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I N T R o D u e e I o N 



2. 

En esta época de 9randes cambios, espec!ficamente los re­

lacionados a los sexenios del Lic. José L6pez Portillo y el 

Lic. Miguel de la Madrid, ha habido una qran evolución dentro 

de la tecnolog1a, ésto ha provocado que algunas em~resas pequ~ 

ñas descuiden la capacitación directiva como son los gerentes, 

jefes y supervisores, se debe a que al9unas de 6stas han incr~ 

mentado rápidamente su tecnolog!a, no percatándose de los ~ro­

blemas que se van presentando con el personal de la empresa: 

por lo que el ffobjeto de este estudio es dar a conocer el papel 

que juegan los dirigentes dentro de las penueñas empresas, para 

el logro de los objetivos debido a ~ue estos son el enlace en­

tre los altos ejecutivos con los emoleados y obreros", de ah!, 

que se le deba de dar mayor atenciOn a un diriaente de un orq~ 

nismo, ya que 6stos dentro de las pequeñas em9rcsas adquieren 

gran importancia por sus funciones tan centralizadas, lo cual 

los convierte en unos especia~istas de todo. En un organisl"IO 

se observan diferentes tipos de gerentes debido a que cada uno 

de ellos son influenciados por factores cxte~nos (leyes, pol1-

ticas, situaciOn social, entre otras) e internos (personalidad, 

metas, posibilidades de triunfo, ambiente Ce trabajo y otras 

más)1 lo cual moldea su forma de actuar y determina de esta"'!. 

ncra las posibilidades que pueda tener una persona para loqrar 

el desarrollo de su propio organiswo. 
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Pero bien, en ur.a empresa todos los recursos oue la inte­

gran son importantes ~· van rela.cionados entre s!, recalcando 

que ninguno puede ser más importante que otro, mas si se obser­

va detenidal'!'.ente, los recursos hurnanos son el corazón en la vida 

do cualquier organismo, por lo cual se deberá prestar mayor a­

tenci6n, porque en comparación con los otros recursos estático~ 

los hunanos son los que piensan y buscan el éxito para cualql;lier 

pro~·ecto. Esto se verá clararnente ejetT'.plificado a través de un 

caso, en el cual se \'erii como se cae en problemas, al no ooner 

atención al personal diri9ente, ademjs de buscar la solución a 

dichos problemas de la empresa textil a la que se hará referen­

cia más adelante. 



CAPITULO I 

LA DIRECCION DENTRO DEL 

.PROCESO ADMINISTRATIVO 

4. 
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En cualquier or~anisrno siempre se desea obtener una buena 

administraciOn, es decir, ~que las cosas se realicen por medio 

de otras" l l}, de una manera eficiente de acuerdo a los elemen­

tos que integran a esta adrninistraci6n, que la llevarán a cabo 

personas especializadas en la función administrativa que dirig! 

rán al organismo, el cual estará constituido por recursos mat~ 

riales, t6cnicos y humanos, estos especialistas serán diri9en­

tes que quiar:1n a la .. empresa en su crecimiento, adem.:is parte 

de él dependerá que la cr.1presa salga adelante, a pesar de las 

dificultades que cn~rente su éxito o fracaso ser5 influenciado 

por los factoras externos; el gobierno, problemas sociales, e­

con6rnicos, situación geográfica, factores climatol6gicos y o­

tros. Por lo tanto, la forma de guiar a la empresa hacia su 

desarrollo es a tra\·~s de la adrninistraci6n, ejecutada de una 

manera sistemática, o sea, por medio del proceso administrati­

vo: es aqu1 donde la direcci6n como parte de la administraci6n 

nos indicara la for~3 en que un gerente debe dirigir a sus em­

pleados, como coordinar las metas y objetivos de la empresa 

con la del personal. 

con mayor raz6n el dirigente, dentro de esta etapa, adqui­

rir~ gran responsabilidad, pues de él dependerá en parte que 

las cosas se realicen de acuerdo a lo establecido por el cense-

Til"""Reycs Ponce. hdministraci6n de Empresas. pp. 17. 
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jo administrativo, jefes e iguales, para el buen funcionamiento 

interno y'externo de la enpresa, de ah! que tenga 9ran importa~ 

cia; adem~s la direcci6n permite al dirigente una constante re­

laci6n con sus superiores, compañeros, subordinados, una alta 

necesidad da satisfacer demandas de trabajo, as! como necesida­

des propias del organismo, estableci~ndolo en lugar estratégico 

dentro de la empresa, lo cual se puede visualizar en la eficacia 

que ha logrado dentro de la misma. Como todos, los ele~~ntos de 

la administración deben estar interrelacionados, por lo que nun­

ca podr! separarse uno del otro, lo que nos dice que ninguno es 

m~s importante que el otro en el proceso administrativo, Oc ah! 

