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INTRODUCC I ON

EiL hombre puede satisfacer tntogramente aua necesidades
tanto de orden material como laa de orden moral. Por eatar =--

integrado a un grupo decial.

Para satisfacer esag necesidadea es necesario que estd-
aguate @1 au drea de trabajo, y en eu grupe de trabajo.

Ldas organtzaciones modernas se enfrentan a muchos pro--
blemaa deade el crecimianto de la efictencia interna haata la-
tnteracetdn mda eficas con susd ambiantea cxterncs. En todas -
egtag taraaa, las perdonas desempadan un papel clave y por aesa
razdn eg nocaesario llevar una buena ralacidn dentro de la or--

ganizacidn,

El crecimianto de las organfzacicnea pueden ejercer una

influencia de importancia sabre la conduste humana.

A medida que wva creciendo la empreac las relacionea hu-
manca ae van pardiendec y por lo tanto es urgente apliear algu-
naa tdonicag con &l fin de legrar una buena relacidn enire loa

que integran ita organtzacida.

Por lo tanto el objetive principal de esta Teaia ea es-
tablecer lasz tdenicza de Relaciones Humanaa aplticadas a taa --
empreaad y que opinidn tienen los Ejecutivos de detas

El contenido de eata Tesia eved dividido en 4 capitulos

1 eueationario y concluatones.

E! Primer Capftulo eatd dedicade a eraminar la conduc-



ta individual dentrb.de las argani:acionéa. Se egbozard un -.
modelo de la conducta individual., Para explerar los elementos
del Sistera Personal del indipiduo inclupendo una erxplicacidn-
‘'de la percepcidn, actitud, pereonalidaed, valorea y me:aa.'babi
_Iidades'y_experiencia. Dentro de este capitulo &e¢ hablard tam
.bién de la Conducta del Individuo cuando forma parte de un gru
"pb,'@a'aea eate grupo de trabajo, de amistad o funcional .

) En'e1‘5cgundo Capftule se van a explicar algunas teorfas de --
Motivaéiﬁn. aeleccionando las mds completas e importantes, cs-
tas son: La Jerarqufa de las necesidades de Maslow, y la Teo--
ria de los Factores de Herzberg; ademds se establecerdn los ti
pos de Ttrcentivos para motivar ¢ los individucs.

En el Tercer Capitulo.- El contenido que contendrd serd:; exa--
minar el procesc de comunicacidn y analizar las formas nmda co-
munes o tipicas de mediocs de eomunicacidn que se¢ cmpleen para-
dar &Srdenes y para solucionar conflictos.

En el Cuerto Capituto se hablard de la naturaleza del Proceso-
de Liderazgo, luego se dard atencidn a las teorias de liderac-
go, tales como: Modelo de Conducta Directrtz de Tannenbaun y =
Sehmidt, y la Malla Admintetrctiva, ademde 8¢ establecerdn —---
algunos requfsiton para ser un lider.

Las otras 2 partes van a coetar fermadas por un cuestionarie --
que s8¢ va a aplicar a cmpreasas al azar do Guadalajfara y poste-
rformente se¢ va a conocer el resultado de eate cuestionario, -
se dard por tiltimo la conclusidn de toda la Tegiso en General.



N S_T_O bDoLocGrla

Deapuia de haber establec:dn la teorra acerca de ica -
técn;cas para nejnrnr lag . relac:anes ‘humanas laa cualea agny -
La Canduetn Lndtvtdual y grupal de los tnd:Utduaa deutra de la-

'organtzac:dn. Mot:uacidﬂ, Conuntcactdn ¥ Bzderaxgo.’

5e llaud}d a la“prdc:iaa estableciando un suestionario
aon el fin de var 8t Loa ampreaarzos las aplican, lag conccen-

¥ 8t estén ‘da acuerde con éa:aa.

Sc apltcardn 31 cueat:onartos tomando como zona geogrd
f;ca la Zana Indusinial de ta eiudad de Guadalajara.

Loa cuestionarios ge repartirdn a lae emgrezas al azar

g8tn tomar an cuenta el tamafo de data.

Eato se¢ hard para saber que tan preparadas se encuen-=-

tpan laa empresas tanto medianae, grandes y peguedas,

El mdtodo utiliazado parc determinar la muestra aerd el
probabilistico que estableca que dado uno da loa elementod de-
la nueatra tiene la migna preobabilidad de ser muessreado.

El cugationario eatard formado por 19 preguntas lasg --
cuales agrupardn todas las tdenicas, se kardn por medio de prg
guntaa con alternat’lvas para que pade encucatado egcoja las —--

mdes convenientes segin &u preperacidn y ezperiencia.

pespuda de tener loa 31 cuestionarioas reaueltosd, oe --
dipigird a realizar la medicidn @ interpretacicn,

La medicidn serd de la sigutente manera:

Se le dard un porcentaje del 100% a cada pragunta y al

migmo tigmpo &« le¢ dard la roczdén por la cual ecada empresaric-

* Yo s



escogid determinada alternativa,.



ANTECEDENTES

A principio de la ddcada de 1820 comenzaba a avidenciar
ca que el individuo ya no podfa aer tratado como parta de una
magutnaria, aino como un ger humano con sua proptas ideas y -
necesidades. Algunog defenaores de las relaciones humanaa ~-
arglifan que, aunque al dinero gra un motivante para ¢l traba-
Jador, la mayoria de laa personas eatdn dispuestas a ractbip-
parta de su recompensa an ferma de trato humano, atencidn per
acnal y oportunidad de santirae importante |y necvaario para-

los demda.

Loa demds eatudios ge hicieron en Hawthorne consigtia -
en ezaminar el efecto de iluminaeidn en la productividad, sin
ambargo, la produccidn iba en aumenteo, tanto en los grupos de

prueba como en log grupea de control.

+
Elton Mayo y sua colaboradores hicieron investigaciones

eon mujerea trabajadopas,

Dacidieron afsglar a un grupo pequedo de trabajadorus ose
vaerdndolas de la fuerza laboral regular y ponidndolas bajo ob

gervacidn minucioaa,

Log tnveatigadorea comernzaron a tntroducir cambilog ta--
les como: comida ecqliente, periddes de descanse, dfas de aaug
ta y trabajo los sdbadoa adio por la mailana.

Loa investigadorea concluyeron que la respuesta fue ---
productso de factores sociales que de cualquier otro clemento.
Uno de loa deacubrimientoa que kicieron fue que el desempeilo-
la poaicidn y el nivel da trabaje del individuo de la organi-
zacidn eataba determinado no adle por la misma peraona, aino-




tambidn por los miembreos del grupo. £l campaﬁeriswn“:eﬁfa —
una influencia en el desenpefio industrial. N s ’

FEDERICO W. TAYLOR: MATRIMORIO GILBERTH.

Taylor [ 1856 - 1915 ),6iran sue ideas alrededor de la-
obtencidn de mde rendimiente madiante la ablicaéfdn‘del méjor
mdtodo para ejecutar ¢l trabajo, congiste en la observacidn -~
de los fendmenos, experimentacidn y ecomprobacidn,

El prineipio de le divieidn de un broblcma en sue pap—-
tes es la base del Método Cientifico de Inveatigseidn., Se di
viden los kechos en sus pavtes elementales, eatudidndese cada
unc, un prodlcma astf, que parecia enprme, 8¢ va reiolviende -~
¢n pequerlos problemae parciales,

Eotudid minuciopamente los movimicntos gue dste edecu-~
taba, para determinar cusles eragn necesarios. CEetudid tam=---~
bién laa mdquinas y herramicntcps empleadas por obreroe pira -~

pvar &t 8¢ afustaban a la naturalesa de la tarea a que eptabanu
destinadas,

El trabajo de Gilberth puede resumirse en lo siguiente

= Elimind movimientos inmaeccesarien, digesis e intprodujo el --
uso de herramientap que simplificaba el trabdbajo.

- Oieedd pparates eimpleg que mejorartan el trabajo.

Ensefio a afecutar movimientos sinultdneos con amban manesa.

SINJLITUDES DE FAYOL Y TAYLOR

~ FEl problema de pereonal y direccidn en todoa los nipcleg--
son la clave para ¢l éxite de la industria.

-~ Aplicacidn de métodos cientificve pare la solucidn del ~--
probilema.



_' El haaho de eatudiar ta: eatruc*ura. uno desda el n;ual Lﬂ-
'"ferzor y otro deade al super;or. : '

L m'rjr.'an DETERMINO :
Cual es la firma mda aonveniente da ejécutar_uh.trabajo.

. Cualea son laa haerpamientas ¥ maquirnaria mds adeguada.
cual es la tarea diceriec rasonable.

Taylor realizd cuatro Principios Fundamentales log cua-

les son:

Desplazamiento del statema de adivinanzaa, desarrallande -
eatudiocs cientificos para cada alemento del trabajo del --

obraro.,

Seleccidn, entrenamiento cientifico del obrero, an tugar =
de que cada quidn elija eu oftato y apranda como pueda.

Cooperactdn de «obreros y empresas pdra aadégurar ¢l logra -
del trabaje, de acuerdo con el Mdtoedo Clentifico.

Mayor aquidad en la asignacidn de responsabilidad, entre -
ta direccidn y loa obreros, tomando la primera pesponzabi-
tidad de planear y organizar el trabaejo, los segundoa en -
e¢jecutarlons en otras palabras: Ciencia en lugar de Empi--
riamo, armonia y no diocordia, Cooperacidn a cambioc del --
individuo, formacidn de cada hombpe para obtener el mdzrimo

randimiente, etg.

Taylor sigutd trabafande avansadamente y al prograeaar -

en sus tnvestigaciones ge hizo necesario contratar ¢ una per-
eona que hiciera eatudicos sobre lo gque un hombre podria trg--
bajar gin gufrir gran fatiga y llego a una medida kilogrdme--

aat fue como entrd en contacto con Gilberth.



TEORTIA

X,

QU Mo, 1

BOSQUEJO

TEORTIA X

Las personas stenten un desa-
grado hacia el trabajo y lo -
evitardn afempre que gea pootf
ble.

Para legrar que trabajen es -
nececeario utiliaar coercidn y
amenaczae de castigo.

Al individuo le descgrada +~--
realmente cer dirigido.

Lta persona media abriga pocas
ambiciones y busca sobre todo
la seguridad,

1.-

2. -

a.-

TEORIA Y

El trabajo es tan na-
tural como el reopose
o el Juego, y las per
viag eicntes un depa--
grado inheprente haeta
él.

La coercidn y las ame
nacas dc castigo ne -
gon lag unieas manc--—
reg de lograr gque la-
gente trabaje,

En las condieiones
adeeuadan, los Tndivi
duos buscan no sdlo -
ta responsabilidad, -
atno que eotdn dig---
puestos a luchar por-
iea metas de la orga~-
nigaeidn,

La habilidad para ---
ejercitar un grado re
lat ivamente alto de -
imaginacidn, ingenio-
y creatividad pou ool
cimm problema,



EXPLICACION DE LA TEORIA X, ¥

La teorfa X va a ver al tndividuo como un ser perezogo-
no craative y que-reéuiere.ﬂe aer empufado, La teorfa Y con
aidera al ser humano como poseedor de un gran potencial, y of
la admintetracidn mangja la situacidn de manera apropiada, —-
puede canalizar aste potencial hacia la obiencidn da las me~--
tas de la organizaecidn. Evidentemente, segin la Filoaofia --
del superviaor reapecto a la conducta humana, afectard las --
prdcticas administrativas en las organizaciones.

