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En esta época de grandes camblos, especificamente los re-
lacionados a los sexenios del Lic. José Lé&pez portillo v el
Lic, Miguel de la Madrid, ha habido una gran evolucidn dentro
de la tecnologfa, &sto ha proveocade gque algunas empresas peque
fias descuiden la capacitacidn directiva como son los gerentes,
jefes v supervisores, se debe a gue algunas de £stas han incre
mentade ripidamente Su tecnolegfa, no prercaténdose de los pro-
blemas que se van presentande con el rersonal de la empresas
per 1o que el “"objeto de este estudio es dar a conccer el papel
que juegan los dirigentes dentro de las peauefas empresas, para
el logro de los objetivos debido a que estos son el enlace en-
tre los altos ejecutivos cen los empleados v obreros", de ahf,
que se le deba de dar mayor atencién a un dirigente de un orga
nisme, vya que €gtos dentro de las pequefias emoresas adguieren
gran importancia por sus funciones tan centralizadas, 1o cual
los convierte en unos especialistas de todo. En un crganisrmo
se observan diferentes tipos de gerentes debido a gue cada uno
de ellos son influenciados por factores externos (leyes, poli-
ticas, situacién social, entre otras) e internos {personalidadg,
netas, posihilidades de triunfo, ambiente de trabajo y otras
m4s); lo cual moldea su forma de actuar y determipna de esta ma
nera las pesibilidades dgue pueda tencr una persona para lograr

el desarrollo de su propio organismo.
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Perp bien, en una empresa todos los recursos oue la inte-
gran son importantes y van relacionados entre si, recalcando
gue ninguno puede ser mis importante gue otro, mas 81 se obser-
va detenidamente, los recursos humanos son el corazdn en la vida
de cualguier crganismo, por lo cual se deberi prestar mayor a-
tencifn, porgue en comparacién con los otros recurses estiticos
ios humanos son los gue piensan v buscan el éxiteo para cualauer
proyecto., Esto se veri claramente ejemplificado a través de un
caso, en el cual se veri como se cae en preoblemas, al no boner
atencisn al personal dirigente, adernis de buscar la selucibn a
dichos problemas de la empresa textil a la gue se hard referen-

cia ;mis adelante.



CAPITOLO I

LA DIRECCION DENTRO DEL
PROCESD ADMINISTRATIVO
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En cualguiler organismo siempre se desea obtener una buena
administracidn, es decir, "gque las cosas se realicen por medio

"tl), de una manera eficiente de acuerdo a los elemen-

de otras
tos gue integran a esta administracifn, gue la llevardn a cabo
personas especializadas en la funcién administrativa que dirigl
rin al organismo, el cual estari constituido por recursos matg
riales, técnicos y humanos, estos especialistas serin dirigen-
tes que gquiardn a la”empresa en su crecimiento, ademis parte
de &1 dependeri que la empresa salga adelante, a pesar de las
dificultades que enfrente su Sxito o fracaso serd influenciado
por los factores externes: el gebierno, problemas sociales, e-
conémicos, situacibn geogrifica, factores climatolégicos y o=
ros. Por lo tanto, la forma de guiar a la cmpresa hacia su
desarrollo es a través de la administracifn, ejecutada de una
manera sistemdtica, o sea, por medio del proceso administrati-
vos: es aqui donde la direcrifn como parte de la administracién
nog indicari la forma en que un gerente debe dirigir a sus em-
pleados, como coordinar las metas y cbjetivos de la empresa

con la del personal.

Con mayor ra2én el dirigente, dentro de esta etapa, addgui-
rird gran responsabilidad, pues de &1 dependerd en parte gue

las cosas Se realicen de acuerdo a leo establecido por el conse-

(1) Reyes rance. Administracifn de Empresas. pp. i7.
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jo administrativo, jefes e iguales, para el buen funcionamiento
interno y externo de la empresa, ¢e ahl que tenga gran importan
cia; ademds la direccién permite al dirigente una constante re-
lagiftn con sus superiores, compafieros, subordinades, una alta
necesidad de satisfacer demandas de trabajo, asf come necesida-
des propias del organismo, estableci&ndolo en lugar estratégico
dentro de la empresa, lo cual se pusde visuvalizar en la eficacia
que ha logrado dentro de¢ la misma. Como todeos, los elemantos de
la administracitn deben estar Interrelacionades, por lo gue nun-
ca podrf separarse uno del otro, lo gque nos dice que ninguno es
mis importante que el otro en el proceso administrative. De ahf
que un dirigente deberi tomar muy en cuenta esto para lograr u-
na adecuada ejecucitn del proceso administrative permitiéndole
que ge lleve a cabo una buena administracién, lo que hace nece-

sario recordar el preceso administrativo.



ETAPAS DEL PROCESO ADMINISTRATIVO

El proceso administrativo, de acuerdo con Urwick, se divie
de en mecdnico y dindmico; mecdnico porgue en esta parte se eje
cutan las bases del proyecto a través del cual se planeard y or
ganizard, y dindmico porgque aguf tedo lo antes planeado se lle-
vard a cabo, cbteniendo y realizando todo lo necesaric para gue
Por Io tanto las ctapas del pro~

un proyecto se haga realidad.

cego administrativo sons

Mecnicas

Planeacifn.- Determina el camino a seguilr v la forma en
que se va a llevar a cabo, mediante reglas, poalfticas, objeti-
vos, programas y procedimientos, y el tiempo en que se cdeberdn

obtener los resultados.

Organizacifn.- Es estructurar la forma en que se van a

dar las relaciones, funciones y obligaciones de los integran-

tes de la empresa.

Dindmica:

Integracibn.- Es adguirir todos los recursos necesarios
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para la empresa; en relacifn a los recursos hemanos es adgqui-
rir personal necesario para gue ponda en marcha a la empresa,
a través de su seleccidn, Introducecidn o adecuacifn y desarro-

llo de personal.

Direccidn.- Coordina al personal para gue se¢ realicen las
funciones qgue les corresponde a cada uno de acuerdo a lo planea-
4o, mediante la delegacién de autoridaed, los canales de comuni-
cactiédn y la supervisifn, asi como la forma en gque serdn dirigi-

dos,

Contrel.- Es verificar gue todos los procedimientes y pro-
gramas se lleven a cabo mediante 10§ sistemas de evaluacisn ya
establecidos para corroborar, corregir, mejorar y leograr los
planes fijados mediante la implantacién de normas, técnicas e

interpretacifn de resultados.



CAPITULO I

EL DESARROLLO DE LOS DIRIGEXTES
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Anos Ftras,desde que se iniciaron las organizaciones, los
regursos son la parte importante para el c:ecimienéo y surgi-
miento de un organisme, pero los recursos humanes adquieren
mayor atencidn porqgue se necesitan para cbtener el buen desen-
volvimiento de la misma, o sea, gque para lograr que crezca e-
guilibradamente en sus recursos técnicos, materiales Yy humaneos,
debe contar con el personal idfSnec a las funciones que desempe
fien dentro de la misma, ya que €stos la guiarin, administrardn
¥ moverdn, de acuerdo a su experiencia y preparacién, por lo
que la empresa buscari el desarrollo del personal en cualquier
tipo de organismo. Este desarrcllo se le ha enfocado en mayer
grado al nivel gerencial, debido a que es parte importante pa-
ra la buena ejecucién de la aéministracibn, este &nfasis, se
ha dnado mds dentro de la cmpresa grande que dentro de la pegue-
fia, pues en la primera s¢ cuenta con perscnal especializado a
cada una de sus funciones y departamentos, mientras que en la
segunda no se da esta especializacibn; para entender mejor es-
tas diferencias se explicardn cada uno de los diferentes tama-
fios de empresas.

La "pequefia empresa” (1): Cuenta con una administracidn
centralizada e independiente, el capital de la firma por lo

genaral es suministrado por el propilo duefio, el Srea de opera-

{17 Reyes Ponce. Administracidén de Empresas. p. BS5.
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ciones es relativamente peguefia, la empresa es peguefia en com-
paracifén de otras, el gerente coioce a todos sus empleados, re
suelve problemas de cardcter informal, no existen departamen-
tos, mis bien funciones, no se reguieren grandes previsicnes o
planeaciones, cuenta con un personal aproximado de cuarenta a
cincuenta trabajadores, con unc o dos niveles de jefes interme-
dios.

‘1’: Es una combinacifn de la empre-

La "ermpresa nmediana"
sa grande ¥y la peguefia empresa en sus caracterfsticas, llegan-
do a confundirse en varias ocasiones a &sta con la pequefia em-
presa Yy viceversa; cuenta con un crecimiento impresionante en
comparacidtn de otras, pocto a poeos va teniendo una administra=-
ci6n descentralizada, se va perdiendo el contacto personal, va
no se puede controlar todo, sus decisiones se van inclinando mis
a problemas de planeacifn y control, guenta con un nimero apro-
ximado de BO a 500 trabajadores, vy su ripido crecimiento tam-

bién hace que se llegue a confundir con una erpresa grande.

La "empresa grande” ll’: S5u administracibn es descentrali-
zada, reguiere trimites burocriticos, cuenta con personal espe-
cializado en sus diferentes departamentos, con diversas lineas

ieridrquicas y gran nfinero de funciones, es imposible conocer a

{17 Reyes Ponce, Administracidn de Empresas. p. B85,
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tode £) personal de la empresa, es indispensable una planeacisn
a mis largeo plazo, es un problema vital el desarrollo de todo
ejecutivo y cventa aproximadamente con un persanal de mil o mis

trabajadores. Dedjando ya mis clara la diferencia entre los di-
farentes tamaficos de la empresa, cbservaremos la importancia adg-
quirida de los dirigentes a travss del tiempo y al desarrolle
da personal que siempre se le ha dado gran impulso como se ve-
r4 mis adelante, espacialmente a nivel gerencial y de mandos -
intermedios, mis la gran demanga de esta fyunciSn de la adminis
traclén de recursos humanos se debe al crecimiento tecnolégico,
los problemas soclales ¥ econdmicod que hay vy siempre han exis-—
tido en todos los patses.

EL PESARROLLO DE PERSONAL Y SUS INICIOS

81 pos remontamos tlempo atrds, lo que hoy se conoce como

degarrollo da personal surge desde la edad media, donde las re-~

laciones de personal se dzban sin regla alguna, se ensefisba a
un aprendiz wun determinado oficio, ya sea en forma familiar

{del padre al hijo y asf sucesivamente)} o a una personsd que

deseaba aprender el trabaje; a medida gue los pafses fueron -
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creciendo se reguirib de mayor demanda de servicios y produc—-
tos comeo consecuencia de esta evolucidn surgen los "gremios -
integrados por un conjunto de personas formado por maestros, -
oficiales y aprendices que tienen un mismo ejercicio, profe-- =
sifn o estado social” (1): a través de éstos se establecieron -
normas y reglas para el mejoramiento de las relaciones centre -
patrones, oficiales ¥ aprendices de talleres artesanales, ade--
mis de implantar el entrenamiento para los mismos., Con el sur-
gimiento de la Revolucifdn Industrial se facilita la obtencibn -
de capitales, naciendo asi las fi&bricas, aparecen las miguinas
de vaper dando como resultado el incremento ée la produccibn -

con mano de obra barata, durante ese pericdo el perscnal de

las f&bricas es tratado como un simple objecto., explotindolos

al méximo, llegando & la mecanizacitn de sus movimientes., La -
administracibn cientifica va apareciendo debido a problemas -
gue sa presentan de altes costes y e personal, como €s la ma-
no de cobra; los-dirigentes ponen mayor énfasis para solucionar
dichas anomaliag, siendo fomentadeo por F. Tavler guien dijo:
"la administracidn clentffica consistia en sustituiy los vie-
jos criterios individuales por la investigacitn cientifica y -

los conocimientos precisos ya fuese patrbdn o trabajadortl)“,

por lo gue realizaba estudio de tiempos para implantar mé&todos

adecuados hacia la obtencién de mayor productividad, con los =

(1) W. F, Taylor. Administracién de Personal. Chruden/Sher-
man. p. 18,
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mis bajos precios para los clientes, ademis de capacitar y su-—
pervisar al personal en la correcta aplicacidn de los métodos,

de esta manera obtendrifan altas utilidades para gque fuesen come
partidas por todos; en efa misma Epoca mAS © mencs Elton Mayo -
realizaba estudfos relacionados con la conducta de los trabaja-
dores, el ambiente de trabajo y 1a productividad, a través de ;
dichas investigaciones llega a la conclusidn gue para resolver

los groblemas que se presentan dentro de la erapa de direccidn,
de decremento de productividad es pecesario el trabajo én gru--
Fo, 0 sea, que se chtendrd mayor productividad y disminuirin -
en aran medida los problemas de relaciopes laborales eon la -

cooperacidn gue existia ontre dirigente, empleado y obrero L.
En tanto la administracién de poersonal se va iniciando como -

tnx necesidad de auxiliar a jefes ¢ svpervisores en la toina de
tiempos, elaboracidn de ndSminas, entre otras; asl poco & poeo ~
ge va {nieciande en al campeo profesional., También surge la psi--
cologia industrial de 1la cual uno de sus investigado:éé que le
dlo nacimiento Fue Hugo Minsterberg aportande contribuciones -
tales como: “pruebas de empleo, entrenamiento ¥y superacifin de -~
eficiencia”™ (2’. butrante la Primera y Segupnda Guerra Mundial,

dentre del Srea militar aparecen los mandos intermedios, me-=-

diante la creacifn de una serie de programas para el nacimien~—-

(1} Manual de Capacitacitn del Banco Internacional. p. S0.

