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INTRODUCCION

Se desea dar a conocer, por medio de la presente investigacion, la
importancia que se le debe dar al personal de una Empresa para que
pueda dar su maxima capacidad por medio de la Supervision lograr
asl, el bienestar tanto individual como colectivo incrementando la
productividad de la Empresa.

Los empresarios deben tener presente que es importante la aplicacion
de la Supervision en la Empresa ya que por medio de esta aplicacion
se llegard a obtener el mejoramiento del desempeito de los Recursos
Humanos y asi poder obtener los objetivos deseados a los cuales

quiere llegar la Empresa.

Ahora bien se debe tener presente que es necesario aplicar las fuentes
de antoridad como es la jefatura y el liderazgo asi como también
tener en cuenta a los diferentes tipos de supervisores que se
encuentran dentro de una Empresa los cuales son:

~ El Autocrata Consumado

~ El Autécrata Benévolo

~ El Indiferente

-~ El Demécrata



En donde podemos decir que el mejor tipo de Supervisor se aplica de
acuerdo a las necesidades y objetivos que tiene cada Empresa.

En donde se integran como hipdtesis Alternas de la investigacion:

Si la aplicacién de la Supervision es encausada al mejoramiento del
desempefio de los Recursos Humanos en el drea de Seleccion de
Personal en la Empresa, Por Tanto al hacer uso de la aplicacion de la
Supervision aumentard la productividad en dicha drea Luego
Entonces, al incrementar la utilizacién del uso de la Supervision
aumentard la productividad de la misma, incrementando el
desempefio de los Recursos Humanos en el drea de Seleccion de

Personal en la Empresa.

Si la aplicacion de la Supervision Demdcrata se realiza sobre el
desempeiio de los Recursos Humanos del drea de. Seleccion de
Personal en la Empresa, Por Tanto se incrementa la productividad de
la misma, Luego Entonces a mayor aplicacion de la Supervision
Demécrata sobre el desempefio de los Recursos Humanos del drea de

Seleccion de Personal, mayor productividad en la Empresa.



St se carece de un control en la Supervision sobre el personal en el
drea de Seleccion Por Tanto el personal de Seleccion carece de un
control el trabajo serd deficiente Luego Entonces, a mayor aplicacion
de la Supervision el personal del drea de Seleccion trabajard

eficientemente y se tendrd un control sobre el mismo.

Y como Hipétesis Central y Nula:

Si la aplicacion de la Supervision Democrata se realiza sobre el
desempefio de los Recursos Humanos del drea de Seleccién de
Personai en la Empresa, Por Tanto se incrementa 1a productividad de
la misma, Luego Entonces a mayor aplicacion de la Supervision
Democrata sobre el desempefio de los Recursos Humanos del area de

Seleccion de Pérsonal, mayor productividad en la Empresa.

Si la aplicacién de la Supervision Demdcrata No se realiza sobre el
- desemperio de los Recursos Humanos del drea de Seleccion de
Personal en la Empresa, Por Tanto No se incrementa la pMuctividad
de la misma, Lﬁego Entonces a mayor aplicacion de la Supervision
Demécrata sobre el desemperi~ de los Recursos Humanos del aresde

Seleccion de Personal, No hay mayor productividad en la Empresa,



Asf mismo la presente investigacion presenta los objetivos siguientes:

GENERAL
Describir a 1a Supervision Demdcrata y el efecto de ésta en un grupo
humanos de trabajo cuyas caracteristicas vayan de acuerdo con los

objetivos de la Empresa.

PARTICULAR
Proponer un mecanismo de Supervision Demdcrata que permita a
una Empresa Grande de Servicio, optimizando el funcionamiento de

sus Recursos Humanos en el drea de Seleccion de Personal.

ESPECIFICO |
Establecer las caracteristicas funcionales del tipo de Supervision

Demdcrata que permita cubrir las necesidades del pérsonal del drea

de Seleccion y a los directivos.

OBJETO DE ESTUDIO
La Supervision Demdcrata en el drea de Seleccion de Personal juega

un papel importante ya que equilibra las relaciones de trabajo dentro
de la Empresa.



Lo anterior se define dentro del drea de Recursos Humanos como un
Objeto Conceptual Simple pues se basa en descripciones y/o
funciones, las cuales utilizan métodos: Inductivo, Analitico, Sintético

y Analdgico.

Sin embargo, a medida que nos vamos relacionando el drea con las
diferentes ciencias podemos observar que se convierte en un objeto
conceptual complejo, pues tiene estrecha relacion con algunas

ciencias del comportamiento.

Los Métodos utilizados en la investigacion son:
-Método Inductivo

-Método Analitico

-Método Sintético

-Método Deductivo

Y Técnicas de la misma como son las de:
- Ficheo

- Andlisis de contenido

~ - Cuestionario

- Se cuenta con el machote del proceso operativo del Supervisor,



Asi la Investigacion presenta por ubicacion temporal y espacial:

Meéxico D.F, del 30 de Enero de 1995 a Agosto de 1995

Universidad  Latinoamericana  Escuela de  Contaduria y
Administracion.

La Biblioteca del ITESM ( Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores
de Monterrey).

la Biblioteca Central de la UN.AM. ( Universidad Nacional
Autdnoma de México),

En cuanto a la delimitacion tedrica esta investigacion se encuentra
ubicada dentro de la aplicacion de la Supervision,

Considerdndose conceptos de Economia y Sociologia, que guarden
una relacion directa con la Supervision la cual se divide en cuatro

tipos diferentes que son:

- El Autocrata Consumado
- El Autécrata Benévolo

- Fl Indiferente

- £l Demécrata |



Teniendo como limites que:

- La aplicacion de los diferentes tipos de Supervision no se consideran
universales.

- El tipo de recopilacion y redaccion de datos es limitado

La participacién de la Empresa Seleccionada no ayudd de una
manera optima.

~ No conté con las herramientas de trabajo adecuadas (Programa de
computacién) por lo que la tardanza no me permitié terminarlo en el

tiempo establecido.



CAPITULO I.
LA ADMINISTRACION DE LOS
RECURSOS HUMANOS



La Administracién cobra importancia en el momento que la
ubicamos en una organizacion, ya que s¢ va a encargar de lograr una
adecuada interrelacion de los recursos con los que cuenta la propia

Organizacion.

Es por ello y para fines de esta investigacion que en el presente
Capitulo me estaré refiriendo al concepto de Administracion en
general asi como a su Importancia, Definicion de Recursos Humanos,
Caracteristicas de los Recursos Humanos, lo referente a lo que es
Administracion de Recursos Humanos, la Importancia de la misma y
su Ubicacion dentro de la Organizacion.

1.1 QUE ES LA ADMINISTRACION

Es necesario conocer diferentes definiciones de Administracion para

establecer una propia.

Una definicién etimolégica de Administracion es, segun AGUSTIN
REYES PONCE (! palabra Administracion se forma del prefijo Ad
hacia y de ministratio, en donde esta ultima palabra viene a su vez

de minister, que significa subordinacién u obediencia. La palabra



Administracion significa, el que realiza una funcién bajo el mando

de otro.

Ahora bien, después de conocer la definicion etimoldgica del autor
AGUSTIN REYES PONCE, presento a continuacidn algunas

definiciones de Administracion por diferentes autores.

Segun BRENCH, Administracion "Es un proéeso social que lleva
consigo la responsabilidad de planear y regular en forma eficiente las

operaciones de una empresa, para lograr un propésito dado."(®

Ahora bien, TERRY menciona que “Consiste en lograr un objetivo
predeterminado, mediante el esfuerzo ajeno, "t

' Para TANNENBAUM, 1a Administracion es "El empleo de la autoridad -
para organizar, dirigir y controlar a subordinados responsables (y

consiguientemente, a los grupos que aquetlos comandan), con el fin

de que todos los servicios que se presentan sean debidamente

controlados en el logro del fin de Ia empresa."4)

J.D. MOONEY menciona que Administracion es "El arte o técnica de

dirigir e inspirar a los demds, con base en un profundo y claro
conocimiento de la naturaleza humana,"®



En base a lo anterior puedo mencionar que ADMINISTRACION, es
optimizar los recursos con los que cuenta una empresa (humanos,
materiales, financieros y técnicos) a través del Proceso
Administrativo, el cual estd conformado por la Planeacion,
Organizacion, la Integracion, la Direccion y el Control para

lograr los objetivos a los cuales quiere llegar la empresa.
Pero ; Cuales son los Recursos con los que cuenta una empresa ?

Una empresa cuenta con Recursos Materiales, Financieros, Técnicos y
Humanos; en donde los Recursos Materiales son los que estin
conformados por el dinero, las instalaciones fisicas, la maquinaria,

los muebles, las materias primas, etc.

Los Recursos Financieros son las inversiones que realiza la empresa a
su conveniencia; los Recursos Técnicos son los que estdn
conformados por los sistemas, procedimientos, organigramas,
instructivos, etc.; mientras que los Recursos Humanos es el conjunto
de individuos que forman parte de la empresa, cabe sefialar que para
fines de mi investigacion, ahondaré en el punto 1.3 sobre los

Recursos Humanos,



Ahora bien, al considerar mi definicion de ADMINISTRACION, hago
referencia  al  Proceso Administrativo, el cual segun SILVESTRE
MENDEZ MORALES, es "La aplicacion de los principios

administrativos para la obtencion de los objetivos de la empresa."(®

En la figura 1.1, presento un cuadro comparativo de las diversas

opiniones en relacion al niimero de etapas que forman al Proceso
Administrativo,

Asi mismo y para fines de mi investigacion haré mencion al Proceso
Administrativo que presenta HAROLD KOONTZ, en donde en la

figura 1.2, presento el Proceso Administrativo segiin este autor.
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Figura 1.1 Diversos Criterios del Proceso Administrativo




PLANEACION * Definicién de Problemas
* Eficiencia
* Perseverancia
* Premisas
* Tiempo Oportuno
* Vigilancia
* Planeacién a Largo Plazo

* Objetivo

* Eficiencia Optima
ORGANIZACION * Tramo de Control

* Definicién Funcional

* Autoridad

* Responsabilidad

* Unidad de Mando

* Decisién Jerdrquica

INTEGRACION ¢ Integracion Humana
* Mancjo de Personal
* Definicion del Trabajo
* Calificacién de Méritos
* Promocién

DIRECCION * Contribucién Individual
¥ Armonia de los Objetivos
* Eficiencia -
* Supervisién Directa
* Direccion Técnica

* Claridad en los Objetivos
CONTROL * Eficiencias ‘ ‘

* Control de Responsabilidad

* Control Directo

* Revisidn y Accién

Figura 1.2 El Proceso Administrativo segin KOONTZ (8)



En donde para SALVADOR MERCADO La Planeacion es
anticiparse a los hechos futuros, pero también es decidir sobre
situaciones actuales que presentan alternativas para la toma de

decisiones.

La Organizacion es la estructura técnica de las relaciones que deben
existir entre las funciones, niveles y actividades de los elementos
materiales y humanos de un organismo social, con el fin de lograr su

mdxima eficiencia dentro de los planes y objetivos sefialados.

La Integracion comprende la funcion a través de la cual el
administrador elige y se allega, de los recursos necesarios para poner
en marcha las decisiones previamente establecida para ejecutar los

planes.

La Direccion es aquel elemento de la Administracion con el que se
logra la realizacion efectiva de todo lo planeado, por medio del
ejercicio de la autoridad del administrador, a base de decisiones, ya
sea tomadas directamente o con mas frecuencia delegando dicha

autoridad,

El Control es el examen de los resultados. Controlar es tener la

seguridad de que todas las operaciones en cualquier momento se



estan llevando a cabo de acuerdo con el plan establecido, con las
ordenes que se han dado y con los principios que se han sustentado.

El control compara, discute y critica.

Una vez conocido lo que es la Administracion, a continuacion

mencionaré la importancia de la misma.

1.2. IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION

Una vez establecida mi definicion de ADMIAN]STRACION, considero
necesario conocer la importancia de la misma, ya que con ella se
llegard a tener un conocimiento base en el que se podrd saber hasta
donde puede llegar la Administracion con una buena organizacion,
entendiéndose por una huena organizacion a que la empresa cuente
con los recursos necesarios, preocupandose a su vez por el campo de
la economia-social y cumplir asi con los objetivos dela empmsa para

llegar a ser productivos.

A su vez, la Administracion cobra importancia en la medida en que
se ubica a ésta en una empresa, esto es, se vuelve esencial para la

propia empresa, ya que independientemente de su magnitud y



complejidad simplemente no podria actuar si no fuera a base de una

adecuada Administracion,

La elevacion de la productividad es una de las principales
preocupaciones de cualquier empresa, por lo que la Administracion
se convierte en la base para lograr eficiencia y productividad para

llegar asi a lograr sus objetivos.

Cabe sefalar que para las empresas que desean un desarrollo
continuo uno de los requisitos substanciales es el de mejorar la
calidad de su Administracion, para crear asi su capitalizacion,

desarrollar la calificacion de sus empleados y trabajadores entre

otros.

Es indispensable a su vez la Administracion ya que ésta va a permitir
una coordinacién de todos y cada uno de los elementos con los que
cuenta una empresa, esto es viene a ser como el punto de partida

para el desarrollo de la empresa.
Considero que el éxito de un organismo social depende

directamente de su Administracion, y solo a través de ésta los

recursos tanto Materiales, Financieros, Técnicos y Humanos con

10



que cuenta una empresa se interrelacionardn y optimizaran para

llegar a lograr los objetivos previamente establecidos.
Para fines de la presente investigacion considero necesario referirme
al Recurso Humano, ya que es el tinico recurso que puede manejar a

los demas recursos; es por ello que a continuacién me refiero a los

Recursos Humanos.

1.3. QUE SON LOS RECURSOS HUMANOS

Los Recursos Humanos son el elemento con relevancia en toda

empresa, ya que estos son los que ayudan a cumplir los objetivos de

la empresa, pues son los unicos capaces de dirigir gracias a sus
experiencias, aptitudes, habilidades y esfuerzos a los Recursos

Materiales, Financieros y Técnicos hacia el logro de los objetivos.
Si una empresa no contara con los Recursos Humanos, ésta no

funcionaria ya que este tipo de Recursos son fundamentales en toda

empresa, por que son los que pueden optimizar a los demds Recursos.

1



Considero importante referirme a las caracteristicas de los Recursos

Humanos, por lo que se tiene:

1.3.1. CARACTERISTICAS DE LOS RECURSOS
HUMANOS

Ahora bien, es conveniente conocer las caracteristicas de los Recursos

Humanos, ya que éstas van & permitir que un individuo se distinga de
otro.

Segtin ARIAS GALICIA(9) [as caracteristicas de los Recursos

Humanos son:

» No pueden ser propiedad de la empresa, a diferencia de los

otros Recursos ( Materiales, Financieros y Técnicos).

o Las actividades de las personas en las ozganizéciones‘son, como
mencioné anteriormente voluntarias, pero no por el hecho de
existir un contrato de trabajo la empresa va a contar con el
esfuerzo de sus miembros; por el contrério, solamente contard con

él si perciben que esa actividad es provechosa en alguna forma,



+ las experiencias, los conocimientos, las habilidades, son
intangibles; se manifiestan solamente a través del
comportamiento de las personas en las empresas. Los miembros de
ellas prestan un servicio a cambio de una remuneracion

econdmica afectiva.

o El total de los Recursos Humanos de una empresa en un
momento dado puede ser incrementado. Basicamente existen dos

formas para tal fin; descubrimiento y mejoramiento.

En donde el descubrimiento son las habilidades desconocidas por
la persona, para esto se utilizan como auxiliares los test
psicolégicos y en relacion al mejoramiento se trata de
proporcionar mayores conocimientos, experiencias e ideas, a

través de la capacitacion y el desarrollo,

o Los Recursos Humanos son escasos, esto es no todo el mundo
posee las mismas habilidades y conocimientos, con esto quiero
decir que no todas las personas tienen los mismos conocimientos y
no cuentan con las mismas experiencias, es por ello que entre mas
escaso resulte este Recurso, mds solicitado serd; estableciéndose -

asi una competencia entre los que conforman la demanda que se



traduce en mayores ofertas de bienes o dinero a cambio del

servicio.

Considero pues que los Recursos Humanos somos totalmente
diferentes, ya que como seres pensantes a lo largo de nuestra vida
vamos adquiriendo conocimientos, experiencias y habilidades que
forman parte de nuestro patrimonio personal, asi mismo, los
Recursos Humanos implican una disposicion voluntaria de la
persona. Con esto quiero decir que no se le puede obligar a nadie

a trabajar en un lugar donde no lo desee.

Considero a su vez que si no hay una convivencia mutua no le
convendrd al personal ni a la empresa. Los objetivos de la

empresa son valiosos asi como también los de la persona.