que un dirigente deber~ tomar muy en cuenta esto para lograr u­

na adecuada cjecuci6n Cel proceso administrativo perO'titiéndole 

que se lleve a cabo una buena administraci6n, lo que hace nece­

sario recordar el proceso administrativo. 
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ETAPAS DEL PROCESO AD!>!INISTRATIVO 

El proceso administrativo, de acuerdo con Urwick, se divi­

de en mecánico y din&mico: mecánico porque en esta parte se ej~ 

cutan las bases del proyecto a trav~s del cual se planeará y ºL 

ganizará, y dinámico porque aqu! todo lo antes planeado se lle­

vara. a cabo, obteniendo y realizando todo lo necesario para que 

un proyecto se haga realidad, Por lo tanto las etapas del pro­

ceso administrati\•o son: 

!-!ectlnic.J: 

Planeaci6n.- Determina el cnmino a seguir y la forma en 

que se va a llevar a cabo, mediante reglas, políticas, objeti­

vos, progr&~as y procedimientos, y el tiempo en que se deberán 

obtener los resultados. 

Or9anizaci6n,- Es estructurar la forma en que se \.'an a 

dar las relaciones, funciones y obligaciones de los integran­

tes de la empresa. 

Din.'.tmica: 

Integraci6n.- Es adquirir todos los recursos necesarios 
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para la empresa: en relaciOn a los recursos humanos es adqui­

rir personal necesario para que ponqa en marcha a ·1a empresa, 

a través de su selección, introducción o adecuación y desarro­

llo de personal. 

D1recc16n.- Coordina al personal para que se realicen las 

!unciones que les corresponde a cada uno de acuerdo a lo planea­

do, mediante la dclegac16n de autoridad, los canales de comuni­

caci6n y la supervisión, as! como la forma en que serán dirigi­

dos. 

Control.- Es verificar que todos los procedimientos y pro­

gramas se lle\•en a cabo media~te lo~ sistemas de evaluaci6n ya 

establecidos para corroborar, corregir, mejorar y lograr los 

planes fijados mediante la implantaci6n de normas, técnicas e 

interprctaci6n de resultados. 
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CAPITULO Il 

EL DESARROLLO DE LOS OIRIGE1'1'ES 
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Años atrás, desde que se iniciaron las organizaciones, los 

recursos son la parte importante para el crecimiento y surgi­

miento de un organismo, pero los recursos humanos adquieren 

mayor atenc16n porque se necesitan para obtener el buen desen­

volvimiento de la misma, o sea, que para lograr que crezca e­

quilibradamente en sus recursos t6cnicos, materiales y humanos, 

debe contar con el personal id6nea a las funciones que desemp~ 

ñen dentro de la misma, ya que éstos la guiar!n, administrarán 

y moverán, de acuerdo a AU experiencia y preparación, por lo 

que la empresa buscará el desarrollo del personal en cualquier 

tipo de organismo. Este desarrollo se le ha enfocado en mayor 

grado al nivel gerencial, debido a que es parte importante pa­

ra la buena ejecución de la aCministrac16n, este ~nfasis, se 

ha dndo más dentro de la empresa grande que dentro de la peque­

ña, pues en la primera se cuenta con personal especializado a 

cada una de sus funciones y departamentos, mientras que en la 

segunda no se da esta especializaci6n1 para entender mejor es­

tas diferencias se explicarán cada uno de los diferentes tama­

ños de empresas. 

La "pequeña empresa" (l): Cuenta con una administraci6n 

centralizada e independiente, el capital de la firma por lo 

general es suministrado por el propio dueño, el área de opera-

rn-R'eycs Ponce. Administraci6n de Empresas. p. 85. 



11. 

ciones es relativamente pequeña, la empresa es pequena en com­

paraci6n de otras, el gerente co~oce a todos sus empleados, r~ 

suelve problemas de carácter infornul, no existen departamen­

tos, mSs bien funciones, no se requieren grandes previsiones o 

planeaciones, cuenta con un personal aproximado de cuarenta a 

cincuenta trabajadores, con uno o dos niveles de jefes interme­

dios. 

