOR NUNCA CONOCERA LAS VERDADERAS -

CAPACIDADES DE SUS SUBORDINADOS __ .
8'.- LA OBLIGACIGN INFLUYE HACIA ABAJO ____ X
9.- UN SUBORDINADO PUEDE ACEPTAR 0 RECHAZAR LA OBLIGACION '
10,- AL OTORGAR AUTORIDAD LA BASE DE APOYO CONTINUO IMPLICA AYUDAR AL

SUBORDINADO A QUE APRENDA COMO LOGRAR LoS RESULTADOS

\

Respuesms DE LA EVALUACION.

1.- F, A RESPONSABILIDAD B)) AUTbmbAn c.) OBLIGACIGN 3,
4,-V 5.- A, ) sunonmmmos B, ) susoanmwos c)) ADM!NISTRE
6 - c 7| V 8." F ga- F 10 V ' B




ln"'

2 a‘-

DIBUJAR UNA LINEA A LOS CONCEPTOS QUE SE CORRESPONDAN, PUE

DEN SER MAS DE UNA LINEA.

"DELEGAR ME LLEVA MAS TIEMPO QUE
HACERLO YO MISM"

"Los ERRORES SON DEMACIADOS
COSTOS0S”

"CON DEMACIADA FRECUENCIA LOS
SUBALTERNOS 'CARECEN DE EXPERIEN;

-_"Losmmmoummsw

ESPECINJSTAS; SlN EL couoc;_

MIENTO TOTAL QUE LASTDECISIONES REQUIEREN,

1.- “LA UNICA MANERA DE QUE EL SUBORDI-
NADO OBTENGA LA EXPERIENCIA NECESA
RIA ES MEDIANTE LA PRACTICA.

2,- "SIN DB_EGACION NO PUEDE HABER APREN
DIZAJE"

- Mg Pusne mmaen EL cmm Amm1§
mmvo bEDlANTE REVlsrouzs Pemb—
,.PiCAS

4.~ PARA LOGRAR LA ESTABILIDAD LA ORGA-
16N DEBE ADIESTRAR A CADA EM-

:;Ammxsmm GUE NO DELEGA SE -
'VE ABRUMADO CON nem_Lss DE DIA A
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AUTOEVALUACION,

LLENE LOS ESPACIOS CORRESPONDIENTES CON V SI ES VERDADERA O F SI1 ES
FALSA.

ll"'

6.-

71."

LA DIFERENCIA ENTRE DELEGACION Y ABDICACION ES QUE LA DELEGACIGN
IMPLICA UN SENTIDO DE RESPONSABILIDAD CONTINUO Y ALGON CONTROL -
DE LA ACTIVIDAD QUE SE DELEGA. _

LA DELEGACION EFICAZ EMPIEZA CON UNA ACTITUD POSITIVA
ACERCA DE LA GENTE Y LA REACCIGN DE ESTA AL TRABAJO.

LA PARTE MAS IMPORTANTE AL ASIGNAR RESPONSABILIDAD ES ESPECIFICAR

QUE _ SE ESPERAN DESPUES DE QUE BN EMPLEADO -
DESEMPERE EL TRABAJO.

EL. PROCESO DE OTORGAR AUTORIDAD SE PUEDE ntvnan EN DOS FASES:
A ) UNA FASE DE R | L PREMIMXNAR ¥
B.) UNA FASE DEv~- conrlnuo.

LA: EV!DENCIA SUGIERE QUE EN HUCHOS CASOS EL PROBLEHA NO ES EL DE
ENCONTRAR PERSONAL MAS(JLIFICADO; SINO EL DE UNA NEJOR UTlLlZACL
6N DE LOS TALENTOS ‘CON. QUE CUENTA YA: LA EMPRESA-

LA,DELEGAcxpn,REQuIERE»nue,qn,ADM!leTRADoR.AvunEgA sus‘susoRnx;
NADOS A IDENTIFICAR Y A SOLUCIONAR LOS PROBLEMAS

CUANDO HAY DELEGACION, SI EL ADMINISTRADOR ARREGLA ;
PERIODICAS, PUEDEN MANTENER Y EVITAR ERRORES COSTO
SOS.

LOS MOTIVOS DEL POR QUE LOS SUBORDINADOS NO SIEMPRE ACEPTAN LA -
DELEGACION ESTAN BASICAMENTE ASOCIADOS CON .
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9.- LOS MOTIVOS QUE CON FRECUENCIA DAN LOS ADMINISTRADORES PARA NO
DELEGAR POR LO GENERAL SON LEGITIMOS

10.- LA MEJOR MANERA DE APRENDER A DELEGAR ES MEDIANTE.

B

S Rn,
I e
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