Por tltimo ya celebrado un convenio entre las dos partes los
individuos tienen que cumplir lo convenido asi como también

poner su maximo esfuerzo para poder cumplir con dichos

objetivos.

Por lo anterior cada una de las caracteristicas muestran el interés que
se le debe de brindar a los Recursos Humanos, ya que como he

mencionado a lo largo del Capitulo es el elemento que brilla dentro



de una empresa, ya que es el unico capaz de dirvigir a los otros

Recursos en la empresa.

Ahora bien, considero necesario dar a conocer ;Qué es la
Administracion de Recursos Humanos? es por ello que a
continuacion se dan a conocer algunas definiciones dadas por los

estudiosos del tema.

1.4. {QUE ES LA ADMINISTRACION DE LOS
RECURSOS HUMANOS?

Una pregunta que me orilla a consultar a los estudiosos del tema

teniendo asi que, para ARIAS GALICIA, la Administracion

de Recursos Humanos, "Es el proceso administrativo aplicado al
acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las eXperiehcias, la
salud, los conocimientos, las habilidades, etc, de los miembros de la
organizacion, en beneficio del individuo, de la propia organizacion y

del pais en general."(1!
Para CHIAVENATTO "La Administracion de Recursos Humanos es un

drea de estudios relativamente reciente y que es perfectamente

aplicable a cualquier tipo o tamaiio de organizacion,"12)
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Establece ANDREW como Administracion de Recursos Humanos que
"Es cualquier actividad relacionada con la creacion de un vinculo

efectivo entre el individuo y la organizacion,"!9)

Considero que la ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS es
optimizar y conservar a los miembros de una empresa a fravés del
Proceso Administrativo para llegar a obtener la eficiencia del
personal de la empresa, en donde considero a la eficiencia como
una virtud que permite lograr algo, esto es una relacion que existe
entre el trabajo desarrollado, el tiempo invertido, la inversion

realizada en hacer ese algo y el resultado logrado, traducido a
productividad.

Ahora bien, hasta este momento he dado a conocer algunos
conceptos de Administracién de Recursos Humanos, a continuacion

me refiero a la ubicacion de los mistnos.

1.5. UBICACION DEL AREA DE RECURSOS
HUMANOS DENTRO DE LA ORGANIZACION

En este punto presento la ubicacion del Area de Recursos Humanos el

cual dependiendo del ‘giro de la empresé, las tareas o labores



homogéneas se agrupan asigndndolas para su desempeiio en
unidades de organizacion, o dreas que bien pudieran llamarse
secciones, departamentos, oficinas o  direcciones;  de esta
manera se consideran como dreas bdsicas y generalmente comunes

de toda empresa las siguientes:

1~ Recursos Humanos
2~ Produccién
3~ Finanzas

4~ Mercadotecnia

En la figura 1.3 presento la ubicacion del Area de Recursos Humanos

en un organigrama tipico.



CONSEJO DL
ADMINISTRACION

DIRECCION
GENERAL

PRODUCCION) IMERCADOTECNIA; | REC. HUMANOS

FINANZAS

Figura 1.3 Ubicacidn del Area de Recursos Humanos

Cabe seialar que a falta de esta Area una empresa perderia una parte
importante en cuanto a la integracién de sus recursos dejando asi de
contar - con una adecuada Administracion; es con esto que a

continuacion me refiero a la Administracién de los Recursos Humanos.



1.6. IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION DE LOS
RECURSOS HUMANOS

La Administracion de los Recursos Humanos solo tiene éxito cuando
proporciona una fuerza de trabajo adecuada para ocupar a los
empleados disponibles; por tal motivo realiza una serie de actividades
que se llevan a cabo para obtener, desarrollar, aprovechar, evaluar,
mantener y conservar a los empleados; en donde estas actividades
inherentes a la Administracion de Recursos Humanos contribuyen-a

satisfacer los objetivos de la empresa.

Por lo que su importancia radica en contribuir a lograr el objetivo de
la empresa. Por otro lado, coordina los fines de la empresa con los

fines del trabajador y cuanto mejor lo logre, la empresa podra hablar
' de un futuro. A su vez es importante ya que mide la efectividad de

sus empleados en relacion a las funciones que realiza,

La Administracion de los Recursos Humanos es importante ya que
ésta forma parte del Proceso Administrativo en la integracion de las
personas, asi mismo, gracias a una adecuada Administracion de
Recursos Humanos, dependerd que lo establecido en la Planeacion y
Organizacion se cumpla, ya que todas las actividades se hacen por y

para los individuos.



Para fines de la presente investigaéién considero que la
Administracién de Recursos Humanos en relacion a la Supervision,
estdn estrechamente vinculados, ya que la mayor parte de los
supervisores desempenian el Proceso Administrativo realizando lo
referente a la Planeacion, Organizacion, Integracion, Direccion, y
Control ( Proceso Administrativo segiin KOONTZ figura 1.2 ); asi
mismo, esta vinculada con la de Personal, por lo que en el siguiente

capitulo me referité a lo que es la Seleccion de Personal y la
Supervision,
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CAPITULO I,
LA SELECCION DE PERSONAL Y LA
SUPERVISION



En el capitulo anterior mencioné lo que es Administracion, la
Importancia que tiene ésta, la Definicion de Recursos Humanos y lo
referente a esta Area. Ahora bien, en el presente capitulo
conoceremos lo que es la Seleccion de Fersonal, Objetivos y
Ubicacidn de la misma, asi como también lo referente a lo que es la
Supervisidn, Importancia, Reglas, Matriz y Tipos de la misma, a su
vez, la Relacion entre el Supervisor y la Seleccion de Personal en la
Empresa, el Proceso Operativo del Supervisor y las Herramientas
del mismo.

Comencemos por conocer qué es la Seleccion de Personal.

2.1. QUE ES LA SELECCION DE PERSONAL

Es necesario conocer diferentes definiciones de Seleccién de Personal

para establecer una propia.

Segun WERTHER, la Seleccidn de Personal "Consiste en una serie de
pasos especificos que se emplean para decidir qué solicitantes deben
ser contratados. El proceso se inicia en el momento en que una
persona solicita un empleo, y termina cuando se produce la decision

de contratar a uno de los solicitantes.” (14)
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Para CHIAVENATO, la Seleccidén de Personal es "La escogencia del
hombre adecuado para el cargo adecuado, mas ampliamente, entre
los candidatos reclutados, aquellos mds adecuados a los cargos
existentes en {a Empresa, con miras a4 manfener o aumentar la

eficiencia y el desempefo del personal.” (15)

ARIAS GALICIA, define la Seleccion de Personal como "La eleccion de
la persona adecuada para un puesto adecuado y a un costo adecuado
que permite la realizacidn del trabajador en el desempefio de su
puesto y el desarrollo de sus habilidades y potenciales a fin de
hacerlo mds satisfactorio a si mismo y a la comunidad en que se
desenvuelve para contribuir, de esta manera, a los propdsitos de la

organizacion." (16)

" MERCADO SALVADOR, menciona que la Seleccién de Personal es,

“La eleccion de la persona idénea para un puesto determinado y 4 un

costo adecuado," (17)

Ahora bien, después de conocer difeventes definiciones de Seleccion
de Personal por algunos autores, puedo decir que, LA SELECCION DE
PERSONAL es escoger a la persona idonea la cual puede cumplir

eficientemente con el puesto y los objetivos de la Empresa.
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Pero jqué significa idoneo? para contestar esta pregunta, el
Diccionario LAROUSSE de la Lengua Espafiola nos comenta que es

‘Lo adecuado, lo apropiado.” (18)

Ahora bien, considero que para definir lo que es Idoneo se tiene que
considerar las diferencias individuales como son, las necesidades
de Ja Empresa y su potencial humano asi como también la

satisfaccion que encuentre el empleado al realizar su trabajo.

Después de haber conocido la definicion de Seleccion de Personal,

presento a continuacion el Objetivo de la misma.

2.1.1. OBJETIVO DE LA SELECCION DE
PERSONAL

Hasta este momento he dado a conocer la definicion de Seleccion de
Personal y como se puede observar, ésta es relevante para la Empresa,
ya que sin ella no seria posible clegir a las personas idoneas para el
puesto adecuado. Es por ello que se debe conocer el objetivo principal

de la Seleccion de Personal, mismo que presento a continuacion,
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El Objetivo principal de la Seleccion de Personal es escoger a los
individuos que estén mejor calificados para el empleo, y colocarlos en
los puestos a los que se adaptan mejor. Este objetivo debe alcanzarse a
un costo razonable, bajo condiciones que promuevan las adecuadas

relaciones publicas.

Podemos decir, que una de las decisiones importantes que se toman
en una Empresa es la decision para contratar o para rechazar a un
solicitante, ya que cada nuevo empleado no solamente constituye una
unidad de produccion, sino que su personalidad ejerce una
influencia sobre el grupo de trabajo y en algunas ocasiones, sobre la
misma Empresa. Asi pues, durante el proceso de Seleccion de

Personal es esencial ponderar las caracteristicas convenientes e

inconvenientes de un solicitante, y llegar a la solucion de una manera

inteligente en lo posible ¢n cuanto a su adaptabilidad para el empleo.
En relacion a la Supervision la decision final generalmente es

tomada por el Gerente del Departamento, en el cual trabajard, o por

un representante designado.

En ocasiones en algunos puestos donde los trabajadores estan

representados por un sindicato, los individuos pueden ser
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seleccionados por éste y enviados a la Empresa para llenar la vacante,

Una vez conocido el Objetivo de la Seleccion de Personal, presento a
continuacion la Ubicacion del Area de Seleccion de Personal en una

Empresa,

2.1.2. UBICACION DEL DEPARTAMENTO DE SELECCION DE
PERSONAL

Como se puede observar el Objetivo de la Seleccién de Personal es
indispensable, ya que es una meta que se debe de cumplir en la
Empresa. A confinuacion me refiero a la  ubicacion  del

Departamento de Seleccion de Personal.

E! Departamento de Seleccion de Personal seguin MIRIAM FISO (19),
se ubica dentro del Area de Recursos Humanos como se muestra en la
figura 2.1.



RECURSOS HUMANOS

SELECCION DE - RELACIONES - NOMINA - CAPACITACION

PERSONAL LABORALES

Figura 2.1 Ubicacién del Departamento de Seleccién de Personal

Como podemos observar en la figura 2.1 el Area de Recursos
Humanos, estd formado por diferentes Departamentos como son
Relaciones Laborales, Némina, Capacitacidn, asi como la Seleccion de

Personal.

Hasta estc momento he dado a conocer la definicién de Seleccion de
Personal, su Objetivo y Ubicacién de la misma, con el fin de ubicar y
relacionar a la Seleccién de Personal con lo referente a [a Supervisidn,
en donde ambas son la base del nombre de mi investigacion, el cual es

como se recordard:

La Aplicacién de la Supervision para el Mejoramiento de
Desempeiio de los Recursos Humanos en el Area de Seleccion de

Personal en una Empresa Grande de Servicios



Pero que es la Supervision?
2.2. QUE ES LA SUPERVISION

Es necesario conocer diferentes definiciones de Supervision para

establecer una propia.

Segun el Diccionario LAROUSSE de la Lengua Espariola, Supervision
es "La accion o efecto de Supervisar."(20), cabe mencionar que el

Supervisar es el "Hecho de revisar un trabajo."(21)

Para GEORGE TERRY la Supervision "Es la actividad de dirigir, en un
nivel organizado, en los casos en que los miembros componentes o no
del grupo de la gerencia de una empresa se encuentre en contacto
directo."(22)

ROBBINS comenta que la Supervision "Es una agrupacion con todos
los otros niveles de la jevarquia administrativa, pero esto disfraza el
hecho de que los supervisores son singularmente diferentes de todos
los otros administradores. Se considera a la Supervisidn como una
administracion de primer nivel y a los supervisores como

administradores de primer nivel."(23)
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Para SALVADOR MERCADO "Es ver que las cosas se hagan como
fueron ordenadas. Generalmente la funcion de Supervisar
corresponde a todo jefe, pero se aplica mejor a este concepto a los
jefes de nivel inferior, llamados también supervisores inmediatos o
cabos, mayordomos, sobrestantes, jefes de oficina etc. Estos jefes son
los que no tienen bajo sus érdenes a otros subjefes si no solo obreros

o empleados que realizan érdenes o instrucciones."(24)

Ahora bien, después de conocer diferentes conceptos de Supervision
por algunos autores, puedo decir que la SUPERVISION es dirigir a
otras personas cuidando que éstas cumplan con su trabajo en

forma eficiente y a su vez se sientan a gusto con lo que realizan.

Una vez conocida [a definicion de Supervision a continuacion me

refiero al Origen de la Supervision.

2.2.1. ORIGEN DE: LA SUPERVISION

Para poder comprender a la Supervision es importante conocer los
antecedentes de la misma y saber como se ha manejado a lo largo del

tiempo. Es por ello que a continuacion menciono su origen.
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Segiin ARIAS GALICIA (25), la palabra Supervision proviene de dos
vocablos, sobre v ver; de aqui que un Supervisor es cominmente
descrito como aquel que vigila a los trabajadores. Desde este angulo,
los Supervisores simbolizan algo negativo y asumen un papel de

verdugos.

Ahota bien, PETER DRUCKER (26), el trabajo de la Supervision se
deriva de la actividad del hombre que en olros tiempos estaba
encargado de un grupo de esclavos; su funcion era la de proteger los
inteveses de los propietarios. Los derechos humanos habian inclinado
la escala de los valores. El Supervisor era el jefe a principios de la
industria antes que existieran tantos departamentos staff, el
Supervisor era el hombre orquesta, esto es, reclutaba, despedia y
disciplinaba; su objetivo era producir al menor costo; seleccionaba
materiales, arreglaba el lugar del trabajo, hacia inventarios; era
verdaderamente un hombre equipo y aunque no se diera cuenta,

resultaba toscamente ineficiente,

A partir de Taylor, gracias a su aportacion en relacion a la
especializacion (clave de la eficiencia), los Supervisores fueron
especializados seglin sus funciones, esto es, dejaba de ser el hombre

equipo.
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Ahora bien, Elton Mayo, sefiald al Supervisor el deber de atender las
relaciones humanas; cabe senalar que a su vez McClelland, Maslow,
Herzberg, entre otros, apoyaron a que el Supervisor considerara el

hecho de satisfacer las necesidades de sus subordinados.

Con lo anterior, se puede decir que la Supervision en el transcurso
de los afios ha sido una tarea importante que ha permitido el
desarrollo del Recurso Humano, en donde gracias a la
especializacion del trabajo, se ha mejorado la vigilancia de las

diferentes actividades que se realizan en una Empresa.

Una vez conocido el origen de la Supervision, a continuacién daré a

conocer la Importancia de la misma.

2.2.2, IMPORTANCIA DE LA SUPERVISION

Seguin SALVADOR MERCADO (27) el Supervisor, como elemento
importante en la Supervision, ya que gracias a éste se va a llevar a
cabo la propia Supervision, asi como cualquier otro administrador,
debe aplicar las reglas de Direccién y Mando para cumplir su labor

eficientemente y lograr coordinacion de esfuerzos.
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Sin embargo, ademas de estas reglas se debe aplicar otras que son

especificas, debido a que:

o Es el encargado directo de la labor de la Vigilancia. En donde es
quien realmente ve que las cosas se hagan y de quien depende en

altimo término la  eficiencia de todos los elementos

administrativos.

o Es el eslabon que une el cuerpo administrativo con los
trabajadores y empleados, logrando estar en contacto inmediato

con unos y con otros.

o Es el transmisor no solo de las drdenes e informaciones,
motivaciones, efc.; que proceden de la jerarquia superior, sino a la
vez de las inquietudes, deseos, temores, esperanzas y 1eportes de

los obreros y/o empleados.

La experiencia ha demostrado que la mayoria de las deficiencias que
hay en una Empresa, se deben precisamente a las deficiencias en la
preparacion, actuacion y cuidado de los Supervisores. La Supervision

constituye la columna vertebral de la Empresa.
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La funcion supervisora, generalmente se traduce en.el éxito de la
Empresa. Esto es cierto, pero también lo es el hecho de que la
Supervision no es un resuélvelo todo. Se trata de un factor

importante, pero no tnico,

Se ha podido observar qué tan importante es la Supervision, ya
que es una parte esencial de la Empresa en la cual si no se lleva a
cabo en forma adecuada estd en juego el éxito de la propia
Empresa, sin embargo considero que se debe tomar en cuenta que
la Supervision no es el tinico elemento importante, sino también
existen otros aspectos que conforman a la Empresa, los cuales la

ayudan a manejarse de manera integral.