{2) Chruden/sherman. Administracidn de Personal. p. 19,
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o da los nismos, estas gontribuciones como las de la pgicolo--

gia industrial {"test, tfcnicas de avaluacifn de tareas, teo~w~

ring de aprendizaje y ocras"‘l)) pProvocatran poco a poto Que es~
ta administracsin se conv&rtiera en uwna especializacibn: en el
transcurse da Ja Secunda Guerra Mundiazl la moral de los emplea-
dos estaba nmuy baja, exlstia pora coeperacidn y la eficiencia -
disminuyt en gran porcentaje, como resultadeo de esto se le dio
un gran imphlse a la bfsqueda de progromas gue capacitaran al -
parsonal a lo large de este perfodo, se inclinaron en la bs~=--
queda de tfeonicas para el desarrdllco de dirigentes, convirrién-
dose asi este desarrolle en una de las primeras funcicnes de -~

lo gue ya era la administracidn de recursos humanos, lo cual «~

contd can un gran apoyo por parte de los empresarics, pues en -

la &pocn de la postguerra ne habfa personal capacitade parca

puestos de direccifn o de administracidn de industrias, a par--

tir de ese memente los dirvigentes catificades tuvieron gran de-

manda, 1o gue hizo que se profundizarvra m&s en programas de de-~

sarrolle gerencial y de mandes incermedios, para este tiempo

el auxilio gue prestaba la administracidn de recurses humancs ~

a los gerentes eran en funciones deo: desarrollo de personal,

nfminas, creacidn de ifncentivos entre otros) legro gue de esta

manera se convirtiera en una espocializacidn; adcenis fue auni-~-

iiada por otras ciepcias come son: las ciencias de 1a conducta,

(1} Chruden/Sherman. Adninistracibn de Personal, p. 19.
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i1a sociologia vy la antropologfa, de las cuales las ciencias de

1a conducta sen las que han dado mayor nfmero de aportaciones,

de esta manera ayuda al gerente a un mejor conocimiento de sus

empleados, necesidades ¥y metns, para asf cocordinarlas con las -
metas de la empresa; al mismo tiempo en gque Se dan estas apor--
taciones ¥ la evolucisn tecnoléSgica, ha provocade que se siga -
rezuiriendo de personal capaz de desempefiar bien sus funcio---

nes, el desarrollo de personal sigue buscando preogramas nuevos

para capacitar al personal gerencial, la falta de empleo, los -
carbios tecnolégicos y la situacifn socivecondmica de los paf-=-
saes requiere de perSonal mis capaZX para administrar un organis-
wo, por 10 que el desarrollo de personal seguilrd siende ifimpor--
tante ¥ continuard ddndosele el apoyo que hasta nuestros dfas -
se le da, tanto a la capacitacifén como al desarrollo.Despufis -
de la Segunda Guerra Mundial increments la denmanda formando es-
cuelas ¥y organismos que se dedicaron a €sto.En el transcurso de
los afnos cincuenta a sesenta y cinco en Estados Unidos s6lo e--
#igtfan dosg escuelas que daban adiestramiento al persconal diri-
gante, mientras due en México con la necesidad de contar con -
leyes gue proporcionaran seguridad al empleado en su trabajo, -
dio iniclo a una serie de leyves relacionadas a la seguridad -
que origind que mis tarde se reglamentaran la capacitacién y el
desarrelle de personal, durante el perfodo del Lic, Jos& Lépe:z

Portille en la Constitucifn Mexicana (Are. 123); st formaren co
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misiones para la capacitacidn y adiestramiento en nuastro pafs

como 1o eﬁ: La UYCECA (Unidad Coardinadora de Empleo, Capacita=-
cifin y hdiestramiento) que actualmente es conocida come la Di--
receitn General de Empleo ¥ Prnéuctividad; £} CINTERFOR {Centro
Interamericano d¢ Investigacifn Sobre Formacibn Profesional} y

el propio Sistema de Capagitacifn y Adlestramiento Maxicano; m
ra formalizar reglas que oblicaran a gue los empresarlios capa~~
citen y busguen el desarrolle de sus empleados madiante las le-
ves constitucionales y la Ley Feleral del Trakajo, para 1982 sa
implantaron otras leyes gue castigaran, a través de las multas

la falra al cumplimiento Ge capazitar y adiestrar al personal -
de cualguier nivel jervdrquico de una empresa, también se encuen
tranp otros grganismos que se dedican a buscar el desarrollo de

las empresas y gque a su ver gapacitan y adiestran a su personal
como el CEJ {Centro Empresarial de Jaliscol, INFOTEC [(Instituto
de Formacisn Tecnolégica), entra otres; por Gltimo las agencias
da capacitacibén, escuelas da cpsefanza universitaria, todos es-
t05 @rganismos muessiran gue dentro de nuestro pafs el desarro--
lle sigue siendo ¥ serd un medio a través dal cual se busgue ~
personal cada vez mis capacitado para dizigir o coordinar una ~
empresa, los empleados guz la integran, direccidn de nuevos - -

proyectos financieros y tecnolfigicos, con un mayor &nfasis pa--

ra el gerente.
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Tode esto muestra, que el dirigente a través de todos los
aiios, ha éenldo un papel muy imporvante para el adécuada funecip
namiento de un arganismo, Siendo reforzado e} dirigente desde -
aiempre por la capacitaci#n, la cual le ayudard a ser mejor ca-
da dfa a beneficio de la epmpresa, especislimente la peguefa por

sy gran iatorrolacién humana en general.
EL DESARROLLO GEREHNCIAL

Debido a 1os cambios gue surgen dia a dfa en el mundo de ~
los negocios, las empresas reqguieren de adgquirirs © cantar ¢on =~
bperscnal capacitadso para la direccifn, va gue es necesario te-—-

ner una buona administracién, es decilr, para aplicaria se nece~-

sita contar con dirigentes, can canocimientos capaces de lle—-

var o dirigir una organizacibn, asf como tomar buenas decisio—
nes, delegar adecuadamente,para elio €stos adguieren mayor im—
portancia; el desarrollio d¢ personal es una funcifn de la admi-
nistracidn de recursas humanos, por lo que &sta se puede dar en

todos les niveles jerirquicos. Alguncs autores dicen que el dg

sarrolle es "dar destreca, seguridad vy rapidez en el desempefo

de su labor tl'“, "es la fuerza de trabajo capaz de satisfacer

las necesidades de una o:ganizaciﬁn(Z)“. "es mejorar e ilncremen

tar las habilidades de los cmpleados‘sj", an 81 o} desarrolla -

11} FReyes Ponce. Administracién de Empresas 1I. p. 265.
(2} Enciclopedia Administrativa. p. 234,

{3) Cruden/sherman. Administracidn de Recursos Humanos. p. 167.
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es un incremento de las habilidades para el mejor desempefio de

sus funcilones dentro cde la empresa, orientado hacia el mejora--
miento y alcance de las metas del proplo organismo. Podemws -
cbhservar dos tipos de desarrcllo, el de los empleados en gene-—
ral, o sen, técnicos y obreros, ¥ segundo para 1os empleadps a

nivel administrativo (relacionados con la direccifp de la em---
presa), de los cuales nos enfocaremcs al desarrollo administra

tiveo, porgue &ste abarca personal qua se encuentra a nivel ge--
rencial y mandos intermedios, en este caso no se busea reafip--
mar las habilidades fIsicas sino mis bien, reafirmar los cong--
cimientos, experiencilas, persanalidad y percepelones, a través

de las cuales un dirigante puede guiar mis certeramente a una -
pequefia empresa, ¥a gue en &sta, 1a administracién es mas cen--
tralizada y la relacifin dirigente-obrero es muy cercana, ademis
de ser un gerente especialista en todo. FPara el gerente, el -
desarrollo tarbién es importante porgue e ayuda a mejorar su -~
fotma da actuar y satisfacer sus propias metas de Superacidn o

ambicién anhelada, 4sto lo logra mediante cursos de capacita~---

cidn promovidos por su empreosa © de manera personal.

CAPACITACTION PAPA LOS DIRIGENTES

El desarreollo de perscnal se da a travds de la capacita-~-
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cién del propio individuo, que en este caso serfa enfocado al —
dirigente'para 1a adecuada actuacifHn dentro de la ecpresa, pero
la palabra desarrollo podria confundirse en su significado con

otras que tienen casi el mismo fin que tiene el desarrollo co-
me son, la capacitacidn,: entrenamiento, adiestramiento y educa-
cién. ‘Todos los concepteos son diferentes pero todos van encami
nados a mejorar la calidad del trabajo en cualguiey nivel jerir

gquico, por lo tanto:

El desarrollo sirve para mejorar ¢ incrementar las habili-
dades de una persona (ffsica o mental), calidad de la persona;
¥ se da a través del entrenamiento, el cual se clasifica de la

siguiente maneras

Capacitacibn
Entrenamniento
Adlestramiento

El Entrenamiento.- "Es el proceso en el gue se desarro---
1lan las habilidades, conceptes, reglas o actitudes de aprendi
zaje para incrementar la eficacia" en el desempeiio de trabajosa
particulares"(l), ¥y se divide en: capacitacién y adiestramien-

to.

(17 Hanual de Recursos Humanos. Bco. Internacional. p. 40.
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La Caparitacién.- "Es la preparacifn teSrica gue regueriri

para llevar su puesto futuro con eficiencia” (1).

El Adiestramiento.- "Es 1la prdctica indispensable para ser
ari1n 1},

La Educacién.~ "Es un plan en el cual se pretende el desa-
rrollo de las facultades fifsicas, intelectuales y morales del -

educando para integrarlo a la sociedad” ‘2).

La capacitacién de los gerentes se ha incrementado debido
al deseo de adguirir un puesto a nivel administrative, ascender
a otro puesto 0 ser promovido por la propla empresa, ademis de
buscar la satisfaccifn persaonal del individuo, asf cocmo capaci-
tarse contipuamente, para que per lo menos ge esté informado de
todo lo concerniente a sy trabajo, ya gque &sto lo mantendrd den
tro del mercado de los dirigentes capaces y eficaces; esto tam-
bién sa da dentro de nuestro pafs, pues los avances dentro de -
la tecnologla, cambios econdmicos, exceso de poblacién, son fag
tores due inducen a la bdsqueda y seleccifn, por parte de las -
empresas y organizaciones de personal mis capacitade, de mayor

experiencia para la direccifn de las mismas. 51 un gerente —

(1) Reyes Ponce. Administraciédn de Empresas. p. 271.
{2) Enciclopedia Salvat. Vol.7
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cuenta con todo esta, tendrf la pesibilidad de ayudar a ¢recer
a la empresa en la que esté; actualmente las grandés empresas -
capacitan a Bu perscnal dentro de s{ mizmas, a través de un de-
partamento de recursgs humanos, que cuenta con personal especla
lizado en capacitacifn y adiestramiento, en tanto gue las peque
fias empresas y medianas lo hacen a través de agencias da capacy -
tacifin, pero en gran parte de las pequeias empresas nl siguiera
se da, por lo cual, se¢ deba dar mayor impulso a la capacitagidn
de el personal a nivel gearencial, dentro de estos fltimes, ya -~
qua como se sabe, el gearente en este caso tiene mayor influen--
cia dentro del proceso productive y el personal de los diferen—-

tes niveles gue existen &n la pequefia empresa.
TI®0S DE CAPACITACION PARA LOS DIRIGENTES

El gerente, mediante la capacitacifin desea incrementar sus
conocimientor, desarrollar sus habilidades, ademis a través de
dsta se busca provecar cambios en el comportamients de los par—
ticipantes, mejorar el desempefio de sus funciones: la capacita-

ctdén puede ser interna y externa, los tipos de capacitacidn y -

adiestramiento son:

*Internos".- E5 la gque se impacte dentro de la empresa, ¥



los métpdos ¥y téenicas més uysuales gon:

Aconsejamiento.~ Se di a través de instrucciones, comenta-
rios criticas, preguntas y sugestiones gue pueden ofracer al su
perior ¢ & la persona bajo la cual £1 es supervisado, por 1o que
necesita coptar can personas de experiencia y mis conocimientos
para poder ser asesorade, gste método ayuda a fomentar la con--

fiapza entre dirigentes y subordinados. (1

Agsignacicnes Sustitutasfl)Se 4% a través de un puesta de -
ayudante da ttaff, gua da acverdo a la flexibilidad gue le de -~
su superiox, sari 1la manera de aprender mis ridpida © lentamen~-~
te en ol ejercicio de sustizuto, es decir, do acuerdo a la par-
ticipacibn que tenga con su suparior en la resclucifn de problg

mas, le ayudard aprender a través de la prictica.

