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“"INTRODUCCION"

UNA SOCIEDAD BASADA EN EL CONOCIMIENTO DE LA NATURALEZA HUMANA
ES UNA SOCIEDAD MORAL. MAS EFICIENTE EN TODO SENTIDO Y., POR LO TANTO., MAS
PROSPERA Y JUSTA.,

ACTUALMENTE VIVIMOS EN UNA SOCIEDAD DE INSTITUCIONES QUE RESPON-
DEN A NECESIDADES HISTORICAS Y A URGENCIAS SOCIALES. EL HOMBRE, coMo TAL.
SE REFUGIA EN EL MATRIMONIO., LA IGLESIA., LAS UNIVERSIDADES, LAS ASOCIACIO-
NES PROFESIONALES, LOS SINDICATOS, LOS PARTIDOS POLfTICOS Y EN LA EMPRESA,

PARA LOGRAR UNA MAS ARMONIOSA CONVIVENCIA ES PRECISO QUE EN EL -~
AREA DEL CONOCIMIENTO LA SOCIEDAD AVANCE HACIA UNA MEJOR COMPRENSION DE LA
NATURALEZA HUMANA Y UNA MEJOR APLICACION DE LOS PRINCIPIOS, TEORIAS Y SIS~
TEMAS QUE REGULAN SU VIDA DE RELACION,

ANTES DE CONCEBIR AL HOMBRE COMO TRABAJADOR, COMO PRODUCTOR DE -
BIENES Y SERVICIOS, ES NECESARIO CONCEBIRLO COMO PERSONA, EN SU CREACION:
MATERIA Y ESPfRITU. LLENO DE SENTIMIENTOS Y EMOCIONES. CON GRAN NECESIDAD
DE CONSTANTE CAMBIO Y AMPLIA CAPACIDAD DE APRENDIZAJE.

EL HOMBRE POSEE UN INTELECTO QUE LE PERMITE SELECCIONAR SU CONDUC-

TA. SI LAS CONDICIONES DEL MEDIO SON ADECUADAS A SU SER. TIENE LA PROBABILI-

DAD DE DESARROLLARSE Y DESENVOLVERSE LIBREMENTE.

Es EsTE, PRECISAMENTE. EL MARCO QUE LA ADMINISTRACION DEBE PROPORCIO-

NARLE.




EN EL UNIVERSO DE LAS ORGANIZACIONES SE DEBEN BUSCAR LAS CONDICIC-
NES APROPIADAS PARA LOGRAR DE QUIEN LABORA AUTO-REALIZACION, FELICIDAD Y AL-
CANZAR EL BIEN COMUN,

CONSCIENTE DE SU VALER, EL HOMBRE LUCHA POR INFLUIR EN EL DISENO DE
LA SOCIEDAD EN QUE VIVE. POR COMPLACER SU NECESIDAD DE CAMBIO: Y ESTE CAMBIO
DEBE SER, PRECISAMENTE., LA CREACION DE UNA ORGANIZACION SOCIAL MAS HUMANA, BA-
SADA EN UN MEJOR CONOCIMIENTO DE LA NATURALEZA DEL HOMBRE.

DEBEMOS APRENDER A CREAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL QUE FACILITE EL DE-
SARROLLO HUMANO Y LA SUPERACION DEL HOMBRE EN SU TRABAJO A TRAVES DE ESTIMULAR
EL TALENTO Y LAS HABILIDADES NATURALES O ADQUIRIDAS PARA MAXIMIZAR SU ESFUERZO.

EL TRIUNFO DE LA EMPRESA, DESDE EL PUNTO DE VISTA ORGANIZACIONAL. ES
EL TRIUNFO DE LA CAPACIDAD PENSANTE DEL HOMBRE Y DEL CONOCIMIENTO, DESDE EL -
PUNTO DE VISTA SOCIAL ES EL TRIUNFO DE SU CAPACIDAD PRODUCTIVA Y DE SERVICIO.

"LAS ORGANIZACIONES DEBEN ESTAR CONSCIENTES DE QUE CUANDO EL
HOMBRE COMPROMETE SU ESPIRITU EN EL TRABAJO PUEDE OPTIMIZAR
EL RESULTADO DE SU ESFUERZO. SOLO CUANDO CONTRIBUYE Y COO-
PERA LIBREMENTE, SOLO CUANDO ES LIBRE PARA COMPROMETERSE --
PUEDE TRABAJAR EFICIENTEMENTE CREANDO Y APORTANDO LO MEJOR-
De sf mismo.”

Es cLARO, PUES, QUE SI EL MUNDO DEL TRABAJO DEL HOMBRE ES UN MUNDO -
DE INTERRELACION, COMUNICACION, SENTIMIENTOS Y TENSIONES, LA CLAVE DE LA EFICIEN-
CIA DESCANSA EN- LA NATURALEZA HUMANA DEL TRABAJADOR,




“MIENTRAS LA EMPRESA RESPONDA A LAS NECESIDADES DEL HOMBRE,
A SU DESEO DE CAMBIO Y LIBERTAD., AL EQUILIBRIO ENTRE SUS -
VALORES MATERIALES Y ESPIRITUALES Y MIENTRAS SEA EFICAZ, -

SERA CADA VEZ MAS PRODUCTIVA Y SERVIRA MEJOR A LA HUMANI—-
DAD,"

CoN EL FIN DE AMPLIAR Y ACLARAR ESTA IDEA FUNDAMENTAL., HE REALIZADO
EL PRESENTE TRABAJO DE INVESTIGACION QUE CONSTA DE CINCO CAP{TULOS.

EN EL PRIMERO DE ELLOS TRATO LOS CONCEPTOS BASICOS PARA UN POSTERIOR
ENTENDIMIENTO DEL. COMPORTAMIENTO DEL HOMBRE EN LA EMPRESA Y PRESENTO UNA RESE-
NA HISTORICA DE LA TEORfA ADMINISTRATIVA CON MIRAS A OBTENER LA SECUENCIA DE -
SU EVOLUCION,

EL cAPfTULO SEGUNDO HABLA DE LA MANERA EN QUE UNA EMPRESA SE COMPOR-
TA INTERNAMENTE., ES DECIR., SU FUNCIONAMIENTO, ESTRUCTURA Y DINAMISMO,

PARA PROSEGUIR, EN EL CAP{TULO TERCERO HE RESUMIDO ELEMENTOS FUNDA-
MENTALES QUE SE DAN DENTRO DE TODA ORGANIZACION Y QUE DETERMINAN LA COMPREN--
SION DEL COMPORTAMIENTO HUMANO EN ELLAS, AS{ PUES HABLO DE MOTIVACION, APREN-
DIZAJE, COMUNICACION., TOMA DE DECISIONES. GRUPOS, LIDERAZGO Y CONFLICTOS,

ES PRECISO ACLARAR QUE TODAS ESTAS FUNCIONES ORGANIZACIONALES Y ELE-
MENTOS CONSTITUTIVOS DE LA EMPRESA SE ENCUENTRAN REGULADOS POR UN DEPARTAMENTO
FORMALMENTE ESTABLECIDO EN ELLAS PARA TAL FIN., Y DE ELLO PRECISAMENTE TRATO EN
EL CAP{TULO CUARTO,

Y POR OLTIMO, EN EL CAP{TULO QUINTO, PRESENTO LOS RESULTADOS OBTENI-
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DOS EN UNA INVESTIGACION PRACTICA REALIZADA A BASE DE APLICAR CUESTIONARIOS
AL MAS ALTO NIVEL EMPRESARIAL MEXICANO. LOS RESULTADOS DENOTAN EL COMPORTA-
MIENTO ORGANIZACIONAL NACIONAL EN LA ACTUALIDAD, SIENDO UNA APORTACION VALIO-
SA TANTO PARA LA UNIVERSIDAD NacionaL AuténoMa DE MExico, N su FAcuLTAD DE
ConTADURA Y ADMINISTRACION, COMO PARA Mf AL HABER APRENDIDO EN LA PRACTICA
DESPUES DE HABER REALIZADO EL ESTUDIO TEGRICO CORRESPONDIENTE., COMO ES QUE
EN REALIDAD SE COMPORTA EL MEXICANO, COMO HOMBRE Y COMO ENTE TRABAJADOR, DEN-
TRO DE LAS EMPRESAS DEL PAfS,




TEMA 1

“LA EMPRESA, LA ADMINISTRACION Y LA ORGANIZACION.  CONCEPTOS”




TEMA I

“LA EMPRESA, LA ADMINISTRACION Y LA ORGANIZACION. CONCEPTCS.”

A) DIFERENCIACION DE LOS CONCEPTGS.

“UN CONCEPTO ES LA IDEA QUE CONCIBE Y FORMA AL ENTENDIMIEN-
T0, ES UN PENSAMIENTO EXPRESADO CON PALABRAS.”

DiccionarIO EncicLopEDpIco TLUSTRADO.

NOTA:  EN EL PRESENTE TRABAJO SE USARAN COMO SINONIMOS LOS TERMINOS: EMPRE-
SA, ORGANIZACION, ORGANISMO SOCIAL. SISTEMA SOCIAL: SIN OLVIDAR QUE “ORGANI-
ZACION” TIENE TAMBIEN OTRO SIGNIFICADO AL SER TOMADA COMO UN ELEMENTO DE LA
ADMINISTRACION, EN ESTE CASO SE PUEDE DEFINIR As{:

LA ORGANIZACION ES LA ESTRUCTURA TECNICA NECESARIA DE LAS
FUNCIONES., NIVELES Y ACTIVIDADES EN UNA EMPRESA. BuscA EL
MEJOR APROVECHAMIENTO DE LOS RECURSOS HUMANOS, MATERIALES
Y TECNICOS PARA LOGRAR LOS OBJETIVOS MAS EFICIENTEMENTE."”

SecUN AcUSTIN REYES PONCE., LA ORGANIZACION SE REFIERE A LA ESTRUCTU-
RACION TECNICA DE LAS RELACIONES QUE DEBEN DARSE ENTRE LAS JERARQUfAS, FUNCIO-
NES Y OBLIGACIONES INDIVIDUALES NECESARIAS EN UN ORGANISMO SOCIAL PARA SU MA-
YOR EFICIENCIA.

ParA HENRY FAYOL LA ORGANIZACION CONSISTE EN CONSTITUIR EL DOBLE OR-
GANISMO MATERIAL Y SOCIAL DE LA EMPRESA. ES PREVEER DE TODO LO QUE ES UTIL A




LA EMPRESA, DE LO QUE NECESITA PARA SU FUNCIONAMIENTO COMO MATERIALES., HE-
RRAMIENTAS, CAPITAL Y PERSONAL.,

EL ORIGEN DE LA ORGANIZACION ES LA SATISFACCION DE UNA NECESIDAD
POR MEDIO DE UNA ACTIVIDAD QUE SEA PRODUCTIVA O POR EL OFRECIMIENTO DE UN
SERVICIO.

LA ORGANIZACION ESTA INTEGRADA POR RECURSOS Y TRABAJA A BASE DE SU
COORDINACION E INTEGRACION., EL ELEMENTO MOTOR QUE PERMITE QUE LA ORGANIZA-
CION LOGRE SUS METAS ES LA CIENCIA ADMINISTRATIVA.

LA ADMINISTRACION PERSIGUE LA MEJOR COORDINACION DE TODOS LOS FAC-
TORES. A FIN DE LOGRAR LA MAXIMA EFICIENCIA EN TODAS LAS ACTIVIDADES DE LA
ORGANIZACION,

EXISTEN DIFERENTES TIPOS DE ORGANIZACIONES SEGUN EL OBJETO DE SU -
ACTIVIDAD, LAS ORGANIZACIONES QUE TIENEN COMO UNO DE SUS OBJETIVOS OBTENER
UTILIDADES, SE DENOMINAN "EMPRESAS”. HAY TAVBIEN ORGANIZACIONES EDUCATIVAS,
GUBERNAMENTALES. RELIGIOSAS, ETC,

LAS EMPRESAS PUEDEN CONSIDERARSE COMO INDUSTRIAS PRIMARIAS CUANDO SE
ENCARGAN DE ABASTECER A OTRAS INDUSTRIAS: LAS DE ENERGfA ELECTRICA. PETROLEO.
MINER{A. AGRICULTURA, GANADERfA, PESCA Y SILVICULTURA.

HAY EMPRESAS DE PRODUCCION INTERMEDIA QUE SE ENCARGAN DE TRANSFORMAR
LOS PRODUCTOS PRIMARIOS EN OTROS QUE SERVIRAN DE BASE A OTRA EMPRESA. Hay -
EMPRESAS DE PRODUCCION FINAL QUE SE DEDICAN A LA FABRICACION DE PRODUCTOS DE
CONSUMO DIRECTO. HAY, TAMBIEN. EMPRESAS DE SERVICIOS COMO LAS DE COMUNICACIO-
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MES, TRANSPORTES., ALMACENES., BANCOS, COMERCIO Y EN GENERAL., TODAS AQUELLAS
CUYO OBJETIVO ES EL OFRECIMIENTO DE UN SERVICIO Y NO LA TRANSFORMACION DE
VATERIALES.,

UNA VEZ ACLARADOS ESTOS CONCEPTOS., FUNDAMENTALES EN EL DESARROLLO
DEL PRESENTE TRABAJO, ES POSIBLE LLEVAR A CABO UN ANALISIS MAS PROFUNDO Y -
CLARO TENDIENTE A SITUAR ESTE ESTUDIO EN SU PUNTO DE MAYOR IMPORTANCIA:

EL COMPORTAMIENTO DEL HOMBRE EN LAS ORGANIZACIONES.

) RESENA HISTORICA DE LA TEORIA ADMINISTRATIVA,

“"NINGUN PUNTO DE VISTA, UNA VEZ EXPRESADO, PARECE MORIR TO-
TALMENTE.,. NUESTROS 0fp0S ESTAN LLENOS DE LOS MURMULLOS
DE HOMBRES MUERTOS.”

ALEXANDER GRAY: “EL DesarroLLo DE LA DocTRINA Econdmica”

EL ESTUDIO DE LA ADMINSTRACION SURGE. EN FORMA SISTEMATICA, EN MEXICO
Y EN EL MUNDO. EN NUESTRO PAfS APARECE CUANDO AUN NO SE CONTABA CON RECURSOS.,
NI HUMANOS NI MATERIALES SUFICIENTES Y, ADEMAS. EL ENFOQUE QUE TOMA ES EMINEN-
TEMENTE CONTABLE DADA SU GESTACION EN EL. SENO DE LAS ESCUELAS DE CONTABILIDAD.
Su PRIMER CRECIMIENTO TUVO UNA ORIENTACION HACIA LA INDUSTRIA Y EL COMERCIO, -
OLVIDANDO LA IMPORTANCIA DE LOS SECTORES URBANO Y RURAL.

EL PRIMER HECHO HISTORICO FUNDAMENTAL QUE DESTACA E INFLUYE ENORME-
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MENTE EN EL DESARROLLO DE LA ADMINSTRACION Y SU APLICACION ES LA REVOLUCION
INDUSTRIAL: LAS CONDICIONES SOCIALES FAVORECEN LA GRAN ACUMULACION DE LA RI-
QUEZA Y EL DESARROLLO DEL SISTEMA DE PRODUCCION INDUSTRIAL. AGRICOLA Y DE CO-
MUNICACIONES: LO CUAL OCASIONA UNA ENORME EXPLOSION DE DESARROLLO A FINALES
DEL SIGLO XVIII QUE SE PROLONGA HASTA PRINCIPIOS DEL XX.

EXISTIERON REACCIONES SOCIALISTAS AL RESPECTO, PRETENDIENDO ESTAN-
CAR EN LO POSIBLE EL GRAN CRECIMIENTO CAPITALISTA. ENTRE ESTAS SE CUENTAN:

A EL SociALIsMo CIENTIFICO., REPRESENTADO POR CARLOS MARX Y FEDERI-
cO ENGELS., QUIENES VEN EL DESARROLLO DEL SISTEMA CAPITALISTA COMO UNA AMENAZA
A LA ESTRUCTURA SOCIAL.,

B) EL SociALIsMO CRISTIANO QUE REPRESENTA LA MANIFESTACION DE LA —
I6LESIA CATOLICA Y SU POSICION FRENTE A LA PROBLEMATICA SOCIAL., Y

c) EL SociALIsMo UTGPICO., QUE PROPONE CAMBIOS IDEALES PERO INALCAN-
ZABLES,

A FINALES DEL SIGLO PASADO Y PRINCIPIOS DEL PRESENTE. DIVERSOS AUTO-
RES SE MUESTRAN SUMAMENTE INTERESADOS EN INVESTIGAR “CIENT{FICAMENTE” LA PRO-
BLEMATICA DE LAS ORGANIZACIONES INDUSTRIALES POR LA PRODUCCION MASIVA., DANDO

NACIMIENTO A UNA NUEVA EPOCA PARA LA ADMINISTRACION cONoCIDA caMO “ETAPA CIEN-
TiFICA",

ENTRE LOS PRINCIPALES EXPONENTES ENCONTRAMOS A:
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A) FReperick TayLor (1856-1915) conocipo como “EL PADRE DEL MovI-
MIENTO CIENTiFICO” POR HABER INVESTIGADO EN FORMA SISTEMATICA EL TRABAJO HU-
MANO. DESTACA LA UNIVERSALIDAD DE LA ADMINISTRACION QUE, COMO UNA FUNCION -
ESPECIAL "CONSTA DE PRINCIPIOS APLICABLES POR IGUAL A TODAS LAS ACTIVIDADES
SOCIALES”

EL TAYLORISMO, YA COMO ESCUELA, DA RESPUESTA A LAS NECESIDADES DE
LOS PRODUCTORES QUE TIENEN MUCHOS PROBLEMAS ORGANIZACIONALES SIN SABERLOS -
CONTROLAR: SE CRITICA COMO UN INSTRUMENTO CAPAZ DE EXPLOTAR AL TRABAJADOR,

B) Henry FayoL (1841-1975) ES POSIBLEMENTE EL MAS DISTINGUIDO AUTOR
EN EL CAMPO DE LA ADMINISTRACION CIENTfFICA A LA FECHA, ABRE EL CAMINO A TO-
DA UNA ESCUELA CON CLARIDAD A LOS PENSAMIENTOS DE LA ALTA GERENCIA, CONCEP—-
TUALIZA EL PRIMER "PROCESO ADMINISTRATIVO" Y ESTABLECE LOS PRINCIPIOS ADMINIS-
TRATIVOS DESTACANDO SU UNIVERSALIDAD, DA MUCHA IMPORTANCIA A LA ENSENANZA DE
LA ADMINISTRACION Y ESTABLECE LAS AREAS FLNCIONALESDE LAS ORGANIZACIONES: —
ASIMISMO, SENALA EL PERFIL DE LOS ADMINISTRADORES EN LOS DIFERENTES NIVELES JE-
RARQUICOS. PRESENTO BUENAS IDEAS PARA MEJORAR LA CONDICION OBRERA.

c) FRANCK Y LItLIAN GILBRETH (1868-1924) FORMAN UNA MAGNfFICA PAREJA
QUE LOGRA APORTACIONES IMPORTANTES EN INVESTIGACIONES INDUSTRIALES Y FUNDAMEN-
TALMENTE ESTUDIOS SOBRE TIEMPOS Y MOVIMIENTOS EN EL TRABAJO,

PosTERIOR A LA ETAPA CIENTIFICA, SURGE PARA LA ADMINISTRACION UNA NUE-
VA EpocA HACIA 1920, EL orIGEN DE LA TEORfA DE LAS RELACIONES HUMANAS AQUIERE
FUERZA COMO CONSECUENCIA DEL DESARROLLO DE LA INDUSTRIA Y DEBIDO A QUE LA PRO-
DUCCION EN SERIE AUMENTA LA TENSION NERVIOSA DE LOS OBREROS. DADA ESTA SITUA-
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CION, EL PROBLEMA TIENE QUE SER ANALIZADO DESDE EL PUNTO DE VISTA PSICOLOGICO
EN LA INDUSTRIA., CAMBIAN AS{ LOS VALORES DE LOS ADMINISTRADORES ABANDONANDO
LA CONCEPCION MECANISTA Y DE QUE "“EL OBRERO SOLO TRABAJA POR DINERO”, Y DAN -
IMPORTANCIA A LOS FACTORES HUMANOS, CONSIDERANDO AL HOMBRE COMO “EL. ELEMENTO
MAS IMPORTANTE DE LA EMPRESA".

EN ESTE AMBIENTE NACE LA ESCUELA DE “LAs ReLAcCIONES Humanas” o “Hu-
MANO-RELACIONISTA"” CUYO PRINCIPAL REPRESENTANTE ES ELTON MAYO CON SUS FAMOSOS
ESTUDIOS DE LA "WESTERN ELECTRIC”. SUS CONCLUSIONES SON MUY VALIOSAS PARA LA
ADMINISTRACION.

MAYO DIO DEMASIADA IMPORTANCIA A LA INFLUENCIA DEL INDIVIDUO, LOS PE-
QUENOS GRUPOS Y LA COMUNICACION., OLVIDANDO LA IMPORTANCIA DEL PROCESO TECNICO.

LA “EscuetA ESTRUCTURALISTA” ESTA FORMADA POR AUTORES QUE ANALIZAN LA
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL, SU FUNCIONAMIENTO Y DISFUNCIONAMIENTO, Es ESTA uNA
CORRIENTE POSTERIOR A LA DE LAS RELACIONES HUMANAS QUE NO ES ESPECIFICA EN sf;
ES DECIR, LOS AUTORES QUE LA REPRESENTAN SON UBICADOS Y CLASIFICADOS PARA FI-
NES DE ESTUDIO TOMANDO EN CUENTA SU TEMATICA, SU FORMA, SU EPOCA, ETC.

"L A ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION ES EL MODELO RELATIVAMENTE
ESTABLE O BIEN, LO QUE SIEMPRE SE PRESENTA EN TODAS LAS OR-
GANIZACIONES.”

A) EL SISTEMA DE AUTORIDAD

B) EL SisTeMA DE COMUNICACION

c) EL CoMPORTAMIENTO FUNCIONAL DE LOS MIEMBROS
D) LA FORMALIZACION O BUROCRATIZACION
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Los PRINCIPALES EXPOSITORES ESTRUCTURALISTAS SON:

A) Max Weper (1864-1920) QUIEN DESTACA POR SU MODELO IDEAL DE BU-
ROCRACIA,

B) CHESTER BARNARD (1886-1961) RESALTANDO EL CONCEPTO DE AUTORIDAD.

c) RENATE MaynTz (CONTEMPORANEO) CON APORTACIONES RESPECTO A LA ES-
TRUCTURA DE LA AUTORIDAD Y LA TIPOLOGIA DE LAS ORGANIZACIONES.

D) AMITAI ETzIONI (CONTEMPORANEO) DESTACA., TAMBIEN. LA TIPOLOGfA DE
LAS ORGANIZACIONES Y EL. COMPORTAMIENTO DE LOS MIEMBROS EN LAS MISMAS, |

E) RALPH DAHRENDORF (CONTEMPORANEO) CON SU ANALISIS ESTRUCTURAL Y -
DEL COMPORTAMIENTO Y SU ESTUDIO Y TIPOLOGfA DE LOS CONFLICTOS.

ToDO CONOCIMIENTO ADMINISTRATIVO QUE SE VA GENERANDO NO INCLUYE UNA
SOLA CORRIENTE. SINO QUE TAMBIEN OTROS CONOCIMIENTOS DE OTRAS ESCUELAS: Y ES
Asf como sURGE EL “Neo HumAno-RELACIONISMO" COMO UNA CORRIENTE NUEVA QUE IN-
CLUYE LOS SIGUIENTES TEMAS:

A) "LA TeorfA DE LOS SISTEMAS” QUE VINO A REVOLUCIONAR LOS ENFOQUES
ESTRUCTURALES Y UNILATERALES QUE SE HABfAN DESARROLLADO HASTA ENTONCES, Y LA
“EscuetA CUANTICA" CON UN ENFOQUE CUANTITATIVO PARA MEDIR LOS RESULTADOS DE
LAS ORGANIZACIONES Y PODER REORIENTAR SUS ACTIVIDADES.,

B) "NEOHUMANO-RELACIONISMO", CORRIENTE QUE PRESENTA ALGUNOS DESCUBRI-
MIENTOS IMPORTANTES EN EL COMPORTAMIENTO HUMANO DE LAS ORGANIZACIONES TENIEN-
DO COMO PRINCIPAL REPRESENTANTE A Douclas McGrecor (1906-1564).

Es McGREGOR UNO DE LOS GRANDES PILARES DE LA TEORfA DE LA ADMINISTRA-
CION POR SUS ESTUDIOS SOBRE EL COMPORTAMIENTO HUMANO. LA TEORfA DE MCGREGOR
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ESTA BASADA FUNDAMENTALMENTE EN LOS VALORES CULTURALES SOBRE LA NATURALEZA -
DEL COMPORTAMIENTO HUMANO DE LOS QUE EJERCEN EL MANDO, LA AUTORIDAD, LA SU-
PERVISION, ETC., QUE SE REFLEJAN EN LAS ACTIVIDADES QUE MUESTRAN A LA HORA DE
EJERCER SUS FUNCIONES Y EN LA TESIS DE ABRAHAM MAsLow SOBRE LA MOTIVACION, -
DestacaN sus TeorfAs “X" v “Y”: LA PRIMERA DE LAS CUALES SOSTIENE QUE EL HOM-
BRE ES INDOLENTE, CARECE DE AMBICION, REACIO AL CAMBIO, POR LO CUAL NECESITA
QUE LO HAGAN TRABAJAR, QUE SU TRABAJO SEA FACIL Y RUTINARIO Y CON SUPERVISION
ESTRECHA. LA SEGUNDA SE APEGA A LO OPUESTO, ES DECIR, EL HOMBRE GUSTA DE TRA-
BAJAR POR NATURALEZA, ASUME RESPONSABILIDADES Y NO REQUIERE DE UN CONTROL ES-
TRECHO PARA REALIZAR SU TRABAJO.

De Las TEORfAs DE DoucLAs MCGREGOR HAN SURGIDO MUCHOS ESTUDIOS POS-
TERIORES Y SE DERIVA "QUE ENTRE MAYOR SEA LA PARTICIPACION DE LOS MIEMBROS.
MAYOR SERA LA PRODUCCION Y LA SATISFACCION DE LOS MISMos”,

A PARTIR DE LOS ANOS CINCUENTAS, SE DIFUNDIO EN EL AMBIENTE ADMINIS-
TRATIVO EL TERMINO “ADMINISTRACION POR OBJETIVOS” QUE FUE ACUNADO POR UN AU-
TOR NORTEAMERICANO LLAMADO PETER DRUCKER., QUIEN ENFATIZA LA NECESIDAD DE QUE
TODAS LAS ACCIONES DEBEN SER DIRIGIDAS POR OBJETIVOS CLARAMENTE EXPRESADOS, -
LLEVANDO UN AUTOCONTROL.

EXISTEN AUTORES CUYO PENSAMIENTO SE INTERRELACIONA CON DOS O MAS ES-
CUELAS., TAL ES EL CASO DE LOS AUTORES CONTEMPORANEOS., QUE HAN DESARROLLADO -
SUS TEORfAS ANALIZANDO LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y EL COMPORTAMIENTO HUMA-
NO., Y QUE VAN ENFOCADOS A UN CAMBIO DE LA ESTRUCTURA., DE LOS PROCESOS Y DE LAS
ACTIVIDADES HUMANAS EN TODA UNA ORGANIZACION.

A ESTAS ESCUELAS QUE ESTUDIAN TECNICAS DE DIRECCION SE LES CONOCE -




BAJO EL NOMBRE DE "DESARROLLO OrRGANIZACIONAL” Y “DESARROLLO INSTITUCIONAL”.

EL. DesARROLLO ORGANIZACIONAL ES UNA DE LAS ULTIMAS TECNICAS QUE HA
GENERADO LA TEOR{A ADMINISTRATIVA: ESTA BASADA SOBRE LA "TeorfA Y” DE DoucLAs
McGREGOR PERO TRATA DE INTEGRAR CAMBIOS NO SOLAMENTE EN LAS ACTIVIDADES Y SIS-
TEMAS INDIVIDUALES. SINO QUE SE BASA EN EL DESARROLLO DEL TRABAJO GRUPAL., A--
TENDIENDO TANTO AL ASPECTO HUMANO COMO AL ASPECTO TECNOLOGICO DE LA PRODUCCION.

A OLTIMAS FECHAS SE HA GENERADO TAMBIEN OTRA TECNICA MUY SIMILAR AL
DeSARROLLO ORGANIZACIONAL LIAMADO DESARROLLO INSTITUCIONAL, QUE ES UNA TECNI-
CA DE CAMBIO PLANEADO; TOMA EN CUENTA EL SISTEMA Y SU MEDIO AMBIENTE EN BUSCA
DE LA INSTITUCIONALIDAD DEL SISTEMA TOTAL.

EL MARCADO CAMBIO EN LA TEORfA ADMINISTRATIVA DESDE UN PUNTO ESTATICO,
ABSTRACTO Y ORIENTADO HACIA LA DISCIPLINA, HACIA UN FOCO DINAMICO, EMP{RICO Y
CENTRADO EN LOS PROBLEMAS ORGANIZACIONALES, SOBRE TODO HUMANOS, HA CREADO UN
CONFLICTO EN EL AREA ADMINISTRATIVA,

Es MI INTENCION EN ESTA INVESTIGACION, POR LO TANTO. DEMOSTRAR EL DE-

SARROLLO Y APLICACION ACTUALES DE LA ADMINISTRACION ESPECIALMENTE EN EL AMBITO
MEXICANO. s
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c) LA EMPRESA: ENTE PSICOSOCIAL Y JURIDICO,

“EL. NINO AMOR ES UN NINO QUE SE ANTICIPA A SU NACIMIENTO.,
Y QUE MUCHAS VECES SE QUEDA HUERFANO ANTES DE HABER NACI-
H).II

RamON GOMEZ DE LA SERNA.

EXISTEN DIVERSAS DENOMINACIONES JURIDICAS PARA LA EMPRESA, SE LE -
LLAMA TAMBIEN: NEGOCIACION MERCANTIL. ESTABLECIMIENTO MERCANTIL O FABRIL., -
CASA DE COMERCIO, ENTRE LOS MAS COMUNES,

LA EMPRESA ES UNA PERSONA JURfDICA COLECTIVA, YA QUE CONSTA DE UN
CONJUNTO DE INDIVIDUOS CON FINALIDADES COMUNES Y LICITAS A QUIENES LA LEY -
RECONOCE CAPACIDAD JURIDICA, COMO SOCIEDAD. LA EMPRESA AGRUPA LOS MEDIOS PA-
RA REALIZAR SUS ACTIVIDADES: RECURSOS. IDEAS Y TECNICAS.

LA PERSONA JURfDICA COLECTIVA PUEDE SER DE CARACTER PUBLICO O PRI-
VADO, LA EMPRESA PUBLICA ES LA CREADA POR EL ESTADO PARA SATISFACER NECESI-
DADES POPULARES O COLECTIVAS, LA EMPRESA PRIVADA ES LA CREADA POR PARTICULA-
RES CON EL FIN DE OBTENER BENEFICIOS PROPIOS.

SEGON LA FORMA Y EL FIN CON QUE LOS INDIVIDUOS SE AGRUPAN PARA FOR-
MAR UNA EMPRESA, SE CONSIDERA QUE ESTAS PUEDEN SER DE TRES TIPOS:

1.- ASOCIACIONES.- AGRUPAMIENTO DE PERSONAS QUE CONVIENEN EN REUNIR-
SE DE MANERA NO TRANSITORIA PARA REALIZAR UN FIN
COMUN Y LfCITO QUE NO TENGA UN CARACTER PREPONDE-
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RANTEMENTE ECONOMICO: CULTURAL, RECREATIVO, DE
BENEFICENCIA.

2.~ Soc1EDADES CIVILES.- AGRUPAMIENTO DE PERSONAS EN LAS QUE LOS
SOCIOS SE OBLIGAN A COMBINAR SUS RECURSOS Y ES-
FUERZOS PARA LOGRAR UN FIN COMUN Y LfCITO DE CA-
RACTER ECONGMICO PERO QUE NO CONSTITUYE UNA ESPE-
CULACION COMERCIAL,

3.~ SocI1EDADES MERCANTILES.~ REUNION DE VARIAS PERSONAS QUE SE OBLI-
GAN ENTRE Sf A COMBINAR SUS RECURSOS Y ESFUERZOS
PARA LA OBTENCION DE UN FIN COMUN, LICITO Y DE -
CARACTER LUCRATIVO,

Es UN HECHO ELEMENTAL QUE LAS SOCIEDADES, DEBIDO A SU NATURALEZA VA-
RIADA, REPRESENTEN AGRUPACIONES ORGANIZADAS DE PERSONAS CUYAS ACT IVIDADES ESTAN
INSTITUCIONALMENTE ENCAUZADAS .

EXISTE UN AREA CENTRAL EN ESTAS ORGANIZACIONES QUE ES LA CONDUCTA DEL
HOMBRE DENTRO DE LAS MISMAS AUNADA AL CARACTER PSICOLOGICO DE TALES AGRUPAMIEN-
TOS.

"EL. ENFOQUE DE LA TEOR{A DEL SISTEMA ABIERTO PERMITE ANALIZAR
ESTA AREA DE ESTUDIO HACIENDO HINCAPIE EN LA INTIMA RELACION
QUE EXISTE ENTRE UNA ESTRUCTURA Y EL AMBIENTE QUE LE DA APO-
vo.”

EN CASI TODAS LAS ESTRUCTURAS SOCIALES, EL ESFUERZO Y LA MOTIVACION -
HUMANAS SON LA PRINCIPAL FUENTE DE MANTENIMIENTO. LA Teorfa DEL SISTEMA ABIERTO




PERMITE INTEGRAR EL MISMO ENFOQUE A NIVEL MACRO DE LA SOCIOLOGfA Y A NIVEL -
MICRO DE LA PSICOLOGfA PARA ESTUDIAR LOS FENGMENOS SOCIALES.

EXISTE UNA DIVISION DE FUERZAS ENTRE AQUELLAS QUE OPERAN EN EL SIS-
TEMA ORGANIZACIONAL EN S{ Y AQUELLAS QUE OPERAN EN EL AMBIENTE. MIENTRAS QUE
EL SISTEMA Y SU AMBIENTE ESTAN RELACIONADOS INTERDEPENDIENTEMENTE. EL SISTEMA
DEBE SER CONSIDERADO COMO UN CONJUNTO DE FUERZAS MAS INTIMAMENTE RELACIONADAS
ENTRE S QUE LAS FUERZAS DE FUERA DEL MISMO,

EN UN SISTEMA SE PUEDEN CONSIDERAR DOS TIPOS DE RELACIONES CON SU -
AMBIENTE: PRIMERAMENTE, EL MEDIO IMPONE CIERTAS RESTRICCIONES CON LAS CUALES
EL SISTEMA DEBE VIVIR: PERO LOS SISTEMAS NO SOLO RESPONDEN AL MEDIO AMBIENTE
SINO QUE TAMBIEN ACTUAN SOBRE EL.

LAs RESTRICCIONES IMPUESTAS AL SISTEMA POR EL MEDIO Y LAS ELECCIONES
HECHAS POR LOS MIEMBROS DE ENTRE LOS ELEMENTOS DISPONIBLES EN EL AMBIENTE. PUE-
DEN CONSIDERARSE FORMADAS POR TRES TIPOS DE VARIABLES!

“HUMANA, TECNOLOGICA Y ORGANIZACIONAL: QUE AL INTERRELACIONARSE
DENTRO DEL SISTEMA CONFORMAN EL. COMPORTAMIENTO”.

ES PRECISO ANALIZAR ESTOS COMPONENTES ORGANIZACIONALES POR SEPARADO:

A) EL CoMpONENTE HumaANO. -
EL FUNDADOR DE UNA EMPRESA, LOS EJECUTIVOS Y LOS
SUBORDINADOS TRAEN CON ELLOS A LA ORGANIZACION CIERTAS DESTREZAS Y HABILIDADES.
CONOCIMIENTOS, NECESIDADES, EXPECTATIVAS, VALORES Y MANERAS DE PENSAR ACERCA -
DE ELLOS MISMOS Y DEL MUNDO EN GENERAL., POR LO TANTO, EL COMPONENTE HUMANO ES
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UNA FUNCION DEL COMPONENTE TECNOLOGICO Y ORGANIZACIONAL EN EL SISTEMA. LA
COMBINACION DE CUALIDADES PERSONALES ES UNA FUERTE INFLUENCIA SOBRE LA ES-
TRUCTURA SOCIAL Y FUNCIONAL DEL SISTEMA.

B) EL CoMpoNeNTE TECNOLOGICO.-
EL TIPO DE INDUSTRIA AL QUE PERTENECE UNA EM-

PRESA Y EL TIPO DE TECNOLOGfA EMPLEADA EN EL TRABAJO RECAEN DIRECTAMENTE EN
LA ESTABILIDAD DEL AMBIENTE ORGANIZACIONAL Y., POR LO TANTO, EN SU EQUILIBRIO
INTERNO. LA VARIABLE TECNOLOGICA INFLUYE EN EL COMPORTAMIENTO DEL SISTEMA -
EN LA MANERA EN QUE LIMITA LA FORMA DE REALIZAR LAS TAREAS ENTRE LOS GRUPOS
DE PERSONAS, EN LA DISPOSICION FISICA DEL PERSONAL EN LAS LABORES Asf coMO -
EN LAS MISMAS CONDICIONES DE TRABAJO EXISTENTES.

"LA HABILIDAD TECNOLOGICA RESTRINGE LA CLASE DE PERSONAL QUE
SE DEBE EMPLEAR PARA UNA DETERMINADA TAREA",

c) EL ComponeNTE ORGANIZACIONAL.-

UNA VEZ ESTABLECIDAS LAS METAS DE LA EMPRESA, —
SUS POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS PARA ACTUAR, DEBEN TOMARSE UNA SERIE DE DECI-
SIONES, LA SELECCION DE PERSONAL Y LA ESTRUCTURACION DEL ORGANISMO SOCIAL -
SON DETERMINANTES. LOS PROCEDIMIENTOS EMPLEADOS EN LA LINEA DE MANDO, TIPO
DE INFORMACION, NIVEL DE SALARIOS, SISTEMA DE INCENTIVOS, TIPOS DE LIDERAZGO,
ETC. CONFORMAN ESTE COMPONENTE. 10DOS ESTOS ELEMENTOS ORGANIZACIONALES AFEC-
TAN EL COMPORTAMIENTO DE LAS PERSONAS EN LA EMPRESA.

SE PUEDE CONSIDERAR UN CUARTO COMPONENTE EN LOS SISTEMAS ORGANIZA-
CIONALES:
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D) LA ESTRUCTURA SOCIAL Y SUS NORMAS,-
LO QUE HACE CONVENIENTE TOMAR EN CUENTA ESTE —
CUARTO COMPONENTE ES EL HECHO DE QUE EL HOMBRE "ES UN ANIMAL SOCIAL", COMO -~
TAL, NO SE DESENVUELVE INDEPENDIENTEMENTE SINO QUE SU NATURALEZA LO HACE BUS-
CAR LA RELACION CON OTROS INDIVIDUOS., DENTRO DE LA ORGANIZACION CADA MIEMBRO
BUSCARA SER ACEPTADO POR LOS DEMAS, SENTIR SU AFECTO Y RESPETO.

“LA ESTRUCTURA SOCIAL Y SUS NORMAS SON PRODUCTO DEL SER HUMA-
NO., DE SU TECNOLOGIA Y ORGANIZACION: Y COMO ESTAS, ES UN ELE-
MENTO COMPONENTE Y DETERMINANTE DEL SISTEMA,”

Los ASPECTOS O CATEGORfAS DEL COMPORTAMIENTO TAMBIEN., COMO LOS DEMAS
COMPONENTES ORGANIZACIONALES, SON INTERDEPENDIENTES E INFLUYEN UNO SOBRE LA -
OTRA., EstAs son:

1) ACTIVIDADES.- LA PARTE MAS OBVIA DEL COMPORTAMIENTO ES QUE LAS
PERSONAS HACEN COSAS: ACTUAN. ESTOS ACTOS ESTAN
INFLUENCIADOS POR FACTORES HUMANOS, TECNOLOGICOS.
ORGANIZACIONALES Y SOCIALES,

2) INTERACCIONES,- LAS PERSONAS NO SOLO ACTUAN, SINO QUE LO HACEN EN
RELACION CON OTRAS PERSONAS,

3) SENTIMIENTOS,- MIENTRAS LA GENTE ACTUA Y ES ACTUADA POR OTROS.
DESPIERTA CIERTAS SENSACIONES DE LO QUE HACEN, -
DE LO QUE LES ES HECHO Y DE LA GENTE QUE LOS RO-
DEA. ESTOS SENTIMIENTOS ESTAN INTIMAMENTE RELA-
CIONADOS CON LA PERSONALIDAD,




ES INMEDIATAMENTE APARENTE QUE LAS TRES CATEGOR{AS DEL COMPORTA-
MIENTO DESCRITAS , AS{ COMO LOS COMPONENTES DEL SISTEMA, TIENEN INFLUENCIA Y
DEPENDENCIA ENTRE Si.

POR LO ANTES ANALIZADO, AL PONER A LAS PERSONAS JUNTAS, ESTAS TIEN-
DEN A DESPERTAR SENTIMIENTOS POSITIVOS O NEGATIVOS HACIA OTROS: ESTOS SENTI—
MIENTOS DETERMINAN COMO ACTUE EL INDIVIDUO CON RESPECTO A OTROS Y ESTAS ACTUA-
CIONES LE PERMITEN INTERACTUAR.

“Asf ES COMO LAS PERSONAS L1EGAN AL SISTEMA ORGANIZACIONAL:
POSEYENDO UN PASADO UNICO ENTRAN A UNA TECNOLOGfA DE TRABA-
JO DENTRO DE UNA ORGANIZACION ESTABLECIDA PARA ACTUAR, IN-
TERACTUAR Y DESARROLLAR SENTIMIENTOS.”

(VER GRAFICA EN LA PaG, 27)

PARA ENTENDER UNA EMPRESA O SISTEMA SOCIAL. EL PRIMER PASO CONSISTE
EN ESTABLECER SU UBICACION Y- SU IDENTIFICACION:

A) EL NOMBRE DE UNA ORGANIZACION PROPORCIONA SU LOCALIZACION Y SU NA-
TURALEZA,

B) LA ORGANIZACION POSEE METAS INNATAS. IMPLANTADAS POR SUS FUNDADO-
RES O DECRETADAS POR LOS DIRECTORES, COMO PROPOSITO DEL SISTEMA DE ORGANIZA-
CION EN sf.

“LA MISION DE UNA EMPRESA U ORGANIZACION NO SIEMPRE ES LA MIS-
MA PARA LOS DIRECTORES Y PARA LOS MIEMBROS; SUS PROPOSITOS, -
TAL COMO SE ENUNCIAN EN LOS ESTATUTOS O INFORMES., PUEDEN RESUL-
TAR ENGANOSOS PUES QUIZA ESOS OBJETIVOS PUEDEN IDEALIZAR., RA-




Es INMEDIATAMENTE APARENTE QUE LAS TRES CATEGOR{AS DEL COMPORTA-
MIENTO DESCRITAS . AS{ COMO LOS COMPONENTES DEL SISTEMA, TIENEN INFLUENCIA Y
DEPENDENCIA ENTRE Si.

POR LO ANTES ANALIZADO, AL PONER A LAS PERSONAS JUNTAS, ESTAS TIEN-
DEN A DESPERTAR SENTIMIENTOS POSITIVOS O NEGATIVOS HACIA OTROS: ESTOS SENTI—
MIENTOS DETERMINAN COMO ACTUE EL INDIVIDUO CON RESPECTO A OTROS Y ESTAS ACTUA-
CIONES LE PERMITEN INTERACTUAR.,

“Asf ES COMO LAS PERSONAS LLEGAN AL SISTEMA ORGANIZACIONAL:
POSEYENDO UN PASADO UNICO ENTRAN A UNA TECNOLOGfA DE TRABA-
JO DENTRO DE UNA ORGANIZACION ESTABLECIDA PARA ACTUAR., IN-
TERACTUAR Y DESARROLLAR SENTIMIENTOS.”

(VER GRAFICA EN LA Pag, 2/7)

PARA ENTENDER UNA EMPRESA O SISTEMA SOCIAL., EL PRIMER PASO CONSISTE
EN ESTABLECER SU UBICACION Y SU IDENTIFICACION:

A) EL NOMBRE DE UNA ORGANIZACION PROPORCIONA SU LOCALIZACION Y SU NA-
TURALEZA,

B) LA ORGANIZACION POSEE METAS INNATAS, IMPLANTADAS POR SUS FUNDADO-

RES O DECRETADAS POR LOS DIRECTORES, COMO PROPGSITO DEL SISTEMA DE ORGANIZA-
CION EN sf,

“La MISION DE UNA EMPRESA U ORGANIZACION NO SIEMPRE ES LA MIS-
MA PARA LOS DIRECTORES Y PARA LOS MIEMBROS: SUS PROPOSITOS, -
TAL COMO SE ENUNCIAN EN LOS ESTATUTOS O INFORMES, PUEDEN RESUL-
TAR ENGANOSOS PUES QUIZA ESOS OBJETIVOS PUEDEN IDEALIZAR, RA-




“MARCO DE REFERENCIA DEL COMPORTAMIENTO HUMANO

Fuerzas DEL MEDIO AVBIENTE

Fuerzas HumaNas:
Densipap DE PoBLACION

HaB1L1DADES DisPoni-
BLES,

VaLores CULTURALES,
ETC.