Las earacteriaticas conductuales del individuc son re--
gultado del funcionamiento de los elementos de la conducta --
que actian de manera aimultdnea en condiciones diferaentea,

El trabajador ae debe tratar come un gepr humano que of
le gusta el trabajo, tiene potencial e inteligencia para rea-

lfsar biern au trabajo.

Tambitén ge¢ deacubrid que al individuc 8i le gustan laae-
raapongabilidades, que 8t aeepta opinfonas de sue superiorea-
para mejorar ok trabajo, y lo principal que quiere que log —--
traten comp aeres Aumanos ne c¢omo parte de una maquinaria o -

como esclavoas.



CAPITULO I.

CONDUCTA IRDIVIDUAL Y GCRUPAL
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COMPORENTES DE LA (CONDUCTA INDIVIDUAL

PERCEPCTION

La percepeidn degempedia un papel importante en la forma
cidn de las actitudea de una perscona. Fuesto que el desarro-
llo de la actitud depende en gran parte de la tnformacidn re-
cibida, e8 evidenie la Importancia del proceesc perceptual. --
Loa componencteas afectives y loa cognoacitivos de las condue~-
tae ceon respecto a laa actitudes ee desarrollan debido a qua-
percibimos de diversas formaes y leces asignamos diferentea gig-

nificados.

Por ejemplo:

Cuando un empleado pide una promocidn o un ascenso et -
fate pe le niega, puede percibir que lag rasones gque se le --
dieron gon de tndole pelitice y se sentird cnojade, hoatil --
debidc a elle, La actitud que se le puede desarrcilar puede-
ser del gdénero que a las grandes compadlice no lee interepsan -
loe individuos, o 1o mde comin que piense ea gue le tienen --—
eberracidn a €l y no quieren que euba de pucsto.

Por lo epontrario el individuo puede captar positivamen-
te las rasones y comprender que en ege momente €n realidad ne
se puede dar el aumento porque no tiene las actitudesa para el
nueve puceto y €l lo Wnico gque kard serd capacitarse o estu--
diar y auperarse para que despude si{ le den el pueste que -

é1 tante desea.

1z



S ACTITUD

_ Lag actitudes es qL éegundo compongnte de lo conducta -
individual. Laa actitudes si aon tmportantes para comprander
la conducta oréanizactanal. Sin embarge, las actitudes son -
conceptos multidimenatonatee; varios factorea oparan da mane-
ra simultdnea. La mayorta de los investigadores eatdn de ---
acugrdo que en los factores que integran las actitudes gson --
tea de tipo:

Ajffeotivo, Cognogcitive y Conative.

ELEMENTO AFECTIVO: Eate componente ea gl santimignto emocio-
nal asociado e¢on la agetitud, §Se refiere, en eaencia, a i el

objaeto de la actitud nos agrada o desagrada, si nos oentimos=
felicea o triotes respecto a dl, o gi nos Inapiran armopr u =--
edio.

ELEMENTO COGNOSCITIVO: Eate compertamiento ge raficve a laa-
ereencias que tiene una perdona hacia el objaeto o al suceso.-

Dichaa oreencico se desarrollan a través del pensamiento, el-
gonocimiento, la oboervacidn y la Tnterrelacidn légica antre-
ellas,

ELEMENTO CONATIVO: El comportamiento ec la conducta que ma-

ntfiesta una persgong hacia ¢l objete de la actitud.

Finalmente para axplicar la releeidn de trabajo con ro-
lacidn a las actitudes ae puede decir lo siguifenter

.- El desanpaiio en el tprabujo es a2l resultado de va--
rios factores, incluyendo habiiidad, conocimiagntos, norman --
docialas, reatricciones y premiocs o caatigods, eto,

13




8.~ Cua!quier-intento por relacionar las actitudes y el
desempeiio de los empleadoa debe asociarse a una actttud espe—
etfica con una conducta o intencidn conductual también espeol
Siea., Popr lo tanto las actitudes generalce no baatan para --
prevaer el comportamiento de una situacidn en particula{.

PERSONALIDAD

El tercer componente fundamental para entender por qud-
loa perscnaeg se conducen cemo lo hacen cs la teoria de la per
gonalidad. FEsta teoria ea muche mds que la mera degcripcidn-
de los diferentes caracteres que nos llevan a aceptar o recha
zar g otras personas, Mds bien, eg el resultado de un comple
Jo patrdn de fuerzae dentro y fuera de nosotros, que ticme un

efecto notable en nuestra conducta.

Loa factores gque influyen cn el desarrolle de la perso=

natlidad son:

GCENETICA: Hay eiertoe raggoe y ciertes caracteristicas de ~—
lag personas que se heredan a travée del procese gendtico. --
Fatos rasgoe conatituyen por lo menos una base del degarrollo

de la personalidad futura.

AMBIENTE: Aungue laa personas nacen con ctertas caractertg--
ticaas, también adquieren raegos a trovds de su interaccidn -~
con otrasg perschnag ¥ de manera mde amplia por la cultura que-—
le rodea, durante su crecimiento y experiencias que adquiere~

durante pu vida.

CULTURALES Y SOCIALES: La cultura conpiete en lae crecncias
los valores y las téenicas para relacionarge con el ambiente-

14



‘qua comparten los conteémpordneos y que se tpanamiten de una -
genevacidn a Lla siguiqnte, e :

Algunoas de log elementoa de la culturs de una pergena inclu--
yen lenguaje, habilidad, artes, religidn, leyes y costumbras,
Por lo tanto, la cultura puede determinar los atritbutes que -
guiardn la cunducte de la perasona.

SOCLALES: Los grupos socialea y las personas con log que ne
ascata un tndividuo tambidn conforman su personalidad. Una -
peraana adquiare conductas de comportamiento on relacidn a -~
lag demds par medio del proceso cansetde como accializacidn. -
La socializacidn entrada al condicionamiente del patrdn da —-
conducta de un individuo a las maneras que aon usuales y acep
tablea en su madio social.

LA SITUACION: La aftuacidn eg ¢l factor [final que influye -
an la peraonalidad. Por attudcioncs entenderos aquellos aven
tog aparentemante egpontdnecas o impradecibles que ocurren p -
tignen influencia aignificativa en la conducta futurz, gatoa-
gugntoa puadan sar de fndole cultural, social o amdigntal pe-
ro la gingularidad euidente d¢ su ocurrencia en el tiempo o -
ay tmpagto los tndividualizan,

EL SISTEMA PERSORAL

£l aiatema peraocnal conforma y encquza de un modo En--—-
tarno nugatra conducta., La esencia del sistena paraonal &g -~
ol autoconcepto o concepto perascnal. £Esate se refiere q la --
manara en quae actuanos y nos concepluamos a nogotros mismos y
Io que detegtamos y percibimos.

£l giptema personal sotd formade por lo sifguiente:

15



Valores, Metas, Hcocbilidades y Ezperiencia.

VALORES: Los valores son loa tipos de crecnctias que lag ~--
personas sostienen regpecte a 1o que consideran importante, -
buene o malo, correcto o ecquivocads, Se trata de elermentos -
del Tndtviduo y se¢ deserrollan a través de la familia, los --
amigos, las ecscuelae, la preparactdn religicse y el trabajo.
T{picamente, los valoreo representan lae modalidades {dealen-
de condueta o metas eupreras ideales.

Una concepto relacionado eg la idea del eiatema de va--
lores. Un aistema de valorees es, fencillamente el ordenamien
to de 1los valores de una persona en funeidn de su importancia
Para algunas pereonas, la rasdn, la sinceridad, la Justieia y
la lealtad pueden ocupar lee lugares aupremos en Bu lista de-
valores, ¢n tanto que para otras ¢l orden puede ser opucoto.

.

TIP0OS DE VALORES

1.~ Tedriecos.- Se caracterizan por una gran evaluactdén
apsignada al descubrimiento de la verdad a trevés de un plan--
teamiento empirico, critico y ractonal.

2.- Eeondmicos: Haece incapié en lo que es Htil y ---
prdctico; concuerdan con el ceterotipo prevalente del hombre
de negocioas.

$.- Estético.- Confieren ¢l valor mdes elevado a la ---

16
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forma y a la armonia; Jjuzgan y disfrutan ecada experiencia ain
gular deade el punto de viata de su gracia, aimetria y balle-

aa.

4.- SLocialea: Dam el valor mda elevado al amor hacia-
tas personaa, sobre todo a travdes del alirudamo y la filantrg

pia.

5.- Politicoa: FEatdn interaesados aobre todo en el po-
der, la influencia y el renombre.

8.- Religiosca: Miatiaos preccupados por la unidad -~
de la experiencia, tratan de comprender el cosmos como un --=-

todo.

METAS PERSONALES. - Ademdes de los valores hay otra ---
fuarza que influye en el sistema personal y ase trata de lag -
eggtructuras de gus metas paraonales, gl entendar lo que la~
gente desea, o lo que generalmente trata de lograr, ayuda a -
explicar la conducEa individual.

Por supueate, augerir que tratemoa de entender que laas-
metas de los demds conatituyen wuna tarea aplastante, porque -
cada individuo tiene metaas muletiples. £En conagcuencia, ez --—
importante no gengralizar en exce¢ao las metas eapecificas gi-
no mds bian econcentrarse en lag caravteriaticas de los objeti
vos generalea que afectan la conducta de laa organizaciones.

7



El interds personal ee un componente primordial de la -
eatructura de laa metas del individuo. Todes tratamoe de me-
Jorar nueptra posicidn en la vida, pa cea que busquemos el --
fxito espiriftual ¢ el financiero, la felicidad, la libertad,-
ta sabiduria ¢ el poder, £l perfeccionamicnto se logra egta—
bleciendo rmetas perscnalees y luego c¢aforzdndose por alcanzar-

laa,

Todoa tenemoa objetives que encausan nueatra ceonducta,-
Ea de ceperar que édetoe ecan cepecificos y cuantificables hap
ta eiferte punto; de lo eceontraric, nunca &e¢ gabrd cuandeo se --
han alcanzado. Mientras requieren la tnteraceidn con otras -
persona® y otros grupos, La fuecnte principal de csta interac
cidn se ubica en las organizacicnes, py ee que agqui cs donde -
gencralmente exiaten los preoblemas,

Por lo tanto las metas tndividuales y las metcs de la =
opganizacidn deben estar relacionadas. Para realizar egsas me
tag deben tomarse en cuenta lae opintoncs de lea individuos y
convencerloe que logrando rmetae de la organizZacidn ae logran—

las metae individualesn.
HABILIDADES, ~

La Jabilidad es la capacidad que tiene una perscona pa-
ra hacer algo. MNuchaa perponas tienen la habilidad para efec
tuar un trabajo, pero no han adgquirido la pericia para hacer-

lp con eficiencia.

Existen cuatro tipos principales de habilidades entre -

las perpgonaa:

1.~ Habilidad mental: inteligencia y conocimientos, --
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habilidad verdal y numdrica; ldgica y ractiocinio.

2.« Habilidad motora: mantpulacidn fisica de loa obje-

_toa.

3.~ Habilidad meednica; Observar y manipular las rala
cfioneg espaciales antendiendo como se ajuatan las piezas en--

tre 8f para formar un todo,

4.- Habilidad creaedora: Manipular, acomodar y agrupar

atmboloa de tal manera que 8sean nuavoa y utilaao.

fag peraonas varian enormemente ¢n cada uan da egtas di

magnatones de habilidades,

EXPERIENCIA. - Otro factor gque influye en el rendimien
to individual dentro de las organizacionea ea la experiencia-
an sus decistones de contrataeidn er trea razones:;

.- La experigncia raeduce log ccoatoe p ¢l tiempo de --

adieatramtento.