Después de haber conocido la Importancia de la Supervision, a
continuacion muestro las Reglas que deben llevarse a cabo para una

Supervisién adecuada.

2.2.3. REGLAS DE LA SUPERVISION

las principales Reglas de la Supervision segtin SALVADOR
MERCADOQ(28) son las siguientes: ‘
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« Deben usarse todos aquellos medios que hagan sentir a los
Supervisores que son parte del cuerpo administrativo, ya que todo
Supervisor es un jefe, y por lo mismo representa al patron ante los

trabajadores.

Por lo tanto, tratar al Supervisor como un simple obrero, no darle
conciencia de su papel de jefe, hacer su sueldo igual o inferior al
de sus subordinados, tiende a quitarle autoridad. Del mismo
modo, la tendencia de exigirle la afiliacion al sindicato, y
vincularlo a los trabajadores, tiende a hacerlo perder autoridad,

siendo un petjuicio a una adecuada Administracion.

« Todo Supervisor necesita ser preparado, no solo en las técnicas
que va a manejar, tales como Produccion, Ventas, Contabilidad,
etc.; sino al mismo tiempo en las técnicas administrativas que
requeriran su cardcter de jefe. Esto significa por ejemplo que no
siempre un mecanico competente serd un buen supervisor; lo serd
més bien aquel que ademds de ser mecdnico conozca a fondo sus
funciones y las técnicas administrativas que ha de aplicar a las

actividades que supervise.
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s La autoridad del Supervisor debe ser fortalecida, procurando que
toda orden o instruccidn, asi como toda queja, sugerencia, etc.,

pasen por él.

las Empresas se quejan de no contar con Supervisores
responsables. Esto puede ser cierto, pero por otro lado puede
deberse a la falta de preparacion como jefes, por el escaso cuidado
y la poca importancia que se da a su misién. Entonces lo iinico
que hace el Supervisor es exigir la rapidez, la cantidad, la
disciplina, etc.; es decir, se convierte en un simple capataz y no
en un Supervisor, por que esta funcion generalmente se asigna a
departamentos superiores, Este es un error de las Empresas, ya
que esto tiende a debilitar la relacién Supervisor - Trabajador, lo
que puede llegar a romper los canales de las relaciones en la

Empresa, originando con ello conflictos.

Después de conocer las Reglas principales de la Supervision daré a

continuacion la Matriz de la misma.
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2.2.4. MATRIZ DE LA SUPERVISION

Es necesario conocer algunas preguntas relevantes para poder llevar

a cabo una Supervision adecuada. Segun nos comenta LESTER R,
BITTEL ( 29)

En la figura 2.2 presento una Matriz de Supervision que le permite al
Supervisor basarse para conocer la situacion laboral de sus

empleados subordinados, permitiendo con ello llevar a cabo una
Supervision adecuada.

Nombre del Supervisor:;

Supervisor de:

Tiempo: A

1. ¢Hasta qué punto es importante el sueldo para los empleados de
oficina?

Fig. 2.2 Formato de una Matriz de Supervision
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2. JEn qué parte de su trabajo tienen probabilidades de mostrarse

mads criticos los empleados de oficina?

3. ; Es preciso manejar con guante blanco a los empleados de
oficina?

- 4, 3 Por qué el trabajo de oficina es tan dificil de programar y
supervisar?

Fig. 2.2 Formato de una Matriz de Supervision(Continuacién)
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5. Los trabajos de oficina son de rutina, y con trecuencia, aburridos.

(Qué se puede hacer para aliviar 1a monotonia?

6. sHasta qué punto sirven las técnicas de participacion y

enriquecimiento del trabajo para motivar a los empleados de
oficina?

7. ¢ Cudn iitiles son los Circulos de Calidad en el trabajo de oficina?

Fig. 2.2 Formato de una Matriz de Supervision(Continuacién)
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8. jComo manejar al personal de oficina orientado hacia una

carrera?

9. yCudl es el modo mds indicado para conservar a los

mejores empleados de oficina?

10. Quién es el responsable del disefio y control de formas

en una oficina?

11 4Qué  tan  importante es la productividad en Ia

Supervision del trabajo de oficina?

Fig. 2.2 Formato de una Matriz de Supervision(Continuacion)
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12, 1Qué factores contribuyen mds a la productividad de una

oficina?

13. ;Como se puede minimizar las sobrecargas de trabajo?

14, ;Cémo controlar las llamadas telefonicas personales?

15. En suma, ;qué enfoques se pueden usar para estimular el interés

y cooperacion entre el personal de oficina?

Fig. 2.2 Formato de una Matriz de Supervision(Continuacién)
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Retomando a LESTER R. BITTEL, nos responde & esta Matriz de la

siguiente manera;

Nombre del Supervisor:;

Supervisor de:

Tiempo: A:

1. ¢Hasta qué punto es importante el sueldo para los empleados de

oficina?

Es importante ya que durante muchos afios persistio el ervor de
considerar que los oficinistas gozaban tanto con su posicién y sus
condiciones de trabajo que sus sueldos tenian poca importancia.
Esto no es cierto, ya que los trabajadores no manuales tienden a

sentirse mal pagados y explotados.

2. JEn qué parte de su trabajo tienen probabilidades de mostrarse

mas criticos los empleados de oficina?
Es la atencion que se le da al lado humano del trabajo de un

empleado de oficina tiene probabilidades de ser el factor critico

para el éxito o el fracaso de la Supervision.
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Algunos estudios demuestran que los empleados de oficina
atribuyen una gran importancia a los aspectos sociales y humanos

de su Empresa.

Un rasgo distintivo del trabajo de oficina, que lo hace
particularmente Atraclivo, es la oportunidad de platicar mientras
se trabaja. Aunque esto puede ser perjudicial, es una fuerza
poderosa para unir a un grupo de trabajo, y ofrece una

satisfaccion aparte de la paga y la posicion del puesto.

. 4 Es preciso manejar con guante blanco a los empleados de

oficina?

Eso constituye una buena ayuda, a condicién de que dentro
haya una mano firme, Recuérdese que los empleados no manuales
escogieron su tipo de empleo porque implica cierta distincion
social, En consecuencia, esperan que su supervisor achie y hable
como un caballero. No se quejardn de que el Supervisor sea un

poco rigido e inﬂexibie, en tanto los trate con verdadero respeto.
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4, 4 Por qué el trabajo de oficina es tan dificil de programar y

supervisar?

A veces, las transacciones y secuencias son imprescindibles e
inflexibles. Los procesos de oficina no funcionan como la linea de
montaje en una fabrica de automdviles, con todas las tareas
centradas en el producto que se fabrica. Por el contrario, siempre
hay una serie de tareas realizindose, y generalmente deben

esperarse soficitudes para que las transacciones se realicen.

. Los trabajos de oficina son de rutina, y con frecuencia, aburridos.

{Qué se puede hacer para aliviar la monotonia?

Hay que tener cuidado en este punto. Lo que puede parecer un
trabajo mondtono puede ser lo que desean los empleados de
oficina. A menos que se adviertan sefiales claras de aburrimiento,
no se agite al grupo con intentos de buena voluntad para avivar el

trabajo a que pueden engendrar resentimientos.

Cuando un empleado indica que le aburre su trabajo, una
accion muy sensata es encontrar modos de variar su rutina diaria,
Todavia es mejor buscar 1a forma de establecer una rotacién en

las asignaciones de frabajo. Por ejemplo si clasificar el correo es
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una tarea cansada, se puede dividir en proporciones menores,

para que una de cinco personas lo compartan un dia a la semana.

. (Hasta qué punto sirven las técnicas de participacion y
enriquecimiento del trabajo para motivar a los empleados de

oficina?

Al parecer, hay horizontes ilimitados para la administracion de
metas compartidas y liberalidad, en lo que se refiere a las
situaciones en las oficinas, Un Ejemplo seria, en un notable
programa de enriquecimiento del trabajo, en una empresa
norteamericana los supervisores del departamento de tesoreria
modificaron los trabajos de 120 empleados para que incluyeran
intereses en el aprendizaje, lashnelaciones, el reconocimiento, la
responsabilidad y el progreso. En este programa de trabajo sdlo los
supervisores tomaron la decision de que las empleadas deberian
investigar, redactar y escribir sus propias cartas, sin

verificaciones. Los resultados fueron espectaculares,

Con todo esto los empleados se ven beneficiados, ya que

pueden ganar mas dinero,



7. ¢ Cudn utiles son los Circulos de Calidad en el trabajo de oficina?

Los Circulos de Calidad parecen ser tan efectivos en las
oficinas como lo son en las fabricas. Prevalecen los mismos
principios: un enfoque sistematico, participativo para la solucion

de problemas.

8. ;Como manejar al personal de oficina orientado hacia una

carrera?

En la mayoria de las personas que trabajan en oficinas son
mujeres. Muchas de ellas no consideran que su trabajo es una
-carrera para toda la vida. El manejo de esas empleadas exige la
mayor parte del tiempo del Supervisor y una porcién importante
de sus capacidades; pero hay un grupo pequefio, significativo y
cada vez mayor de empleadas de oficina que exigen a su tiabajo
algo mas que scr un lugar para pasar el tiempo entre la
“secundaria y la maternidad. Se trata de las empleadas orientadas

hacia una carrera.
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9. (Cudl es el modo mds indicado para conservar a los mejores

empleados de oficina?

Sorprendera a muchas personas que no sea  medianle

vacaciones prolongadas ni prestaciones fuera de lo comiin.
Las dos principales razones para dejar los empleos son:

« Falta de trabajos inferesantes.

« Falta de perspectivas de responsabilidades adicionales.

Es importante proporcionar un equilibrio favorable en las
condiciones de trabajo, para atraer y relener a los mejores
trabajadores. Por ende, en la mezcla entran los trabajos
interesantes, los salarios atractivos, la buena ubicacion, las
prestaciones adecuadas, la reputacion de la Empresa y el trato que

se recibe de la Supervision,

10. 4 Quién es el responsable del disefio y control de formas en

una oficina?
En el disefio y control de fortnas suele resultar conveniente que

una de las personas de la oficina sea ¢l comandante de formas (el

Supervisor), el cual cuente con autoridad absoluta para decidiv la
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aceptacion de cualquier forma nueva. De esa manera, el resto del
personal tomara en serio el problema de las formas, evitando con

ello la duplicacion de la informacion de una forma.

|

—

., Qué tan importante es la productividad en la Supervisidn del

trabajo de oficina?

La productividad en el trabajo de una oficina es tan importante
como las otras actividades realizadas en la Empresa. Primero que
nada, el personal de oficina en el comercio y en el gobierno no
podria mancjar la demanda abrumadora por servicios si fuese lo
productivo que era hace una década. Segundo, las operaciones de
oficina en el comercio ofrecen la oportunidad dnica de crear lo que a
menudo se llama la tercera utilidad. Tradicionalmente, los gerentes
de Empresas habfan reconocido la primera utilidad, que es la

ganancia de las operaciones de produccién.

12.;Qué factores contribuyen mas a la productividad de una oficina?
La eficiencia en la oficina se atribuye a dos conjuntos de
factores: El Elemento Humano 'y el Elemento Técnico. Para ser
efectivos, los empleados de oficina deben estar entrenados .y

motivados adecuadamente. Esta responsabilidad del Supervisor
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Sin embargo, no necesita repetirse que hasta el personal
mejor motivado y entrenado no es eftciente st su trabajo no
esta bien disefado, con una secuencia sistematicy, provista de
las herramientas y equipos adecuados. En este aspecto, el
Supervisor siempre encontrard asesoria, guia para laeficiencia

la mecanizacién.
13. ;Cémo se puede minimizar las sobrecargas de trabajo?

Preparando al personal para que tenga flexibilidad, al asignar
tareas en relacion entre los diversos empleados. De esa manera,
casi todas las tareas podrdn ser manejadas por mas de una persona.
Esto es especialmente valioso durante los periodos de vacaciones o

cuando hay necesidad de cubrir vacantes temporales.

Lograr que la persona que tenga que dejar temporalmente su
puesto ponga sus procedimientos de trabajo por escrito, de manera
que la persona que deba reemplazarla tenga una idea razonable de
lo que debe hacer y cdmo hacerlo. Cabe senalar que dichos
procedimientos escritos no necesitan ser extraordinariamente

detallados.



Tres cuartas partes del contenido de la mayoria de los trabajos
son de rutina; en donde generalmente no se especifican
situaciones excepcionales, en donde para ese caso, la persona
que cubrird el puesto puede recurrir al Supervisor para que le dé
instrucciones cuando los procedimientos escritos no cubran una

situacién dada.

Programar las asignaciones de trabajo con anticipacion. Con
ello, los recargos de trabajo desaparecen si se adelanta el trabajo
rutinario. Por ejemplo, si usted como Supervisor sabe que Erick
saldrd de vacaciones en tal fecha, que Leonora planea casarse en
Junio y que Floribel espera familia para Octubre, podra planear
las asignaciones temporales con anticipacion evitando asi

sobrecargas de trabaje.

Elaborar un directorio de = empleados emex\gentes.’
Manteniéndose en contacto con empleados que en su momento
hayan sido adecuados y que hayan dejado la Empresa para
dedicarse a ofro tipo de actividades.

Establecimiento de un  Programa de Préstamo
Interdepartamental de empleados, para atender las emergencias.

Por supuesto, esto solo se podra hacer si las relaciones de trabajo



entre los departamentos son adecuadas; una de las ventajas de
este sistema es que ayuda a romper la monotonia para los

empleados siempre y cuando no se les haga sentir como muebles.

Realizar tanto trabajo como sea posible antes de los periodos de
recargo. Por ejemplo, no permita que llegue el cierre de mes con
un ciimulo de trabajos de rutina pertinentes. Planeé con cuidado
y anticipacion las asignaciones especificas de trabajo para el
periodo dificil. De esa manera, cada empleado tendra un
conocimiento completo de lo que se espera de él cuando llegue la
presion laboral.

Por su puesto, se podrd recurrir al empleo de personal
temporal profesional, o a la extension del trabajo a tiempo extra
de los empleados regulares. Sin embargo este ultimo recurso es
un habito peligroso, ya qhe los empleados tienden a tomar el
tiempo extra como algo normal, y quiz4s se resistan a soluciones
futuras para obtener personal adicional durante los periodos de

recargo, pues dicho personal podria acabar con el tiempo extra,
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14, ;Cémo controlar las llamadas telefonicas personales?

En la sociedad actual, la mayoria de las personas se sienten con
pleno derecho a usar el teléfono. Lo usan indiscriminadamente
en su propia casa, de manera que les cuesta trabajo sentir que
hacen algo incorrecto cuando utilizan libremente los teléfonos
en la oficina. Esto no quiere decir que no deba tratar de
controlar el uso de los teléfonos. Cuando una docena de
muchachas bloquean a diario el teléfono, la cuenta crecerd
desmesuradamente, Y, por supuesto, dicha costumbre impide
emplear el aparato para asuntos de la oficina, y también puede
ser una causa costosa de pérdida de tiempo por parte de los

empleados.

Una forma de controlar el teléfono, es pedir a la compaiiia
telefonica un sistema de facturacién que separe las llamadas
identificables y haga cargos separados para cada teléfono de esa
manera, serd posible averiguar quién hizo la llamada y
cobrdrsela. Por supuesto, esta practica no detiene las llamadas
personales que entran, que pueden ser igualmente indeseables.

Probablemente la forma mds efectiva para controlar los
teléfonos es combinar la siplica a los empleados con estricta

vigilancia. En donde se debe tratar de establecer algunas normas
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aceptables para las llamadas personales, como por ejemplo, no
hacer cargos por llamadas hechas dentro del Area (es decir, que
no sean de larga distancia); conceder permiso para llamar a casa
cuando el tiempo o retraso impidan llegar a tiempo; y no criticar
por llamadas personales que no excedan de 5 minutos cada una,
0 si no se hacen mds de dos llamadas al dia. Desde luego, los
criticones preguntarin porqué deben permitirse dichas
llamadas.

La razon es que un uso limitado y razonable parece mejor que
un uso ilimitado. Si puede establecer una norma tolerante,

también podré dar a entender que su prerrogativa es conservarla
en vigor,

15. En suma, ,qué enfoques se pueden usar para estimular el

interés y cooperacion entre el personal de oficina?

El trabajo de oficina tiende a ser mas rutinario a medida que se
hace mas automético y controlado. A menudo es el precio cjue
deben pagar los trabajadores por una mayor productividad.
Como‘ consecuencia, los  Supervisores deben tratar
continuamente de humanizar el trabajo en la vida diaria. Por

ejemplo tratar de: Asegurarse de que las personas entiendan el



valor que tienen sus contribuciones, por ejemplo, no considerar
a Pablo como una parte mds de la computadora, si no
considerarlo indispensable ya que la Empresa para continuar
con su tavea depende del trabajo del mismo. Es necesario que los
empleados para realizar adecuadamente su trabajo cuenten con
la informacion necesaria en lo que a su trabajo se refiere;
haciéndoles saber que existen manuales de procedimientos y
archivos en donde se encuentran funciones a realizar, y en caso
de que no se encuentre lo que se necesita es necesario preguntar

y tratar de solucionar el problema con el Supervisor.