I

FuerRzas TECNOLOGICAS:
Técnicas DisponIBLES
ConocIMIENTOS
MErcaDo Y Finanzas
MATERIAL

Erc.,

EN UN SISTEMA ORGANIZACIONAL”
SisTema ORGANIZACIONAL
ENTRADAS ¢ COMPORTAMIENTO:
\ HlMIANAS TIVIDADES
TecnoLGGICAS IALES|e- INTERACCIONES
Fuerzas OrGANIZACIO-
NALES: ORGANIZACIONALES SENTIMIENTOS
Teorfas De OrcaNIZA-
CION,
REQuISITOS LEGALES
CoMPETENCIA. ETC.
et SALIDAS:
PropucTIVIDAD
SATISFACCION
DesARROLLO
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CIONALIZAR, DISTORSIONAR, OMITIR, O INCLUSO., OCULTAR ALGUNOS
ASPECTOS ESENCIALES DE SU FUNCIONAMIENTO,”

CoMo SISTEMA, LA ORGANIZACION TIENE UN RESULTADO, PRODUCTO O CONSE-
CUENCIA QUE NO ES NECESARIAMENTE IGUAL A LOS PROPOSITOS INDIVIDUALES DE SUS IN-
TEGRANTES.

LAS ORGANIZACIONES CONSTITUYEN UN SISTEMA ENERGETICO DE INSUMO-RESUL~
TADO EN EL QUE EL ENERGETICO DEL RESULTADO REACTIVA AL SISTEMA, EL INSUMO DE -
ENERGIA Y LA CONVERSION DEL RESULTADO EN UN NUEVO INSUMO ENERGETICO CONSISTEN
EN TRANSACCIONES ENTRE LA EMPRESA Y SU AMBIENTE. T0ODOS LOS SISTEMAS SOCIALES -
SE INTEGRAN MEDIANTE LAS ACTIVIDADES DISENADAS DE UN NUMERO DE PERSONAS QUE SON
COMPLEMENTARIAS E INTERDEPENDIENTES ENTRE Sf, Y DE ALGUN PRODUCTO O SERVICIO HE-
CHO EN COMON,

EXISTEN DOS CRITERIOS FUNDAMENTALES PARA IDENTIFICAR LOS SISTEMAS SO-
CIALES Y DETERMINAR SUS FUNCIONES:

1) EN BASE AL INTERCAMBIO DE ENERGfA O ACTIVIDAD DE LA GENTE EN EL -
PRODUCTO QUE RESULTA., Y

2) DETERMINAR COMO EL. RESULTADO SE TRADUCE EN ENERGfA, QUE A SU VEZ.
REACTIVA LAS PAUTAS ESTABLECIDAS.

“CoMO UNA CLASE ESPECIAL DE SISTEMA ABIERTO, LAS ORGANIZACIONES
TIENEN PROPIEDADES, PERO TAMBIEN COMPARTEN RAZGOS COMUNES CON
TODOS LOS SISTEMAS DE ESTE TIPO: INCORPORAN ENERGfA DEL AMBIEN-
TE, PROCESAN O TRANSFORMAN ESA ENERGfA EN ALGUN PRODUCTO CARAC-
TERfSTICO DEL SISTEMA, EXPORTAN DICHO PRODUCTO AL AMBIENTE Y -
VUELVEN A DAR ENERGfA AL SISTEMA EN BASE A LAS FUENTES AMBIEN-
TALES."




oS SISTEMAS SOCIALES TIENEN UNA ESTRUCTURA DE ACONTECIMIENTOS IN-
SEPARABLE DE SU FUNCIONAMIENTO, * (OMO CONSECUENCIA LAS EMPRESAS SE PUEDEN DI-
SENAR PARA UMA AMPLIA GAMA DE ORJETIVOS. EN BASE A SU ESTRUCTURA, LAS ORGANI-
ZACIONES REQUIEREN DE INSUMOS DE MANTENIMIENTO Y DE PRODUCCION, lOS PRIMEROS
SON IMPORTACIONES ENERGETICAS QUE SOSTIENEN AL SISTEMA Y LOS SEGUNDOS CONSTITU-
YEN LAS ENERGfAS IMPORTADAS Y PROCESADAS EN ALGUN RESULTADO PRODUCTIVO,

[AS CARACTER{STICAS QUE DEFINEN A LAS ORGANIZACIONES SOCIALES SON:

1) PoseEN UNA ESTRUCTURA DE MANTENIMIENTO JUNTO CON OTRAS DE PRODUC-
CION Y APOYO A LA PRODUCCION.

2) TIENEN UNA PAUTA DE PAPEL FORMAL Y COMPLEJA EN QUE LA DIVISION DEL
TRABAJO PRODUCE ESPECIFICIDAD FUNCIONAL DE DESEMPERO,

3) Hay UNA CLARA ESTRUCTURA DE AUTORIDAD QUE REFLEJA COMO SE EJERCE
EL CONTROL Y LA GERENCIA,

L) TIENE MECANISMOS REGULADORES Y ESTRUCTURAS DE ADAPTACION BIEN DE-
SARROLLADAS ,

5) SE TIENE LA FORMULACION DE UNA IDEOLOGfA QUE PROPORCIONA NORMAS
QUE SUSTENTAN LA ESTRUCTURA DE AUTORIDAD,

Lo EXPUESTO HASTA ESTE MOMENTO DEMUESTRA QUE LA ORGANIZACION O EM——
PRESA ES EN Sf UN ENTE SOCIAL CON FUNCIONES TANTO JURfDICAS COMO PSICOSOCIALES.




AHORA SE PROCEDERA A ANALIZAR LA "ORGANIZACION” COMO UN ELEMENTO DE

LA ADMINISTRACION, ESTO ES. COMO PARTE DE LA FUNCION ADMINISTRATIVA Y COMO UNA
FUNCION EN sf.

D) LA ORGANIZACION COMO ELEMENTO DE LA ADMINISTRACION.

"Hay UNA LOGICA FUNDAMENTAL: EN EL PROCESO DE ORGANIZAR:
1) ENUNCIACION DE LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA

2) FORMULACION DE OBJETIVOS SECUNDARIOS

3) CLASIFICACION DE ACTIVIDADES

) AGRUPACION DE ACTIVIDADES

5) DELEGACION DE AUTORIDAD
6) CoORDINACION."

KoonTz ¥ O'DonnNeLL. @ "ELEMENTOS DE LA ADMINISTRACION MODERNA"

PARA PODER ESTRUCTURAR Y ASIGNAR TAREAS Y ACTIVIDADES, LA FUNCION -
ADMINISTRATIVA DE LA ORGANIZACION TIENE RELACION DIRECTA CON EL ESTUDIO Y LA
IMPLEMENTACION DE CANALES DE COMUNICACION, CON LAS FORMAS DE INFLUENCIA Y CON
LAS LINEAS DE AUTORIDAD,

“LA ORGANIZACION APARECE DONDE LAS PERSONAS SE RELACIONAN
CON UNA BASE CONTINUADA Y EN BUSCA DE OBJETIVOS COMUNES."

PorR LO TANTO, SE ORGANIZA CUANDO SE ESTABLECEN RELACIONES CONTINUAS

DE AUTORIDAD, DE COORDINACION Y DE INTERACCION ENTRE LAS PERSONAS QUE INTEGRAN
LA EMPRESA,
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PARA ORGANIZAR HAY QUE SELECCIONAR LA CLASE DE ESTRUCTURA QUE LA -
EMPRESA NECESITA Y SABER COMO LOGRARLA.,

“ORGANIZAR NO ES UN FIN EN Sf MISMO., SINO UN MEDIO PARA LO-
GRAR QUE TODAS LAS ACTIVIDADES DE LA EMPRESA SE DESARROLLEN
BIEN,”

PARA ORGANIZAR LA EMPRESA SE DEBE PENSAR PRIMERO EN ELLA, CONOCER -
BIEN SUS OBJETIVOS., SABER SI SE RESPONDE REALMENTE A LAS EXIGENCIAS DE LOS —-
CLIENTES O USUARIOS, A LOS AVANCES TECNOLOGICOS. A LOS ASPECTOS AMBIENTALES Y
SOCIALES, A LOS RECURSOS CON QUE SE CUENTA, A LOS FACTORES HUMANOS, ETC,

EL DISENO ORGANIZATIVO REQUIERE QUE SE CONOZCAN PREVIAMENTE LAS CON-
DICIONES QUE HACEN RELACION CON LOS FACTORES AMBIENTALES, CON LOS ASPECTOS TEC-
NOLOGICOS Y CON LAS ESTRATEGIAS PARTICULARES DE LA EMPRESA. LA LABOR DE ORGA-
NIZAR NO ES ESTATICA SINO QUE ES NECESARIO ESTAR PLANEANDO Y ORGANIZANDO PERMA-
NENTEMENTE. ES, POR LO TANTO., UN PROCESO DINAMICO,

“LA ORGANIZACION COMO FUNCION ADMINISTRATIVA ES UN SISTEMA OR-
GANIZADO COMPUESTO DE PARTES A SU VEZ ORGANIZADAS E INTERRELA-
CIONADAS, ESTAS ORGANIZACIONES UNITARIAS NO RESULTAN DE UNA
ORGANIZACION GRANDE, SINO QUE ES ESTA LA QUE RESULTA DE LA -
COMBINACION DE LAS PARTES,”

EL PROCESO DE ORGANIZAR SE BASA FUNDAMENTALMENTE EN LA COMUNIDAD Y
MUTUALIDAD DE INTERESES Y SERVICIOS QUE EXIGE PARA SU IMPLEMENTACION LA FIJA-
CION DE POL{TICAS ADMINISTRATIVAS QUE HAGAN QUE DICHA COMUNIDAD Y MUTUALIDAD
SEAN REALES Y TANGIBLES PARA TODOS LOS MIEMBROS DE LA EMPRESA.

SE DEBE TENER EN CUENTA QUE NO SOLO LA FALTA DE ORGANIZACION ES —
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PERJUDICIAL, SINO TAMBIEN EL EXCESO DE ORGANIZACION: ESTA SE SUELE MANIFESTAR
EN UN ALTO NUMERO DE NIVELES DE DIRECCION, EN UNA SUBDIVISION EXAGERADA DEL -
TRABAJO, EN LA ABUNDANCIA DE SERVICIOS Y CONTROLES CENTRALIZADOS. Y EN LA PRO-
LIFERACION DE CARGOS DE ASISTENTES. AUXILIARES., ASESORES Y COMITES EN TODOS -
LOS NIVELES Y SECTORES.

LA TeorfA MoDERNA DE LA ORGANIZACION RESALTA DOS ELEMENTOS:
D LA TEORfA DE LA ESTRUCTURA Y FUNCION DE LAS ORGANIZACIONES.
2) LA TEORfA DEL COMPORTAMIENTO HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES.

DESDE EL PUNTO DE VISTA CLASICO O TRADICIONAL, LA ORGANIZACION CON-
SISTE EN UN NUMERO MUY REDUCIDO DE SUPERIORES O JEFES QUE REGULAN LAS ACTIVI-
DADES DE UN NUMERO MUY GRANDE DE SUBORDINADOS., CON UNA DEFINIDA TENDENCIA DE
FLUJO DE AUTORIDAD, CASI EXCLUSIVAMENTE DE ARRIBA HACIA ABAJO, EN LA CIMA DE
DICHA ORGANIZACION SE TOMAN TODAS LAS DECISIONES, SE FIJAN TODAS LAS METAS Y
DE ALLf HACIA ABAJO SE COMUNICAN PARA SER OBEDECIDAS POR LOS DE ABAJO.

EL CONCEPTO MODERNO ADICIONA EL FLIWJO DE ABAJO HACIA ARRIBA, MEDIAN-
TE UNA MAYOR ESPONTANEIDAD E INFORMALIDAD EN EL TRABAJO Y MEDIANTE PROCESOS DE
PARTICIPACION, AUTOGESTION Y ACEPTACION DE LA AUTORIDAD, LA CONCEPCION MODER-
NA NO ELIMINA EL FLUJO DE AUTORIDAD DE ARRIBA A ABAJO, PERO LO ENRIQUECE CON
EL NUEVO FLUJO DE IDEAS Y DECISIONES DE ABAJO HACIA ARRIBA, QUE RESPONDE MAS A
LA NATURALEZA DEL HOMBRE COMO SER RACIONAL. CREATIVO Y RESPONSABLE,

EN TODA EMPRESA HAY UNA ORGANIZACION FORMAL QUE SE PLANEA Y DISENA




Y QUE CONSTITUYE SU "ORGANIZACION OFICIAL”: HAY TAMBIEN UNA O VARIAS ORGANI-
ZACIONES INFORMALES QUE SE CREAN DE MANERA ESPONTANEA, QUE ACTUAN DE MANERA
INFORMAL, QUE NO SON ESTABLECIDAS OFICIALMENTE POR LA EMPRESA QUE SE DEBEN A
RELACIONES DE CARACTER PERSONAL Y SOCIAL. NO DE CARACTER INSTITUCIONAL NI POR
RAZONES DIRECTAS DEL TRABAJO.

LA PRINCIPAL DIFERENCIA ENTRE AMBAS ES QUE LA ORGANIZACION FORMAL -
TIENE ESTABLECIDAS METAS Y RELACIONES CLARAS, LO QUE LA INFORMAL NO TIENE.

“EN UNA ORGANIZACION FORMAL, CON EL TIEMPO SE VA GENERANDO
LA APARICION DE LA ORGANIZACION INFORMAL. AMBAS ORGANIZA-
CIONES SE PRESENTAN SIMULTANEAMENTE EN CUALQUIER EMPRESA.
NO ESTAN SEPARADAS SINO QUE COEXISTEN Y SON INSEPARABLES E
INDISTINGUIBLES, "

LA DIFERENCIACION DE CONCEPTOS HECHA EN ESTE PRIMER CAP{TULO DE LA
INVESTIGACION PRETENDE UN MAS CLARO ENTENDIMIENTO DE LOS CAPITULOS POSTERIO-
RES: CON LA CONFIANZA DE HABER ACLARADO EN FORMA SENCILLA Y COMPRENSIBLE LAS
BASES DE LA TEORfA ADMINISTRATIVA, CONSIDERO OPORTUNO ADENTRARME EN EL TEMA -
PRINCIPAL DE MI TRABAJO,




TEMA 11

“COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL”




TEMA 11
“COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL”

A) ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS Y POLITICAS,

"¢PoDRfA USTED DECIRME POR FAVOR, QUE CAMINO DEBO SEGUIR DE AQUf?”
“ES0 DEPENDE EN GRAN PARTE DE DONDE DESEA USTED IR”, DIJO EL GATO.
“A MI NO ME IMPORTA MUCHO A DONDE”, DIJO ALICIA,

“ENTONCES NO IMPORTA QUE CAMINO SEGUIR”, DIJO EL GATO.

Lewis CarroLL: “ALICIA EN EL PAfs DE LAS MARAVILLAS"

LAS ORGANIZACIONES EXISTEN PARA LOGRAR PROPOSITOS Y CUMPLIR OBJETI-
vos. DEFINIR LA ESTRATEGIA Y PROPOSITOS BASICOS DE LA ORGANIZACION ES UN PUN-
TO CRITICO Y DIFfCIL EN LA RESPONSABILIDAD ADMINSTRATIVA: ES CRTICO PUES LA
CLARIDAD EN EL PROPOSITO INDICA LA DIRECCION, ES DIF{CIL YA QUE LOS PROBLEMAS
Y OPORTUNIDADES COMPITEN AGRESIVAMENTE POR TIEMPO Y ENERG{A.

EL PUNTO DE PARTIDA EN EL TRABAJO DE ADMINISTRAR UNA ORGANIZACION

ES LA DEFINICION DEL PROPOSITO FUNDAMENTAL Y BASICO DE LA MISMA. Es ESTE EL
PRIMER ACTO DE LA PLANEACION ESTRATEGICA., EL RESTO DE LA PLANEACION, ORGANI-
ZACION, DIRECCION Y CONTROL TIENDEN A IMPLEMENTAR EL PROPGSITO BASICO DE LA -
ORGANIZACION. ESTE PROPGSITO DEBE IDENTIFICARSE PARA HACER POSIBLE QUE LOS -
PLANES, LAS POLITICAS, LOS PROCEDIMIENTOS, LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL, LOS
CONTROLES Y MILES DE DECISIONES PUEDAN SER PROBADAS EN SU CONTRIBUCION A ESE
PROPGSITO CENTRAL POR EL CUAL EXISTE EL ORGANISMO SOCIAL.




ES IMPORTANTE QUE QUIENES MANEJAN LA ORGANIZACION DEFINAN SUS PRO-
POSITOS BASICOS A FIN DE EVITAR QUE LA ACTUACION ORGANIZACIONAL SEA INDISTIN-
GUIBLE Y SE DESPERDICIEN SUS RECURSOS POR EL MAL.

POSIBLEMENTE LA SUERTE PERMITA EXITO EN ALGUNOS DE ESTOS CASOS, PE-
RO SIN LA GUfA QUE PROPORCIONA LA EXACTA DESCRIPCION DE PROPOSITOS, NO EXIS-
TEN BASES PARA PROBAR DECISIONES.

"LA ADMINISTRACION., SIN EL ESTABLECIMIENTO DE PROPOSITOS, DE-
GENERA EN CONVENIENCIA Y OPORTUNISMO.”

LO QUE COMUNMENTE DISTINGUE A LAS EMPRESAS EFECTIVAS DE LA COMPETEN-
CIA ES LA CANTIDAD Y CLARIDAD DE SUS REFLEXIONES CON RESPECTO AL ESTABLECIMIEN-
TO DE PROPOSITOS ORGANIZACIONALES CLARCS,

UNA VEZ ESTABLECIDOS LOS PROPOSITOS BASICOS Y FUNDAMENTALES DEBEN -
SER TRADUCIDOS EN "OBJETIVOS” ESPECfFICOS Y CONCRETOS. DEBEN PLANTEARSE COMO
ACTIVIDADES MENSURABLES Y RESULTADOS DESEADOS.

Los OBJETIVOS SON COMPROMISOS CONCRETOS QUE TIENEN LAS SIGUIENTES -
CARACTER{STICAS:

D Son especiricos.

2) ORIENTADOS A LA REALIDAD,

3) Su LOGRO PUEDE VERIFICARSE,

ly) ESPECIFICAN EL TIEMPO EN QUE SE LOGRARAN.

LOS OBJETIVOS SURGEN PARA CUMPLIR CON UN PROPOSITO O PROPGSITOS.
LA ADMINISTRACION DEBE DEFINIR DICHO PROPOSITO (S) Y LOGRARLO A TRAVES DEL -




ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS.

“UNA ORGANIZACION QUE NO SE GUfA POR OBJETIVOS ES UNA ORGA-
NIZACION SIN ADMINISTRACION,”

DADO A QUE EL PROCESC DE PLANEACION SE CONSIDERA COMO UNA DE LAS -
FUNCIONES ADMINISTRATIVAS BASICAS, LA INSEPARABILIDAD DE OBJETIVOS Y PLANES
HA PUESTO MUCHA ATENCION EN EL ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS COMO EL PRINCIPAL
TRABAJO ADMINISTRATIVO, ESTOS SON ESENCIALES EN LAS ESTRATEGIAS Y SON UN -
PRERREQUISITO VITAL EN LA OPERACION EXITOSA DE TODO ORGANISMO SOCIAL,

“DEBEN FIJARSE OBJETIVOS SI UNA EMPRESA PRETENDE REACCIONAR
EFICIENTEMENTE A SUS OPORTUNIDADES Y MANEJARSE BIEN ESTRA-
TEGICAMENTE.”

-

“EL ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS ES EL PUNTO DE PARTIDA DE LA
PLANEACION ESTRATEGICA Y ES ESENCIAL PARA EL PROCESO ADMINIS-
TRATIVO TOTAL.”

Los OBJETIVOS ESPECIFICAN LOS RESULTADOS DESEADOS ADEMAS DE PROVEER
LOS REQUERIMIENTOS Y DE DIRIGIR LAS ACTIVIDADES., SON UN ELEMENTO DE LA ESTRA-
TEGIA YA QUE INDICAN LO QUE LA ORGANIZACION PRETENDE LOGRAR: COMO TALES, PRO-
PORCIONAN LA RAZON PARA DEFINIR PLANES Y POLfTICAS QUE GUfEN EN FORMA ESPEC-
FICA A LA EMPRESA HACIA EL LOGRO DE SUS PROPOSITOS,

" JUNTOS LOS OBJETIVOS., PLANES Y POLfTICAS CONSTITUYEN LA ES-
TRATEGIA DE LA ORGANIZACION.”




JERARQUIA DE LOS OBJETIVOS.

EXISTEN TRES NIVELES DE OBJETIVOS ORGANIZACIONALES:

A) Oruetivos BAsicos
B) OBJETIVOS DEPARTAMENTALES
©) OBJUETIVOS INDIVIDUALES.

EL GRADO DE ABSTRACCION DETERMINA EL NIVEL DE LOS OBJETIVOS. Por
NATURALEZA, LOS OBJETIVOS VARIAN EN EL NIVEL DE PRECISION EN QUE SE DESCRIBEN.
EN LA AMPLITUD ORGANIZACIONAL QUE ABARCAN Y EN EL TIEMPO EN EL CUAL SON APLI~

CABLES, (ADA OBJETIVO TIENE QUE VER CON DECISIONES ESPEC{FICAS, FUNCIONES DE-
TERMINADAS Y RESULTADOS ESPERADOS.

LOs OBJETIVOS DEBEN SER MENSURABLES EN CUANTO A LOS ESTANDARES REA-

LES QUE PRETENDEN. UNA FUNCION IMPORTANTE DE LAS METAS U OBJETIVOS ES SU EN-
FOQUE A RESULTADOS ESPECfFICOS.

“LA JERARQUfA DE LOS OBJETIVOS DENOTA LOS NIVELES DE ESPECI-
FICIDAD DE LOS MISMO, PARA CADA UNO DE LOS MULTIPLES OBJE-
TIVOS ORGANIZACIONALES QUE SE PLANTEEN. UNA JERARQUfA DE OB-
JETIVOS CONTRIBUYENTES DEBE SITUARSE PARA EL EXITO EN SU —
CUMPLIMIENTO.”

Los OBJETIVOS BAs1cos son LOS MAS AMPLIOS. ESTOS SON FORMULADOS POR
QUIENES DIRIGEN O MANEJAN LA ORGANIZACION, ES DECIR. POR QUIENES OCUPAN LOS NI-
VELES ESTRUCTURALES MAS ALTOS. EL TIEMPO PARA LOGRAR ESTOS OBJETIVOS ES MAYOR
Y. POR LO MISMO, LA ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL IMPLICADA ES MAS IMPORTANTE. -
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Es DIFfCIL MEDIR LOS RESULTADOS CONTRA LOS OBJETIVOS BASICOS ORGANIZACIONA-
LES.

DESCENDIENDO EN LA ESCALA JERARQUICA SE ENCUENTRAN LOS OBJETIVOS

MENOS AMPLIOS., MENOS DURABLES Y QUE ARARCAN UNA MENOR AREA EN LA ORGANIZACION,
SoN MAS ESPECfFICOS Y ENFOCADOS CON UNA DIMENSION TEMPORAL MENOR. Estos OBJE-
TIvos DEPARTAMENTALES ENVUELVEN MENOR NUMERO DE RECURSOS Y FUNCIONALIDAD POR
UN MENOR NUMERO DE MIEMBROS. SON MAS MENSURABLES Y FORMULADOS POR QUIENES DI-
RIGEN EN NIVELES MAS BAJOS DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL. (CADA OBJETIVO DE-
PARTAMENTAL ES UN FIN PARA EL DEPARTAMENTO, PERO TAMBIEN SIGNIFICA EL LOGRO -
DEL. OBJETIVO BASICO.,

"Ei. OBUETIVO BASICO PLANTEA UN MARCO DE REFERENCIA EN EL CUAL
LA JERARQUfA DE OBJETIVOS SE SITUA SEGUN SU CONTRIBUCIGN.”

Los OBJETIVOS INDIVIDUALES SON LOS QUE PERSIGUE CADA MIEMBRO DE LA
ORGANIZACION COMO PERSONA INDIVIDUAL: ES PRECISO QUE DICHOS OBJETIVOS SE ORIEN-
TEN HACIA EL LOGRO DEL OBJETIVO DEPARTAMENTAL, Y DE ALLf SU CONTRIBUCION AL OB-
JETIVO BASICO ORGANIZACIONAL.,

EL CONCEPTO DE JERARQUIA AYUDA A ACLARAR LA NATURALEZA DE LOS OBJETI-
vos, UNA MULTITUD DE OBJETIVOS DEBEN ARTICULARSE SI SE DESEA ENTENDER CLARA-
MENTE LA ORGANIZACION. EL CONCEPTO JERARQUICO AYUDA A SITUAR METAS Y OBJETIVOS
EM UN MARCO DE REFERENCIA ORDENADO Y LGGICO, (ON ESTE MARCO LA NATURALEZA DE
LCS OBJETIVOS PUEDE SER FACILMENTE DESCRITA, ANALIZADA Y COMPRENDIDA,

“LA PARTICIPACION EN LA FIJACION DE OBJETIVOS ES NECESARIA PA-
RA LOGRAR MOTIVACION Y LOGROS. LA IDEA EN LAS PERSONAS DE —-



PARTICIPAR EN EL ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS LES HARA MAS
FACIL ACEPTARLOS CONSIDERANDOLOS RAZONABLES., LAS METAS DE-
BEN SER ESTABLECIDAD EN PARTICIPACION Y NO IMPUESTAS POR LOS
SUPERIORES, LA MOTIVACION JUEGA UN PAPEL IMPORTANTE EN ES-
TE ASPECTO.”

LA RESPONSABILIDAD SOCIAL ES. Y DEBE CONSIDERARSE, COMO UN OBJETI-
VO BASICO ORGANIZACIONAL. LAs ORGANIZACIONES DEBEN INFLUIR POSITIVAMENTE EN
EL MEDIO Y LOGRAR UN CAMBIO HACIA EL BIENESTAR SOCIAL. LA RESPONSABILIDAD SO-
CIAL ES UN COMPONENTE QUE AYUDA A DEFINIR ALGUNOS OBJETIVOS ESPECIFICOS QUE -
DEBEN SER PARTE DE LAS ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES.

EL EQUILIBRIO ENTRE UN GRAN NUMERO DE OBJETIVOS ES ESENCIAL PARA UNA

ADMINISTRACION EFICIENTE Y PARA UN ESTABLECIMIENTO ESTRATEGICO DE PLANES, PRO-
GRAMAS Y PROCEDIMIENTOS.,

ADMINISTRACION POR OBJETIVOS.

LA PARTICIPACION DE LOS INDIVIDUOS EN EL ESTABLECIMIENTO DE OBJETI-
VOS HA SIDO ESTUDIADA Y PRESENTADA POR EMINENTES EN LA ADMINISTRACION.

et o -3 oo

DouctAs McGREGOR Y PETER DRUCKER APORTAN EL NOMBRE DE “ADMINISTRA-
cION POR OBUETIVOS”: TERMINO MUY ESCUCHADO EN LA TEORfA ADMINISTRATIVA,
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ESTA IDEA ESTABLECE QUE LAS PERSONAS TRABAJAN MEJOR CUANDO AYUDAN A
ESTABLECER, Y POR LO TANTO ENTIENDEN Y ACEPTAN., LOS OBJETIVOS QUE INDICAN QUE
SE ESPERA DE ELLOS COMO MIEMBROS DE LA ORGANIZACION. EL ELEMENTO HUMANO EN EL
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ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS SE CONVIERTE EN FACTOR VITAL DE LA EMPRESA.

“LA ADMINISTRACION POR OBUETIVOS ( A X 0 ) ES UN INTENTO
DE ADMINISTRAR EN PARTICULAR EL PROCESO DE PLANEAR. DIRI-
GIR Y CONTROLAR, QUE CONSIDERA A LAS METAS Y OBJETIVOS -
COMO EL CORAZON MISMO DE LA ADMINISTRACION,”

LA A x O TRABAJA CON LOS SIGUIENTES PASOS:

1) Los SUPERVISORES PROVEEN A SUS SUBORDINADOS CON UN MARCO DE TRA-
BAJO QUE REFLEJA SUS PROPOSITOS Y OBJETIVOS.

2) Los SUBORDINADOS PROPONEN OBJETIVOS,

3) Los SUPERVISORES Y SUBORDINADOS DISCUTEN, MODIFICAN Y ACUERDAN -

; ACERCA DE LOS OBJETIVOS DE LOS SUBORDINADOS.

4) Los SUBORDINADOS REVISAN SU PROPIO PROGRESO Y LO DESCRIBEN PERIO-
DICAMENTE A LOS SUPERVISORES,

5) SE REPITE LA SECUENCIA.

LA A x O AUMENTA LA MOTIVACION Y. POR LO TANTO. LA FUNCIONALIDAD DE
LA ORGANIZACION, ASIMISMO MEJORA EL PROCESO DE PLANEACION Y CONTROL.

CoN FRECUENCIA SE USA INCORRECTAMENTE, CREANDO QUEJAS GRAVES DE RE-
WERIMIENTOS, AUTORITARISMO DISFRAZADO Y MALA COORDINACION ENTRE GRUPOS Y PER-
SONAS INTERDEPENDIENTES.
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POLITICAS,

“LAs POLITICAS SON REGLAS DE ACCION QUE MANIFIESTAN Y
ACLARAN LOS OBJETIVOS O METAS ESPECIFICAS DE LA ORGA-
NIZACION, SUS VALORES E IDEAS, DESCRIBIENDO, COMUNMEN-
TE. LA MAS DESEABLE O MEJOR MANERA DE LOGRARLOS.”

CoMO REGLAS DE ACCION. LAS POLfTICAS SE ESTABLECEN PARA ENMARCAR,
GUIAR Y DIRIGIR ACTIVIDADES ORGANIZACIONALES INCLUYENDO TOMA DE DECISIONES.
INTENTOS PARA MANTENER LA ESTABILIDAD Y EL EQUILIBRIO, CONSISTENCIA, UNIFOR-
MIDAD Y CONTINUIDAD EN LAS OPERACIONES DE LA ORGANIZACION.,

LAS CARACTER{STICAS DE LAS POLITICAS SON:

1) Son cufAs DE ACCION QUE DIRIGEN LAS ACTIVIDADES ORGANIZACIONALES
HACIA EL LOGRO DE OBJETIVOS,

2) LIMITAN EL COMPORTAMIENTO AL PRESCRIBIR LOS METODOS PARA ALCANZAR
LAS METAS,

3) SON UNA AYUDA EN LA TOMA DE DECISIONES.

LAS OPERACIONES DE LA ORGANIZACION SON GOBERNADAS POR ALGUN SISTEMA
DE REGLAS, GUfAS, RESTRICCIONES Y PROCEDIMIENTOS. UNA CARACTER{STICA DE UNA
ORGANIZACION EFICIENTE ES LA EXISTENCIA DE UN PATRON PREDECIBLE DE RELACIONES
INTERPERSONALES,  DICHO PATRON PUEDE SURGIR DE PRECEDENTES, COSTUMBRES, TRADI-
CION O LA LEY, DE LA INFLUENCIA PERSONAL DE UN SOLO INDIVIDUO., DE ARREGLOS —
FORMALIZADOS, O BIEN, PUEDE SURGIR DE NORMAS ESTABLECIDAS POR UN GRUPO DE PER-
SONAS QUE TRABAJAN JUNTAS.,
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EL ESTABLECIMIENTO DE POLfTICAS PERMITE MAYOR DESCENTRALIZACION DEN-
TRO DE LA ORGANIZACION. ADEMAS DE GUIAR LAS ACTIVIDADES HACIA EL LOGRO DE LOS
OBUETIVOS Y DETECTAR EN ESTE CAMINO LOS POSIBLES ERRORES, LAS POL{TICAS SON -
UN MEDIO PARA UNIR Y COORDINAR EL TRABAJO ORGANIZACIONAL.,

"LA DELEGACION DE AUTORIDAD Y TOMA DE DECISIONES EFECTIVA ES
TAMBIEN IMPULSADA CUANDO SE CUENTA CON PoLfTICAS.”

CLASIFICACION DE POLITICAS.

Los TIPOS DE POL{TICAS QUE SE PRESENTAN EN TODA ORGANIZACION SON GE-
NERALMENTE !

1) PoLiTicas por TRADICION.,
2) PoLiTICAS POR AUTORIDAD,
3) PoLfTicAs REGULADAS O RACIONALES.

EXISTEN MUCHAS VARIANTES EN CUANTO A LA CLASIFICACION DE LAS POLITI-
CAS QUE SE DAN DENTRO DE UNA ORGANIZACION, YO ELEGf LA QUE AQUf PRESENTO PUES
CONSIDERO QUE ESTA CLASIFICACION ES APLICABLE A TODO TIPO DE ORGANIZACION, ADE-
MAS DE ABARCAR TODOS LOS COMPOS DONDE DEBEN DARSE LAS MISMAS,

EXPLICARE BREVEMENTE CADA TIPO DE POLITICA PARA ENTENDER SU APLICA-
CION AL TRABAJO ORGANIZACIONAL:

1) Las PoLfTicAs POR TRADICION SON LAS DETERMINADAS POR LA HISTORIA
Y POR PRECEDENTES, SON ESTRICTAS Y RIGIDAS POR NATURALEZA. EXISTEN, HASTA -
CIERTO PUNTO., EN TODA ORGANIZACION YA QUE LAS INSTITUCIONES TIENDEN A ESTABLE-
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CER UN TIPO DE "LEY COMUN" QUE ES ACEPTADA HASTA POR AQUELLOS QUE NO SABEN -
POR QUE LA SIGUEN.

2) Las PoLfTicAs POR AUTORIDAD REPRESENTAN LA ARBITRARIEDAD DE QUE
UN SOLO INDIVIDUO ESTABLEZCA LAS GUfAS DE ACCION. ESTAS SE CARACTERIZAN POR
LA CENTRALIZACION Y EL SURGIMIENTO DIARIO DE NUEVOS CAMINOS DE ACCION DADOS
POR UN PROMOTOR, YA QUE QUIEN LAS ESTABLECE PUEDE CAMBIAR LAS NORMAS EN CUAL-
QUIER MOMENTO, LOS SUBORDINADOS TIENE DIFICULTADES EN SABER COMO DEBEN ACTUAR
EN DETERMINADA SITUACION,

3) Las PoLiTicas RACIONALES 0 NORMAS DE LA LEY. CAMBIAN CONFORME A
LAS CONDICIONES SOCIALES Y SIGUEN EL MISMO PROPGSITO EN LA ORGANIZACIGN QUE
LAS NORMAS JURIDICAS EN LA NACION. SON ESTABLES Y PREDECIBLES. GENERALMENTE
ESTE TIPO DE POLITICAS SON INICIADAS POR EL ALTO MANDO,

UNA VEZ CONOCIDA LA RAZON DE SER DE LOS OBJETIVOS Y DE LAS POLfTI-
CAS ORGANIZACIONALES ES FACIL ACEPTAR QUE SON ESTOS ELEMENTOS LA BASE SOBRE
LA QUE SE FUNDAN LOS CONCEPTOS QUE A CONTINUACION SE ESTUDIARAN.

B) ESTRUCTURA Y DISENO DE LAS ORGANIZACIONES.

“EL MISMO CIELO, LOS PLANETAS, Y ESTE CENTRO
OBSERVAN CIERTO GRADO, PRIORIDAD, Y LUGAR,
INSISTENCIA, CURSO, PROPORCION., ESTACION., FORMA.
FUNCION, Y COSTUMBRE, EN TODA LA LINEA DEL ORDEN"

WiLL1AM SHAKESPEARE : “TRoIWS Y CREssIDA”
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ENTRE LOS FACTORES DETERMINANTES DEL COMPORTAMIENTO HUMANO EN LAS
ORGANIZACIONES SON DE SUMA IMPORTANCIA LA RED DE TAREAS LIGADAS AL OBJETIVO
ORGANIZACIONAL Y LA ESTRUCTURA COORDINADA EN CUANTO A LA AUTORIDAD Y LA TO-
MA DE DECISIONES, o

LA TecNOLOGIA CONSTITUYE EL CONJUNTO DE TODOS LOS TRABAJOS DE LA
ORGANIZACION AUNADOS AL LOGRO DEL OBJETIVO DE LA MISMA, DICHA TECNOLOGIA -
REQUIERE TRES ELEMENTOS COMPONENTES:

D Un OBJETIVO ORGANIZACIONAL,
2) EQUIPO NECESARIO PARA LOGRAR DICHO OBJETIVO, Y
3) EL PODER HUMANO.

ESTOS TRES ELEMENTOS CONSTITUTIVOS SON A LA VEZ INTERDEPENDIENTES
EN EL SENTIDO QUE, TANTO EL EQUIPO COMO EL PQDER HUMANO SON MEDIOS PARA LO—-
GRAR EL FIN., ES DECIR, EL OJBETIVO.

DEBEN, EN CONSECUENCIA. DESARROLLARSE CIERTO MUMERO DE TRABAJOS ES-
PECIALIZADOS Y EL TRABAJO DE CADA HOMBRE NO SOLO DEBE SER REALIZADO DE UNA -
MANERA ESPEC{FICA, SINO QUE TAMBIEN REQUIERE UNA DETERMINADA SECUENCIA,

EXISTEN DOS ELEMENTOS MAS DE LA TECNOLOGfA:

A) UN PATRON DE TAREAS O ESPECIALIZACION DE TAREAS, Y
B) UN PATRON DE INTERACCION O INTERRELACION DE TAREAS,

LA TECNOLOGIA ES PUES UN REQUERIMIENTO DE LOGRO TANTO PARA LAS PER-
SONAS QUE TRABAJAN EN LA ORGANIZACION, COMO PARA LAS QUE DEPENDEN DE ELLAS,
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SI LA ORGANIZACION SE ENCUENTRA TECNOLOGICAMENTE ESTRUCTURADA PARA
EL LOGRO DE CADA EMPLEADO EN SUS TAREAS. Y EN GENERAL, PARA EL LOGRO EFICIEN-
TE DE SU FIN, SE PUEDE PREDECIR UN CONSIDERABLE AUMENTO EN LA PROBABILIDAD DE
QUE TODAS LAS PERSONAS EN LA ORGANIZACION, DEL NIVEL MAS ALTO AL MAS BAJO, -
SENTIRAN COMPETENCIA Y SATISFACCION DE LOGRO EN SU TRABAJO. [ADO A QUE ESTE
TIPO DE SATISFACCIONES SON PRINCIPALMENTE UN ASPECTO DE ESTIMA PERSONAL, NO -
ES POSIBLE QUE LAS PERSONAS PUEDAN APROVECHARSE DE ESTA OPORTUNIDAD SI NO HAN
SATISFECHO NECESIDADES PRIMARIAS (F{SICAS, SOCIALES Y DE SEGURIDAD) .

LAS ORGANIZACIONES BIEN ESTRUCTURADAS TECNOLOGICAMENTE OFRECEN MAYOR
PROBABILIDAD DE ASCENSO A LOS EMPLEADOS,

EL TIPO DE TECNOLOGIA ADOPTADO POR LA ORGANIZACION DEPENDE BASICAMEN-

A) SI LA ORGANIZACION CUENTA CON OBJETIVOS ESTABLES.CONOCIDOS Y CONS-
TANTES.,

B) SI EXISTE INTERRELACION Y RELATIVA HOMOGENEIDAD ENTRE LOS DIFEREN-
TES TRABAJOS ORGANIZACIONALES O SI SON DISTANTES Y HETEROGENEOS.

LA ESTABILIDAD ES EL OBJETIVO PRINCIPAL DE LA ORGANIZACION Y LA DI—
VERSIDAD DE TAREAS NECESARIAS PARA SU LOGRO SON DE MUCHA IMPORTANCIA PARA EL -
LADO HUMANO DE LA EMPRESA. DETERMINAN:

1) QUE TAN ESPECIALIZADAS SON LAS PERSONAS EN LAS VARIADAS TAREAS.
2) QUE TAN DIFfCIL ES PARA ELLAS COORDINAR LA TECNOLOGfA ORGANIZACIO-
NAL.
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3) QUE TIPO DE SISTEMA COORDINATIVO USAR.
) LA ACTIVIDAD COORDINADA DE TODOS HACIA DICHO SISTEMA.

Pocos OBJETIVOS ORGANIZACIONALES SE LOGRAN SIN ESPECIALIZACION DE
FUNCIONES. LA DIVERSIDAD AFECTA LA MANERA COMO LAS GENTES SE COORDINAN EN-
TRE Sf Y TIENEN EFECTO SOBRE EL NIVEL DE SATISFACCION Y CONFORTABILIDAD DE
LSO INDIVIDUOS EN LA EMPRESA.

LA ESTRUCTURA Y EL COMPORTAMIENTO.

DADO EL HECHO DE QUE LA ORGANIZACION SE ENCUENTRA FORMADA POR PERSO-
NAS DIFERENTES POR NATURALEZA Y DIFERENTES EN CUANTO A ESPECIALIZACION DE TA-
REAS., Y QUE COMO CONSECUENCIA SE DAN DIFICULTADES EN LAS RELACIONES INTERPER-
SONALES Y TECNOLOGICAS, ES DIFfCIL CONCEBIR UN SISTEMA DE COORDINACION PARA LA
ORGANIZACION,

SE DAN PUES VARIAS ALTERNATIVAS ESTRUCTURALES:
D Sistema De COORDINACION FORMALMENTE ESTRUCTURADO.

SE DA EN ORGANIZACIONES CUYOS OBJETIVOS SON RELATIVAMENTE ESTABLES Y
HOMOGENEOS, POR LO CUAL PUEDE ESTRUCTURARSE FORMALMENTE.

POR ESTRUCTURA SE DA A ENTENDER TAREAS DESCRITAS RACIONALMENTE PARA
POSICIONES OPERACIONALES: Y GENTES, POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS REQUERIDOS EN

LA COORDINACION DE DIVERSOS TRABAJOS Y POSICIONES ADMINISTRATIVAS,

ESTE TIPO DE ESTRUCTURA FORMAL CUENTA CON UNA DETALLADA ESPECIFICACION




PARA CADA TAREA ¥ PARA LA RELACION EXISTENTE ENTRE ESTAS,

LA ESTRUCTURA FORMAL PUEDE TENER ASPECTOS NEGATIVOS Y POSITIVOS EN
LA EMPRESA:

LA DESCRIPCION DE TAREAS, LOS PROCEDIMIENTOS ESPECfFICOS Y LA DIREC-
CION COORDINADA AFECTA LAS EMOCIONES Y SENTIMIENTOS DE LAS PERSONAS.

EN UNA ORGANIZACION COORDINADA LAS GENTES TIENEN MAYOR OPORTUNIDAD
DE SATISFACER SUS OBJETIVOS INDIVIDUALES EN EL LOGRO DEL OBJETIVO ORGANIZACIO-
NAL, PODRAN REALIZAR SUS TAREAS MAS EFICIENTEMENTE AL CADA UNO CUMPLIR CON LAS
SUYAS CORRECTAMENTE, ESTA ESTRUCTURA PERMITE MAYOR DELEGACION Y MENOR INTERFE-
RENCIA DE OTROS EN LA PROPIA TAREA.

EN NUESTRO AMBITO ORGANIZACIONAL ESTE TIPO DE ESTRUCTURA ES LO QUE
COMUNMENTE SE CONOCE COMO UNA ESTRUCTURA DE TIPO MILITAR.

2) SisTeMA DE CooRDINACION DinAMIcO.

ES MAS COMUNMENTE LLEVADO EN ORGANIZACIONES DONDE LA COMUNICACION -
FLUYE LIBREMENTE Y NO SE OPERA DE ACUERDO A PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS. UnA
DE SUS CARACTER{STICAS PRINCIPALES ES QUE UNA GRAN VARIEDAD DE PERSONAS ESTAN
COMPROMETIDAS E INVOLUCRADAS EN LA SOLUCION DE PROBLEMAS YA QUE NO SE ENCUEN-
TRAN ORGANIZADOS EN CUANTO A UNA ESTRUCTURA DE LINEA JERARQUICA.

LAS PERSONAS PARECEN ESTAR MENOS CONSCIENTES DE TAREAS ESPECFICA-
MENTE DETERMINADAS, Y TODOS AQUELLOS INVOLUCRADOS EN LA COORDINACION ESTAN, -
HASTA CIERTO PUNTO, INMISCUIDOS EN LAS TAREAS DE OTROS.




ESTO NO SIGNIFICA AUSENCIA TOTAL DE UNA ORGANIZACION FORMAL, LOS IN-
DIVIDUOS AUN MANTIENEN LA ORIENTACION HACIA SU ESPECIALIDAD Y LOS ADMINISTRADO-
RES AUN TIENEN SUS PROPIOS SUBORDINADOS. LAS PERSONAS TRABAJAN MAS INFORMAL—-
MENTE ENTRE SI.

SI LOS INDIVIDUOS TRABAJAN BAJO ESTE SISTEMA DE COORDINACION, LOGRAN
UN DETERMINADO GRADO DE FRANQUEZA Y APERTURA EN LA RESOLUCION DE PROBLEMAS. Y
SI ESTAN DISPUESTOS A INVERTIR GRANDES CANTIDADES DE ENERG{A EMOCIONAL. EN LA
RESOLUCION Y CONFRONTACION DE PROBLEMAS, ESTE SISTEMA LES OFRECE MOTIVACIONES
POSITIVAS!