2.~ La erperigncia sirve tambidn como mecanismo de so-
etelizacidn, al haber trabajado en una eatructura organmiza---

cional pertinente, la peraona llega a descubrir que conduc--

'
tas esperan encontrur en el trabajo.

3,- Finaglmente el tipo de experiencia que haya tenido

el individuo ¢a importante.

Is



CONDUCTA DE:LOS INDIVIDUOS DENTRO DE UN GRUPO

DEFINICION.- E1l grupo es una unidad social que conpis-
te en un ndmero de individucs que desempeian un papel y tie—-
nen relacionea de estatus enire &7, eetabilizados en cierto-
grado en eae momento, y que poaecen un conjunte de valeres o -
nermaa prepias que regulan su conducte, por lo menca en cues—
tiones que son de consecuencias pcra el grupo.

TIFPOS DE GRUPOS

Exieten muchos tipeca diferentes de grupes dentro de las
organizacionea. Sin embargo, para fines de clasificar s€¢ puc
de reducir en tres: AJ) Los grupcs funcionalen, B} Los gru--
pos de trabaje o tareas y €) loe grupos de interés y de emio-
tad.

A) " GRUPOS FUNCIONALES:

Un grupo funcional estd determinade por la estructura -
de la organizacidn, Por ejemplo: ep una empresa nacional ma-
nufacturera promedic, 58 tiene un departamente de mercadotée-
nia dentro del cual se encontrapdn loe grupoa de ventag de —-
distrite, a quienes la adminietracidn supcrior leg asignd la-

autoridad eobre el persconal correcpondiente,

Los grupoes funeionales se clasifican caof aiempre como
organicacionen formales y ticndenm @ conservar su exicstencia =~

durdante un periddo fndefinido.

Por lo tanto, loe objetiveos, lag interaccidnes, las ---



interdegpendancias y los niveles da deagmpado de satos gpupoa=-
astdn detaerminados por la organizacidn migma.

8) CRUPDS DE TRABAJO © DE PROYECTO

Algunos grupes sa crean para legrar un objetive en par-
tieular, y ee disuzlven cuando ge alcanza dicho propdeito. --
A aa}oa conjuntoa se lee dd el nombrae de grupos de trabajo o-
de proyecto.

No obatante, e¢90d8 grupos no estdn limitades ¢ une tndug
tria gapacifica. Ademde de ayudar a construtr coeae los gru-
poa de trabajo y de proyecto se emplean profuasamente para la-
tdentificacidn y resolucidn de proyectos de problemaas.

Loa grupoa de trabajo o de proyectos estdn formados por
individuos cuyae meta da comin, ea aleanzar un objetivo especi
fieo, Como tales las ralactones da loa miembros giran en tor
ne a la econacoucidn de dicha maeta. En la mayoria de los ca--
oog axtaten dentro del grupo una relacidn auperior subordina-
do aungue en el comitd universitario eg muzshe mda tnformal.

C) GRUPOS DE INTERES Y DE AMISTAD

Muchaos peraonald conatiftuyen grupoa de intapda o dg ~---
amiastad basdndose on gustoas, preferenciage, o actividades que-
lea aon comunas,

Sin embargeo, en muchaa ocaaionas los grupoa de interds-
o de amiatad a los que ge pertengee no son parte de loa gru--
pos formales de loa que ea miembro. Tal vez individuoa dea --
departamentes diferentes formen parte del mismo equipo.
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El personal de la organicacidn tiende a pertanecer a --
muckons grupos formales e informales distintos y superpuentosn,
Es mda, lags finalidades de estos dltimos grupos y las de la -
organizacidn ne eiempre coineiden iy, cuanto estc sucede, la -
admintatracidn puede enfrentarse a problemas.

RAZONES PARA QUE LAS FERSONAS SE UNAR A LOS GRUPDS

Exteten multitud de rasoncs y estas gon:
al la proximidad y la {ntcraceidn constante, &) Lo stmilitud
el Lag metas y las actividades del grupo.

A) PROXINIUAD ¥ LA IRTERACCION CONSTARTE
.

ima de lae razones mde comunes para que las personas B
adhieran a grupoa ¢8 gue trabasian unaa cercae de ctras. Los-
grupos Trnformales paresém surgir a menudo de los que trabajan
en una prorimided fntima. Ademdp, cuando los perponas tic-
nen una tnteraccidn frecuente o esteblecen contactos wunas con
otraa, existe una gron posibilidad que formen wn grupo,

B) SINFLITUD

Jtra razdn para gue las perronas sc preunan en grupps ©8
que 8¢ mienten atraidasg por individuoe similarece az ellas, -~-
Fata similitud puede tomar lae formae nde diveroas. Las per-
gonas gque tienen los miamas agctitudes Yy tendenciagr terminan a
menudo formando parte del miecme grupo, Esto e8 tan vdlide --
cuando se explica gue log trabajadoeres forman parte de un ain



dicato, como cuando deacribe por qud un individuec an particu-
lar paptenece a una iglesia en lugar de otra, .Se ha demostra
do qite otros factores de asimilitud son: Pooieidn econdmica,-

raza, saro y capacidad, eta.

Las paraonas tianden a aasociarse con otras que tengam -

caracter{aticaa y copinionea similares

0} ACTIVIDADES Y METAS DE GRUPO

 Loa individuoe tambidn se ven atraidos a grupca porque-
degean particular en cierias actividades a tratar de alcanazar

metas eapecificas.

*
Aunque e3 dificil eatablecer una geparacidn entre laa -
actividades de un grupo y sus metas, un individuo puede san—-
tirage gspecialmante atrafde a un grupo debido a au objaetive -

general.

De hecho, puede suceder que ni gsiquiera conoacan a loa-
otros miembrog del grupo antes de unirae a €l pero dato no --
los dettvne en au deseco de contributipr com au tiempo Yy esfuer-

a0.

- Ademds ne e8¢ debe hacer canc omiso del hecho de qua al-
gunos proyectos no ae pueden lograr por el trabajo de una so-
le persona, de manera que los que 3e Interecen en log objeti-
voa deben de egtar dispueatas en forma absoluta a unirae al -

grupo.



ELEMENTDS ESTRUCTURALES DE LOS GRUFPDS

Para entender plenamente la conducta de grupo. &8 nece-
saric examinar sus componentesd esiructuraice. Fatos gon; ~--
A) Compoaicién, B} Nermas, C) Papeles, D) El status, T} Cohe-
sividad, F} Lideraago.

Al CompOSICION DEL GRUPO

. Lz conducta de grupo e una funcidn de los indtviduos -
que lo cumpornen. En cocasioneg, coaas perponag ticnen nmecesin-
dadep, motives y personalidades muy similares, en cuye caso =
loa grupop se conpcen gomo homogéneos, En otras, las necepi-
dadee, log motives y las pcreonalidades de los mieombros va-~-
rian profundaemente, en cuyo caso los grupos son hetereogdneos

Se ha descubierto que los grupos homogdnecs son aumamen
te afieaces para menejar terecas pimples y rutinapiaes, Puegto
que tedoe los miembros del grupo son muy ceompatibles, la coo-
peracidn y la cominicacidn son excclentes, g peor lo comiin lop
miembrog tiencn pocoe problemas interpersonales.

Los grupeos hetereogéneos son muy eficaces para marejar-
tareas complejae, sobre todo las gque requieren planteamientos

tanovadores para resolver problemas. |top miembros tichnen a -

menudo preparacidn y conocimientos diferentes, de manera que-~
lo que una persowa no eabe, casi siempre lo conoce la oira.

Huchans corganizaciones reguieren grupce homogéneos debi~
do a que el trabajfo ca bdsicamente sencillo y la coordinacidn
conetituye wna de tas pricridades supremas.
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Allmiamo tiempo, estas empreaaq-neceaitdn tambidn gru--
pon hatereogdneca que reguelvan loa problemae fmportantaa y -
deaarrollen ideas creativaas ¢ tnnovadoras que puedan conver--
tiroe en avticuloa de servicfos nuevos para el consumidor, -
Por congiguiente, cada organizacidn praquiere grupos de ambos-

titpoa de compoaioidn.

a) K ORNAS

Lag normea son las reglas de conducta de comportamiento
que han aldo gstablecidaa por los miembrog del grupo.

Dichas normas le proporeionan a cada individuo una base
qua atrve para predectir el comportamiento de log demda miem-~-
bpoa ayuddndole con aello a preveer lag acciornes de los demdas-

¥ preparar una respueata apropiada.

Las normas eatipulan la forma en que loe miembros del -

grupo deben actuar,

Los individuos ae conforman a las normas de grupos por
muchaa rasones, Algunas de las principales causas incluyen--
factores personalea, ambigiiedad, factorea de situacidn y rela
etonea intragrupalea.

¢} PAPELES

Se espera gue todos loo miembrosa de un grupo se compor-
tan en forma especifica. Eatas conductas esperadas constitu-
gen un papel y en coneecuencia, dichog papeles aon con fre---
cueneia funcidn del pueato del i{ndividuo,

Hay tras tipos de papeles: el primero que ase acaba de -
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examinar, g8 el papel espcrado.

El segundo es el papel perecibido, que conetitte en las -
actividades o eonductas que ¢l individup piensa que Bon nagce-

gariae para deserpedlar el papel esperado.

Por dltimo, basdndose en el papel percibide ese origina-
el papel actuado, o sca laz manera en que ee comporta realmen-

te la persona.

Cado No. 3
PAPELES
‘/; PAPEL ?
* Z 2
f ESFERADO ;
i

? PAPEL ‘4
; 4

f PERCIBIDOD ﬁ
I; PAPEL .ﬁ
4 7
f ACTUADD f




POSTCTON JERARQUICA ( SPTATUS )

La posteidn Jerdrquica (status) es un tdrmino que se re
fiere al nivel jerdrquico relattvo que guarda un tndividuo --
dentro de un grupo o una organizacidn, Algunae personaa tie-
nen un gtatus elevado y como resultado, los demde miembros --

lag tratan gcon raespato.

Otrag tienen un atatus muy bajo y por ande, los demda~-

miembroa tienden a hacer cagsoe omtoo de ellas. Puesico gue la-
poaividn jerdrquica daeempeila un papel tan Importante en la -
mangra de tratar a ura parsona, @8 comin enconirar cterto ni-

vel minimo de statua,

DETERMINARTES DE LA POSICION JERARQUICA:

»
Exiaten variag dicotomiae que ayudan a explicar la for-
ma en que sa obtigne dicha posieidn.

Una ea la relacidn atribueidn - logro: En el estudio de
la conducta organizaéional. ez mde Importance la pésicidn to-
grada o alcanzada, en donde el individuo obtiene una posicidn
egpecifica dentro del atstema social a travds de au capacidad

¥ pericia.

La saggunda dicotomania de la poaicidn Jerdrquica e¢s la-

relacetdn escalar - funcional. En algunas ocasiones, el indi-

viduo alcanza una alta posicidn dentre de la Jjerarqufia.

En algunas organiaaciones, las peraonaa desempedan, un-
papal preponderantemente importante en la determingeidn de au

Jerarquia,
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La teprcera dictomania de la posfeidn Jerdrquica e¢s la-
tiamada de postcidn - personal. .Con frecuencia se asigna un-
recoﬂbcimiéntQ‘eapecifica a una paaicfdn dada, sin i{mportar -
quién la ocupa.