Se debe asignar a cada individuo que forma parte de una
Empresa, la autoridad necesaria para cumplir con sus
necesidades. Por ejemplo, decir que Juan tiene autorizacion péra
utilizar el teléfono, la terminal central, la fotocopiadora y los

materiales de almacén toda vez que los necesite para realizar su
trabajo.

Con lo anterior, se puede decir que se debe brindar a los empleados
la oportunidad de realizar su trabajo, proporciondndoles a su vez

libertad de opinidn asi como en la toma de decisiones, sin dejar de
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Supervisar funciones y acciones, esto es, permitir al empleado
realizar sus tareas libremente siempre y cuando cumpla con los

lineamientos internos de su puesto asi como de la propia Empresa.

Una vez conocido el formato de la Matriz de Supervision a

continuacion presento los tipos de Supervision.

2.2.5 TIPOS DE SUPERVISION

Para poder dar inicio a los tipos de Supervision haré mencion de que
me basaré en dos diferentes enfoques, el de SALVADOR MERCADOQ y
ARIAS GALICIA los cuales son:

SALVADOR MERCADO(30) nos comenta que, dada la importancia
que tiene la Supervision numerosas investigaciones han girado en
torno a ella , pero la mayoria se a puesto de acuerdo en clasificar tres

tipos de Supervision a saber, los cuales son:
1.~ SUPERVISION INMEDIATA O AUTOCRATA

2. SUPERVISION GENERAL O DEMOCRATA
3.  SUPERVISION ANARQUICA
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Mismas que describiré a continuacion:
1. SUPERVISION INMEDIATA O AUTOCRATA

Esta se caracteriza basicamente por que en ella el Supervisor da
ordenes precisas y detalladas, no delega su autoridad, eliminando con

ello la posibilidad de que el subordinado desarrolle su iniciativa.

En la Supervision Inmediata el jefe toma las decisiones por si mismo,
utiliza métodos arbitrarios para dar Ordenes y controla

estrechamente el comportamiento del empleado.

Este tipo de Supervisor considera al trabajador como un ser inferior
que ‘no es capaz de tener iniciativa y al que no se le debe delegar
 autoridad ni permitir que tome decisiones por su cuenta; todo lo debe
hacer el jefe, mientras que el empleado solo debe recibir drdenes
detalladas; asi mismo, el Supervisor Autécrata considera que el
trabajador es flojo por naturaleza, y por lo mismo debe vigilarlo

estrechamente para que cumpla.
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Segtin las mismas investigaciones, este tipo de Supervision constituye
un serio obsticulo mas que una ayuda para el funcionamiento de la

Empresa.

A continuacién se presenta en la figura 2.3 el tipo de Supervision

Inmediata o Autdcrata.
SUPERVISION INMEDIATA
ORDENA CONTROLA

L

EMPLEADO

*. g
NO TOMA
DECISIONES

Figura 2.3 Supervisién Inmediata
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2, SUPERVISION GENERAL O DEMOCRATA
Esta es opuesta a la Supervision Inmediata. En la Supervision
General encontramos las siguientes caracteristicas mismas que
muestro en la figura 2.4.

« Delega la autoridad. Este aspecto tiene las siguientes ventajas:

a) Permite al trabajador tener la sensacion de ser el mismo su

jefe.

b) El subordinado se enorgullece de los resultados directamente

atribuidos a sus propias decisiones.

c) La delegacion de autoridad ayuda a formar habitos y
capacidades en los trabajadores.

d) El Supervisor que delega autoridad puede tener tiempo para
ocuparse de problemas a largo plazo.

+ Controla a través de resultados. Al Supervisor General no le

interesa como se hagan las cosas, si no que se cumplan las metas

propuestas, que se llegue a los resultados planeados.
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o Mantiene en su minimo las instrucciones detalladas. Los
Supervisores Generales procuran dejar que sus subordinados
cuiden por si mismos los detalles, satisfaciendo asi la
necesidad que ellos sienten de autonomia y autoexpresion, En
lugar de dar una lista de ordenes, hacer sugerencias y
proporcionar informacién. Un Supervisor puede eliminar
6rdenes en los siguiehtes €asos:

a) Cuando el supervisor fija metas generales y delega
autoridad para alcanzarlas,

b) Cuando resuelve las dudas de sus subordinados dando sus
puntos de vista sin imponérselos.

¢) Cuando el individuo conoce bien su trabajo, con solo dar

informacion sustituye las drdenes.

d) Hay muchas labores establecidas en las que quien dicta
drdenes es mds la situacion que el jefe.

« Usa poca presion. El Supervisor genetal no esta vigilando de
cerca para que el trabajador cumpla, no estd acostumbrado al

subordinado. Por el contrario, controla a través de resultados.
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La Supervision General considera al subordinado como un Superior
y supone que motiviandolo adecvadamente ¢s una persona

trabajadora y digna de confianza.

Este tipo de Supervisidn esta sustituyendo al Supervisor inmediato,
por los resultados positivos que ha dado en las empresas donde se

practica.

SUPERVISION DEMOCRATA

l USA NO ROPORCIONA | CONTROLA | DELEGA

POCA INSTRUCCIONES | ATRAVESDE | AUTORIDAD)
SION DETALLADAS | RESULTADOS

EMPLEADO

TOMA DECISIONES

Figura 2.4 La Supervision Demdcrata



A continuacidn presento el tipo de Supervision Andrquica.

3. SUPERVISION ANARQUICA

En este lipo de Supervision como se muestra en la figura 2.5, el jefe no
ejerce pader de mando en sus subordinados; el trabajador hace lo que
quigre hacer, pues no tiene direccion ni control por parte de su jefe.
Aunque en la realidad encontramos este tipo de jefe en el fondo no

constituye un modelo de Supervision.

Los resuliados obtenidos con este proceder son pobres y este tipo de

jefe es un verdadero problema para una adecuada marcha de la
Empresa,

SUPERVISION ANARQUICA

AUTORIDAD INSUFICIENTE

EMPLEADQO

NO SABE QUE HACER

Figura 2.5 La Supervisién Andrquica
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Como se ha observado SALVADOR MERCADO utiliza tres tipos de
Supervision, en donde considero que el tipo de Supervision adecuado
es el Demdcrata, en el cual se muestra independencia para los

empleados que formen parte de una Empresa.

Ahora bien, a continuacién presento el criterio de ARIAS GALICIA en

relacion a los tipos de Supervision.

ARIAS GALICIA (31) considera que existen cuatro tipos diferentes de

Supervision, los cuales son:

1. AUTOCRATA CONSUMADO
2. AUTOCRATA BENEVOLO
3. EL INDIFERENTE

4. EL DEMOCRATA

A continuacion describo las anteriores:
1. AUTOCRATA CONSUMADO
Para dirigir al grupo, este tipo de dirigenfe se apoya unicamente en la

autoridad que le da la organizacion formal; no busca la fuente de la

autoridad en su propia persona, si no precisamente por sentivse
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incapaz de sentirse obedecido, utiliza en forma irracional la
autoridad que le da su puesto. Supones que precisa forzar a la gente a
hacer lo que no desea, en donde es necesario dar 6rdenes todo el dia

mostrandoles quién es el jefz,

Ademds, la persona Autécrata siente el trabajo como un castigo, para
él y para todos los demas; por eso, la tinica forma que la gente

trabaje es asustandola con el despido.

Este tipo de Supervisor no prepara ni capacita a su gente,
confundiendo el dar instrucciones con el capacitar, de ahi que los

trabajadores progresen y aprendan menos que ofro tipo de
trabajadores.

Cabe sefalar que las posibles reacciones del grupo de este tipo de

Supervision son las siguientes:

« Sumisidn y resentimiento
o Aceptacion minima de responsabilidad
o Irritabilidad

o La gran satisfaccion es hacer tonto al Supervisor,
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SUPERVISION AUTOCRATA

J

%

ORDENA CONTROLA

EMPLEADO

NO TOMA
DECISIONES

Figura 2.6 Supervisor Autdcrata Consumado
Ahora bien en relacion al tipo Autdcrata Benévolo tenemos:

2. AUTOCRATA BENEVOLO

También llamado Supervisor. Paternalista porque trata a sus empleados

como si fueran sus hijos; se conduce a ellos con la misma



suavidad, carifio, dominio y control con que lo hace con su propia

familia,

Se le ha llamado también Manipulador, porque en ocasiones no
puede ser tan sincero en su afecto si no que trata de manejar a la
gente, de lavarles el cerebro, a fin de que hagan lo que él quiere y
como lo quiere. Su actitud es de vender la idea, y en general,
despierta afecto y simpatia con excepcion de los que advirtiendo el
trato que reciben, lo sientan degradante.

El Autdcrata Benévolo, trata de usar no la autoridad, sino la relacion
amistosa con sus subordinados como instrumento de influencia. Se le
codifica como pseudodemocrata si reine al grupo -para tomar
decisiones, aunque ¢l sea siempre el que dice la iltima palabra (ver
Figura 2.6).

Ahora bien, las posibles reacciones del grupo de. este tipo de

Supervision son las siguientes;

+ La mayoria siente simpatia hacia el Supervisor, pero algunos
detectan su verdadera actitud y les antipatiza profundamente.
o La iniciativa permanece estitica en espera‘de la reaccién del

Supervisor,



» Se registra también su mision y falta de desarrollo personal.

» Nadie desarrolla ideas positivas.

SUPERVISION AUTOCRATA BENEVOLO

N

MANIPULA PATERNALISTA
*
EMPLEADO
POR LA BUENA NO TOMA
DECISIONES

Figura 2.7 El Supervisor Autdcrata Benévolo
En cuanto al tipo de Supervisor Indiferente tenemos:
3. EL INDIFERENTE

Los dos Supervisores anteriores, tienden a ser irresponsable al
trabajador. E! Supervisor Indiferente, en cambio, es un individuo que
no toma responsabilidad alguna, ni la suya ni la de su empleado. Es un

jefe que simplemente no quicre ser jefe; en cada ocasion que
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puede escurre el bulto, lanza la pelota, de la responsabilidad al
primero que se le acerque.
En cuanto a las posibles reacciones del grupo de este tipo de

Supervisor, tenemos:

+ La moral del trabajador y la productividad al minimo.

» Descuido en el trabajo, rendimiento bajo.

+ El empleado tiene poco interés en el trabajo o en mejorar.
« No hay espiritu de grupo ni trabajo en equipo.

« Nadie sabe que hacer esperar.

SUPERVISION INDIFERENTE

AUTORIDAD INSUFICIENTE

EMPLEADO

NO SABE QUE HACER

Figura 2.8 El Supervisor Indiferente
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Y por tiltimo tenemos el tipo de Supervisor Demdcrata.
4. EL DEMOCRATA

El Supervisor Demdcrata es aquella persona que dirige la grupo no
basdndose en la autoridad formal, sino en la autoridad informal, que
se deriva de su persona; sabe que el proceso de influir en una
persona reside en la relacién, y comparte con el manipulador una
fuerte consideracién y sensibilidad a las necesidades y sentimientos
humanos. Si los Autdcratas despojan al empleado de su
responsabilidad y el Indiferente regresa hasta la suya propia, el
Demécrata es una persona que toma lo suyo y da a cada quien lo que
corresponde, es decir, afronta su responsabilidad y respeta la de sus
trabajadores.

El Demdcrata proporciona a sus subordinados el medio para que
puedan mejorarse, pero piensa que los demds dependen de ellos
mismos. Sabe que un Supervisor puede lograr que sus subordinados
quieran reconocer sus problemas, aumentado la msporisabilidad de
éstos, ddndoles autoridad y autonomia, exponiéndolos asi a sentirse

sus propios jefes.
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SUPERVISION DEMOCRATA !

— —/ x\\'\

USA NO PROPORCIONA |[CONTROLA A DELEGA
POCA INSTRUCCIONES  {TRAVES DE AUTORIDAD
PRESION _IDETALLADAS RESULTADOS
EMPLEADO
TOMA DECISIONES

Figura 2.9 Supervisor Demdcrata

Como se ha podido observar ambos autores manejan lo que es el tipo

de Supervision Demdcrata, lo cual considero s la adecuada, ya que

gracias a ella se le da la oportunidad de independencia a los

empleados que formen parte de una Empresa,

Ahora bien, despuds de haber conocido los tipos de Supervision con sus

respectivas figuras, para tener un adecuado conocimiento de los

diferentes tipos de Supervisién, a continuacidn presento los niveles de -

Supervisidn.

68




2.2.6 NIVELES DE SUPERVISION

Los Niveles de Supervision es un punto relevante, ya que muestran a

la propia Supervision como esencial en la Empresa.

La funcion de la Supervisién existe en toda Empresa, en todos los

ntcleos de trabajo y a todos los niveles.

En donde tenemos que la Supervision se puede presentar en los

siguientes Niveles:

« A Nivel de Alta Gerencia
* Presidentes
* Directores
* Administradores

* Gerentes

+ A Nivel Medio
* Jefes de Departamentos
* Jefes de Secciones

* Superintendentes
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» A Nivel de Primera Linea
* Capataces
* Sobrestantes
* Contramaestros
* Maestros

* Encargados

Como se puede observar, la Supervision se puede llevar a cabo en

Niveles Alto, Medio y de Primera Linea.

Cabe senalar que para fines de mi investigacion, el Nivel de Alta
Gerencia, serd relevante en relacion a los demds, ya que el Caso
Prdctico se aplicard en el Area de Seleccion de Personal en una
Empresa Grande, en donde la Supervision se da a partir de un Nivel
Gerencial.

Se puede decir que la Supervision se encuentra en toda Empresa y-
que ésta es relevante para la misma, ahora bien, es necesario

referirme a las Funciones del Supervisor.
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2.2.7. FUNCIONES DEL SUPERVISOR

Es necesario tomar en cuenta que los Supervisores se deben basar en

funciones para poder realizar su trabajo satisfactoriamente, es por

ello que todo Supervisor para cumplir su funcién necesita:

[y

8.
90

N e @ s DN

Distribuir su trabajo

Saber tratar a su personal (Relaciones Humanas)

Instruir a su personal

Calificar a su personal

Recibir y tratar las quejas de sus subordinados

Realizar entrevistas sobre problemas con los subordinados
Hacer informes y reportes

Conducir reuniones, aunque sean pequeias

Mejorar los sistemas y procedimientos a su cargo

10 Coordinar sus acciones con los demds Supervisores y Jefes

Superiores.

11, Mantener la disciplina general entre sus subordinados

He presentado a Usted algunas Funciones que debe realizar todo

Supervisor para poder cumplir satisfactoriamente con su trabajo y asi

por lo tanto cumplir con los objetivos de la Empresa,
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Ahora bien, a continuacion presento el Proceso Operativo del
Supervisor,

2.2.8. EL PROCESO OPERATIVO DEL SUPERVISOR

Como se ha mencionado a lo largo de 1a investigacion, el Supervisor
debe tomar en cuenta los Objetivos de la Empresa.
Para elio, es necesario que el Supervisor determine claramente el
Objetivo a alcanzar, en donde para ello podra basarse en el siguiente
Procedimiento: |
1.Tomar en cuenta los Objetivos principales de la Empresa.
El Supervisor para poder encauzar a sus subordinados debe tener

definidos claramente los objetivos previamente establecidos por
la Empresa,

2. Identificar y establecer la relacion de cada una de las tareas
que contribuirdn al logro de los Objetivos.

A su vez el Supervisor deberd estar consciente que toda
funcion se encuentre estrechamente relacionada con las

demas funciones tanto de su drea especifica como de las de
mas dreas,

7



3.Fijar metas para cada una de las tareas a realizar, con el fin
de lograr el Objetivo previamente fijado, determinando qué se
" necesita para tener éxito en cada una de las tareas que se van

a desarrollar.

Con el analisis anterior, el Supervisor estard en posibilidades
de entender la operacion y la relacion que tiene ésta con el

Objetivo principal.

4. Evaluar la Situacion

Al evaluar la situacion, el Supervisor estudia las bases que le
serdn necesarias para el Objetivo. Al hacer esto, debe tomar
en consideracion todos los aspectos que pudieran afectar
directa o indirectamente los fines que se pretendén alcanzar,
Esto incluye recursos disponibles, relaciones con otras

Empresas, politicas, procedimientos, entre otros,

Ningun trabajo puede terminarse con éxito si no se toman en

cuenta las influencias externas que puedan afectarlo.