D CADA QUIEN REALIZA SU TRABAJO SIN INTERESARLE QUE SATISFACTORES
SE BUSCAN,

2) UNA INTERACCION RELATIVAMENTE LIBRE QUE MOTIVA POSITIVAMENTE A
SEGUIR ADELANTE,

3) EL LOGRO Y SENTIMIENTO COMPETITIVO ES MAS COMIN EN ESTE TIPO DE
SISTEMA,

1) ESTE SISTEMA OFRECE MAYORES OPORTUNIDADES PARA LA INTERACCION HU-
MANA, Y. COMO CONSECUENCIA., PARA LA SATISFACCION DE NECESIDADES SOCIALES EN EL
TRABAJO,

ESTE TIPO DE ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL ES CONOCIDO COMO UNA ESTRUC-
TURA DE FUNCIONES. ES DECIR, ESTRUCTURA FUNCIONAL DONDE EXISTE MAYOR PARTICI-
PACION DE LOS ELEMENTOS QUE LA CONFORMAN,

PUEDEN DARSE TAMBIEN ESTRUCTURAS COMBINADAS DE ESTOS DOS SISTEMAS DE
COORDINACION,



LA ESTRUCTURA DE UNA ORGANIZACION -LOS TRABAJOS INDIVIDUALES Y LA
RED TOTAL FORMADA POR EL CONJUNTO DE TODOS ELLOS- TIENE UNA MAS ALTA PROBA- -
BILIDAD DE PRODUCIR UN TRABAJO MOTIVADO POSITIVAMENTE SI ESTA DESIGNADA PA-
RA ALCANZAR EL OBJETIVO ESPECIFICO QUE PERSIGUE. LA RAZON ES SIMPLE:

"No IMPORTA QUE TAN DIVERSOS SEAN LOS MOTIVOS PERSONALES DE
CADA INDIVIDUO EN LA ORGANIZACION. SIEMPRE ES MAS PROBABLE

QUE TODOS JALEN HACIA LA MISMA DIRECCION SI LA ESTRUCTURA
CORRECTA EXISTE.”

Es DE GRAN IMPORTANCIA DENOTAR QUE EL DIRECTIVO NO EMPIEZA TOMANDO
EN CUENTA LAS CARACTERISTICAS DE CADA PERSONA PARA DAR LA ESTRUCTURA DE LA OR-
GANIZACION: SI LA ORGANIZACION CUENTA CON OBJETIVOS CLARAMENTE DEFINIDOS. LA
ESTRUCTURA DEBE DISENARSE PARA LOGRAR DICHOS OBJETIVOS.

EN GENERAL SE PUEDE CONSIDERAR QUE EXISTEN DOS ALCANCES PRINCIPALES
PARA EL ESTUDIO DEL MANEJO DE LAS ORGANIZACIONES:

1) Uno DE ELLOS ES NORMATIVO, PRESCRIPTIVO Y EVALUATIVO: DETERMINAN-
TE DE LO QUE "DEBE HACERSE”. ESTA ES LA TeorfA CLASICA.

2) EL OTRO ES POSITIVO, DESCRIPTIVO Y EXPLICATIVO:; DICE “NO LD QUE
DEBE HACERSE”. SINO "QUE UN DETERMINADO ESTADO DE COSAS ESTA INVARIABLEMENTE
ACOMPANADO DE DETERMINADAS CONDICIONES”. ESTE ENFOQUE DICE A LOS DIRIGENTES
QUE PASARA SI SE HACEN LAS COSAS DE CIERTA MANERA, PERO NO ESTIPULA SI EL RE-
SULTADO SERA "BUENO” 0 "MALO". SE HABLA AQuf DE LA TEORfA DE LA CONTINGENCIA
EN EL DISENO ORGANIZACIONAL: BASADA EN LA IDENTIFICACION DE FACTORES CONTIN-

GENTES QUE DETERMINAN EL MAS EFECTIVO METODO ORGANIZATIVO PARA UNA SITUACION
PARTICULAR,
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D LA TEORIA CLASICA.

De ACUERDO CON ELLA, LOS DIRIGENTES SON MAS EFECTIVOS SI DEFINEN -
CLARAMENTE LOS OBJETIVOS DE CADA UNIDAD ORGANIZACIONAL. SI DIVIDEN EL GRUPO
DE CADA UNIDAD EN GRUPOS MANEJABLES., ESTABLECIENDO PLANES, POL{TICAS, PROCE-
DIMIENTOS Y REGLAS QUE GOBIERNEN LA EJECUCION DEL TRABAJO. QUE PERMITAN DELE-

GACION A SUBORDINADOS Y UNA SUPERVISION Y CONTROL DE ESFUERZOS HACIA EL LOGRO
DE LOS OBJETIVOS,

EL CONJUNTO DE TODAS ESTAS ACTIVIDADES ES LO QUE LA ESCUELA CLASICA
CONOCE COMO “PROCESO ADMINISTRATIVO”, Y SI ESTE ES EJECUTADO EFECTIVAMENTE. SE

ESPERA QUE RESULTE EN EL DESARROLLO DE UNA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL QUE LO—
GRA SUS OBJETIVOS.

LA ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION ES UN PATRON.PRESCRITO DE RELACIO-
NES ENTRE:

A) LOS DIVERSOS TRABAJOS NECESARIOS PARA ALCANZAR LOS OBJETIVOS, Y
B) LOS INDIVIDUOS QUE REALIZAN LAS TAREAS,

PRINCIPIOS DE LA TEORIA CLASICA,

1.- Es DISTINTIVAMENTE NORMATIVA,
2.~ ABOGA POR UNA ESTRUCTURA SIMPLE CON POCOS NIVELES JERARQUICOS
Y CON AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD CLARAMENTE DELINEADAS.

3.- ADVIERTE QUE EL TRABAJO DE CADA PERSONA ES PARA UNA DETERMINADA
FUNCION,

l4,- TopAs LAS FUNCIONES DEBEN ESPECIFICARSE POR ESCRITO.
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5.- DEBE EXISTIR UNA PIRAMIDE JERARQUICA CON CADENA Y UNIDAD DE -

6.~ EXISTEN ACTIVIDADES DE LINEA Y ACTIVIDADES DE ASESORfA (STAFF),
/.- TAREAS DE DETERMINADA POSICION DEBEN CONTAR CON UNA AUTORIDAD
QUE PERMITA LA RESPONSABILIDAD NECESARIA.

8.- EL TRAMO DE CONTROL SE REFIERE AL NUMERO DE SUBORDINADOS QUE -
REPORTAN A UN SUPERVISOR.

2) LA TEORIA IE LA CONTINGENCIA,

EsTA TEORfA NACIO DE UNA SERIE DE ESTUDIOS LLEVADOS A CABO HACIA -
Los ANos 1950 v 1960. ASUME QUE UNA ORGANIZACION PUEDE SER CONCEBIDA COMO UN

“SISTEMA ABIERTO" QUE INTERACTUA CON, ES DEPENDIENTE EN Y BUSCA CONTROL Y ADAP-
TACION CON EL MEDIO,

LA PERSPECTIVA DE ESTE SISTEMA UTILIZA CONCEPTOS TECNICAMENTE DESA-
RROLLADOS :

1) Sistema.-

ES UN CONJUNTO DE OBJETOS RELACIONADOS ENTRE Sf Y CON SUS ATRIBUTOS.
UN SISTEMA SE COMPORTA DE CIERTA MANERA POR LAS RELACIONES QUE SE DAN ENTRE -
SUS PARTES: YA QUE ESTAS CON INTERDEPENDIENTES, EL COMPORTAMIENTO DEL SISTEMA
ES MAS QUE LA SUMA DE LOS COMPORTAMIENTOS DE CADA PARTE,

2) SISTEMA ABIERTO.-

UN SISTEMA SE CONSIDERA ABIERTO SI LOS OBJETOS EN SU MEDIO INFLUEN-
CfAN EL COMPORTAMIENTO DE SUS PARTES Y LA RELACION ENTRE DICHAS PARTES. OBVIA-
MENTE NINGON SISTEMA ES TOTALMENTE ABIERTO O COMPLETAMENTE CERRADO. LAS ORGA-
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NIZACIONES SON SISTEMAS QUE CONSTAN DE PARTES FISICAS., HUMANAS Y ECONOMICAS,
YA QUE LOS SERES HUMANOS NO PERTENECEN TOTALMENTE A LA ORGANIZACION, PUES SU
COMPORTAMIENTO ESTA DETERMINAIb POR SU VIDA FUERA DE LAS MISMAS, LA ORGANIZA-
CION NO PUEDE SER COMPLETAMENTE CERRADA CON RESPECTO AL COMPORTAMIENTO HUMANO,

3) LiMITES 0 FRONTERAS DE LOS SISTEMAS.-

CUANDO SE HABLA DEL MEDIO AMBIENTE DE LA ORGANIZACION, SE HACE EVI-
DENTE QUE LA MISMA DEBE CONTAR CON LIMITES QUE TEORICAMENTE CONSISTEN EN LAS
PARTES QUE AFECTAN Y SON AFECTADAS POR EL MEDIO Y POR LA ORGANIZACION., DESDE
ESTE PUNTO DE VISTA, LOS MIEMBROS DE LA ORGANIZACION FORMAN PARTE DE DICHA -

FRONTERA YA QUE SU COMPORTAMIENTO AFECTA Y ES AFECTADO POR LA ORGANIZACION Y
EL MEDIO,

l) REQUERIMIENTOS DEL SISTEMA.-

EN LA ORGANIZACION SON TRES PRINCIPALMENTE:
A) LoGRAR OBJETIVOS,

B) MANTENERSE INTERNAMENTE, Y

C) ADAPTARSE AL MEDIO AMBIENTE.

5) DoMINIO Y RanGO.-

EL DOMINIO Y RANGO DE LA ORGANIZACION DEFINEN LOS PUNTOS EN LOS CUA-
LES ESTA ES DEPENDIENTE EN, O INTERDEPENDIENTE CON EL MEDIO. SU DOMINIO CON-
SISTE EN EL CONJUNTO DE COMPORTAMIENTOS: SU RANGO CONSISTE EN EL PRODUCTO O -
SERVICIO QUE PRESTA Y LA COMUNIDAD A LA QUE SIRVE.

EN GENERAL. LA RELACION ENTRE TECNOLOGfA, TAMANO Y ESTRUCTURA ORGA-
NIZACIONAL DEFINEN QUE:

1) LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL ESTA EN GRAN MEDIDA RELACIONADA CON




CON EL CONTROL QUE EXISTE SOBRE EL MEDIO AMBIENTE. ENTRE MAYOR CONTROL DE LA
TECNOLOGfA MAYOR SERA LA TENDENCIA PARA MECANIZAR LA ORGANIZACION EN LOS NIVE-
LES EN QUE LOS INDIVIDUOS DEBEN RESPONDER A DEMANDAS TENCOLOGICAS.

2) Los PROCESOS SOCIALES Y ESTRUCTURA DE TRABAJO EN LOS BAJOS NIVE-
LES ORGANIZACIONALES ESTAN INFLUIDOS POR EL SISTEMA DE CONTROL IMPUESTO Y POR
LAS IMPRESIONES Y EL COMPORTAMIENTO DE ESTOS HACIA SUS SUPERIORES.

3) CoN INCREMENTOS EN TAMANO LA ESTRUCTURA FORMAL DE LA ORGANIZACIGN
ESTA INFLUENCIADA DEBILMENTE POR LA TECNOLOGIA,

LA ESTRUCTURA Y DISENO QUE LA ORGANIZACION ADOPTE PARA LA REALIZACION
DE SUS OBJETIVOS SERA LA DEFINITIVA DE LA DIVISION DEL TRABAJO Y DEL DISENO DE
TAREAS QUE SE DETERMINARA PARA LA MISMA,

¢) DIVISION DEL TRABAJO Y DISENO DE TAREAS.

“LA DIVISION DEL TRABAJO HA SIDO CON FRECUENCIA ACUSADA POR
DEGRADAR AL INDIVIDUO CONVIERTIENDOLO EN MAQUINA...

CADA DA REPITE LOS MISMOS MOVIMIENTOS CON MONOTONA
REGULARIDAD, PERO SIN INTERESARSE EN ELLOS, Y SIN ENTENDERLOS...
SEGURAMENTE., SIN IMPORTAR COMO CADA QUIEN REPRESENTA EL
IDEAL MORAL, NO ES POSIBLE PERMANECER INDIFERENTE A TAL
DEGRADACION DE LA NATURALEZA HUMANA, SI LA MORALIDAD
TIENE LA PERFECCION INDIVIDUAL COMO SU META. NO PUEDE PUES
PERMITIR LA RUINA DEL INDIVIDUO, Y SI TIENE A LA SOCIEDAD
COMO SU META, NO PUEDE DEJAR QUE LA MISMA ESENCIA DE LA
VIDA SOCIAL SEA DRENADA, PUES EL PELIGRO NO AMENAZA




SOLO LAS FUNCIONES ECONOMICAS, SINO TODAS LAS FUNCIONES
SOCIALES, TAN ELEVADAS COMO PUEDAN SER.”

BriiLic DurkHEIM: “LA Division DEL TrRABAJO EN LA Sociepap”

"EXISTEN DOS TIPOS DE UNIDAD: NATURAL Y ARTIFICIAL, LA SAN-
GUINEIDAD FAMILIAR Y EL ENLACE AUTORITARIO EMPRESARIAL. -
PARA UNIR HOMBRES UNO DEBE UNIRSE PRIMERO DENTRO DE sf Mis-
MO, AQUELLOS QUE SIGUEN A UN LfDER SON IMPULSADOS POR SU
esPfRITU. CUANDO LA GENTE SE MUEVE HACIA LA UNIDAD DEBEN
DAR PARTE DE SU RIQUEZA Y SU TALENTO. Y RENDIR PARTE DE -
SUS BASES Y PRINCIPIOS,"

[. CHing: "TaorsT Book oF Days”

EL PROBLEMA DE LA DIVISION DEL TRABAJO CONTIENE ASPECTOS ECONOMICOS
Y SOCIALES. LA DIVISION DEL TRABAJO PERMITE LA ESPECIALIZACION DE CONOCIMIEN-
TOS Y HABILIDADES: EL PROBLEMA QUE ENCUENTRA UN ESPECIALISTA ORGANIZACIONAL ES
SELECCIONAR EL DISENO ESTRATEGICO QUE HARA MAS EFECTIVA A LA ORGANIZACION. -
(oMo FACTOR SOCIAL. LA DIVISION DEL TRABAJO PUEDE, EN EFECTO, CONDUCIR A LA DE-
GRADACION DEL INDIVIDUO O DE LOS GRUPOS DE TRABAJO.

LA ORGANIZACION FORMAL DIVIDE A LA EMPRESA VERTICALMENTE EN NIVELES
O RANGOS JERARQUICOS CON DETERMINADA POSICION (STATUS) Y AUTORIDAD: Y HORIZON-
TALMENTE MEDIANTE LA DIFERENCIACION DE FUNCIONES.

ESPECIFICAMENTE LA DIVISION HORIZONTAL CONSISTE EN:

D Travo De CoNTROL.-
EL CORRECTO NUMERO DE SUBORDINADOS QUE DEBE DIRIGIR UN SUPERVISOR,




2) LINEA Y STAFF,-

EL AGRUPAMIENTO DE PERSONAS O FUNCIONES EN UNIDADES ORGANIZACIONA-
LES POR OBJETIVOS Y AUTORIDAD, ASf COMO SUS RELACIONES EN LA ORGANIZACION.

3) DEPARTAMENTALIZACION, -

ES LA DIVISION DE LA ORGANIZACION EN SEGMENTOS O UNIDADES: EJEM-
PLOS: DIVISIONES, DEPARTAMENTOS, SECCIONES.

4) DeFINICION DE TAREAS.-

ES EL AGRUPAMIENTO DE FUNCIONES O TRABAJOS EN TAREAS Y LAS RELACIO-
NES EXISTENTES ENTRE DICHAS TAREAS. ES IMPORTANTE AQUf DETERMINAR EL GRADO -
DE ESPECIALIZACION DE CADA TAREA.

Los Dos PRIMEROS PUNTOS SE ENFOCAN AL CONTROL DEL TRABAJO, MIENTRAS
QUE LOS DOS ULTIMOS A LA NATURALEZA MISMA DEL TRABAJO,

LA DIVISION DEL TRABAJO HACIA UN PROCESO DE ESPECIALIZACION DE UNI-
DADES OCURRIO DESDE ANTES DEL DESARROLLO DE LAS GRANDES EMPRESAS ACTUALES, -
OBVIAMENTE, LA DIVISION DEL TRABAJO NO ES NECESARIA PARA LA FUNCION DE UNA -
ORGANIZACION, PERO ESTA SE DA POR VARIOS FACTORES:

1) LA IMPOSIBILIDAD DE UNA PERSONA PARA LLEVAR A CABO TODAS LAS TA-
REAS: EXISTEN LIMITES F{SICOS QUE REQUIEREN DISTRIBUIR LAS FUNCIONES ENTRE VA-
RIOS INDIVIDUCS,

2) LIMITACION DE CONOCIMIENTOS,

3) EFICIENCIA RESULTANTE DE TAL DIVISION, LOS TRABAJOS PUEDEN ESTAN-
DARIZARSE Y COMO CONSECUENCIA, EL RESULTADO ES GENERALMENTE MAYOR UNIFORMIDAD
EN ACCION Y PRECISION EN LOS RESULTADOS.
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Los DOS PRIMEROS FACTORES TIENDEN HACIA LA FUERZA Y DEBILIDAD DEL IN-
DIVIDUO COMO ENTE DE TRABAJO., LA TERCERA SE APLICA HACIA LOS REQUISITOS TECNO-
LOGICOS DEL TRABAJO EN Sf,

DISERO DE TAREAS.

A MANERA DE TRATAR CON EL HECHO DE LA DIVISION DEL TRABAJO EN TERMINOS
DE UNA TAREA ESPEC{FICA, ES NECESARIO IDENTIFICAR DOS DIMENSIONES EN UNA TAREA!

A) PROFUNDIDAD.

B) ALCANCE.

"LA PROFUNDIDAD DEL TRABAJO SE REFIERE AL GRADO EN EL QUE LOS
OCUPANTES DEL MISMO SON CAPACES DE INFLUIR EN SU AMBIENTE DE
TRABAJO Y PUEDAN PLANEAR Y EJECUTAR SU TRABAJO SIN NECESIDAD
DE CONTROL O SUPERVISION DE OTROS.”

“EN CUANTO AL ALCANCE, SI ESTE ES LIMITADO EL EMPLEADO REALI-
ZA POCAS OPERACIONES. REPITIENDO EL TRABAJO EN UN CICLO DE -
FRECUENCIA. CUANDO EL ALCANCE ES MAS AMPLIO, SON REALIZADAS
UN MAYOR NUMERO DE DIFERENTES OPERACIONES Y EL CICLO DE TRA-
BAJO ES REPETIDO CON MENOS FRECUENCIA."

LAS DOS DIMENSIONES SE ILUSTRAN CLARAMENTE EN LA SIGUIENTE FIGURA:
GRAN  OFUNDIDAD

GUARDIA DE PLANTA INvEsTIGADOR CIENTFICO

Bauo ALcance ALcANCE

ARMADOR DE AUTOMOVILES EmpLEADO DE CONFIANZA

Basa Pr FuDIDAD




EL INDIVIDUO CIENT{FICO EJEMPLIFICA LA GRAN PROFUNDIDAD Y ALCANCE, -
RECIBE POCA SUPERVISION Y CONTROL AL REALIZAR UNA GRAN VARIEDAD DE TRABAJO, -
EN CONTRASTE., LOS TRABAJADORES EN EL MONTAJE DE AUTOMOVILES. TIENEN RELATIVA-
MENTE POCO ALCANCE Y PROFUNDIDAD EN SU TRABAJO: ESTE ES ORGANIZADO EN UNA LI-
NEA MECANICA OFRECIENDOLES MUY POCA INDEPENDENCIA Y UN CICLO DE TRABAJO REPE-
TIDO CON GRAN FRECUENCIA,

Los TIPOS MIXTOS SON EL EMPLEADO DE CONFIANZA QUIEN TIENE MAYOR LI-
BERTAD E INDEPENDENCIA, POCO CONTROL SOBRE LA MANERA EN QUE REALIZA SU TRABA-
JO Y EN LA VELOCIDAD DE SU TERMINO PERO UNA TAREA NO MUY VARIADA. EL GUARDIA

DE PLANTA, POR EL CONTRARIO, TIENE POCO ALCANCE PERO LA PROFUNDIDAD DE SU TRA-
BAJO ES MAYOR.

LAS DIMENSIONES DE LAS TAREAS (PROFUNDIDAD Y ALCANCE) INDICAN LA MA-

NERA EN QUE LOS TRABAJOS PUEDEN SER DISENADOS PARA SATISFACER NECESIDADES DE
LA ORGANIZACION COMO INDIVIDUALES.

Es IMPORTANTE CONSIDERAR COMO PUEDEN AGRUPARSE LAS TAREAS EN UNIDA-
DES DE TRABAJO PARA PODER SATISFACER., IGUALMENTE, OBJETIVOS ORGANIZACIONALES

E INDIVIDUALES. ESTAS UNIDADES DE TRABAJO REPRESENTAN AGRUPACIONES DE TAREAS
PARA UN CIRTO PROPGSITO.

Los AUTORES CLASICOS IDENTIFICAN, BASICAMENTE, LOS SIGUIENTES TIPOS
COMUNES DE DEPARTAMENTALIZACION:
1.- Por pRODUCTO 4,- POR PROCESO O TIPO DE MAQUINA

2.- POR CLIENTE 5.~ POR SIMPLES NUMEROS
3.~ POR AREA GEOGRAFICA 6.- POR TIEMPO
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ESTE CRITERIO DE DEPARTAMENTALIZACION NO ES MALO EN Sf. SU DEFECTO
CONSISTE EN QUE NO ES LO SUFICIENTEMENTE DESCRIPTIVO PARA DAR LA INFORMACION
NECESARIA EN CASO DE ORGANIZAR O REORGANIZAR.

LA RESPUESTA A ESTA DEFICIENCIA ES DADA POR UN TIPO DE DEPARTAMENTA-
LIZACION EN DOS FORMAS GENERALES: ESTUDIANDOSE LOS COSTOS RELATIVOS Y LOS BE-
NEFICIOS EN CADA UNO. ESTOS DOS TIPOS SE CONOCEN COMO:

A) DEPARTAMENTALIZACION ORIENTADA A LOS (BUETIVOS. Y-

B) DEPARTAMENTALIZACION ORIENTADA A LOS PROCESOS O FUNCIONES.

LA PRIMERA SE BASA USUSALMENTE EN LA DIVISION DE LA ORGANIZACION DE
ACUERDO A LOS DIFERENTES PRODUCTOS. DIFERENTES AREAS GEOGRAFICAS. DIFERENTES
TIPOS DE CLIENTES, DIFERENTES PROYECTOS. LAS UNIDADES O DIVISIONES SON RELA-
TIVAMENTE INDEPENDIENTES Y TIENEN UNA VARIEDAD DE DESTREZAS O ESPECIALIDADES
EN ELLAS MISMAS,

LA SEGUNDA SE ORGANIZA ALREDEDOR DE HABILIDADES ESPECIALIZADAS. PRO-
CESOS O TIPOS DE MAQUINARIA, TODAS LAS ESPECIALIDADES SE AGRUPAN POR DEPARTA-
MENTOS INDIVIDUALES.

A PARTIR DE LA SEGUNDA GUERRA MUNDIAL SURGIO UN TERCER TIPO DE DEPAR-
TAMENTALIZACION. ESTA ES LA "ORGANIZACION MATRIX” QUE ES EN REALIDAD UNA COM-
BINACION DE LOS DOS TIPOS ANTERIORES ENFOCADA A OBJETIVOS Y FUNCIONES. EN Es-
TA ORGANIZACION. LOS INDIVIDUOS SON MIEMBROS DE LOS DEPARTAMENTOS FUNCIONALES.,
PERO LES ASIGNAN TAMBIEN EN TIEMPO TOTAL O PARCIAL, ALGUNA BASE PARA PROYECTOS.

DicHos INDIVIDUOS TIENEN DOS JEFES: UNO EN EL DEPARTAMENTO FUNCIONAL Y EL LDER
DEL. PROYECTO.



LAS ILUSTRACIONES SIGUIENTES ACLARAN LA EXPLICACION DADA:

A) ENFasis AL OBUETIVO:

CoMISARIO
ADMINI STRACION
UrILIDADES TRANSPORTACION
TeLEFoNO ELECTRICIDAD Gas CaMION RIEL Y Acua

B) EnFasis AL Proceso: -

| 1
ILIDAD VALUACION | | INVESTIGACION

FuenTE: "PuBLic UtiiTy Commission ORGANIZATION”
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c) Estructura MATRIX usADA PorR NASA EN suU “WEATHER SATELLIK ProcRAM”

FuenTE: “DeELBECQ@ AND Fruiey 1974”

EJecutivo
OF1CINA DE SERVICIO STAFF |
COORDINACION DE
DIRECTOR DE TEcnico TEcNIcO TEcnico
BROYECTO &2(: A [fécmco B r cg o Gripo N
Provecto 1
ProvECTO 2
ProvEcro 3 [

ProvecTo 4




A AR D R 5 -
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REQUERIMIENTOS DEPARTAMENTALES Y ORGANIZACIONALES,

No OBSTANTE LA ESTRUCTURA QUE ADOPTE LA ORGANIZACION, DEBEN EXISTIR
CIERTOS REQUISITOS ESENCIALES QUE SE DEBEN ALCANZAR PARA LOGRAR EL EXI1TO0. Di-
CHOS REQUISITOS SON DETERMINADOS POR AQUELLOS QUE CAMBIAN LOS RECURSOS POR LOS
BIENES O SERVICIOS QUE SE PROVEEN, Y LA ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION FACILITA-
RA O INTERFERIRA CON EL LOGRO DE DICHOS OBJETIVOS.,

PARA CIERTAS ORGANIZACIONES EL REQUISITO PRIMORDIAL SERA LA HABILI-
DAD PARA COMPETIR CON OTRAS ORGANIZACIONES (PARA SOBREVIVIR) PROVEYENTES DEL
MISMO PRODUCTO O SERVICIO. EN ESTE CASO LAS NECESIDADES MAS IMPORTANTES DE -
LA ORGANIZACION SON EFICIENCIA Y OPERACIONES ECONGMICAS. PARA OTRAS ORGANIZA-
CIONES EL FACTOR PRINCIPAL QUE ASEGURE SU SOBREVIVENCIA SERA EL CUMPLIMIENTO -
SATISFACTORIO DE UN PROYECTO O TRABAJO. SU NECESIDAD SERA UNA HABILIDAD PARA
PROVEER EL PRODUCTO O SERVICIO QUE EL CLIENTE DESEE.

LAS NECESIDADES EXACTAS DE LA ORGANIZACION AYUDARAN A DETERMINAR LA
MAS APROPIADA FORMA DE DEPARTAMENTALIZACION.

CARACTERISTICAS DE LA DEPARTAMENTALIZACION FUNCIONAL:

1.- DESARROLLO DE SUBESPECIALIDADES.- SEGUN LAS ACTIVIDADES PRINCI-
PALES.

2.~ AVANCES EN LA ESPECIALIDAD,- POR LA AGRUPACION DE ESPECIALISTAS
EN LA MISMA TAREA.

3.~ SUPERVISION POR UN ESPECIALISTA.- QUIEN CUENTA CON LAS MISMAS -
HABILIDADES DE LOS SUBORDINADOS,




4,- CoNTAGIO PROFESIONAL.- LOS ESPECIALISTAS APRENDEN UNOS DE OTROS.

5.- MAXIiMo uso DE RECURSOS.- LA ADQUISICION DE RECURSOS PERSONALES.,
MATERIALES O TECNICOS EN ESTE.TIPO DE DEPARTAMENTALIZACION SE BASA EN UNA DE-
MOSTRACION DE TIEMPO COMPLETO DEL USO DE LOS MISMO,

6.~ SATISFACCION CON EL TRABAJO.- ESTABILIDAD, FALTA DE PRESIONES.
STATUS,

7.~ DiF1cuLTAD EN COORDINACION Y PROGRAMACION.- LOS DEPARTAMENTOS SE
INTERRELACIONAN,

8,- ConFLIcTO Y COMPETENCIA ENTRE DEPARTAMENTOS.- POR DEPENDENCIA -

9,- ORGANIZACION FORMAL.- SE DA SIEMPRE EN LA DEPARTAMENTALIZACION
FUNCIONAL.,

10.- PersPecTivA A CORTO PLAZO,- SE HACE HINCAPIE EN LAS ACTIVIDADES
A REALIZARSE DE INMEDIATO,

11.- ESTRUCTURA INFLEXIBLE.- DADAS LAS RELACIONES FORMALES Y LOS OB-
JETIVOS ORIENTADOS A LAS FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO.

ESTAS CARACTER{STICAS SENALAN QUE CUANDO SE REQUIERE DE UN USO EFI-
CIENTE DE LOS RECURSOS LA ESTRUCTURA FUNCIONAL ES CONVENIENTE. EN ESTA ESTRUC-
TURA LA ADMINISTRACION SE PREOCUPA POR DESARROLLAR PROCESOS FORMALES Y POR TRA-
TAR CON CONFLICTOS Y COMPETENCIA ENTRE LOS DIVERSOS DEPARTAMENTOS.

CARACTERISTICAS DE LA DEPARTAMENTALIZACION ORIENTADA A LOS OBJETIVOS.

1.- TENDENCIA A DUPLICAR HABILIDADES Y EQUIPO EN LAS VARIAS UNIDADES
DE LA ORGANIZACION.

2.~ No PERMITE LA DIVISION DEL TRABAJO DENTRO DE UNA ESPECIALIDAD NI




l4,- CoNTAGIO PROFESIONAL.— LOS ESPECIALISTAS APRENDEN UNOS DE OTROS.

5.- MAX1Mo uso DE RECURSOS.- LA ADQUISICION DE RECURSOS PERSONALES.,
MATERIALES O TECNICOS EN ESTE TIPO DE DEPARTAMENTALIZACION SE BASA EN UNA DE-
MOSTRACION DE TIEMPO COMPLETO DEL USO DE LOS MISMO.

6.~ SATISFACCION CON EL TRABAJO.- ESTABILIDAD, FALTA DE PRESIONES.
STATUS.,

7.- DIFicuLTAD EN COORDINACION Y PROGRAMACION.- LOS DEPARTAMENTOS SE
INTERRELACIONAN,

8.~ ConFLicTo Y COMPETENCIA ENTRE DEPARTAMENTOS.- POR DEPENDENCIA -

9,- OrRGANIZACION FORMAL.- SE DA SIEMPRE EN LA DEPARTAMENTALIZACION
FUNCIONAL.,

10.- PersPecTIVA A CORTO PLAZO.- SE HACE HINCAPIE EN LAS ACTIVIDADES
A REALIZARSE DE INVEDIATO,

11.- ESTRUCTURA INFLEXIBLE.- DADAS LAS RELACIONES FORMALES Y LOS OB-
JETIVOS ORIENTADOS A LAS FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO.

ESTAS CARACTER{STICAS SENALAN QUE CUANDO SE REQUIERE DE UN USO EFI-
CIENTE DE LOS RECURSOS LA ESTRUCTURA FUNCIONAL ES CONVENIENTE. EN ESTA ESTRUC-
TURA LA ADMINISTRACION SE PREOCUPA POR DESARROLLAR PROCESOS FORMALES Y POR TRA-
TAR CON CONFLICTOS Y COMPETENCIA ENTRE LOS DIVERSOS DEPARTAMENTOS.

CARACTERISTICAS DE LA DEPARTAMENTALIZACION ORIENTADA A LOS OBJETIVOS.

1.- TENDENCIA A DUPLICAR HABILIDADES Y EQUIPO EN LAS VARIAS UNIDADES
DE LA ORGANIZACION,

2.~ No PERMITE LA DIVISION DEL TRABAJO DENTRO DE UNA ESPECIALIDAD NI




UN AVANCE NOTABLE PUES NO TODOS LOS ESPECIALISTAS DEL AREA TRABAJAN EN EL -
MISMO DEPARTAMENTO.

3.~ LoS ESPECIALISTAS REQUIEREN UNA MAS AMPLIA GAMA DE HABILIDADES
QUE EN LA ESTRUCTURA FUNCIONAL, POR OTRO LADO, NO CONTARAN CON LAS OPORTUNI-
DADES BRINDADAS POR EL. CONTAGIO PROFESIONAL,

li,- LAS CABEZAS DE LA ESTRUCTURA ORIENTADA A LOS OBJETIVOS GUARDAN
CARACTER DE GENERALISTAS Y SON RESPONSABLES POR UNA GRAN VARIEDAD DE ESPECIA-
LIDADES.

5.- DIFICULTAD EN CUANTO A LIMITE DE ESPECIALISTAS POR DEPARTAMENTO
Y EN CUANTO A SUPERVISION,

6.- LA ENERGfA DE LAS PERSONAS Y LA EVALUACION DE SUS RESULTADOS -
DEPENDE MAS EN LA SOLUCION DE PROBLEMAS O EL LOGRO DE OBJETIVOS ORGANIZACIO-
NALES QUE EN LA RUTINA COTIDIANA DE UNA ESTRUCTURA FORMAL.,

ESTAS CARACTER[STICAS SUGIEREN QUE CUANDO ES ESENCIAL CUMPLIR CON
TAREAS EN FECHAS DETERMINADAS, TRATAR CON CLIENTES O RESOLVER PROBLEMAS UNI-
COS ES FAVORABLE LA ESTRUCTURA ORIENTADA A LOS OBJETIVOS. LOS ADMINISTRADO-
RES DE ESTAS ORGANIZACIONES BUSCAN PROVEER RECURSOS., MANTENER EQUIPOS DE TRA-
BAJO Y COORDINAR ESFUERZOS.

CARACTERISTICAS IE LA ORGANIZACION MATRIX.

ESTA ESTRUCTURA PUEDE SER PERMANENTE EN NATURALEZA O PUEDE POSEER
PROYECTOS TEMPORALES QUE EXISTEN HASTA QUE SUS OBJETIVOS SE LOGRAN. EN AMBOS
CASOS A LOS INDIVIDUOS SE LES ASIGNA A DOS O MAS UNIDADES EN LA ORGANIZACION
Y EXPERIMENTAN SUPERVISION DE VARIAS FUENTES.
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LA EsTRUCTURA MATRIX PERMANENTE PUEDE EJEMPLIFICARSE CON UN SERVI-
CIO DE SALUD REGIONAL. EN ESTA ESTRUCTURA LOS DIVERSOS SERVICIOS DE SALUD DE
UN ESTADO SON ORGANIZADOS A UN NIVEL ESTATAL: CADA ESTADO TIENE SUS MEDICOS.
DENTISTAS Y TRABAJADORES SOCIALES. POR LO TANTO., CADA ESTADO ES UNA UNIDAD -
ORIENTADA A LOS OBJETIVOS CON EL PERSONAL REPORTANDO A UN DIRECTOR ESTATAL. -
CON RELACIONES DE TIPO INFORMAL Y EL SERVICIO AJUSTADO A LAS NECESIDADES DEL
CLIENTE EN EL AREA, AL MISMO TIEMPO, LOS MIEMBROS DE LA ORGANIZACION ESTATAL
SON AGRUPADOS EN UNIDADES FUNCIONALES PARA PROPOSITOS DE DESARROLLO PROFESIO-
NAL Y EVALUACION DE HABILIDADES PERSONALES,

EN LA oreaNiZACION MATRIX POR PROYECTOS LA SITUACION ES MAS FLEXI-
BLE: LOS PROYECTOS SON EN ELLOS MISMOS UNIDADES ORIENTADAS AL OBJETIVO., PuE-
DEN ESTABLECERSE EN ESTRUCTURA FUNCIONAL CUANDO EXISTEN COMITES ESPECIALES, -
FUERZA DE TRABAJO., O GRUPOS DE TRABAJO PARA DETERMINADO PROPGSITO. LOS PRO-
YECTOS TAMBIEN SE PUEDEN USAR COMO UNA BASE PARA EL DESARROLLO DE ESTRUCTURAS
ORIENTADAS AL OBJETIVO.

CARACTERfSTICAS DE LOS PROYECTOS:!

1.- OBUETIVOS OPERACIONALES DEFINIDOS,

2.~ TIEMPO DEFINIDO,

3.~ GENERALMENTE FUNDADO EN INTERESES GRUPALES.,

lf,- CONVENIENCIA ACUMULATIVA SOBRE EL TIEMPO (ENTRE MAS SE AVANCE —
HABRA MAYOR INVERSION Y RIESGO),

5.~ INTERDEPENDENCIA DE UNIDADES O DEPARTAMENTOS DE LA ORGANIZACION.

6.~ TRATO CON HECHOS NUEVOS PARA LA ORGANIZACION.

LA esTRUCTURA MATRIX ES CONVENIENTE CUANDO LAS ORGANIZACIONES SON -
LO SUFICIENTEMENTE GRANDES PARA MANTENER DEPARTAMENTOS FUNCIONALES QUE CONTEN-




GAN GRUPOS RELATIVAMENTE EXTENSOS DE PERSONAL TECNICO Y CUANDO LOS REQUISITOS
ORGANIZACIONALES TIENEN LA NECESIDAD DE VARIOS PROYECTOS. LOS REQUISITOS PRI-
MORDIALES SERAN LOS DE LOGRO Y CUMPLIMIENTO DE TAREAS EN TIEMPOS DETERMINADOS
MAS QUE EN MAXIMIZACION DE EFICIENCIA Y ECONOMfA,

CoMo RESUMEN DE TODO LO ANTES DICHO TENEMOS QUE LA IMPORTANCIA DEL -
DISENO DE TAREAS EN LAS ORGANIZACIONES ACTUALES ES:

A) EL EFECTO DEL TRABAJO PROGRAMADO EN LOS INDIVIDUOS.
B) EL EFECTO DEL TRABAJO PROGRAMADO EN LA PRODUCTIVIDAD.

ALcance DeL DisefNo De TAREAS.

1) ALARGAMIENTO DEL TRABAJO.- INCREMENTAR EL MIMERO DE TAREAS A REA-
LIZAR,

2) ENRIQUECIMIENTO DEL TRABAJO.— PLANEACION Y CONTROL DE FUNCIONES,

3) DESARROLLO DE GRUPOS AUTGNOMOS DE TRABAJO,

EL DISENO DE TAREAS PROMUEVE DOS VALORES SOCIALES IMPORTANTES:
D Satisraccion per Ser Huvano,
2) PropucTIVIDAD DE BIENES Y SERVICIOS,

PERO CUENTA CON TRES LIMITANTES QUE NO SE DEBEN OLVIDAR:

1) Los INDIVIDUOS NUNCA SON IGUALES ENTRE Sf.

2) EL 0OSTO DEL APRENDIZAJE.

3) SOBREVALUAR LA SITUACION DE TRABAJO: ES DECIR, SOBREENFATIZAR LA
ESTRUCTURA Y PARTICIPACION DEL. TRABAJO.
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D) DINAMICA ORGANIZACIONAL Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL.,

“No HAY NADA MAS DIFfCIL DE HACER, NI MAS DUDOSO DE EXITO.
NI MAS DIFfCIL DE MANEJAR, QUE INICIAR UN NUEVO ORDEN DE
cosAs., PUES EL REFORMADOR TIENE ENEMIGOS EN TODOS LOS -
QUE SE BENEFICIAN DEL VIEJO ORDEN, Y SOLO DEFENDEDORES -
MEDIADORES EN TODOS AQUELLOS QUE PODRAN BENEFICIARSE DEL
NUEVO ORDEN, ESTOS MEDIADORES SURGIENDO PARCIALMENTE DE
LA INCREDULIDAD DEL GENERO HUMANO, QUE NO CREE VERDADERA-
MENTE EN NADA NUEVO HASTA NO EXPERIMENTAR EN ELLO.”

MacHiaveLLO @ “THE PrRINCE”

ANATOMIA DEL GRUPO,

EXISTEN TRES ELEMENTOS INTERRELACIONADOS DENTRO DE CADA GRUPO: IN-
TERACCION, ACTIVIDAD Y SENTIMIENTO.

“LA INTERACCION SE REFIERE AL COMPORTAMIENTO ENTRE INDIVIDUOS.,
LAS ACTIVIDADES, SIMPLEMENTE, SON LAS COSAS QUE LAS PERSONAS
HACEN: Y LOS SENTIMIENTOS INCLUYEN PROCESOS EMOCIONALES Y -
MENTALES ‘QUE EXISTEN DENTRO DE CADA PERSONA Y QUE NO PUEDEN
VERSE, PERO CUYA PRESENCIA SE INDUCE DE LA INTERACCION Y AC-
TIVIDAD DE LAS PERSONAS,”

LOs GRUPOS SON SISTEMAS Y ESO IMPLICA QUE SUS PARTES ESTAN INTERRE-
LACIONADAS Y ACTUAN INTERDEPENDIENTEMENTE,

EL. GRUPO OFRECE AL INDIVIDUO:

D LA SATISFACCION DE NECESIDADES SOCIALES COMPLEJAS,




2) UN SOPORTE EMOCIONAL EN LA IDENTIFICACION DE UNO MISMO Y EN EL -
TRATO CON OTROS, Y

3) AvupA EN EL LOGRO DE OBJETIVOS.

LA ORGANIZACION MODELA AL GRUPO YA QUE LA TECNOLOGA Y LAS PRACTICAS
ADMINISTRATIVAS BAJO LAS CUALES SE TRABAJA PREDETERMINA EL AMBIENTE EN LOS -
GRUPOS, SU DESARROLLO Y FUNCIONES: ESTO ES. AL SELECCIONAR EL EQUIPO Y DEFINIR
LOS METODOS DE TRABAJO, AL PLANEAR, ORGANIZAR. DIRIGIR Y CONTROLAR, LOS ADMINIS-
TRADORES “DISENAN SU ESCENARIO Y ESCRIBEN SU GUIGN",

EXISTEN TRES ELEMENTOS DETERMINANTES DE LA DINAMICA DEL GRUPO:

INTERACCION

acTivipn <+ > SENTIMIENTO

AL ACOMODAR A LAS GENTES EN EL SISTEMA DE TRABAJO, LA TECNOLOGIA NO
SOLO PRESCRIBE Y PREDISPONE SUS ACTIVIDADES. SINO QUE TAMBIEN CONFRONTA A CA-
DA GRUPO CON SUS CONDICIONES Y PROBLEMAS PARTICULARES DE TRABAJO.

LA FORMA EN QUE SE PLANEE, ORGANICE, DIRIJA Y CONTROLE SON DETERMI-
NADAS TAMBIEN POR PATRONES DE INTERACCION., ACTIVIDAD Y SENTIMIENTO DEL GRUPO,

LA PRACTICA ADMINISTRATIVA DETERMINA QUE PERSONAS SON MAS FACTIBLES PARA TRA-
TAR ENTRE Sf.

AL REALIZAR LAS TAREAS QUE LES SON ASIGNADAS, CADA PERSONA TRATA -




CON OTRAS, LOS SENTIMIENTOS NO PLANEADOS SON INEVITABLES Y PROVOCAN LA COMUNI-
CACION., ACTIVIDAD E INTERACCION CONFORME A UNA VARIEDAD DE PATRONES INFORMALES,

ACTIVIDADES INFORMALES

ACTIVIDADES FORMALES

SENTIMIENTGS SENTIMIENTOS INTERACCIONES
INFORMALES FORVALES FORMALES
INTERACCIONES
INFORMALES

LA MAYORIA DE LAS PERSONAS TIENEN NECESIDADES DE AFILICACION Y PER-
TENENCIA, Y. EN CONSECUENCIA, DESEOS DE ESTIMA SOCIAL, PRESTIGIO Y POSICION.
EL T1PO DE MEMBRESfA O PERTENENCIA QUE EXPERIMENTAN LAS PERSONAS DEPENDE TANTO
DE FACTORES INTERNOS COMO EXTERNOS:

FAcToRes INTERNOS:

1) Tftuo DeL puEsTO,

2) Paa 0 SALARIO,

3) HoRARIO DE TRABAJO,

L) MovILIDAD EN EL TRABAJO,

5) SfmMBOLOS DE LA OFICINA (TELEFONO, DESPACHO, SECRETARIA, ETC.)




FacTores EXTERNOS:
1) Lo QUE LA PERSONA TRAE CONSIGO AL TRABAJO INFLUYE EN SU POSICION

EN EL MIsMO, (EDUCACION, EDAD, ESTADO CIVIL. SEXO, ANTECEDENTES ETNICOS., ETC.)
2) LA PERSONALIDAD,

EL EXITO DEL GRUPO EN LOGRAR SUS METAS DEPENDE DE LA FUERZA DE COHE-
SION INTERNA DEL MISMO, LA COHESION ES UNA AYUDA EN EL CUMPLIMIENTO DE OBJETI-
VOS, Y., AL MISMO TIEMPO, PUEDE SER REFORZADA SI SE COMPARTE EL ESFUERZO.

LAS FUENTES DE COHESION SON VARIADAS, LAS MAS IMPORTANTES DENTRO DE
LA ORGANIZACION SON:

A) HOMOGENEIDAD.~ QUE LOS MIEMBROS DEL GRUPO CUENTEN CON INTERESES
Y ANTECEDENTES COMUNES.

B) COMUNICACION.~ EL PLATICAR CON OTROS PERMITE DESARROLLAR INTERE-
SES, VALORES Y ESTANDARES COMUNES AL MISMO TIEMPO QUE EXPRESAR IDEAS Y SENTI-
MIENTOS .,

C) AISLAMIENTO.~ EL AISLAMIENTO FfSICO DE LOS GRUPOS AYUDA A AUMEN-
TAR SU COHESION,

D) TavANO.~ LOS GRUPOS GRANDES DIFICULTAN LA COMUNICACION, PERMITEN
LA HETEROGENEIDAD Y, POR LO TANTO, DEBILITAN LA COHESIGN,

E) PRESION EXTERNA.- LOS MIEMBROS DEL GRUPO TIENDEN A UNIRSE MAS AN-
TE PRESIONES Y CAMBIOS DEL MEDIO,

F) Posicion DEL GRUPO.- LAS PERSONAS PREFIEREN GRUPOS CON UN ALTO -
STATUS Y ESTE DEPENDE PRIMORDIALMENTE DE LOS MISMOS FACTORES QUE DETERMINAN EL
STATUS INDIVIDUAL,

"l 0s ADMINISTRADORES DEBEN ENTENDER COMO SE DESARROLLAN Y OPE-
RAN LOS GRUPOS EN BUSCA DE UN MANEJO EFECTIVO DE LOS MISMOS.”
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EL “DesArRrROLLO ORGANIZACIONAL” 0 “CaMBIO PLANEADO” ES UNA NUEVA MA-
NERA DE MANEJAR A LOS INDIVIDUOS Y A LOS GRUPOS EN LA ORGANIZACION,

SU FINALIDAD ES CAMBIAR LAS CREENCIAS Y ACTIVIDADES DE LAS PERSONAS,
PERMITE DIAGNOSTICAR LAS FALLAS ORGANIZACIONALES ENFOCANDOSE EN EL PROPGSITO
ORGANIZACIONAL, EN LOS PROCESOS DE INTERACCION HUMANOS Y EN LA CULTURA DE LA
ORGANIZACION,

SE PUEDE DECIR QUE EL DEsARRoLLO OreanizacionaL (D.0.) va EN oPoSI-
CION A LA SECUENCIA TfPICA DE “QUE CAMBIA A QUIEN" DESTACANDO QUE ES EL CAMBIO
EN LOS VALORES PERSONALES Y EN EL SISTEMA QUE AUNADOS A LOS CAMBIOS EN LA MA-
NERA EN QUE LA GENTE SE TRATA ENTRE Sf LO QUE VIENE PRIMERO.