Rotaciones y Promociones Lateralestl’.h Consta de cambilar
por perfodes cortos al porsonal que se estd adiestrando, su ha-
bilidad para aprender deponderd de la seriedad gue €1 mismo le
d8 o de su adiestrador en cuanto a la atencifn gue le preste, -~
las promociones laterales ayudarin a tener canccimiento de los
diversos departamentos e incrementar }las opiniones y tdcnizas -

utilizadas por los diverses gerentes.

(1) Chruden/Sherman. Adminlistracin de Personal. p.. 224,
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Aslgnacién de Proyectos ¥y Comit&s(l).— Se da en la ejecu~-

citn de proyactos en jos gue el jefe se puede desarrallar bajoe
usa situacidn real en la cual pueds tomar decisiones o sugeren-

cias para mejorarc el proyecto.

Reuniones de Staff‘ll.- Mediante estas reunicnas se capa--

cita al personal a nivel diregci8n, en un centinuo intercambio
de ldpas de los diferontes dirigentes, ademBa de evaluar las ex

pogiciones por los integrantes de dicha reunidn.

"Externos” .- Esta se imparte fuera de la empresa por algu-

na asencia o asoclacidn ajena a la misma y las té€onicas y méto-
dos m3s uwerilizados son:‘z’

Seminarios.- Agul el expositor dirige a los participantes

hacia una solucién va prevista, la participacisn se da en todos

los asistentes a través de preguntas y respucstas, dando filuldez

a las ideas, ademiz do instruirlos mediante el mensaje oral, dig
pesitivas y audilavisuales.

Estudio de Casos.—- Con el anflisis de un caso real el par-~

ticipante gementa y da soluciones a dicho problema fomentande -

la toma de decisiones,

(1} Chruden/Sherman. Administracidn de Personal. p. 224
[2) Enciclopedia Administrativa. p. 453.
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Proceso de Incidente Crltico.~ En &1 se describe la situa-
cifn ¥ lo8 participantes buscarin la informacién necesaria para
resolver por s mismos dicha situacién, teniendo un 2ider fuen-

te de informacifén para todos,

Laberinto de Acociones.- Este método es una combinacidn en~
tre el estudic de cases y el incidente eritico, porqus en un -~
grupo formade por otros grupes =S8 peguefios se les da una tarea
a resolver, en el cual se buscan diversas alternativas y cada -
grupe buscard la mis adecuada y &e esta decisidén se buscaridn o~

tras posibles alternativas para €sta.

Pepresentacidn de Roles.~ A trawvds de la actuacidn de una
determinada sitvaclbén les ayuda a los estudiantes a conoger e ~
identificar diversos tipos de comportamientos, fomenta la con-~

fianza propia ¥ el anilisis de la personalidad.

Ejercicio de la Mesa de Trabajo.- Esta se lleva a cabo -
dando al participante un caso que deberd splucionar, como si -
fuese una sfituacibn propia, adiciopfindole sugerencias, quejas,
memardnduwis, documentos de aprobacidn inmediata, todo lo rela--

cionado con el caso,.de esta manera se le presiona a tomar una =
decisién.
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Ejercicios de Simulacifn o Jueges de la Emprgsa.- Aguf se
simulan diferentes situaciones empresariales y en ﬁrupos peque-
flos, cada uno de estos representarf una determinada situacisn, -
bajo ciertas condiclones del ejerciclio se toman decisiones en -

grupe.

Ejercicio de Comunicacién.- Un instructor da informacidn -
a4 otro en un sentido, despudis el receptor forrmula preguntas y
asf sucesivamente se realizarid la comunicacisn en ambos senti-«

dos.

Subdivisifn de Grupos.=- Agqul sc¢ forman grupes pequefios a -
los gque se les dan tareas que MAs tarde serin discutidas por to

dos para llegar a un resultado o decisién.

Proyectos.~ A través de buscar la sclucidn de un proyecto
o problema los participantes dardn un reporte completo scbre el

estudio gque realizaron Yy la solucibn del mismo.

Instruceién Programada.- Mediante un programa de autofor=--
macién, Y con un texto revuelto, se buscari la solucién y orden

correctos.
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Formacidn por Medio de Matrices Légicas,- Aquf se fomanta
la comunicacifn jefe-subordinado, con un programa de relaciones
funcionales se dan diferentes documentos que censtan de pedidos,
materiales, equipos, entre otros, relacionades c¢on la funcién -
de un supervisor, en la cual se le da a entender a la persona =
de una manera clara ¥ exacta los procedimientos laborales a utl

lizar.

Entrenamiento de Sensibilidad.- Se da en grupos peguefios -
que laboran juntos durante varios dfas, fomentdndose la rela---

cidn en grupo.

Lecturas Profesionales.- En empresas grandes se fomenta -
la lectura entre Sus profesiconales con una biblioteca técnica -
Y administraciva para su personal, se les entrena en la lectu-=-
ra répida y de clara comprensién, ayudindoles al mejor manejo -

de cualguier tipo de papelerfa y fomentands su autodesarrollo.

Organizacicnes Educativas y Profesicnales.- En institucio-
nes cducaticas se iimpulsa al profesional a tomar cursog gue ==
complementen su preparacién, a dar conferencias y seminariocs =
para incrementar su fluidez de ideas que se intercarmbia con o-—

tros profesionales.
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Estag series de capacitacicnes ayudan a mejorar la forma -
de actuar de un gerente, MAs cuando existen persoﬁas con una -~
inflvencia innata bastante marcada hace due tengd ventaijas en -
su forma de dirigir hacia los demis lo cual le permite la faci-

lidad de su suyperaci&n dentro de una empresa.

LOS DIRIGENTES Y EL LIDERAZGO

Dentro de una organizacidn como ya se ha menclionado antes,
&2 pueden encentrar diverscs tipos de gerentes, cocmo sen, rigi-
dos, flexibles o moderados en su forma de gular a los empleados,
ademis de &£stos, en una empresa hay perscnas lideres y pueden -
ser, empleados bajo el mando de un jefe ¥ en algunas ocasiones
puede ser hasta el gerente, pero no necesariamente un dirigente
es un lfder. Un lfder es una persona que tiene una influencia
o clerto poder sobre les 4que lo rodean, gue en eSte caso pedrfan
Ser companeros, superlores, subordinados ¥ hasta amigos, refle-
j&ndose su influencia claramente en cualquier decisifn que tome
el dirigente ¢ los proplos subordinados dentro de su participa-
clén, Las personas a su alrededor se encontraridn acordes a sus
ideas ya sea de manera consciente o inconsciente, ayudindole a-
51 a que &1 logre sus metas individuales Y grupales., Un 1fder

tiene poder sobre los demis por diverSas causas Como Son sSu Pel
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sonalidad, experiencia, por el puesto que ocupa, Yy otros, que -
se explicarin mas adelante, o Sea, la influencia gue se tenga a
su alrededor dependerf de las funciones gque desempefie dentro de
1; emnpresa ¥y su forma de ser, lo cual le proporcionari el poder
Y auvtoridad gue é&1 defea. En general, se puede decir que los -
lfderes en su mayorla se desarrollan cuando tienen puestos de -
direccién: "un buen lider o lider de &xito, e©s el gue reconoce

la naturaleza del problema en concreto que tiene entre las ma--

(1)

nos y adopta el adecuado estilo de direccién” utilizando -

su influencia sobre los dem&s para el iggro de sus okjetivos, =
que como antes se menclond pueden ser grupales o individuales

¥ hacia la empresa misma.

Ademis &1 siempre buscard buenag relaclones, ser jovial -
con todos, alegre, de cardcter atrayente coh todos los gue le -
rodean ¥ ancuentren ¢n &l seguridad, tranguilidad, satisfaceidn
a sus necesidades, asf come en la participacién de ideas, pasan
do desapercibido en algunas ocasiones, con éste, hago referen--—

cia que un lfder da todo esto a travéds de acuerdos entre sus

e d
propios seguidores, ¥ Se dan en "cuatro mEtodos gue son:" t2)y -

1.- La Fuarza. i,- Los Conveniaos.
2.~ E1 Paternalismo, 4.~ Los Medios Mutuos,.
{1} Roberto Tannenbaum y Warren H., Schmidt, V,5 Biblioteca Har—

vard, p. 3
{2) Tratado de Fsicologfa Empresarial, p. 242,
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1.~ La Puerza.- Consiste en dar clerto centrol, logra que
lo sigan f 8l no obtiene respuesta de sus seguidores, €stos ve-

rin limitadas algunas de sus necesidades.

2.- E1l Paternalismo.~ Es un 1fder de proteccifin, ayuda que
da esperanza 2 su seguidor, en tanto gue a &1 le proporciona misg

apoyo de sus subordinadeos y seguidores.

3.~ Los Convenlios.- Con un tratade entre seguidor-lfider, -
el seguidor le proporeiona un respaldo incondicional ¥y wvolunta-

rio hacia el 1lfder.

4,~ Ios Medios Mutuos.- Agqul el 1lfider realiza una serie de
actividades que dan beneficie a todes y satlisfaccidn de sus ne-

ceslidades por muy diferentes Qua sean.

Por lo tanto el liderazgo "es el esfuerzo que sc efectua -
para influir en el comportamiento de los otros o para cambiarle
en orden para alcanzar los objetivos organizacionales, indivi--
duales o pe:sonales“tl]. AdemSs este liderato dependeri de la
autoridad y poder que tenga en la empresa, ceomo podri ser obser
vado mis adelante. Por lo que si el dirigente es un ifder, és-
te adquiere mavor importancia ya gue tendrd una gran facilidad

(1} A. Zerrilli. Fundamentos de Organizacién y Direccién en Gg-
neral, p. 132,
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para ejercer la direccifn, especialmente si la empresa es peque-
fia, pues esteo le dari mayor control sobre la misma, pero si Es-
to no se da en un diridgente, no quiere decir gue vaya a ser un
mal gerente, jefe o Superviéor, pero si causari gque algunas ve-
ces regqueriri de poner mis empeifio en su trabajo o dar é&nfasis a

las relaciones humanas.
LA AUTORIDAD, EL PODER ¥ LA RESPONSABILIDAD DE UN DIRIGENTE

Todo dirigente tiene una autoridad, poder ¥ responsabili-
dad de acuerdo al puesto gue ocupe, que en el caso de la pegue-
fia empresa £540s8 4res elementos tienen mayor dimensisn puessto
que el jefe viene a ser el eslabfn entre los altos ejecutives
con los empleados y obrercs, tambidn s¢ encarga de gue tode lo
planeado dentre de la organizacidn se lleve a cabo por el perso
nal que la integra; el peoder ¥y auteoridad que tenga en la pegue-
fia empresa tiepne mayor grado de importancia por la influencia
tan directa gue tiene sobre todo el personal y la comunicacifn
que en elia existe; para una mejor comprensisén de la autcridad,

podar ¥ responsabilidad se analizarin de manera separada.

La Autoridad:

Para un diridente la autoridad es importante porgue le pre
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porciona la estruc:uﬁa formal dentro de la ermpresa ¥ la funcién

que desemﬁeﬁa: cuando se ejerce la autoridad se hace con cierto

poder, que le ayudn al cumplimlento de las reglas, normas vy de-

legacién de autoridad, a emprender nuavas ideas, pedir 1a parti-
cipacién de los subordinados, tomar decisiones, o sea, la inter

relaclén entre la autoridad y poder le ayudan al cumplimiento

de sus obligaciones; por lo tanto la "autoridad es el derecho

de decidir, el poder de actuar para la edecucifn de sus decisio-

nes” ‘1). La autaridad puede calificarse cn dos tipos: “juridi-

ca ¥ moral®, (2)

La Jurfdica.~ Es impuesta por cbligacifén,a su vez se divi-
de en formal y operativa; a la formal también se le conoce como
Institucional, es la gue ejerce el dirigente de acuerde al car-
go o posicifn de su puesto, siendo esta la que permite gue la
empresa funcione. Mientras que lq_Operativa es la que da "la
facultad para decidir sobre determinadas accienes"(zl, £sta au-
toridad se ejerce en la toma de decisiones. Pero ademds la au-
toridad formal se divide en dos partes gue son la lineal y la
funcional; la primera va en linea recta y de un sole jefe hacia
su5 empleados, la segunda va a las funciones que le competen al
dirigente en la empresa; por Gltimo la de staff, la cual propor

cicna guia y asesoramiento de las funclones especializadas que

1¥] Zerrili, Fundamentes de Organizacién y Dirececién. p. 322.
(2} Reyes Ponce. Administracisn de Empresas. p. 317.
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existen en 132 empresa,

La Moral.- Se obtiene por la forma de actuar y los conoci-
mientos con que se cuente por parte del jefe, que sin ger obli-
gatorio influye sobre los demis; &sta se divide en "técnica y
personal". La técnica Se obtiene del prestigio ¥y capacidad del
dirigente, gue se pueden tener por alguncs conecimientos técni-
cos o profesionales, en la cual este reconocimiento es dade por
sus propios subordinados, ccmpafieros y superiores. La personal
es8 la gque Se oktiene por sus cualidades de persona, SuS expe--
riencias y capacidad, de é&sta se caracteriza un lfider o gque po-

drfa llegar a serlo dentro de una empresa.
El Poder:

El dirigente, con autoridad a su vez, adquiere poder median
te el cual podri sancionar o recompensar a les emMpleados pero
81 no ejerce el poder adecuadamente €l temor de castigo y la es
peranza de recompensa desaparecen, a 8w vez debilita la autori-
dad del propio jefe obteniendo solamentsa un poder ineficaz, por
lo tanto, el poder "es la fuerza gue sostiene el derecho y per-
mite su ejercicio” (1’: &ste puede ser de diferentes tipos ¥

son:

(1) Zerrilli. Fundamentos de Organizacifn y Direccibn. p. 131.
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1.- Poder Legitimo.(l)
2.~ Poder.zxperto. () )
3.~ Poder Carismitico. 1

4.~ Foder Premiador. (1

5.- Poder Coercitivo. (1

l.~ El Poder Legftimo: Se adquiere y se acepta de acuerdoe
a las normas y valores de la cultura, la organizasi®n al ocupar

un puesto.