La "er::presa mediana" (l): Es una combinaci6n de la eropre­

sa grande y la pequeña e~presa en sus caracter{sticas, llegan­

do a confundirse en varias ocasiones a ésta con la pequeña em­

presa y viceversa1 cuenta con un crecimiento impresionante en 

comparaci~n de otras, poco a poco va teniendo una administra­

ci6n descentralizada, se va pe::-d:!.endo el contacto personal, ya. 

no se puede cont::-olar todo, sus decisiones se van inclinando m&s 

a problemas de planeaci6n y control, cuenta con un nllmcro apro­

ximado de BO a 500 trabajadores, y su rápido crecimiento tam­

biti:n hace que se llegue a confundir con una etr.presa grande. 

La "empresa grande" lll: Su administraci6n es descentrali­

zada, requiere tr!mites bu::-ocráticos, cuenta con personal espe­

cializado en sus diferentes Cepa:taimentos, con diversas líneas 

jerárquicas y gran namoro de funciones, es imposible conocer a 

Tfl-iteyes Ponce, Administraci6n de Empresas. p. 85, 
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todo el personal de la e~prQsa, es indispensable una planeací6n 

a m:is larg'o plazo, es un problema vital el desarrollo de todo 

ejecutivo y cuenta aproximadamente con un personal de mil o m~ 

tra~ajadores. Dejando ya m&s clara la diferencia entre los di­

ferentes tarnafios de la empresa, observaremos la importancia ad­

quirida de los dirigentes a través del tiempo y al desarrollo 

de personal que siempre se le ha dado 9r3n impulso como se ve­

r~ mis adelante, especialmente a nivel 9erencial y de ~andes -

intermedios, m4s la qran demanda ac esta funei5n de la admini~ 

traci6n de recursos hu..~anos se debe al crecimiento tecnol69ico, 

los problemas sociales ~ econ6micos que hay y siempre han exis­

tido en todos los pa!ses. 

EL DESARROLLO DE PERSONAL Y SUS INICIOS 

Si nos remontamos tiempo atrás, lo que hoy se conoce como 

desarrollo de personal surge desde la edad media, donde las re­

laciones do personal se daban sin re9la alguna, se enseñaba a 

un aprendiz un determinado oficio, ya sea en forma familiar 

(del padre al hijo y as! sucesivamente} o a una persona que 

deseaba apr0nder el trabajo; a medida que los países fueron 
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creciendo se requiri6 de l'!'.a~·or demanda de ser\•icios y produc-­

tos, como consecuencia de esta c..-oluci6n surgen los "gremios 

integrad~s por un conjunta de personas formado por maestros, 

oficiales y aprendices que tienen un mismo ejercicio, profe-- -

si6n o estado social" [ l) ¡ a travt;s de ~stos se establecieron -

normas y reglas para el mejoramiento de las relaciones entre 

patrones, oficiales y aprendices de talleres artesanales, ade~ 

m6s de implantar el entrenamiento para los mismos. Con el sur-

9imicnto de la Revoluci6n Industrial se facilita la obtenci6n -

de capitales, naciendo as1 las fábricas, aparecen las máquinas 

de vapor dando como resultado el incremento de la producci6n 

con mano de obra barata, durante ese periodo el personal de 

las f!bricas es tratado como un sirr.plo objeto, explot4ndolos 

al rr.!ximo, llegando a la mecani:.aci6n de sus movimientos. La 

ad~inistraci6n cient1fica va apareciendo debido a probletn.J.s 

que so presentan de altos costos y de personal, como es la ma­

no de obra¡ los ·dirigentes ponen ma:i-•or 6nfasis para solucionar 

dichas anomalías, siendo fomentado por F. Ta:i:•lor quien dijo; 