5. Considerar posibles cursos de accidn.
Cuando el Supervisor entiende los objetivos, conoce las bases

para su establecimiento, a su vez se encuentra enterado de los
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recursos disponibles y piensa en los posibles problemas futuros
que se le presentardn, entonces estard en aptitud de considerar

las posibles alternativas para lograr el Objetivo.

Cabe senalar que en la mayoria de los casos, se presentan varias
alternativas, las cuales aparentemente podrdn resolver el problema, si
el Supervisor tiene juicio, es inteligente y maduro, probablemente

seleccionard la alternativa apropiada.

Para ello, para poder evaluar cada una de las alternativas, podemos

cuestionarnos lo siguiente en cuanto a las alternativas se refiere:

« ¢, Es préctica 7
o}, Es aceptable ?
« ; Es adecuada ?

+ ;, Es conveniente ?

Con lo anterior, el Supervisor tiene la oportunidad de realizar su
trabajo conduciendo a su personal de manera en que puedan cumplir
con los objetivos previamente establecidos, realizando las tareas de

forma adecuada, practica y aceptable,
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‘Como se puede observar un Supervisor depende de su equipo de
trabajo, por lo que a continuacion me refiero a las Estrategias en las

que se basa el Supervisor.

2.2.9. ESTRATEGIAS PARA EL SUPERVISOR

En algunas ocasiones, quiza le ha sucedido decir a alguien lo que
usted desea que haga, y regresar una hora después y encontrar a esa
misma persona intrigada aun por la forma en que debe empezar la
labor, o quizd ésta halla tenido que hacer el trabajo nuevamente,

debido a que lo hizo mal la primera vez.

Tales problemas pueden sucederle a cualquier empleado, pero
ocurren con mayor frecuencia en el caso de empleados de recién

ingreso,

Tipicamente, el nuevo empleado escucha con atencion las
instrucciones que se le dan y muestra haber comprendido lo que se le
dice; mientras tanto generalmente alberga dudas que no expmsa, no
estando seguro de lo que lo « vifunde o simplemente no sabe cémo

hacer una pregunta.
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Estos problemas entre otros, pueden consumir un valioso tiempo de
operacion, materiales y suministros inferrumpiendo asi la labor
Optima de otros empleados, es por ello que a continuacion presento

algunas Estrategias para el Supcrvisor.

1. Investigar qué es lo que el empleado ya sabe,
Suele suceder que para el Supervisor una operacion sea simple
olvidiandose éste de las dificultades que puede tener un

subordinado en aprender su trabajo.

Con esto, un Supervisor debe fener presente que las personas no
cuentan con la misma experiencid, y a su vez en ocasiones no se

tiene un vocabulario comun,

Es necesario a su vez que un Supervisor esté consciente de las
posibles diferencias de apreciacion y lbs problemas que esto puede
provocar. Es con cllo que las malas interpretaciones tienden a ir
en aumento si no se defermina lo que el empleado conoce asi
como se establecen vocabulario y relaciones comunes que
permitan al Supervisor partir de una misma base con sus
subordinados.

16



2. Dar una explicacion a sus subordinados de sus funciones.
El Supervisor debe hacer saber a sus subordinados qué tan
importante es su trabajo independientemente del tipo y dificultad

del trabajo.

Procurando explicarles las principales funciones que deberdn
realizar independientemente que éstos reciban capacitacion en el
momento que lo requieren; logrando con ello que puedan realizar

su trabajo.

Cabe seitalar que el hecho de que un Supervisor explique a sus
subordinados las funciones a realizar, trae consigo las siguientes
ventajas:

+ Moral
Los subordinados se sentirdn complacidos de que el Supervisor se
tome la molestia de explicarles las funciones que deberdn realizar
para llevar a cabo su frabajo.

* Retencion
Los subordinados recordardn mejor las instrucciones de su

Supervisor al relacionarlas con el propésito de su tarea.
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« Cooperacion
Los empleados que conocen el proposito final de su trabajo se

sentirdn dispuestos a considerarse como miembros del equipo.

» Desempeiio
El conocimiento del propésito de su trabajo les permitird a los
trabajadores pensar en posibles mejoras, logrando con ello un

mayor desempeiio en sus funciones,

. Estar abierto al didlogo y a las preguntas que puedan cuestionarle
sus subordinados.

Este rubro es importante, ya que al tener mayor conocimiento de
los intereses y dudas que en un momento determinado tengan los
subordinados hardn enriquecer la relacion entre éstos y su
Supervisor, logrando con ello la consecucion de los objetivos tanto

individuales como a nivel Empresa.

Para ello es necesario que siempre esté presente el respeto y la
confianza por parte del Supervisor hacia sus trabajadores,
permitiendo con ello una adecuada retroalimentacion, la cual

rmitird a los trabajadores hacer preguntas sin ser humillados
) P
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asi como hacer de su conocimiento lo que les hace falta, evitando

con ello pérdidas de tiempo y errores costosos.

4. Dar al empleado una sensacion de triunfo,

Esta es una de las funciones importantes de un Supervisor debido
a que proporciona confianza en el Subordinado, logrando que éste
se mantenga alerta y ansioso de pasar pruebas de mayor
importancia.

En ocasiones es comtin que hasta el mejor empleado falle en su
trabajo, por lo que es importante no dar demasiada importancia a
fallas ocasionales, tratando de guiar al empleado a través de una
serie de experiencias exitosas con el fin de crearle un sentimiento
de realizacion.

las Estrategias para el Supervisor permiten relacionar las
necesidades de la Empresa con los intereses y aptitudes de sus
trabajadores, logrando con ello un adecuado desempefio de

funciones, en donde la funcidn principal del Supervisor es obtener

resultados a través de la gente, es por ello que a continuacion

presento lo referente a la Medicion del Desempefio.
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2.3. MEDICION DEL DESEMPENO

La palabra Desempeiio describe el grado en el que los trabajadores

logran las tareas en su trabajo.

Gracias a la Medicién del Desempefio, se indica qué tan adecuado la

persona cumple con los requisitos de su puesto en base a los

resultados que logra.

Para MARIA TERESA VALDEZ VALDEZ, la Medicion del Desempeito,
"Consiste en el proceso por medio del cual, la Empresa evaliia el

rendimiento de su personal en el trabajo"(32).

La Medicién del Desempeito tiene por objeto ampliar la informacion
del Departamento de Recursos Humanos, acerca de la forma en que

los empleados cumplen con sus obligaciones y responsabilidades.
Cabe mencionar que el papel que juega el Supervisor en la Medicion

del Desempefio es vital en la  cooperacién al Departamento de

Recursos Humanos para que éste tltimo cuente con la informacién
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necesaria que le permita conocer, mantener y acrecentar al personal

idoneo a cada puesto.

Es importante tomar en cuenta que el Supervisor dentio de la
Empresa, es un elemento que permite el divigir y controlar las
funciones realizadas por los subordinados, los cuales en conjunto
cumplen con los objetivos de la Empresa, y es por ello que la
Supervision se considera parte del Area de Seleccién de Personal, ya
que si no se contara con una adecuada Supervision, no seria posible
escoger a la persona idonea para las ofras Areas; lo cual es uno de los
puntos imporfantes que se presentan dentro de la Seleccion de

Personal,

Ao largo del presente Capitulo se ha conocido lo referente a la

Seleccion de Personal, en cuanto a su Definicion, Objetivo,
Ubicacion; asf como lo referente a la Supervision, en cuanto a su
Definicién, Origen, Importancia, Reglas, Matriz de la Supervision,
Tipos, Niveles, Funciones del Supervisor, el Proceso Operativo del
Supervisor, Estrategias para el Supervisor asi como la Medicion del

Desempeito.
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E! hecho de que una Empiesa cuente con una adecuada Seleccion de
su Personal, asi como una Supervision también adecuada le va a
permitir registrar y controlar a su personal para que éste realice el
trabajo satisfactoriamente y cumpla por consiguiente con los
objetivos de la Empresa.

Es con lo anterior que en el siguiente Capitulo me refiero a la

Empresa en su dambito general.
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CAPITULO L.

LA EMPRESA



En los dos Capitulos anteriores he presentado lo referente a la
Adfninistmcién, Administracién de Recursos Humanos, Seleccion de
Personal asi como la Supervision, en el presente Capitulo hago
referencia a la Empresa en cuanto a su Definicion, Objetivos,

Clasificacion y Recursos.

Cabe seiialar que para fines de mi investigacion ahondaré en la

Empresa Grande de Servicio.

Comenzaré por definir qué es la Empresa.

3.1. QUE ES LA EMPRESA

La Empresa Segun FABIAN MARTINEZ VILLEGAS "Es una unidad
economica social en la cual se conjugan recursos materiales,
humanos, financieros y técnicos que mediante una administracién
acertada se canalizan hacia la consecucion de los objetivos para la

cual fue creada".(33)

Para MUNCH GALINDO Empresa es "La accién de emprender una

cosa con un riesgo implicito”. (34)
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Segtin JOSE ANTONIO FERNANDEZ ARENA la Empresa es "La unidad
productiva o de servicio que, constituida segiin aspectos pricticos o
legales, se integran por recursos y se vale de la Administracion

para lograr sus objetivos". (35)

JOSE SILVESTRE MENDEZ define a la Empresa "Como la unidad
bdsica de produccién, esto es, un conjunto sistematico de Recursos
Humanos, Financieros, Técnicos y de Informacién que le permiten

participar activamente en el proceso econdmico de la sociedad”.(36)

Con base a las definiciones anteriores considero que una Empresa es

el conjunto de Recursos Materiales, Técnicos, Financieros y
| Humanos que mediante Ia interrelacién de todos ellos en forma
eficiente se llega al logro de los objetivos obteniendo asi un
beneficio para los empresarios y para el personal de Ia Empresa en
general.

Ahora bien después de haber presentado lo que es para mi una
Empresa daré a conocer sus Objetivos.
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3.2. OBJETIVOS DE LA EMPRESA

Los Objetivos de la Empresa son un punto importante, entre ellos se

encuentran los objetivos de servicio, sociales y econémicos.

Segiin  SALVADOR MERCADO@B7) los Objetivos de la Empresa
constituyen los fines o metas que se pretenden alcanzar, ya sea
tratindose de la Empresa en su conjunto o de sus funciones,

departamentos o secciones.

los Objetivos representan esperanzas o deseos, sin embargo éstos

deben ser razonables y alcanzables.
Los Objetivos se clasifican en:
1. Objetivos de Servicio

2. Objetivos Sociales

3. Objetivos Econdmicos
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En donde tenemos que:
1. Objetivos de Servicio

Este tipo de objetivos se enfocan a los Consumidores, en donde se
consideran ofertas que satisfagan las necesidades de ellos a través

de los productos o servicios que la Empresa les brinde.
2. Objetivos Sociales

Estos son enfocados a los Colaboradores, al Gobierno y a la
Comunidad, en donde:

* En relacion a los Colaboradores, los Objetivos se enfocan al
personal de la Empresa, a sus familias o personas que dependan
de ellos, mediante una justa retribucién econémica y un adécuado
ambiente laboral. |

* En cuanto al Gobierno, los Objetivos son enfocados al

cumplimiento de las tasas tributarias que permiten la realizacion

de las actividades Empresariales.
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* En la Comunidad, los objetivos deben considerar actividades
que permitan adecuadas relaciones con los vecinos y miembros

de la localidad a la que pertenezca la Empresa.
3. Objetivos Econdmicos

Este tipo de Objetivos estdn relacionados con los Inversionistas,

Acreedores y la propia Empresa.

* En cuanto Inversionistas, los Objetivos giran en torno al pago de

dividendos razonables que sean proporcionales al riesgo asumido.

*Referente a los Acreedores, los Objetivos deben considerar la

estructura financiera de la Empresa.
* Por lo que concierne a la Empresa, se debe considerar la
reinversion de utilidades que garanticen el crecimiento de la

misma,

Una vez conocidos los Objetivos que persigue una Empresa, procedo

a dar a conocer los Recursos de la misma.
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3.3. LOS RECURSOS DE LA EMPRESA

Para que una Empresa pueda lograr sus fines, s necesario que
cuente con Recursos que conjugados contribuyan a un

funcionamiento adecuado.

Es importante estudiar a los Recursos con los que cuenta la Empresa,
ya que uno de los objetivos de 1a Administracion es la Productividad,

la cual se basa en la optimizacién de dichos Recursos, siendo éstos:

« RECURSOS HUMANOS

Son los individuos que forman parte de la Empresa, los cuales
son importantes para la existencia de cualquier grupo social; de

éstos depende el éxito o el fracaso de cualquicr Empresa.

o RECURSOS MATERIALES
Son los bienes tangibles con los que cuenta la Empresa, tales
como son los edificios, maquinaria, mobiliario y equipo,

materias primas, efc.
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o+ RECURSOS TECNICOS

Son aquellos Recursos que sirven como auxiliares en la
coordinacion de los otros Recursos, como por ejemplo, los
sistemas de administracion, sistemas de produccion, patentes,

efc.

» RECURSOS FINANCIEROS
Son el Recurso monetario con el que cuenta la Empresa; puede
ser propio o ajeno y de él depende a su vez la existencia de la

Empresa.

Con lo anterior, se puede decir que los Recursos con los que cuenta
la Empresa (Humanos, Materiales, Técnicos y Financieros), son
esenciales, ya que la ausencia de uno de ellos, no seria posible
lograr los’ Objetivos de la Empresa, en donde el éxito de 1a misma

depende de la adecuada interrelacion de los mismos.

Ahora bien, a continuacion presento la Clasificacion de la Empresa,



3.4. CLASIFICACION DE LA EMPRESA

Las Empresas pueden clasificarse de diferente manera, esto es, de
acuerdo a su Giro o Actividad, Magnitud y Propdsito, a continuacién
en la Figura 3.1, muestro la Clasificacion de la Empresa segin
SALVADOR MERCADO(38).

1. POR SUGIRO a) Industniales
O ACTIVIDAD 4 b) Comerciales
¢) De Servicio .
d) Otros
2,PORSU 8) Micro
MAGNITUD b) Pequefias
¢) Medianas
d) Grandes
3.PORSU . a) Pablicas
PROPOSITO b) Privadas
¢) Mixtas

“Figura 3.1. Clasificacién de las Empresa
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3.4. CLASIFICACION DE LA EMPRESA

Las Empresas pueden clasificarse de diferente manera, esto es, de
acuerdo a su Giro o Actividad, Magnitud y Propdsito, a continuacion
en la Figura 3.1. muestro la Clasificacién de la Empresa segiin
SALVADOR MERCADO(38).

1. POR SU GIRO a) Industriales
O ACTIVIDAD ‘ b) Comerciales
¢) De Servicio .
d) Otros
2,PORSU 8) Micro
MAGNITUD b) Pequeitas
¢) Medinnas
d) Grandes
3,PORSU a) Piiblicas
PROPOSITO b) Privadas
- ¢) Mixtas

Figura 3.1. Clasificacién de las Empresa
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A continuacion daré una breve explicacion de cada uno de los puntos

de la Clasificacion de las Empresas, para poder enfocar

posteriormente a la Empresa Grande de Servicio,

1.

POR SU GIRO O ACTIVIDAD
En este rubro, las Empresas pueden clasificarse en:

a) Industriales
La actividad primordial de este tipo de Empresas, es la
produccién de bienes mediante la transformacion y/o extraccion

de materias primas.

b) Comerciales

Son Empresas intermediarias entre el productor y el consumidor;
su funciéon principal s la compra - venta de productos
terminados. Entre ellas tenemos por ejemplo a los mayoristas,

minoristas y comisionistas,
c) De Servicio

Como su denominacion lo indica, son aquellas que brindan un

Servicio a la comunidad y pueden tener o no fines lucrativos.
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Entre las Empresas de Servicio, tenemos por ejemplo entre este
tipo de Empresas, las de Transporte, Turismo, Instituciones

Financieras, de Educacién, Salubridad y de Seguros.

d) Otras
Las Empresas a su vez pueden ser por ejemplo’ Pesqueras,
Ganaderas y Agricolas entre otras.

POR SU MAGNITUD

Las Empresas pueden clasificarse en:

a) Micro-Empresas

Este tipo de Empresas generalmente son Empresas familiares, en
donde se constituyen de una Familia nuclear (padre, madre e

~ hijos) y el niimero de empleados es de 1 a 15.

b) Pequeiias~Empresas
Este tipo de Empresas ocupan de 16 a 100 empleados

c) Mcdianas-limpi'esas

Llegan a ocupar de 101 a 250 empleados.
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d) Grandes
Ocupan mds de 251 empleados

POR SU PROPOSITO

Las Empresas se pueden clasificar:

* Empresas Piiblicas

Estas tienen como finalidad el satisfacer necesidades de cardcter
general o social. Cabe sefalar que ¢l Estado es el empresario que
se encargard de satisfacer las necesidades en beneficio de los

ciudadanos, esto es, se encarga del bien comiin.