“SOLO ENTONCES ES EL GRUPO CAPAZ DE TRATAR LOS PROBLEMAS OPE-
RACIONALES Y DE MAXIMIZAR LA EFICIENCIA ORGANIZACIONAL.”

EL. MopeLo GenerAL DEL D.0. CONSTA DE LOS SIGUIENTES PUNTOS:

D PLANEACION DE LOS PROCESOS DE CAMBIO,

2) CAMBIO DE LAS ACTIVIDADES Y HABITOS INDIVIDUALES.,
3) CAMBIO DEL CLIMA CULTURAL DE LA ORGANIZACION,

L) DETERMINACION DE NUEVAS ESTRUCTURAS,

5) ResoLuCION DE PROBLEMAS COTIDIANOS.

LOS PROCEDIMIENTOS OPERACIONALES, COSTOS, DESCRIPCION DE PUESTOS, -
PROGRAMAS DE PRODUCCION: ES DECIR, LA TOTALIDAD DEL LADO RACIONAL DE LA EMPRE-
SA, DEPENDE EN COMO SE SIENTE EL GRUPO ACERCA DE Sf MISMO Y COMO LAS GENTES -
SE SIENTEN UNAS CON RESPECTO A OTRAS,
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“EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL CONSIDERA LOS FACTORES HUMANOS
Y CULTURALES COMO LOS MAS IMPORTANTES PARA EL CAMBIO EN LA
ORGANIZACION. "

EL D, 0, ES WNA FILOSOFfA Y UN METODO ADMINISTRATIVO ENFOCADO A LA
CULTURA INFORMAL MAS QUE A LA ESTRUCTURA FORMAL DEL TRABAJO, AUTORIDAD., PRO-
CEDIMIENTOS TECNICOS Y FINANCIEROS, ATACA LAS ACTITUDES PREVALECIENTES Y LAS
CREENCIAS DE LAS PERSONAS EN LOS GRUPOS ORGANIZACIONALES, PARTICULARMENTE -
BUSCA DESARROLLAR ACTITUDES Y CREENCIAS COMO:

“LAS PERSONAS SON VALORADAS EN ELLAS MIismAs,”
“LAS PERSONAS SON VALORADAS AL TRABAJAR CON OTRAS.”

"LA SINCERIDAD ES PRODUCTIVA PARA TODOS.”

“SoLO SI EXISTE LA COMUNICACION FRANCA Y HOhESTA SE ponRAN RESOL~
VER PROBLEMAS OPERACIONALES,”

ESTA FILOSOFfA ADMINISTRATIVA TAMBIEN PRETENDE DESARROLLAR CIERTAS
HABILIDADES EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL PARTICULARMENTE EN EL HECHO DE DAR Y
RECIBIR UNA VERDADERA RETROALIMENTACION.

De AcuerDo con EL D. 0. ES NECESARIO CAMBIAR DICHAS ACTITUDES, VALO-
RES Y CREENCIAS ANTES DE ATENTAR CAMBIOS EN EL LADO TECNICO DEL NEGOCIO,

LA F1osorfA DEL D. 0. HA NACIDO COMO CONSECUENCIA DE PROBLEMAS QUE
APARECEN EN LAS ORGANIZACIONES A MEDIDA QUE ESTAS CRECEN Y MADURAN. LAS METAS
ORGANIZACIONALES DEBEN CAMBIAR PARA ADAPTARSE A LOS REQUISITOS SOCIALES, SIN
EMBARGO, ALGUNAS ORGANIZACIONES A VECES TIENEN UNA TENDENCIA POR ENTRENAR A LOS




PARTICIPANTES EN INTERESARSE EN MANTENER SU POSICION JERARQUICA; LA GENTE -
SE ESPECIALIZA TANTO QUE NO PUEDE TRATAR CON OTROS Y SE VUELVE IMPACIENTE.

AB0S, LA ORGANIZACION Y LA GENTE NECESITAN ESCLARECER DE ALGUNA
MANERA, LOS MUCHOS CONFLICTOS INTERPERSONALES E INTERDEPARTAMENTALES QUE RE-
SULTAN DE LA ESPECIALIZACION,

VARIOS METODOS HAN SIDO DESARROLLADOS PARA IMPLEMENTAR EL D. O.:

CUESTIONARIOS, RETROALIMENTACION, GRUPOS T O DE SENSIBILIDAD, E-
JERCICIOS ENFOCADOS Y ENCUENTROS DE CONFRONTACION, ENTREVISTAS Y LECCIONES
PARA AYUDAR A LA GENTE A INTERPRETAR LOGICAMENTE LO QUE HAN APRENDIDO,

Un PrOGRAMA coMPLETO DE D, 0., QUE INTEGRE UN DETERMINADO NUMERO
DE ESTOS METODOS CULMINA EN PROYECTOS DE AIMINISTRACION DE GRUPOS EN LOS GUE
LOS PARTICIPANTES BIEN ENTRENADOS PLANEAN LA AUTORIDAD ESTRUCTURAL, ASPECTOS
ECONOMICOS Y TECNICAS OPERACIONALES DE LA EMPRESA,

EXISTEN TRES PASOS ESENCIALES INVOLUCRADOS EN TODOS LOS METODOS NO
OBSTANTE CUAL SE ELIJA PARA UN DETERMINADO PROYECTO DE DESARROLLO ORGANIZACIO-
NAL:

1 RecoLeccién DE LA INFORMACION,
2) RETROALIMENTACION DE LA INFORMACION, Y
3) PLANEACION DE NUEVAS SOLUCIONES.

EL D. 0. NO DEBE SER INTERPRETADO COMO UN METODO IDEAL DE ADMINIS-
TRACION, TIEN SUS PROBLEMAS, ENTRE OTROS: ACEPTAR QUE NO ES LO MISMO CONOCER
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SU FILOSOFfA QUE APLICARLA EN LA PRACTICA,

LA GENTE EN LA ORGANIZACION DEBE SENTIR LA NECESIDAD DE CAMBIAR AN-
TES DE QUE UN AGENTE DE CAMBIO INTERNO O EXTERNO PROMUEVA CUALQUIER CAMBIO.

DICHO AGENTE DE CAMBIO DEBE ACTUAR COMO CONSULTANTE SIN IMPORTAR SU
POSICION DE MIEMBRO O EXTRANO A LA ORGANIZACION.

"LAS ORGANIZACIONES DEBEN PLANEAR LOS CAMBIOS NECESARIOS PARA
SU SUPERVIVENCIA, Asf COMO LA FORMA EN QUE ESTOS DEBERAN PRE-
SENTARSE A LOS MIEMBROS DEL GRUPO A FIN DE QUE SEAN AQUILATA-
DOS, ACEPTADOS E IMPULSADOS."

OBJETIVOS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL:

A) OBUETIVOS DE LA ORGANIZACION,
1.- MEJORAR LA SOLUCION DE PROBLEMAS,
2.~ INCREMENTAR LA ADAPTABILIDAD.
3.~ INCREMENTAR LA EFECTIVIDAD,

4,- SusTITUCION DE CONCEPTOS SISTEMATICOS POR PRECEDENTES FUERA
DE MODA,

B) OBJETIVOS INDIVIDUALES:
1.- PROVEER OPORTUNIDAD DE DESARROLLO AL SER HUMANO,
2.~ INCREMENTAR LA CONCIENTIZACION,
3.~ INCREMENTAR LA PARTICIPACION E INFLUENCIA,
l4,- INTEGRAR OBJETIVOS INSTITUCIONALES Y OBJETIVOS INDIVIDUALES,




- 75 -

CARACTERISTICAS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL:
D PROCESO DE CAMBIO PLANEADO,
2) CAMBIO COMPRENSIBLE,
3) ENFAs1S EN EL TRABAJO DE GRUPO.
L) CAMBIO A LARGO PLAZO.
5) PARTICIPACION DE UN AGENTE DE CAMBIO.
6) ENFASIS EN LA INTERVENCION Y ACCION DE INVESTIGACIONES.

PASOS DE LA INVESTIGACION PARA EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL:

D D1AGNSSTICO PRELIMINAR,

2) RECOLECCION DE INFORMACION DE AQUELLOS INVOLUCRADOS EN EL CAMBIO,
3) RETROALIMENTACION DE LA INFORMACION,

1) Uso DE LA INFORMACION POR EL GRUPO,

5) D1IAGNGSTICO DEL PROBLEMA CON AYUDA DE LA INFORMACION,

6) PLANEACION DE LA ACCION NECESARIA,

7) LLEVAR A CABO LA ACCION DE CAMBIO NECESARIA.

MANALIZAR LAS NUEVAS CORRIENTES ADMINISTRATIVAS, ESTO ES, LA DINAMI-
CA Y EL DESARROLLO ORGANIZACIONALES NOS PERMITE ENTENDER OBJETIVA Y REALMENTE
EL CURSO QUE SIGUEN LOS PROBLEMAS HUMANOS EN LAS ORGANIZACIONES ACTUALES; LA
PARTICIPACION DEL HOMBRE YA NO ES COMO UN “RECURSO DE TRABAJO" MAS., AHORA EL
INDIVIDUO ES CONSIDERADO EN SU INTEGRIDAD COMO SER HUMANO, COMO MIEMBRO Y -
PARTICIPANTE ACTIVO DE LAS ACTIVIDADES Y RESULTADOS DE LA ORGANIZACION,

PorR LO ANTES ‘DICHO, ES IMPORTANTE DESTACAR QUE EL HOMBRE DEBE CONSI-
DERARSE SIEMPRE COMO PARTE INTEGRANTE DE TODO ORGANISMO SOCIAL.




TEMA ITT1I1

“COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL Y DE GRUPO EN LAS ORGANIZACIONES”




TEMA IT11
“COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL Y DE GRUPO EN LAS ORGANIZACIONES”

A) LA MOTIVACION.

Snoory  “AVER ERA UN PERRO, Hov SoY UN PERRO.
MANANA PROBABLEMENTE SEGUIRE SIENDO UN
PERRO. SOLO EXISTE UNA MUY PEQUERA -
ESPERANZA DE MEJORAR."

CLarRk Gesner: “ERes uN Buen HomBrRe CHARLIE Brown”

Los INDIVIDUOS. COMO TODOS LOS ANIMALES, BUSCAN SOLO AQUELLAS SI-
TUACIONES AG‘RADABLES"‘I'RATAMI) DE EVITAR-LAS DOLOROSAS. ESTA CARACTER{STICA
SE DA TAMBIEN DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES. PARA ANALIZARLA DEBEMOS CONSI-
DERAR, QUE EL COMPORTAMIENTO DEL TRABAJO ES UNA FUNCION FORMADA TANTO POR -
LO QUE EL INDIVIDUO COMO PERSONA TRAE CONSIGO AL TRABAJO, COMO POR TODO AQUE-
LLO QUE EL TRABAJO BRINDA AL INDIVIDUO.

LAS NECESIDADES SON LAS QUE HACEN ACTUAR A LAS PERSONAS DE DETER-
MINADA MANERA. "LA TEORfA DE LAS NECESIDADES" DESARROLLADA POR ABRAHAM Mas-
Low EN 1960 v SU IDEA CENTRAL ES QUE LAS NECESIDADES HUMANAS -FISIOLOGICAS.
DE SEGURIDAD, DE AMOR, DE ESTIMA Y ACTUALIZACION PERSONAL- ESTAN ARREGLADAS
EN UNA JERARQUfA POTENCIAL, LAS NECESIDADES FISIOLOGICAS SE ENCUENTRAN EN
LA JERARQUIA MAS BAJA Y LA ACTUALIZACION PERSONAL EN LA MAS ELEVADA, ESTE
MODELO JERARQUICO PROPONE QUE AL SER SATISFECHAS LAS NECESIDADES FISIOLOGI-
CAS. VAN SURGIENDO LAS NECESIDADES DE LOS SIGUIENTES NIVELES MOTIVANDO ASf
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EL COMPORTAMIENTO HUMANO,

LA CUALIDAD DINAMICA DE ESTA TEORfA DE LAS NECESIDADES ES IMPORTAN-
TE PARA COMPRENDER Y MANEJAR EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL. LAS NECESIDA-
DES SATISFECHAS SE CONVIERTEN EN MOTIVACIONES MUCHO MENOS DIRECTAS EN EL COM-
PORTAMIENTO DEL INDIVIDUO QUE AQUELLAS NO SATISFECHAS, DE ALLf LA IMPORTANCIA
DE CONOCER LAS NECESIDADES NO SATISFECHAS DE LAS PERSONAS QUE FORMAN PARTE DE
LA ORGANIZACION PARA PODER INFLUIR EN EL COMPORTAMIENTO HUMANO FAVORABLEMENTE.

GENERALMENTE LOS DOS NIVELES MAS BAJOS DE LA ESCALA JERARQUICA —-
~NECESIDADES FISIOLOGICAS Y DE SEGURIDAD-, SE ENCUENTRAN SATISFECHAS POR EL-
INDIVIDUO QUE ENTRA A LA ORGANIZACION, LA CUESTION ESTA EN RELACIONAR EL TRA-
BAJO CON LAS NECESIDADES SUPERIORES TALES COMO EL AMOR, LA ESTIMA Y ACTUALIZA-
CION PERSONAL, HISTORICAMENTE LA FUENTE PRIMORDIAL DE SATISFACCION DEL AMOR.

O NECESIDAD SOCIAL, ES LA FAMILIA, FUERA’,_DEA LA FAMILI'A'._ EL_INDIVIDUO BUSCA SA-
TISFACER NECESIDADES COMO MEMBREC{A, AFECTO, AFILIACION, ETC. EN LA SOCIEDAD
MODERNA, MANTENER UNA FAMILIA SIGNIFICA TENER UN TRABAJO, Y ES ASf COMD EL TRA-

BAJO HA PASADO A SER LA FUENTE DE SATISFACCION DE LAS NECESIDADES SOCIALES DEL
INDIVIDUO,

+ EL DESEO DE ESTIMA TIENDE A MOVERSE A UN NIVEL DE CONSCIENCIA: SE -
REFIERE TANTO A LA ESTIMA PERSONAL COMO A LA RECIBIDA POR LOS DEMAS. LA OR-
GANIZACION ES UNA FUENTE DE SATISFACCION DE ESTA NECESIDAD AL CREAR POSICIO-
NES JERARQUICAS Y STATUS SOCIAL SIMBOLICO, Asf COMO PRERREQUISITOS QUE REFLE-
JAN EL DESEO DE DIFERENCIACION PERSONAL, Y POR LO TANTO, DE ESTIMA.

"o QUE EL HOMBRE PUEDE SER, LO DEBE SER.” ESTA NECESIDAD ES LA —-
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CONOCIDA COMD -ACTUALIZACION PERSONAL.

MoTivos ADQUIRIDOS SOCIALMENTE.-

UNA VEZ ANALIZADA LA NATURALEZA DEL HOMBRE COMO PERSONA INDIVIDUAL
DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES ES IMPORTANTE ESTUDIAR LA FORMA EN QUE ESTE, AL
FORMAR PARTE DE UN GRUPO SOCIAL, TAMBIEN PUEDE SENTIR NECESIDADES COMPARTIDAS
QUE DEBE SATISFACER, ES DECIR. ES MOTIVADO A ACTUAR CONJUNTAMENTE.

EXISTEN TRES MOTIVOS IMPORTANTES ADQUIRIDOS SOCIALMENTE QUE DISPO-
NEN A LAS PERSONAS A ACTUAR DE TAL MANERA QUE AFECTAN EL DESARROLLO DEL TRA-
BAJO, ESTAS SON: |

D NecesIDAD DE LOGRO.

2) NeceSIDAD DE AFILIACION.

3) NECESIDAD DE PODER.

QUE JUNTO CON LA NECESIDAD GENERAL DE COMPETENCIA, ENMARCAN PATRO-
NES DE.COMPORTAMIENTO IMPORTANTES PARA LA ADMINISTRACIGN DE ORGANIZACIONES.

Los MOTIVOS SOCIALES SON APRENDIDOS INCONSCIENTEMENTE COMO UN AC-
CIDENTE DENTRO DEL COMPORTAMIENTO SOCIAL., AL APREMIAR UN ACTO, DICHO ACTO -
SE REFUERZA.

PERO LA MOTIVACION Y EL EXITO DEPENDEN EN ALGO MAS QUE LAS NECESI-
DADES. DEPENDEN DE LA SITUACION Y COMO ESTA INTERACTUA CON EL INDIVIDUO. -
DEBEN EXISTIR INDICACIONES EN LA SITUACION QUE FORTIFIQUEN LA CREENCIA O DE-
SEO QUE EL ESFUERZO RESULTARA EN LOGRO Y EL LOGRO SERA COMPENSADO,

EL HOMBRE, COMO INDIVIDUO Y COMO MIEMBRO DE UN GRUPO, ES UN SER -




EMOCIONAL (BUSCA SATISFACER NECESIDADES) Y UN SER RAZONABLE (BUSCA LA MEJOR
MANERA DE SATISFACER DICHAS NECESIDADES), AL MISMO TIEMPO. SU COMPORTAMIEN-
TO DENTRO DE LA ORGANIZACION PUEDE SER APRENDIDO POR EL METODO DE "PRUEBA—
ERROR", ESTO ES: LA GENTE TIENDE A REPETIR LOS ACTOS QUE HAN BRINDADO RES—
PUESTAS FAVORABLES EN EL PASADO Y A ELIMINAR TODOS AQUELLOS QUE, O NO HAN DA-
DO BUENOS RESULTADOS O HAN RESULTADO EN CONSECUENCIA DESFAVORABLES.

POR LAS RAZONES ANTES EXPUESTAS SE SABE QUE LA PRODUCTIVIDAD EN EL
TRABAJO DEPENDE ENORMEMENTE EN LO QUE EL TRABAJADOR DESEE PRODUCIR. PARA -
COMPRENDER ESTA SITUACION SE PRESENTAN LOS PRINCIPIOS BASICOS DE LA “TeORfA
DE LAS EXPECTATIVAS Y VALORES" DESARROLLADA POR LEwIN EN 1951, que. Asf como
LA “TEORfA DE LAS NECESIDADES” DE MASLOW NOS AYUDA A COMPRENDER AL HOMBRE CO-
MO INDIVIDUO DENTRO DE LA ORGANIZACION, ESTA NOS DARA LAS PAUTAS PARA ENTENDER
SU COMPORTAMIENTO EN GRUPOS DENTRO DE LA MISMA,

DicHA TEORfA SE BASA EN LOS PUNTOS SIGUIENTES:

1) LA GENTE ASIGNA VALORES OBJETIVAMENTE A LO QUE ESPERAN GBTENER -
DE VARIOS CURSOS DE ACCION: Y, POR LO TANTO, TIENEN PREFERENCIAS ENTRE LOS PO-
SIBLE. RESULTADOS BASANDOSE EN LAS EXPECTATIVAS DE LOS DEMAS MIEMBROS DEL GRU-
PO.

2) CUALQUIER EXPLICACION DEL COMPORTAMIENTO MOTIVADO DEBE CONSIDERAR
MO SOLO LA FINALIDAD QUE LA GENTE PRETENDE LOGRAR, SINO TAMBIEN EL GRADO AL -

CUAL CONSIDERAN QUE SU ACTUACION EN EL GRUPO CONTRIBUYE AL LOGRO DE LOS RESUL-
TADOS QUE SE PREFIEREN,

ESTA TEORfA RECONOCE QUE LAS PREFERENCIAS Y ESPERANZAS DIFIEREN EN-
TRE LOS INDIVIDUOS, PERO NO PRETENDE CATALOGAR POR ESTAS DIFERENCIAS A LOS —
MISMOS, SINO QUE LOS TOMA COMO UN GRUPO SOCIAL.
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"ENTRE MAS CLARAMENTE ENTIENDAN LOS ADMINISTRADORES QUE
TIPO DE COMPORTAMIENTO GUfA AL LOGRO DESEADO., SERA MAS
FACIL PARA ELLOS CONSIDERAR QUIEN DEBE COMPORTARSE DE
QUE MANERA Y QUE CONDICIONES ADMINISTRATIVAS Y ORGANI-
ZACIONALES ESTIMULARAN EL COMPORTAMIENTO REQUERIDO,”

B) RECEPCION. APRENDIZAJE Y PODER.

HoMBRE PoBrE: "SENOR., ¢ES CIERTO QUE PARA USTED MIL ANOS
SON COMO UN MINuTO?”

SEfoR: "Si., ES CIERTO,”

HovBre PoBRE: “CY ES CIERTO TAMBIEN QUE PARA USTED MIL -
DOLARES SON COMO UN CENTAVO?"

SEfOR! “S1, ES TAMBIEN CIERTO,"

HovBRE PoBRE: “ENTONCES, SENOR. (PODRfA USTED DARME MIL -
DOLARES?”

SefNOR: “S1, EN UN MINUTO.”

SrITA. TRUTWELL: "No PATERNALICE, POR FAVOR. SR. ARCHER.”

SR. ARCHER: "¢Por QUE NO? YO NO CREO QUE LA GENTE -
SEPA TODO DE NACIMIENTO Y LO OLVIDE AL
ENVEJECER,"”

Ross MacoonaLD: "THe GoopbsYE Look”

ENTRE LAS ACTIVIDADES MAS IMPORTANTES REQUERIDAS DE LOS INDIVI-
DUOS EN LA ORGANIZACION SE ENCUENTRA LA ELECCION DE ALTERNATIVAS, LA TOMA
DE DECISIONES Y LA RESOLUCION DE PROBLEMAS, PARA HACER ESTO ES NECESARIO
PROCESAR INFORMACION "RACIONALMENTE"', ENFOCANDO LA ATENCION A "LOS HECHOS"
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DE LA SITUACION PERMITIENDO QUE LA "EMOCION” Y LA "PERCEPCION” ENTREN EN EL
MAS BAJO GRADO POSIBLE,

EXISTE TANTO UN SISTEMA COMO UN ORDEN EN LA FORMA DE PERCIBIR A -
OTROS, A OBJETOS, PROCESOS, HECHOS Y ES, POR LO TANTO, POSIBLE ENTENDER., PRE-
DECIR COMO Y POR QUE LA GENTE PERCIBE LAS COSAS COMO LO HACE.

"LA PERCEPCION ES UN PROCESO ORGANIZADO DE CONCLUIR LO QUE
EXISTE REALMENTE EN EL MUNDO: TIEMPO, ESPACIO, OBJETOS Y
HECHOS, BASADOS EN ALGO MAS QUE UN SIMPLE EST{MuLO.”

INDIVIDUALMENTE CADA PERSONA PERCIBE DE DIFERENTE MANERA LAS MIS-
MAS COSAS, ESTO ES DEBIDO A QUE EXISTEN TRES COMPONENTES BASICOS DE LA PER-
CEPCION:

D SELECCION_DEL ESCENARIO,~ CONCIERNE LA SENSACION ACTUAL DE UN
ESTIMULO POR EL INDIVIDUO.

2) LA INTERPRETACION.- ES LA INFORMACION RECIBIDA Y ORGANIZADA POR
CADA INDIVIDUO PARA PODER DERIVAR SU SIGNIFICADO,

3) LA REACCION O RESPUESTA DEL INDIVIDUO.~- QUE £S EN Sf LA INTER-
PRETACION DEL COMPORTAMIENTO AL PERCIBIRLA CADA QUIEN,

EXISTEN TAMBIEN CIERTAS CARACTER{STICAS DEL INDIVIDUO QUE INFLUYEN
EN LA PERCEPCION, ESTAS SON MECANISMOS DE DEFENSA. DE LA MISMA MANERA CADA
SITUACION CUENTA CON CARACTER{STICAS QUE INFLUYEN EN QUIEN LA PERCIBE YA SEA
LO PERCIBIDO UM CBJETO, UN HECHO O UNA PERSONA.,

EN CONCLUSION, SE PUEDE DECIR QUE LA MAYORfA DE LOS SERES HUMANOS




EXPERIMENTAN UNA VARIEDAD DE DIFICULTADES AL TRATAR DE TOMAR LAS COSAS OBJUE-
TIVAMENTE PUES LAS PROPIAS IDEAS, CREENCIAS Y PRINCIPIOS LLEGAN A DISTORSIO-
NAR LA PERCEPCION, ASf COMO LAS CIRCUNSTANCIAS UNICAS DE CADA SITUACION PER-
CIBIDA,

LO MAS IMPORTANTE A CONSIDERAR PARA PREDECIR LA PERCEPCION DEL IN-
DIVIDUC ES CONOCER SUS NECESIDADES Y ESPECTATIVAS., Y AL ENFOCAR LA ATENCION
EN ESTOS ASPECTOS, TOMANDO SIEMPRE EN CUENTA EL ESTIMULO Y EL: CONTEXTO SITUA-
CIONAL DENTRO DEL CUAL SE PERCIBE, SERA MAS FACIL ENTENDER LA COMPLEJIDAD DE
LA PERCEPCION HUMANA,

"EL. APRENDIZAJE ES UN PROCESO CONSTANTE Y UN CAMBIO EN EL
COMPORTAMIENTO QUE OCURRE COMO RESULTADO DE UNA PRACTICA.”

PERCEPCION Y APRENDIZAJE VAN WNIDOS. Es TfPICO QUE SE EXPLIGUE EL
CAMBIO DEL. COMPORTAMIENTO POR EL APRENDIZAJE EN TERMINOS DEL ESTIMULO AMBIEN-
TAL Y ACTOS ESPECIFICOS DE COMPORTAMIENTO CONOCIDOS COMO RESPUESTAS: ES DECIR,
LOS CAMBIOS DE COMPORTAMIENTO SON UNA CONTINUIDAD RESULTANTE DE ESTIMULOS Y -
RESPUESTAS,

HASTA AHORA SE CONOCEN DOS FORMAS FUNDAMENTALES DE APRENDIZAJE QUE
SE HAN LLAMADO “CONDICIONAMIENTOS.” EL PRIMERO DE ELLOS ES EL “CONDICIONAMIEN-
TO CLASICO” DESCUBIERTO POR EL PSICOLOGO RUSO PAVLOV. QUE NOS DICE QUE EXISTEN
UN ESTIMULO INCONDICIONADO QUE PROVOCA UNA RESPUESTA INCONDICIONADA Y UN EST{-
MULO QUE SE CONDICIONA PARA QUE PROVOQUE UNA RESPUESTA CONDICIONADA DESEADA.

EL OTRO TIPO DE CONDICIONAMIENTO ES EL CONOCIDO COMO “OPERANTE E INS-
TRUMENTAL” EN EL EL ESTfMULO INCONDICIONADO ACTUA COMO REFUERZO DE LA RESPUES-
TA, SERA POSITIVO SI LA RESPUESTA ES FAVORABLE Y POR LO TANTO TENDERA A REPE-




TIRSE: SERA NEGATIVO DE SUCEDER LO CONTRARIO Y LA RESPUESTA SE PERDERA,

UNA CARACTER{STICA ENCONTRADA FRECUENTEMENTE EN EL CONDICIONAMIEN-
TO ES LA “GENERALIZACION”, ESTA OCURRE CUANDO LA PERSONA RECIBE UN ESTIMULO
MUY PARECIDO A UNO ANTERIOR QUE PRODUCE YA UNA RESPUESTA: EL NUEVO ESTIMULO
QUEDARA TAMBIEN LIGADO A LA RESPUESTA CONOCIDA.,

OTRA CARACTER{STICA IMPORTANTE ES LA "EXTINSION"” QUE CONSISTE EN ~
LA PERDIDA DE LA RESPUESTA CONDICIONADA AL NO SER REFORZADA, EXTINSION NO -
SIGNIFICA OLVIDO NI CASTIGO, NO DEBEN CONFUNDIRSE LOS TERMINOCS.

"Bl APRENDIZAJE ES UN PROCESO QUE INVOLUCRA LA PERSONALIDAD
TOTAL DEL INDIVIDUO. LA BASE FUNDAMENTAL DE ESTE PROCESO
ES EL ADQUIRIR INFORMACION MAS QUE DAR UNA RESPUESTA ESPE-
C{FICA, COMO PROPONEN LOS CONDICIONAMIENTOS."

ESTO ES LO QUE SOSTIENEN LOS TEORICOS DEL CONOCIMIENTO. DAN MAYOR
IMPORTANCIA A LOS PROPOSITOS, ANALISIS Y PROCESOS PERCEPTIVOS -COMO RAZONAR
Y RESOLVER PROBLEMAS~ QUE AL SIMPLE HECHO DE RELACIONAR EST{MULOS Y RESPUESTAS,

\

EN LA DETERMINACION DE LA EXTENSION A LA CUAL LLEGA EL APRENDIZAJE
INFLUYEN UNA SERIE DE FACTORES:

1) MoTIVACION PARA APRENDER.
2) CONOCIMIENTO DE LOS RESULTADOS,

3) APRENDIZAJE PRIMORDIAL (SE PRESENTA LA FORMA EN QUE EL MATERIAL
SE APRENDERA)

4) EL TIPO DE PERIODOS DE PRACTICA QUE SE DEN (APRENDIZAJE TOTAL O
EN PARTES).
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HASTA ESTE PUNTO SE HA HABLADO DEL APRENDIZAJE COMO TAL, COMO TEO-
RIA ESTIMULO-RESPUESTA Y COMO' TEORfA COGNOSITIVA ENFOCANDO SU EVOLUCION, -
AHORA QUE SE TIENE CLARO QUE ESTE PRCCESO DE CAMBIO EN EL COMPORTAMIENTO IN-
DIVIDUAL SE DA PARA EL HOMBRE. ES PRECISO ENFOCARLO A LAS ORGANIZACIONES.

LA MAYORfA DE LAS ORGANIZACIONES HACEN USO DE LOS REFUERZOS PARA -
LOGRAR CIERTO COMPORTAMIENTO DESEADO POR PARTE DE LOS INDIVIDUOS. ENTRE OTROS
SE CUENTAN LA ATENCION A LA PERSONA. LA APRECIACION Y APROBACION A LOS HECHOS,
EL AFECTO, LA SWISION A OTROS Y EL DINERO.

ES IMPORTANTE RECONOCER QUE EL REFUERZO POSITIVO, COMO CUALQUIER -
OTRO TIPO DE MODIFICACION DEL COMPORTAMIENTO, TIENE SUS LIMITES.

“EN LO QUE CONCIERNE A RESPONSABILIDAD Y BONDAD, NADIE NE-
CESITA REFUERZOS: EL HOMBRE SABE COMPORTARSE BIEN Y CORREC-
TAMENTE NO OBSTANTE LOS REFUERZOS QUE SE DEN.”

EL PODER, LA AUTORIDAD Y LA INFLUENCIA SON TRES DE LOS CONCEPTOS -
FUNDAMENTALES QUE SE REQUIEREN PARA COMPRENDER LA NATURALEZA Y FUNCIONAMIENTO
DE LAS ORGANIZACIONES COMPLEJAS, AYUDAN A EXPLICAR TANTO QUE RELACIONES DE-
BEN EXISTIR, ENTRE LOS INDIVIDUOS, COMO LO QUE EN REALIDAD SON ESTAS RELACIO-
NES.

"EL PODER ES LA HABILIDAD DE UNA PERSONA O DE UN GRUPO PARA
LOGRAR QUE OTRA PERSONA O GRUPO CAMBIEN DE CIERTA MANERA.”

EL PODER COHERSITIVO DESCANSA EN LA APLICACION, O AMENAZA DE APLI-
CACION DEL CASTIGO FfSIco.




EL PODER REMUNERATIVO SE BASA EN EL CONTROL SOBRE LOS RECURSOS MA-

TERIALES Y RECOMPENSAS POR MODIFICACIONES DE SALARIO, COMISIONES, PRESTACIO-
NES Y CONTRIBUCIONES.

EL PODER NORMATIVO SE REFIERE A LA MANIPULACION DE RECOMPENSAS SIM-
BOLICAS COMO ESTIMA, STATUS., PUESTOS. ETC. A TRAVES DE L{DERES.

Asf coMo EL PODER ES LA HABILIDAD PARA ACTUAR,

"LA AUTORIDAD ES EL DERECHO DE ACTUAR”,

Es PODER LEGITIMO QUE RECAE EN UNA DETERMINADA PERSONA O POSICION
Y ES ACEPTADO Y RECONOCIDO COMO TAL NO SOLO POR EL TENEDOR DEL PODER SINO -
POR TODOS AQUELLOS SOBRE LOS QUE RECAE,

“LA INFLUENCIA ES LA CAPACIDAD DE QUE UNA PERSONA O GRUPO
LOGRE QUE OTRA PERSONA O GRUPO HAGA ALGO QUE DE OTRA MA-
NERA NO HUBIERA HECHO SIN RECOMPENSA O CASTIGO; SE REFIE-
RE AL COMPORTAMIENTO DE UN INDIVIDUO O GRUPO QUE ALTERA -
EL COMPORTAMIENTO, ACTITUDES. SENTIMIENTOS., ETC. DE OTROS.”

SE PUEDE DECIR QUE CUANDO UNA RELACION DE PODER EXISTE., SE DA, IGUAL-
MENTE, UNA RELACION DE INFLUENCIA, CUANDO UNA RELACION DE AUTORIDAD EXISTE, —
EXISTEN TAMBIEN EL PODER Y LA INFLUENCIA; SIN EMBARGO. LA INFLUENCIA PUEDE ES-
TAR PRESENTE DONDE NO SE DAN NI EL PODER NI LA AUTORIDAD.

DENTRO DE LA ORGANIZACION., LOS MANUALES DE POLfTICAS, LAS CARTAS DE
ORSANIZACION, LA DESCRIPCION DE TRABAJOS Y LOS DEMAS PAPELES FORMALES, EXPRE-
SAN EL PODER FORMAL Y LA RELACION DE AUTORIDAD DE “DEBE DARSE” DENTRO DE SU
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COMPLEJIDAD, EN REALIDAD, LA ORGANIZACION FORMAL ES CREADA BAJO LA DISPOSI-
CION DEL PODER Y AUTORIDAD Y EL RESULTADO DE DIVERSAS FUNCIONES,

ADEMAS DE SU DISENO FORMAL CARACTER{STICO., LAS ORGANIZACIONES GUAR-
DAN CIERTOS LINEAMIENTOS INFORMALES QUE REFLEJAN LOS SENTIMIENTOS Y DESEOS -
DE SUS MIEMBROS EN CUANTO AL COMPORTAMIENTO CORRECTO Y ACEPTABLE. ESTOS SEN-
TIMIENTOS Y EXPECTATIVAS SON. GENERALMENTE. REFORZADAS POR NORMAS DE GRUPOS
INFORMALES QUE CONSTITUYEN TODA UNA RED INFORMAL DE PODER Y AUTORIDAD CONOCI-
DA COMO "'ORGANIZACION INFORMAL",

“EL. CONCEPTO ECONGMICO DE AUTORIDAD SE REFIERE AL DERECHO
QUE UNA PERSONA TIENE SOBRE OTRA POR SU PUESTO O POSICION
DADA DENTRO DE LA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA.”

LAS RELACIONES DE PODER DENTRO DE LA ORGANIZACION FORMAN COMPLEJAS
REDES DE TRABAJO EN DONDE UN MIEMBRO PUEDE O NO SER INFLUENCIADO POR OTROS.
DEPENDIENDO DE LA NATURALEZA DE LA SITUACION, LA POSICION DEL QUE IN#LUYE Y
EL GRADO DE PODER QUE TIENE QUIEN DEBE RESPONDER.

LAS BASES DEL PODER O BASES SOBRE LAS QUE UN INDIVIDUO PUEDE INFLU-
IR EN OTROS SON FUENTES DE PODER TALES COMO LA CONFIANZA, APROBACION SOCIAL,
AGRADABILIDAD, PERSUACION, CONTROL DE LA INFORMACION, AFECTO PERSONAL Y PRES-
TIGIO.

DENTRO DE LA ORGANIZACION ESTOS ASPECTOS SON DETERMINANTES EN EL -
ROL ADMINISTRATIVO. PARA QUE PUEDAN INFLUIR. LOS DIRIGENTES DEBEN TENER PO~
DER Y AUTORIDAD, ASf COMO TACTO PARA LOGRAR, BASANDOSE EN ELLOS, QUE LOS MIEM-
BROS DE LA ORGANIZACION CUMPLAN CON LOS OBJETIVOS PROPUESTOS TANTO POR ELLOS




MISMOS COMO POR LA NATURALEZA Y FINALIDAD DE LA MISMA,

A TRAVES DEL ANALISIS DE LA PERCEPCION, EL APRENDIZAJE Y EL PODER.
ESPERO QUE HAYA QUEDADO CLARO QUE PARA QUE UNA ORGANIZACION LOGRE LO MAXIMO
DEL ESFUERZO DE CADA HOMBRE, COMO INDIVIDUO O EN GRUPO, DEBE CONOCER LOS —
PRINCIPIOS DE ESTOS CONCEPTOS PARA PODER MANEJARLOS CORRECTAMENTE EN LA BUS-
QUEDA DE UN CONTROL DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.,

c) COMNICACION,

“ERASMO ASINTIO CON LA CABEZA. Asf-ES. SE HA CONVERSADO
MUCHO Y HAN CIRCULADO MUCHOS RUMORES A TRAVES DE LOS ANOS

RESPECTO DE LO QUE NUESTRO SENOR MANTENfA OCULTO EN LA -
TORRE, "

Oc Manpino: “EL VENDEDOR MAS GRANDE DEL MUNDO"

ToDO LO QUE HACE UN ADMINISTRADOR, DESDE MOTIVAR E INFLUIR EN OTROS,
HASTA MODIFICAR Y CONTROLAR SU COMPORTAMIENTO A TRAVES DE LA PERCEPCION., EL -
APRENDIZAJE Y EL PODER., GIRA EN TORNO A LA COMUNICACION.

LA COMUNICACION PUEDE SER FORMAL E INFORMAL, PUEDE DARSE POR MEDIO
DE PALABRAS HABLADAS O ESCRITAS.

SE PUEDE DISTINGUIR ENTRE TRES TIPOS DE COMUNICACION:
1) CoMUNICACION INSTRUMENTAL.- ES AQUELLA QUE SE DIRIGE AL OBJETIVO;

QUIEN LA MANDA ESPERA RESPUESTAS CONCRETAS DE QUIEN LA RECIBE. ESTA coMunI-
CACION SE TRANSMITE.
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2) Commicacion CONSUMATORIA.- SURGE COMD CONSECUENCIA DE UN ESTA-
DO EMOCIONAL O MOTIVACIONAL DEL QUE LA ENVIA (ALEGRIA, ENOJO. MIEDO. ETC.).
Es LA EXPRESION ESPONTANEA DE UN ESTADO MENTAL QUE SE EMITE.

3) CoMuNICACION INCIDENTAL.- SE IMPARTE INFORMACION A OTROS SIN -
QUE QUIEN LA ENVIE TENGA LA INTENCION O CONOCIMIENTO DE HACERLO.

MopeLo GENERAL DE COMUNICACION.-

CoNSISTE EN SEIS EVAPAS BASICAS:

1) PensAR.- FORMAR LA IDEA O MENSAJE EN QUIEN COMUNICA.

2) CoDIFICACION.- PONER EL PENSAMIENTO EN DETERMINADA FORMA POSIBLE
DE COMUNICACION,

3) TRANSMISION DE LA SENAL.- ES, EN REALIDAD, EL ENVO DE LA COMUNI-
CACION POR ALGON MEDIO, ORAL O ESCRITO.

L) RecepcION.~ EL RECEPTOR PERCIBE LA COMUNICACION MEDIANTE LA VIS-
TA, EL OIDO, EL SENTIMIENTO, TACTO, GUSTO U OLFATO.

5) DECODIFICACION.~ EL RECEPTOR PERCIBE LA SENAL RECIBIDA EN COMUNI-
CACION ENTENDIBLE,

6) ENTENDIMIENTO.~ EL RECEPTOR ENTIENDE EL MENSAJE COMD SE PROPONIA
QUIEN LO MANDO,

EN RESUMEN, EL EMISOR CODIFICA UN MENSAJE PARA TRANSMITIR POR MEDIO
DE PALABRAS, GESTOS, DIBUJOS O S{MBOLOS: EL MENSAJE SE RECIBE, DECODIFICA Y -
ENTIENDE POR EL RECEPTOR.

EXISTEN BARRERAS POTENCIALES A LO LARGO DE TODO EL PROCESO DE COMU-
NICACION:

A) EL EMISOR TRANSMITE EL MENSAJE ANTES DE ADECUAR O CLARIFICAR SU
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PENSAMIENTO,
B) LA TRANSMISION ES RUIDOS, IMPROPIA O INCONSISTENTE CON EL MEN-
SAJE, LA SITUACION O LA GENTE INVOLUCRADA,
c) EL RECEPTOR EVALUA AL EMISOR Y DISTORSIONA EL MENSAJE POR EXPE~
RIENCIAS O HECHOS PASADOS., LOS RECEPTORES PUEDEN:
~0IR LO QUE ESPERAN OIR,
-OIR LO QUE DESEAN OIR.
~IGNORAR INFORMACION CONFLICTIVA,
~IGNORAR SENALES SUPUESTAS.
D) EL RECEPTOR PUEDE DECODIFICAR EL MENSAJE INCORRECTAMENTE POR DI-
FERENCIAS EN VOCABULARIO, SIGNIFICADO O REDACCION,

YA QUE LAS ORGANIZACIONES SE ENCUENTRAN FORMADAS POR MUCHAS GENTES.,
LA COMUNICACION DEBE PASAR DE UNA PERSONA A OTRA. EN CONSECUENCIA, QUIEN -
RECIBE UN MENSAJE Y A SU VEZ LO EMITE A OTRO TIENDE A DISTORSIONAR SU CONTE-
NIDO ESPECIALMENTE CUANDO LA COMUNICACION ES ORAL.

EL CONTENIDO DE LA COMUNICACION TIENDE A VARIAR Y A SER MANIPULADO
EN BENEFICIO DEL INTERES DEL EMISOR: ESTO ES., LA GENTE COMUNICA PARA LOGRAR
UN FIN, PARA SATISFACER UNA NECESIDAD PERSONAL, O PARA MEJORAR LA SITUACION
ACTUAL,

LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL ES FILTRADA SELECTIVAMENTE Y DISTOR-
SIONADA CONFORME PASA DE PERSONA A PERSONA SEGUN INTERESES PERSONALES.,

“EL. ENTENDIMIENTO, A TRAVES DE LA COMUNICACION, ES GENERAL-
MENTE UN MEDIO PARA EL ADMINISTRADOR, SU FIN ES INFLUIR.”
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LA CONGRUENCIA ENTRE LA EXPERIENCIA DE QUIEN COMUNICA, LA INTENCION
Y EL ESTAR ALERTA PARECEN PROMOVER UN MEJOR ENTENDIMIENTO EN LA COMUNICACION
DENTRO DE LA ORGANIZACION. SIN EMBARGO. LA MAYORfA DE LOS ADMINISTRADORES -
ENFRENTAN UN DILEMA, PUES SU INTENCION PRINCIPAL ES INFLUIR EN EL COMPORTA—
MIENTO DE LOS DEMAS MAS QUE SER ENTENDIDOS. POR LO TANTO, LA COMUNICACION -
DENTRO DE LA ORGANIZACION ES UN MEDIO VALIOSOS MAS NO UN FIN EN sf,

D) TOMA DE DECISIONES INDIVIDUAL Y GRUPAL.

“Aauf VIENTE EL 0SO EDUARDO BAJANDO LAS ESCALERAS, AHORA BUWP,
BUMP, BUMP, ENCIMA DE SU CABEZA, ESTA ES LA UNICA FORMA QUE
EL CONOCE PARA BAJAR LAS ESCALERAS, PERO A VECES SIENTE QUE
REALMENTE EXISTE ALGUNA OTRA FORMA DE BAJAR, SI SOLO PUDIERA
PENSAR EN ELLA, Y DESPUES SIENTE QUE POSIBLEMENTE NO HAY —-
OTRA FORMA,”

A, A Mine:  "Winnie THE Pood”

UNA PARTE SIGNIFICATIVA DEL TIEMPO DE LOS DIRECTORES DE UNA ORGANIZA-
CION SE VA EN TOMAR DECISIONES,

LA Teorfa CLAsicA DE tA ToMA DE DECISIONES ASUME QUE LAS DECISIONES
SE DIRIGEN HACIA UNA UNICA Y CAMBIANTE META Y QUE LAS DECISIONES RACIONALES
PUEDEN ALCANZARSE PARA LOGRAR ESA META, EL INDIVIDUO ECONGMICO DENTRO DE LA
ORGANIZACIGN CONOCE TODAS LAS POSIBLES ALTERNATIVAS DE UNA SITUACION Y PUEDE
ORDENAR RACIONALMENTE SUS PREFERENCIAS DE ACUERDO A SU PROPIA JERARQUfA DE -
VALORES, BUSCANDO SIEMPRE MAXIMIZAR EL VALOR DESEADO.
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“LA META PRINCIPAL DEL HOMBRE COMO INDIVIDUO ES BUSCAR EL
PLACER Y EVITAR EL DOLOR.”