"la administración científica consistta en sustituir los vie-

jos criterios individuales por la investigación científica y 

los conocimientos precisos ya fuese patr6n o trabajador l l)", 

por lo que realizaba estudio de tiempos para implantar m6todos 

adecuados hacia la obtenci6n de mayor productividad, con los -

~. F. Taylor. Administraci6n de Personal. Chruden/Shcr­
man, p. 18. 
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mds bajos precios para los clientes, además de capacitar y su-­

pervisar al person~l en la correcta aplicac16n de 10s rn6todos, 

de esta manera obtendrían altas utilidades para que fuesen com­

partidas por todos; en esa misma ~poca m~s o menos Elton Mayo -

realizaba estudios relacionados con la conducta de los trabaja-

dores, el ambiente de trabajo y la productividad, a trav6s de -

dichas investi9aciones lleqa h la conclus16n que para resolver 

los problemas que se presentan dentro de la etapa de dirccciGn, 

de decreMento de productividad es necesario el trabajo en qru-­

po, o sea, que se obtendrá maror productividad y disrninuir~n 

en gran medida los problemas de relaciones laborales con la 

coope:aci6n que existía entre dirigente, em~lcado y obrero (l), 

En tanto la administraci6n de personal se va iniciando como 

un~ necesidad de auxiliar a jefes y supervisores en la toma de 

tiempos, claboraci6n de n6minas, entre otras; ast poco a poco -

se va iniciando en el campo profesional, Tambi6n surge la psi-­

colog1a industrial de la cual uno de sus investigadores que te 

dio nacimiento fue Hugo Münsterberg aportando contribuciones 

tales como; Mpruebas de empleo, entrenamiento y supcrac16n de 

eficiencia" t 2 > ourante la Primera y Segunda Guarra Mundial, 

~entro del área militar aparecen los mandos intermed~os 1 me-­

diantc la creación de una serie de programas para el nacimien--

(11 Manual de capacitaci6n del Banco Internacional. p~ SO. 

(2) Chrudcn/Sherman. Administraci6n de Personal. p. 19. 
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to de los rnis::'los, estas contribuciones como las de la psieolo--

91a industrial ("test, t!!cnicas de evaluaci6n de taroas, teo-­

r!as de aprendizaje y otras~(l)l provocaron poco a poco que es­

ta administraci6n se convirtiera en una especiali~aci6n1 en el 

transcurso de la Se9unda Guerra Mundial la moral de los emplea-

'3os estaba :r:11:y baja, existía poca cooperación y la eficiencia -

disminu~·6 en 9ran porcentaje, como resultado de esto se le dio 

un gran impulso a la bdsqueda de proqrrunas que capacitaran al -

personal a lo largo de este periodo, se inclinaron en la bns--­
queda de t~cnicas par~ el desarrollo de diri~cntes, convirtidn­

dose as! este desarrollo en una de las primeras funciones de 

lo que ya era la admin1strnci6n de recursos humanos, lo cual 

cont6 eon un gran apoyo por parte de los empresarios, pues en -

la ~poca de la postguerra no habla personal capacitado para 

puestos de direcciOn o de ndm1nistraci6n de industrias, a par-­

tir de ese rnc~ento los diri9entcs calificados tuvieron gran de­

manda, lo que hizo que se profundi~ara m~s en programas de de--

s3rrollo gerencial y de mandos intermedios, para este tiempo 

el auxilio ~ue prestaba la administraciOn de recursos humanes 

a los gerentes eran en funciones do; desarrollo de personal, 

nóminas, creaciOn da incentivos entre otros~ lo-gro que de esta 

manera se co:-.•1irtiera en une. espocializaciOn¡ adcttttis fue auxi-­

liada por otras ciencias como son: las ciencias de la conducta, 

~hrudon/Sherman. A~ministrae16n de Personal, p. 19. 
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la sociología y la antropología, de las cuales las ciencias de 