* Empresas Privadas
Buscan la obtencién de un beneficio econdmico, mediante la

satisfaccion de necesidades humanas (primarias, secundarias o
terciarias).

* Empresas Mixtas
Son aquellas que se forman con la fusién de capital publico y
privado; la forma de asociacion puede ser de diferentes maneras,

en algunos casos el capital ptiblico puede ser mayoritario, en

-otros casos, el capital privado es el mayoritario; as{ mismo, la
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proporcion en que se combinen los capitales pueden ser
variados.

Una vez conocida la Clasificacion de la Empresa, a continuacion y

para fines de mi investigacion, me refiero a la Empresa Grande en
cuanto a sus Caracteristicas.

3.5. CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA GRANDE

Entre las principales Caracterisﬁms de las Empresa Grande tenemos
las siguientes:

1. Dominan el mercado debido al gran volumen de produccion y
ventas. ‘

2, Enfrentan una competencia monopolistica, lo cual les permite

fijar precios.
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3. Cuentan con una Administracion eficiente, lo que les permite
planificar, presupuestar, controlar, organizar y dirigir

adecuadamente las técnicas, procesos y actividades de la Empresa.

4, Obtienen grandes ganancias, permitiéndoles aumentar sus
inversiones y fijar las condiciones del mercado, asi como fusionar

y absorber Empresas de menor tamaiio.

5. Estdn vinculadas con los principales centros de investigacion
tecnoldgica y en ocasiones ellas mismas la realizan, lo cual les

permite estar a la vanguardia en el plano tecnologico.

6. Toman decisiones adecuadas en relacion con los movimientos

del mercado y asumen con relativa facilidad los riesgos.

7.'Cuentan con personal capacitado y especialiiado, ya que

pueden proporcionar capacitacion y adiestramiento.
Como e puede observar, la Empnesa Grande cuenta con

Caracteristicas que le permiten distinguirse de las demds Empresas, a

continuacion me enfoco a la Empresa Grande de Servicio.
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3.6. LA EMPRESA GRANDE DE SERVICIO

Para poder referirme a lo que es la Empresa Grande de Servicio,

primeramente haré mencidn a lo que es la Empresa de Servicio.

Segiin MUNCH GALINDO, las Empresas de Servicio son "Como su
denominacion lo indica, aquellas que brindan un servicio a la
comunidad y pueden tener o no fines lucrativos."(39)

Cabe sefalar que al hablar de la Empresa de Servicio, se debe
considerar en un principio el Servicio, primordialmente, el cual, es
un enfoque total de la Bh\pvesa que hace de la calidad del Servicio,
cuando lo recibe el Cliente la fuerza motriz, ntimero uno para la

operacion de 1a misma,

Con lo anterior y retomando la Clasificacion de la Empresa, se puede
decir que una EMPRESA GRANDE DE SERVICIO, es aquella que
cuenta con mds de 250 empleados para su operacién, y cuyo

objetivo principal es el brindar un Servicio a 1a comunidad.

Debido a que este tipo de Empresas proporcionan Servicio, es
necesario hablar de los Principios del Servicio.
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3.7. PRINCIPIOS DEL SERVICIO
Los Principios del Servicio son los siguientes:

1. Todo el personal de la Empresa deberd desempenar un papel

para servir al Cliente (contacto directo).
2, Asegurar que todas las cosas salgan bien para el Cliente.

3. Toda la Empresa debe operar como un gran departamento de
Servicio para los Clientes,

4. Involucrar a los altos directivos en el Servicio que debe prestar
la Empiesa.

5. Creacion de una Cultura de Servicio que haga del mismo una
excelente mision hacia el Cliente reconocida para todo el

personal en la Empresa.
6. Definir la Misién de la Empresa, especificando la Estrategia

para convertir la calidad del Servicio en la clave de la operacion

de la Empresa. la calidad del Servicio se encuentra en los
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detalles, es decir, la relacién entre el proveedor del Servicio

(Empresa) y los compradores det Servicio (Clientes)

3.8. MODELO DEL SERVICIO

El Madelo que presento a continuacion en la Figura 3.2, muestra cémo

se da el Servicio en una Empresa.

DIRECCION COLABORADORES | CLIENTES

* VISION * PRODUCTIVIDAD | °*SATISFACCION DE
* INTEGRACION | * CALIDAD NECESIDADES Y

* LIDERAZGO * SERVICIO EXPECTATIVAS

Figura 3.2. Modelo del Servicio

Con la Figura 3.2. trato de mostrar a Usted que la Empresa debe
trabajar en equipo, en donde a nivel Direccién mediante la Visién, la

Integracion  y el Liderazgo, permitan que los colaboradores o
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empleados lleguen a la Productividad y Calidad en el Servicio,
logrando con ello la satisfaccion de las necesidades y expectativas de
los Clientes, para ello, es necesario referirme al Tridngulo del Servicio

Interno.

3.9. TRIANGULO DEL SERVICIO INTERNO

Al hablar de Servicio Interno, me refiero a la Cultura de la Empresa,
misma que se aplica a los Empleados, los cuales son la base para el

Servicio Externo (Clientes),

- El Servicio Interno, tiene su fundamento en el Servicio que se le
pueda brindar a los Empleados para formar una Cultura que permita
sensibilizar a los mismos en. relacion al Servicio que ofrecerdn

atendiendo la calidad enfocada a los Clientes.



En la Figura 3.3. presento el Tridngulo del Servicio.

CULTURA
EMPLEADOS
EMPRESA LIDERAZGO

Figura 3.3. Tridngulo del Servicio

A partir de la Figura 3.3. se puede observar que en el vértice inferior
derecho del tridngulo, indica que los Empleados necesitan Liderazgo de
sus Superiores. El Liderazgo les da a los empleados lo mismo que éstos
dan a los Clientes, esto es, una atencién personal y esmerada para sus

necesidades como individuos.

Ahora bien, el vértice inferior izquierdo del tridngulo, muestra que la
Empresa le da apoyo a los Empleados para que éstos a su vez le

proporcionen apoyo a los Clientes.

El Tridngulo del Servicio ayuda a fomentar un sentido de trabajo en
equipo y efectividad en las relaciones internas de la Empresa.
Se puede decir que la Cultura, el Liderazgo y la Empresa misma,

tienen que aspirar - integramente a que los Empleados sean
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efectivos al momento de prestar el Servicio, logrando con ello Ia
satisfaccion total de sus clientes,

En el presente Capitulo he mencionado lo referente a la Empresa en
cuanto a su Definicién, Objetivos, Recursos de la misma,
Clasificacion, Caracteristicas de la Empresa Grande, la Empresa

Grande de Servicio, los Principios del Servicio, Modelo del Servicio
asi como del Tridngulo del Servicio Interno.

A partir de este momento, la investigacion cuenta con la base tedrica

que permite la aplicacion del Caso Practico, el cual se presenta en el
siguiente Capitulo.

102



TEMA IV,
CASO PRACTICO



Hemos llegado a la etapa en la cual trataré de mostrar la aplicacion

del fundamento tedrico de mi investigacion.
Es por ello que a continuacion presento los elementos caracteristicos

de la Muestra, el Tipo de Muestreo implementado, asi como el Disefto

de Investigacion, mismos que serdn el fundamento del Caso Practico,

4.1. UNIVERSO CONSIDERADO

El Universo de mi Investigacion estd dirigido a la Empresa Grande de

Servicio, misma que se encuentra en la Colonia Campestre
Churubusco, en el D.F,

Cabe sefialar que esta Empresa proporciona Servicio de Seguros.
Ahora bien, es importante considerar la Muestra en la que se basard

la Investigacion, es por ello que a continuacién me refiero a "N", o
sea a la Muestra Implementad'~.
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. 4.2. N MUESTRA IMPLEMENTADA

La Muestra Implementada consta de diez individuosen el Areade
Seleccion de Personal de la propia Empresa, sin embargo cabe seftalar
que de estos diez individuos tinicamente seis de ellos

cuentan con las caracteristicas necesarias para el curso de la

Investigacion, ya que de acuerdo al Tipo de Muestreo & implementar,

se tiene lo siguiente:

4.3. TIPO DE MUESTREO

‘He considerado utilizar el criterio del Tipo de Muestreo Estratificado,
mismo que serd un indicador que permita delimitar la Muestra
considérada, esto es, de diez individuos que pertenecen al Area de
Seleccidn de Personal, éstos deberdn tener a su cargo personal. Por lo

que se tiene que tnicamente scis de ellos cuentan con esa
caracteristica principal.
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4.4, DISENO DE INVESTIGACION

El Disefio de Investigacion a utilizar es de caracter Estudio de Caso, el

cual presenta la siguiente simbologfa:

I X O l

En donde:

X = Actividad de Supervision
O= Postest

Por las caracteristicas del Disefio de Investigacion me estaré
refiriendo a un Estudio de Caso, sin embargo considero importante
presentarle a Usted algunas funciones que se realizan en el Area de

Seleccion de Personal, mismas qﬁc describo en la figura 4.1.



*Reciben solicitudes de
cambio de pucsto en
forma de correo ¢l cual
con esta informacién les
permite consultar y asi
poder cambiar a los
candidatos internos a un
pucsto iddnco.

*El candidato exteno
llena su solicitud en ¢l
sistema cn donde
incluye sus datos
personales, cscolaridad,
experiencia, ctc. y a su
vez se escanea la
fotografia y firma del
candidato para que sca
ingresada en forma
personalizada.

*llevan a cabo un
control de los
prestadores de Servicio
Social por Arca y la
Persona responsable asi
como cl proyecto que
serd asignado.

*Consultan el catdlogo
de puestos para oblencr
informacidn actualizada
con respecto a
categorias, niveies,
sucldos, politicas y
prestaciones.

*Tienen contacto con
otras Empresas y
también Universidades
para optimizar tiempos
en cuanto a la bisqueda
de candidatos externos,

*Comparten
informacidn con otras
areas de Recursos
Humanos.

*Realizan un Inventario
en ¢l drca ¢l cual les
permite optimizar
ticmpos para la
bisqueda de candidatos
intenos cn donde
obticnen informacion
actualizada de todos los
empleados de la
compaitia que les
permite obtener datos
confiables para posibles
promocioncs a otros
niveles o dreas de la
Empresa.

*El expediente de un
candidato se integra
perifdicamente dentro
de un mismo folio
(examen psicométrico,
datos personales,
resultado del examen
médico, resultado
encuesta
socioecondmica estatus
de expediente,
presentacién a jefes,
comentarios de los
usuarios, reportes, ele.

*Realizan un
cucstionario
periddicamente para los
emplcados nuevos cl
cual les permite obtener
retroalimentacion,

*Realizan cucstionarios
de servicio que son
alimentados a través del
sistenta, ¢l cual les
permiite tener un mayor
grado de confiabilidad y
oportunidad.

Figura 4.1 Funciones del Area de Seleccion de Personal
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Cabe sefialar, que el Postest de mi Investigacion serd la cuantificacion
e interpretacion de un Cuestionario, el cual se organiza por la

siguiente Matriz de Variables:

UNIVERSIDAD LATINOAMERICANA
Escuela de Contaduria y Administracién

LA APLICACION DE LA SUPERVISION PARA EL MEJORAMIENTO
DEL DESEMPENO DE LOS RECURSOS HUMANOS EN EL AREA DE
SELECCION DE PERSONAL EN UNA EMPRESA GRANDE DE
SERVICIOS

Matriz de Variables

P/E \AR V.D. HC, H.N. P.D. PD. P
H.C. H.N.

Wi~ LSS
-

CRITERIO PREGUNTA FILTRO(1): APLICACION DE LA SUPERVISION

Figura 4.2 Matriz de Variables

108



UNIVERSIDAD LATINOAMERICANA
Escuela de Contaduria y Administracion

LA APLICACION DE LA SUPERVISION PARA EL MEJORAMIENTO
DEL DESEMPENO DE LOS RECURSOS HUMANOS EN EL AREA DE
SELECCION DE PERSONAL EN UNA EMPRESA GRANDE DE
SERVICIOS

Agradezco de antemano su colaboracion y participacion en ¢l
desarrollo de mi investigacion.

Instrucctones:;

" Marque con una X la respuesta o altemativa que usted considere

adecuada, asi mismo, se le suplica contestar aquellas respuestas que
requieran de su opinién.

CUESTIONARIO
1) 4Usted aplica la Supervision?
LI INO ]

Fig. 4.3 Machote del Instrumento Aplicado
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2) 4Cuantos tipos de Supervision considera que existen?

3) ¢Qué tipo de Supervision considera se lleva a cabo en su drea?

4) Usted piensa que la Supervision es esencial para que trabaje de
manera eficiente

[si INO |

¢Por qué?

Fig. 4.3 Machote continuacion
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5) Su Jefe esta detrds de usted para ver si realiza sus actividades
encomendadas?

[si INO |

6) JComo es la actitud de su Jefe en relacién a usted y al trabajo que
realiza?

a) | Realiza érdenes precisas y detalladas en donde no delega
su autoridad eliminando con ello la posibilidad de que
desarrolle mi iniciativa.

b) |Delega autoridad en donde me permite trabajar en forma
que me siento mi propio jefe y a su vez, controlo mis
resultados y no necesito instrucciones detalladas,
sintiéndome a gusto pues me da la oportunidad de no
presionarme.

c) | No cjerce poder alguno sobre mi, puedo hacer 1o que
quiero y como mejor me parezca, no existe control en mi
drea. ‘

d) ] La manera en que actua es con suavidad, carifio y control,
a su vez me despierta afecto y simpatia, pues mantiene
una relacion amistosa con ¢l drea,

7) ;Con qué frecuencia considera su trabajo mondtono o aburrido?

a) | Muy frecuentemente

b) | Frecuentemente

¢) | No es frecuente

d) ' | Nunca

Fig. 4.3 Machote continuacién
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8) Usted yse siente molivado para realizar las actividades de su
trabajo?

[si TNO ]

LPor qué?

9) 4Qué opina de la carga de trabajo que tiene actualmente?

10) Piensa Usted que su Jefe lo trata con flexibilidad y respeto
permitiéndole trabgjar con mayor disponibilidad.

LSt INO

Fig. 4.3 Machote continuacion
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11) Usted que aplica la Supervision, jConsidera que ésta permite
aumentar la Productividad de su Area de trabajo?.

[si [NO

12) Usted piensa que al utilizar la Supervision mejorard el
desempeito del Area.

B I NO

13) Piensa Usted que el uso de la Supervision no permite el suficiente
poder para manejar el Area.

H [NO

- 14) El mejoramiento del desempefio de los Recursos Humanos no se
debe a la aplicacion de la Supervision.

B [NO

LPor qué?

Fig. 4.3 Machote continuacion
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15) Usted cree que si se llevara a cabo la Supervision en el Area, no
funcionaria de igual manera con ella 6 sin ella.

LS |NO

16) ;Cree Usted que al incrementar el uso de la Supervision
aumentaria la Productividad y con ello el desempeiio de los Recursos
Humanos en el Area de Seleccién de Personal?

[si [NO

17) Al incrementar el uso de la Supervision esto no aumentard la
Productividad y el desempeifio de los Recursos Humanos en el Arca de
Seleccién de Personal en la Empresa.