Las TeorfAs MODERNAS TIENDEN A CONSIDERAR QUE ENTRE MAS ORGANIZADOS
Y UNIDOS SE ENCUENTREN LOS MIEMBROS BAJO UNA GUfA COMUN. ESTABLE Y BIEN DEFI-
NIDA, SERAN MAYORES LAS PROBABILIDADES DE QUE LA ORGANIZACION ACTUE EFECTIVA-
MENTE Y QUE SUS MIEMBROS SE ENCUENTRES SATISFECHOS: SIN EMBARGO, LOS TEGRICOS
MODERNOS RECONOCEN QUE UNA ESTABILIDAD TOTAL NUNCA SE LOGRA POR LA SITUACION
ABIENTAL Y LAS DIFERENCIAS INDIVIDUALES,

LA TOMA DE DECISIONES DEBE ENCAMINARSE A UNA RESOLUCION DE CONFLIC-
TOS SECUENCIAL Y NO SIMULTANEA,

LA BUSQUEDA DE POSIBLES CURSOS ALTERNATIVOS CONSTITUYE UNA GRAN PAR-
TE DEL PROCESO DE TOMA DE DECISIONES.

SI LA RACIONALIDAD DEL HOMBRE SE ENCUENTRA REALMENTE UNIDA A SU PSI-
coLoGIA Y A SU AhBIENTE SOCIAL, ES NATURAL QUE DIFERENTES PERSONAS DENTRO DE -
UNA MISMA ORGANIZACION VEAN LA MISMA SITUACION DIF‘ERENTEVENTE Y LLEGUEN, CON—
SECUENTEMENTE, A CONCLUSIONES CONTRADICTORIAS DE LA MIS MA EVIDENCIA.

ESTO NO SIGNIFICA QUE LA TOMA DE DECISIONES INDIVIDUAL SEA CAOTICA.
MALA E IMPREDECIBLE, POR EL CONTRARIO., EXISTE UN SISTEMA Y UN ORDEN EN LA MA-
NERA QUE LA MAYOR{A DE LOS INDIVIDUOS TOMA DECISIONES, Y POR LO TANTO, PREDIC-
CIONES SOBRE DICHA TOMA DE DECISION SE PUEDEN DAR.

LA Teorfa DE LAS DECISIONES TIENDE A CONSIDERAR A LOS TOMADORES DE
DECISIONES COMO INDIVIDUOS AISLADOS QUE SE INFORMAN TOTALMENTE DE LOS PROBLE-

MAS Y MIDEN LAS CONSECUENCIAS OBJETIVA Y RACIONALMENTE. LA REALIDAD DE LA TO-
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MA DE DECISIONES INVOLUCRA UN PROCESO MUCHO MENOS FACIL. LA INFORMACION SUE-
LE SER INCOMPLETA, LOS PROBLEMAS SUELEN ESTAR FORMULADOS INCORRECTAMENTE Y LA
INTERACCION SCCIAL, AS{ COMO LOS CALCULOS RACIONALES, SUELEN INFLUIR EN EL RE-
SULTADO,

LA MAYOR PARTE DE LA INTERACCION ADMINISTRATIVA EN LA TOMA DE DECI-
CIONES TIENE LUGAR EN JUNTAS., COMITES Y OTROS GRUPOS: SIN EMBARGO., HAY DIFE-
RENCIAS IMPORTANTES ENTRE LA TOMA DE DECISIONES INDIVIDUAL Y EN GRUPO,

LA EVIDENCIA HA MOSTRADO QUE LOS GRUPOS TIENDEN A TOMAR MEJORES DE-
CISIONES CUANDO RESUELVEN PROBLEMAS ESTRUCTURADOS, AUNQUE SON MAS LENTOS QUE
LOS INDIVIDUOS SOLOS. POR OTRO LADO, AL TRABAJAR SOLOS, LOS INDIVIDUOS PRO-
DUCEN MAS Y MEJORES IDEAS QUE UN GRUPO DE PERSONAS QUE INTERACTUA. EN cuanto
AL RIESGO, LOS GRUPOS SE MUEVEN MAS LEJOS EN LA DIRECCION DE TOMARLO: LOS IN-
DIVIDUOS SUELEN TOMAR MENOS RIESGOS, POSIBLEMENTE INFLUYE EN ESTE SENTIDO EL
SENTIRSE O NO ACOMPANADO EN LA becxsmN.

TANTO LAS CARACTERISTICAS DE LOS MIEMBROS DEL GRUPO COMO LA ESTRUC-
TURA DEL MISMO -TAMANO Y ARREGLO- AFECTAN LAS DECISIONES. CUANTO MAS GRANDE
EL GRUPO, MEJOR CALIDAD EN LAS DECISIONES AUNQUE MAS LENTO EL PROCESO DE DE-
CISION,

A PESAR DE QUE EL PROCESO DE TOMA DE DECISIONES GRUPAL PUEDE TRABA-
JAR EFECTIVAMENTE, USUALMENTE SE FRENA POR LA INFLUENCIA O DOMINIO DE UNO O
VARIOS INDIVIDUOS QUE DOMINAN EL PENSAMIENTO DEL GRUPO., ESTO ES EN CUANTO A
POSICION, STATUS Y RANGOS DE LAS PERéONAs.

LAS ORGANIZACIONES DEBEN ADOPTAR SISTEMAS Y METODOS PARA TOMAR —
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DECISIONES DONDE ESTAS DIFERENCIAS INDIVIDUALES SE REDUZCAN. A FIN DE LOGRAR
LOS RESULTADOS MAS FAVORABLES AL DECIDIR Y RESOLVER PROBLEMAS,

E) GRUPOS FORMALES,

“CuANDO MUCHOS SON REUNIDOS, PUEDEN SER GUIADOS POR AQUEL
CUYO CONSEJO ES EL MAS SABIO.... SI UN HOMBRE SE ENCUEN-
TRA SOLO TIENE MENOS RECURSOS, Y SU JUICIO ES MAS DEBIL.”

Homero:  “La ILiADA"”

LDS GRUPOS FORMALES QUE EXISTEN EN LAS ORGANIZACIONES SON LOS CONO-
CIDOS COMUNMENTE COMO COMITES, CONSEJOS, COMISIONES Y OTROS PARECIDOS.

“EN CONCRETO, UN GRUPO FORMAL ES UNA' UNIDAD ORGANIZACIONAL

DESIGNADA COMO UN GRUPO, MAS QUE COMO POSICIONES JERARQUI-
CAMENTE ARREGLADAS,”

QuIZA EL TIPO MAS COMON ES EL COMITE; ES ESTE UN TIPO ESPECIAL DE
REUNION CARACTERIZADA POR UNA MEMBRECfA LIMITADA, UNA META DE TRABAJO ESPE-.
cfFICA, UN LIDER ASIGNADO Y UN PLAN IMPLCITO O EXPLICITO DE ACCION. EN cuan-
TO A ESTRUCTURA, SE PUEDE CONSIDERAR COMO EXTRA-ORGANIZACIONAL., PUES SIRVE CO-
MO UN GRUPO ASESOR (STAFF) DENTRO DE LA MISMA ORGANIZACION PROVEYENDO AYUDA A
LA PROPIA ORGANIZACION MAS QUE SERVICIO A CLIENTES,

EN CUANTO A LOS CONSEJOS Y COMISIONES, SE CONSIDERAN COMO CUERPOS -
FORMALES DE SUPERVISION Y FORMAN PARTE DEL SISTEMA LEGAL ORGANIZACIONAL.




LAS FUNCIONES DE UN GRUPO FORMAL SON:
1) GENERACION DE IDEAS.

2) Juicios Y EVALUACIONES.,

3) InFLUENCIA DEL LfDER.

) INFORMACION,

Los (oMITES REALIZAN LAS SIGUIENTES FUNCIONES:
D INTERCAMBIO DE IDEAS E INFORMACION,

2) RECOMENDACIONES.

3) GENERACION DE IDEAS,

) ToMa DE DECISIONES DE POLITICAS,

CuaNDO LOS PRESIDENTES DE LA COMPANfA SON MIEMBROS DEL CONSEJO -
ADMINISTRATIVO, LAS DECISIONES Towxms POR ESTOS GENERALMENTE TIENEN AUTO-
RIDAD DE ACCION INVEDIATA, CUANDO SE ACTUA SIN LA PRES_ENCIA‘IEL' EJECUTIVO
MAXIMO, LAS DECISIONES SON RECOMENDACIONES QUE PUEDEN O NO SER ACEPTADAS -~
POR TODOS.

LA GENERACION DE IDEAS ES UN PROCESO INDIVIDUAL QUE SE FACILITA
CON LA PRESENCIA DE OTROS: LA EVALUACION DE IDEAS ES MEJOR DENTRO DE UN -
GRUPO, CUANDO SE PRESENTA UN PROBLEMA ES COMON QUE CADA MIEMBRO DEL GRU-
PO PRESENTE UNA SERIE DE IDEAS LLEGANDOSE ASf A JUNTAR UN GRAN NUMERO DE -
ESTAS DE DONDE SE PODRA ESCOGER:

AL TOMAR DECISIONES POR MEDIO DEL JUICIO Y LA EVALUACION, LOS —
GRUPOS LLEVAN A CABO UN PROCESO CRITICO, ESTO ES, UN INTERCAMBIO DE HECHOS
Y LOGICA EN EL QUE INFLUYEN LA PARTICIPACION DE LOS MIEMBROS DEL GRUPO.
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"LA INFLUENCIA DEL L{DER SE REFIERE AL HECHO DE QUE ESTE
DESEE PERSUADIR AL GRUPO EN CIERTA MANERA.”

EXISTEN DIVERSOS TIPOS DE AUTORIDAD DENTRO DE UN GRUPO FORMAL: AL~
GUNOS GRUPOS FORMALES TIENEN DERECHO A TOMAR DECISIONES SOBRE UN AMPLIO RAN-
GO DE PROBLEMAS Y COMPARTIRLAS CON LOS DIRECTORES: MIENTRAS QUE OTROS., DEPEN-
DEN MAS EN LA AUTORIDAD DIRECTA DEL ALTO EJECUTIVO. HAY GRUPOS QUE TIENEN
UNA AUTORIDAD FUNCIONAL AUN MAS LIMITADA, YA SEA LEGISLATIVA O JUDICIALMENTE.
EL PRIMER ASPECTO CONCIERNE LA ELABORACION DE POLfTICAS Y EL SEGUNDO LA IN—
TERPRETACION DE LAS QUE YA EXISTEN.

PorR ULTIMO EXISTE LA AUTORIDAD ASESORA DONDE LAS DECISIONES DEL -
GRUPO SON RESPECTO A LOS PROBLEMAS OPERACIONALES O POL{TICAS QUE DEBEN SER -
APROBADAS POR LA ADMINISTRACION SUPERIOR: EL GRUPO SGLO FUNCIONA COMO HERRA-
MIENTA COMUNICATIVA,

Lo MAS CONVENIENTE ES QUE UN GRUPO FORMAL SEA PEQUEND; CUANDO ESTOS
GRUPOS SON GRANDES APARECEN PROBLEMAS DE DISCUSIGN Y SUBDIVISION EN GRUPOS -
PEQUENOS, PERDIENDO AS{ LA UNIDAD FUNDAMENTAL.

PARA LOGRAR SUS OBJETIVOS, LOS GRUPOS NECESITAN ALGUIEN QUE PUEDA
CONTROLAR EL PROCESO DE REUNION Y SU CONTENIDO. EL LfDER REQUIERE CIERTO —
GRADO DE HABILIDAD EN EL EJERCICIO DE SU TRABAJO SOCIAL.,

LA MEMBREC{A EN LOS GRUPOS FORMALES REQUIERE DIFERENTES PROCEDIMIEN-
TOS EN UN ARREGLO JERARQUICO DE POSICIONES. LOS MIEMBROS DE ESTOS GRUPOS DE-
BEN SER TANTO FUNCIONALES EN SU TRABAJO COMO CALIFICADOS EN EL MISMD, PERSO-
NALMENTE, CADA MIEMBRO DEBE POSEER CAPACIDAD DE ANALISIS Y HABILIDAD SOCIAL
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Y TECNICA. DEBEN SER CAPACES DE COMUNICARSE. RELACIONARSE Y RESOLVER PROBLE-
MAS.

LA - RECfA EN UN GRUPO FORMAL ES EN FUNCION DE LAS NECESIDADES -
DEL INDIVIDUO Y LAS PROPIEDADES DEL GRUPO. EN CIERTA MANERA, EL GRUPO PUEDE
SERVIR COMO MEDIO PARA LOGRAR METAS PERSONALES A TRAVES DE LOS OBJETIVOS 'DEL
GRUPO EN sf; DE OTRA MANERA, AL PARTICIPAR EN EL GRUPO SATISFACE SUS NECESI-
DADES INDIVIDUALES DIRECTAMENTE.

“YA SEA QUE LA PARTICIPACION EN UN GRUPO SEA UN MEDIO O UN
FIN, PUEDE SERVIR NECESIDADES DE TRABAJO Y SOCIALES AL MIS-
MO TIEMPO.”

EL EXITO DEL GRUPO OPERATIVAMENTE, DEPENDE DE LA PARTICIPACION IN-
DIVIDUAL DE CADA MIEMBRO; QUE SEA FUNCIONAL Y CUALITATIVAMENTE ACTIVO Y CON—
TRIBUYA EN EL LOGRO DE SUS OBJETIVOS,

UNA OBUECION FRECUENTE ANTE LOS GRUPOS FORMALES ES EL TIEMPO Y EL
DINERO NECESARICS EN SU OPERACION. EL HECHO DE GUE LOS EJECUTIVOS EFECTIVA-
MENTE USEN MUCHO TIEMPO EN REUNIONES., NO SIGNIFICA QUE TODO ESE TIEMPO Y COS-
TO SEAN DESPERDICIADOS. POR UNA COSA, AUNQUE SEAN UNIDADES DE ASESORfA, LOS
GRUPOS FORMALES DEBEN REUNIRSE INTERMITENTEMENTE. EL PROBLEMA NO CONSISTE EN
COMO ELIMINAR LOS GRUPOS FORMALES (POR EL TIEMPO Y EL COSTO QUE ELLOS SIGNIFI-
CAN), SINO EN HACERLOS OPERAR Y FUNCIONAR EFICIENTEMENTE PARA BIEN DE LA ORGA-
NIZACION Y DE SUS MIEMBROS,




F) LIDERAZGO.

GLENDOWER: "YO PUEDO LLAMAR ESPfRITUS DE LO PROFUNDO.”

HostPur:  "¢PoR QUE? TAMBIEN YO PUEDO. Y PUEDE TODO
HOMBRE: PERO., {VENDRAN CUANDO SE LES LLAMA?’

WILLIAM SHAKESPEARE: "ENRIQUE V"

PARA PODER COMPRENDER EL TERMINO LIDERAZGO ES PRECISO DIFERENCIAR-
L0 PRIMERO DEL MANEJO O DIRECCION DE LA EMPRESA. ESTE ULTIMO ES UN PROCESO -
MENTAL Y F{SICO DONDE LOS SUBORDINADOS DEBEN EJECUTAR DEBERES FORMALES PREVIA-
MENTE DESCRITOS Y ALCANZAR CIERTOS OBJETIVOS DADOS.

“EL LIDERAZGO, POR SU PARTE, ES UN PROCESO DONDE UNA PER-

SONA EJERCE INFLUENCIA SOCIAL SOBRE LOS MIEMBROS DE UN -
GRUPO, "

"Un LIDER ES PUES, UNA PERSONA CON PODER SOBRE OTRAS, Y -
QUE EJERCE DICHO PODER PARA INFLUENCIAR SU COMPORTAMIENTO.”

Es POSIBLE DISTINGUIR DOS TIPOS DE INFLUENCIA QUE EL LIDER EJERCE
SOBRE EL GRUPO: EN PRIMER TERMINO DETERMINA, HASTA CIERTO PUNTO., EL NIVEL DE

TRABAJO. EN SEGUNDO, SU INFLUENCIA RECAE EN LA ESTABILIDAD Y SATISFACCION DE
LOS MIEMBROS DEL GRUPO.

HISTORICAMENTE SE HAN DADO TRES DIFERENTES ENFOQUES EN EL ESTUDIO
DEL LIDERAZGO:

A) EL ENFOQUE HACIA LAS CARACTERfSTICAS.
B) EL ENFOQUE HACIA EL COMPORTAMIENTO.
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c) EL ENFOQUE HACIA LA SITUACION,

EL DOMINANTE ACTUALMENTE ES EL TERCER ENFOQUE; SE BASA EN EL HECHO
DE QUE LAS CARACTERISTICAS Y EL COMPORTAMIENTO DEL L{DER SON EN REALIDAD IMPOR-
TANTES, INCLUSO CRUCIALES EN LA EFECTIVIDAD DE ESTE, PERO NO EXISTEN SINO DEN-
TRO DE UNA DETERMINADA SITUACION Y NUNCA SERAN LAS MISMAS EN DIFERENTES SITUA-
CIONES,

ES CONVENIENTE ANALIZAR BREVEMENTE CADA ENFOQUE PARA UNA MEJOR COM-
PRENSION:

A) EL ENFOQUE HACIA LAS CARACTER{STICAS.-

"UNA CARACTERESTICA ES UN RASGO DISTINTIVO., FfSICO 0 Psf-
QUICO DE UN INDIVIDUO AL CUAL SE ATRIBUYE SU COMPORTAMIENTO.”

Los SEGUIDORES DE ESTE ENFOQUE CONSIDERAN QUE EXISTEN UN NUMERO FI-
NITO DE CARACTERISTICAS IDENTIFICABLES UNIVERSALMENTE. LAS CUALES DISTINGUEN A
Los LIDERES EFICACES DE LOS INEFICACES. (REEN QUE SON ESTOS RASGOS INDIVIDUA-
LES LOS QUE PREDISPONEN AL LIDER A TENER UN DETERMINADO COMPORTAMIENTO.

B) EL ENFOQUE HACIA EL COMPORTAMIENTO.-

ESTE ENFOQUE SOSTIENE QUE LOS LIDERES SE CARACTERIZAN MEJOR POR PA-
TRONES DE COMPORTAMIENTO MAS QUE POR RASGOS INDIVIDUALES. CARACTER{STICAS CO-
MO INTELIGENCIA, ESTABILIDAD EMOCIONAL, ADAPTABILIDAD, TOLERANCIA, ETC. NO PUE-
DEN SER REALMENTE OBSERVADAS POR OTROS, PERO LOS PATRONES DE COMPORTAMIENTO SI.

LA DIFERENCIA ENTRE ESTOS DOS ENFOQUES ES QUE EL QUE TIENDE A LAS -
CARACTER{STICAS TRATA DE EXPLICAR EL LIDERAZGO EN BASE A LO QUE LOS LIDERES -




R A TRERIR I,

SON, MIENTRAS QUE EL QUE TIENDE AL COMPORTAMIENTO LO HACE EN BASE A LO QUE ES-
TOS HACEN,

QUIENES SOPORTAN EL ENFOQUE HACIA EL COMPORTAMIENTO RECONOCEN CUA-
TRO TIPOS DE L{DERES:

1.- LfpEr PaRTIDARIO.-

ESTE LIDER TIENE CONSIDERACION POR LAS NECESIDADES DE LOS SUBORDI-
NADOS: ESTA CONSCIENTE DE SU BIENESTAR, POSICION SOCIAL. Y CONFORT EN LA ORGA-
NIZACION, BUSCA SER ACEPTADO POR LOS SUBORDINADOS TRATANDOLOS CON RESPETO Y -
DIGNIDAD MAS QUE CON AUTORIDAD.

2.~ Lfrer PARTICIPATIVO.-

SE CARACTERIZA PORQUE COMPARTE INFORMACION. PODER E INFLUENCIA CON
LOS SUBORDINADOS, ESTE TIPO DE LDER TIENE LA IDEA DE UN TRATO IGUAL PARA -
Topos. EL COMPARTIR LA INFLUENCIA SE DA POR MEDIO DE LA PARTICIPACION EN LA
SUPERVISION Y LA Td«iA DE DECISIONES,

3.~ LIDER INSTRUMENTAL.,~

EL LIDER EFECTIVO ES AQUEL QUE PLANEA, ORGANIZA, CONTROLA Y COORDI-
NA LAS ACTIVIDADES DE LOS SUBORDINADOS. TOMADAS EN CONJUNTO, ESTAS ACTIVIDADES
SON INSTRUMENTOS PARA UN LIDERAZGO EFECTIVO. YA QUE SON FUNCIONES QUE REALIZA
EL LIDER PARA LOGRAR LOS OBJETIVOS ORGANIZACIONALES DEL GRUPO.

4,- Liper "GraN HoMBRE” -
EN BASE A ESTE ESTILO, LA ACTUACION EFECTIVA DE CUALQUIER GRUPO RE-
QUIERE UN LIDER QUE JUNTE DOS CARACTERfSTICAS ESENCIALES:
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D QUE PLANEE, ORGANICE, CONTROLE Y COORDINE L:AS ACTIVIDADES DE LOS
SUBORDINADOS PARA EL CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS.

2) QUE TENGA LAS CARACTER{STICAS PSICOLOGICAS IDEALES PARA LAS NE-
CESIDADES DEL GRUPO.

UN LfDER QUE POSEA AMBAS CARACTER{STICAS ES UN “GRAN HOMBRE”, PUES
COMBINA EL LIDERAZGO INSTRUMENTAL Y EL PARTICIPATIVO.

c) EL ENFOQUE HACIA LAS SITUACIONES.-

No HAY CARACTER{STICAS NI COMPORTAMIENTOS SUFICIENTES PARA MEJORAR
LA SATISFACCION DE LOS SUBORDINADOS, O SU ACTUACION, SIN TOMAR EN CUENTA LA -
SITUACION DADA.

ESTE ENFOQUE VE AL .L‘.I_IERAZGO COMD EL. EJERCICIO DE CIERTO TIPO DE -
COMPORTAMIENTO NECESARIO PARA CONSEGUIR LA LEALTAD DE LOS SEGUIDORES Y PARA -
MOTIVARLOS EN SU TRABAJO, No BUSCA' CARACTERfSTICAS UNIVERSALES DEL. L{DER SINO
DESCUBRIR VARIABLES SITUACIONALES QUE PERMITAN O CAUSEN QUE CIERTO COMPORTA—
MIENTO Y CARACTERSTICAS DEL LfDER SEAN EFECTIVAS.

LAS CARACTER{STICAS QUE REQUIERE UN LfDER VARfAN SEGUN:
1) Su PERSONALIDAD.

2) REQUERIMIENTOS DEL TRABAJO.

3) LAs ACTIVIDADES, NECESIDADES Y DESEOS DEL GRUPO.

ly) EL AMBIENTE FSICO Y ORGANIZACIONAL.

ESTE ENFOQUE SE BASA, PUES, EN EL. RECONOCIMIENTO DE QUE TANTO LA SI-
TUACION COMO EL COMPORTAMIENTO Y CARACTER{STICAS DEL LfDER SE DEBEN CONSIDERAR
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PARA ENTENDER LOS EFECTOS DEL LIDERAZGO.

ES SUMAMENTE IMPORTANTE QUE LOS DIRECTIVOS DE LAS ORGANIZACIONES CO-
NOZCAN LAS CARACTER{STICAS, EL COMPORTAMIENTO Y LAS SITUACIONES EN LAS CUALES
DEBEN DESENVOLVERSE SUS L{DERES DENTRO DE LA ORGANIZACION, PUES DE ESTA MANERA
PODRAN HACER QUE LA INFLUENCIA DE ESTOS SEA FAVORABLE A LA MISMA EMPRESA Asf -
COMO A CADA UNO DE LOS MIEMBROS DE LA MISMA,

) CONFLICTCS.

"EL CONFLICTO ES EL EJERCICIO DEL PODER ENTRE DOS O MAS IN-
DIVIDUOS O GRUPOS,”

EXISTEN DOS CATEGOR{AS BASICAS DE COMPORTAMIENTO CONFLICTIVO: ALGU-
NOS CONFLICTOS SIGUEN REGLAS TEFINIDAS Y NO SE ENCUENTRAN ASOCIADOS CON SENTI-
MIENTOS DE IRA; MIENTRAS QUE OTROS, INVOLUCRAN UN COMPORTAMIENTO IRRACIONAL Y
EL USO DE ACTOS DE VIOLENCIA O DISPUTA. POR ESTA RAZON SE HACE LA DISTINCION
ENTRE CONFLICTOS QUE SON "COMPETITIVOS” Y AQUELLOS QUE SON "DE DESORDEN".

EN SITUACIONES COMPETITIVAS EXISTE COMUNMENTE LA VICTORIA DE UN SO-
LO LADO O PARTIDO A COSTA DE LA PERDIDA TOTAL DEL OTRO. LA MANERA EN QUE LOS
PARTIDOS (INDIVIDUOS O GRUPOS) SE RELACIONAN. SE GOBIERNA POR REGLAS PERSONA-
LES. CADA PARTIDO BUSCA SATISFACER OBJETIVOS MUTUAMENTE INCOMPATIBLES. CADA
PARTIDO BUSCA GANAR MAS QUE DEFRAUDAR AL OPONENTE Y SELECCIONA SUS ACCIONES -
BASANDOSE EN LA PROBABILIDAD DE LOGRAR EXITO EN LA COMPETENCIA.

LDS'CONFLICTOS DE DESORDEN ROMPEN CON LA ORGANIZACION: LOS PARTIDOS
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NO SIGUEN REGLAS MUTUAMENTE ACEPTADAS Y NO LES INTERESA GANAR SINO DEFRAUDAR |
AL OPONENTE DANANDOLO O SACANDOLO DE LA COMPETENCIA. |A ATMOSFERA QUE SE CREA \
ES DE IRA, MIEDO Y PRESION. EN OCASIONES LOS PARTIDOS ABANDONAN UN COMPORTA- |
MIENTO RACIONAL A FIN DE VENCER AL OPONENTE.

EXISTEN CONFLICTOS QUE TIENEN CARACTER{STICAS TANTO DE CONFLICTO -
DE COMPETENCIA COMO DE DESORDEN.

EL DESARROLLO DE LOS CONFLICTOS, O PROCESO CONFLICTIVO, ASf cOMO -
SU RESOLUCION TIENDEN A SEGUIR UN PATRON, EXISTEN POR LO MENOS SEIS PASOS I-
DENTIFICABLES EN EL PROCESO:

CONDICIONES.

PERCIBIR EL
CONFLICTD

CoMPORTAMIENTO
MANIFIESTO

ResoLuciOn DEL
CONFLICTO

CONFIRMACION DE LA
ResoLucCION
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1) LAsS CONDICIONES QUE ANTECEDEN AL CONFLICTO PUEDEN SER DE CUATRO

TIPOS:
A) ROLES QUE NO SON CLAROS.
B) Recursos ESCASOS.
¢) MeEcaNISMOS DISTANCIADOS (QUE DIFERENCfAN A LOS PARTIDOS OPO-
NENTES) .

D) MecANISMOS UNIFICADOS (ENTRE MAS SE CONOCEN LOS PARTIDOS ES
MAS FACIL QUE SE DE UN COMPORTAMIENTO CONFLICTIVO ENTRE ELLOS).

2) PerciBIR EL CONFLICTO.-
ES LA MANERA COMO CADA PARTIDO VE LA SITUACION Y A CADA UNO DE ELLOS
MISMOS,

3) SenTIR EL CONFLICTO.-
EL SENTIMIENTO Y LAS ACTITUDES SE 'SUMAN A LA PERCEPCION DEL. CONFLIC-
TO PARA HACER MAS OBJETIVAS LAS CONDICIONES CONFLICTIVAS.

.
h
l
X
2
2y
13
i

4) ComMPORTAMIENTO MANIFIESTO.-
Es SABER QUE "ALGO PASA”,

5 ResoLucion DeL CONFLICTO.-
Es LA ACTIVIDAD TENDIENTE A TERMINAR O ACABAR CON LA SITUACION CON-
FLICTIVA.

S A T e R, Y s T N e A 0

6) CoNFIRMACION DE LA RESOLUCION.-

CUANDO UN CONFLICTO SE RESUELVE ES COMUN QUE NUEVOS CONFLICTOS APA-
REZCAN, PERO CADA VEZ SERAN TRATADOS MAS EFICIENTEMENTE, PUES YA UN PROBLEMA -
HA SIDO RESUELTO.

Los VARIOS METODOS PARA TRATAR CON LOS CONFLICTOS PUEDEN AGRUPARSE
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DE ACUERDO A SUS RESULTADOS PARECIDOS. ESTOS RESULTADOS SE PUEDEN LLAMAR:
"GANAR-PERDER", "PERDER-PERDER", “GANAR-GANAR".

D Los METODOS “GANAR-PERDER”, INCLUYEN EL DOMINIO A TRAVES DEL PO-
DER Y LA AUTORIDAD IGNORANDO CONDICIONES COMO INFLUENCIA, REGLAS Y POSICION.

IGNORAR O NEGAR UNA RESPUESTA A OTRA PERSONA PUEDE RESULTAR EN UNA
SITUACION "GANAR-PERDER” .

2) Los METODOS "PERDER-PERDER” SE BASAN EN LA IDEA DE QUE “LA MITAD
DE ALGO ES MEJOR QUE NADA”, O SEA, "MAS VALE ALGO QUE NADA",

Los METopos TiPICOS SON EL COMPROMISO, SOBORNO, ARBITREO Y RECURRIR
A REGLAS,

3) Los METODOS "GANAR-GANAR” SON METODOS INTEGRADOS A LA TOMA DE DE-
CISIONES,

SoN EN sf LA RESOLUCION DE CONFLICTOS Y TIENDEN A CONOCER LAS NECE-
SIDADES DE AMBOS PARTIDOS.

EL ESTILO INDIVIDUAL DE CADA PERSONA EN TRATAR SITUACIONES CONFLIC-
TIVAS SE PUEDE DESCRIBIR CONSIDERANDO DOS DIMENSIONES:

A) LA PRIMERA ES LA EXTENSION HASTA LA QUE CADA INDIVIDUO ESTE DIS-
PUESTO A TRATAR CON LOS CONFLICTOS Y CONOCERLOS, TOMANDO EN CUENTA SUS PROPIOS
OBJETIVOS, NECESIDADES Y VALORES,




B) LA SEGUNDA ES EL GRADO HASTA EL CUAL LOS INDIVIDUOS DESEEN CONO-
CER LAS NECESIDADES DEL PARTIDO OPUESTO Y QUIERAN COOPERAR ENTRE Sf.

LA PRIMERA DIMENSION SE ORIENTA HACIA EL INDIVIDUO, LA SEGUNDA HA-
CIA LA RELACION.

LOS CONCEPTOS PRESENTADOS EN ESTE CAP{TULO DE LA INVESTIGACION, SON
ELEMENTOS QUE SE DAN DENTRO DE TODA ORGANIZACION, SUS CARACTER{STICAS DEPEN-
DERAN DE FACTORES EXTERNOS IMPREDECIBLES., DE LA SITUACION AMBIENTAL QUE’ RODEE
A LA ORGANIZACION Y DE LOS MIEMBROS QUE LA CONFORMAN.

Es ELEMENTAL QUE, EN LOS NIVELES DIRECTIVOS DE TODA ORGANIZACION, -
SE CONGZCAN LOS PRINCIPIOS, TEORIAS Y METODOS ACTUALES PARA TRATAR A CADA UND
DE DICHOS ELEMENTOS, ESTOREPERCU‘I'IRAENLNNEJORUSOIECADAU\ODEELLOS,
Apmvscmmoaussemnnemkst ENLAORGANIZACION,SERAFACTIBLETGMRDE
ELLOS LO QUE SEA A FAVOR DE LA ORGANIZACION Y DE CADA UNO DE SUS MIEMBROS EN
BUSCA DE UNA MAYOR EFICIENCIA. UN MEJOR AMBIENTE DE TRABAJO, UNA MEJOR RESO-
LUCION DE SITUACIONES CONFLICTIVAS Y UNA PROVECHOSA TOMA DE DECISIONES.

PARA HACER UN BUEN MANEJO DE ESTOS ELEMENTOS Y DE LOS MIEMBROS DE
LA ORGANIZACION EN SU CONJUNTO, SE DEBE CREAR UN AREA. DIVISION O DEPARTAMEN-
TO, SEGUN SEA LA ESTRUCTURA QUE LA EMPRESA TENGA, Y QUE DICHA AREA FUNCIONE
ESPEC{FICAMENTE EN TORNO AL ELEMENTO HUMANO DE LA ORGANIZACION, QUE COMO SE

HA DICHO HASTA AHORA, ES "EL ELEMENTO FUNDAMENTAL"” DE TODA ORGANIZACION sO-
CIAL,




TEMA TV

“LA FUNCION DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANCS EN EL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL"




TEMA TV

“LA FUNCION DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANGS EN EL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL”

LA ADMINISTRACION DE PERSONAL, LLAMADA ADMINISTRACION DE RECURSOS
HuMANOS, HA TENIDO UN CRECIMIENTO CONTINUO TANTO COMO UNA DISCIPLINA ACADE-
MICA COMO EN EL CAMPO DE APLICACION EN EL TRABAJO DE LAS ORGANIZACIONES,

LA ADMINISTRACION DE PERSONAL DERIVA GRAN PARTE DE SU FUNDACION
DE LAS CIENCIAS SOCIALES QUE’ EMERGEN, REALMENTE HACIA 1900 Las PRINCIPA-
LES CIENCIAS SOCIALES' QUE HAN CONTRIBUIID AL DESARROLLO DE ESTA DISCIPLINA
APLICADA SON: PSI1COLOGIA. . Soc:o:_oetA INDUSTRIAL' EcomeA LABORAL ;- Ciencias
POLInc.As Y AMROPOLOGIA Soc1AL Y CULTURAL Es IMPORTANTE: SENALAR LA TRAS—
CENDarrE CONTRIBUCION HECHA POR Los PRAcncos EN ESTA' AREA EN LA nmsrRIA,
ORGANIZAcxouss DE GOBIERNo Y FIRAS CONSLI.TIVAS.

LA ADVIINISTRACION DE 'PERSONAS ES UNA PARTE INTEGRAL DEL. PROCESO -
ADMINISTRATIVO, ES. EN EsmcrA, EL "CORAZéN’ DE LA ADMINISTRACION.

Los PAPELES, PROBLEMAS Y PRINCIPIOS INVOLUCRADOS EN LA ADMINISTRA-
CION DE PERSONAS EN EL TRABAJO SON COMUNES A TODO TIPO DE ORGANIZACIONES: -
FABRICAS, OFICINAS, TIENDAS, HOSPITALES, BANCOS, AGENCIAS GUBERNAMENTALES E

INSTITUCIONES EDUCATIVAS. EL TERMINO COMON PARA DENOTAR ESTA UNIVERSALIDAD
ES PRECISAMENTE!:

"TrABAJO ORGANIZACIONAL”

PARA ENTENDER LA ADMINISTRACION DE LAS PERSONAS DEBEMOS RECORDAR
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QUE:

“ADMINISTRAR ES EL PROCESO QUE UTILIZA RECURSOS MATERIA-
LES Y HUMANOS PARA LOGRAR OBJETIVOS DEFINIDOS. INvOLU-
CRA LA ORGANIZACION, DIRECCION, COORDINACION Y EVALUA-—-
CION DE LAS GENTES AL LOGRAR LOS OBJETIVOS."

ADMINISTRAR SIGNIFICA ALCANZAR LOS RESULTADOS DESEADOS “A TRAVES"
DE LAS PERSONAS., SU ESENCIA ES LA ACTIVIDAD DE TRABAJAR CON PERSONAS PARA
LOGRAR METAS.

LA AIMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS ES UN TRABAJO EXCITANTE Y DE
DESAFfo, COMPRENDE UNA GRAN VARIEDAD QUE NO SON SOLAMENTE EXCLUSIVAS DEL DE-
PARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS, SINO QUE SE DAN EN TODOS LOS CAMPOS DE TRABA-
JO EN LA ORGANIZACIGN, |

LA RESPONSABILIDAD DEL DEPARTAMENTO DE PERSOMAL ES FORMULAR LAS PO-
LITICAS DE PERSONAL EN COOPERACION CON OTROS MIEMBROS DE LA ALTA ADMINISTRA
CION; PLANEAR Y DESARROLLAR PROGRAMAS DE PERSONAL., LLEVAR A CABO CIERTAS AC-
TIVIDADES Y SERVICIOS AL PERSONAL (COMO ANALISIS DE TRABAJO, ENTREVISTAS, —
PRUEBAS DE APLICACION, VALUACIONES, ETC.) Y ASEGURARSE QUE TODOI EL RANGO DE
ACTIVIDADES DEL PERSONAL SEAN REALIZADAS EFICIENTEMENTE EN TODA LA ORGANIZA-
CION,

LA RESPONSABILIDAD DE LOS DEMAS CAMPOS DE TRABAJO ORGANIZACIONAL -
CON RESPECTO AL ELEMENTO HUMANO, ES ADMINISTRAR LA FUERZA DE TRABAJO PARA AL-
CANZAR LAS METAS Y MANTENER EL BIENESTAR DE LAS PERSONAS.



“UNa ADMINISTRACION DE PERSONAL CONSTRUCTIVA ES CRUCIAL
PARA DETERMINAR LA EFECTIVIDAD DEL TRABAJO ORGANIZACIO-

4

NAL.

A) EVOLUCION DE LA TEORIA Y PRACTICA DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL.

UNA DE LAS MEJORES FORMAS DE ENTENDER EL PRESENTE ES EXAMINAR EL
PASADO, HARE UN BREVE RESUMEN DE LA TEORfA Y PRACTICA ADMINISTRATIVA EN EL
CAMPO DE LOS RECURSOS HUMANOS DESDE 1800 AL PRESENTE. AL ESTUDIAR LOS AVAN-
CES ES IMPORTANTE RECORDAR QUE EN CUALQUIER PERIODO O EPOCA TRATADO. EXISTIO
UNA IDEOLOGIA Y UNA PRACTICA DIFERENTE Y CARACTER{STICA. ASIMISMO. LAS PER-
SONAS QUE HAN CONTRIBUIDO EN ESTE CAMPO DE TRABAJO HAN TENIDO DIFERENTES PRO-
FESICNES Y ANTECEDENTES.

1) FiLosorfas TEMPRANAS,
LA INFLUENCIA BRITANICA soBRE EUI FUE GRANDE HACIA 1881: ESTANDO
RELATIVAMENTE CERCA EN EL AMBITO CULTURAL, LOS EMPRESARIOS NORTEAMERICANOS

TOMARON MUCHAS ACTITUDES BRITANICAS HACIA LOS TRABAJADORES EN ESTA ETAPA DE
INDUSTRIALIZACION;:

UNO DE LOS INDUSTRIALES PIONEROS FUE RoBerTo Owen (1771-1858), -
QUIEN, COMO PATRON PATERNALISTA, PROTEGIO A LOS TRABAJADORES. ESPECIALMENTE
A LOS MENORES, BUSCANDO SU BIENESTAR., ACONSEJO MAYOR ATENCION HACIA LAS —
“MAGQUINAS VIVAS" ESTO ES, HACIA EL SER HUMANO, GUE HACIA LAS INANIMADAS.

OTROS CUYOS TRABAJOS HAN SIDO ESCUCHADOS EN LA ADMINISTRACION —




TEMPRANA SON: ANDREW URE, QUIEN MODIFICO EL SISTEMA PRODUCTIVO FABRIL. PERO
EXPLOTO A LOS TRABAJADORES Y MENORES REHUSANDO LAS UNIONES O SINDICATOS DE
TRABAJADORES: Y /\DAM SMITH. QUIEN ENFATIZO QUE CADA INDIVIDUO TRABAJA POR UN
INTERES ECONGMICO PERSONAL.,

EN GENERAL., ESTAS FILOSOFfAS TEMPRANAS BUSCABAN COMPRENDER AL IN-
DIVIDUO, NO COMO TAL, SINO COMO UNA PARTE INTEGRANTE DEL TRABAJO INDUSTRIA-
LIZADO.

2) ADMINISTRACION CIENTFICA.

(oMo YA SE VIG EN LA ReseNA HisToricA. ES FReDERICK W. TAYLOR EL
PADRE DE LA AD\‘IINISTRACION CienTfFICA. ES IMPORTANTE DESTACAR QUE EN ESTA
EPOCA LOS ESTUDIOS SOBRE ADVIINISTRACION DE PERSONAL SE ENCAMINARON HACIA TEC-
NICAS AMINISTRATIVAS IMPORTANTES COMO ESTUDIOS DE TIEMPO. DE METODOS, DE -
ESTANDARIZACION, SISTEMAS DE PAGO POR PRODUCCION Y CONTROL DE COSTOS,

LA EPocA CIENTIFICA PARA LA ADMINISTRACION FUE, PRINCIPALMENTE, U-
NA REVOLUCION MENTAL POR PARTE DE LOS TRABA.JADORES Y ADMINISTRADORES POR I-
GUAL, Y NO SOLAMENTE UN CONJUNTO DE INSTRUMENTOS PARA MAYOR EFICIENCIA LABO-
RAL.,

CoMo MOVIMIENTO ESTA CORRIENTE HA TENIDO UN GRAN IMPACTO SOBRE LA
RELACION PATRON-TRABAJADOR, Y SOBRE LA TEORfA ADMINISTRATIVA EN GENERAL, -
CONTRIBUYO GRANDEMENTE A LA PROFESIONALIZACION DE LA ADMINISTRACION Y ELEVO
ESTA ACTIVIDAD COMO PLAN, SISTEMA Y DISENO HACIENDO DECLINAR LA ADMINISTRA-
CION POR INTUICION,
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3) MOVIMIENTO DE BIENESTAR. /
A princIPIOS DE 1900, EL MOVIMIENTO DE BIENESTAR SE DIFUNDIO POR -
Topo EUA. ESTE MOVIMIENTO BUSCABA ELEVAR LAS CONDICIONES F{SICAS, HIGIENI-

CAS, SOCIALES Y EDUCATIVAS DE LA CLASE TRABAJADORA PARA SU PROPIO BENEFICIO
Y PARA HACERLOS MEJORES EMPLEADOS.

HaciA 1920 EL MOVIMIENTO DE BIENESTAR DECAYO Y LOS PROGRAMAS QUE -
SE HAB{AN CREADO PARA LOS EMPLEADOS SE VOLVIERON PATERNALISTAS, POR UNA PAR-
TE, Y POR LA OTRA BUSCABAN APROVECHARSE DEL TRABAJO HUMANO A CAMBIO DE OFRE-
CERLES MEJORES CONDICIONES DE TRABAJO., LOS EMPLEADOS SE DESILUSIONARON AL -
DESCUBRIR QUE EL INTERES DE LOS PATRONES NO ERA SIEMPRE GENUINO Y SINCERO,

4) ADMINISTRACION DE EMPLEOCS.

CoN PRIORIDAD A LA DECADA 1911-1920, LA CONTRATACION Y DESPIDO DE
EMPLEADOS ERAN MANEJADAS DIRECTAMENTE POR LOS PATRONES DE LAS EMPRESAS; PO-
CO A POCO LAS CORPORACIONES SE PERCATARON DE LA NECESIDAD DE ESTABLECER UN
DEPARTAVENTO QUE SE ESPECIALIZARA EN LA MATERIA.

Asi, PARA LA EPOCA DE LA PRIMERA GUERRA MUNDIAL SE ESPARCIO ENOR-
MEMENTE EL ESTABLECIMIENTO DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE EMPLEADOS
POR TODA EL AREA INDUSTRIAL.,

ESTE DEPARTAMENTO DESEMPERABA LAS FUNCIONES DE RECLUTAMIENTO, SELEC-
CION, COLOCACION Y CONTROL DE TRABAJO, EN ALGUNAS EMPRESAS TAMBIEN TENfAN -
LA RESPONSABILIDAD DE CAPACITACION Y ENTRENAMIENTO, PROGRAMAS DE BIENESTAR -
AL PERSONAL Y DECISIONES SOBRE PROBLEMAS LABORALES,

]
ESTOS DEPARTAMENTOS DE EMPLEO FUERON EL PRINCIPIO DE LO QUE AHORA
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SE CONOCE COMO DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS., DE RELACIONES HOMANAS O DE
PERSONAL.,

5) PsicoLogfA INDUSTRIAL.

LA PsicoLocfA INDUSTRIAL Tuvo sus ORfGENES HACIA 1913, EsTA DIscI-
PLINA HA CONTRIBUIDO ENORMEMENTE AL AVANCE DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL -
SOBRE TODO EN LA APLICACION DE PRUEBAS. EN LAS ENTREVISTAS, MEDICION DE ACTI-
TUDES, ENTRENAMIENTO, ESTUDIOS DE FATIGA Y MONOTONfA, ANALISIS DE TRABAJOS Y
SEGURIDAD SOCIAL. DE TODOS LOS CAMPOS AL QUE MAS SE APLICAN LOS CONOCIMIEN-
TOS DE ESTA DISCIPLINA ES A LAS PRUEBAS DE EMPLEO, COLOCACION, PROMOCION Y -
ENTRENAMIENTO,

A LA FECHA SOLO LAS GRANDES CORPORACIONES EMPLEAN PSICOLOGOS SOCIA-
LES PROFESIONALES POR TIEMPO COMPLETO, GENERALMENTE ESTE ES UN TRABAJO DE A-
SESORfA EXTERNA,

6) SALUD Y SEGURIDAD,

EN EL peErIODO DE 1910-1920. LAS LEYES SOSTENfAN QUE EL PATRON ERA
FINANCIERAMENTE RESPONSABLE POR ACCIDENTES QUE OCURRIERAN A SUS TRABAJADORES
DURANTE EL TRABAJO. DESDE ENTONCES EXISTE LA COMPENSACION Y LOS SEGUROS PA-
RA LA PROTECCION DE LA SALUD DE LOS TRABAJADORES.

7) SALARIO RacionAL Y ADMINISTRACION DE SUELDOS.