CORERSIVYIDAD

Cohersividad es un tdrmino utilizado para describir la-
intimidad o las atracciones interpersonales gque existen entre
los miembros de un grupo. Cuende el gradec de cohesicn es elg
vado, los miembros ee sienten motivados para pcrmanecer den--
tro del miemo; cuando ce bajo, logs micmbros ticnden a aebando-
nar el grupo. Laa dos variables rmde sobresalientes en la =--=
eohesidn del grupo eon la interacetdén y la productividad del-
niemo.

LIDERAZGOO

El tiderazgo 8e considera a menudo como una de las ca--
racteristicas catructurales mds importantes en un grupo.

Extsten dos tipoa de lideren:

YEL tider formatg Fe aquel que ha eide nombrade por la -
osdministracidn como autortdad sobre el grupe. PFPor lo comin,-
esta autoridad ce conferida por el superior de la persona, py-
con ¢lla viene adiunto el dereche de recompensar y castigar.-
Los que obedecen las Tnetruccicnee del lider pueden caperar -
la recompenga de aumento salarial y promgocionce. Los que no -~
se apeguen a ¢ilas pueden eeperar reprimendasg, diee sin page,



y en aLguﬁbs canoe al deépido..

'EL tidepr infarﬁaf; ?a aquel a quidn le cenfieran la aun-
toridad los miembros dal grupo. Ellos etigen a esta parsona-
.para qua sga su Lider dabido a qua el individuo reflaja sus L
valorea, puade ayudarles a alcanzar metaas mutuas, les prescd-
ayuda para resolver conflictos de grupo y sirve come portaves
" euando interactda con la adminiatracidn u otros grupos,

Yafrdintreeion dt Rzaonl U Oxudon iy Shemn
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MOTIVACTION

El peraonal gerencial en todoa loa nivelea e¢ enfranta-
continuamente con ¢l problema de notivar a sus aubordinades --
para liberar su potencial en la forma mde efectiva, permitien-
do ast que los objetivos deseadoa da la organizacidn y las ne-
ceeidades de loz trabajaderaa.

La motivacidn humana, en contraate con la motivacidn --
animal, €8 un fendmegno mds ecomplejo y todavia eriata mucho de-
él qua es deaconocido. Sin gmbargo, el poder aplicar lo gua-
8e conoce aobre ella a lae aituaciones de emplao es egencial -
para una adminfstracidn efectiva. Log enmpleadoe da hoy viven-
en un periodo an al cual cubrasn con baatunte facilidad sua ne-
cauidadea de alimento y otras que son bdateas, con el resulta-
do da que el ecatablecimiento de unas condiciones de motivacicn
efactivas en al ambiante de trabajo y la reducoidn da la frus-
tracidn y otras situaciones que origtnan conflictos requieran—
un elevado grado de habilidad y cormprenaidn de parte de loo —-

gerentes y gupervigoraa,

La aatisfaccidn del trabajador gs unz dimenasidn de im--
portancia en el proceaoc motivactonal que refleja el grado has-
ta el cual al individuo percibe que sua carencias y neceaida--

des gotdn cubiertaa,

tas actividades que el empleado mantiene hacia varios -
aspectos de su pussto y de su ambiente de trabajo, su propiac -
pereonalided y las influenciaa del ambiente social contribuyen
al grade de satiafaecidn que experimente. La garancia debe re
conpcer que la satigfaccidn aa de tanta importancia para la --

organtzaecidn como lo es para el individuo.
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Debido a su posible relacidn con el ausentismo, la ro--
tacidn y el desempesio en el trabajo, la satisfaccidn del em---
pleadc merece tanto interds y preccupacidn de parte de lea ge--
rencia como la que por lo general ege concede ac motiva a los -~
empleados para que tengan un mejor derempefio.

TEORIAS SELECTAS SOBRE LA HMOTIVACION

" JERARQUIA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW "

Maslow postuld que todo ger tiene cinco neceerdades bd-
steas. En ordcen ascendente, principiando con las mdn bdsicaes
son de tipo:

LAS NECESIDADES Fl1SIOLQGICAS, - &onaieten en requertmientos -~
fteicos tales como alimentor, dormir 0 PaEpirar, €tc.,; Gue 8C—
requieren para mantener ¢l cucrpo en un estado de equilidrio.~—
E1l salaric que las personas perciben por sus trabajos les ayu-
da a resolver eotas necenidades.

LAS NECESIDADES DE SEGURIDAD.- Incluyen la necesidad de segu-
ridad tanto en el gentido fisteo como psicoldgico. La necesi-
dad de ser protegido de ricsgos cIternof a nuestrod cudrpos y-
a nuestras personelidades. Dentro de las organicacicnes, fo-
tae ge¢ satisfacen con frecugncia por medic del aegure médice,-
programa de jubilacidn, prestacionee y el suminisgtro de equipo
de seguridad para leca empleador que trabajan en lawv zsonas don-
de hay mucho peligro.

LAS NECESIDADES SOCJALES,- Comprenden la necceatdad de ecentir-
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ae neceaarno.raataa se aat:afncen eon fracuancta mediante la--
-tnceracc;dn aoctal que permzca que la peraonn de y reciba amig
‘tad’ ¥ afeato._nentra de las arganizac:ones los grupos tnforma-
‘las dcsampaﬂan un papci ulaue para sas;afacer eatas neceaida-=

" deoa.,

LAS NECESIDADES DE ESTIMA.—- Tienen una naturalega dual:r los -
“itndividuoa necediten aentirse importantee y deben reacibir de -
loa demda reconocimiento que reepalde eatea sentimientoa. Loa
reforzanientos de eata indole generan sentimiegntos de confian-
sa en B mismo y preatigio. La retroalimantacidn positiva de-
asgta naturaleza se obtiene a menude da compafercs del miamo --
nivel de laag perasanas dentro de la organtzacidn,

LAS NWNECESIDADES DE AUTORREALIZACION.- Son definidaa come " El-
dageo de ger cada van mde lo que ae ea, deade el punto de vis-
ta de le idivcineracia, de convertirse en todeo lo que ae ez --
capax de llegar a ger". A cate nivel el individuo lucha por -
lograr todo ou potencial en los que reapecta al autodesarrollo
¥ ercatividad en el aentide mde amplio de la palabra. Aungue-~
data ea la necesidad de la que mernos sa conoce, ac ha demoatra
do que la competencia y los logros son motivea tntimamente re-
lacionadea. Come resultado, los individuoe tratan de satiafa-
cer aug necegidades de autorrealizacidn, dominado au ambiente-
al aprender Lo que eon y no eon capacea de¢ hacer, y al luchar-
por alecanczar todo lo que mediante la biuequeda de metas modera-

damente dificiles pero potencialmente alcanzables.

La teorfa de la motivacidn de¢ la Jerarquia de laas nece
atdades contiene varias aupoasicionea bdaieaa. Una aa que lao-
neczaidades de nivel mds bajo ( fiaioldgicae, da seguridadl) da
ben satiafacerse antes que las de nivel mde alto { Eatimacidn,

autorrgglizacidnl
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" TEORIA DE LOS PACTORES DE RERZBERG "

Una de laa téoéfaa-mda‘conﬁrouertidas de la ﬁbbivacidui'~
ea la de Fraderick Harsberg. Originalmenta bagadas en id_ﬁn-f
reatfgacidn que realicaron dl y sus asociadva. Sa conoce ao--
miinmente Teoria de la Motivacidn de los Dos Factorea o Teoria-
da Motivacidn de¢ Higiene.

En su inveastigacidn, Marzberg y colaboradores trataron-
de examinar la relacidn entre la eatiasfaccidn en el trabajo y-
la productfvidad, Utilizaron entravigtas gemiggtructuradas, y
ptdieron a loa partioipantea que recordaran un caadc dn el que-
8¢ hubiaran sentido excepeionalmente bien reapecto e su traba-
Jo. En la segunda aerie de entreviatas, laes pidieron que rela
taran un c¢ago an al que se¢ hubferan santide e=zcepcionalmenta -

negativos reapecte a au trabajo,

Con eaos reaultados, lea investigadores llegaron a la -
conclusidn de que la motivacidn ae derivabe de doe conjuntos -
dg factores, Los primeroa, aaociados con los sentimientos po-
attivos hacia el trabajo y relacionzdes con 2l contenido del -

miamo, g8e¢ denmominaren mottvadores.

El segundo conjuuto de factores, de dencminaron de hi--
giene, no generaban satisfaccidn; simplemgnte, evitabd la inag
tiafacceidn. Esos factores eran externcs al trabajo propiamen=
te dicho, y entre IJa ejemplos se incluyen normas da la compa-
Afa, aupervisidn, relacicones interpersonales, condicionag de -

trabajo y galarfo.

Harzberg y los gue respaldaron su teoria creiagn que la-
higiena arcaba un nivel de motivacidn cdro. §i loa empleadoa-
obtienen factores talea come: buenc aupervisidn, salarios ade-



cuadoe y la oportunédad de interactuar eon los del mipmo nivel
df8to np creard ninguna metivacidn, sino qua tdﬁlsdlo cuitard -
la ineatisfaceidn, Si reciben factores como reconacimiento, =~
mayer responeabilidad y wna oportunidad de adelanto y creai=-~—
miente, é#to generard una motivacidn. Per Lo tanto la teorfia~
de loa dog factorea considéera que la patisfaceidn y la tnsctis
Jaceidn son concepteos independientes y capeeificos. Luando --
muche, los factores de higiene no producen minguna satigfan-~~
e¢tdn. Poxr el contrerio, log motivadores dan origen o satisfag
ciones y ¢r el peor de los casos, no crean insptiefaccidn.

TIFGS DE INCENTIVODS

La motivacidn de 1os empleades para gque sean mda produc
tivos y para que produtcaen con un alto nivel de calidad que se
woe una pluralidad de fneentives en proporecicnes variablep, ~
come mefor lo eptimen lon gerentes, Debido a la diferencia en
teg esquemag de necegfdader y a suw nmaturaleza siempre cambian-
te, loa incentives gue son los meJores para wn grupe © para un
individus pueden no reeultar efectivos para GLro en un momen-
to determinado. La comprenaidn de la variada goma de fncenti-
vop para determinar logs enfoques mds apropiadon pard crear un-
ambicnte de trabaje saludable y productive, Leos tipoa de im--
centivoe mdes comuneg gon Llos giguientesn:

BINEROD.= El dinero es un incentive en exireme complejo que ==
literalmente aignifica di¥atintas cosns para diferentes perseo--
nag. Para el individuo que estd ea desventaja econdmica nigni
fica proveerse de alimento, abrigoe y ropa. PFara ¢l acaudalade
eignifica una fuente de peder y de prestigte. Debido a los di
fercntea pignificados gue los individuce pueden dar sl dincre



no puede suponerag que un aumento an dinero dard coro reaulta-
do mayor productividad y satiafaccidn en el trabejo, &in emn=--
bargo, loa siatemas de incentivos de salarios que relacionan -
de modo direato los salaries con la produccidn gon especialmen
te aefectivos para datimular a deta ai ag formulan estdndapes -
adecuados y el sistema es adninistrado con eficacia.

La participacidn en las utilidadea ea afectiva como --
theentivo para una mayor produccidn ly tienen efectos poeitivoe

aobre las actitudea del empleado.