la conducta son las que han dado mayor ntlmero de a"portaciones, 

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

er.:plcados, necesidades y metas, para as! coordinarlas con las -

metas de la empresa; al mismo tiempo en que se dan estas apor-­

taciones y la evoluciOn tccnol6gica, ha provocado que se siga -

r~;uiriendo de personal capaz de desempeñar bien sus funcio--­

nes, el desarrollo de personal sigue buscando programas nuevos 

para capacitar al personal gerencial, la falta de empleo, los -

c~r.bios tecnol6gicos y la situación socioecon6mica de los pa!-­

ses requiere de personal más capa: para administrar un organis­

r.o, por lo que el desarrollo de personal seguirá siendo impor-­

tante y continuar~ dándosele el apoyo que hasta nuestros d!as -

se le da, tanto D la capacitaci6n como al desarrollo.Después -

de la Segunda Guerra Mundial increment6 la demanda formando es­

cuelas y organismos que se dedicaron.~ ésto.En el transcurso de 

los años cincuenta a sesenta y cinco en Estados Unidos s6lo e-­

xist!an dos escuelas que daban adiestramiento al personal diri­

gente, mientras que en México con la necesidad de contar con 

le1es que proporcionaran seguridad al empleado en su trabajo, -

dio inicio a una serie de leyes relacionadas a la seguridad 

que origin6 que m.1s tarde se reglamentaran la capacitaci6n y el 

desarrollo de personal, durante el período del Lic. José L6pez 

Portillo en la Constituci6n Mexicana (Art. 123): sb formaron ca 
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m1s1ones para la capacitac:16n y adiestramiento en nuestro pa!s 

como lo es: La UCECA (Unidad Coordinadora de Emploo, Capacita-­

ci6n y Adiestramiento) que aceualmente os eonocida como la Pi-­

recc16n General de Empleo y Productividad, el ClNTERPOR {Centro 

Interamericano de lnvest1qaci6n Sobre Formac16n Profesional) y 

el propio Sistema de Capacitaci6:'1 y Adiestramiento ~texic:anot El!.. 

ra formalizar reglas que obliga:an a QUe los empresarios capn-­

ci ten y busquen el desarrollo de sus empleados mediante las le-

~·es constitucionales y la Ley Fe:!eral del Trabajo, para 1982 se 

implantaron otras leyes que c3s:i9aran, a través de las multas 

la falta al cumplimiento ~e capa:itar y adiestrar al personal -

de cualquier nivel jer~rquico de una empresa, también se encueu 

tran otros organismos que se dedican a buscar el desarrollo de 

las empresas y que a su \'e:t capacitan y adiestran a su personal 

COJ:\O el CF.:J {Centro I:mpresar1al Ce J'i!:lisco), INFOTEC (Instituto 

de Formaci6n Tocnol6gical, entre otros; por 6ltimo las agencias 

de capacitaci6n, escuelas da enseñanza universitaria, todos es­

tos organismos muestran que dentro de nuestro país el desarro--

llo sigue siendo y ser~ un medio a través del cual se busque 

personal cada vez mis capacitado para dirigir a coordinar una -

ompresa, los empleados que la i~tegran, direcci6n de nuevos -

proyectos financieros y tecnol6gi~os, con un m"yor énfasis pa-­

ra ol gerente. 

'1 
1' 
'1 
'' 'i 1 

1 

1 
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Todo esto muestra, que el dirigente a trav~s de todoB los 

años, ha tenido un papel muy importante p4ra el adécuado funci2 

namiento de un or9anismo, siendo reforzado el dirigente desde -

siempre por la capacitac16n, la cual le ayudar& a ser mejor ca­

da d!a a beneficio de la empresa, especialmente la pequeña por 

su gran intcrrelac16n humana en general. 

EL DESARROLLO GERENCIAL 

Debido a los cambios que surgen día a d!a en el mundo de 

los negocios, las empresas requieren de adquirir o contar con -

personal capacitado para la direcci6n, ya que es necesario te~ 

ner una buena administraci6n, es decir, para aplicarla se nece­

sita contar con dirigentes, con conocimientos capaces de lle~­

var o dirigir una or9ani~aci6n, as! como tomar buenas dccisio-­

nes, delegar adecuai:t.•unente, para ello éstos adquieren mayor im­

portancia1 el desarrollo de pers~nal es una funci6n de la admi­

nistraci~n de recursos humanos, por lo que ~sta se puede dar en 

todos los niveles lerttrquicos. Algunos autores dicen que el d~ 

sarrollo es "dar destreza, scquridnd y rapidez en el desempeño 

de su labor (lln, "ca la fuerza de trabajo capaz de satisfacer 

las necesidades de una or9ani:taci6n (Z)", "es mejorar e incremen. 

tar las habilidades de los crnplcados(JJ", en s! el desarrollo -

Tflfkycs Ponce. Administraci6n de Empresas II. p. 265. 

(2) Enciclopedia Administrativa. p. 234. 