EN ANOS PASADOS LOS SALARIOS PAGADOS A LOS INDIVIDUOS SE ESTABLE-
CfAN EN FORMA ARBITRARIA Y CASUAL. LA PAGA DE UNA PERSONA FRECUENTEMENTE -
DEPENDIA DE SU FUERZA Y RELACIONES EN EL TRABAJO, EL AUMENTO DE SALARIO PA-
RA QUIEN LLEVABA TIEMPO EN SU TRABAJO SE BASABA EN CAPRICHOS, CONVENIENCIA Y
OPORTUNIDAD. AUNQUE ESTA SITUACION AUN EXISTE EN ALGUNOS LUGARES, DESDE HACE
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UNOS TREINTA Y CINCO ANOS LA TENDENCIA HA SIDO HACIA UNA ADMINISTRACION DE
SALARIOS SISTEMATICA Y RACIONAL.,

EXISTEN DOS MOVIMIENTOS DE IMPORTANCIA QUE HAN PRESIONADO ESTA SI-
TUACION: EN PRIMER LUGAR LA FUERZA EJERCIDA POR LAS UNIONES Y SINDICATOS DE
TRABAJADORES A PARTIR DE LA SEGUNDA GUERRA MUNDIAL QUE HA HECHO ADOPTAR A LAS
INDUSTRIAS PROGRAMAS DE COMPENSACION BIEN DEFINIDOS.

EN SEGUNDO LUGAR LA COOPERACIGN BRINDADA POR ALGUNOS ADMINISTRADO-
RES EN EL. ESTABLECIMIENTO DE PROGRAMAS DE VALUACION DE TRABAJOS Y TAREAS,

ACTUALMENTE LAS ORGANIZACIONES ACEPTAN LOS PRINCIPIOS DE BASAR SU-
DETERMINACION DE sA_L_ARms EN EL CONTENIDO DEL TRABAJO, CONTANDO CON UNA EVA-
LUACION FORMAL DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y DE LAS TAREAS, AS{ COMO UNA
SUPERVISION DEL NIVEL GUE EXISTE EN EL MERCADO DE TRABAJO.

8) EDucACION,
A) ENTRENAMIENTO DE EMPLEADOS .-
A PESAR DE QUE LOS PROGRAMAS DE ENTRENAMIENTO AL PERSONAL HAN -
EXISTIDO DESDE HACE YA VARIOS AROS, SOLO EXISTfA UN ENTRENAMIENTO FORMAL A -
NIVEL DE TRABAJOS ESPECIALIZADOS,

ACTUALMENTE SE CONSIDERA QUE EL TIEMPO REQUERIDO POR UN HOMBRE PRO-
MEDIO PARA ALCANZAR UN NIVEL DE TRABAJO ACEPTABLE, PUEDE SER ACORTADO SIGNI-
FICATIVAMENTE DENTRO DE UN AMBIENTE DE ENTRENAMIENTO,

B) DESARROLLO ADMINISTRATIVO.-
Despe pRINCIPIOS DE 1950 SE HA DEDICADO TIEMPO Y DINERO AL ESTA-




]
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BLECIMIENTO DE PROGRAMAS DE DESARROLLO ADMINISTRATIVO. ESTO SE DERE A VARIOS
FACTORES: EXISTE UN RECONOCIMIENTO MUNDIAL QUE LA ADMINISTRACION HA EMERGIDO
COMO PROFESION DEPENDIENDO EN SUS PROPIAS CARACTERISTICAS.

ANTIGUAMENTE SE PENSABA QUE EL TRABAJAR MUCHOS ANOS HACIA AL INDI-

. VIDUO CAPAZ DE "“ADMINISTRAR” Y SUPERVISAR EL TRABAJO DE LOS DEMAS,

LAS ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS HAN TOMADO CAMINOS MUY AMPLIOS Y
VARIADOS EN SU DESARROLLO; EXISTEN RAMAS HACIA ASESORfAS, APRECIACION DE LO-
GROS, RECONOCIMIENTO DE MERITOS, PROMOCIONES Y TRANSFERENCIAS, SUELDOS Y PRES-
TACIONES, CAPACITACION Y DESARROLLO Y EVALUACION DEL DESEMPERO: ESTO ES DEN-
TRO DEL AREA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL.

'9) DESARROLLO ORGANIZACIONAL.~
En 1960, UN NUEVO CAMPO DE ACTIVIDAD SE CREO' eL DesARrROLLO ORGANI-
ZACIONAL:  SUS OBJETIVOS SON FACILITAR LA SOLUCION: DE PROBLEMAS EN EL TRABA-

' JO Y MEJORAR LA CALIDAD DE DICHAS DECISIONES, LOGRAR cmsxos MAS EFECTIVOS, -

REDUCIR LOS CONFLICTOS DESTRUCTIVOS Y BUSCAR LA PRODUCTIVIDAD: INCREMENTAR EL
LOGRO DE LOS OBJETIVOS ORGANliACIONALES'VY' PROMOVER LA COOPERACION ENTRE LOS -
INDIVIDUOS Y LOS GRUPOS DE TRABAJO,

EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL ES GENERALMENTE ASESORADO EXTERNAMENTE
A LA EMPRESA POR UN GRUPO DE ESPECIALISTAS. ENTRE LOS METODOS QUE SE USAN -
ESTAN: EL ENTRENAMIENTO DE SENSIBILIDAD, EL GRID GERENCIAL O PARRILLA ADMI-
NISTRATIVA, CONSTRUCCION DE EQUIPOS DE TRABAJO, ENCUENTROS DE CONFRONTACION.
RETROALIMENTACION, CAMBIO DE ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y PROCESO DE CONSUL-
TOR{A,
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“MIENTRAS QUE EL DESARROLLO ADMINISTRATIVO CENTRA SU ATEN-
CION EN MEJORAR LA ACTUACION DE LOS ADMINISTRADORES COMO
INDIVIDUOS, EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL BUSCA MEJORAR LA
ACTUACION GENERAL DE LOS GRUPOS. DEPARTAMENTOS Y DE LA -
ORGANIZACION EN EL TRABAJO.”

10) Las ReLaciones Humanas Y LAs Ciencias DEL COMPORTAMIENTO.

EL INTERES DE LOS ADMINISTRADORES EN LAS RELACIONES HUMANAS EMPEZO
HACIA 1940 ESPECIALMENTE PASANDO LA SEGUNDA GUERRA MUNDIAL. CONTRIBUYERON -
VARIOS FACTORES A CAUSAR DICHO DESARROLLO EN ESTE TIEMPO:

1,- LA RAPIDA EXPANSION DE LAS UNIONES DE TRABAJADORES DE 1930
A 1940 oCASIONG QUE LOS ADMINISTRADORES SE VOLVIERAN MAS SENSIBLES A LOS PRO-
BLEMAS Y NECESIDADES DE LA FUERZA DE TRABAJO. Los ADMINISTRADORES NO PODIAN
PASAR POR ALTO LOS PROBLEMAS DE LOS TRABAJADORES PUES LAS UNIONES NO PERMIT{AN
QUE DICHOS ACONTECIMIENTOS PASARAN DESAPERCIBIDOS.

2.~ EL CRECIENTE INTERES EN LA EDUCACION DE LA FUERZA DE TRABAJO,
Los TRABAJADORES EDUCADOS DEMANDAN MEJOR LIDERAZGO TENIENDOSE QUE CONTRATAR
INGENIEROS, MECANICOS, CIENT{FICOS Y TECNICOS PROFESIONALES A CAMBIO DE TRA-
BAJADORES PURAMENTE HABILES. ASIMISMO, LOS TRABAJADORES EDUCADOS BUSCAN PAR-
TICIPAR Y CONTRIBUIR CON SUS IDEAS EN LA TOMA DE DECISIONES,

HaciA PRINCIPIOS DE 1960 EL TERMINO "RELACIONES HUMANAS" SE OPACH

EN POPULARIDAD Y EL TERMINO "CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO” LO VINO A REEMPLAZAR,

LAS CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO SON MAS QUE UN NUEVO NIVEL DE CON-
CEPTOS: SON UN\ RAMA DE LAS CIENCIAS SOCIALES, CONSISTEN EN LA DISCIPLINA
DE ANTROPOLOGfA, CULTURA, PSICOLOGIA Y SOCIOLOG{A,




"las CiencIAS DEL COMPORTAMIENTO SON, ESENCIALMENTE, EL
ESTUDIO CIENTIFICO DEL COMPORTAMIENTO HUMANO,"

LA CIENCIA MODERNA DEL COMPORTAMIENTO TIENDE A ENFATIZAR UNA INVES-
TIGACION Y EXPERIMENTACION DEL. COMPORTAMIENTO HUMANO EN UNA FORMA SOFISTICA-
DA. [S NORMATIVA Y HUMANISTA: EXHIBE UNA MIRA OPTIMISTA DE LA NATURALEZA DE
LAS PERSONAS Y DE SUS POTENCIALES: TIENDE A DESTACAR LA PARTICIPACION GENUI-
NA DEL INDIVIDUO EN LA TOMA DE DECISIONES, EN LA SUPERVISION DE GRUPOS Y EN
LO CONCERNIENTE AL DESARROLLO DE HABILIDADES EN FORMA INTERPERSONAL.

EN ESTE RESUMEN DE LA HISTORIA DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL, —
ESPERO HABER EXPUESTO CON CLARIDAD LA IMPORTANCIA DEL. AREA DE LOS RECURSOS -
HUMANOS AS{ COMO SU DESARROLLO Y CORRIENTES MAS RECIENTES.

HAY QUE RECORDAR QUE LA ADMINISTRACION HA GANADO, A TRAVES DE LOS
AROS, UNA APRECIACION MAS REALISTA DEL GRAN VALOR Y POTENCIALIDADES DE LA —
FUERZA DE TRABAJO, TANTO COMO INDIVIDUOS QUE COMO GRUPOS ORGANIZADOS: Y CO-
MO LOS SERES HUMANOS SON EN REALIDAD EL RECURSO MAS PRECIADO DE TODA ORGANI-
ZACION. LA ADMINISTRACION DEBE ELABORAR PROGRAMAS DE DESARROLLO, MOTIVACIGN
Y MANTENIMIENTO DE EQUIPOS DE TRABAJO EN FAVOR DE LA EFICIENCIA ORGANIZACIO-
NAL Y DE LA SATISFACCION DE LOS INDIVIDUOS QUE LA CONFORMAN.

B) LA FUNCION DE PERSONAL.

"El  TRABAJO DE ADMINISTRACION DE PERSONAL CONCIERNE A TO-
DA LA ORGANIZACION.”




TR e
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A TRAVES DE LOS ANOS HA HABIDO CIERTA DIVERSIDAD EN LA PRACTICA -
CE LOS NEGOCIOS PARA NOMBRAR LA FUNCION QUE CONCIERNE AL MANEJO DE LAS RELA-
CIONES DE TRABAJO, CUANDO SE CREARON LOS PRIMEROS DEPARTAMENTOS ESPECIALI-
ZADOS., HACIA 1920 v 1930, PARA ADMINISTRAR LOS PROGRAMAS DE PERSONAL., SE CO-
NOCIAN COMUNMENTE COMO "“DEPARTAMENTOS DE PERSONAL'.

(oMo RESULTADO DEL DESARROLLO DE LAS UNIONES Y SINDICATOS, HACIA
1930 vy 1940, mucHAS COMPANIAS SUMARON A ESTE DEPARTAMENTO LA RESPONSABILI-
DAD DE LA NEGOCIACION DEL CONTRATO LABORAL Y DE LOS PROBLEMAS EN ESTA AREA.
CUANDO ESTA ACTIVIDAD DE RELACIONES LABORALES SE COMBING CON EL TRABAJO DE
LA ADMINISTRACION DE PERSONAL, SE ADOPTO EL NOMBRE DE “DEPARTAMENTO DE RE-
LACIONES INDUSTRIALES”, ESTA PRACI'ICA‘PR{EVALECIO'EN ORGANIZACIONES MANUFAC-

" TURERAS,

OTRO TERMINO FRECUENTEMENTE USADO ES “DEPARTAMENTO DE RELACIONES

n

HUMANAS ",

EN REALIDAD LOS TERMINOS EXPUESTOS SON SINONIMOS, PUEDEN DARSE O-
TROS COMO "DEPARTAMENTO DE RELACIONES LABORALES”, "DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS”, Y "DEPARTAMENTO DE EMPLEO".

LAS ACTIVIDADES QUE INVOLUCRA ESTE DEPARTAMENTO SON:

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL. PLANEACION DE RECURSOS HU-
MANOS, CAPACITACION Y ENTRENAMIENTO DE PERSONAL., DESARROLLO ADMINISTRATIVO,
PLANEACION ORGANIZACIONAL, DESARROLLO ORGANIZACIONAL, ADMINISTRACION DE SUEL-
DOS Y SALARIOS, HIGIENE Y SEGURIDAD SOCIAL, PRESTACIONES Y SERVICIOS, RELA-
CIONES SINDICALES, OPORTUNIDAD DE EMPLEO E INVESTIGACIONES DE PERSONAL.,




" QUIEN LLEVA A CABO EL TRABAJO DE ADMINISTRACION DE PERSONAL ?

EN ORGANIZACIONES PEQUENAS, DONDE SE EMPLEAN ENTRE VEINTICINCO Y
CINCUENTA PERSONAS., GENERALMENTE NO EXISTE UN DEPARTAMENTO DE PERSONAL., -
LAs POLITICAS Y PRACTICAS DE PERSONAL SON GENERADAS POR LA ALTA DIRECCION.

LAS DECISIONES CON RESPECTO A LOS EMPLEADOS SON HECHAS COMUNMEN-
TE BAJO LA PRESION DE LA SITUACION SIN MIRAS A CONSECUENCIAS FUTURAS.

EN ORGANIZACIONES MAS GRANDES NO ES POSIBLE QUE EL PRESIDENTE Y
SUS DIRECTORES MANEJEN ADECUADAMENTE LA COMPLICADA ADMINISTRACION DE PERSO-
NAL SIN UNA AYUDA ESPECIALIZADA EN EL AREA Y; POR L0 TANTO; ES QUE EXISTE -
UN DEPARTAMENTO DE PERSONAL FORMALMENTE ESTABLECIDO.

7y ADMINISTRACION DE PERSONAL ES DIFERENTE A CUALQUIER OTRA ESPE-
CIALIZACION DE ASESORfA. Es UNA ACTIVIDAD QUE INVOLUCRA TODA LA ORGANIZA—-
CI6N: CADA INDIVIDUO GQUE GUIA Y DIRIGE EL TRABMO DE OTROS REALIZA UN TRA-
BAJO DE RELACIONES HUMANAS. LA NATURALEZA DE ESTE TRABAJO CAMBIA SEGUN LA
ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION Y EL NIVEL DENTRO DE LA MISMA,

EN REALIDAD NO ES POSIBLE SEPARAR LAS FUNCIONES DE RELACIONES HU-
MANAS, O DE PERSONAL., DE AQUELLAS FUNCIONES OPERATIVAS EN LOS PROBLEMAS DIA-
RIOS DE LA EMPRESA. [MUCHOS PROBLEMAS DE PERSONAL SURGEN, PRECISAMENTE, DU-
RANTE EL CURSO DE DIRIGIR, CONTROLAR Y DAR INSTRUCCIONES A LA FUERZA DE TRA-
BAJO,

EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL FUNCIONA COMO AUXILIAR Y ASESOR FACI-
LITANDO LAS RELACIONES ENTRE LOS DEMAS DEPARTAMENTOS DE LA ORGANIZACION.




“ToDA UNIDAD ASESORA (STAFF) EXISTE PARA AYUDAR A QUE LOS

DEPARTAMENTOS OPERATIVOS REALICEN SU TRABAJO MAS EFICIEN-
TEMENTE. "

EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL GENERALMENTE LLEVA A CABO LAS SIGUIEN-
TES FUNCIONES:

1) FORMULACION E INICIACION DE POLITICAS,
2) ConseJo,

-3) Serviclo, Y

4). CoNTROL..

EXAMINARE AHORA CADA UNA DE ESTAS FUNCIONES MAS DETALLADAMENTE:

1) FoRMULACION E INICIACION"DE PoLfricas.-
LA PERSONA A CARGO DEL DEPARTIWENTO DE PERSONAL ES EL INDIVIDUO IN-
DICADO PARA ACTUAR EN LA CREACION DE. POLfTICAS. | Es RESPONSABLE DE. PROPONER —

NUEVAS POLITICAS O DE REVISAR LAS EXISTENTES PARA PREVENIR Y RESOLVER PROBLE-
MAS,

ORDINARIAMENTE ESTAS POLfTICAS SE PROPONEN AL MAXIMO EJECUTIVO PA-
RA SU DISCUSION Y ACEPTACION FINAL. AL PROPONER Y REVISAR POLITICAS, EL DI-
RECTOR DE PERSONAL DEBE ANALIZAR PROBLEMAS PASADOS, SITUACIONES SIMILARES -
PROPIAS Y DE OTRAS COMPARIAS, DISCUTIR CON SUS COLEGAS Y SUBORDINADOS Asf -
COMO TENER SIEMPRE EN CUENTA LA FILOSOF{A ORGANIZACIONAL,

2) CoNsEJO.~

UNA PORCION CONSIDERABLE DE LAS ACTIVIDADES REALIZADAS POR EL DE-
PARTAMENTO DE PERSONAL SON, PRECISAMENTE., EL ACONSEJAR Y ASESORAR A LOS AD-
MINISTRADORES DE LINEAS. [L DIRECTOR DE PERSONAL Y LOS EMPLEADOS DE DICHO
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DEPARTAMENTO DEBEN SER COMPLETAMENTE FAMILIARES CON LAS POLITICAS DE PERSO-
NAL, LOS ARREGLOS LABORALES EXISTENTES. EXPERIENCIAS Y PRACTICAS PASADAS Y
DE LAS NECESIDADES Y EL BIENESTAR DE LA COMPARNA Y DE LOS EMPLEADOS PARA PO-
DER SOLUCIONAR LOS PROBLEMAS CON EXITO.

"UN ESPECIALISTA EN RECURSOS HUMANOS DEBE SER SENSIBLE A
LLAS NECESIDADES, DESEOS Y MOTIVOS DE OTRAS PERSONAS.”

ESTO ES., SIN OLVIDAR QUE SU OBLIGACION ES HACER PREVALECER Y FUN-
CIONAR LA ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA.

“LA ADMINISTRACION DEBE BUSCAR DIRIGIR Y COORDINAR LOS ES-
FUERZOS.DE LAS PERSONAS HACIA EL CUMPLIMIENTO DE LOS OBJE-
TIVOS ORGANIZACIONALES PROVEYENDO, AL MISMO TIEMPO, SATIS-
FACCION A LOS MIEMBROS.”

AL LLEVAR A CABO EL PAPEL DE CONSEJERO Y ASESOR, EL PERSONAL DEL -
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANGS HACE MAS QUE ACONSEJAR ORALMENTE: DEBEN PRE-
PARARSE BOLETINES, REPORTES., INFORMES, Y OTROS PAPELE. PARA UNA COMUNICACION
COMPLETA.

3) SERVICIO.-

LAS RESPONSABILIDADES DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL EN CUANTO A SER-
VICIO SON APARENTES CUANDO SE EXAMINAN ACTIVIDADES COMO CONTRATACION, ENTRE-
NAMIENTO Y PRESTACIONES, EL TRABAJO DE RECLUTAR, ENTREVISTAR Y LLEVAR A CA-
BO APLICACIONES DE TRABAJO SON REALIZADOS POR ESTE DEPARTAMENTO,

SE DEBEN PLANEAR, ORGANIZAR Y CONTROLAR LOS PROGRAMAS ASf COMO ASE-
GURARSE DE QUE SE CUENTA CON EL MATERIAL REQUERIDO PARA CADA TAREA.




EL MANTENER LOS RECORDS DE CADA EMPLEADO ES UNA FUNCION DE SERVICIO
QUE PENETRA EN TODAS LAS FUNCIONES ESPECIALES DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL.

4) ConTROL.-

ESTE DEPARTAMENTO TAMBIEN LLEVA A CABO IMPORTANTES FUNCIONES DE CON-
TROL. ES EL MONITOR DE LOS DEMAS DEPARTAMENTOS PARA CHECAR QUE CUMPLAN CON -
LAS POLITICAS, PROCEDIMIENTOS Y PRACTICAS ESTABLECIDAS EN LA ORGANIZACION.

PARA FINALIZAR ESTE TEMA PRESENTO UN ORGANIGRAMA QUE REPRESENTA UN
DEPARTAMENTO DE PERSONAL., SU ORGANIZACION Y SUS FUNCIONES.




“ORGANIZACION Y FUNCION DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS H

DEPARTAMENTO
IE
RECURSOS HUMANGS
Secc16n pe EvpLEO Seccion e ReLA- Secc1on De ADMON, Secci6n e Epucacién
CIONES LABORALES DE COMPENSACIONES Y ENTRENAMIENTO
Praneacion pe R.H. NecocIACION DEL ANALISIS DE TAREAS ORIENTACION
RecLutaMIENTO CONTRATO, EvaLuacion e Ta- ENTRENAMIENTO DE Ha-
Pruesas CONTRATACION REAS, BILIDADES.
ENTREVISTAS ~ T S SALARIOS SUPERVISION DE ENTREN,
TRANSFERENCIAS Aovon. DEL CONTRA™Y | 1p1an e IncenTivos | | PLaeAcION D Carrera
Desp1pos T0. PLAN DE COMPENSA- CAPACITACION.
CIONES., DesarrorLo OreANIZA-
CIONAL,
Seccion DE HiGIENE Seccion DE Servi- Secci6n pe OporTU-

Y SEGURIDAD c108 Y PRESTACIONES || NIDAD DE EMPLEO,
Hiciene InpusTRIAL,| | ProcRamas DE SeauRos. || RepoRTES v CurRICu-
PRIMEROS AUXILIOS PENSTONES, LLMS DEL PERSONAL,

Avupa MéDICA,
Epucacion DE INGE-
NIERfA DE SEGURIDAD]

RepArTO DE UTILIDADES
CoMUNICACION INFORMAL
Servicio De CoMEDOR,
SERVICIO DE: TRANSPOR-
T, |
PrOGRAMAS SOCIALES.

INVESTIGACION DE
QUEJAS.,
INTERPRETACION DE
PoLITICAS,




TEMA V

“BREVE INVESTIGACION PRACTICA AL MAS ALTO NIVEL EMPRESARIAL MEXICANO
SOBRE EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL"




TEMA V

“BREVE INVESTIGACION PRACTICA AL MAS ALTO NIVEL EMPRESARIAL MEXICANO
SOBRE EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL”

LA ADMINISTRACION DE UNA EMPRESA IMPLICA TRATAR CON TODOS LOS ELE-
MENTOS Y FACTORES QUE HASTA ESTE PUNTO DEL ESTUDIO SE HAN EXPUESTO. SON Es-
TOS, TANTO DE CARACTER ORGANIZACIONAL COMO DE CARACTER HUMANO:; Y ES POR ESTA
ULTIMA RAZON QUE SE DEBE TENER SIEMPRE EN MENTE EL HECHO DE TRATAR CON GRUPOS
DEFINIDOS DE HOMBRES (SERES HUMANOS EN GENERAL) Y NO CON PIEZAS MECANICAS.

No ES VERDAD QUE LA CONDUCTA DEL INDIVIDUO PUEDA PREDECIRSE DESDE
QUE SE LE CONTRATA, POR MAS PRUEBAS ‘QUE SE LE HAGAN, LLEGAREMOS A CONOCER -
Sus HABILIMDES Y APTITUDES. SUS DESTREZAS GUSTOS Y PERSONALIDAD; PERO SU -
CONDUCTA ESPECIFICA DENTRO DE LA- ORGAN!ZACION SERA RESULTADO DE SUS TAREAS.

SUS RELACIONES INTERPERSONALES., SU ADAPTACIﬁN EN LOS GRUPOS DE TRABAJO Y DEL
AVBIENTE ORGANIZACIONAL EN SU CONJUNTO.

LOS DIRECTORES DEBEN ELIMINAR LA DIRECCION A BASE DE EJERCER TEMOR
ENTRE SUS SUBORDINADOS, SUSTITUYENDOLA POR SU PARTICIPACION, PARA LOGRAR PLE-
NA COLABORACION,

EN ESTE TEMA DE INVESTIGACION PRACTICA MI OBJETIVO ES CONOCER LA -
REALIDAD DE LAS ORGANIZACIONES EN NUESTRO PAfS Y APORTAR MIS APRECIACIONES,

ESTA REALIDAD NO SE REFIERE UNICAMENTE A SU FUNCIONAMIENTO EFICIEN-
TE, O SU CUMPLIMIENTO CON LA SOCIEDAD Y EL MEDIO QUE LAS RODEA. SINO "LA REA-
LIDAD HUMANA" EN LA EMPRESA, ES DECIR. COMO SE DESARROLLA Y EVOLUCIONA EL -




HOMBRE COMO “SER SOCIAL” Y cOMO “INDIVIDUO” EN LAS EMPRESAS MEXICANAS NO OBS-
TANTE SU ACTIVIDAD ECONOMICA. .

(ONSIDERO QUE LOS RESULTADOS HABLAN POR Sf SOLOS, Y POR LO TANTO,
PROCEDERE A DESARROLLAR EL TEMA,

A) ELABORACION DEL CUESTIONARIO.

UNA VEZ ESPECIFICADA LA INFORMACION NECESARIA PARA TERMINAR CON MI
TESIS PROFESIONAL, PROCED! A BUSCARLA,

FUE NECESARIO RECOGER LA INFORMACION ORIGINAL POR MI MISMA A BASE
DE LA APLICACION DE: N BRF.VE INTERROGATORIO Y DE MI PROPIA oasenwxcxén. - Pa-
RA ESTANDARIZAR LOS DATOS. ACIMJLAIDS DE ESTA MAERA TWVE QUE ESTANDARIZAR —
PRIMERO EL PROCESO stm DE RECOLECCION IE DATOS MEDIANTE LA ELABORACION DE
UN cuzsnonwuo CLARD, couc1so Y COMPLETO, ESTA ESTAMJARIZACIéN ME PERMITIO
COMPARAR LOS RESULTADOS OBTENIDOS CON UNA MAYOR VELOCIDAD Y PRECISION EN EL
REGISTRO DE LOS DATOS.,

“UN CUESTIONARIO ES UNA LISTA DE PREGUNTAS QUE SE HARAN A
LOS ENTREVISTADOS, Y ESPACIOS EN LOS QUE ANOTAR LAS RES-
PUESTAS. (CADA PREGUNTA ESTA REDACTADA EXACTAMENTE COMO

SERA HECHA. Y LAS PREGUNTAS APARECEN EN UN ORDEN ESTABLE-
c1po.”

BASICAMENTE, ENFOQUE LA ELABORACION DEL CUESTIONARIO A DOS FUNCIO-
NES PRINCIPALES:



1) TRADUCIR LOS FINES DE MI INVESTIGACION EN PREGUNTAS ESPEC{FI-
CAS A QUE EL ENTREVISTADO PUDIERA CONTESTAR., Y

2) MOTIVAR A ESTE A COOPERAR CON MI ENCUESTA BRINDANDOME LA INFOR-
MACION SINCERA Y CORRECTAMENTE,

POR CONSIGUIENTE., ANTES DE FORMULAR EL CUESTIONARIO FUE PRECISO DE-
TERMINAR LA INFORMACION NECESARIA,

LA SIGUIENTE LISTA CUENTA CON LAS BASES SOBRE LAS QUE ELABORE EL -
CUESTIONARIO:

1) NOvERO DE PERSONAL NO SINDICALIZADO CON QUE CUENTA LA EMPRESA.
2) T1PO DE ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL.

3) CLARIDAD EN LA DETERMINACION DE PUESTOS Y ACTIVIDADES.

) SELECCION DE ALTOS EJECUTIVOS.

5) ROTACION DE ALTOS EJECUTIVOS.

6) NIVEL DE SALARIOS.

7) NIVEL DE PRESTACIONES.

8) PROGRAMAS DE CAPACITACION AL PERSONAL.

9) INFORMACION SOBRE PROBLEMAS INTERNOS.
10) ComunicacION FORMAL.,

11) NuEVoS METODOS DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

12) CoMPORTAMIENTO DE LOS EMPLEADOS EN SUS TAREAS.

13) SATISFACCION DE LOS EMPLEADOS,

14) CLIMA ORGANIZACIONAL Y RELACIONES INTERNAS,

15) CONSIDERACIONES DEL MAS ALTO EJECUTIVO SOBRE SU PERSONAL.

UNA VEZ CONOCIDA LA INFORMACION PERSEGUIDA, PROSEGUf A LA ELABORA-
CION DEL CUESTIONARIO.



LA MAYOR PARTE DE LAS PREGUNTAS UTILIZADAS SON DEL TIPO LLAMADO -
“DE OPCION MOLTIPLE"”, DONDE EL INTERROGADO CUENTA CON CIERTO NUMERO DE OPCIO-
NES ESPEC{FICAS ENTRE LAS QUE DEBE ELEGIR UNA O MAS, SEGUN EL CAsO. LA ra-
ZON PARA ELEGIR ESTE TIPO DE PREGUNTAS ES QUE FACILITAN EL TRABAJO TANTO A -
Mf COMO INVESTIGADOR AL SIMPLIFICAR EL PROCESO DE ANALISIS Y TABULACION, CO-
MO AL ENTREVISTADO AL ENNUMERARLE LAS OPCIONES POSIBLES PARA QUE SOLO INDIQUE
LA (s) peseApA (s),

EXISTEN TAMBIEN. EN NUMERO MENOR. "PREGUNTAS DICOTOMAS”, O DE DOS
SENTIDOS: ESTAS OFRECEN SOLAMENTE DOS OPCIONES ——SI O NO— SIENDO RAPIDAS
Y FACILES DE MANIPULAR.

LAS PREGUNTAS DEL TIPO "ABIERTAS" FUERON POCAS POR PRESTARSE A AM-
BIGUEDAD EN LA RESPUESTA Y DIFICULTAR LA COMPARACION DE RESULTADOS; PERO ~-
FUERON HECHAS, ESPECIALMENTE AL FINAL DE LA ENCUESTA, A FIN DE NO PERDER LA
CONFIANZA Y SINCERIDAD BRINDADA Y DAR OPORTUNIDAD AL ENTREVISTADO DE PLATI-
CAR LIBREMENTE.

A CONTINUACION PRESENTO TANTO EL CUESTIONARIO PRELIMINAR COMO EL -
CUESTIONARIO DEFINITIVO APLICADO QUE FUE UTILIZADO EN MIS ENTREVISTAS:



“CUESTIONARIO PRELIMINAR"

~ & (ON CUANTOS EMPLEADOS CUENTA SU ORGANIZACION ? (SIN INCLUIR PERSONAL
SINDICALIZADO)

1 A) Menos pe 1.000
[ B) Entre 1,000 v 3,000
1 ¢) Entre 3.000 v 5.000
1 p) MAs pe 5.000.

2.~ ¢ QUE TIPO DE ESTRUCTURA TIENE LA EMPRESA ?

1 A) FORMALMENTE ESTRUCTURADA O CENTRALIZADA,
1 B) ESTRUCTURA DINAMICA O DESCENTRALIZADA.

3.~ (ADA PUESTO DE SU ORGANIZACION, & TIENE UN PERFIL PREDETERMINADO ?

1 AS
[ 8 No

U4,- ¢ CUAL ES LA FUENTE QUE UTILIZA PARA SELECCIONAR A LOS ALTOS EJECUTIVOS
DE LA EMPRESA 7

T3 A) LA PROPIA ORGANIZACION.
(1 B) EL MERCADO EXTERNO.
{1 ©) Los “Heap HunTers”.
L] p) OtrA FUENTE.

5.- & CUAL DE LAS FUENTES ANTERIORES HA RESULTADO MAS CONVENIENTE PARA SU
EMPRESA 7

6.~ LOS INCENTIVOS ECONOMICOS DETERMINADOS EN LA EMPRESA SE ENCUENTRAN:

1 A) Por DEBAJO DEL NIVEL MEDIO DEL MERCADO,
1 B) Por ARRIBA DEL NIVEL MEDIO DEL MERCADO,
3 © EN EL NIVEL MEDIO DEL MERCADO




- MARQUE EN EL ESPACIO LAS PRESTACIONES QUE OTORGA SU EMPRESA:
PRESTACIONES NO ECONGMICAS PresTACIONES Econdmicas

[ Securo DE VIDA [ AsuinaLpo
1 PLAN DE GASTOS MEDICOS MAYORES (1 Bono DE PUNTUALIDAD
[___1PLAN DE PENSIONES POR JUBILACION [ ] FONDO DE AHORRO

[_1Becas AL PERSONAL O HIJOS [__1Paco DE cuotas AL IMSS

[__1ASIGNACION DE AUTOMOVILES [——1Paco D IMPUESTOS

L_JSERVICIO DE COMEDOR 1 Avupa PARA RENTA

[T 1 SERVICIO DE TRANSPORTE [ 1 BoNIFICACIONES

[ ReconocIMIENTO DE ANTIGUEDAD [——1DoTE MATRIMONIAL

[___JAcCIONES AL PERSONAL [—1GasTos DE DEFUNCION

[_1ExameN MéDICO [ 1Pac0 POR ENFERMEDAD

[ Despensas I RepARTO DE UTILIDADES
[ JVacaciones
[__JHorar1O

8.~ & EXISTEN PROGRAMAS DE CAPACITACION PARA LOS ALTOS EJECUTIVOS ?

Cada S
[ 8) N

9,~ ¢ QUE TIPO DE CURSOS DE CAPACITACION ?

10.~ ¢ CuAL ES EL fNDICE DE ROTACION DE ALTOS EJECUTIVOS 7

1 A) ALto - MAs DE 207 AMUAL.
[T B) Mep10 - APROXIMADAMENTE 10% ANUAL
{7 c) Menos DE 5% AnuaL,
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- ¢ TIENE CONSTANTEMENTE INFORMACION ADECUADA DE LOS PROBLEMAS INTERNOS
DE LA EMPRESA 7

CIaA St
18BN

12.- ¢ QUE SISTEMA UTILIZA PARA QUE LE LLEGUE ESA INFORMACION ?

1 A) REPORTE MENSUAL DE OPERACIONES.
] B) ESTADOS FINANCIEROS MENSUALES,

e

—_ ¢) Orros (especiFfqueLos)

13.- ¢ CAMO SE DETERMINAN LAS POL{TICAS Y RESPONSABILIDADES DEPARTAMENTALES 7

] A) CApA JUEFE DE DEPARTAMENTO FORMULA SUS PROPIOS PROGRAMAS Y
POLITICAS. '

1 B) EL PRESIDENTE EJECUTIVO O EL EJECUTIVO DE MAYOR JERARQUIA
LAS SENALA.

1 ©) SE RECURRE A ASESORIA EXTERNA.

14,- & SE REALIZAN REUNIONES INTERDEPARTAMENTALES PARA REVISAR LAS POLITICAS ?

CdaAS
18N

15,- ¢ CONOCEN LOS ALTOS EJECUTIVOS LOS NUEVOS METODOS DE COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL ?

C1AaS
I
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. ¢ (D SE MANTIENEN ACTUALIZADOS ?

A) PROCEDIMIENTOS Y POLfTICAS.
B) MANUALES DE ORGANIZACION.
c) PLATICAS Y REUNIONES.

D) AUDITORfA DE ORGANIZACION.
E) FOLLETOS Y CATALOGO.

F) Otros.

armnou

.~ & EXISTEN ESTUDIOS SOBRE EL COMPORTAMIENTO DE SU PERSONAL Y EN GENERAL ?

CdJ st
(18N

18.- Son EsTubiOs:
[T A) De COMPORTAMIENTO ACTUAL ?
1 B) DE COMPORTAMIENTO FUTURO ?
1 ¢) De COMPORTAMIENTO PASADO ?

19, - CoMSIDERA QUE EL COMPORTAMIENTO ACTUAL DE SU PERSONAL RESPONDE A LA
PREGUNTA:

¢ YISTEN LA CAMISETA DE CON ORGULLO ?

20.- & Por quE ?

1 A) Paga BIEN,
] B) INTERES Y DESARROLLO PERSONAL.

] ) ESTABILIDAD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO.
I D) Orra.
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- ¢ COMO SE MANTIENEN ACTUALIZADOS ?

A) PROCEDIMIENTOS Y POLfTICAS.
B) MANUALES DE ORGANIZACION.,
c) PLATICAS Y REUNIONES.

D) AUDITORfA DE ORGANIZACION,
£) FOLLETOS Y CATALOGO.

F) OTros.

NiNunnE

- ¢, EXISTEN ESTUDIOS SOBRE EL COMPORTAMIENTO DE SU PERSONAL Y EN GENERAL ?

Cda St
18N

18.- Son EsTUDIOS:
1 A) DE COMPORTAMIENTO ACTUAL ?
[ B) De COMPORTAMIENTO FUTURO ?

1 ¢) DE COMPORTAMIENTO PASADO ?

'19,- CONSIDERA QUE EL COMPORTAMIENTO ACTUAL DE SU PERSONAL RESPONDE A LA
PREGUNTA:

¢ VISTEN LA CAMISETA DE CON ORGULLO ?

M,

.20.- ¢ PorR QuE ?

1 A) Paca BIEN,
[] B) INTERES Y DESARROLLO PERSONAL.
] ¢) ESTABILIDAD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO.

1 p) Orra,

LT TR T e vea e



Il

“CUESTIONARIO APLICADO"

INFORMACION GENERAL.

A)

B)

c)

D)

E)

F)

G)

EMPRESA:

AcTivipaD ECONOMICA:

INFORMACION PROPORCIONADA POR:

NovBRE:

PuesTo:

TeLEFoNO: FecHa:

NUMERO DE PERSONAL N0 SINDICALIZADO:

1) Menos pe 1,000

2) Entre 1.000 v 3,000
3) Entre 3,000 v 5,000
4) MAs pe 5,000

Joau

DfAS TRABAJADOS A LA SEMANA:

HORAS TRABAJUADAS A LA SEMANA:

¢ CUAL ES EL {NDICE DE ROTACION DE LOS ALTOS EJECUTIVOS EN LA EM-
PRESA ?




[ IMenos peL 102 [ 1DeL 10 AL 25% 1 MAs peL30%

IT. ORGANIZACION,

1.- ¢ QUE TIPO DE ORGANIZACION TIENE LA EMPRESA 7

A) LINEAL O MILITAR
B) FunCIONAL

C) STAFF

D) CoMBINADA

Joad

2.~ LAS FUNCIONES SE ENCUENTRAN:
A) (CENTRALIZADAS
B) DESCENTRALIZADAS
c) CoMBINADAS

000

3.~ & SE CUENTA CON DESCRIPCIONES DE PUESTOS 7
A [ 8
B) [ No

¢, EN QUE PORCENTAJE DE PUESTOS SE TIENEN? __ %

ITI. RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE EJECUTIVUS,

1.- & CUAL ES LA FUENTE MAS COMUN UTILIZADA EN SU EMPRESA PARA RECLL-
TAR A SUS EJECUTIVOS ?




A) LA PROPIA ORGANIZACION
B) EL MErcADO

c) Los "Heap HunTErs”

D) Orras

Joon

2.~ ¢ CUAL DE LAS FUENTES ANTERIORES HA RESULTADO MAS CONVENIENTE PARA
SU EMPRESA ?

¢ Y POR QUE 7

3.~ ¢ SE CUENTA CON UN PROCEDIMIENTO DEFINIDO DE SELECCION ?

C1s
1N
U4,~ ¢ CUANTOS CANDIDATOS O PROSPECTOS SON PRESENTADOS PARA LA SELECCION
FINAL ?
g 13 1
12 4 I

IV. ADMINISTRACION DE SUELDOS Y PRESTACIONES,
1.~ EL NIVEL DE SUELDOS PAGADOS EN LA EMPRESA SE ENCUENTRAN ?

A) POR DEBAJO DEL NIVEL MEDIO DEL MERCADO 1
B) POR ARRIBA DEL NIVEL MEDIO DEL MERCADO —1




c) EN EL NIVEL MEDIO DEL MERCADO ]

2.- EL NIVEL DE PRESTACIONES OTORGADAS AL PERSONAL SE ENCUENTRA:

A) POR DEBAJO DEL NIVEL MEDIO DEL MERCADO 3
B) POR ARRIBA DEL NIVEL MEDIO DEL MERCADO -
c) EN EL NIVEL MEDIO DEL MERCADO —

3.- & CUAL DE ESTAS PRESTACIONES SE OTORGAN EN SU EMPRESA 7

PresTACIONES NO ECONGMICAS: PRESTACIONES ECONGMICAS:

{1 SecurO DE VIDA [ AsuinaLpo
] PLAN DE GASTOS MEDICOS MAYORES [ JBONO DE PUNTUALIDAD
[__1PuaN DE PENSION POR JUBILACION [] FoNDO DE AHORRO

[ BecAS AL PERSONAL 0 HIJOS 1 Paco DE cuotas el IMSS

1 ASIGNACION DE AUTOMOVILES 1 PAcO DE IMPUESTOS

1 SERVICIO DE COMEDOR -3 AvuDA PARA RENTA

[ SERVICIO DE TRANSPORTE 1 BonIFICACIONES

1 ReconoCIMIENTO DE ANTIGUEDAD [ DOTE MATRIMONIAL

1 AcCIoNES AL PERSONAL . [1GAsTOS DE DEFUNCION

(1 ExaMen Mépico [—_—1PAGD POR ENFERMEDAD

[ Despensas 1 REPARTO DE UTILIDADES
1 VAcacIONES

4,- & A QUE NIVEL SE OTORGAN ESTAS PRESTACIONES 7

[ OBRERO




] EmpLEADO
[ Esecurivo

V.  CAPACITACION Y DESARROLLO

1.- ¢ EXISTEN PLANES Y PROGRAMAS DEFINIDOS DE CAPACITACION Y DESARROLLO ?

1S
N

¢ DE QUE TIPO ?

2.~ LA capPACITACION ES:

A) INTERNA
B) ExTERNA
c) CoMBINADA

000

VI. COMUNICACION FORMAL Y RELACIONES.

1.~ ¢ SE ENCUENTRAN DEFINIDOS LOS CANALES DE COMUNICACION FORMAL 7

C1S
Cd N



2.~ & SE VIGILA Y CONTROLA LA COMUNICACION FORMAL 7

1St
N

3.~ ¢ LOS REPORTES E INFORMES DE OPERACION, FINANCIEROS., CONTABLES.
ETC., SON CONSECUENCIA DE SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS CLARAMENTE
DEFINIDOS ?

St
CI N

U4,- ¢ LA INFORMACION FORMAL ES COMUNICADA ADECUADAMENTE Y POR ESCRITO 7

I
3 N

ComunICACION DE:

(1 Osuerivos
(1 PoLfricas
[ Sistemas
(] PROCEDIMIENTOS
(3 INFORMES
(] RePORTES

5.- ¢ CoN QUE PERIODICIDAD SE REVISAN 7




' bt

S

VI,

VIII.

OBJETIVOS

PoLfTiCAs

SISTEMAS

PROCEDIMIENTOS

SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS.

1.- ¢ SE TIENE IMPLANTADO UN SISTEMA DE 7

EVALUACION DEL. DESEMPENO 1S 1N
ADMINISTRACION DE SUELDOS st [N
ANALISIS Y VALUACION DE PUESTOS 1S 1N
PROMOCION Y TRANSFERENCIA 1St o
ADMINISTRACION DE PRESTACIONES 1St 1Mo
CAPACITACION Y DESARROLLO ISt o

Otros

RELACIONES HUMANAS 'Y MOTIVACION.

1.- ¢ SE HACEN ESTUDIOS DE INVESTIGACION ENCAUSADOS A EVALUAR LAS RE-
LACIONES INTERNAS, EL MEDIO AMBIENTE Y LA MOTIVACION DEL PERSONAL
EN SU PUESTO, DEPARTAMENTO Y EMPRESA ?
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I

N

¢ CON QUE PERIODICIDAD ?
¢ CoN QuE METODO ?

2.~ ¢ CONSIDERA QUE LA ACTUACION EN GENERAL DEL PERSONAL RESPONDE AL -
HECHO DE VESTIR LA CAMISETA CON ORGULLO ?

[ s
[N

3.~ ¢ Por QUE ?

3 A) Pacan BIEN
[ B) INTERESES Y DESARROLLO PERSONAL

1 ) ESTABILIDAD Y SEGURIDAD
[ D) Omas
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) DETERMINACION DE LA MUESTRA.

LA FINALIDAD EN ESTE PUNTO ES PODER SACAR CONCLUSIONES ACERCA DE
GRUPO GRANDE SOBRE LA BASE DE UNA MUESTRA PEQUERA. LA RAZON PRIN&:IPAL POR
QUE LOS DATOS FUERON REUNIDOS POR MUESTREO EN LUGAR DE POR ENNUMERACIONES
OMPLETAS ES UN SIGNIFICATIVO AHORRO EN TIEMPO Y DINEROC Y LA IMPGSIBILIDAD -
ENTREVISTAR TODAS LAS EMPRESAS MEXICANAS.

ES PRECISO RECORDAR QUE CUANDO LOS DATOS SON RECOGIDOS DE UNA MUES-
TRA, SE INTRODUCE UNA FUENVE DE ERROR ADICIONAL: LA DEL MUESTREO.

EL PRIMER PUNTO ES DEFINIR EL UNIVERSO, O POBLACION, BAJO ESTUDIO:

“EL UNIVERSO ES EL GRUPO ENTERO DE PARTICULARES QUE EL IN-
VESTIGADOR DESEA ESTUDIAR Y RESPECTO DE LOS CUALES PLANEA
GENERALIZAR."

PARA MI INVESTIGACION, EL UNIVERSC QUEDA CONSTITUIDO POR TODAS LAS
GRANDES EMPRESAS MEXICANAS, NO IMPORTANDO SU ACTIVIDAD ECONGMICA. DESPUES -
SE PROCEDERA A DETERMINAR TANTO EL. TAMARNO DE LA MUESTRA COMO LAS UNIDADES ES-
FECIFICAS A MUESTREAR,

EN MI TESIS, AUNGUE PEQUENA, LA MUESTRA ELEGIDA FUE DE DIEZ EMPRE-

SAS ESPeCfFICAS,

LA ENCUESTA FUE HECHA AL MAXIMO DIRIGENTE DE CADA UNA DE ELLAS: A
CONTINUACION PRESENTO LA LISTA DE LAS EMPRESAS ESTUDIADAS, SU ACTIVIDAD ECO-
" NCMICA, LA PERSONA ENTREVISTADA EN CADA UNA DE ELLAS Y EL PUESTO OCUPADO POR

s
?
%
!