2.~ El Poder Experto: Se adquiere por los conocimientos dua
el jefe tenga y en determinado momento tendri mayor poder o in-
fluencia, por ¢l simple hecho de tener experiencia y conocimien-

tos téeonicos.

3.1_E1 Poder Carismitico: Tamhién llamado de identificacidn
o referencia, es nombrado asi porque los empleados del jefe se
identifican con &1, ya sea por su atractivo fisico o forma de

ser.

4.- El Poder Premiador: Es cuando lo ejerce un jefe con ap-

titudes de 1fder.

{1} 2Zerrilli. Fundamentos de Organizacién y Direceién. p. 131.
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5.- El Poder Coercitivo: Es totalmente lo contraric del po-

dar premiador, porque s6lo castiga alguna sancidén o violacidn.

La Responsabilidad:

Esta es importante para el dirigente porque la autoridad y
responsabllidad le ayu@aridn al buen desempefo de sus funciones,
gstas se intetrrelacicnan porque de acuerdo al puesto y la auto~
ridad gue reciba, seri el grado de responsabilidad que adguiera
ohligando a un jefe a cumplir, por lo tanto, se puede decir gue
la "responsabilidad e¢s un deber para responder hacia las funcio-
nes asignadas por la organizacifn para la consecucifn de los ob

”(1). Comg va

jetivos de &sta y conforme a las normas recibidas
se ha mencionado, van relacionadas entre sf la responsabilidad
y auteridad, por lo cual no pueden existir la una sin la otra,

o sea, un éirigente no podri cumplir con el ejercicic de laz au-
toridad si no cumple con su responsabilidad y viceversa, enton-
ces 1la falta del cumplimiento o ejercicio de alguna de las dos
deseqﬁilibra el desempeRc de sus fupciones, convirtiendo a la

autoridad ineficaz, por lo que deben {y de acuerdo a las capa-

cidades del gerente cn el desempefip de sus funciones,

Como se vio, el poder, autoridad ¥y respconsabilidad, se pus

(1) Zerrilli. Fundamentos de Organizacién y Direccién. p. 327.
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de afirmar gue van relacionados entre s{, y¥a que cada uno de
estos peémi:an al dirigente buscar el equilibrie, tratande de
no llegar a los extremos de cada uno de ¢llos, permitiéndole
gque la direccifn se desempefic cficazmente por &1 dentro de la

peguefia empresa.
EL DIRIGENTE ¥ LA DELEGACION DE AUTORIDAD

Cuando un jefe da autoridad a un subordinado se refiere a
coempartir las responsabilidades, dar cierto grado de poder para
la realizacidn de algunas tareas y & esto 2c le podrfa llamar,
delegacién de autoridad, para qgue #sto se d€, es necesario que
ge¢ lleve a cabo en un agradable ambiente ¥y relacién de gran con
fianza, entre el dirigente y el empleade, siendo mutuamente sin
cera entre ambos; por lo tanto “"delegar es dar a otra persona

_auteridad y responsabilidad para que haga las veces de un jefe“}l,
per otra parte, la delegacién de autoridad se puede ejercer de

(2,. La primera se ai

dos maneras: por "autorizacidn y mandade”
cuando se¢ le permite al subordinadeo la facilidad de llevar a ca-
bo una tarea dentro de los limites dados por el gerante; mien--
tras que la segqunda se di cuando el gerente delega autoridad al

emrpleado para peder teomar decisiones como representante de £1.

11} Reyes Ponce. Administracién de Empresas II. p. 337.
(2) Zerrilli. Fupndamentos do Organizacidn y Direccibn. p. 330-335.
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Cuando esta delegacibn se di, surgen inconvenientes, problemas
entroe dirigente-subordinado y son: "Del superior al empleado“ll).
Surge cuands el dirigente se siente incapaz de ejercer el pues-~
to, mandar, poco competante, temor de sus subordinados a que re
conozean su incompetencia o sean mejores gue &1, temor a equivo
carse, a perder prestigilo, desea ser perfeccionista provecando
limitacién en la participacidn ¢e sus empleados; "Del subordina
do hacia el supericr". Se da cuando el dirigente cbserva que su
subordinado no desea tener respensabilidades, no necesariamente
puede ser observado, no saber tomar decisiones, temor a ser cri-
ticado por sSus compaieros, falta de incentivos, desconfianza.
Para que s pueda dar la éeledgacién de auvtoridad también es ne~
cesario gue se den algunas caracteristicas como son: "asigna-
cién de una persona, dar auwtoridad en el desarrollo de una ta-
rea delegada, creacifn de una cbligaciﬁn”lz). Para que la co-
rrecta delegacifn sea mis eficaz, se deberfi dar en un marco de
confianza, recalcando gque la responsabilidad se comparte mis no
se delega, lo finico que se da ¢s la autoridad, y esto tamhisn
es aplicable a los supervisores, ya que ellos dirigen y gufan a
sus empleados, aungue la relacifén de delegacifn de autoridad se
da del supervisor hacia su jefe, es$ necesario gue conezca la -

forma en gque o &1 se& le otorga autoridad.

Ty Zerrilli. Fundamentos de Organizacibn ¥y Direecibn. p. 330-335.
{2) Reyes Ponce, Administracidn ée Empresas. p. 340.
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f
Por gcdas estas razoenes, el dirigente se vuelve importante,
porgue en gran parte, la adecuada distribucién def trabaje, el
cumplimiento de las labores que se deban realizar, dependerin de
el coatrol que ejerza scbre sus subordinados y de la eficaz dele
gaclifn de autoridad gue proporcicne a los mismos ¥ a su vez le
respondan, debe de ser (responsablemente), &sto es mis visual
dentro de las pequefias empresas por el reducido nfmero de emplea

dos que en ella lo integran.
EL DIRIGENTE ¥ LA SUPERVISION

Los supervisores son también &irigentes dentro de una en-
presa, ya gue elles tienen a su mando personal técnico y obrero,
el cual deben gular y coordinar, asf como el gerente y el Jjefe,
£1 deberd tener conocimientos de direccisr, comunicacisn y rela-
ciones humanas; ya gue &stos son el enlace entre los altos eje-~
cutivos y el personal té€cnico asf como obreroc. Un supervisor
debe mostrar lealtad hacia el gerente, pero adem&s dar satisfac
cién o las demandas de sus empleados, por lo cual su posicidn
viene a ser un poco mis diffcil ya que deberd equilibrar ambas
cosas para gue na se den contradicciones en las demanhdas de am-

bas partes.

La supervisifn es una funcidn que tienen los jefes de man-
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dos intermedies, checa todas las actividades que se deben reali-
zar de acuerdo s lo establecido; la palabra "supervisidn se dp
riya de "super” sobre y de "visium" que a su vez viene de "vide
re”® que significa ver sobre, revisar, vigilar " llj. por lo gque
se dafine comd "wver gque las cosas se hagan como fueron ordena--—
das™ (1’. Todo supervisor aunque no toma decisiones para esco-~
ger, ipplantar & imponer politicas, reglas, normas, okjetives,
s%£ 1as toma para aprobar informes, programas, todas aguellas gue
campeten a sus funciones, ademis eontribuye con infarmaciSn nece
saria de 10 gue ocurra dentro de la planta para que los gerentes
tomen las decisiones pertinentes con respecto a la direceidn.

Las funciones de un supervisor son:

Lograr la mixima produccidn de manera efectiva del produc-
to, entrenar o sus empleados, selecclonar al personal, implantar
diseiplina, dar seguridad al empleado, evaluar a su personal,

realizar informes, reportes, conducir reuniones pegueiias, mejo-
rar los sistemas bado su responsabilidad, coordinar, organizar,
distribuir el trabajo, vigilar los programas, comprender los ob
jetivos de la empresa para orientar a sw perseonal. En genaeral,
en el supervisor regae parte de la respeonsabilidad de calidad
dal producto,

(1) Reyes Ponce. Administracidn de Empresas. p. 340,
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Por lo tanto, &1 sc encargarfi de mantener la eficiencia de
sus empleades en el trabajo, mejorar las relaciones humanas, mo
tivar al personal, mejorar la comunicacidn en base a la sinceri
dad, Para la empresa, el supervisor es gl transmisor de informa
cidn y €£:denes que s; dan dentro de la misma, Debido a &sto, pl
supervisor es un puente importante para todo jefe o gerente, ¥Ya
gue a través de &l se podri conocer las deficiencias o eficien--
cias gue se den en la empresa, de las polliticas y reglas estable
cidas, facilitindose més é&stc, cuando la empresa es pequcha, ade
mis, el supervisor también es otre tipo de dirigente a nivel de

nandos intermedios.
EL DIRIGENTE ¥ LA COMUNICACION

En México como en otros palses la comunicaclén e5 un ele- —
rento importante para el buen entendimiento entre las personas,
pues a través de ésta se hacen conocer ideas, costumbres, sen- -
timientos, hahilidades, dindose a entender per thedic de simho- -
los, signos, palabras, letras, grificas., Es un elenmento socia-
lizadoer entre la humanidad porgue mediante €ste el ser humano -~
satigsface la necesidad de comunicacién sécial: ademis fomenta =
el entendimiento entre una y varias personas. También permite -
a un dirigente conocer el funcionamiento de la embresa. asa -

fersonal que lo integra, por lo tanto, la "comunicacién es un -
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procaso dindnico gue fundamenta 1a existencia, progreso, cambilos
Yy comportaniento de todos lps sistemas vivientes, individuss u

organizaciones” (11. Esta wviene a ger como una fuerza gue uhe 2

1os grupos éindoles solidez, mejora las relaciones humanas, in=-

crementa la conflanza, evita los conflictos, eptre oLros: oon to

do lo ya antes menclonado, Ssta se vualve primordial dentre de

una empresa, Como su definicibn lo indica €3 un praceso de seis

pasos, integrade por tres elementos que son: "transmiscr, recep-
tor y mensaje‘{zi.

1.~ E} Transmisor,- £5 1a persona gue envia la idea o men

saja ¥ la transmite mediante signos, sefias o sonidos, corriendo

el riesgo de due 8u idea no sea captada, ignoraga o mal entendi~

da, pero 51 &sto no sucede, la fdea es captada ¥ el transmisox

inicia el proceso da comunicacién.

Z,~ Bl BReceptor.~ Es la persona gue recibe la idea o mensa
Je, &ste lo realiza al escuchar al transmisor, ponldéndoze en la

frecveneia en la gque se esti dando el mensaje {captar con la

misma simbhologfa la ideal para lograr asf entender el mengaje =
recibido.

J.~ El Mapsale.- Viene a ser la idea o acumulacién de datos

111 Chruden/Sherman. Administracidn de Personal.

P. 315,
{2) Manwval de Recursos Humanes. BDeo.

Internacional. p. 2%,

- e

e e e T
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gque se desean transmitir al receptor, 2sta informacifn debe ser

clara y péecisa.

Ahcra bien, el “"Proceseo de Comunicacién abarca seis pa--
(1}

sos":
1.- La Ildeacifn: En este paso se escoge la idea gue se de-

sea transmitir.

2.~ La Codificacién: aguf el transmisor ordena sus ideas
mediante una simbologfa, buscando la manera en que seri mejor

entendida la ides.

3.- La Transmisidn: Es el paseo en el gue se escoge el ca-
nal mds adecuado {(oral, escrite o visual) para dar a conocer la

idea.

4.- La Recepcifn: El receptor acepta el mensaje en la fre-
cuencia adecuada, evitando de esta manera gue Se pierda la comu

nicacidn.

5.~ La Decodificacidn: En la cual se intercambian los sim-

bolos por ideas.

{1) Chruden/Sherman. Administraciftn de Personal. p. 315.
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6.~ La Actuacibn: El receptor contesta de acuerdo al mensa
ja enviado al receptor ¥va sSea en desacuerdo o aprobacidn de la

idea.