(J) Cruden/Sherman. Adz:linistraci6n de Recursos Humanos. p. 167. 
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es un incremento de las habilidades para el mejor desempeño de 

sus funciones dentro de la empresa, orientado hacia el mejora-­

miento y alcance de las metas del propio org~nisrno. Podemos 

observar dos tipos de desarrollo, el de los empleados en gene-­

ral, o sea, t~cn1cos y obreros, y segundo para los emplea~os a 

nivel administrativo (relacionados con la direcc16n de ln em--­

presa), de los cuales nos enfocaremos al desarrollo administr~ 

tivo, porque ~ste abarca personal que se encuentra a nivel 9e-­

rencial y mandos intermedios, en esto caso no se busca reafir-­

ma.r las habilidades f!sicas sino rn6s bien, reafirmar los cono-­

cimientos, experiencias, personalidad y perce?ciones, a trav~s 

de l~s CUQle~ un dirigente puede guiar mjs certeramente a una -

pequeña empre$a, ya que en ésta, la adrninistraci6n es m4s cen-­

trali:ada y la relaci6n dirigente-obrero es muy cQrcana, ade~s 

de ser un 9crente es~ccialista en todo. Para el gerente, el 

desarrollo ta~bién es importante porq~e le ayuda a mejorar su -

~orma de ac~uar y satisfacer sus propias metas de superación o 

ambición anhelada, ésto lo logra mediante cursos de capacita--­

ci6n promovidos por su empresa o de manera personal. 

CAPAClTAClO~ PAP.A LOS DlRlGENT&S 

El desarrollo de personal se da a trav~s de la capacita---
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ci6n del propio individuo, que en este caso ser!a enfocado al -

dirigente ·para la adecuada ac~uaci6n dentro de la e~presa, pero 

la palabra desarrollo podr!a confundirse en su significado con 

otras que tienen casi el mismo fin que tiene el desarrollo co­

mo son, la capacitaci6n, entrenamiento, adiestramiento y educa­

ci6n. Todos los conceptos son diferentes pera todos van cncam! 

nados a mejorar la calidad del trabajo en cualquier nivel jeráE 

quico, por lo tanto; 

El desarrollo sirve para mejorar e incrementar las habili­

dades de una persona (f!sica o mental) , calidad de la persona; 

y se da a travGs del entrenamiento, el cual se clasifica de la 

siguient~ mancrai 

Capacitación 

Entrenamiento 
Adiestramiento 

El Entrenamiento.- "Es el proceso en el que se desarro--­

llan las habilidades, conceptos, reglas o actitudes de aprendi 

zaje para incrementar la eficacia" en el desempeño de trabajos 

particulares" (l), y se divide en: capacitaci6n y adiestramien-

to, 

TI"'í'Manual de Recursos Humanos. sco. ~nternacional. p. 40. 
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La Capacitación.- "Es la preparación teórica que requerirá 

para lle ... ·ar su puesto futura con eficiencia'' (l) 

El Adiestramiento.- "Es la práctica indispensable para ser 

6til" (l) 

La Educaci6n. - .. "Es un plan en el cual se pretende el desa­

rrollo de las facultades f!sicas, intelectuales y morales del -

educando para integrarlo a la sociedad" (2) 

L3 capacitación de los gerentes se ha incrementado debido 

al deseo de adquirir un puesto a nivel administrativo, ascender 

a otro puesto o ser promovido por la propia er.ipresa, adem~s de 

buscar la satisfacción personal del individuo, as! cerno capaci­

tarse continuamente, para que por lo menos se esté informado de 

todo lo concerniente a su trabajo, ya que ésto lo mantendrá de~ 

tro del ~arcado de los dirigentes capaces y e!icacas; esto tam­

bi~n se da dentro de nuestro pa!s, pues los avances dentro de -

la tecnología, cam!lios acon6micos, exceso de poblaci6n, son fa~ 

tores que inducen a la b~squeda y sclccci6n, por parte de las -

empresas y organizaciones de personal m5s capacitado, de mayor 

experiencia para la direcci6n de las mismas. Si un gerente 

~yes Ponce. ñdministraci6n de Empresas. p. 271. 
(2) Enciclopedia Sal .. ·at. Vol. 7 
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cuenta con todo esto, tendrá la posibilidad de ayudar a crecer 

a la empresa en la que está; actualmente las grandes empresas -

capacitan a su personal dentro de s! mismas, a través de un de­

partBr.lcnto de recursos humanos, que cuenta con personal especi~ 

lizado en capacitaci6n y adiestramiento, en tanto que las pequ~ 

ñas e~pre$as y rr~dianas lo hacen a trav~s de agencias de capac! 

tac16n, pero en gran parte de las pequeñas empresas ni siquiera 

se da, por lo cual, se debe dar mayor impulso a la capacitaci6n 

de el personal a nivel g~rencial, dentro de estos Oltimos, y~ -

qua como se sabe, el ge1·ente en esto caso tiene ma:;or influen-­

cia dentro del proceso productivo y el personal da los diferen­

tes niveles que existen en la pequ~ña empresa. 