LOS MISMOS:

TR afTA Ty e E T T e




~EMPRESA ACTIVIDAD. ECONOMICA ENTREVISTADO PUESTO
PRESIDENTE DEL
GrRuPo AURRERA  |VENTA DE SERVICIOS IS\:'\N‘;R?C”” CONSEJO DE
ADMINISTRACION
PRESIDENTE DEL
ELevisA, S. A, [Commicacton por T, V. | SRe RoMuLo CoNSEJO DE
O*FaRRILL ADMINISTRACION
GruPo INDUS-  |[\pusTRIAL SR, Juan B. DIRECTOR GENERAL
«T_I'RIAL ALPHA MoraLEs Doria Mexico
KDBC Soc1EDAD SR. ANTONIO PRESIDENTE DEL
. DE. FOMENTO PROMOCION INDUSTRIAL RUIZ GALINDO CONSEJO
“ INDUSTRIAL
TELEINDUSTRIA  [FABRICACION Y VENTA DE | SR, NiLs G,
EricssoN, S.A. |eQuipos DE TELECOMUNICA- | SoDERQVIST DIReCTOR GENERAL
CION,
| ICA Cons & SR, BERNARDO PRESIDENTE EJECUTIVO
GrUPO TRUCCI QUINTANA A, DEL CONSEJO DE

ADMINISTRACION

i EMPRESAS TOLTE-
ca pe MeExico,
S. A e C V.,

FABRICACION DE CEMENTO,
CONCRETO Y OTROS MATERIA-
LES PARA LA INDUSTRIA DE
LA CONSTRUCCION,

Sr. GorboN Pavne

DIRECTOR GENERAL

! ‘Banco DEL INsTITUCION DE Banca SR, CarLos
. ArLANTIco, S.A. MOLTIPLE ApeDRop DAviLa | DIRECTOR GENERAL
INTERMEDIACION FINANCIERA

- Barco Nactonal CoverciAL v Banca | SRe ABUSTINFu | pypeeron GeneraL
€ Mexico, Su A{ pe Inversion, LEGORRETA
INSTITUCION DE Banca Sr. ERNESTO ConseJERO Y MIEMBRO
D) BancA SERFIN Wy 11pLE TINAJERO DE LA CoMISION

EuecuTIvA,

,
Eéf
Y
\




s

S VTR S et A

- 143 -

c) RECOPILACION DE DATGS.

Los RESULTADOS DE LA INVESTIGACION PRACTICA DEPENDEN DE LOS DATOS
RECOGIDOS EN EL TERRENO,

LA RECOPILACION DE DATOS ES UN PROCEDIMIENTO DE LABOR DE CAMPO QUE

REALICE PERSONALMENTE MEDIANTE LA APLICACION DEL CUESTIONARIO A LAS PERSONAS
ELEGIDAS.,

ANTES DE PRESENTARLES EL CUESTIONARIO TUVE QUE EXPLICARLES BREVE-
MENTE LA RAZON DE MI VISITA Y EL PROPOSITO DE LA ENCUESTA. ESTO SIRVIO PA-
RA CREAR UN AMBIENTE MAS CORDIAL AL DARSE CUENTA LOS ENTREVISTADOS QUE SE -
TRATABA SIMPLEMENTE DE UNA INVESTIGACION ESCOLAR ENFOCADA A LA RECOPILACION
DE DATOS EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS.

GRACIAS A LA PLATICA INTRODUCTORIA, EL CUESTIONARIO FUE RESUELTO
OON TRANQUILIDAD, SINCERIDAD Y CONFIANZA, EN REALIDAD LAS PREGUNTAS SON -
SENCILLAS, LO CUAL PERMITIO QUE PROFUNDIZARA MI OBSERVACION. Es UNA OPOR-
TUNIDAD FORMIDABLE PODER OBSERVAR, AL MISMO TIEMPO QUE SE PLATICA CORDIAL-
MENTE, EL MEDIO DE TRABAJO QUE RODEA A ESTAS GRANDES PERSONALIDADES DEL AM-
BITO EMPRESARIAL MEXICANO. MUCHAS VECES LA MANERA DE CONTESTAR DICE MAS —
QUE LA RESPUESTA MISMA, Y LA FORMA DE DIRIGIRSE EN LA MISMA CONDUCE MAS LE-
JOS DE LO QUE INICIALMENTE SE PRETEND{A.

UNA VEZ TERMINADA LA ENTREVISTA, Y PARA NO CORTAR BRUSCAMENTE LA
CORDIALIDAD BRINDADA, SEGUf CUESTIONANDO SOBRE LA SATISFACCION QUE CADA UNO
DE ELLOS SENT{A, POR PARTE DE LOS EMPLEADOS, ALTOS EJECUTIVOS Y PERSONAL EN

GENERAL, HACIA EL TRABAJO QUE REALIZABAN DENTRO DE LA EMPRESA. Y DE LA SATIS-
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FACCION QUE ELLOS MISMOS, COMO DIRECTORES DE LA EMPRESA, SENT{AN DE A MIS-
MA, DE SU DESARROLLO, DE SU AMBIENTE DE TRABAJO Y SUS EMPLEADOS EN TODO NI-
VEL.

ESTAS ULTIMAS OBSERVACIONES TAN IMPORTANTES LAS ANOTE TAN PRONTO
PUDE PARA NO PERDER O DISTORSIONAR LA IDEA FUNDAMENTAL.,

UNA VEZ COMPLETADOS LOS CUESTIONARIOS CONSTITUYERON LA BASE DE MI
PROCESO DE EVALUACION,

D) TABULACION DE RESULTADCS.

ANTES DE CLASIFICAR Y TABULAR LOS DATOS OBTENIDOS CONSIDERO NECE-
SARIO REALIZAR UN BREVE ANALISIS DEL CUESTIONARIO CON EL FIN DE ESTABLECER
EL OBJETIVO PERSEGUIDO EN CADA UNA DE LAS PREGUNTAS: ESTE ANALISIS PERMITI-
RA COMPRENDER LAS CONCLUSIONES DEL ESTUDIO.

ANALISIS DEL CUESTIONARIO,

[.- INFORMACION GENERAL:
A) EMPRESA:
OsJETIVO: CONOCER, DE BOCA DEL ENTREVISTADO, EL NOMBRE O DENOMINA-
CIGN SOCIAL DE LA EMPRESA,
B) ActIvipaD EconomIcA:
OBJETIVO: CONOCER EL GIRO DE LA EMPRESA ENTREVISTADA.
c) INFORMACION PROPORCIONADA POR: NOMBRE, PUESTO, TELEFONO, FECHA.
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OBUETIVO: DATOS PERSONALES DEL ENTREVISTADO CON EL FIN DE DAR FOR-
MALIDAD A LA ENCUESTA Y UNA PRESENTACION CORRECTA.

D) NOMERO DE PERSONAL NO SINDICALIZADO:

OBJETIVO: CONOCER EL RANGO EN EL CUAL SE ENCUENTRA EL PERSONAL DE
CONFIANZA DE CADA EMPRESA.

E) DfAs TRABAJADOS A LA SEMANA: (POR EL PERSONAL NO SINDICALIZADO)
OBJETIVO: SABER SI EL PERSONAL DE CONFIANZA DE LA EMPRESA CUENTA
CON DfAS PREESTABLECIDOS PARA LABORAR.

F) HORAS TRABAJADAS A LA SEMANA: (POR EL PERSONAL NO SINDICALIZADO)
OBJETIVO: CONOCER EL NUMERO DE HORAS LABORADAS OFICIALMENTE POR EL
PERSONAL DE CONFIANZA. SABER SI EL HORARIO ES SIEMPRE FI1JO O PUE-
DE VARIAR SEGUN LAS CONDICIONES DE TRABAJO.

G) ¢ CUuAL ES EL NDICE DE ROTACION DE LOS ALTOS EJECUTIVOS EN LA EMPRESA ?
OBJETIVO: CONOCER EL RANGO EN EL CUAL CADA DIRECTOR CLASIFICA LA RO~
TACION DE SUS ALTOS EJEcUnvos PARA DETERMINAR SI EXISTE ESTABILIDAD
A ESTE NIVEL DE TRABAJO.

IT.- ORGANIZACION,
1.- ¢ Qué TIPO DE ORGANIZACION TIENE LA EMPRESA ?
OBUETIVO: CONOCER LA ESTRUCTURA FUNCIONAL DE LA ORGANIZACION.
2.~ ¢ COMO SE ENCUENTRAN LAS FUNCIONES ?
OBJETIVO: RECALCAR LA ESTRUCTURA ANTES DETERMINADA.
3.~ ¢ SE CUENTA CON DESCRIPCION DE PUESTOS ?
OBUETIVO: DETERMINAR SI LA EMPRESA LLEVA UN CONTROL SOBRE LA ESTRUC-

TURA ESTABLECIDA, SU FUNCIONAMIENTO FORMAL., LA DIVISION DEL TRABAJO
Y EL DISENO DE LAS TAREAS.
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4,- ¢ EN QUE PORCENTAJE DE LOS PUESTOS ?
OBJETIVO: APRECIAR LA EXTENSION DE DICHO CONTROL.,

[11.- RecLutaMienTO Y SELECCION DE EJECUTIVOS.

1.- ¢ CUAL ES LA FUENTE MAS COMIN UTILIZADA EN SU EMPRESA PARA RECLU-

TAR A SUS EJECUTIVOS ?
OBJETIVO: SABER SI LA EMPRESA TIENE PRIORIDAD POR SUS PROPIOS EM-
PLEADOS O, POR FACTORES DIVERSOS COMO RAPIDA EXPANSION, AUSENCIA
DEL INDICADO EN LA MISMA EMPRESA, ETC., PREFIERE RECURRIR AL PER-
SONAL. EXTERNO,

2.~ ¢ CUAL FUENTE HA RESULTADO MAS CONVENIENTE PARA SU EMPRESA ?
OBUETIVO: AFIRMAR LA PREGUNTA ANTERIOR Y PROFUNDIZAR SU RESPUESTA.

¢ Por QuE ?
OBJETIVO: CONOCER SUS RAZONES PERSONALES SOBRE LA CUESTION, PERMI-
TIENDOLES EXPLAYARSE PARA JUSTIFICAR SU ELECCION.

3.~ ¢ SE CUENTA CON UN PROCEDIMIENTO DEFINIDO DE SELECCION ?
OBJETIVO: SABER SI SE ENCUENTRA FORMALIZADA LA SELECCION DE LOS AL-
TOS EJECUTIVOS.

L,- ¢ CUANTOS -CANDIDATOS O PROSPECTOS SON PRESENTADOS PARA LA SELECCION

FINAL ?
OsJETIVO: DETERMINAR ENTRE CUANTOS EJECUTIVOS SE ELIGE AL IDEAL -
PARA CADA EMPRESA Y SABER SI EXISTEN DIFERENCIAS SEGUN SEAN LAS -
CONDICIONES DEL TRABAJO. EL AREA, ETC.

IV.~ ADMINISTRACION DE SUELDOS Y PRESTACIONES.
L.~ ¢ EN QUE NIVEL SE ENCUENTRAN LOS SUELDOS PAGADOS EN LA EMPRESA ?
(PARA LOS ALTOS EJECUTIVOS)
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OBJETIVO: SABER SI EL DIRECTOR DE EMPRESA CONSIDERA QUE LOS SUEL-
DOS QUE PAGA SU EMPRESA SON SUPERIORES., INFERIORES O IGUALES AL -
NIVEL DE SUELDOS DEL MERCADO EN GENERAL.

2.- ¢ EN QUE NIVEL SE ENCUENTRAN LAS PRESTACIONES OTORGADAS AL PERSONAL 7

(PARA TODO EL PERSONAL)
OBJETIVO: CONOCER SI LAS PRESTACIONES QUE LA EMPRESA OTORGA A SUS
EMPLEADOS EN GENERAL SON INFERIORES. SUPERIORES O SE ENCUENTRAN EN
EL NIVEL DE PRESTACIONES COMUN DEL MERCADO.

3.~ ¢ CUAL DE LAS SIGUIENTES PRESTACIONES SE OTORGAN EN SU EMPRESA ?7
OBJETIVO: SELECCIONAR EN LA LISTA QUE SE LES PRESENTO QUE PRESTA-
CIONES OTORGA SU EMPRESA PARA RECTIFICAR LA PREGUNTA ANTERIOR,

4,- ¢ A QUE NIVEL SE OTORGAN ESTAS PRESTACIONES ?
OBUETIVO: RECALCAR LA RESPUESTA DADA EN LA SEGUNDA PREGUNTA.

V.- CAPACITACION,

1.- ¢ EXISTEN PLANES Y PROGRAMAS DEFINIDOS DE CAPACITACION Y DESARROLLO ?
OBJETIVO: SABER SI LA EMPRESA SE PREOCUPA POR EL DESENVOLVIMIENTO,
SUPERACION PERSONAL Y BIENESTAR DE SUS EMPLEADOS, ESPECIALMENTE EN
ALTOS NIVELES ESTRUCTURALES, POR EL BIEN DE ELLOS MISMOS Y DE LA -
EMPRESA EN GENERAL.,

¢ DE QuE TiIPO ?

OBJETIVO: SABER SI EXISTEN EN LA EMPRESA PROGRAMAS REALMENTE DEFI-

NIDOS Y FORMALES DE CAPACITACION Y DESARROLLO O SI ESTA CAPACITACION

ES PROPORCIONADA SEGUN LAS CIRCUNSTANCIAS Y CONDICIONES DE TRABAJO.
2.~ ¢ (6M0 ES LA CAPACITACION ?

OBJETIVO: CONOCER SI LA EMPRESA DA OPORTUNIDADES DE DESARROLLO Y -

SUPERACION DENTRO Y FUERA DE SUS LIMITES.
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VI.- CoMunicACION FORMAL Y RELACIONES.

1.- ¢ SE ENCUENTRAN DEFINIDOS LOS CANALES DE COMUNICACION FORMAL ?
(BUETIVO: VOLVER A RECALCAR LA ESTRUCTURACION FORMAL DE LA EMPRESA.

2.~ ¢{ SE VIGILA Y CONTROLA LA COMUNICACION FORMAL ?
OBUETIVO: SABER SI EXISTE UNA VIGILANCIA EN LOS ASUNTOS FORMALES
DE LA ORGANIZACION.

3.~ ¢ LOS REPORTES E INFORMES DE OPERACION, FINANCIEROS. CONTABLES. ETC.

SON CONSECUENCIA DE SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS CLARAMENTE DEFINIDOS ?
OBUETIVO: AFIRMAR SI EXISTE O NO UN CONTROL SOBRE LA INFORMACION
Y SI LA COMUNICACION FORMAL FLUYE CORRECTAMENTE EN LA EMPRESA.

4,- & LA INFORMACION FORMAL ES COMUNICADA ADECUADAMENTE Y POR ESCRITO ?
OpJETIVO: ASEGURAR QUE EL CONTROL SEA REAL.

5.~ & CoN QUE PERIODICIDAD SE REVISA ?
OBJETIVO: DETERMINAR LA CONSTANCIA DE DICHO CONTROL.

"STEMAS Y PROCEDIMIENTOS.
"L DE LOS SIGUIENTES SISTEMAS SE TIENEN IMPLANTADOS EN SU EMPRESA ?
'+ PROPORCIONAR AL ENTREVISTADO UNA LISTA CON LOS SISTEMAS -
© ~ONSIDERADOS NECESARIOS PARA UNA BUENA ADMINISTRACION
"ESA HA ESTABLECIDO EN SU FUNCIONAMIENTO ESTOS
> ADMINISTRATIVOS.

.
e

‘ADOS A EVALUAR LAS RELA-
ACION DEL PERSONAL EN SU

.NTERESA POR LA SATISFACCION PER-



- 148 -

SONAL DE SUS EMPLEADOS ESPECIALMENTE EN LOS ALTOS NIVELES JERAR-
QUICOS, LO CUAL PERMITE SABER, INDIRECTAMENTE. SI TIENEN CONOCI-
MIENTO SOBRE LOS NUEVOS METODOS DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
EN LOS CUALES EL INDIVIDUO ES MUY IMPORTANTE. ASf{ COMO SUS INTER-
RELACIONES CON LA MISMA EMPRESA Y CON EL MEDIO AMBIENTE.

¢ CoN QUE PERIODICIDAD ?
OBJETIVO: DETERMINAR LA IMPORTANCIA QUE SE LE CONCEDE A ESTOS ES-
TUDIOS DEL PERSONAL.

¢ Con Qué METODO ?
OBJETIVO: SABER SI CUENTA LA EMPRESA CON ALGUNA FORMALIZACION DE
ESTE ANALISIS DE RECURSOS HUMANOS,

2.~ ¢ CONSIDERA QUE LA ACTUACION EN GENERAL DEL PERSONAL RESPONDE AL -

HECHO DE VESTIR LA CAMISETA CON ORGULLO ?
OJETIVO: CONOCER LA APRECIACION PERSONAL DEL DIRECTOR PARA CON -
SUS EMPLEADOS EN EL TRABAJO DE LA EMPRESA.

3.~ ¢ Por QUE ?
OBJETIVO: CONOCER LAS RAZONES QUE EL DIRECTOR CONSIDERA DETERMI-
NANTES PARA DICHA ACTUACION DEL PERSONAL CON LA ORGANIZACION,

CoMo ESPECIFIQUE ANTERIORMENTE. AL FINALIZAR LA APLICACION DE ESTAS -
PREGUNTAS., PRESENTADAS EN SU TOTALIDAD POR ESCRITO EN EL CUESTIONARIO, PRO-
SEGUf A INTERROGAR A CADA EMPRESARIO SOBRE DOS ASPECTOS FUNDAMENTALES, Y =
AUNQUE MI PREGUNTA NO FUE IDENTICA EN TODAS LAS ENTREVISTAS REALIZADAS., LA
CONVERSACION SIEMPRE: SIGUIO EL MISMO ENFOQUE A FIN DE QUE YO PUDIERA SACAR
MIS CONCLUSIONES AL RESPECTO, CON EL FIN DE PRESENTAR EN ESTE MOMENTO UN -
ANALISIS Y UNA TABULACION MAS REALES, SENCILLAS Y OBJETIVAS., HE FORMALIZADO




DOS PREGUNTAS QUE CONSIDERO ENMARCAN EN SU TOTALIDAD LA INFORMACION CONSEGUI-
DA EN ESTA PEQUENA CONVERSACION FINAL. ESTAS SON:

A) ¢ QUE CREE QUE SU GENTE PIENSA Y SIENTE DE LA EMPRESA 7
OBJETIVO: CONOCER LA IDEA QUE EL DIRECTIVO DE LA EMPRESA TIENE CON
RESPECTO A LOS SENTIMIENTOS DE SUS EMPLEADOS COMO MIEMBROS, ES DE-
CIR, COMO PARTE DE LA ORGANIZACION: PERCATARME DE LA REALIDAD DEL
AMBIENTE DE TRABAJO DE LA EMPRESA COMO LO VE EL DIRECTOR MISMO: Y.
CONFIRMAR LA CONTESTACION RECIBIDA A LA ULTIMA PREGUNTA DEL CUES-
TIONARIO,

B) ¢ QUE DESEARfA QUE SU GENTE PENSARA DE LA EMPRESA ?
OBJETIVO: SABER SI COMO DIRECTOR DE EMPRESA SE ENCUENTRA SATISFE-
CHO CON LA IMAGEN QUE LOS EMPLEADOS, EN GENERAL, TIENEN DE LA OR-
GANIZACION Y PERMITIRLES EXPRESAR SUS SENTIMIENTOS EN ESTE ASPEC-
TO PARA COMPARAR SI LO QUE DESEARIAN Y LA REALIDAD SE ASEMEJAN EN
UN GRADO SIGNIFICATIVO,

LA TABULACIGN DE LOS RESULTADOS CONSISTE EN REVISARLOS Y CLASIFICARLOS
TRATANDO, EN LO POSIBLE, DE ELIMINAR ERRORES EN LOS DATOS EN BRUTO ANTES DE
CLASIFICARLOS, ESTO ES., INTERPRETAR CLARA Y OBJETIVAMENTE LOS DATOS RECOGI-
DOS EN LA LABOR DE CAMPO,

PARA UNA TABULACION PRECISA ES NECESARIO ESTABLECER CATEGORIAS PARA -
LOS DATOS EN BRUTO; EN EL CASO DEL CUESTIONARIO QUE APLIQUE ESTAS CATEGO—
RIAS SE ENCUENTRAN YA ESTABLECIDAS EN LA MAYORfA DE LAS RESPUESTAS DADA LA
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APLICACION DE PREGUNTAS DE OPCION MULTIPLE: EN LAS PREGUNTAS DONDE ESTAS
CATEGORAS NO EXISTEN, SE ESTABLECERAN PROCURANDO QUE SEAN MUTUAMENTE EX-
CLUYENTES Y COMPLETAS A FIN DE CLARIFICAR EL ANALISIS., AL CLASIFICAR LOS
RESULTADOS, ASIGNE A LOS DATOS UN VALOR NUMERICO (PORCENTAJE) PARA QUE PUE-
DAN ENCAJAR MAS FACILMENTE EN LA CATEGOR{A APROPIADA.

"L A TABULACION CONSISTE EN CONTAR EL NUMERO DE CASOS QUE
CAEN DENTRO DE CATEGOR{AS ESTABLECIDAS.”

CoMo SE NOTO ANTERIORMENTE, EL CUESTIONARIO SE ENCUENTRA DIVIDI-
DO EN OCHO DIFERENTES INCISOS, QUE AUNQUE RELACIONADOS ENTRE Sf, PERMITEN

DIFERENCIAR LA INFORMACION OBTENIDA Y FACILITAN LA TABULACION Y ANALISIS -
DE RESULTADOS,

A CONTINUACION PRESENTO LA TABULACION DE LOS DATOS OBTENIDOS, HE-
CHA LA CLASIFICACION DE LOS MISMOS SEGUN LOS INCISOS DEL CUESTIONARIO:

CUADROS Y GRAFICAS
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Cuaoro No, 1 ’ 1. ITNFORMACIOR GENERAL
CONCEPTO 1 2 3 ] 5 6 : 8 9 10 TOTALES
GrRuPo [NDUSTRIAL DESC Sociepap pe TELEINDUSTRIA EmPRESAS ToLTECA Banco DeL Banco NacionaL
A) EvprESA Grupo ARRERA TeLevisa. S. A, Ara. S, A FomenTo INDUSTRIAL {ERicsson, S. A, Grro 1CA DE 'cb‘\llm' S, A ATuANTICO, S. A |De Mexico. S. A Banca Serrin
e C, V.
ComIcACION POR FABRICACION Y VENTA FaBRICACICH DE CE- ) INTERMEDIACION FI- )
B) AcTIviDAD Econdmica VeNTA D€ Servicios |t vy, INDUSTRIAL PROMOCION INDUSTRIAL | pe couy1pos pe (onesTRUCC 16K MENTO, corcreTo v | Bavea MLTIRLE. nacIEra: Baca Co- | Bavca MRLTIPLE
TELECOMUNICACION MATERIALES PARA LA MERCIAL Y BANCA DE
Inp. DE 1A ConsT, INVERS 10
©) INFORMACION PROPORCIONADA S0% - PRESIDENTE DEL
POR: ConsEJo DE ADMINISTRACION
Novere:: SR. JerNIMO SR, Rtmuo SR, Juan B, SR, ANTONIO SR, fILs 6, SR, Bernaroo Sr. Camtos SR, AsusTIn F, Sr. ErmesTo L. 0% - DIRECTOR GENERAL
AranGo ARIAS O'FaRRILL R, MoraLes Dor1A Ruiz GaLinbo SBperav1ST QinTana Aerioua | SR GoROON PAME | ppeneop DaviLa LEGORRETA TiNAJERD "
Puesto: PRESIDENTE DEL PRESIDENTE DEL DIRECTOR GENERAL  |PRESIDENTE DEL PRESIDEMTE DEL . . |Presipente DeL ConsEJERo ¥ Mievero | 10% - Constuero v Mievero e LA
ConseJo DE AMON. | Consedo DE Aovon.  |en Mexico, D, F. |Consso pe Aowon,  |DIRECTOR CENERAL | (onseo pe Aoy, | DIRECTOR CEMERAL | Dipecror GeMERAL | Consedo DE AomON. | DE LA Coiston Euec Coursion EsecuTiva
D) No. DE PERSONAL NO PERSONAL NO STHDICALIZADO
SINDICALIZADO - 3000
D Menos pe 1000 40% - Enme 100 v
2) Entre 1000 ¥ 3000 2) Enmre 1000 v 2)" Enre 1000 ¥ 2) Entre 1000 ¥ 2) Entre 1000 ¥ 10Z - Extre 3000 v 5000
3 Entre 3000 v 5000 200 2000 3000 3000 3) Entre 3000 v ,
1) Ms pe 5000 1) W pe 5000 4) Mis pe 5000 1) s pe 5000 5000 1) MAs pe 5000 4) M pe 5000 | 08 - Mis oe 3000
£) DIAS TRABAJADOS A LA i ' DIAS TRABAJADOS A LA SEMANA
SEMANA 5 plas > pi#s > plas 5 plas 5 plas 5 plas 5 plas 5 ptas |6 blas 5 Dlas 90% - 5 plAs
' 10% - 6 blAs
F) HORAS TRABAJADAS A LA HORAS TRABAUADAS A LA SEMANA
SEMANA 40 Horas 40 Horas s pe 40 Horas 46 Horas 12 Horas &5 HORAS 40 Horas 40 Horas 48 HoRAS 40 HorAS 50% - 40 Horas
(PROMEDIO) S0% - Mis pe 40 HorAS
6) Inotce pe Rotacion e ALTos Inpice pe Rovacion DE ALTos
Euecutivos: EJEcuTIvOS
1) Menos peL 107 1) Menos per 107 D Henos pev. 107 1) Menos peL 10% 1) Menos peL 107 1) fenos peL 107 D Menos el 102 1 Menos peL 102 70% - Menos peL 102
2) Deu 10 AL 25T 2 Der 10 AL 251 2) De 10 AL 257 2) DeL 10 AL 257
3) MAs peL 307

0% - DeL 10 a 5%




i Aot A SN R A

Cuspro No. 2 I1. ORG NIZACION
CONCEPTO 1 2 3 [t 5 6 7 8 g9 10 TOTALES
1.- T1ro pe ORGANIZACION o EL 70% TIENE UN TIPd DEr
OrGaNIZACION CoMBINADA
ENTRE FUNCIONAL Y STAFF,
A) LineaL o MILITAR A) A) {EL 207 TIENE UN TIPO DE
B) FuncIONAL B) | B) | B) B) | B) | B B) | B Orean1zac16N CovBINADA
ENTRE LINEAL O MILITAR Y
C) STAFF c) c) c) c) c) c) c) c) c) STAFF.
D) CovBINADA p) | D | D p) | )| D | D D | D |5 102 TIENE UN TIPO DE
ORGANIZACION FUNCIONAL.
2.- Tiro DE FUNCIONES Fi. 60% CUENTA con Funclo-
A) CENTRALIZADAS A) NES COMBINADAS.
B) DESCENTRALIZADAS B) B) p) |EL 30% CUENTA CON FuNCIO-
: NES DESCENTRALIZADAS .
¢) CoMBINADAS c) c) c) c) c) c)
EL 107 CUENTA CON FUNCIO-
NES CENTRALIZADAS.
3.~ DESCRIPCION D€ PUESTOS Ei. 1007 cuenTa con Des-
CRIPCION DE PUESTOS.
A) SI A) A) A) A) A) A) A) A) A) A |FL 707 CUENTA CON ELLA EN
gL 100% pE sus PUESTOS.,
B) No EL 207 en wv 90% DE sus
PUESTOS.
PorceNTAJE DE PUESTOS EN
QUE SE TIENE g0z | 90z | 2002 | 1007 | 100% | 90% | 1007 | 100% | 100% { 100% [EL 10Z eN un 80%.
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' oro Mo, 3 [T, RECLUTAMIENTO Y SELECCIGH DE EJECUTIVGS
CONCEPTO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 TOTALES
WTE DE RecLutAMienTo Fi. 507 TIENE COMD FUENTE
ZJECUTIVOS A LA Prop1A OreANIZACION
LA PropiA OraanizaciOn | A) A A) A) A) A) A At A A) |EL 307 A LA Propia Orea-
£L. Mercapo B) 8) | p) [Mcidn Y AL *F.RcADO,
"Hean HONTERS” EL 207 A LA Propia Oroa-
Los “Heao o o NIZACION, AL MErcAno ¥ A
Orras 105 "HEAD HaiTERS”
{TE CUE HA RESULTADO £1. 90% HA ENCONTRADO A
~ CONVENIENTE LIS VIR BV B VIR B Al ol a]a A) 1A PropiA QreantzACION
. — - N N COMO LA FUENTE MAS CON-
ESE ‘5‘ %gﬁﬁgggg?g % gg%a%"ézgg? VENIENTE DE RECLUTAMIEN-
g Pzl & 23 § 5|22 FUB5 G382 8 | 7o pe sus ALTos EuECUTI-
Z GAElR=PEoEc| § 25 BroBEchE |ws
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2 BESIe B B2 Ll 8122 B8Ri2 K| 3 |ci6n v pesawouro v co-
2 laugis o Eﬁ* a2l = = >3 13 NOCIMIENTO DE LA EMPRESA.
g FEE" e Spm| 3 g £ B33P
F gl 5 BES 3 g aszu,%?, 5 |EL 102 consioera A Los
Z [BCc g 258l ~| R < BScBEs 3 | "M HuTes” co La
2 3zl ¢l ¢ =8>k aea FUENTE DE RECLUIAMIENTO
m . @ ;E am Q (53] gg 2
r adl = g3 8| % o 5-‘% °c MAS COMVENIENTE POR SER
g gg| g| 2° a B sl a8 & |una eeresa e crecimten
=] <1. : § R 4 $ g ga TO Y EXPANSION,
PROCCDIMIENTO DEFINITIVO EL YWY CUBNTA CON Wl PRO
CE SELECCION . CEDIMIENTO DEFINIDO DE
2 St NNl alalw N | fa | o |seeci.
&) o B). Enmlmeuﬁocm o
- 1o, DE CAUDIDATOS 0 EL 30X seLecciona ENTRE
PROSPECTOS PRESINTADOS 3 CANDIDATOS FINALES
PARA LA SELECCIGH FIMAL 1 EL 202 entre 2
Al A) [ELIOY EnTRe 2Y 3
B) 2 B) B) B) EL 10 entRe 3 v 4
o3 c) Q) c) Q) Q) EL 10X sowvoniz 1
D) 4 D) B1ZameS5y10
E) MAs Enmre | EnTRE 8. 102 enme § ¢ i0
Sy l0jdv 10
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CONCEPTO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 TOTALES
1.- NiveL pe Sucipos Pacapos: EL 80X PG SUELDOS POR
A) PoR DEBAJD TEL NIVEL ARRIBA DEL NIVEL MEDIO
FEDIO DEL MERCADO, DEL MERCAD.
8) POR ARRIBA DEL NIVEL EL 20T PAGA SUELDOS EN
. MEDIO DEL MERCAIO. B) 3) B) B) B) 8) B) B) e MiveL reDio DL
¢} En €L NIviL rEDIO ) MERCADO,
DEL. MERCADO, ) (]

2,- NiveL De PresTaciones EL 80X OTORGA PRESTACIO-
OTORGADAS ¢ HES POR ARRIBA DEL. NIVEL
A) Por DEBAJO DE'. NIVEL MEDIO DEL MERCADO.

MEDIO DEL MERCADO A
B) POR ARRIBA DEL NIVEL EL 10% Los oToRsA EN EL
HEDIO DEL MERCADO |8 {e. ]| » 8) | 8 p) |WIVEL MEDIC DEL MERCADO.
©) En €L niveL HEDIO EL 10Z LOS OTORGA POR
DEL HERCADO ° DEBAJO DEL NIVEL MEDIO
DEL. MERCADO.
3.~ Prestaciones No-Econtmi-
CAS OTORGADAS:
A) SEGURO DE VIDA A Iy} A A A) A) A) A) A) A) | 100%
B) PLan e GasTos
Mpicos MAYORES B) | 8 | 8) B | B B) B) 8) 8) s |10
) PLan pe pENSIONES ’
POR JuBILACIN ¢) 0| ) ¢) c) 0 c) c) 90X
D) BECAS AL PERSORAL 0 . .
H1J0S n p) D) D) D) D) p) D) D) 90X
E) ASIGRACION DE
ASTOMOVILES E) E) E) E) E) E) E) E) E) ) | 1002
F) SERVICIO DE COMEDOR - ’ il ele iR (714
6) SERVICIO DE TRANSPORTE]  6) G) )’ e k14
) PecoMocimtenTe pe
ANTIGUEDAD W iw W Wl W Wl |
1) ACCIONES AL PERSONAL 1) 1) 1 » L 114
J) Bven Woico »Nla Nl 9 J9) 4 |
X Despensas X X X x) K| X
PresTaciones Ecomdmicas
OTORGADAS §
A) AcuivaLio TV S VIR V) ANl D] Bt W TR BV i 1-4
B) BoNO DE PUNTUALIDAD B) B) B) - XX
¢) Forpo pe AHORRO c) [ 4 ] o c) 14
D) PAGD DE CUOTAS DEL
IMSS D | D) D) D) D) | X
) PAGO DE IMPUESTOS 0
F) AYUDA PARA RENTA F) b4
6) BoniFicACiones 6 |6 | @ ) L 14
) DoTE MATRIMONIAL W Wi W C1-4
1) BASTOS L& Derucin 1) 1) 1) 1) 1) 1) e
J) PAGO POR ENFERMEDAD X)) ) ) ) ) J) it 4
x) Reparro pe utsLibaDes | ) 1 0 | © K) X ) 3] X K | 9L
) Vacaciones (OI O B ) (8] (8] (8] (8] (3] U | W
i~ NIVEL. AL QUE SE OTORGAN £1. 40T OTORGA PRESTACIONES
ESTAS PRESTACIONES! . A CBREROS, EMPLEADOS Y
A) Oereso A TV BN A) ESECUTIVDS,
8) beuan FYI B VI B ) )l » | 8| B 8 B) B) SOLNENTE
o) Exanivo dfjolaoa]laoleolaololo jol]o ;’:ms v uw?xvos.
L. 30X RESTANTE POR SER
. BANCOS O TIENEN OBREROS ¥
OTORGAN PRESTACIONES A EM=
PLEATDS ¥ EJECUTIVOS.




CONCEPTO 1 2 3 4 5 6 7 8 g 10 TOTALES
1.- EXISTEN PLANES Y Er 1007 CUENTA CON PLANES Y
PROGRAMAS DEFINIDOS PROGRAMAS DEFINIDOS DE CAPA-
DE CAPACITACION Y CITACION Y DESARROLLO,
: SON DE TIPOS VARIADOS: EN GE
: EN GE-
A 31 Al AL A AN | A A A | A | A | \eraL LA CAPACITACION SE DA -
B) No SEGUN LAS NECESIDADES DE LA
DE ouE TIPO: olez|<p e = 7 las 51’%"'?3 o ORGANIZACION Y A TODOS LOS
g @ m 2R ,
5 (Y2 |67 |52 |5E| 2 |BEEEEREAR &
s |92z |BE|z5| 2 [EeRisErele
§ = P § o @ E < [m 7 m% <
83| 8 |83 |h 3 5 PoBREEN 5
73 g |8c "E el i
g8 1HE 33E
g
8 2
2.~ LA CAPACITACION ES: EL 100% CUENTA CON UNA CAPA-
A) INTERNA Al wl ol & A A | A A) | ) |CITACION COMBINADA ENTRE IN-
TERNA Y EXTERNA,
B) EXTERNA B | B | B) B) | B) | B) B) | B) B)| B
c¢) CoMBINADA c) c) c) c) c) c) c) c) c) c)
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(uanro b, © VI. COMRICACIUN FORWVIL Y RELACICEES
CONCEPTO 1 2 3 ] 5 6 7 8 9 10 TOTALES
1,- Cwes pe Commpcacion EL JOOX cuenta con Ca-
FoRMAL DEFINIDOS: NALES DE Comumiicacion
NSt Dnlatalalalal o] o] o | a | Forw ermnpos
B) Mo
2.~ Vigiacia v (onTroL. I EL 100 viGita v conTRo-
LA-Comunicacion ForaL: . LA LA Comumicacitn For-
VR A | a Al ol Al ]l | ] A | |
B) o
3.- S1stems v ProceDiMIEN- EL JOOX cuchTA con SIS-
TOS DEFINIDOS PARA: TEMAS Y PROCEDIMIENTOS
REPORTES E INFORMES DE DEFINIDOS PARA: REPORTES
OPERACION, FINANCIEROS, E INFORMES DE OPERACION,
CONTABLES, ETC, FINMNCIEROS, CONTABLES,
VR FVRN VY] Al AL W TV V] PV VIR VI AL
B) o
4,- lrroracion Forl coms- . EL 1002 commica ta In-
NICADA ADECUADNENTE Y FORWNCION FORMWAL ADECUA-
POR ESCRITO: DAMENTE Y POR ESCRITO.
FVRY A A) A) A) A A) A) A) A) A)
B} ho
CoMmICACION LE: Coamicacion pe: %
a OBustives N A TV YY) )] Iy A | a | A | tsserivos: 9
) Poufticas 8 | B B} | | B 8) | 8 | 8) | 8 | Polricas: m
c) Sistems c) o | o c) c) <) c) (] (=) ¢} | Sistows: 1002
D) PhoceDimienms D) D) | ) o p| o o) | o) | p) | Procenmmicwros: 1008
E) IForts E) E) Bl e E) E) E) e | e e) | Incorees: 1002
) Rerortes F) F) F) F) F) F) F) F) f) | Reromres: k14
5.~ PERIODICIDAD DE REVI- Los OBJETIVOS SE REVISAN
S10M pE: L 80% - AMUENTE
EL 10X ~ SCMESTRALMENTE
) GeTives ARUAL | AMAAL JAUAL | ANUAL | ANUAL [SEMES-ITRIMES- AMMAL [MMAAL AL | £ I(IT - TRIMESTRALMENTE
B Poutricas fouwo | we o | v mﬁmlsa:s-oq:gr corsTAf D) puAL Las POLITICAS SE REVISAN®
POIERE IIERE EL 4% - muanente
) SistEns CONSTAM TRIMES AUAL [CONSTALIOONSTAN|SEMES-KCONSTAY T EL 22 - ot
¢ el T LT e R T L 2R - cuveo s
EL 102 - SEMESTRALMENTE
D) ProcEDIMIENTOS OHSTAN  TRIMES] AUAL ICONSTA JOONSTAN | ANUAL JONSTAN CONST - TALJCINSN
TE | TRAL TE T TE TE TE | 1 | Los sisvemas SE REVISAN:
EL 202 - CONSTANTEMENTE
. EL 102 - aruENTE
EL 10 - SEMESTRAMENTE
EL J0Z - TRIMESTRALMENTE
LS PROCEDIMIENTOS SE
REVISAN:
L X2 - cosTRTDENTE
* EL 202 - ANUALMENTE
EL 10% - TRIMESTRALMONTE




QAo ho. /7 T T IR ——w
CONCEPTO 1 2 3 4y 5 6 7 8 9 10 TOTALES
1.- S& TIENE IMPLANTADO UN
SISTEMA DE: Er. 100% TIENE IMPLANTADO
1) EvALUACION DEL DestM- SISTEMA DE EVALUACION
PERD pEL DesempENG,
A) S1 A) A) A) A) A A A) A | A A)  EL 100% TIENE IMPLANTADO
B) b UN SISTEMA DE ADMON. DE
2) Ao, DE SUELDOS SueLDos.
A SI Nl WAl NN A A A A E 100 TIENE IMPLANTAD
B) No UN SISTEMA DE ANALISIS
3) ANALISIS ¥ VALUACION ¥ VaLuacion DE PuesTos,
pe Puestos: EL 90% TIENE IMPLANTADO
A) S1 A A) A) ) A) ) A) A) A) A) v SISTEMA DE PROMOCION
B) . Y TRANSFERENCIA,
) PromocION ¥ TRANSFE- Er. 807 TIENE IMPLANTADO
RENCIA UN SISTEMA DE AD+ON. DE
A) SI A) A) A A) A) A) A) A)  PRESTACIONES.
B) Mo B) : EL 1007 TIENE IMPLANTADO
5) Apeawi, DE PresTACIO- UN SISTEMA DE CAPACITA-
NES c16N ¥ DESARROLLO;
A) S1 N A) A) A A) A) A oo EL 30% CUENTA CON
B) Mo B B) OTRO TIPO DE SISTEMA.
6) CapaciTacION ¥ Desa- (ADEMAS DE LOS INDICADOS
RROLLO’
A) Si A) A) A) A) ) A) A) A A)
B) No
-7-0rro -
R &
gg o g @
28|32 2
e <]
g 25
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“TAMARO DE LAS ORGANIZACIONES ESTUDIADAS”

ERNWEE8IB 8
R

107

Entre 1,000 Entre 3,000 MAs pe
v 5,000 vy 5,000 5.000

No. DE PERSONAL NO SINDICALIZADO

“ESTABILIDAD LABORAL EN EL ALTO NIVEL EMPRESARIAL"

0%

ERN Y E88 3B

Menos peL 107 ENTRE EL 10% Y EL 257

Inpice DE RoTacION DE ALTos EJECUTIVOS
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“ESTRUCTURA ORGANTZACIONAL"

“TIPO DE ORGANIZACION”

/0%

10%

OreanIZACION CovBINADA  OreanIZACION CoMBINADA  ORGANIZACION
ENTRE FUNCIONAL Y STAFF  ENTRE LINEAL 0 MILITAR  FuNCIONAL

Yy STAFF

“TIPO DE FUNCIONES"

/0%

Funciones CoMBINADAS  FUNCIONES DESCEN-  FUNCIONES

TRALIZADAS CENTRALIZADAS
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ANALISIS DE RESULTADGS.

LA PALABRA ANALISIS SIGNIFICA LITERALMENTE “DESUNIR” O "EXAMINAR
CRETICAMENTE LAS PARTES”.

PARA LLEVAR A CABO EL ANALISIS DE LOS RESULTADOS EXPUESTOS ANTE-
RIORMENTE PROCEDERE A TRABAJAR EN TRES PASOS FUNDAMENTALES:

1) ORDENAMIENTO DE LOS DATOS EN CATEGOR{AS SIGNIFICATIVAS.

2) DETERMINACION DE LAS DIFERENCIAS ENTRE LAS CATEGORfAS ESTABLE-
CIDAS, Y EXPLICACION DEL "“PORQUE" DE LAS DIFERENCIAS.

3) CoNCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

DESARROLLARE CADA UNO DE ESTOS PASOS POR SEPARADO PARA REALIZAR -
UAN EXPOSICION CLARA Y COMPLETA:

1) ORDENAMIENTO DE LOS DATOS EN CATEGOR{AS SIGNIFICATIVAS.-

ESTE PASO SE REALIZO AL ELABORAR LA TABULACION DE LOS RESULTADOS OB-
TENIDOS EN LAS ENCUESTAS.

EL INCISO D) DEL PRESENTE TEMA DA UNA BREVE EXPLICACION DE LAS CATE-
GOR{AS QUE FUERON ESTABLECIDAS EN ESTE TRABAJO, DADAS, EN LA MAYOR PARTE DEL
MISMO, POR EL ESTABLECIMIENTO DE PREGUNTAS DE OPCION MULTIPLE Y POR LA CLASI-

FICACION EN TEMAS DEFINIDOS EN BASE A LA CUAL SE ELABORO EL PROPIO CUESTIONA-
RIO.

En EL cuapro No. 1 “INFORMACION GENERAL” SE CONCENTRAN LOS DATOS -
QUE PERMITEN CONOCER COMO "PERSONAS MORALES” A LAS EMPRESAS: SU NOMBRE., ACTI-
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+VIDAD ECONOMICA, TAMAFO, CONDICIONES DE TRABAJO Y ESTABILIDAD DEL PERSONAL DE

4
D

ALTOS NIVELES.

LOS DATOS RECOPILADOS EN ESTE CUADRO SON LA BASE PARA ESTABLECER U-
NA VISION CRITICA DEL MARCO MUESTRAL ANALIZADO,

SE INCLUYE TAMBIEN EL NOMBRE Y DATOS DE LA PERSONA ENTREVISTADA, -

QUIEN, MAS QUE NINGUN OTRO ELEMENTO DE LA EMPRESA, PUDO CONTESTAR CLARA Y SIN-
CERAMENTE A LAS PREGUNTAS FORMULADAS.

En EL cuapro No. 2 "ORGANIZACION” EL OBJETIVO ES PRESENTAR TODA A-

QUELLA INFORMACION CONCERNIENTE A LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL QUE HA ADOPTA-
DO LA EMPRESA.,

En eL pesARrRoLLO DEL TeMA IT Inciso B) "ESTRuCTURA Y DiSefo DE LAS
ORGANIZACIONES” PRESENTO UN MARCO TEOGRICO DE LA INFORMACIGN CONTENIDA EN ES-
TE CUADRO CON MIRAS AL ENTENDIMIENTO DEL OBJETIVO FUNDAMENTAL DE LA PRESENTE

. TESIS! EL cOMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL., PARA LO CUAL SE REQUIERE LA DETERMI-

NACION DE LA ESTRUCUTRA FUNCIONAL DE CADA ORGANISMO PARA ENTENDER LA ACTUACION

' DEL PERSONAL.

Asf PUES, LOS CONCEPTOS PRESENTADOS PARA CADA EMPRESA EN ESTE CUA-
CRO SON:

1) EL TiPO DE ORGANIZACION QUE TIENE LA EMPRESA.
2) EL TIPO DE FUNCIONES QUE REALIZA LA EMPRESA.