Dentro de una empresa, un firigente puede emplear la comu-
nicacit6n formal e informal, de acuerds a la situacifn gue se pre
sente. Se dice que la comunicacidn es "formal® "cuando se da de
acuerdo a las lineas de autoridad establecidas por la gerencia‘ll
a través de &sta el gerente busca hacer llegar la informaciSn de
una manera c<lara, precisa y en el momento mAs correcto © necesa-
rio, a su vez se da de manera "vertical, heorizontal vy diagcnal‘zn
la "vartical, puede ser descaendente ¥ ascendencg".(2) la primera
sa da de arriba hacia abajo para la transmisisén de Srdanes, polfi-
ticas, instrucciones y otras que son necesarias para el cumpli--
mignto de las funciones de cada uno de los integrantes de una enm
Presaj en tanto que la ascendente se da de abajo hacia arriba meg
diante guejas, sugerencias, yeacciones y otras, esta comunicacisn
no tiene mucha fuersa, porgue dentro de las empresas existen, -
desconfianzas, falta de cooperacidén y otras, lo cual provoca que
so eorte &l proceso de comunicacidn, por lo que el gerente no -
llega a cenocer exactamente la opinién de sus subordinados y o-

breros; pero si esta comunicacifén no se llega a romper le permi-

tiri al jefe supervisar y evaluar sus proplias decisiones toma--

TV Chruden/Sherman. Administracién de Perseonal. p. 317.
{2) Reyes Popce, Administracifén cde Empresas. p., 315.
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das. La segunda &5 la que se da eptre &)l personal de la misma

linea jerirquica, pueds a través de dsta se coordina mejor al -
personal, dindose de una manera mis ripido y sencilla sin ueili

zar nacesariamente la comunicacidn formal. ¥ la diagenal ¢ue ~

tambifin €e da en forma ascendente o descendente da manera infor
mal ¥ formal, la ecomunicacidn informal se refiere "a que fista -

surge en 1las relaciones sociales gue sa instituyen entre los

-

miechbras da la organizacifn per el solo hecho de encontrarse

frecuentemente en contactuo peor razenes de trabajo, amistad o in

tareses ccmunes”(l’, esta comunicacibn ne puede sexy somekida a

control, provoca cohstante distorsif€n de la informaci&n, pero a
s vez ayuda a gue el dirigente se entere de problemas, deficien
¢ias, temores gue hay a su alrededor, asfi como el cfecto de sus

decisiones sobre los demis. La comunicacién puede ser transmi~

tida en forma oral, escrita y visual, de lo cual el gereate uti

tiza mids la oral y escritar oral porgue se da directamente con

los individuos, frente a frente, recibifindese fScilmente la reg
puosta a un mensaje enviado, permite llegar a un gran ndmero de
personas en poco tlempo, pero a su vez ficilimente se distorsio-
na €l rpensaje centre mi3s largo sea su canal, algunos eiemplos ——
son: Grdenes, conversaciones formales ¢ informales, reuniones,

gonferencias, comités, an tanto gue la comunicacién eserita tam

bign 1lega a un gran nlmero de persgnas con la ventaja de no ~-

(IT Fundamentos de QOrganicacifn ¥ Pireecién. p. 63-366.
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distorsionarse la informacibn por grande que sea, perp tarda --
mis en llegar, algunos ejemplos: memorfindums, periSdicos, revis
tas, instrucsciones, manuales, reglamentos. La visual es mis 131
mitada por su forma de presentacibn, perc con gran fuerza en el
mansaje, ejemplos: sefiales, carteles, tableros de control, fo--
tos., Toambifn el silencio es una forma ée comupicacidn que nos -
da respuesta a una pregunta. Para evitar barreras en la comuni
caclfn es necesaric tomar en cuenta varios aspectos, gue en &s-
ta Se dan y son: Que en el procesc de comunicacidén el transmi--
sor de wn mensaje clare, con la simbelogia precisa, en el canal
adecuado, repetir algunas veces el mensaje, hacerlo de manera -
precisa ¥y en el momento exacto, avitands la manipulacifbn, dis--
torsifn de la {dea, evitar dar la impresidn de saber todo; mien
tras que el receptor decbe mostrar interés en la captacibn del -
mensaje, saber escuchar, interpretar claramenta la idea, asf co
me responder al mensSaje captado entablando de nuevo el proceso

de comunicacifin; otros aspectos que tarbién evitan la comunica-~
cién son la forma de ser ¥y pensar de las personas de acuerdo a

sus experlencias pasadas, cuando estas experiencias son turbu--
lentas el propio individuo limita la comunicacidn, lo mismo su-—
cede cuando la personaligad esta influenciada por el nivel je-«-
rirgquico qua se tenda © el nivel de vida, cuando hay diferen---
cias en los valoregs de los grupos. Un dirigente debe poner a--

tencisSn en osto para evitar barreras en la comunicacibn, ya que
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estg influve en el grado de cooperacifn por parte de los emplea
dos hacia &1, tambi&n la comunicaci®dn fomenta la delegacifn e-
ficaz, el buen contrsl, estar blen informado y fomentar la motl
vacién a los empleados; incrementa las buenas relaclones con ~—
sus ecompanerss de trabade, superisres de manera Informal y for-

mal en la empresa mediante: reuniones, juntas, comités, discu--
siones.

Pozr esta razén, la comunicacidn para el dirigente es esen-
clal, ya que a través de £5ta Se logra la ccoperacidn vy coordi-
nacitn de codos los gue Se encuestran & su alrededor, asi como
tambifn evita conflictos ¥y discroepancias entre los mismes, pero
61 &sta no se¢ maneja adecuadamente lo fGnico que logrard un diri
gente es ineficiencia, participacifn pasiva vy que las relacip~-
nes humanas gean mis Alficiles: &s5to dentro de una peguefia em~-
Fresa se puede sclucionar ficilmente y wvisualizar de la misma -
manera la causa del problema pér su tamafio, motivo por el cual
un dirigente debo fortalecer la comunicacidn, mediante el cone-
cimiento de la misma, pues do esta manera €1 mantendri la base
del entandimiento mutuo, por lo tantw asi se puede llegar de u~

na manera mis fAcil a una direccifn eficaz ¥y facilitar la moti-
vacién de personal.
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LA MOTIVACION Y L3 DIRECCION

Para ejecutar una direccidn eficaz es necesario contar con
personal especfalizade para dirigixy la empreaé. mas para gue Se
de una respuesta mE&s firme de todos ellos haclia la empresa, es
mediante la motivacisn, gque auxilia a la direccibn obteniendo -
asl mejores resultados en el desempefio de cualquier funcién y -
beneficio para el propio individuo en su desarrollo. Dentro de
la direccidn, la motivacifin viene a ser una herramienta en 1la -
cual la empresa cbtiene unz mayor cooparacitn de los empleados,
mejor calidad en su trabajo, fomsnta las gperaciones en egquipo,
fomenta la comunicacién, Iincrementa la confianza, el desarrollo
de personal y da la propila empresa, mejora el ambiente de traba
jo, entre otros. La motivacifn vermitir& al personal sentirse
parte importante del organismo, dejando asf de ser una obliga—
cdén el trabajo y desear dar el mayor esfuerzo en el desempeiio
de las actividades, buscando la satisfaccin de sus propias ne-
cesidades (fisicas, econdmicas, sociales), de esta mancra un ge
rente buscari dar incentives de todo tipo mediante su propia -
sensibilidad. Entonces, por el papel gue realiza un dirigente
dantro deé una empresa, coh mayor razén &1 deberd conocer la =-—
esencia de las metas, roalmente a alcanzar por Sus subordinados,

da esta manera proporcionarf a todes, los incentivos, accrdes -~
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a los ideales individuales o grupales, 1o cual le parmitiri o
rientarles hacis las metas de la propla compafifa, cuando la em
presa es pequefia, el rol del dirigente le permitirs conocer en

mayor grado las metas de todos en la empresa, huscando un clima
motivacional, que le permita llevarios como grupo a un mismo -=
fin, a través de una relacifn humana muy cercana entre ios indf

viducs, de anhl la Impertancia gue tiene el dirigente en una em-

presa.
LA IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION PARA EL DIRIGENTE

§i bien, 1la motivacibn busca incrementar la eficacia del -
trabajoe con la satisfacei®bn de las necesidades humanas, enton--
ces el dirigente buscard motivar a sus empleados para mejorar -
la calidad del producto, aumentar la produccilns deberd ser sen
sible ante las necesidades de sus empleades, identificando les
problemas gque a éilos se les presenten, cuando pasan frustracio
nes personales que impiden la ejecucidn de sus actividades come
pueden ser: “frustraciones fisicas”(l) (lag gue no pueden ser -
controladas por el individuo)d, ”sociales“‘l}(las controladas per
la saciedad), personales {limitaciones que una persona no desea
conocayr de 5% mismo); un jefe podrd palpar gue no todas las --

frustraciones controlard, lo finico que har& es balancear todos

{1} Manual d@e Reocursos Humanos, Beo. Internacional. p. 75,
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los factores fruatrantes de la persona, de tal manera gque logre
una respuesta positiva por parte del subordinado, para superar

su problema y no afecte su trabajo. For lo tanto, la motiva---
cifn "es una fuerza,impulso o estado del organismo gque empuja -
a esforzarse para alcantar metas ¥y cbjetivos™,definilends a la -~
motivacidn "como la condici®in gue induce a hacer algo"(li. Cuon
do #sta se ejerce daepender$ en una parte de la edad de la persp
" na, ya gue sus metas variardn de acverdo a los afios gue se ten~
gan: se puede observar ficilmente gue tado joven siempre desea

enfrencar retos, desafips, contando por sipmpre con la esperan~
za y buscando lograr el &xita, va en busca de noeevas tareas du~-
rante esa periodo de su vida; mientras que en la madurez ya se

ha legrado una posicién mis o menos buena en la empresa, las o
paranzas Y anheles van dasapareciendo, ya no se desean las com—
petencias & vptos, se puade visualizar en ese momento si zreal--
mante ha louarado o alcanzari el &xito deseado por &1, buscari -
ia eastabilidad. Un dirigente debers visualizar todo esto para
gue influya cn sus subordipados ¥y logren sus proplas necesida—--
des en relacidn a los objetivos del organisme, serd rmejor si es
t§ acompaiado cen un huen ambiente de trabasje, o sea, contar —-
con cooperacibn, participacidn, buenas relaciones humanas y so-~
ciales entre todns, cpnfianza mutua, comunicacidn, agradables =

condiciones psicolfgicaz de las personas (evitando la fatiga -~

{1} Chruden/Sherman. Administracidn de Personal. p. 263,
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mental y meonotonia), condiciones de trabajo agradables (evitan-
éo horariés pesados) y satisfactorias condiciones f£Isicas {evi-
tando el exceso de ruido, msica, temperatura, iluminacién}; -
Fer lo que un dirigente deberi contar con conocimientos psicold
gicos ¥ de relaciones humanas, entre otras cosas para lograr -
guiar a los‘empleados ton la motivacidn., Existirsn personas -
que motivarlas costari mavor esfuerzo, como son las conformis——
tas, ya que s&lo desean tener un trabajo seguro ¥ ganar dinero,
pero se encontrarin otro tipo de personas que no necesitarin u-
na gran atencisn pucs su motivacitn es el de sobresalir por sf
mismas, buscando lograr sus metas por su propio esfuerzo y esto
les proporeciopnard mavor satisfaccidn, es a lo gue De Charm lla-
md "teorfa de la causacibn personal”, se refiere a guec la “"moti
vacisdn primaria de los humanos e5 la noecesidad de causar cambios
efectivos en el ambiente" (1), por lo gue un jefe a través deun
agrggable ambiente impulsari a este tipo de perscnas de una mang
ra minima, ya que casl siempre reallizarin su desarrolle mediante
su proplo impulsoc: podri conocer mejor a sus empleados Yy cémo ac
tuar con ellos al coneccer algunas teorfas e investigaciones he-
chas anteriormente, lo cual le facilitari el tomar la decisidn y
camino correctos para dirigir a los subordinades, por ejemplo:
el estudio que realizé Eric Berne, el cual nos muestra que el -
ser humano tiene tres estados y son: Paternal, Adulto y Nifo c,z
TIT Manual de Recursos Humanos. Bco. Internacfonal. p. B85,

{2) Bernard L. ¥ R. Braum., C&Smo Motivar a los Empleados de Hoy.
P
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el paternal proporciona ensehionzas Yy experiencias a los demds -
de otras figuras paternales que influyeron en 61 en forma repa-
titiva, el adulrto aceptarf las nuevas ideas aparte de 1las suyas
¥ de sus experiencias, practicando zlgunas de esas ideas, el ni
fio es una persona gue no sabe interpretar adecuadamente la in~v=
formaci®n gue siempre se le 4%, viendo a su superiocr coms un Pa
dre reprobador, viendo s6la sus defectos: llamindole Berne a ef
tos tres estadeos anitisis transaccional ¥ que a través de una ~
psicoterapia los subordinades y el gerente se dan cuenta da co~
me son asfi mismo en su forma de actuar; pero las teorfas vy esty

dios antes realizados son variadss, teniendo como £in todas el

conocer a la persona Yy su actuacidn ante determinadas situacio~-

nes. Entonces por el lugar gue ocupa el dirigente en una empre

sa, e¢8to le permite coordinar  armonizar al perspnal con la

compafifa, de una manera satisfactoria para todos, motive por el
cual se deke de dar mucha atencisn a un dirigente para lograr -

una direccidn aficaz.
TEQRIAS MOTIVACIONALES

Dantro de las diferences investioaciones gue sa han reali-~

zado en el transcurss del tiempo, las de mayor importancia Y que

resumen la forma de ser de las personas sont
1.~ "Teorfa de las Necesidades Humanas"(i’.