[si TnO

Fig. 4.3 Machote continuacién

Una vez que he presentado la Matriz de Variables y el Cuestionario
respectivo, a continuacion presento la etapa de Cuantificacion del

mismo.
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CEDULA DE CUANTIFICACION

PREGUNTA / CUESTIONARIO [1{213{4 |5 FR. | FR
ABS. [ %
sl xls]x 6 lw.
0 0
0.00
PREGUNTA / CUESTIONARIO |1]2]3[4]|5 FR. | IR
ABS. | %
A) 1TIPO DE SUPERVISION Il I Bl 6 |100.
0
PREGUNTA / CUESTIONARIO |1]|2]|3[4]|5 FR. | IR
: ABS. | %
A)AMISTOSA b Il il 5 1833
3
B)AQUELLA QUE SE DA CON
BUENA VOLUNTAD 1
' 16.6
7

Fig. 4.4 Cédula de Cuantificacion
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PREGUNTA / CUESTIONARIO |1}2 FR. FR.
' ABS. %
4
A) SI 1* 6 | 100
B) NO 0 0
0.00
LPor qué?
PREGUNTA / CUESTIONARIO |12 R | FR
) ABS. %
A)NECESARIA PARA TENER UN v
MAYOR CONTROL. * 3 1500
0 .
B)SOMOS MAS EFICIENTES 2
: 33.3
C)SE TRABAJA DE MANERA 3
ARMONICA * 1
16.6
7

Fig. 4.4 Cédula de Cuantificacién (continuacién)
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PREGUNTA / CUESTIONARIO {1{2{3{4|5({6] FR | FR
ABS. | %
5
A) Si 0 {000
B) NO {1yt 6 |100.
0
PREGUNTA / CUESTIONARIO |112|3[{4{5]6] FR. | FR
ABS. | %
6
A) 0
B) 1 166
C) 0 6
D) % [ EERE 6
100.
0
PREGUNTA / CUESTIONARIO |1}2[3]4|5]6] FR. | FR
ABS. | %
7
A) 0 000
B) 0 {000
(&) 1* 2 333
D) i)l ®ixn 4 3 g
‘ 66.6
7

Fig. 4.4 Cédula de Cuantificacién (continuacion)
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PREGUNTA / CUESTIONARIO | 1{2|3{4{5|6| FR | R
ABS. | %
8

A)SI 1Yttty 6 |100.
B)NO 0
0000

LPor qué?
PREGUNTA / CUESTIONARIO [1]213{4|5(6] FR. | R
ABS. | %
A) POR LAS PRESTACIONES 1 11 ("] 4 |e666
B) POR EL AMBIENTE b 2 7
; 33.3
3

Fig. 4.4 Cédula de Cuantificacién (continuacion)
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PREGUNTA / CUESTIONARIO FR. | TR,
ABS. | %
9
AJLA CARGA DE TRABAJO ES
PESADA PERO NO IMPOSIBLE DE
REALIZAR 3 {500
0
B)NO ES MUCHA 2
33.3
CNO TENGO CARGA DE 1 |3
TRABAJO
16.6
7
PREGUNTA / CUESTIONARIO TR | IR
ABS. | %
10
A Sl 6 |100.
B) NO oo
0.00

Fig. 4.4 Cédula de Cuantificacion (continuacién)
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PREGUNTA / CUESTIONARIO FR. | FR
ABS. | %
11
A) sl 6 |100.
B) NO 0 0
0.00
PREGUNTA / CUESTIONARIO R | R
ABS. | %
12
A) Sl 6 {100
B) NO 0 0
0.00
" PREGUNTA / CUESTIONARIO R | IR
ABS. | %
: 13
A) SI 0 000
B) NO 6 {100.
' 0

Fig. 4.4 Cédula de Cuantificacion (continuacién)




PREGUNTA / CUESTIONARIO FR. | IR
ABS. | %
14
A) Sl 0 000
B) NO 6 [100.
0
LPor qué?
PREGUNTA / CUESTIONARIO FR. | TR
ABS. | %
A) ES NECESARA la
SUPERVISION PARA EL
MEJORAMIENTO DEL
DESEMPENO DE LOS R.H. 3 |50.0
‘ 0
B) DEBE SER ADECUADA LA
SUPERVISION PARA QUE EL ,
DESEMPENO MEJORE 3
- 50.0
0

Fig. 4.4 Cédula de Cuantificacién (continuacién)
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PREGUNTA / CUESTIONARIO FR. | fR
ABS. | %
15
A) S 0 1}000
B) NO 6 |100.
0
PREGUNTA / CUESTIONARIO R | TR
ABS. | %
16
A) St 6 |100.
B) NO 0 0
0.00
PREGUNTA / CUESTIONARIO FR. | IR
ABS. | %
17
A) Sl 0 1000
B) NO 6 |100.
0




CUADROS ANALITICOS

En la Pregunta Filtro se obtuvo que:
El 100% de los Encuestados tienen a su cargo personal subordinado

en donde tiene que aplicar la Supervision.

En la Variable Independiente se obtuvo que:
El 100% de las personas que contestaron el cuestionario contesto que
existia un solo tipo de Supervision, con ello se puede observar que no

se tiene un conocimiento sobre los diferentes tipos de la misma.

Del 100% a los cuales se les aplicd el Cuestionario el 83.33%

considera que el tipo de Supervisién que existe en el Area es Amistosa

' y el 16.67% considera que es aquella que se da con buena voluntad.

El 100% de los Cuestionados consideran que la Supervision es

esencial para trabajar de manera eficiente.

En la Variable Dependiente se tiene que:
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Del 100% de los Cuestionados, el 50% considero que la Supervision
es necesaria para tener un mayor control, mientras que el 33.33%
considerd que gracias a ella se es mas eficiente; a su vez el 16.67%
considerd que gracias a la Supervision se trabaja de maner:

armonica,
En la Variable Dependiente:

Se puede observar que el 100% de los Cuestionados consideran que
su jefe no estd detrds de ellos para ver que realicen las actividades

encomendadas.

Como Variable Independiente de la preg. 6:

El 16.66% considera que la actitud de su Jefe en relacion a ellos y al
trabajo que realizan se basa en que éste delega autoridad permitiendo
trabajar en forma en que se sienten sus propios Jefes, controlando asi
resultados sin necesidad de instrucciones detalladas, sintiéndose a

gusto y dandoles oportuntidad de no presionarse.
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Mientras que el 100% considerd que la manera en que actia su Jefe
es con suavidad, cariiio y control asi mismo despierta afecto y

simpatia manteniendo asi una relacion amistosa con el drea.

Como Variable Dependiente:

En un 33.33% los Cuestionados consideran que no es frecuente que
su trabajo sea mondtono o aburrido, mientras que el 66.67%
considera que nunca es aburrido o mondtono.

El 100% de los Custionados considerd que se encuentra motivado

para realizar sus actividades.

£l 66.67% se encuentra motivado para realizar sus funciones por las
prestaciones de la Empresa, mientras que el 33.33% por el ambiente
laboral.

El 50% de los Cuestionados considera que la carga de trabajo es
pesada mds no imposible, el 33.33% considera que no es mucha,

mientras que el 16.67% menciona que no tiene carga de trabajo.
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Preguntas que apoyan la H.C. se considera que:

El 100% considera que su Jefe lo trata con flexibilidad y respeto,
permitiendo con ello trabajar con mayor disponibilidad.

El 100% de los Cuestionados considera que la Supervision permite
aumentar la productividad de un drea de trabajo.

A su vez el 100% consideran que al utilizar la Supervision mejora el

desempeiio del area.

Preguntas apoyadas por la H.N:
El 100% estuvo en desacuerdo en considerar que el uso de la

Supervision no permite ¢l suficiente poder para manejar el drea.

Asi mismo, el 100% estuvo en desacuerdo al considerar que el
mejoramiento del desempefio de los Recursos Humanos no se debe a

la aplicacion de la Supervisién, debido a:

Que el 50% considerd que la Supervision es necesaria para el
mejoramiento del desempefio de los Recursos Humanos, mientras que
el otro 50% considerd que la Supervision debe ser la adecuada para

que el desempefio mejore,

E1 100% estuvo en desacuerdo en relacion a que un drea de trabajo

funcionarfa de igual manera con la Supervision o sin ella.
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Pregunta Diagnostico Hipotesis Central:

El 100% de los Cuestionados estuvo de acuerdo en cuanto a
considerar que al incrementar el uso de la Supervision, aumentaria la
Productividad y con ello el desempeiio de los Recursos Humanos en el

Area de Seleccion de Personal,
Pregunta Diagnostico Hipdtesis Nula:

v El 100% mostré desacuerdo en relacidn al incrementar el uso de la
’ Supervision esto no aumentard la Productividad y con ello el
desempefio de los Recursos Humanos en el Area de Seleccion de

Personal,
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CUADRO DE INTERPRETACION

HIPOTESIS CENTRAL
CATEGORIA He, N, TR, ABST,
10
A) Sl 100.00% 100.00% | 0.00%
B) NO 0.00%
11
A sl 100.00% 100.00% | 0.00%
B) NO 0.00%
12
NSl 100.00% 100.00% | 0.00%
B) NO 0.00%
TOTAL 100.00% | 0.00% | 300.00% | 0.00%

Fig. 4.5 Cuadro de Interpretacion Hipotesis Central

En este cuadro se muestra que el 300% de los Cuestionados estuvo a
favor de la Hipdtesis Central, esto es que Si la aplicacion de la
Supervision Democrata se realiza sobre el desempefio de los Recursos
Humanos del area de Seleccion de Personal en la Empresa, Por tanto
se incrementa la productividad de la misma, Luego entonces a mayor

aplicacion de la Supervision Demdcrata sobre el desemperio de los
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Recursos Humanos del drea de Seleccion de Personal, mayor

productividad en la Empresa.

wooon-T T A

250.00%

200.00%

150.00%

100.00%

60,00%

0.00%

H.e. HN. F.R. ABST,
Fig. 4.6 Cuadro de Interpretacion H.C,
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CUADRO DE INTERPRETACION

HIPOTESIS NULA
CATEGORIA 11.C. H.N. F.R. ADST.
13 ‘
A) Sl 100.00% 100.00% | 0.00%
B) NO 0.00%
14
A) S 100.00% 100.00% | 0.00%
B) NO 0.00%
JPor Qué?
50.00%
A) 50.00%
B)
15
A) SI 100.00% 100.00% | 0.00%
- B) NO 0.00% |
TOTAL 400.00% 0.00% 300.00% | 0.00%

Fig. 4.7 Cuadro de Interpretacion Hipdtesis Nula

los resultados arrojados por el Cuadro de Interpretacion de la
Hipdtesis Nula muestran que el 400.00% se encuentra a favor de la
Hipdtesis Central, mientras que la Hipétesis Nula cuenta con un -

0.00%, esto es, no fué apoyada.
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CUADRO DE ELEMENTOS

CATEGORIA FRECUENCIA
RELATIVA
H.C. 500.00%
H.N. 0.00%
TOTAL 500.00%

Fig. 4.9 Cuadro de Elementos

En el Cuadro de Elementos nos muestra que la Hipotesis que manejo
como Central, es apoyada en un 500%, mientras que la Hipotesis
Nula no es considerada, To cual implica que se considera y
comprueba que Si la aplicacion de la Supervision Democrata se
. realiza sobre el desempefio de los Recursos Humanos del drea de
Seleccion de Personal en la Empresa, Por tanto se incrementa la
productividad de la misma, Luego entonces a mayor aplicacion de la
Supervision Demdcrata sobre el desempefio de los Recursos Humanos

del drea de Seleccion de Personal, mayor productividad en la

Empresa,
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RIFRECUENCIA RELATIVA
WSector 2
OSector 3
DSector 4

a3

Fig. 4.10 Cuadro de Elementos



CUADRQ DIAGNOSTICO

CATEGORIA H.C. H.N. F.R. ABST,
16
A) Sl 100.00% 100.00%
B) NO 0.00% 0.00%
17
A) Sl 100.00% 100.00%
B) NO 0.00% 0.00%
TOTAL 200.00% 0.00% 200.00% | 0.00%

Fig. 4.11 Cuadro Diagnéstico

En cuanto a las preguntas Diagndstico, se tiene que inicamente son
dos, en donde la primera esta dirigida a aposra;‘ a la Hipétesis Central,
mientras que la segunda se encuentra dirigida a la Hipdtesis Nula, en
donde se puede observar que el 200% apoya a la Hipotesis Central,

con una Frecuencia Relativa del 200%.
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Fig. 4.12 Cuadro Diagnéstico

200.00%

180.00%

+60.00%

140.00%

120.00%

100.00%

83.00%

B SINO
B SILNC
O TOTAL

HN.

ABST.




4.5. VARIABLE INDEPENDIENTE DETERMINADA

Como mencioné al inicio del presente Capitulo, el Diseno de
Investigacion a utilizar es el de carvdcter Estudio de Caso, el cual

presenta la siguiente simbologia:

I X O I

En donde:
X = Actividad de Supervision
O= Postest

Ahora bien, el Postest de mi Investigacion estuvo basado en la
aplicacion de la Técnica de Investigacion denominada Cuestionario,
mismo que anteriormente fué analizado y cuantificado, el cual me
dié la oportunidad de llegar a conocer a mi X, o sea el tipo de
Supervision que se llevan a cabo en el Area de Seleccion de Personal,
asi mismo pude percatarme de las relaciones laborales que se llevan

en el Area.
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4.5.1 VARIABLES AJENAS

Durante el desarrollo del Caso Prdctico, se presenté una Variable
Ajena, misma que recibe el nombre de Mortalidad, la cual se hizo
presente por cuatro individuos, esto es, en el Area de Seleccion de
Personal laboran diez personas, sin embargo cabe sefalar que de
estos diez individuos finicamente seis de ellos contaron con las
caracteristicas necesarias para el curso de 1a Investigacion, ya que de
acuerdo al Tipo de Muestreo a implementar, se tuvo que estas seis
personas tenian personal a su cargo, mientras que las ofras cuatro
realizan labores de Servicio Social.

A partir del andlisis y cuantificacion de la participacion de los
Cuestionados, se puede decir que existe un solo tipo de Supervision
(100%), el cual esta basado en relaciones amistosas asi como buena

voluntad por parte de los integrantes del Area de Seleccion de
Personal (100%).

Asi mismo, efectivamente se considera esencial a la propia
Supervision (100%), misma que es concebida como necesaria para

tener un mayor control, lograr la eficiencia trabajando de manera
armonica.
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Cabe senalar que los Cuestionados llegaron a considerar que la
actitud de su Jefe hacia cllos y su trabajo se lleva a cabo de manera
sutil, lo cual permite actuar con suavidad, carifio y control,
despertando afecto y simpatia manteniendo asi una relacion amistosa
(100%).

Cuando 1a Supervision permite que los individuos de un drea de
trabajo se sientan a gusto con lo que estin realizando, esto es, existe
un adecuado ambiente laboral, con frecuencia no se considera al

trabajo monétono o aburrido (33.33%), o qhizzi nunca (66.67%).

Considero que en el Area Objeto de Estudio se lleva a cabo una
Supervision de Tipo Paternalista, ya que segtin los datos obtenidos
existe confianza no solo en las funciones si no también en las
personas, lo que me lleva a considerar que son importantes las
| relaciones interpersonales sin embargo tratindose de Supervision,
estas deben limitarse a funciones, responsabilidades y actitudes,
coordindndose de manera adecuada que permita tener un control y

un mejor desempefio de los Recursos Humanos.

Por fo que recomiendo que el tipo de Supervisién adecuado, esto es el
tipo de Supervision que permita no caer en el Paternalisnio absoluto
de chantaje por parte del nifio (subordinado), sin dejar de perder las

relaciones amistosas el tipo de Supervision recomendado seria el Tipo
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General o Demdcrata, la cual permite delegar autoridad, logrando
que el trabajador se sienta su mismo Jefe, enorgullesiéndose de los
resultados directamente atribuidos a sus propias decisiones, a su vez
ayuda a formar habitos y capacidades en los Subordinados; asi mismo
este tipo de Supervision permite controlar a través de resultados,
manteniendo al minimo las instrucciones detalladas, en donde este
tipo de Supervision permite considerar al Subordinado como un
Superior motivdndolo adecuadamente para que éste sea una persona
trabajadora y digna de confianza.
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CONCLUSIONES



A lo largo de mi investigacién se ha podido observar que la
Administracion es optimizar los recursos con los que cuenta una
Empresa ( Humanos, Financieros, Materiales y Técnicos) a través del
Proceso Administrativo, el cual estd conformado por la Planeacion,
Organizacion, Integracién, Direccion y Control para lograr los

objetivos a los cuales quiere llegar la Empresa.

Es importante considerar que el éxito de un organismo social
depende directamente de su Administracion, y solo a través de esta
los recursos tanto Materiales, Financieros, Técnicos y Humanos con

que cuenta una Empresa se interrelacionaran y optimizardn para

llegar a lograr los objetivos previamente establecidos.

Ahora bien es relevante considerar a los Recursos Humanos ya que en
mi opinidn son el Elemento esencial de una Empresa ademds de ser
totalmente diferentes a los demas Recursos ya que como seres
pensantes a8 lo largo de nuestra vida vamos adquiriendo
conocimientos, experiencias y habilidades que forman parte de

nuestro patrimonio personal, asi mismo, los Recursos Humanos



implican una disposicion voluntaria de la persona con esto quiero
decir que no se le puede obligar a nadie a trabajar en un lugar donde

no lo desee.

Considero a su vez que si no hay una convivencia mutua no le
convendrd al personal ni a la Empresa. Los objetivos de la Empresa
son valiosos asf como también los de la persona. Por iltimo ya
celebrado un convenio entre las dos partes los individuos tienen que
cumplir lo convenido asi como también poner su miximo esfuerzo

para poder cumplir con dichos objetivos.

otro punto importanie es poder tener presente la definicion de
Administracion de Recursos Humanos la cual es optimizar y
conservar a los miembros de una Empresa a través del Proceso
Administrativo para llegar a oblener la eficiencia del personal de la
Empresa, en donde considero a la eficiencia como una virtud que
permite lograr algo, esto es una relacion que existe entre el trabajo
desarrollado, el tiempo invértido, la inversion vealizada en hacer ese

algo y el resultado logrado, traducido a productividad.