TI.POS DE CAPACITACIOH PAiU\ LOS DlP.IGE:NTES 

El gerente, mediante la capacitaci6n desea incrementar sus 

conocimientos, desarrollar sus habilidades~ adern!s a trav6s de 

ésta se busca provocar cambios en el comportamiento de los par­

ticipantes, mejorar el desempeño de sus funciones; la capacita­

ci6n puede ser interna y externa, los tipos de eapacitaci6n y -

adiestramiento son: 

"Internos".- Es la que se imparte dentro de la empresa, y 
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los m6todos y técnicas m~s usuales son: 

Aconsejamiento.- Se d5 a trav~s de instrucciones, comenta­

rios cr!ticas, pra9untas y sugestiones que pueden ofrecer al sg 

perior o a la persona bajo La cual él es supervisado, por lo que 

necesita contar can personas de experiencia y m!s conocimientos 

para poder ser asesorado, este método -~yuda a fomentar la con-­

fian~a entre dirigentes y subordinados. tl) 

Asignaciones s"stttutas!1>se d5 a trav~s de un puesto de -

ayudante da ata!f, quo de acuerdo a la flexibilid~d que le do -

su superior, ser~ la manera de aprender mAs rdpida o lentaman-­

tc en el ejercicio de susticuto 1 es decir, de aeuardo a la par­

ticipac16n que tanga con su suparior en la resoluci6n de probl~ 

mas, le ayudará aprender a trav~.s de la pr6ctica. 

Rotaciones y Pro~ociones Latorales(l}.- Consta de cambiar 

por períodos cortos al personal que se est5 adiestrando. su ha­

bilidad para aprender dependerá d~ la seriedad que dl mismo le 

dé o de su adiestrador en cuantQ a la atenciGn que le preste; -

las promociones laterales a:,-udar~n a tene:r conocimiento de los 

diversos departamentos e incret·r.entar las opiniones y ti!cnicas -

utilizadas por los diversos gerentes. 

(1) Chruden/Sherman. Administración de Personal. P·~ 224. 

' ' :/ 

¡ 
' 
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Asignación de Proyectos y Comités(l) .- Se da en la ejecu-­

ci6n de proyectos en los que el jefe se puede desarrollar bajo 

u.1a situación real en la cual pue.C.!J tomar decisiones o sugeren­

cias para mejorar el proyecto. 

Reuniones de Staff (l) .- ~ladiante estas reuniones se capa-­

cita al personal a nivel d!rccci~n, en un continuo interc3i.\bio 

de ideas de los diferentes dirigentes, adem~s de evaluar las e~ 

posiciones por los intcqrantos de dicha reunión • 

.. Externos".- Esta se irnp;:i.rte fuera de la empresa por algu­

na agencia o asociaci~n ajena a la misma y las t~cnicas y ~to­

dos m!s utilizados son:(¿) 

Seminarios.- Aqut el expositor dirige a los participantes 

hacia una soluci6n ya prevista, la participaci6n se da en todos 

los asistentes a través de preguntas y respuestas, dando flu!~ez 

a las ideas, adem!s ao instruirles mediante Ql ~nsaje oral~ di~ 

positivas y audiovisuales, 

Estudio de Casos.- Con el an411sis de un caso real el par­

ticipante comenta y da soluciones a dicho problema fomentando -

la toma de decisiones. 

(11 Chruden/Sherman. Adrninistraci6n de Personal. p. 224 
(2) Enc1clopedia Administrativa. p. 45J. 
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Proceso de Incidente Crttico.- En 41 se describe la situa­

ei6n y los participantes busca:án la informaci6n necesaria para 

resolver por st mismos dicha situación, teniendo un líder fuen­

te de 1nforrnac10n para todos. 

Laberinto de ~cciones.- Este m'todo es una combinaci6n en­

tre el estudio de casos y el incidente crltico, porque en un 

9rupo formado por otros grupos ~Ss pequeños se· l&s da una tarea 

a resolver, en el cual se buscan diversas alternativas y cada -

grupo buscar4 la m~s adecuada y de esta decisi6n se buscarán o­

tras posibles alternativas para Gsta. 