1) Administracidn Porsonal. C. p. 264,

J
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2.- “Teorfa de las Necesidades de Wiglene y Motivaderas® (1),

3.- "Teoria de las Necesidades de Existencia, Relacidén y Cre-

cimiento® (2’.

4.,- “"Teorfa Basada en las Caracteristicas del Puesto” (2’.

l.- La Teoria de las HNecesidades Humanas: Fue hecha por
sbraham Maslew, que de acuerdo con &1, las personas desean al-
canzar algunas metas, porgue obteniendo el logro de é€stas, bus-
can satisfacer sus necesidades fisiolGgicas, de scguridad, so-
ciales, de estima y autorrealizacifn, puesto que todo ser huma-
no desca sentirse segure mediante la satisfaccifn de sus necesi
dades, logré&ndolas una a una en relacién a las prioridades que
estas tengan, siendo sucesivas unas de otras, las nececesidades a

las que se reficre Maslow Sson:

- Fisiolfgica.- Son necesidades fisicas, econSmicas. Ejemplos:

alimento, descanso, salud, abrigo, dinero.

- Seguridad.- Son necesidades de proteceibn a algtin peligro, a-
menaza e incertidumbre, y autosuficiente, Ejemplos: propie—

dad, economia de la persona, status, tftulos.

= Social.- El individuo busca calmar sus necesidades de arraigo,

{1} Manual de Recursos Humanos. Bco. Internacional., p. 89,
(2) Manual de Recursos Humanos. Beo. Internacional, p. 87.
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asociacifin, amistad, busca spcializarse. Ejemplos: amigos,

compafieres de trabajo o escuela,

Egstima.- Se pueden subdividir en dos tipos: el primeroc la -
forma en gue nos vemos nesotros. Ejemplo: Independehcia, €0 -
nocimientas, habilidades. La segunda como nos ven los demds,

Efemplo: respate, reconocimienta, nivel social.
Autorrealizacisn.~ Agul se ve lo que la persona busca o de-~~
sea alcanzar, ser ella misma, su desarrocllo propio. Ejemplo:

traacenderx, ser creativo, crecer intelectunlmente.

2.~ Tacrfa de las Necesidades de Higlene y Motivadoras: -

Fue hecha por Frederick Herzberg, que rno2 habla de gue on el ser

humano existen satisfacciones & ipsatisfacciones, debido s que

no siempre logran satisfacer todas sus metas, las necesidades

aons:

Mptivadoras o da Satisfaccifn,- Son las referentes a los -
factores dirpctos gque motivan al ser humane a sentirse sa- ~

tisfechos. Ejenplo: progreso, ascenso, éxite, responSabili-

dad, logro, retos.

Higiénicos o de Insatisfaccidn.~ Son los factores que no se
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dagsean, pero gQue siefpre existen ¥ que influyen en diferante

escala & la iLnsatisfaccién., Ejemplo: condiciones Se traba-

jo, vida politica, seguridad de empleo, vida personal, remu-

neracisn, relaciones Interperseonales.

3.~ Teorfa de las Hecesidades Qo Existencia, Relacién y =~

Esta teorfa £fue hecha por Clayten Adlderfer, ¥y -~

nos habla de que el ser humano tiene netesidades hisicas para ~

poder subsistir

en el munds, ¢on 1la gente y sentirse bien consi

g misme y son:

Existencia.~ San factores fisicos y monetarics. Ejemplo: a-

limento, vivienda, salud, prestaciones, seguridad de emplea,

amkiente de trabajo.

Crecimientp.~- Son los anhelos ¥y deseos gue busca el ser hu-

mano para 5L mismo. Ejempla: progrese, deosarrollo personal,

intelectual y de trabajo.

Relacidn.~ BSe refiere a la interaccifn qua se abtiene hacla

los demis individuos, ejemple: respeto, reconacimliento, amig

tad, pertenencia a un Grypo.

4.~ Teorfa Basada en las Caracterfsticas del Puesto.~ Esta
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teorfa fue hecha por Hacman y Oldham, habla de la forma diferen
te de Ser las persSonas, ¥y gueé esto no las hace tener diferentes
necesidades, por el contraric, tsadas buscan e)l crecimiento in-

terno ¥ externo, siendo &ste un factor que influye en la forma
de actuar en el trabajo y que tisnen cinco caracteristicas gue

EOND:

= Diversidad de Habilidades.- El empleado le dars mayor interfs

a su trabajo cuando realmence le guste hacerlo.

- Idfentidad de Tareas.- Un empleado dard su mayor esfuerzo cuan-
do participe en la obra completa, sucediendo todo lo contra--

rio 31 sélo tiene una pequeda participacidn.

- Importancia de la Tarea.~ El interés gue se le ¢ al trabajo
serfi en relacisn a la wvida y bienestar gue tenga la persona,

asf como el saber que va a dar alge mis a los que lo rodean.

- Autonomia.- Es €l grado de indspendencla gue tenga el indivi-
duo en su trabajo, para tomar decisiones y participar en pro-

yectos,

- Retroalimentacién.- Son todos los datos gue se 1le dan a la -

persona sobre el rendimiento ¥ calidad del desempeno de sus -
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ciones,

Coms se ha ohservado, tedas los teprfas nos hablan de la
satisfaccibn de las necesidades cualesquiera que sem,y mediapn
te &stas se apoya al individua a lograr sus propias metas, o-
rientindolas el dirigente acerde & las de la empresa, buscando
el peneficio en ambas partes. Pero la motivacifin siempre esta-
rd agompafiada de los incentives, ya que &stos formardn parte do

las necesidades de los individuos, ejemplo: adquirir otro pues-
t0, tener otro nivel jerdrgquico, ganar mi&s dinero, ser capaz de

dasempefiar una funcisn, por lo tants, la motivaci&n ayudari al
buen desempefio de las actividades ¥ & su ver €ste 5o veri refle
jado en los posibles resultados de 1a empresa. Las teorfas mo-
tivacionales, le permiten al dirigepte conccer con mayor faeili
dad a suys subordinados, en su forma de ser, pensar Yy actuar, lo
cual le proporcionarid ventajas a2 £1 mismo, de esta manera, en
una empresa pequefa, donde las relaclones humanas sort muy cerca-
nas, le permite tener un mayor criterio sobre el personal gue

la empresa tiene, lo cual proporcionari un mejor control y di-
receidn de la misma.
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LA MOTIVACION ¥ SUS INCENTIVOS

Dentro de la motivacisn, ies incentives viegnen a actuar co
mo compensadores de un trabaje realizado, gran parte de estas -
compensaciones son monetarias, pern tarbién las hay no moneta~
rias, y ambas vienen a satisfacer las necesidades de las perso-
. nas; por lg gque e entenderi coro “"incentivo, lo que musve a de
sear o hacer una cosa" (1). Log incentivos cue utilizan los ga
rentes, jefes ¥y supervisores con sus empleados generalmente son
monetarios, espaecialmente en los niveles de empleados y obreros
da un organismo, parcue estes satisfacen las necesidades fisicas
de las personas, que son bisicas para su subsistencla; pero defr
tro del persenal de jerargufas mis elevadas como en este caso -
son los dirigentas, no necesariamente buscan incantives moneta~
rins, sing por el contraric buscan su propile deossrrolle, por la
que sus incentivos seon de cardcter social, ya que buscan ser -
parta de un grupo importante para elles, gque les proporcione sg
guridad, prestigio, poder, adenis se slantan competentes ¥y hdbi
les para el desempeho de su funeifin, mediante sus conocimientos
¢ experiencias propias; en general buscan el deseo de satisfa--
cer necesidades gque los lleven a 8u propio crecimiento. Un de-
rente motivarsd a sus empleados a través de los incantivos, de -

los cuales su recompensa dopenderd de las matas del individuo,

{1} Enciclepedia Salvat, Vel., 7. p. 1771.
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as! como la forma de ser, guiados al logro de los objetivos de

la oempresa



LA

CAPITULO 1IIE

IMPORTANCIA QUE TIENE PARA
EL DIRIGENTE LA DIRECCION

‘59,
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Las empresas plblicas ¢ privadas en la actwalidad se encuen
tran en tiempos diffciles debide a los problemas econdmicos por
los gue atraviesa o) pafs, haciendo que cada dfa sea mas diffcil
rmantaener o lograr el €xito de uh organismoe, siendo por oste moti
v la necesidad de una adecunda distribucifn de los recursos con
gue cuenta una cmpresa, lograndose mediante la administracidn, -
para qua un dirigente realice dsto, reguiere conjugar todos les
elemgntos de 8sta on el mismo crade €e Importancia, la manara de
llevar a cabo esta conjuncidn es medlante la fase de la direc—-
cisn, por lo gue la direccidn se convierte en el brazo derecho -
del dirigente y vicavarsa, pues sin su correcta aplicacibn de &5
ta ¥ 8in un gerente capaz no sc podrlia poher en movimiento una -
appresar en osta fase se coordinan los elenmentos administratjivos,
adends la direccidin es la gufa gue ejecuta ¥ vigila 1o planeado.
lievéndose o cabo a través de cads uno de lo§s integrantes del or
ganismo, de ahl que se diga gque la direccidn "es la parte cen~--
tral de la administracidn®” ‘1‘. recalcando que todos laos elemen~
tos de la admninistraciédn son Qe ifgual importanciar razdén per la
cual, el dirigente viene a ser la llave gue hage arrangar un mo-
tor, ¥ gue sin €1, la empresa no podrfa salir adelante, ya que ~
necesita de una cabeza qgunr piense la manera de ser puesta en -
marcha, asi como de coardinar, armonizar y planear todos los elg
mentos gue la integraz, lo cual avudari a llevar a la empresa al

éxito o por lo menos, buscar su crecimiento poce a poco, sin ne-

(1} Rayes Ponce, Agustin., Administracisn de Empresas. p. 307.

|
i
!
!
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casidad de gue sea un &GXito ripido, cuando la empresa es pegue-
Ra, el dirigente se vuelve la cabeza mis importante de ella por
ser el Gnico gufa de &sta, comprometifndolo afin mis dentre de -

1a misma, al ir en la bsgueda de su propia meta.
LA ACTITUD CEL DIRIGENTE EX RELACION CON LA ETAPA DE DIRECCION

La direccisn, elemento de la administracidn mediante el -
cual un jefe dirigizi, coocvdinari v guiard los recursos téeni--
cos, materiales y humanes: el dirigente admipistfrari como parte
de un todo, ¥ no como si fuese ajeno a los elementos administra
tivos, de esta misma manera lo realizarsi con la direccidn pues
sus fases ¢ue la integran estin interrelacionadas, pero para en
tendor mejor lo gue es la direcciSn se mencionardn algunas daefi
niclones., Primero gque nada Direccibn'viene del verbo dirigen--
te, formado por el prefijo "di” intensiveo y "regere" regir, go-

(1inm

bernar ¥ las definiciones son:

"pireceidn es ¢l procesp de gufa y constante capacitacién
de una oxgarnizacién a través de un preciso esquema légico de =
acecifn, para la consccucién en el mismo grado ¥ con la mixima

eficicncia de los ohjetivos de la organizacidn" ‘2,.

{17 Reyes Ponce. Administraci®n de Empresas. Pig. 307.
(2} Zerrin{ Andrea. Fundamentos de Organizacidn vy Pireccibn Ge-
neral, Pég.
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"Direccibn es la inspiracifn en la gufa v en el control de

los esfuerzos de un grupo de individuos hacia un £in comﬁn“il,.

"Direccifn e5 la funcién edjecutiva de guiar y vigilar a

los subordinados” (2).

"Pireccién es ya una vez canstituido un grupo sccilal, se
trata de hacerlo funcicnar para gue cada jefe obtenca los mixi-
mos resultados de los clementos de la unidag, debers exiscir

interfs en la empresa” (3,.

En general, la direccifin es un proceso para el logro de
las metcas, mediante las perseonas, por 1o gue todo individuo gue
dirija también tendri gue preocuparse por el aspecto humane, ne
tan sblo por les recursos técnicos o materiales. Un dirigente,
ademds de guiar adquierc mis responsabilidades y funciones que
de acuerdo a investigaciones hechas por algunos auteres, las -
funcicnes de €1 son: La planeacién, organizacibn, coordinacidn,
preparacifn de m&étodos y procedimientes, interpretacién de pro-
yectos, supervisisdn y control de operaciones té&enicas, programa

cién, distribucifn de enviog, negociador ¥ animador de personal,

(1Y William H. Newman. Fundamentos de Organizacifn y Direccidn.