Hasta ahora he hablado de Ia Administracién, los Recursos Humanos
y de la Administracién de los Recursos Humanos en donde a
continuacion ahora haré mencion de la Seleccion de Personal la cual
es escoger a la persona idonea la cual puede cumplir eficientemente

con el puesto y los objetivos de la Empresa.

Es necesario de igual manerx conocer la definicion de la Supervision
que es dirigir a otras personas cuidando que estas cumplan con su
trabajo en forma eficiente y a su vez se sientan a gusto con lo que
realizan. |

La Supervision en el transcurso de los afios ha sido una tarea
importante que ha permitido el desarrollo del Recurso Humano, en
donde gracias a la especializacion del trabajo, se ha mejorado la
vigilancia de las diferentes actividades que se realizan en una
Empresa.

La Supervision es importante ya que es una parte esencial de la
Empresa en la cual si no se lleva a cabo en forma adecuada estd en

juego el éxito de la propia Empresa, sin embargo considero que se



debe tomar en cuenta que la Supervision no es el unico elemento
importante, sino también existen otros aspectos que conforman a la
Empresa, los cuales la ayudan a manejarse de manera integral,
Existen - diferentes tipos de Supervision los cuales menciono a
continuacion segiin SALVADOR MERCADO Y ARIAS GALICIA.

El tipo de Supervision Demdcrata, la cual considero es la adecuada,
ya que gracias a ella se le da la oportunidad de independencia a los
empleados que formen parte de una Empresa.

Las estrategias para el Supervisor permiten relacionar las necesidades
de la Empresa con los intereses y aptitudes de sus trabajadores,
logrando con ello un adecuado desempeiio de funciones, en donde la
4 funcién principal del Supervisor es obtener resultados a través de la
gente,

Un punto relevante es considerar también a la Empresa que es el
conjunto de Recursos Materiales, Técnicos, Financieros y Humanos
que mediante la interrelacion de todos ellos en forma eficiente se
llega al logro de los objetivos obteniendo asi un beneficio para los

empresarios y para el personal de la Empresa en general,



Los Recursos con los que cuenta la Empresa (Humanos, Materiales,
Técnicos y Financieros), son esenciales, ya que la ausencia de uno de
ellos, no seria posible lograr los Objetivos de la Empresa, en donde el
éxito de la misma depende de la adecuada interrelacion de los
mismos.

Ahora bien una EMPRESA GRANDE DE SERVICIO, es aquella que
cuenta con mas de 250 empleados para su operacion, y cuyo objetivo

principal es el brindar un Servicio a la comunidad.

Con lo que respecta al caso prictico se implementd el tipo de
muestreo estratificado en donde se tomaron a diez personas las cuales
- pertenecen al area de Seleccion de Personal por lo que se tiene que
unicamente seis de estas personas cuentan con la caracteristica
principal la cual es la de aplicar la‘ Supervision.

El disefio utilizado fué el XO en donde la X= Actividad de

Supervision. y la O= Postest,

A su vez fué aplicado un cuestionario en el drea de Seleccion de

Personal el cual arrojo resultados los cuales fueron implantados en



una cédula de cuantificacién, Cuadros Analiticos, De interpretacion-~
Hipotesis Central en donde se rmuestra que el 300% de los

cuestionados estuvo a favor de la Hipdtesis Central esto es:

Si la aplicacion de la Supervision Demodcrata se realiza sobre el
desemperio de los Recursos Humanos del drea de Seleccién de
Personal en la Empresa, Por Tanto se incrementa la productividad en
la misma, Luego Entonces a mayor aplicacion de la Supervision
Democrata sobre el desempeiio de los Recursos Humanos del drea de
Seleccion de Personal, mayor productividad en al Empresa,

Los resultados arrojados por el cuadro de Interpretacion de la
Hipdtesis Nula muestra que el 400% se encuentra a favor de la
Hipétesis Central, mientras que la Hipdtesis Nula no fue ’apoyada.

El cuadro de Elementos mostr6 que la Hipotesis Central fue apoyada

en un 500% mientras que la Hipdtesis Nula es considerada con el

0.00% .

En cuanto a las preguntas Diagndstico se tiene que tinicamente son

dos, en donde la primera apoya a la Hipotesis Central y la segunda a



la Hipotesis Nula en donde el 200% apoya a la Hipdtesis Central con

una Frecuencia Relativa del 200%.

En relaciéon al objetivo General se describié a la Supervision
Democrata y el efecto de ésta en un grupo humano de trabajo cuyas

caracteristicas fueron de acuerdo con los objetivos de la Empresa.

En relacién al Especifico propusé un mecanismo de Supervision
Demécrata que permita a una Empresa Grande de Servicio,
optimizando el funcionamiento de sus Recursos Humanos en el drea

de Seleccion de Personal,

Por ofro lado en relacién al Objetivo Particular se establecid las
caracteristicas funcionales del tipo de Supervision Demdcrata que
permite cubrir las necesidades del personal del drea de Seleccién de

Personal y a los directivos.

Los Métodos llevados a cabo fuerén el Método Inductivo, Analitico,

Sintético y Deductivo. Se utilizarén las Técnicas de Ficheo, Andlisis de



Contenido, y un Cuestionario y se contd con el Machote del proceso

Operativo del Supervisor.,

Ahora bien considero que la investigacion aporta al conocimiento de
la Administracion la posibilidad de mostrar como la Supervision
Demécrata y su aplicacién permite incrementar el desempetio de los
Recursos Humanos, Recursos que al ser ubicados en el drea de
Seleccion de Personal, permiten en especial optimizar el
funcionamiento de esta drea especialmente cuando de ella depende
contar con el personal optimo para las diferentes dreas de la Empresa
que permiten incrementar la productividad de la misma.

Es importante destacar que a pesar de que la actividad de
supervision es considerada medular en el sistema de control de una
Empresa, esto no necesariamente se ve reflejado en la aplicacion de la
misma ya que considero el modelo idoneo de la Supervision es el
Democrata, modelo que en ocasiones se aplica de figura pero no de
practica de ahi mi inquietud por estudiar dicho modelo inquietud
que tiene como limitantes que la aplicacion de los diferentes tipos de

Supervisién no se consideran universales, la participacion de la



Empresa seleccionada no ayudo de manera optima y el tiempo de

recopilacién y redaccién de datos fué limitado.



RECOMENDACIONES



Es necesario tener presente que el tipo de Supervision recomendado
es el Demacrata ya que os el tipo de Supervision en el cual se delega
la autoridad en donde permite el trabajador se sienta su mismo jefe,
ademas de que el subordinado se enorgullece de los resultados
directamente atribuidos a sus propias decisiones.

Otro punto es el que se fomentan habitos y capacidades en los

~ trabajadores.

Con respecto él control que debe de existir para los subordinados
trabajen de forma arménica se tiene que llevar a cabo un control a
través de resultados en .donde al jefe le interesan las metas a las que
se llegaron, no importandole el procedimiento que se llevé a cabo

para llegar a esa meta ya que lo que importa son los resultados
obtenidos. ‘

Otro punto relevante es el evitar dar instrucciones detalladas y se
preguntard como evitar estas: en primer lugar, hay que fijar metas en
donde se delegard la autoridad para poder alcanzarlas.

Como segundo punto, hay que resolver las dudas de los subordinados

dando uno como jefe sus puntos de vista sin imponerlos,



Hay que tener presente que el subordinado conoce bien su trabajo, lo
cual hay que tomar en cuenta para darle inicamente la informacion

la cual sustituye las drdenes.

Es necesario que usted tenga presente los diferentes pardmetros que
se muestran en las Empresas, ya que existen las Micro, Chicas,
Medianas y Grandes; Ademds de que cada una de éstas cuenta con
distintas dreas donde se manejan de manera diferente y de esto
depende como se debe manejar el tipo de Supervision Democrata
hacia sus empleados.

Hay que tener en cuenta también que las Empresas cuentan con

difgmntes metas a las cuales quieren llegar, ademas de llevar a cabo
una Administracion diferente,



Cabe mencionar que existe un pardmetro del tipo de Supervision

Demdcrata ¢l cual muestro a continuacion:

SUPERVISION DEMOCRATA

USA NO PROPORCIONA | CONTROLA A DELEGA
POCA INSTRUCCIONES TRAVES DE AUTORIDAD
PRESION | DETALLADAS RESULTADOS
EMPLEADRO
TOMA DECISIONES

Fig. C. 13 Supervision Demdcrata

Como Administradores que somos es necesario tomar en -~ cuenla la
importancia que ha venido tomando la Supervisién y el desarrollo a lo
largo del tiempo. Para ello hay que tener presente el concepto que se da

de Supervision, el cual es dirigir a otras personas cuidando que



estas cumplan con su trabajo en forma eficiente, y a su vez se sientan

agusto con lo que realizan,

Con esto se puede decir que la Supervision ha venido evolucionando
de una manera Optima, ya que anteriormente, se consideraba a los

Supervisores como verdugos o personas no accesibles.

Hago mencion que la Supervision es esencial en la Empresa, en
donde si no se lleva de una manera adecuada esta en juego el éxito de
la misma, pero también es necesario tomar en cuenta que no es el

tinico elemento de la Empresa, existen otros de importancia.

Para poder llevar a cabo el tipo de Supervision Democrata, el cual

considero es el idoneo, hay que tomar en cuenta ciertas reglas que

nos llevan a obtener buenos resultados con respecto al trabajo que
desempefiardn los subordinados, y a su vez el trato que tenga cada

uno de los Supervisores con los mismos.

A su vez, se tendrd una matriz de Supervision la cual es necesaria
para llevar a cabo de una manera adecuada la Supetvision y asi

poder manejar de igual manera a los subordinados. -



Es necesario tomar en cuenta el nivel de Supervision ya que ésta
se puede llevar a cabo en nivel alto, medio y de primera linea, a su
vez hay que tomar en cuenta cuales son las funciones que realiza un
Supervisor para que con ello se realice el trabajo de una manera

satisfactoria,

Otro punto relevante es tomar en cuenta el proceso operativo del

Supervisor en donde se establecen los siguientes puntos:

1- Tomar en cuenta los objetivos principales de la Empresa,

2- Identificar y establecer la relacién de cada una de las tareas
que contribuiran al logro de los objetivos.

3- Fijar metas para cada una de las tareas a realizar

4- Evaluar la situacion

5~ Considerar posibles cursos de accion

Y finalmente, tomar en cuenta las estrategias para el

Supervisor.



APENDICE



MARCO TEORICO



IMPORTANCIA SOCIAL

Se desea dar a conocer, por medio de la presente investigacion, la
importancia que se le debe dar al personal de una Empresa para que
pueda dar su maxima capacidad por medio de la Supervision lograr
asi, el bienestar tanto individual como colectivo incrementando la
productividad de la Empresa.

Los empresarios deben tener presente que es importante la aplicacion
de la Supervision en la Empresa ya que por medio de esta aplicacion
se llegara a obtener el mejoramiento del desempeiio de los Recursos
Humanos y asi poder obtener los objetivos deseados a los cuales

quiere llegar la Empresa.
- IMPORTANCIA TEORICA

Se debe tener presente que es importante aplicar las fuentes de
autoridad como es la jefatura y el liderazgo asi como también tener
en cuenta a los diferentes tipos de supervisores que se encuentran
dentro de una Empresa los cuales son:

~ El Autderata Consumado

~ El Autécrata Benévolo

- El Indiferente

- El Demécrata



En donde podemos decir que el mejor tipo de Supervisor se aplica de

acuerdo a las necesidades y objetivos que tiene cada Empresa,

HIPOTESIS ALTERNA 1

Si la aplicacion de la Supervision es encausada al mejoramiento del
desemperio de los Recursos Humanos en el drea de Seleccion de
Personal en la Empresa, Por Tanto al hacer uso de la aplicacion de la
Supervision aumentard la productividad en dicha area Luego
Entonces, al incrementar la utilizacion del uso de la Supervision
aumentard la productividad de la misma, incrementando el
desempefio de los Recursos Humanos en el drea de Seleccion de

Personal en la Empresa.
HIPOTESIS ALTERNA 2

Si la aplicaciéh de la Supervision Demdcrata se realiza sobre el
desempenio de los Recursos Humanos del drea de Seleccion de
Personalen la Empresa, Por Tanto se incrementa la productividad de
la misma, Luego Entonces a mayor aplicacion de la Supervision
Demécrata sobre el desempeiio de los RECUPSOS Humanos del drea de

Seleccion de Personal, mayor productividad en la Empresa.



HIPOTESIS ALTERNA 3

Si se carece de un control en la Supervision sobre el personal en el
area de Seleccion Por Tanto el personal de Seleccion carece de un
control el trabajo sera deficiente Luego Entonces, a mayor aplicacion
de la Supervision el personal del area de Seleccion trabajara

eficientemente y se tendrd un control sobre el mismo.

HIPOTESIS CENTRAL

Si la aplicacion de la Supervision Demdcrata se realiza sobre el
desempefio de los Recursos Humanos del drea de Seleccion de

Personal en la Empresa, Por Tanto se incrementa la productividad de
la misma, Luego Entonces a mayor aplicacion de la Supervision
Demécrata sobre el desempefio de los Recursos Humanos del drea de

Seleccion de Personal, mayor productividad en la Empresa.

HIPOTESIS NULA

Si la aplicacion de la Supervision Demdcrata No se realiza sobre el
desempefio de los Recursos Humanos del drea de Selecciéon de -

Personal en la Empresa, Por Tanto No se incrementa la productividad



de la misma, Luego Entonces a mayor aplicacion de la Supervision
Demdcrata sobre el desempeiio de los Recursos Humanos del drea de

Seleccion de Personal, No hay mayor productividad en la Empresa.

Asi mismo la presente investigacion presenta los objetivos siguientes:

GENERAL

Describir a la Supervision Democrata y el efecto de ésta en un grupo
humanos de trabajo cuyas caracteristicas vayan de acuerdo con los
objetivos de la Empresa. ’

PARTICULAR

Proponer un mecanismo de Supervision Demdcrata que permita a

una Empresa Grande de Servicio, optimizando el funcionamiento de

sus Recursos Humarnos en el drea de Seleccién de Personal.



ESPECIFICO

Establecer las caracteristicas funcionales del tipo de Supervision
Demécrata que permita cubrir las necesidades del personal del drea

de Seleccion y a los directivos.
OBJETO DE ESTUDIO

La Supervision Demécrata en el drea de Seleccion de Personal juega
un papel importante ya que equilibra las relaciones de trabajo dentro

de la Empresa

Lo anterior se define dentro del drea de Recursos Humanos como un
Objeto Conceptual Simple pues se basa en descripciones y/o
funciones, las cuales utilizan métodos: Inductivo, Analitico, Sintético

y Analdgico.

Sin embargo, a medida que nos vamos relacionando'el drea con las
diferentes ciencias podemos observar que se convierte en un objeto
conceptual complejo, pues tiene estrecha relacidn con algunas

ciencias del comportamiento,



METODOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION

-Meétodo Inductivo
-Método Analitico
~Método Sintético
~Método Deductivo

TECNICAS DE RECOPILACION DE DATOS

GENERALES
- Ficheo
- Andlisis de contenido

- Cuestionatio

PARTICULARES

- Se cuenta con el machole del proceso operativo del Supervisor.

UBICACION TEMPORAL Y ESPACIAL

Meéxico D.F. del 30 de Enero de 1995 a Agosto de 1995
Universidad  Latinoamericana  Escuela de  Contaduria

Administracion.



La Biblioteca del ITESM ( Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores
de Monterrey). :
La Biblioteca Central de la U.N.AM. ( Universidad Nacional

Auténoma de México),
DELIMITACION TEORICA

En cuanto a la delimitacion tedrica esta investigacion se encuentra
ubicada dentro de la aplicacion de la Supervision.

Considerandose conceptos de Economia y Sociologia, que guarden
una relacion directa con la Supervision la cual se divide en cuatro

tipos diferentes que son:

- El Autécrata Consumado
- El Autocrata Benévolo
- El Indiferente

- El Demdcrata
LIMITANTES DE LA INVESTIGACION
- La aplicacion de los diferentes tipos de Supervision no se consideran

universales,

- El tipo de recopilacién v redaccion de datos es limitado



La participacion de la Empresa Seleccionada no ayudd de una
manera optima,
- No conté con las herramientas de trabajo adecuadas (Programa de

computacién) por lo que la tardanza no me permitié terminarlo en el
tiempo establecido,
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