SEGURIDAD.~ El aqnheleo del Individuo por la necesidad de aeglu-
ridad de todos ti{poa-- Fieica, Patcoldgica y fcondmica -- ae -
ve en todas las organtisacioned que tiandn empleados. St bian-
la neceaidad de seguridad varia entre los individuos, puede --

servipr gotto un importanta {ncentivo que tnduce a muches tndivi
duoa g permanecer en una organizacidn y aleanzar un nivel mini

mo satisfactoprio de deaemperio. Para otra perdona, la seguri--
dad puede proporcionarle un sentido de libertad o independen--
c¢ia que lo egtimula a participar mda plenamente en ¢l puesto y
a trabajar hacia el logro de les objetives de la negociactidn,

Eatd en poatcidon de gepr libre, de dirigir gua energias princi-
palmente hactfa lag metas de la organtizacidn mdg que para alean

3ar au seguridad peraonal.

La neeccsidad de unirege econ otroa en pelaciones

AFPILIACION, -
Las relacionea

gue aedan nmutuamente satisfactorias y de apoyo.
que 8e crean gobre una base informal entre los miembros de una
opgantaactdn gipven para cubrir las neceaidades que tienen lasg
perdonas de interaccidn con otraa sobre una base gatiafactoria

¥ de apoyo. Atn cuando la importancia de estas relaciones no~
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debe minimi{zarse, loe gerentes y eupervigoree decborfan hacer -
todo lo posible para lograr que las relacicnes entre quiencs -
tnteractian de mutuo acuerde con la estructura formal de¢ la --
organtcaetdn, sean tan atractivas come lae que crean sobre una
base informal, 57 ¢l elima de la organizsacidn provee para el
establecimiento y mantenimiento de relacionea mutuamente 8atis
factortae y de apoyo entre sus miembros, eo mds probable que -
haya mayor productividad y mayor satisfaccidn entre los ermpleg
dos.

ESTINA.,~ La patisfaccidn de las necestdades de estima puede -
cumplirse mediante una variedad de inecntivos que principalmen
te implican preatigio y poder. Conaiasten con oportunidades pa-
ra ejecutar tareae que se coneidercn de i{mportancie para la --
erganizcacidn y para la sociedad y en tener poder sobre pcerso--
nas y recursos. La fmportaneia que tienen los incentivod en -
eata categoria eatd muy influida por los varice grupea de la -
crganizaetdn y per la seciedad. En la organtzacidn suelen cer
creadas oportuntdades para que algunos grupos de empleados re-
ciban recompensas que proporeionan eotima, en tantd que otrot-
grupos de ermpleados son menop favorecidos. En forma similar,-
en el seno de la sociedad alpunog puestos ge conaideran de nmde
prestigio que otroe, segin Lo revelan los estudics de opinidn.

AUTGRREALIZACION.- Los incentives para satisfacer les necesi-
dades en esta categorfa general ftncluyen la oportunidad para -
lograr una sensacidn de competencta ocupacional y logro. La -
competencia ocupacional se refierec a la habrlidad de depempe~
flo y al concetmiento por parte del individuo, de lo que ¢o ca-
paz de hacer y de no hacer.



PRUSTRACION

El procesc de la 3a£iachcidn de necehidadqs no -aianpre
se realiza con esa faetlidad, Doa resultados posibles pueden=-
derivarae de una conducta encaritnada a la ebteneidn da mataa -
qua no logrd recolver ese Eatado in:erno da deaaqutlmbrto- ta-
. conducte conatructive o la conducia defena;ua.

CONDUCTA CONSTRUCTIVA

La conducta conatructiva es el reaultade que se obtiene
cuando un individue incapas de satisfacer una necesidad, ae --
enfranta a la realidad de la aituacidn y no aiente la necegi--
dad de defender au ego o au yo. Una persona gecupada en desa-=-
rrollapr una conducta ponastructiva puede eastar capacitada para-
sgntir que la necgeidad o el deaeo era poceo realista o fnngce-
parfo y Llimitarse a no hageer abdolutamente nada.

CONDUCTA DEFENSIVA

La Conducta defensiva ea la segunda reaccidn dentro de~
la frustracidn., FEata eonducta escd encartinada a defender o --
proteger nuestro propio der personcl contra fracasoa, dados al
ege o pdrdida de autoeatimacidn., Por lo comin, la conducta de-
fenatva es trneconaciente, en el sentide de que peaccionamoe de-
manera caal automdtica., La Conducta defenaiva puede tomar va--

rias formaar

RACIONALT2ACION. - La racicnalindcidn es un mecanismo da defun-
sa que le permite al individuo formxlar ezcudas ante una falla
Se trata de una autojustificacidn en que la persona no e¢atd =--
coneiente de que eastd utilizando un falaso razonamignto para -
protegerae cai misma. &8 una forma d¢ conducte ampliamente ==




utilizada. Por ejemplo: El empleado que no consigue ningin =--
agcenso culpa de su fracagc a un supervisor que no apreeta au-
- talento lo suficiente,

PROYECCIOR. - La proyeccidn es el hdbite de atribuir a otras-
personae nuesirog propios impulscs o motivos pocos dignos. En
efecto, culpamos o log demds por loa aentimientos que cxrperi--
mentames. Lag gente que no guarda buenos sentimientos respecto
aaf migma tiende a desarrollar esta conducta de Proyeccidn. =«
Por ejemplo: Un fndividuo que tiene dudas respecto a 8% as o -
no digno de confianta puede creer que " a la gente no se le --
puede tener confianza ".

COMPERSACION.— La compensacidn se refiere a que una meta al--
ccnzable sirve para suplantar a otra que ep diffeil o impesi-—
ble de lograr. .
REGRESION.~ Cuando un tndfviduo vuclve a la conducta infantil
como repultade de alguna frustracidn, comp mecanismo de defen-
sa es utiliaado.

Segunda Regresidn: al igual que otroe mecantemos de defensa, -
es a menudo una recccidn inconsciente ¢ ¢l retorno a un perid-
do anterier y mdo feliz de la vida de la persona . Por ejemplo
" las Jugarretae " cn el trabajo aon con frecuencia, un ejem—-~
plo de regresidn, como también la terquedad para " salirse con

la suya "

EVASION,~- Puede exiptir una cusencia fisica o patcoldgica co-
mo regsuiltade de la frustractdn, Cuande una persona "ebandona-
alge " o cede, estd utilizando la evastcn como medio de prote-
geree . La apatia extrema y el cusentiomo fisvco oon ofem---
plos de evasidn,



REPRESION,- Con la repreatdn ae poae un Pensamtanta deaagna--
dable fuara de la mente o se’blu:da actLJamente o algo.- Por'4
lo comtin, a las manifestaciones de. la. conducaa deprtm;da ge ==

asocian gentimientos de culpnbtl:dad.
Lato puede ser una recccidn a la fruqtfacfdn,‘peiigraaa‘deede
el punto de viata paicoldgico y, ciertamente, un hdbitec de ---

trabaje ineficaz,

AGRESION,- El otro mecaniamo da defensa en este estudio es la

agragidn, La agreaidn es una conducta dirigida a otra peraona

u otros objetos con la finaglidad de kherir o dadar.
La agresidn puede ser verbal o fiefea. Un trebafador puede --

tnieiar una pelea, arrojar cogaa, o dadar equipo como resulta-

do de sus fruatraciones en el trabajo.
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CAPYruvbLo Irr.-

CONURICACTIORN



COMUNICACIONES EFECTIVAS.

Las buenas conunicacionaa aon 3uétamenée'tan'eeencialea

para la aupervivencia y el éxito de toda compafifa. Un impor=-
tante porcentaje de todos loa problemas de compadias ge origi
nan por comunicacionaa itnguftcientes, incompletas, ¢ inexac--

taa,

Al tranamitir {(nfopracidn, as {mportante minimizar laa-
postbles interpretaciones equivocadas. La méjor manera de ha
cap d4ato es conservdar el mensaje an su forma mde simple, con-
un minimos de tdrmincs vagee. Loa que astdn sujetos a una ma
ta tnterpretacidn neceaitan ser definidoa. Se pueda cancalar
poaibles interpretaciones tneorrectas con: " Con eato no guig
ro decir” ,..i...ii0v0e. No obatante, es poatble asegurarae de-

ue al mensaje recibido es el que ae envid.
q

Unag buena comunicacidn vale todo el i{mportante esfuerszo

que requiere.

ORGARIZACION DE LAS CONUNICACIONES DE LA COMPANIA

&l tipo y la medida de las conunicaciones que se raquie
ren aon diferentes para cada compadita v, de heche, diftaren -
en la mfama compadfa en cada ecapz de au crasimiento.

Una cormpaffa que fabrica productoa egpecializadees re---
quiare, por ejemplo: mucha nde comunicacidn que una que fabri
que articuleos bdesicoa debido a que les productcs egpecializa-
doe don mds numerodos, mds diveraca y canmbian con mayor fra--
cueneia., Tambidn, en conmpaiiaa muy pequeslaa, caai toda la --
tnfornacidn puede ser genepralmante trangaitida y traneferida-
en forma verbal o tnformal. Conforme la compadia crace todo-



8¢ vuelve {mprdetico, En algtin momento, una importante por--
cidn de todas las comunicaciones ge vuelve egerita y formal.

La efifcfeneta de toda compaiiia estd radfcada en unc po-
titica prdetica de comunicaciones. Desarrollar una puede pa-
recer formidable, pero se¢ hace con faeilidad al detcrminar, -
primaro, que es lo que cada empleado necesita eaber con el -=-
objeto de efectuar en forma apropiada su trabaje, despuds de-
eidir quien ha de preporcionar esa informacidn y por que me--=

dice,

Mantener todaa las otras comunicactoneg g un minimo --=-=

evitard " el puido " .

EL PROCESO DE LA COMUNICACION .
.

El proceso de la comunicacidn conaiste de dos pasos me-
diante los cucles una idea o un concepto pasa desde su concep
eidn por una persona ( el transmisor )} hasta que es puecato en
acetdn por otra peroona [ el recepter). A través de la com--
prensidn de estes paeos y de algunces poaibles barreras que se
pueden presentar, se puede lograr uma comunfeacidn mde efecti
va, Ceme &e muestra en la figura anera.

El primer poso es la ideaccidn por el transmisor, Esgto
8¢ refiere al contenide de lo que se quicre decir en el men-

saje que degea tranomitir.

El giguiente paso c¢8 la cedificccidn el tranmsmiaor or-
gantza gus ideae en una serie de simbolos disciiados para co--
muntearse con log receptores deaecados. Elige palabras o fra-
oep adecucdas que puedan ger comprendidas por el receptor y -
también elige el medic apropiade que debe emplear como por --



ejamplo: memopandum, conferancia, etc.

El tercero gs . la tranamiaidn . del mensaje codificaco =--
por los canalas seleccionados en la estructura organizacional

ElL cuarto pasc ea an donda el regeptor entra en el pro
cego, Se gintoniza parac recibir el menaaje. St dote es oral
- debe ger un buen oyente, 8l el receptor no funciona, etn am--

bargo, el meneaje se pierde.

El quinto paso e¢s decodificar, como por ejemple: ecam=—-
bigr las palabras por ideas, FEn este pase, la decodificacidn
puede no eatar de acuerdoe con la idea que el transmigor codi-
fied originalmente, debido a la diferencia en percepciones ==
entra el raeceptor y el trangmisor, en cuanto a la semdntica,-

o significado de las palabras.