P
(2) Reves Ponce. Administracibdn de Empresas. p. 307.
{3) Henry Fayol y Reyes Ponce. Administracién de Empresas. p.
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instructor, seleccionador, evaluador y gufa, consejero y &rbi--
tro, informes, entrevistas, reportes, conduccidn de reunicnes,

actividades relativas a la administracidn Jde personal, entre o-
tras, Como se sabe, administrar es el "lograr las cosas o re~-
sultados por medio de otros” 3 1a forma de dirigir a los sub
ordinados, asi como la relacifn o actitud gue exista hacla sus

superiores ¥y compafieros influird en los resultades que se de---
seen obtener dentro de la empresa, porgue la aceitud de un dird
gente puede parjudicar o ayudar a &1 mismo dentro de sus funcig
nes, asf como sus metas personales; un dirigente siempre busca-
rd ser eficaz con sus superiores y dar a sus subordinados satis
faceldn en sus actividades, confianza, porgue de acuerdo a esta
sinceridad que se muestre a los empleados, a Su vez, los emplea
dos mostrarin cooperacién espontinea por parte de los mismos, -
dsto vendrd ascompafiado de el estileo o forma de compartarse un -
jefe ante sus empleados o influencia hacila elles, y las fuerzas
gue puada encontrarse @h sy camino, las cuales afectan su forma
de actuar y la toma de decisiones en determinade momento, df--

{22

chas "fuerzas que afectan al dirigente" ¥ al proceso de di-

reccifin son:
1.~ Las Fuerzas qgue afectan al gerente.
2.- Las Fuerzas que afcctan al subordinade.

(1} Reyes Ponce., Administracifn de Empresas I. p., 17.
(2} R. Tannenbaum. Enciclopedia Harvard. p. 7.
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3.- Las Fuerzas que afectan la situacién.

l.- Las Fuarzas due afoctan a4 un gerente: En ella se an--

cuentran los valores que tiene una persona hacia la responsabi-
lidad, la importancia gue le da a 1a eficiencia en la empresa,
el desarrollo de personal, los bencficios que desea obtener pa-
ra su organlsmo, la confianza que un dirigente otorga a sus sub
ordinados para que Se resuelvan los problemas que les atafien al
desempefio de s5us tareas, asl como también la forma de ejercer -
la dircecibn, ¥y que viene a ser la pauta para tomar una deci--
816n en una determinada situacidn, mostrando gue para llevar a
cabo una buena direccifn tanto para sus superiores como para -

sus empleados es necesario tomay en cuenta estos factores.

2.- Las Fuerzas que afectan a los subsrdinados: Sen la -

personalidad de el propie subordinade, el desarrollo del perso-
nal, la responsabilidad gue ayudari al dirigente a obtener el
respeto mutuo entre ambos ¥ en algunas ocasiones se reguerird -

ser flexible con los empleados en las siguientes situacicnes:

(1)
atl)

a) Cuando el empleado desea ser independiente

b} Cuando hay deseos de asumir responsabilida

c) Cuando se interesan en el problema n,

{1} R, Tannenbaum. Enciclopedia Harvard. p. 7.
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d) Cuando se identifican con los objetivos de la empresa‘l)
(1}

¢} S1i cuentan con el conocinlento ¥ experiencia.

Este tipo de flexibilidad se darid a personas que SOn muay -
responsables an su trabajo, que tienen Iiniciativa propia para -~
el cumplimiento dea sus funciones y cn diversas ocasiones pueden

propercionar buenas ideas para la misma empresa.

3,~ Las Fuerzas gue afectan la situacidn:

a) El gipo de organizacifn.—- En toda empresa existen valores, -
tradiciones diferentes qgue se dan a ceonocer a través de las

descripciones de trabajo, politicas ¥ otras.

b} La efectividad de el grupo.~ El grade de confianza gue se le
da al grupo de trabajo, la manera de trabajar en equipo, te-
ner intereses comunes, asi como la formacién o experiencia -
de equipo proporciona mejores y mis rdpidos resultados en de

tarminadas situacienes.

¢) El problena mismo.- De acuerdo a la delegacidn de autcridad
hacia las personas adecuadas, a su e¢xperiencia y conocimien-

tos serd la forma de resolver el problema.

I} ®R. Tannenbaum. Enciclopedia Harvard. p. 7.



66.

4} La presisn de el tiempos.- Esta provoca crisis al dirvigente,
disminuyendo las participacién de los subordinados ea la toma
de decisliones ¥ a su vez, rompiends el enlace de comunica--

cibfn que existe entre emplcados y gerente.

Todo esto deberd unirse con el proceso de dlrecciln para
resultar bien, es derir, gque el dirigente tendri que tomar en -~
cuenta todos los factores gue la rpdean a la empresa, yYa sean -
internos o externos, pues £ es el responsable en gran parte -~
del camino gue tome la misma para su crecimienteo o tan s8lo pa-
ra su sostén, dependiendo de la situyacibn econSmica y politica
gue tenga el pals, motivo por el cual, el dirigente es una lla-

ve en marcha en el desarrollo de la empresa.
FASES DE LA DIRECCION

Todo dirigente de una empresa sSabe due para administrar -
esnecesaric cubrir tados los elenmentos dque la integran, es de-
cir, planaar, organizar, integrar, dirigir y conerolar, pues -~
de la misma manera sucede con la direceiSn, "la cual consta de

cuabtro etapas o fases” (1', que se deben cubrir para dirigir -

adacuvadamente, y son:

———

{1) Rayes Ponce. Administracién de Empresas. p. 309-337.
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Palegacidn de Autoridad: O sea, realizar las cosas a travéds
de otras, entendlé&ndose por delegar el “darle a orra perso-

na huestra autoridad y responsabilidad para gue 1a haga de
nosotres a veces" ‘l’.

Ejaercicio de la Autoridad: Se da a través de conocer, aspe-

cificar -la auvtoridad, y cémo se aplicars.

Establecer canales de comunicacifn: Para asf obtenexr un cop

trol de los resultados y evitar la distorsifin en las OSrde--
nes.

Ejercer 1a supervisibn: Junto con la ejecucidn da la autori

dad, vigilar gue todo sa lleve a cabo de acuerdo a lo esta-
blecido.

Eatas etapas ayudarin al dirigente a edjercer la administra~

citin eficlentemente, lo cual a3 esencial para la empresa y el -~

propio admin{strader en la toma de sus decisiones.

(1}

Reyes Ponce. Administracitn do Empresas. p. 309-337.
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EL DIRIGENTE ¥ LA TOMA DE DECISIONES

En una empresa siempre se buscari el é&xito en cada opera-
citn que realiza el dirigente o £fin que persiga &1 mismo, alcan
zindolo esto a través de una buena toma de decisisn, se dice -
que es buena cuando se escogen diversas alternativas entre las
m3s propicias que conduzcan al logro de los objetives, porgue
cualquier decisifn que se tome se verfi reflejada en el resulta-
do final del proyecto, es ahf dcnde se notari si se tomd una -
buena decisién, pero ademés se deben tener bastantes conocimien
tes, amplia experiencia en la funcién que realiza el gerente, -
hasta cierto punto contar con intuicidn para escoger entre las
alternativas que vayan de acuerdo al logreo de un determinado -
fin: por lo tanto, la toma de decisidn se puede definir como
"la seleccifn dJde un cursc de accldn, entre dos o mAs cursos de
accién alternos" tl). También las decisiones que toma un geren
te pueden ser individuales (por &1 mismo} o grupales {participa
cibn de los empleados), la toma de estas determinaciones depen-
derf de la situacién que se presente, en cuanto al rilesgo, E&sta
sard de acuerde de guien sea tomada, o sea, tendrd un alto ries
go ce certidumbre la decisifn si la toma un alto ejecutivo, pe-

ro si la decisifin es tomada por un gorente o jefe tendri un me-

(1) L. Sisk y M. Sverdlik. Adninistracién Gerencia} de E.
p. 163,
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riesgo dz incertidumbre que se ejerza; ademis hay que omar

en cuenta los clementos tangibles e intangible? gque se involu--

cren en la situacisn dada, el tiempo que hay para resclverla y

las

alternativas con gue e cuenta. El tomar wna cdecisidn inve

lucra una serie de pasos a seguir para tener las alternativas

6ptimas, lo ecual lo convierte en parte de un procesc guae consta

de cinco pascs Yy sont

"Definicifn del Problema”.- Tarbifn concocido como solucién
de problemazs o razonamiento; consiste en la presentacidn de
una determinada situacidn que no permite gue se ejecute una
actividad, lo cual provoca preocupacibn y tensifn a la per-
sona, esta situazién por resolver la situacidn algunas ve-
ces provoca gue no puedan participar los c¢mpleados, por lo
gua varias porssnas digfigentes de una empresa utilizan el
mdtodo de sugerencias, de esta manera el empleado puede ayn
dar o apgortar fdeas. Para definir ¢l problema es importan-
te diferanciar un sintoma da una causa real, esto ficilmon=~
te Se puede confundiyr, una forma de notar la diferencia eos
a travis de preguntarse dos cosas: la primara es “el gpor

[ B8]

qus?” de las cosas, gue nos da una serie de pesibles cau

I} L. Sisk/M. Sverdlik. AdmSn. Gerensia de Empresas. p. 164-
16

-
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sas a las gue se les buscard unha solucidn, y segundo "ipro-
veo 15 solucifn del problema, tal ¢mo 8e le ha diagnostica-
da, wn medio efectivo para lograr los fines u ohjetivos de-
seades?™ (1’. con esto ya se puede saber con cierta seguri-

dad que se sabe cual ¢s la causa del problema.

"ans1isis" ‘2 . En gsee se obtendrs toda la informacién y

anidlisis de los mismos, ademis es negesario tomar en cuenta
las esperiencias ¥ entrenamientos anteriores, hechos gue sy
eeden, informacifin gue se sabe, gue mediante todo esto se -

puede basar para tomar una decisién.

"Desarrallo de las Situacicnes Alternas“(l).- Agul se di la
formulacifn de ifdeas, hipSresis o conclusiones posibles de

una determinada situacidn o problema, gue a través de eva--~
luar lo que se estd interpretamdq y el anslisis de las nue~

vas ideas, todo esto nos da posibles soluclones.

"Seleccidn de la Decilsi&n™ (1}.- Se tomarin entre dos o mis
alternativas que puedan resolver el prohlema, ya sean las -
mis propicias o cercanas o der wna solueién, puesto gque en
comparaciSn con las otras aunca sord la perfecta solucibn;

el tomar una determinacidn no es £3cil, ya que debe estar -

{11

L. 5igk/M. Sverdlik. Admon. Gerencia de Empresas. p. 164-
16
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dirigida al logro de 1los obijetivos, a dar cierta efectivi--
dad ¥y que se pueda ejecutar.

‘l’.- Por Giltimo, la alternativa se llevard

5.= "La Ejecucibn"
a cabo, y se deberd dar a conocer de una manera clara, con-

creta ¥y de ficil entendimiento.

Existen medies a travis de los cuales se puede tomar una =
dacisidn, como es el basarse en los conocimientos, experiencias,
intuicién, hechos que estén ocurriendo, pero hay otros proble--
mag que §&lo se pueden soluclonar de una manera cientffica, pa-
ra leo cual, se utiliza la investigacidn operativa qgue se entien
de como "una aplicacidn de el mdtodo cientffice a los probhlemas
que surgen en la operacibdn de un sistema, gue puede Ser repre--
sentado por medio de un wmodelo matemitico y la solucibn de esos
problemas mediante la resclucidn de ecuaciones que representan

(2):

al sistema” existen otres medios coimo sSont

{2y

1.~ "Teoria de Colas" - Be encarga de balancear las lineas

de espera para prevencidn u cbtener un mejor servicio.

{2)

2.- "Tooria del Juego™ .- Pesarrolla posibles soluciones de

una situacibn a través de la elaboracidn de estrategias que

1) . Sisk y M. Sverdlik. Adm6n. Gerencia de Empresas. p. 164~
(2} L. éisk ¥ M. Sverdlik. AdmSn. Geroncia de Empresas. p. 165,



provequen una resolucibn.

3.~ "Monte Carle” u').— A través de soluciones simuladas, se
pueden chservar leos posibles sucesos bajo algo real gque es-
t& sucediendo ¥y gue s¢ estf estudiando.

4.- "Programacisn Lineal" (l).~ Es una té&cnica algebraica en

la gque se determina la combinacitn adecuada de recursocs gue

hagan llegar a la meta deseada y asi obtener la adecuada -

distribucifn de los recursos.

M través de todos estos métodos el jefe puede llegar a to-
mar la decisifn mis acertada para la solucifén de un problena,
recaleando gue esta determinacién ne puede ser la Gnica, puesto
gue podri haber soluciones mejores al problema que Ee le presen
te; si a £sto le unimos una acertada ejecucidn de la direccién,
y otros factores vya menciéﬁados en los antericres capftulos, se
puede afirmar la posibilidad de llegar a ser el jefe ideal para
sus empleados y cualquier tipo de cmpresa, pero es necesario co

nocer otras caracteristicas de un dirigente como s~ veri mis a-

delante, La toma de decisifn de un dirigente es de un alto riesgec

(1) L. 5isk y M. Sverdlik. Adm&n. Gerencla de Eppresas. p. 165.
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de certidumbre, debide al lugar gue ocupa dentro de la empresa,
gue lo convierte en un empleade importantisimo para la misma,

pues parte de su desarrollo estf en sus manos.
ZL DIRIGENTE IDEAL

Se ha cobservado gue existen diversos tipos de dirigentes
dentro de una empresa, pero si se desea conocer al dirigente mo
deleo o {deal para todo tipo de emprosa como si fuera una receta
ée cocina, npunca se va a eneontrar, leo gue realmente si se pue-
de identificar o ver son algunas caracteristicas conupes que sg
pueden tener en un jefe, dentro de las cuales se hace mencibn -
de caterce gque se han observado como rasultado de estudios he-
cheos por algunos autores, ademfis estas caracteristicas no son -
todas, pero si son las de rayor importancia, haciendo incapié
gue el dirigente gue no tenga estas caracteristicas no deja de
ser un buen jefe, pero si tiene venitajas gue le ayudarin de ma-
nera positiva en el ejercicio de su autoridad. "Las caracteris

ticas son“:(l’

1,- Iniciativa ¥ altas aspiraciones con deseas ce progresar.
2.,= sentido de Equidad.
3.~ Facilidad de Coordinacibn.