3) SI EXISTE 0 NO UNA DESCRIPCION DE LOS PUESTOS QUE CONFORMAN SU
ESTRUCTURA,
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EL cuapro No., 3 “RecLUTAMIENTO Y SELECCION DE EJECUTIVOS” PRESENTA
UNA INFORMACION, A MI CRITERIO, DE SUMA IMPORTANCIA Y ORIGINALIDAD YA QUE ES
DIFfCIL PODER RECABAR Y ANALIZAR COMO SE TRABAJA EN ESTOS NIVELES EMPRESARIA-
LES,

EL PROPOSITO DE ESTE CUADRO ES DEMOSTRAR, A UN ALTO NIVEL FUNCIONAL.
EL COMPORTAMIENTO DE LAS EMPRESAS: SUS FUENTES DE TRABAJO PRINCIPALES (DE LAS
CUALES DEPENDERAN LAS DEMAS TAREAS Y FUNCIONES), COMO ES QUE SE PROCEDE A ELE-
GIR PERSONAL PARA ALTOS PUESTOS, OPORTUNIDADES DE DESARROLLO Y PROGRESO DEN-
TRO DE LA MIsMA EMPRESA (DinAMIcA ORGANIZACIONAL) Y, EN GENERAL, LA ADAPTA-

CION Y CAMBIOS QUE SE DAN EN EL TRABAJO DE LA EMPRESA (DESARROLLO ORGANIZACIO-
NAL) .

EN EL cuapro No. 4 “ADMINISTRACION DE SUELDOS Y PRESTACIONES” SE -
PRESENTAN DATOS PERTINENTES PARA DETERMINAR EL TAMARO DE LA EMPRESA, ASPECTOS
DE MOTIVACION AL PERSONAL., SVI'I.’UACION DE CADA EMPRESA CON RESPECTO A LAS DEMAS
Y, COMD SE CONSIDERA ELLA MISMA DENTRO DEL MERCADO DE TRABAJO.

LAS CATEGORfAS ESTABLECIDAS SON:

D NIVEL DE SUELDOS PAGADOS.

2) NIVEL DE PRESTACIONES OTORGADAS.,

3) CUALES PRESTACIONES ECONCMICAS Y NO ECONOMICAS SE OTORGAN, Y
) A ué NIVEL SON ESTAS OTORGADAS.,

EL cuapro No. 5 CONTIENE LA INFORMACION SOBRE LA "CAPACITACION Y DE-
SARROLLO" PRACTICADOS EN EL ORGANISMO QUE SE ESTUDIA. SU FINALIDAD ES CONOCER
LA {MPORTANCIA QUE TIENE EL INDIVIDUO COMO PERSONA Y COMO ELEMENTO DE TRABAJO
PARA CADA UNA DE LAS EMPRESAS. ESTOS DATOS NOS PERMITEN APRECIAR LAS CONSIDE-
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RACIONES QUE SE LES DAN A LOS INDIVIDUOS COMO PARTE INTEGRANTE DEL ORGANISMO
SOCIAL AL QUE PERTENECEN.

DE GRAN SIGNIFICADO SON LOS DATOS QUE SE CONCENTRAN EN EL cuADRO No.
"Comunicacion FormaL Y Retaciones”,

NOS LLEVAN DE NUEVO A LA ESTRUCTURA Y FUNCIONAMIENTO DE LAS EMPRE-
SAS EN UN MARCO FORMAL DE ACTIVIDADES. PERMITEN DETECTAR EL ESTABLECIMIENTO
DE OBJETIVOS, POLITICAS, SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS SOBRE LOS QUE SE TRABAJA!
COMO SE DISENAN LAS ORGANIZACIONES PARA FUNCIONAR ADECUADAMENTE. Y OOMO CIRCU-
LA TODA LA INFORMACION Y COMUNICACION DE TIPO FORMAL. QUE ES REQUISITO ESEN-
CIAL PARA UN EXITOSO DESARROLLO DE LA EMPRESA EN EL MEDIO SOCIAL.

EL cuapro No. 7 "SiSsTEMAS Y PROCEDIMIENTOS” ES CLARO Y CONCISO. So-
LAMENTE ABARCA. EN SIETE CATEGORfAS DIFERENTES., LOS SISTEMAS QUE DEBEN SER IM-
PLANTADOS EN LA EMPRESA.,

TIENE cOMD OBJETIVO DETECTAR LA ATENCION QUE CADA EMPRESA BRINDA A
SU PERSONAL COMO ELEMENTOS DE TRABAJO Y LA FORMA EN QUE CONTROLA ESTE ASPECTO
EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS, ESTO ES. SI SE DAN ESTAS FUNCIONES DE PER-
SONAL EN LA ORGANIZACION,

Por OLTIMO, EL cuADRO No. 8 "Retaciones Humanas Y MoTIvAacion” con-
CENTRA LA INFORMACION QUE YO CONSIDERO DE MAYOR TRASCENDENCIA PARA MI ESTUDIO
Y APORTACIONES DE LA PRESENTE INVESTIGACION. SON DATOS QUE NOS DICEN QUE TAN-
TO SE CONOCEN LAS NECESIDADES. GUSTOS, DESEOS, SATISFACCIONES, RELACIONES IN-
FORMALES, Y CONFLICTOS QUE SE PRESENTAN EN TODA EMPRESA.
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SI SE TOMAN O NO EN CUENTA ESTOS ASPECTOS TAN IMPORTANTES PARA EL
INDIVIDUO, PARA LOS GRUPOS DE TRABAJO Y EN GENERAL, PARA TODO EL AMBIENTE OR-
GANIZACIONAL.,

NOS PRESENTA LO QUE CADA DIRECTOR DE EMPRESA PIENSA Y SIENTE CON -
RESPECTO AL TRABAJO DE SUS EMPLEADOS EN TODOS LOS NIVELES, SI ES QUE ESTOS -
LLEVAN CON ORGULLO EL. NOMBRE DE LA EMPRESA Y LAS RAZONES DE SU CONTESTACION.

LAS CUATRO GRAFICAS SIGUIENTES A LOS CUADROS CLARIFICAN LA INFORMA-
CION CONTENIDA EN ELLOS MEDIANTE UNA VISION MAS OBJETIVA.

2) DETERMINACION DE LAS DIFERENCIAS ENTRE LAS CATEGORfAS ESTABLECI-
DAS Y EXPLICACION DEL “PORQUE” DE LAS DIFERENCIAS.
ESTAS DOS ETAPAS DEL TRABAJO DE ANALISIS DE RESULTADOS LAS LLEVO A
CABO SIMULTANEAMENTE A FIN DE EVITAR REPETICIONES,

EN EL PRIMER PASO DEL ANALISIS DE RESULTADOS SE EXPLICO LA RAZON DE
LA CLASIFICACION HECHA EN CADA CUADRO Y LAS CATEGORfAS ESTABLECIDAS, EN ESTE
SEGUNDO PASO SE REVISARAN LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN LA CLASIFICACION HECHA
PARA PODER ANALIZAR LAS DIFERENCIAS ENCONTRADAS Y EXPLICAR EL “PORQUE” DE SU
EXISTENCIA, IGUAL COMO PROCEDf EN EL PASO ANTERIOR, AHORA LLEVARE A CABO ES-
TE PASO DEL ANALISIS POR CUADROS; REFIRIENDOME, GENERALMENTE, A LA COLUMNA -
DE TOTALES: EXCEPTO EN EL CASO QUE SEA NECESARIO AMPLIAR LA INFORMACION POR
EMPRESA.,

EN EL PRIMER CUADRO “INFORMACION GENERAL” ES FACIL RECONOCER QUE SE
TRATA DE EMPRESAS GRANDES., PUES UN 50% DE ELLAS CUENTA coN MAs DE 5,000 eMPLEA-

DOS NO SINDICALIZADOS., UN 40% Tiene entre 1000 v 3000 v L ResTo ENTRE 3000 v
5000,
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Es IMPORTANTE SABER EL TAMANO DE LAS EMPRESAS ESTUDIADAS ANTES DE
PROCEDER A CUALQUIER ANALISIS. EL GIRO DE LA EMPRESA, ES DECIR, SU ACTIVI-

DAD ECONGMICA ES TAMBIEN DEFINITIVA PARA EL ESTUDIO EN EL MOMENTO DE SACAR -
CONCLUSIONES.,

SE PUEDE LLEGAR A LA GENERALIZACION QUE TODAS LAS EMPRESAS TIENEN
UN HORARIO DE MAS DE 40 HRs.. PERO TRATANDOSE DE PERSONAL NO SINDICALIZADO.
Y DE ESTE TIPO DE EMPRESAS., GRAN PARTE DEL. PERSONAL DE CONFIANZA PASA POR -
ALTO EL HORARIO ESTABLECIDO DE TRABAJO COTIDIANO SI EXISTE ALGUNA CUESTION O

ASUNTO QUE DEBE SALIR PARA UNA FECHA DETERMINADA Y EXTIENDEN AS{ SU HORARIO
DE TRABAJO,

AL REALIZAR ESTA PREGUNTA CON RESPECTO A LAS HORAS TRABAJADAS, LA
MAYOR{A DE LOS ENTREVISTADOS ACLARARON EN ESTE SENTIDO. ES DECIR, QUE EXISTE
EVIDENTEMENTE UN HORARIO DE TRABAJO FIJO PARA EMPLEADOS A CUALQUIER NIVEL, PE-
RO DADAS LAS CONDICIONES Y CONFORME SE ASCIENDE EN LA CADENA JER"ARQUICA' ESTE
HORARIO ES CADA VEZ MAS RELATIVO, SOBRE TODO EN LA HORA DE SALIDA., PUES EL CUM-
PLIMIENTO DE TAREAS ACARREA MODIFICACIONES EN ESTE ASPECTO.

CON RESPECTO A LOS DfAS QUE SE TRABAJA POR SEMANA LA DIFERENCIA FUE

MENIMA YA QUE EL 90% TRABAJA CINCO DIAS. DE LUNES A VIERNES INCLUSIVE, Y SOLO
eL 107 TRABAJA SEIS DfAS.

[ A ESTABILIDAD DETECTADA A ALTOS NIVELES EJECUTIVOS ES CONSIDERABLE.
EN EL 70% DE LOS CASOS LOS ALTOS EJECUTIVOS SE CAMBIAN A UN {NDICE MENOR DEL
10% QUEDANDO EL RESTO DENTRO DE UN fNDICE MEDIO DE ENTRE EL 10% v EL 257 DE -
ROTACION. LA SITUACION ANTERIOR INDICA QUE EL PERSONAL A ESTE NIVEL SE ENCUEN-
TRA CONFORME Y. POR CONSECUENCIA, EN NIVELES MAS BAJOS DEBE EXISTIR, AUNQUE -
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NO SE PUEDE GENERALIZAR, POCO MOVIMIENTO Y CAMBIO DE PERSONAL. ES IMPORTANTE
QUE LOS ALTOS EJECUTIVOS DUREN EN SU PUESTO PUES AVANZA SU CONOCIMIENTO Y EX-
PERIENCIA AS{ COMO SU AMOR POR LO LOGRADO EN “SU TRABAJO" Y ESTO SE REFLEJA -
EN EL EQUIPO DE TRABAJO QUE VAN FORMANDO A SU ALREDEDOR Y EN LA EFICIENCIA,

Los TOTALES EN EL RENGLON DEL PUESTO DEL ENTREVISTADO UNICAMENTE -
PRETENDEN UBICAR AL LECTOR Y PERMITIRLE QUE FORME SU CRITERIO CON RESPECTO A
LA VERACIDAD DE LAS RESPUESTAS.

CoN RESPECTO A LA "ORGANIZACION": cuaDro No. 2, QUISE DETERMINAR -
POR LAS CATEGORIAS ESTABLECIDAS, TANTO CON RESPECTO AL TIPO DE ORGANIZACION
COMO AL TIPO DE FUNCIONES REALIZADAS. SI LA EMPRESA SE ENCUENTRA TECNOLOGICA-
MENTE ESTRUCTURADA PARA EL LOGRO DE CADA EMPLEADO EN SUS TAREAS, Y EN GENERAL.
PARA EL LOGRO EFICIENTE DE SU FiN.

AL HABLAR DE LA ESTRUCTURA Y DISENO DE LAS ORGANIZACIONES EN EL TE-
MA 1] HICE UNA CLASIFICACION DE LAS MISMAS EN:

1) Sistemas DE - COORDINACION FORMALMENTE ESTRUCTURADOS.-

QUE CORRESPONDE AL RENGLON O CATEGORIA DE ORGANIZACION LINEAL 0 Mi-
LITAR DONDE, COMO YA SE EXPUSO. CADA INDIVIDUO CUMPLE CON SUS FUNCIONES SIN -
INTERFERIR CON LOS DEMAS Y CON MIRAS AL LOGRO DEL. OBJETIVO FUNDAMENTAL DE LA
EMPRESA.,

2) Sistemas DE COORDINACION DINAMICA.-

QUE EN LAS CATEGORIAS ESTABLECIDAS EN EL CUESTIONARIO CORRESPONDE A
LA ESTRUCTURA RUNCIONAL. DONDE EXISTE MAYOR PARTICIPACION DE LOS ELEMENTOS -
QUE LA CONFORMAN,
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PUEDEN DARSE COMBINACIONES DE ESTOS DOS SISTEMAS ESTRUCTURALES, —-
ANADf UNA CUARTA CATEGORfA EN EL CUESTIONARIO QUE DENOMINE "STAFF"” Y QUE ABAR-
CA UN TIPO DE ESTRUCTURA BASADA EN EL ESTABLECIMIENTO DE DEPARTAMENTOS O AREAS
FUNCIONALES ASESORAS. ES DECIR. AUXILIARES A LAS OPERATIVAS PROPIAMENTE DICHAS.

LAS DIFERENCIAS ENCONTRADAS EN ESTAS CATEGORfAS SON:

EL 70% DE LAS ORGANIZACIONES CUENTAN CON UNA ESTRUCTURA DE TIPO COM-
BINADA ENTRE "FUNCIONAL” Y “STAFF"”: ESTO SIGNIFICA QUE SU SISTEMA DE COORDINA-
CIGN ES DINAMICO CON GRAN PARTICIPACION POR PARTE DE LOS EMPLEADOS Y QUE. A LA

VEZ, CUENTAN CON DEPARTAMENTOS AUXILIARES QUE ASESORAN EL TRABAJO DE TODA LA
EMPRESA.

En un 207 DE LAS ORGANIZACIONES LA ESTRUCTURA ES DEL TIPO COMBINADO
ENTRE "LINEAL” Y “STAFF”; ESTO ES, UN SISTEMA DE COORDINACION FORMALMENTE ES-
TRUCTURADO CON DEPARTAMENTOS ASESORES. EN ESTE TIPO DE ORGANIZACIONES EL IN-

DIVIDUO PARTICIPA MENOS., Y POR ESTA RAZON PRINCIPALMENTE., CONSIDERO QUE ESTA
ESTRUCTURA YA NO ES TAN COMIN,

SOLAMENTE EN UN 10% SE ENCONTRO UNA ESTRUCTURA DE TIPO “FUNCIONAL”
ESPEC{FICAMENTE.

Los RESULTADOS ANTERIORES DEMUESTRAN LA IMPORTANCIA QUE ESTAN DAN-
DO LAS ORGANIZACIONES ACTUALMENTE TANTO A LOS INDIVIDUOS EN SU PARTICIPACION
COMO ELEMENTOS CONSTITUTIVOS DE LA MISMA ORGANIZACION, COMO A LA FUNCIONALIDAD
DE LOS DEPARTAMENTOS “STAFF”, LA PARTICIPACION DEL INDIVIDUO LES PERMITE A -
LAS ORGANIZACIONES UN DESARROLLO MAS LIBRE Y CREA UN AMBIENTE DE TRABAJO MAS
CORDIAL SIN POR ESTO PERDER SU FORMALIDAD,
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EN CUANTO AL TIPO DE FUNCIONES QUE SE REALIZAN, ESTAS SIEMPRE DE-
BEN ESTAR DE ACUERDO CON LA ESTRUCTURA ADOPTADA EN LA EMPRESA, YA QUE LAS -
FUNCIONES SON LA BASE DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL., CON ESTA PREGUNTA -
QUISE CONFIRMAR LA RESPUESTA ANTERIOR Y OBTUVE UNA RESPUESTA FAVORABLE: ES-
TO SIGNIFICA QUE LA MAYOR PARTE DE LAS EMPRESAS CUENTAN CON UNA ESTRUCTURA -
DE PARTICIPACION, Y AL IGUAL, LA MAYOR PARTE DE ELLAS REALIZAN FUNCIONES COM-
BINADAS, TANTO DESCENTRALIZADAS COMO CENTRALIZADAS: SIENDO AS{, LAS FUNCIONES
SON CONTROLADAS, NO UNICAMENTE POR LA CABEZA DE LA ORGANIZACION, SINO SE IN-
CLUYE TAMBIEN LA PARTICIPACION DEL ELEMENTO HUMANO COMO ELEMENTO REGULADOR DE
SUS PROPIAS FUNCIONES,

LA DESCRIPCION DE PUESTOS PERMITE DETECTAR EL CONOCIMIENTO QUE CA-
DA EMPRESA TIENE DE SUS FUNCIONES. TAREAS ESPEC{FICAS Y, EN GENERAL. DEL DESA-
RROLLO DE SUS ACTIVIDADES.

EN ESTE ASPECTO NO EXISTIERON DIFERENCIAS EN LAS CATEGOR{AS ESTABLE-
CIDAS: TODAS LAS EMPRESAS CUENTAN CON LA ADECUADA DESCRIPCION DE LA MAYOR PAR-
TE DE SUS PUESTOS Y. POR CONSIGUIENTE., CONTROLA EL FUNCIONAMIENTO ESTRUCTURAL
QUE HA ESTABLECIDO.

En EL cuapro No. 3 "RecLutamienTo Y SeLECCION DE Euecutivos” LA co-
LUMNA DE TOTALES PARA EL PRIMER RENGLON REPORTA QUE EN SU TOTALIDAD, LAS OR-
GANIZACIONES ESTUDIADAS EN MI INVESTIGACION CAEN EN LA CATEGORfA DE "LA PRO-
PIA ORGANIZACION" COMO FUENTE DE RECLUTAMIENTO DE ALTOS EJECUTIVOS. (oMo SE
ExPUsO EN EL TeMA 111 TEGRICAMENTE ES DESEABLE PARA LA EMPRESA Y SUS EMPLEA-
DOS, BUSCAR SU PERSONAL. DENTRO DE LA MISMA ORGANIZACION ANTES DE PROCEDER A
OFRECER OPORTUNIDADES, O BUSCAR SATISFACER NECESIDADES ORGANIZACIONALES, FUE-
RA DEL PROPIO AMBITO DE TRABAJO,
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Es LOGICO RECONOCER Y ACEPTAR QUE SI EL PERSONAL IDONEO PARA DETER-
INADO PUESTO NO SE ENCUENTRA DENTRO DE LA PROPIA EMPRESA SERA NECESARIO PRO-
R EN SU BUSQUEDA AL MERCADO DE TRABAJO. EN ALGUNOS CASOS CIERTAS EMPRE-
* RECURREN A LOS LLAMADOS “HeAD HUNTERS" QUE SON ESPECIALISTAS EN BUSCAR, -
“RA LA EMPRESA QUE SE LOS SOLICITE, UNA PERSONA ESPEC{FICA PARA UNA DETERMI-
WDA TAREA,

NOTA: Para ACLARAR LO AQUf EXPUESTO, CONSIDERO NECESARIO RETROCEDER
+1_ cuADRO No. 3 EN LA COLUMNA DE TOTALES SEGUNDO RENGLON,

EN GENERAL, TODAS LAS EMPRESAS HAN ESTABLECIDO UN PROCEDIMIENTO ES-
pEC{FICO PARA RECLUTAR EJECUTIVOS Y SON ELEGIDOS ENTRE UN NUMERO MENOR QUE 5.

ESTO DEMUESTRA QUE SE ANALIZAN LAS NECESIDADES EMPRESARIALES AL -
HISMO TIEMPO QUE SE DETERMINAN LOS REQUISITOS DEL PUESTO PARA PODER CONFIRMAR
LA CONCORDANCIA DEL HOMBRE Y EL PUESTO EN FAVOR DEL INDIVIDUO Y DE LA EFICIEN-
CIA ORGANIZACIONAL.,

Con RESPECTO A LA “ADMINISTRACION DE SUELDOS Y PRESTACIONES”, EL -
cuADRO No. U ESTABLECE TRES CATEGORfAS PARA ESTOS DOS ASPECTOS:

D AsaJo DEL NIVEL MEDIO DEL MERCADO,
2) ARRIBA DEL NIVEL MEDIO DEL MERCADO,
3) EN EL NIVEL MEDIO DEL MERCADO.,

Y EN DOS PREGUNTAS ADICIONALES AMPLfA LA INFORMACION QUE ESTAS CA-
TEGOR{AS RECABAN,
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LoS TOTALES REPORTAN LAS DIFERENCIAS ENTRE LAS EMPRESAS ENCUESTA-
» Y ESTAS SON RELATIVAMENTE POCAS:

EL 807 PAGA SUELDOS Y OTORGA PRESTACIONES POR ARRIBA DEL NIVEL ME-
10 DEL MERCADO, SE RECONOCE QUE EN ESTAS ORGANIZACIONES SE HACE LO POSIBLE
SATISFACER LAS NECESIDADES DEL EMPLEADO Y POR MOTIVARLO FAVORABLEMENTE,
1ZA EN BUSCA DE UN CLIMA ORGANIZACIONAL ESTABLE Y CORDIAL.

LA IMPORTANCIA QUE SE OTORGA AL INDIVIDUC COMO PERSONA Y COMO ELE-
O DE TRABAJO BRINDA SATISFACCION AL VER LA INFORMACION CAPTADA EN EL CUA-
R0 No. 5 “CAPACITACION Y DESARROLLO”,

TODAS LAS EMPRESAS CUENTAN CON PLANES Y PROGRAMAS DEFINIDOS DE CA-
PACITACION Y DESARROLLO DE VARIOS TIPOS SEGUN LAS NECESIDADES, REQUERIMIEN-
TOS Y CIRCUNSTANCIAS ESPECIFICAS, BRINDANDO TODAS LAS OPORTUNIDADES DE SUPE-
RACION AL PERSONAL EN TODOS LOS NIVELES TANTO DENTRO COMO FUERA DE LA EMPRESA.

LA SITUACION PRESENTADA EN ESTOS RESULTADOS ES EN BENEFICIO DEL IN-
DIVIDUO Y DE LA MISMA EMPRESA AL PREPARAR Y SATISFACER NECESIDADES DE AUTO—
RREALIZACION Y AUTOESTIMA A SU PRINCIPAL ELEMENTO CONFORMANTE: EL HOMBRE,

VOLVIENDO AL ASPECTO DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y AL DISENO DE
SUS FUNCIONES, EL cUADRO No. 6 “CoMuNicACION FORMAL Y RELACIONES” EXPONE:

TODAS LAS ORGANIZACIONES TIENEN ESTABLECIDOS CANALES DE COMUNICA-
CION FORMAL BIEN DEFINIDOS, VIGILAN Y CONTROLAN DICHA COMUNICACION FORMAL CON-
TANDO CON SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS PARA REALIZAR SUS REPORTES E INFORMES EN
LOS DIFERENTES CAMPOS OPERACIONALES, FINANCIEROS, CONTABLES, ETC.
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AL CONTAR CON ESTOS SISTEMAS BIEN DEFINIDOS, LAS EMPRESAS TIENEN
UN TIPO DE INFORMACION FORMAL QUE FLUYE FACIL Y ADECUADAMENTE, TANTO POR ES-
CRITO COMO ORALMENTE., MANTENIENDO SUS ACTIVIDADES CONTINUAMENTE.

EN GENERAL CUENTAN CON COMUNICACION DE: OBJETIVOS, POLfTICAS, SIS-
TEMAS, PROCEDIMIENTOS., INFORMES Y REPORTES.

LA PERICDICIDAD CON QUE SE REVISAN ES LA QUE CAE EN UNA MAYOR DIFE-
RENCIA DENTRO DE LAS CATEGORfAS ESTABLECIDAS, SIN SER TRASCENDENTALES, LA -
DIFERENCIA ESTRIBA EN EL TIPO DE COMUNICACION.

SE PUEDE CONCLUIR, DE LOS RESULTADOS TOTALES, QUE LOS OBJETIVOS, -
POR SU CARACTER DE METAS Y FINES DE TRABAJO, SON MAS ESTABLES RECIBIENDO UNA
REVISION ANUAL. LAS POLfTICAS POR SU PARTE, DEBEN SER MAS FLEXIBLES Y VOLU-
BLES REVISANDOSE, COMUNMENTE. A PERfODOS MENORES DE UN AfO.

POrR LO QUE SE REFIERE A SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS, SU REVISION Y -
CUIDADO ES CONSTANTE EN LA MAYORfA DE LOS CASOS, PUES LOS CAMBIOS EN ESTE AS-
PECTO SON TAN FRECUENTES QUE SE PUEDE DECIR QUE SE ESTABLECEN PARA CADA TRA-
BAJO A REALIZAR POR LA EMPRESA, Y PERMANECEN EN CUANTO SON EFECTIVOS PUDIEN-
DOSE CAMBIAR SIN MODIFICAR LA NATURALEZA EMPRESARIAL.

LA INFORMACION AQUI CONTENIDA DEMUESTRA QUE LAS EMPRESAS CUENTAN -
REALMENTE CON UNA ESTRUCTURA FORMAL BIEN DEFINIDA,

EL. cuapro No. 7 “SisTEMAS Y PROCEDIMIENTOS” AFIRMA LO QUE SE EXPUSO
EN EL cuabro No. 6. SE PUEDE VER, POR SUS RESULTADOS EN LA COLUMNA DE TOTALES,
QUE LAS EMPRESAS MUESTREADAS CUENTAN CON LOS SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS TEORICA-




- 174 -

MENTE CONSIDERADOS COMO BASICOS EN EL FUNCIONAMIENTO DEL AREA DE RECURSOS HU-

MANOS DE UNA ORGANIZACION EFICIENTE, TAL Y COMO FUE EXPUESTO EN LA PARTE TEG-
RICA DEL PRESENTE TRABAJO.

EL OLTIMO cuabro "ReLACIONES Humanas Y MOTIVACION" ENCIERRA LAS RES-
PUESTAS MAS SIGNIFICATIVAS PARA LA PRESENTE INVESTIGACION Y CONTIENE BREVEMEN-
TE, EN UNA IDEA FUNDAMENTAL., MI- APORTACION PERSONAL CON RESPECTO A UNA CORTA
CHARLA QUE AMABLEMENTE ME CONCEDIERON LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.

CONSIDERO DE GRAN TRASCENDENCIA EL. SIGNIFICADO DE ESTOS RESULTADOS
YA QUE "EL CoMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL' DEPENDE PRINCIPALMENTE EN LAS RELA-
CIONES HUMANAS Y SU INTERRELACION CON LA ORGANIZACION Y EL MEDIO AMBIENTE: Y
LA MOTIVACION ES UN REFLEJO DE LA ATENCION QUE LA EMPRESA BRINDA EN ESTE SEN-
TIDO,

CON RESPECTO A LOS RESULTADOS OBTENIDOS ES SATISFACTORIO CONOCER QUE
N 90% DE LAS COMPANIAS REALIZA ESTUDIOS DE INVESTIGACION ENCAUSADOS A EVALUAR
LAS RELACIONES INTERNAS, EL MEDIO AMBIENTE Y LA MOTIVACION DEL PERSONAL, EN -
" LA EMPRESA CON UNA PERIODICIDAD, GENERALMENTE CONSTANTE. Y UTILIZANDO METODOS
VARIADOS SEGUN EL SISTEMA ADOPTADO Y LAS NECESIDADES DE CADA EMPRESA.

ENTRE DICHOS METODOS ME LLAMARON LA ATENCION DOS FUNDAMENTALMENTE:

EL Lamapo “Métopo DE LINEA DIRECTA", DONDE POR MEDIO DE COMUNICA-
CION TELEFONICA A UNA CENTRAL., CADA EMPLEADO TIENE EL DERECHO DE EXPRESAR SUS
NECESIDADES., QUEJAS Y RECOMENDACIONES Y ESTAS., UNA VEZ ANALIZADAS POR PSICOLO-
GOS EXPERTOS EN LA MATERIA, SERAN O NO SATISFECHAS POR LA ORGANIZACION,
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INDEPENDIENTEMENTE DE SU ACEPTACION, EL HECHO DE PODER EXPRESARSE
(IMAMENTE ES UNA MOTIVACION IMPORTANTE PARA EL EMPLEADO QUIEN DESCARGA LI-

SUS INQUIETUDES Y UNA VENTAJA PARA LA EMPRESA AL PODER CONOCER A TIEM-
POSIBLES CAUSAS DE SERIOR CONFLICTOS INTERNOS.

EL otrRo METODO, MAS CoMIN Y CONOCIDO, ES EL "PIRAMIDAL"” QUE PUEDE -

FORMAL O INFORMAL: ESTE CONSISTE EN ENTREVISTAS. ENCUESTAS O SIMPLES PLA-
CAS INFORMALES REALIZADAS POR LOS JEFES A SUS INFERIORES EN TCDA LA ESCALA

ICA ORGANIZACIONAL CONOCIENDOSE ASf TAMBIEN INCONFORMIDADES Y NECESIDA-

DE CADA EMPLEADO POR SU JEFE INMEDIATO. QUIEN A SU VEZ LAS TRASMITE HASTA

LLEGAN AL PUNTO MAS ALTO DE LA PIRAMIDE JERARQUICA ORGANIZACIONAL. EN AL-

0S CASOS SERA REQUISITO DE LA EMPRESA UN REPORTE ESCRITO DE LOS RESULTADOS.,
ENTRAS QUE EN OTRAS, MAS INFORMALMENTE, LA INFORMACION INFLUIRA HACIA ARRI-

EN UN RECORRIDO ORAL, TENIENDOSE QUE CONSIDERAR EN ESTE CASO LA TRANSFORMA-
ON QUE SUFRE LA INFORMACION COMUNICADA,

CUALQUIERA QUE SEA EL METODO EMPLEADO POR LA EMPRESA, LO IMPORTANTE
QUE SEA EFICIENTE PARA LOS FINES PERSEGUIDOS POR LA MISMA, Y EL CONSTANTE -
IMIENTO QUE BRINDE DEL AMBIENTE GENERAL DE TRABAJO,

LA SATISFACCION DEL EMPRESARIO PARA CON EL TRABAJO DE SU GENTE, LO
CUAL AFIRMA LOS RESULTADOS DE LA PRIMERA PREGUNTA DE ESTE CUADRO. NOS DEMUES-
TRA LA PREOCUPACION DE CADA UNO PARA CON EL CLIMA Y COMPORTAMIENTO DE SU ORGA-
NIZACION, EL 100% DE ELLOS CONSIDERA QUE LA ACTUACION DEL PERSONAL (EN GENE-
FAL) RESPONDE AL HECHO DE ESTAR ORGULLOSOS DE LA EMPRESA Y DEL TRABAJO Y APOR-
TACIONES DE CADA UNO EN SU DESARROLLO DENTRO DE LA ORGANIZACION.

PARA RESPALDAR ESTA SITUACION, LOS DIRECTIVOS DE CADA EMPRESA ACEP-
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\ QUE EXISTEN RAZONES VARIAS, CUYA FUERZA VARfA SEGUN EL EMPLEADO, PERO QUE
N VALIDAS PARA CONFIRMAR EL AMBIENTE CREADO. ESTAS RAZONES. ENTRE OTRAS., -
H

A) SE PAGA BIEN.

B) EXISTEN INTERESES Y DESARROLLO PERSONAL.,
C) LA EMPRESA BRINDA ESTABILIDAD Y SEGURIDAD,
D) PRESTIGIO Y OPORTUNIDADES.

E) EL TIPO DE TRABAJO REALIZADO,

LAS RESPUESTAS A LAS DOS ULTIMAS PREGUNTAS. NO INCLUIDAS EN EL. CUES-
ONARIO., SOLO PUEDEN GENERALIZARSE EN DOS SIMPLES FRASES:

Los DIRECTIVOS PIENSAN, CON ORGULLO, QUE SU GENTE CARGA CON UNA I-
MAGEN POSITIVA DE SU EMPRESA.

ToDOS ESTAN CONFORMES CON LO QUE SUS EMPLEADOS PIENSAN DE LA EMPRE-
SA Y DESEAN SEGUIR FOMENTANDO EN ELLOS ESTA IDEA.

ES INTERESANTE CONSIDERAR POR SEPARADO CADA RESPUESTA INDIVIDUAL.,
LO CUAL YO NO EXPONGO AQUf POR NO HACER ESTA PRESENTACION TEDIOSA Y REPETITIVA,

POR SU PARTE, LAS CUATRO GRAFICAS POSTERIORES A LOS CUADROS APARECEN
SENCILLAS Y CLARAS: LO QUE EXPONEN YA FUE ANALIZADO EN LOS CUADROS Y EL HECHO
DE- SU EXISTENCIA ES LA OBJETIVIDAD CON QUE BRINDAN DATOS SIGNIFICATIVOS PARA -
ESTE ESTUDIO:

1) Tavafo DE LAS ORGANIZACIONES ESTUDIADAS,



2) ESTABILIDAD LABORAL EN ALTOS NIVELES FUNCIONALES,
Y EN CUANTO A LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL:

3) Tipo DE ORGANIZACION ESTABLECIDA.
4) Ti1Po DE FUNCIONES REALIZADAS,

3) CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES,-
DeSPUES DE LA TABULACION Y ANALISIS REALIZADOS SOBRE LOS RESULTADOS

OBTENIDOS AL RECOPILAR LA INFORMACION NECESARIA PARA MI ESTUDIO, ES ESENCIAL
QUE PRESENTE MIS CONCLUSIONES AL RESPECTO:

EL COMPORTAMIENTO DE LOS SERES HUMANOS EN LAS ORGANIZACIONES PUEDE

SER ESTUDIADO DESDE DIFERENTES PUNTOS DE VISTA: EL QUE YO ADOPTE EN MI INVES-
TIGACION PRETENDE CONDUCIR A UN ENTENDIMIENTO DEL COMPORTAMIENTO DE LA ORGANI-
ZACION COMO UN ENTE PSICOSOCIAL Y JURIDICO Y, EN IGUAL PROPORCION, AL ENTENDI-
MIENTO DEL COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL Y DE GRUPO DEL HOMBRE COMO SER SOCIAL EN

LA ORGANIZACION, Es PRECISO RECORDAR QUE AMBOS COMPORTAMIENTOS SON INTERACTUAN-
TES E INFLUYEN UNO SCBRE EL OTRO LLEGANDO A FORMAR ASf CADA "ORGANISMO SOCIAL
INDIVIDUAL”, ESTO ES, CADA EMPRESA EN PARTICULAR,

EL PAPEL QUE JUEGA EL AREA DE PERSONAL ES TRASCENDENTAL PARA EL DE-
SARROLLO EFICAZ DE TODA ORGANIZACION, Es EL "ELEMENTO HuMANG" LA BASE DE LA
ADMINISTRACION DE LAS EMPRESAS. Y, MIENTRAS SUS VALORES SE ENCUENTREN EN UN -
MEDIO PROSPERO Y DE LIBERTAD, SUS APORTACIONES SERAN MAYORES Y HARA DE "SU EM-

PRESA” UN ORGANISMO CAPAZ DE PROGRESAR Y EXISTIR SIRVIENDO CADA VEZ MAS A LA
SOCIEDAD,
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PARA LOGRAR UNA SITUACION TAL, ES PRECISO QUE LOS DIRECTIVOS DE EM-
PRESA, MAS QUE NADIE, AUNQUE-NO UNICAMENTE ELLOS, CONOZCAN A SU GENTE., NO SG-
LO COMO “MEDIOS DE PRODUCCION PARA LA EMPRESA”, SINO COMO "INDIVIDUOS CONFOR-
MANTES DE UN SISTEMA TOTAL. DE UN ENTE MORAL EXISTENTE, DE UNA FAMILIA LABORAL
EN BUSQUEDA DEL MISMO FIN',

LA ESTRUCTURA Y FUNCIONES QUE LA ORGANIZACION ADOPTE SON CRUCIALES

PARA EL DESARROLLO DEL INDIVIDUO DENTRO DE ELLA. EN LOS RESULTADOS ENCONTRA-
MOS QUE POR LO GENERAL LA ESTRUCTURA ADOPTADA PERMITE Y FACILITA LA PARTICIPA-
CION DEL HOMBRE EN LAS ACTIVIDADES DE LA EMPRESA APOYANDO DIRECTAMENTE LA SA-
TISFACCION HUMANA Y EL EXITO EMPRESARIAL. TAMBIEN SE VE EL INTERES QUE EXIS-
TE EN TODA ORGANIZACION POR APOYAR EL DESARROLLO PERSONAL DE LOS EMPLEADOS -~
BRINDANDOLES OPORTUNIDADES AMPLIAS DE CAPACITACION Y DESARROLLO AS{ COMO SUEL-
DOS Y PRESTACIONES QUE MOTIVEN SU COLABORACION,

CADA EMPRESA DEBE CONTAR CON UNA COMUNICACION FORMAL ADECUADA, ES-
TABLECIMIENTO DE OBJETIVOS Y POLITICAS DEFINIDAS, FUNCIONAMIENTO DE SISTEMAS
Y PROCEDIMIENTOS ADECUADOS Y UN DISENO DE TAREAS PARA QUE TODOS SEPAN HACIA
DONDE CAMINA SU TRABAJO Y ALCANCEN OBJETIVOS PERSONALES EN LA BUSQUEDA COMUN
DE LA META BASICA ORGANIZACIONAL.,

LAS EMPRESAS MUESTREADAS DENOTAN QUE CUENTAN CON ESTOS ELEMENTOS -
ORGANIZACIONALES FAVORECIENDC AS{ EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

POR ULTIMO, LA MOTIVACION, RELACIONES INTERNAS Y ESTABILIDAD LABO-
RAL:~CONTRIBUYEN A CREAR UN AMBIENTE DE TRABAJO CORDIAL QUE. A SU VEZ. SE RE-
FLEJA EN PRODUCTIVIDAD Y EFICACIA LOGRANDO UNA EMPRESA UTIL TANTO A LA SOCIE-
‘ DAD COMO AL TRABAJADOR.




LA INFORMACION CONTENIDA EN EL CUADRO NOo. 8 ME HACE DARME CUENTA
E ENCONTRE RESULTADOS MAS FAVORABLES DE LO ESPERADO:; DEMUESTRA LA EXISTEN-
IA DE ESTUDIOS SOBRE CONSIDERACIONES DEL AMBIENTE. CLIMA Y COMPORTAMIENTO OR-
IZACIONAL A LA VEZ QUE TRANSMITEN LA SATISFACCION QUE CADA DIRECTOR TIENE
SU EMPRESA, DE SUS EMPLEADOS Y DE SU LABOR SOCIAL., DANDO APOYO AL IMPORTAN-
FUNCIONAMIENTO DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS SIN EL CUAL NO SER{A -
IBLE TRANSFORMAR ESTOS ESTUDIOS DE PERSONAL EN CONOCIMIENTOS REALES FAVORA-
S AL DESARROLLO Y COMPORTAMIENTO DE LOS INDIVIDUOS EN LA ORGANIZACION.

No ME QUEDA MAS QUE RECOMENDAR A AQUELLAS EMPRESAS QUE LES HACE FAL-
A, O NO HAYAN DESARROLLADO AUN, EL ESTABLECIMIENTO DE UN METODO EFICAZ PARA
IZAR ESTUDIOS E INVESTIGACIONES CONSTANTES ENCAUSADOS A CONOCER Y EVALUAR
EL MEDIO AMBIENTE ORGANIZACIONAL, LAS RELACIONES INTERNAS Y LA MOTIVACION DEL
SONAL. EN SU AREA, DEPARTAMENTO Y EN LA EMPRESA EN GENERAL, PUES ESTOS ESTU-
‘DIOS LES PERMITIRAN CONOCER COMO SE DESENVUELVEN LAS INTERRELACIONES INDIVIDUO,
[ORGANIZACION Y MEDIO SOCIAL.

; EL ESTABLECIMIENTO DE METODOS DEFINIDOS EN ESTE ASPECTO PROPORCIONA-
" RAN ESTUDIOS MAS REALES Y CONFIABLES Y. POR LO TANTO, VALIOSOS PARA EL ENTEN-

1

h

> DIMIENTO DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.,

¥
4
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“"CONCLUSIONES”

EL OBJETIVO EN ESTA TESIS HA SIDO PROYECTAR UNA VISION REALISTA
DE LA INTERRELACION DINAMICA QUE EXISTE ENTRE LA ORGANIZACION, EL INDIVI-
DUO Y EL MEDIO AMBIENTE SOCIAL.

DESPUES DEL ESTUDIO REALIZADO HE LLEGADO A LAS SIGUIENTES CON--
CLUSIONES:

1) EL ComPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL ES UN AREA DE ESTUDIO RELATI-
VAMENTE NUEVA QUE TRATA CON LA MANERA EN QUE LOS INDIVIDUOS, COMO TALES Y -
EN GRUPO. AS{ COMO DENTRO DE LA ORGANIZACION, ACTUAN PARA PROPORCIONAR ELLOS
MISMOS DIVERSOS PRODUCTOS Y SERVICIOS A LA COMUNIDAD,

2) EL campo DEL (oMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL SE ENCUENTRA ACTUAL-
MENTE EN CONSTANTE DESARROLLO; LOS EXPERTOS Y ESTUDIOSOS DE LA MATERIA APE—
NAS HAN EMPEZADO A SINTETIZAR PRINCIPIOS. CONCEPTOS Y PROCESOS TENDIENTES A
INTERPRETAR DIFERENTES GRADOS DEL. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

3) (oMo AREA DE ESTUDIO. EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL. UTILIZA
EL. METODO CIENTfFICO., ES INTERDISCIPLINARIO, ESTUDIA INDIVIDUOS, GRUPOS., OR-
GANIZACIONES Y EL MEDIO AMBIENTE: SE BASA EN TEORfAS, MODELOS Y CONCEPTOS DE
LAS CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO TRATANDO DE LLEGAR A SU APLICACION.

l4) AL PARTICIPAR EN GRUPOS, EL HOMBRE SATISFACE NECESIDADES INDI-
VIDUALES, AL MISMO TIEMPO QUE LOGRA MEDIANTE SU INTERRELACION CON OTROS. SA-
TISFACER NECESIDADES DE LA ORGANIZACION.
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5) LA RACIONALIDAD DEL HOMBRE SE ENCUENTRA UNIDA A SU PSICOLOGIA Y
A SU AMBIENTE SOCIAL: POR LO TANTO., DENTRO DE LA MISMA ORGANIZACION. LAS SI-
TUACIONES SE PERCIBEN DE DIFERENTE MANERA Y ES PRECISO ACLARAR LAS DIVERSAS
CONTRADICCIONES QUE SURGEN EN TORNO A UNA MISMA CAUSA.

6) EL ENTENDIMIENTO DEL COMPORTAMIENTO HUMANO POR Sf SOLO NOS CON-
DUCE MUY LEJOS, ES PRECISO INTEGRAR A ESTE ENTENDIMIENTO LOS ESFUERZOS REALI-
ZADOS POR LOS INDIVIDUOS Y LOS GRUPOS PARA ALCANZAR UN TRABAJO PRODUCTIVO Y -
EFICIENTE DENTRO DE UN CONTEXTO SOCIAL DEFINIDO.

7) EL MEDIO AVBIENTE NO PUEDE SER IGNORADO Y ES PRECISO TENER SIEM-
PRE EN CUENTA COMO LA COMUNIDAD INFLUYE EN LA ADMINISTRACION AFECTANDO POSITI-
VA O NEGATIVAMENTE DECISIONES QUE SE DEBEN TOMAR. LA EMPRESA SE DESARROLLA -
DENTRO DE UN CONTEXTO AMBIENTAL DONDE CONCURREN FUERZAS ECONOMICAS, POL{TICAS.
TECNOLOGICAS, SOCIALES Y OTRAS QUE CONDICIONAN LAS DECISIONES Y PLANES PARA -
PROYECTAR A FUTURO LO QUE ES LA EMPRESA AHORA. [EL INDIVIDUO JUEGA UN PAPEL -
TRASCEDENTAL.,

8) LA EFICIENCIA ORGANIZACIONAL SE REFLEJA EN PRODUCTIVIDAD Y EXITO,
Y LA ADMINISTRACION DE PERSONAS ES EL "CORAZON" DE UNA ADMINISTRACION EFECTIVA,

9) LA EMPRESA DEBE MANTENER AL DfA LOS ESTUDIOS E INVESTIGACIONES -
PERTINENTES EN LO QUE SE REFIERE AL AMBIENTE O CLIMA ORGANIZACIONAL, A LAS -
RELACIONES INTERNAS Y A LA MOTIVACION DEL PERSONAL, EL DEPARTAMENTO DE RECUR-
$0S HUMANOS ES EL INDICADO PARA LLEVAR A CABO ESTA FUNCION. DE SU ACTUALIZA-
CION Y EFICIENCIA DEPENDERA EL EXITO DE LA EMPRESA COMO UN CUERPO Y FAMILIA -
SOCIAL.
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10) LA EPOCA ACTUAL ES UNA EPOCA DE INCERTIDUMBRE, DE CRISIS Y DE
UNA NECESIDAD POR OBTENER VENTAJAS REALES SOBRE LA COMPETENCIA PARA SOBREVI-
VIR, FL FUTURO SE PRESENTA ANTE TODO TURBULENTO Y., AUNQUE LLENO DE RIESGOS.
CUENTA CON GRANDES OPORTUNIDADES: LA DIFERENCIA PARA LA EMPRESA ESTARA EN LAS
PRACTICAS ADMINISTRATIVAS EMPLEADAS Y EN EL CONOCIMIENTO DE LAS CORRIENTES -
ACTUALES PARA PODER DEFENDERSE Y COMPETIR EN UN MARCO DE AMPLIAS POSIBILIDA-
DES.
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