Pop dltimo el receptor actia o rggponde. Puede archi--
varae la informacidn, pedir que 8¢ amplfe, o emprander cual--~
quier otra aceidn, Sin embargo, puede no haber certaza al--
guna de que la comunicacidn haya tenido lugar a mencs que ---
exiatg cierto Lipo de ratroalimentacidn para el tranamisor an
la forma de un acuea de prectbo del menaaje.

N

5i bien gate andlisis se ha efactuado en términoes de la
comunicactidn de aimboloa orales, debe reconocerae gque la co~-
municacidn no oral eatd geurriendo en foraa simultdnea. £n la
comunticaeidn frente a frente las parted tambidn eptdn praspon=
diendo a lea ezpresiones faciales, gestos, posturad corpora==
tea y a otros estimulos no verbales que aon tan importantes —~
paru el proceso de comunicacidn como las palabraas que se dice
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‘COMUNICACION = FORMAL

La comunisaeidn fopmal tiene lugar entre ¢l peraonal da
acuerdo con lasa linegs de autoridad que han aido eatablecidaa

por la Gerencia.

En al Sistema nervicso de la organizacidn que proporeio
na los canales mediante loa cualea se trangmiten hacia abajo,
de la gerancic asuparior al parsonal subordinade, les procedi-
migntoa, prdeticaa, instruccionea de trabajo y loa razonamien
tos gue los suatentan, aatf como la retrealimentacidn neceaa--
ria para leos aubordinados. También eatablece loe canalea por
tos cuales fluye la cemunicacidn ascandente, eato es, 8¢ ani-
ma a Los subopdinados a expradar sus ideas, actitudes y ganti
mientos regpecto a ellog mismos, a sua pucotos, politicas y -
prdeticas organizactonales y a aauntoo similares que les con-

gieprnen.

Es importante que la gerencia trate de erear gondicio--
nea favorablea, imcluyendo el clima social apropiade que fave
resca tanto a la eomunicacidn hacia arriba como a la comuni--
cactidn horizontal. EFate tltimo tipo de comunicacidn gntre el
perdonal que eatd aprorimadarmente al miamo nivel oprganinacio-
nal, es ezencial para ccoordinar aug actividadea y para facili
tar su integraceidn en el deasemperio de las reaponsabilidedes -~
de sus pueateca. Un libre flujo de comunicacidn kaeia abajo y
horisontalmente depende no adle da una estructura y clima or-
ganizacional que fomente una comunicacidn formal efectiva, &
no tambidn del ugo de loa rmedics que reaulten mde adecuadoa -
para loa diatintoa niveles de la estructura de la organiza---

cidn,

Ya que la buena ccomunicacidn ea vital en la empresa.
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COMURICACION INFORMAL

La comunicaeidn organizacional informal cemprende toda-
aqueila tnformacidn no oficfal'en:re los grupos de personas.=
Davis les did el nombre de Red de Relacicones Soctales que ---
brota espontdneamente cuande las pergonas se unen. Son una -
expresidn de la conducta natural de las personas por comuni--—
ecarae. El personal de la empresa uttliza los canales informa
Lee para complementar loe formales. Algunas de las causas --

probables de eeta actividad eon las siguientes:

1.~ Cuando ge carece de informaeidn sobre una sttua---
¢tdn dada la gente trata de llenar los vaciecs lo mefor que --

puede recurriendo a canales informalca.

2,- Cuando se percibe inseguridad en la situacidn pre-
valeciente, las personae tienden a aumentar gu comunicacidn -
fnfermal en un esfuerso por crear cohesividad y protegerse --
entre ai contra lo desconoeido.

3.~ Cuagndo loe individucas tfenen un interds personal o
emocional en una Bituacidn, como por ejemplo: cuando un amigo
estd en conflicto con gu supericr, kaoblardn del asunto de un-

mode tnformal.

§.~ Cuando las personas sienten desagrade unas por ---
otras, tratardn con frecuencia de adquirir ventaja haciendo -

correr mupmuracionesn negativas resfecto o tales tfadividuos,

recurriende a los rumores.

5.~ Cuando las pereonas acaban de recibir nueva infor-
macidn y devcean diseminer la notieia tan rdpidamente como sea
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posible, emplean a menude canalea informales.

En la mayoria de loa casos, la comunicacidn informal sge
basa en la informacidn de boca a boca.

COMURICACION ESCRITA
La comunicacidn escrita puede adoptar muchaas formas.

Algunas de las mds comunes como el memerdndum, log in--
formes y manuales de orgaenizacidn, Muchos jefea‘fauoracan -
las gcomunteaciones eacritaa porque proporcionan un regidtro -
de lo que ae tranesnmitid y ae puedan volver a leer y eatudiar-
en case de gque tnicialmente no tuvieran toda la rclaridad debt
da. Ademda, los mengafas eseritos aportan ciarto grade de --
formalidad que no eatd presente en sus equivalentes verbales.

Por gtro lede, laa comunieactones escritas pregantan vg
ritos problemas asubatancialea. En primer lugar, muchos super-
vidores tienen dificultadea para expresarse por egcrito y en-
toitees le restan énfaosis a esta medio.

En aggundo lugar, e encuentra con frecuencia que loa -
duperiorea prehusan leer informea escritva de clertae longitud,
prafiriende rectbir comunicacicnes verbalea sobre su conteni-
do.

En tercer lugar, algunazs comunicaciones escpitas, por -
ajemplo, lag deseripciones de pueatos y manuales de politicas
y procedimientos raquieren a menude su actualizacidn lo que -

repragenta un trabajo que conszume mucho tiempo.
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COMUNICACTON ORAL

La mayoria de los jefes de departamento prefieren la co
municacidn oral en contraposicidn a la escrita, ya que ahorra
tiampe y permite ung retroalimentacidn vnmediata,

Algunes de las formas mds comunes Tnclupyen las drdenes-
verbales cara a cara, las conversacionags por teldfono, los --
difacuraos y el cambip de impreeiones en reuniones.

De fstas, la comunicacidn cara a cara es la que &e con-
etdera mde eficas porque permite gquée cada parte responda di-=-
rectamente a la otra. Por medio de esta forma loa problemas
¥ las barreras se resuelven ¢ menudo, y se obtiene una trans-
miaidn mda cabal de loe pignificados,

Por gupucgto, neo eiempre se¢ puede aplicar la comunieca--
cidn cara a cara.

Cuando se manejan grupos grandes, los jefes se ven obli
gadoes a menudo a elegir una forma mde apropvade de comunieca--
cidn, eomo por ejemplo: un discurso,

Incluse con un grupo pequefio, quizsd le mejor que pucda
lograr el fefe ee tener una converaacidn formal con un lapso-

breve subsecuente para tencr un cenbic de tmpreafones.
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LIDERAZGO

Todo admintietrader de Szito debe ser capas de guiap a £
#u grupo de subordinados.. Sin embargo es importante distin-
guir entre adminigstracidn y lidernsge. La administracidn es~
gt proceso de hacer gue las cogas ae realicen a través de ~--
otras personce. El liderasgo forma parte del trabaje de un -
adminiatrador y se puede definir come el procecso de fnfluir -~
en las pernonar para encausar pus cefuerzon hacta la comaccu-
eidn de unn meta p meta especifica.

BASES PEL POLER DPEL LIDER:

RECOMPENSA: Poder que tiene el lider para recompensar a los
que obedecen sue directrices. El 1i{der suministpa recompen~-
eas paicoldgicas y/o econdmican, eete tipo de poder lo dd la
prepia empresa y el puceto,

COERCITIVO: Poder boeade on el tempr. Este tipo de poder esn
a menude efiecas para influir en los pubordinados que perciben
que wna falla en la cbedicneia a lag drdenea conducird ol cag
tige u etros resultados indcseablea.

LECITING: FEp papel que ol gerente tiene en funcidn de su jﬁ;
rarquia.

v

WATURAL: E1 poder ndtural o inherente ea el que cotd relacic-
nade con lee lideres carfsmdtices, los que sin gquerer pucden-
dominar fdcilmente a los individuos gy pueden hacer gue traba-
Jen Juntos para tograr laec metas de la emprewa y de ellos mig
moe, Con Frecuencia, los veguideres anhelan sep como €1,



DE EXPERTO: Poder basado en la competencie y en la pericia,
8¢ conpidera que el lider aa cdpas de analizar, implantar y =
controlar las tareas y lasg aituaciones que ag le han asignado
al grupo. Esta baae da influencia ce per lo camin muy estre-
¢ha confinada exclusivamente al ecampo de eapecializacidn del-
lidar.

TEORIAS SOBRE EL LIDERAZGO

" MODELO DE CONOUCTA DIRECTRIZ
{ R. TANKENBAUN. Y W.H, SCENIDT. )

Tambidn conocida como Eecala de conducta de liderazgo.
A travde da ver la eaccla que varia desda la fudrtamente cen-
trada en el Jefe hasta la muy centrada en los subordinados,

En el lado fzquierde de la egocala se ubiecan loa lidares
que delegan muy poca autoridad, prefiridendo tomar ellos mig--
maa la mayoricz de las desigicnes, y unicamente las comunica a
los subordinados, despuds el Lider toma la decisidn y la ven-
de ea dacir que pide opinidn ya que la dectaetdn eatd tomada, -
an la atfguiente aacala el Lider presenta ideas y dd margon de
preguntaa paro el toma la dectaidn frnal. En el cuartc nivel
de la escala el Lider presarnta una decisidn tentativa la que-
anstd aujaeta a cambio. En el quinto nivael el tider preaenta -
el problems admite sugerenciaa perc el toma la ditima deci--
gidn, En el sigutente nivel el lider define loo limites y --
led pide a loe midmbros del grupo tomen la deoioidn. Y por udl
timo en el sdptimo ntvel el Lider permite que loa subordina--
doa desempefien al trabajo da solucionar el problema dentro de
loa limitea precatablecidea por ¢l Lider. Ambos decidan.
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MODELO DE CONDUCTA DIRECTRIZ

LIDERAZGO CENTRADO EN EL JEFE

{ A Tannenboun ¥ W. H. Schmidt )

LIDERAZGO CENTRADO EN EL SUDORDINADO

uso QUE EL GERENWTE HACE

DE LA AUTORIDAD

MARGER LE LIBERTAD PARA
LOS SUBORDINADOS
El Gorente tom El Gta, vende El Gta preaenita  El Geraite pesentn  EL Gte. preseita El Gte. define El Gre. parmite
1a deisién y 1o decinldn presonta ideas na decinlin tentas el problom i lce limites ¥ que loa subardi-
la conunien ¥ i margTm po- tiva mijeta a com— e sugerecing ¥ le plde 0l gy Ao desarpailon
o pregunts bio. tom lo dectgifn  po qu tome Is sy trobaje dmitre
findt. deadeidn. O 1{miten defie—

nidos por el su-
pervisor.




“LA  MALLA  ADMINISTRATIVA
(ROBERT BLAKE & JANE MOUTON)

DIMENSIOVES DE LA MALLA:
ta malla adminfatrativa tiene doa dimenaionea y agon:

A) PREQCUPACION POR EL PERSONAL.- [Incluye elemantos como el-
la-

gnado de compromiaso peraonal hasia ¢l logro de las matas,
congervacidn de la autoeatima de los grupoa de trabajadorea,-
la ubicacidn de la responsabilidad sobre la base de confianza
mda que de obediencia, el legro de buenas condicionea de tra-
bajo y la congervacidn de relaciones fnterperacnales satisfac

torias.