{1} Reyes Ponce., Administracisn de Empresas. p. 343; Tratado de
Psicologla Empresarial. p. 229-237; Revista de Contaduria,
14.



74.

4.~ Facilidad de Comunicacidn.

L éacilrdad de Convencimients y Entusiasmo. .

6.~ Sentido de ?ﬂsponsabilidad.

7.,- Serenidad.

8.- Fuerte personalidad y energfa para resistir las presiones.
9.- Int¢ligencia.

10.- Conocimfentos Técnicos.

1i.- Eguilibkrio Emoccional.

12,.- Habilidad para EnseRar,
13.~ Conocimiento de las Relaciones Humanas.

14.~ racilidad de las Relaciones Sociales.

¥ volvemos a recalcar gue un dirigente, Para ser ldeal ne-
cesita, ademis de estas caracterIsticas, tomar en cuenta tedo -
lo menclonado en les antericres capftules, ya que para defempe-
fiar una buena funcién necesita estar actualizado, preparado so=-
bre esto mismo, yYa que bajo su mando recae gran respensabilidad
para ponher en marcha a la empresa, y sl €sta es pequefia con ma-
Yor razbn, debido a gue, en esie tipo de empresas, los dirigen-
tes deben resolver problemas de todo tipo, es declr, de cual--
guier funcisn de sus diversos jefas, que en comparacifn con las
grandes, el dirigente sS5lo se encarga de su departamento ¥ coor

dinacién con los otros existentes.



CAPITULO 1V

CASO PRACTICO

5.



76.

Se han visto una serie de temasS a través de leos cuales se
muestran aspectos importantes para el ejercicico de'una adecua-
da direccidn que debe tomar en cuenta un dirigente, los cuales
gerdn ejemplificados mediante un caso prictico de una peguefiz -
~ empresa productora de medias y calcetines de la ciudad de Guada
lajara; aguf se presentarin los problemas por los gue pasa y =
las posibles soluciones, asi como la forma en gue estd consti--
tuida o estructurada. Esta peguefia empresa sc inicid en 1978
con diez miguinas de tejido, uh banco &e hoermado ¥y tres mesas -
de terminado, para 1979 se incrementS su paguinaria y auments
su producecifn satisfacteriamente. En 1280 realizd una ampliia-
cifn del local, hacia 1985 se cambi& maguinaria antigua por o-—
tras mis modernas, en 1988 se llevi a cabo la ampliacibn del -
Erea de proaduceifn y se Iincremeatd el equipe de veparto, en -
cuanio & su personal, la empresa actualmente cuenta con cuaren—
ta v ocho empleados ¥ Bu estructura administrativa de la empre-

sa es de acuerdo a la siguiente gridfica:
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En los planes a futuro se tiene la expansitn del Area de -
tintoreria; se adguiriri maguinaria d¢ tejido mis actualizada,
50 buscard la expansifn del mercado nacional. El deseo de tener
una gran preduccifn, @e abarcar el mercado jalisciensde ¥ tener
tecneleglia moderna se legrd, asf come el dasarrollarse rionidarmen
te; este ripido crecimiento fue nis acelorads de lo planeado, el
crecimiento tecnoldgico hize descuidar el cregimiento organiza-
cional ¥ 1a direcefifn ée la empresa. Como sg sabe, la organiza-
cidn es fundamental para una adecuada administracifn debido a
que ¢s5ta nos muestra y determina las funciones, obligacicnes o
responsabllidades de las personas gue gstardn a carge de la mis-
nad, cuanco no existe una buena organizacifn, como es en este ca-
5o, se presentan problemas de duplicidad de funclenas, asi cono

el de no laograr los objetivos deseados. En relacifn a la planea

cién tiene bicn establecidos sus planes, programas y procedi--
mientas, en sus presupuestos 65tos requieren uh poedo mis de a-
tenciln puesto fgue llegan a teher gastos mis elevades de lo pre
viste. En cuanto a la direccifin sabemos gue Ssta es importante
porgue gufa a la empresa en su evoluclibn a través de las perso-
nas mediante una buena o eficaz delegacisén de autoridad hacia
el personal de mandos intermedios, por Lo tantp é€stas son la -
fuente de comunicacibn entre ol personal administrativo {ejecu-
tivas} con el personal t&cnico y obreros, su imporktancia crece

al conoter la influencia que el gerente o jefes tienen sabre -
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sus subordinados, compafieros y superiores de &1 mismo, ya que -
esta influencia puede perjudicar o ayudar al logro de los obje
tivos. Pues bien, en este caso se observan varios problemas gue
recaen en los jefes y gerente, por no encontrarse bien capacita-
dos para guiar ¥ mandar a sus subordinades, esto se refleja en
la inseguridad que estos muestran en el cumplimiento de sus obli
gaciones, responsablilidadas, temor a la critica destructiva de -
sus empleades, al rechazo c2l grupo de trabaje, ev¥£an 1a‘supe-
racibn de sus empleados, piden sugerencias a su superior para -
tomar decisiones, ademfis ¢e mostrar desconfianza hacia el pro-
plo empleado; todo esto a su vez hagce que el emplecado sienta -

desconfianza hacia el jeife.

En relacifn al contzol, llevan un estricto control en los
progromas de produccibn, manteniendo una buena calidad del pro-
ducto, puesto gue sin &sto, la demanda del producto bajarfa, -
mas an este punto no existen problemas; otro factor lmportante
gque infiuye en el desempefio de 1as actividades es la motivacibn,
yYa que ésta ayuda a tener un arménico ambiente de trabajo, para
que asi los empleados se sientan estimulados al efectuar sus -
funciones, pero la motivocidn en realidad no se ejerce en esta

empresa, tan s%5lo se les damvesiran sus defectos, pero no se ha

ESTA TES'S M1 DEBR
SAUR 0E @& .isiiBTECA
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ce nada por evitarleos o tomar nds en cuenta sus ac;crtos, no -
existe gran compafierismo, lo cual disminuye el trabajo de gru-

P9, por lo tanto, es necesario tomar en cuenta este facter. La

comunicacibn en esta empresa necesita ser més fomentada, algu-

nas veces no se utilirza la comunicacifn escrita para transni-

tly informacién, lo cual provoca discrepancia en las Srdenes.

Para evitar todcs estos Iinconvenientes es nocesario gue -
se las d& una gran atencifn al persenal dirigente mediante la
capacitacién, a través de la cual se sensibilizars, agudizari
la percepcifn de los jefes y garente, ademis de fomentar su -
creatividad, seguridad, conocimientos ¥y préctica con respecto
a la forma de ejecutar la direccién; de esta manera incrementa-
rin la capacidad instalada, el nivel de productividad, disminu-
cibn de costos ¥ el alcance de los objetivos establecidos; por
lo cual se implantard un programa de capacitacifn dentro de es-

ta empresa, cl cual consistiri ent



a)

b}

c}

d)

PROGRAMA DE CAPACITACION

Definicistn del Problema:

La enpresa tiene una baja producci®dn, la delegaclidn de auto

ridad es ineficaz y esto provoea que haya altos costos

produccién.

Persona gue asesorari en el Procrama de Capaci:acibn:'

Un agente capacitador,

Personas a quienes se les aplicard la capacitacibn:
Gerenta de Produccibn.

Jafe de el frea de Tejido.

Jefe de el Area do Hormado.

Jefe de el 4rea de Control y Calidad.

Jafe de el irea de Tintoreria.

Jefa &e 2l Area de Mantenimiento.

Jefe de ¢l Srea de Compras.

Jafe de el drea de Ventas.

Tiempo del Programa:

Sels meses (dos horas diarias).

a1.

de
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Objetivo del Programa:

Capnci&a: a los participantes para dirigir adeduadamente &
sus empleades, famentar la comunicacidn y cooperacidn, con-
cientizar a las personss de la necesidad de desarrollar a
los indivicéuos o grupos Gue tienen bajo su mando o direceldn,
proporcionarles uha mayor panorimica da los diferentes esti-

los de liderazge.

Contenido del Programas
l.- Comportamiento del Dirigente,
~ Introduccidn.
- Direccifn y Definicibn.
- Proceso de Direccibn.
- Estilos de Direccibn.
- Dirececibn Eficacz.
- Organizacifn, Funcién y Definicidn.
- Pactores Ambientales.
- Personalidad.
- HMotivacidn.
2.~ La Comunicacidn en la Empresa.
= Conunicacién, Funcidn y Definicibn.
- Proceso de Comunicaci&n.
- El Grupo.

= Relaciones Grupales.



Relaciones Humanas.

Seleccidn de Personal.
Desarrollo de Personal.
Descripcidn de Puesto.

Evaluacién de Tareas.



CONCLUSIONES
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La direccifn, por ser una parte del proceso administrativo,
ayuda a gue la empresa Sea puesta en marcha, ¥ya que mediante es-
ta fase se ponen en prictica todss los elementcs de la adminis-
tracifn, a travfés de la cual realmente Se ven los resultados de
un proyecto; de esta manera, la direccidn muastra la forma en
que un dirigente utilizari las tfenicaz administrativas, 1la ma-
nera de actuar ante las Jdiversas situacicnes ¢ problemas que se
le llegan a presentar, lo cual es importante porgue a través de
ésto, el dirigente logra buscar el camino correcto a seguir pa-
ra benceficio de la erpresa. Todo gerente, jefe o supervisor,
para realizar una buena labor dentro de la direccidn necesita
da preparacifn, no s&lo escolar o universitaria, sino mas bien
cursos adicionales que junto con su prictica fomanten su segu-
ridad, eficiencia, scnsibillidad, perspectiva y crcatividad pa-
ra mejorar les miftodos ¥ procedimientos, a travds de los cua-
les fomenta Su Frepio desarrollo y de la organizacidn, a su vez
incrementa la participacifn del individuo mediante la motiva-
cifén: tambifn podri darse cuenta de las persenas con las gque -
realmente cuentd para la toma de decisionas cuando ésta Sea gru
pal, as! como el personal gue desaa hacer carrera dentro de la
propia empresa, ver o identificar los llderes gue haya bajeo su
mando y vayan acorde a 13 planes gue tenga €sta, si &sto no se

di asf, ¢l los orientari para que asi suceda ¥y si el dirigente
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busca su propia eficiencia, mediante su crecimiento lo realiza-
th a través de la empresa, sus subordinados; lo cual éard gran-
das beneficios a la compafifa, ya que su superacifin se veri re-
flejada en la misma, debido al lugar gue ocupa danktre de &sta.
Por lo gque el dirigente necesitari un2 serie de conocimientos

para respaldar todo esto.

Un jefe deberdi conocer los factores gue le rodean para lo-
grar ser un dirigonte eficaz ¥y responsable, asi come la forma
en due resolverd los problemas © los casos que se le presenten.
Deberd estar consciente éel papel que juega dentro de la empre-
sa, sabker cuo os parte de un eguip® gue va en busca del triun-
fo. Por lo tanto, la capacitacifn fomenta el desarrollo del -
individuo, hasta nuestros dfas, #ste sigue siendo apovado por
las leyes mexicanas como son las leyves constitucicnales y la
Ley Pederal del Trabajo; todo esto para poner mavyor €nfasis por
parte del gobferno, empresas privadas hacla el dirigente, debi-
do al lugar que juega en la empresa, pues cemo ya se dijo, sin
€1, gran parte d¢ las empresas no hubiesen salido adelante y
logrado el &xito, por 6sto, se le debe dar un gran apoyo e im-
portancia a un dirigente en una empresa pequefia, Ya dqueé por su
escala, £1 tendri un mayor peso sobre sus decisiones, debido a
la erganizacifbn tan centralizada gue es, asil como por Sus rela-

clones humanas tan directas; ¥y por si fuesSe poco, en varios mo-
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mentos de la vida d& la empresa geguefa, el dirigente debs te-
nar conocimientos de todo [(ser un adminiscrader pulpo), por ser
un administrador general; esta importancia se va reafirmando -
porgue el goblerno, comp algunos otros empresarios pegquerios o

de pequeias empresas en la actualidad, ya le estin poniendo la
atencidn debida y buscando formas accesibles para ¢l peguefio -

empresario, de gue capacite a2 su persconal dirigente, comd tam-
bi&n este gran interfs se observa ch el momeénto en gue cada vez
se buscan dirigentes lo mis posiblemente preparadcs por parte
da las empresas pegueflas ¥ por la funcidn tan decisiva gue tie-
na an ellas, esta preparacidn por estes peguelics empresarics -

nos reafirma la importancia de los dirigentes para la misna.
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