B} PREQCUPACION POR LA PRODUCCION.~ 5S¢ compong de laos acttitu
des de un auperior hacla una amplia gama de coaas, tales como
la calidad de lae deciaionea de politicae, procedimientos, Yy~
la cregtividad en investigacidn, la calidad da loa-
la eficiencia en gl trabajo y al volu-

procesos,
ggrvicioa de agegoria,
men de produccidn.

Dentro de esta malla exristen & tipog de liderca loa -—-

cuales gon;

1.1,- LASS ESFER
1.9, PATERNVALISTA
9.1.~ AUTORITARIO
§.5.- D& TRANSICION
8.9.,- LIDER IDEAL



TIPOS DE LIDERES
t.l.- _LASS ESFER.- ( PeJar hacer, dejar pasar )

Llamade también administrador deficiente. Tienc muy -—
poca preoccupacidn por las peraonas y per la produceidn. &u -
interds es perconal unicamente.

~ Su manerg de comunicarse tiende hacer gobre una besme de pa
sar loe mensajea,

- Las tnstruccionce las da de manera general.

= Los erroree y lae equivocaciones son alge inevitable y la-
mejor manera de no meterse en problemas a causa de clioao -

en la de no verios.
- En cuanto a log sentimientos hostiles no los evita mda sin

*

embargo se oculta o se escabulle ante ellos.

- En cuanto a la revisidn y a la evaluacidn de la actuaeidn-
son alge fdetl, pa que acepta cualquier tipo de desempeiio=
ya que no le interesa como lo realiza.

1,8.- LIBER PATERNALISTA, -

Alta preocupacidn por las perscnas a Pfu cargo y poca —-

por la produceidn.

- Egtd atento a les problemas de sus subordinados y los re--

suelve.

~ Hace toede lo posible para que sug subordinados estén con--~
tentos y aguste, sin tomar en cuenta la produceidn,

- 51 loe subordinodos no realican suoc tareas €l lag reali-

Ta,



= Laa tnatruccionea las dd de manera general y no como una -
ordaen para que no ge sientan preaionados.

- En cuanto a log errores y equivocaciones 8on alpge tnevita-
ble son errovas que tienanm qua pasar y no gon culpa de sus

subordinados,
- En cuanto a los sentimientps hoatiles ro exiaten.

- En cuanto a la evaluacidn y degempaedio no les erige que el-
trabajo asclga como sea.

g.1.- EfL LIDER AUTORITARIO. -

Alta preocupacidn por la produccidn y poca por el peragonal

- La conmunicacidn @3 deacandente en forma de drdenea para --
que los subordinados se sientan preasicnadoa,
.

- No acepta errores detos no son inevitables y si exioten ca
culpa de loa subordinades y hay que castigartos.

- Los sentirmigntos heatilaes no son de importancia pare ¢l lo
Wnice que as importante es la produccidn,

- No qcepte quegjagd a lea tndividucs lea toma como parte de -

la maquinaria,

- La evalugeidn y revisidn ea estricta y la produccidn debe-
ger tgual o mayor el estandar catablecido.

- pPara &l es importante cumplir con loag objetivoa y metas de
la empreaa come sea peosible.

S.5.- LIDER DE TRANSICION O PARTICIPATIVO. -

ba coordinacidn y arraglo a este tipeo de lideres tiangn --
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preoccupacidn por las personas y tambidn por la produceidn.

- Le interesa y estd atento a loa problemas de sus subordi--
nados y de produccidn, y los resuelve por medio de wuna co-

muntcacidn bien planeada.

= Lao indicactonee las dd de manera general en términos ea--
pecificos con la finalidad de que loc subordinadoo no se =

atentan presionadoa.

= £En cucnte los erroree y las equivocacioncs gc coneideran -
como algo incvitable nmds sin embarge ase eotimula al subor
dinade para que trabaje de acuerdo con las prdeticas esta-
blecidas y asf evite los errores que ocastonaria el traba-

Jador demasiado aprina.

= En cuanto a los sentimientos hostiles introduce periddica-
mente enfrentamientos que les dé tiempo para pensar y que-
permitan al mismo tiermpo que éntos ee desvanezcan,

- La evaluaeidn y revisidn del desempevic se lleva a cabo de
tal manera que el subordinado reconozea por of miame pus -
faltae y prometan reetificarlas.

8.8,~- EL LIDER IDEAL.-~-

Este tipo de lideres son loes perfectos loe que no tie--
rien ninguna falla . A estos lideres les intercsa el personal

tanto como la produccidn, perec alcansan la perfeceidn.
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- La comunteacidn ea un intercambiec abferte, libra y france
antre aupertor y asubordinada,

- Los errores y las aquivocactones s¢ ven desdg el punto de-
viata de lag causas que las originaron y 8¢ rdtinen para --
solucionarloa,

- Las quejas se comprenden y atienden debidamenta,

- La evaluactdn de la actuacidn se relactiona econ las metas y
objetivos previamente ftjadas.
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REQUISITOS PARA SER UN BUEN LIDER

ENERGIA. -

SERENIDAD. -

CONOCIMIENTDS DE

EHPATIA. -
OBJETIVO, -
MOTIVACION

PERSONAL. -

HABILIOAD
COMUNICATIVA. ~

HABILIDAD PARA
ENSERAR, -

SENTIDO SOCTAL-

Significa noe darse poy vencido, trabajar con
entugiaamo,

Para tener la tranguiltdad, equidad de aeolu-
etonar un problema, tener calma tante en mo-
mentos da triunfo como da fracaeo.

LAS RELACIONES HUMANAS.- '
Saber cuandp actuar en laa ralacionens huma~-
Hzd, conocer los probiemas y soluciones a --
loa miamoa y aplicacidn en las relaciones hu
manags a todas las pergonag en ganepal.

Entendapr a la gente, ponersa en el lugar de-
otra persana para comprenderla mejor,

Ser realista ante una attuacidn, ver laa co-
sa88 corlo son,

Querer ser wno miame. Eotar conforme con la
pagteidn gque tenga y estar dispuecateo a todo.

Sar cormunicative y muy segurs da of mismo, -
habilidad para comunicarae.

Poder demoatrar a loa damds que al jefa mio~-
mg gabe dar caongejos, ensefiansaa, tranamitir
eonoctrnientop parg ganar preapeto on los mie-
mea, y erpeptencsia, pruparar a la gente.

REelacionea caon los damdsa, entuglagme, mobti--



COMPETENCIA
TECNICA. -

SENTIDO DE
RESFPONSABILIDAD

INTCTATIVA. -

SENTIDO DE
EQUIDAD.~

var y ser partipipative, per asociable, tener
en cuenta el anmbiente interne como externo.

Se refiere tanto a los conocimienton adquiri
dos como a gue tan avanzados estén detoa en-
la aplicacidn que yo les dé.

Fetar aql tante de los avances tecnoldgicos,-
estar a la par con cualquiera de los departa

mentos de la empresa.

La resporsabilidad Jucga un papel muy impor-
tante pa que las obligaciones adquiridac y ~
el cumplir con ellas hard quc el trabajo mio
como el de los demds estard realizando de la

mejor forma posible.

Dar el primer paso sin cgperar que algutén -
me diga que lo debo hacer,

Ser tndependiente, realizar el trabajo con -

ganad y entusidemo.

Ser Jueto y obJjetivo.



Para finalizar eate capiiulo podemos conaiderar variocs puntos -

fmportantea para daterminar a un buen lider:

En

al

b)

al

Se tiang gque tomar an cuenta ¢l puesto que va a ocupar
La pergonaltdad de lag personas para ejecutar al puesto
Las cualidades para el puesto

El tipeo de cardcter.

vista de su:
Su pearaonalidad, erperiencia y conocimientos.

El higtorial, la preparacidn, las expectativaa de los gegui
dores y ,

Los particularda de la avtuacidn en la gque todos estdn ope-

rando.



ANALISIS [E LA INVESTIGYTUN

CAPITUL ¥V



ANALIS!SIDE LA INVESTIGACION

Todan laa parsonaa oon serea humanos que les guata tra-
bajar, tener responscbilidades, auperarse gin importar el pucsg
to o trabajJo que realicen,

A estas paraonas ga les debe apoyar para que lleguan a-
lograr las matas que elloa se fijen y 8L no las tifenen que laa
eatablezean pero o0in perder de viata por gupuesto loa objeti--
vog de la empraaa.

Sin tratar de cambiar su forma de pensar o de actuar,--
hacer que adg decoplen a los cambica que dean necegarica para el

bienestar de todoe.

Para lograr todo eso debemos aer un li{dar de transfeidn
que ea aguel que le interesa tanto laa personad como la produc
eitdn, tambidn 8¢ lea debe motivar no 8dlo con dinerc sino tam-
bidn con otroa tipos de incentivos que lea permita asentirse, -
parte de la organtzacidn. El eetablecimiento de¢ grupos apro--
ptades para el tipo de trabajo que 8¢ debe de realizer tomando
en auante la personalidad y lag neceardades qe cada ung tiagne-
gque gatiafacer mediante el trabafo que deasempeda ae de vital -

itmportancia,

Por iiltimo un gerente o una peraonaz que tieéne a su car-
go un grupe de individuezs ya aea grande ¢ paquedo ne debe es--
tancarse en loa conocimientos adquirides sino que debe geguir-
aatudiande, y poniende en prdetica tode lo que ha aprendido --
para el beneficio y logro de aus objetivos.



De los cuestionarios apitfcados se puede conclutir que on las em=-
presas grandes que pa 8¢ encueniran orgcnizadas; los empresarios tignen ==
una preparaeidn profesional, conocen les tdonicas y las aplican continug--
mente obteniendo buenos resultados,

En las empresas medicnza los crpresarics tambidn tienen wna pre-
paracidn a nivel profesional pero lo que las difersncia de lae grandes er
que comp eestas empiesan deade ser empresas poqueiicg ( familiares J; log —-
puestos principules los poupan miermbree de la familia,

Y las empresan pequevize aplican la ezpertencia y por medio de —-
é€sta van conociends estas tdenicas pero no con los mismea nombres.

Se puede comneluir que hoy on dia todo empresario se praveupa por
aprender y por aplicar las tdenicas de conducta individual y grupal, Moti
vacidn, Cormuntcacidn y liderango.

Para que lon emplecdos se sientan agusto y asf creccan tanto la-
empresa comp los miembros de dsta.



CONCLUSTONES

HESULTADOS DE LOS CUSSTIONARIOS °

.~ 2Considera importante llevar una buarna ralacidn evtre La-
rencta y obraroa ~ gmplecdos 7

£l 30% respondid que 2i{ porque para elloa Lldvar uns bueng re-~
lacgcdn e2 lograr los objetivoe, meias y satiafacar necesidadaen

El 10% reatando congidera que no es muy importante llevar una-
buena relacidn, porque hasta qua sé¢ realicen y logren las ma-~
tae. Por lo que lag ralaciones son an tdrmino pecundaria.

Z,~ ¢ Cudlaa de¢ ¢atoa factores ¢stima nacesarics para lograr-~
una buena realacidn ?

al) comportamisnto de la conduata del individuo, del grupo

bl motivacidn

2) ecomunicacidn

d) tiderazgo

R.=- lin 40% egcogid los cuatro factores porque para elloa gon~
necegarioa todoa gia ezeluir ninguno.

El 30% eacogids Motivacidn, comunicacidn y liderazgo. No eaco~-
gieron la vosnducta individual y grupal porque con los factoresn
elegidos logran una bugna relacidn, y el comportamiento tndi--
vidual y grupal lo pesan a dlecime tdrming.

El 20% egacogid comportaniento individual, grupal, motivacidn

y comunicacidn explicaban gue at llevan catos factores an or=--
den el tudividue y el Jefe Lllevaran buenas relactfones porgue-

&7



el individuo se¢ siente satisfecho y agusto en su trabajo y el-
lideracgo no se utilisza porque se encuentra inelutdo en los --
agntertores.

3.~ ¢ Como cataloga a sus empleados u obreros ?

a) Parte de le rmaquinaria, ecomo una persona a la cual le desa-
grada el trabade y lo evita, sc debe utilizar amencias y --
castigo para que realicen sus labores y gque no tiemen ambi-
e¢ionesn,

b) E1 hombre es un ser con noceeidades, le agrada el trabajo,
le gusta tener responesabilidades, retos, establecen sun pro
pias retas, tiene creatividad, Tngenio imaginacetdn para so-
lucionar los problemas que se le presenten y los resuelve-
con agradoe.

R.= Todaos contestaron en la Opeidn B, porque constderan al --
individuo ccmo un ser humano, con sug propias necesidades y ~-=
metas, con retos, con gu propia creatividad,

4.~ En la pregunda £ se menciond el comportamiento de la con-
ducta tndividual en la organizacidn.
. Segin su experiencia y conceimigntes determine cuales -
de estos componentes son importantes para la conducta?

a) Percepcidn

b) Aetitud

¢) Personalidad

d) Valores y Metas

e) Neceoidades

F) Frustraeidn

gl Motivacidn

h) Habilidad y Ezpoeriencta

(]



R.- Se pidid gqua escogieran algunos componantes importantes -
para el comportamienta de la oouducta;ind{vidhal.

ElL 60% determind: Actitud, personalﬁgad, valores, motivacidn,-
metaa, neceaidadea, habilidad y e:gertspatq, porque para alloa
para cenocer la conducta tndtp&dudl éacaa @gﬁ ngntea son los-
principales, loa demds van zntercaladoaaﬁ ¢ g é?

R

‘Jf fr:-
El 30% detarmind: Actitud, necesidades, motbvac£65yfﬂ9hpbnda--
des y ezrperiencia porque para alles aon loa que u:xltaanﬁpara-
daterminar la conducta del individuo.

EiL 10% unicamante establecid la actitud, motivacidn y nacesida
das; porque conoctende la actitud, teniende motivado al emplea
do u logrando hacer que satisfagan sus neceeidades, ya aga cong
eg la conducta del individuo.

§,- Con réferancta a lea conducta de los grupos ¢ Cudntos ti--
poa de grupos conoca ?

R,- ELl 100% conocian loa tpes tipeoa de grupoa que conocesos =
pero con diferentes nombres, detos son:
Grupo Junctonal,
Grupo de trabajo o tarea
GCrupo de t{nterda y de amiastad

8.- Para lograr une buena relacidn ee necesario primeramente-
que el tndividuo satiafaga sus nacesidades.

¢ Segun au ezperigncia cudles de aatas necz2aidades dabon

gatiafacer? { Ennumdrelae por orden de importancia ).



R,- El 100% estadblecid como la princifpal: Las WNecesidades Fi-
etoldgicas, porque el individuo primere debe satiofacer la ne-
cesidad de comer, dormir, vestir, ete.

El ?0% potablecid la de Seguridad como la Segunda y el 30% co-
mer, vestir, quieren santirse protegidos en su trabajo utili--
gande los equipos de seguridad, ayuda médica.

El 30% leo baja de nivel porque primero debe satisfacer le so-=-
cetal y despuds 1o de seguridad.

El ?0% mared el social como nivel tercero porque después que
ya estd agusto con ellos mismor y con la empresa ya tienmen la-
neceatdad de agociarse con otras perponaa.

E1l 20% lo marcd como segundo nivel porque primero debe eatio--
facer la necesivdad de asoctiarse con pereonas para sentiroe —---
agusto y seguro para despudfe solucionar la necesidad de la se-

guridad de le empresa.

El 60% marcd como Cuarto nivel la necesidad de Eatima porque -
deaspude de haber lograde satisfacer las necesidades de comida,
vestido, seguridad y por idltimo de ascciarse con los demda, --
surge otra necesidad la de sentirae que es importante tanto en

la empresa como fuera de dota.

El ¢0% lo mared como un quintp nivel porque oconsideran que --
primero deben sentirse importanted por si miamos, aentirse --
realizados personalmente y ya posteriormente sentirge gque log

demds los quieren y toman en cucnta.

El 60% marcd la necesidad de autorealizacidn como quinto ni--
vel proquc a&i pya catisfizo todas las neceatdades anteriores,--



siente gue puede pediraec y exigirse mdo a &l miamo, y lo hace,
credndose la neceaidad de¢ ser mda importante

tIn 40% mared como cuarto nivel ya que para ellos primera deben
supararse y exigirae ellos miamos porque ai logran la autorea-
tizacidn log demds los van a estimar ain que tengan que buscar

gaa eatima.

7.~ ¢ Para motivar a los empleados cuales de eatos incentivoa

tomar{c wustaed?
Dinera, Seguridad, Afiliacidn, Estima, Autorealizacidn

R.- El ?0% eacogid el dinare, porque a las personas lea guata
mda que Loz ramuneren ¢ log feliciten con dinerc lo demda ya -

es aecundario.

EL 30% varid entre esatoa fncantivoe, no estableciendo uno en -

especial
8.- Otro factor mancionade ea la comunicacidn.
¢ Qud tipo de comunicacidn utilizq woted para dar drde--
nag ?
a) eaecrita b ) Oral.

R.,— El 80% utiliza la comunicacidn cacrita porque se reducen--
los conflictoo y loos problemas. Porque la persona que parctibe
tla orden dabe hacerla como se le ordend y no tenapr ninguna ---
erxcusa de que no entandid la orden teniende la seguridad de --

que fue recibida.

El 20% utiliza la comunicacidn oral porque como son emprcguaa -
pequeidas laa drdenes que s8¢ dan no acn complicadas, por lo tan
te no ge puede distorsionar la orden, y tambidn porque au pro-



duccidn es de realicacidn sencilla y en serie.

8.~ Para solucionar un problema o mejerar las relaciones.
¢ Qud claee de comunicacidn prefiere, formal o informal 7

R.- El 100% escogid la Informal porque es mds fdcil solucionar
problemae y mejorar las relaciones a1 oe trata a los empleades
como amigos, ddndoles oportunidad de que ezspreésen lo que aien-
ten ante una determineda situacidn.

10.- " El ultimp factor para lograr una buena relacidn entre --
empleados y Gerentc e8 ¢l tipo de 1dder.
¢ Qué tipo de lider coneidera que cg usted?

R.,~- El 70% cacegid el Lider de Tranaieidn porque les tntereoa
tanto lae personas coro la produccidn; porque sicndo un idder-
de trangicidn se obticnen los objetives y metas de la empresa-
¢ loe empleados.

El 20% son Paternalistas: se preocupan por las personas porque
congideran que 81 ae toman en cuenta mde a lem empleadoa detoa
van a realizar con nayor esfuerse eu trabajo,

El 10% escogid el Autorttarieo aqui e¢onsideraron gue las perao-
na8 deben de realizar el trabajo conforme a l¢ estipulado en -
las drdenes.



AREXO



CUESTTONARIO APLICADO A KNIVEL GERENCIAL A EMPRESAS
GRARDES, MEDIANAS Y PEQUERAS

I.~ ¢ Considera importante llevar una bucna relacidn entre --

CGerencia Yy obreros o empleados ?

I NO .

2,- ¢ Cudles de estop factores estima necesarios para lograr-
esa buena relacidn ?
Comportamiento de la conducta del individuo del gru

po.
=== Motivacidn
~===~ Comunicacidn
--== Liderazgo

3.~ ¢ Odmo cataloga a sus empleadoe u obreroca?

A) Parte de la maquinaria, come una per&cna a la cual le-
deoagrada el trabajo y 1o evita, se debe utilizar el -
caetige y las amenazas para que realicen surs labores y

que no tienen ambiciones

BJ) El hombre es un ger con necesidades, les agrada el tra
bajo, le pusta tener reeponsubilidades, retoe, eatable
ce sua propraa metas, tiene crcatividad, ingenis, ima-
ginacidn pera golucionar loe problenas que ee le pre~-

gcnten y los resuclve eon agrado.

&Y eacogild la (8B) conteste la alguiente pregunta

St escogid la (A) Muchae gracias
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5. -

8,

7.-

¢ En la pregunta 2 ae manciond el comportamiento de la -

ducta tndividual en la organizacidn; segin su ezperien
aia y conceimientoo determine cuales de eatos componen
tea gon tmportantes para la conducta ?

percepcidn Necesidadea
actitud Fruetracidn .
personalidad Motivacidn
valores y metas Habilidad y
experiengta

Con praferencia a ta conducta de grupos ; Cudntos tipos de
Grupos conoce ?

Para lograr una buéna relacidn ee necesarte prinérardnte-

que el individue satisfaga suad nacesidades primero.

¢ Segin 8u erperiancia ¢uales de estas neceaidades deban-
sattsfacer ? ( Ennundpales popr orden de importancta )

Fiatoldgicas
Dg aseguridad
Sociales

l

Pg eatinma

)

Autorrealizacidn

Para motivar a leca empleados cuvales de estos incentivos-
tomarta ugted.

Pinero
Seguridad
Afiliaeidn
Estima

D ———
et .

Autorrealizacidn




8.~ Otre Factor mennionada ea la comuntoacidn
£ Qué tipo de ecomunieacidn wtiliza usted vara dar Jrde-

nag 7

Eaerito Pral

Para solucionar un problema o mejorar las relaciones.

g, -
¢ Qud plase de comunicacidn prefierc ?
Formai Informal
0.~ El dltimo facter para legrar una buena relacidn entre --

empleadop y Cerente gs el tipo de Lider,

¢ Cudl de estos tipos de lideres e8 usted, o le gusg—--

taria ger ?

Paternalista (Le intercea lag perscnag mda ~-

que la produceidn }

Las Enffer {Que no le intaress ni lap per--
vonas nt la produeecidn )
fLe interesa mde la produceidn -

Autorftario
que loa indi¥viduoce )

{ Le interesa tante loz personas

Transicidn
come la produceidn,



OPINION PERSONAL

Conforme fui avanzande en la realizacidn de esta Te-
ai8 comanca a cumplir poco a poco con el objetive que ma pro-
puge, @l cual conaistiac en establecer las tdcnicaas de Ralacig
nes Humanas aplicadas a las Empresas grandes, madianas aati cgo
mo pequafas, y la opinidn que sobre gate punto tienen loas ejg

cutivoa da los migmos,

Al aplitcar loa cueattonariosg pude compprobar gque loa

lideree que tienen un nimaro determinade de paraones gubordi-
nadas, se interdaan en datas aintiendo la obligacidn de desem
preaidn

pefar un papal mda publico que satisfaga a grupos de
cada veax mda numerosos que aumente la humanizacidn de laas or~-
gantzacionegs.

.

EFata Aumanizacidn ineluye una participacidn mda ao--
bresaliente de la fuerza laboral en loas procesva de toma de -
decistonea, una Mayer preccupacidn por la formactidn de losg --
grupoa, por la calidad de vida ern el trabajo, por al mejor --
aprovechaniento de los mediocs de ila comunicacidn, tneluyendo-

la organizacidn bdatca del miamo.

Y por ditimo el crecimiento y aceptacidn de las tde-

nicaa de Relaciones Humanae y au correcta aplicacidn.
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