P.cpresentaci6n de ~oles.- h trav~s de la actuaci6n de una 

determinada situaci6n les ayuda a los estudiantes a conocer e -

identificar diversos tipos de comportamientos, fomenta la con-­

fianza propia y ol an4lisis de la personalidad, 

Ejercicio do la Mesa de Trabajo.- Esta se lleva a cabo 

dando al participante un caso que deberá solucionar, como si 

fuese una situaciGn propia, adicion4ndole sugerencias, quejas. 

memorjnduns, documentos de aprobación inmediata, todo lo rela-­

cionado con el caso,de esta manera se le presiona ~ tomar una -

decisi~n. 
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Ejercicios de Simulaci6n o Juegos de la Empresa.- Aquí se 

simulan diferentes situaciones empresariales y en grupos peque­

ños, cada una de estos representar& una determinada situaci6n, -

bajo ciertas condiciones del ejercicio se toman decisiones en -

grupo. 

Ejercicio de Comunicaci6n.- Un instructor da informaci6n -

a otro en un sentido, después el receptor formula preguntas y -

as! sucesivamente se realizará la comunicaci6n en ambos senti-­

dos. 

Subdivisi6n de Grupos.- Aqu! se forman grupos pequeños a -

los que se les dan tareas que mas tarde serSn discutidas por t2 

dos para llegar a un resultado o decisi6n. 

Proyectos.- A través de buscar la soluci6n de un proyecto 

o problema los participantes darán un reporte completo sobre el 

estudio que realizaron y la soluci6n del mismo. 

Instrucción Programada.- Mediante un programa de autofor-­

maci6n, y con un texto revuelto, se buscar~ la solución y orden 

correctos. 
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Formaci6n por Medio de Matrices Lógicas,- Aquí se fom::?nta 

la comun1caci6n jefe-subordinado, con un programa de relaciones 

funcionales se dan diferentes documentos que constan de pedidos, 

materiales, equipos, entre otros, relacionados con la función -

de un supervisor, en la cual se le da a entender a la persona -

de una manera clara y exacta los procedimientos laborales a ut! 

lizar. 

Entrenamiento de Sensibilidad.- Se da en grupos pequeños -

que laboran juntos durante varios días, foment!ndose la rela--­

ci6n en grupo. 

Lecturas Profesionales.- En crr.presas 9randes se fomenta 

la lectura entre sus profesionales con una biblioteca técnica -

y administrativa para su personal, se les entrena en la lcctu-­

ra r!pida '.;:' de clara comprensi6n, ayudándoles al mejor manejo -

de cualquier tipo de papele:!a y fomentando su autodesarrollo. 

Organizaciones Educativas y Profesionales.- En institucio­

nes oducaticas se impulsa al profesional a tornar cursos que 

completr.enten su preparación, a dar conferencias y seminarios 

para incrementar su fluidez de ideas que se intercambia con o-­

tres profesionales. 
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Estas series de capacitaciones ayudan a mejorar la forma 

de actuar de un gerente, mAs cuando existen personas con una 

influencia innata bastante marcada hace que tenga ventajas en 

su forma de dirigir hacia los demSs lo cual le permite la faci­

lidad de su superaci6n dentro de una empresa. 

LOS DIRIGI::lTE:S Y EL LIDERAZGO 

Dentro de una organizac16n como ya se ha mencionado antes, 

se pueden encontrar diversos tipos de gerente~, como son, rígi­

dos, flexibles o moderados en su forma de guiar a los empleados, 

adem6.s de éstos, en una empresa hay personas lideres y pueden -

ser, empleados bajo el mando de un jefe y en algunas ocasiones 

puede ser hasta el gerente, pero no necesariamente un dirigente 

es un l!der. Un l!der es una persona que tiene una influencia 

o cierto poder sobre los que lo rodean, que en este caso podrían 

ser compañeros, superiores, subordinados y hasta amigos, refle­

jAndose su influencia claramente en cualquier dccisiOn que tome 

el dirigente o los propios subordinados dentro de su participa­

ción, Las personas a su alrededor se encontrarán acordes a sus 

ideas ya sea de manera consciente o inconsciente, ayudándole a­

s! a que él logre sus metas individuales Y grupales. Un l!der 

tiene poder sobre los dem5s por di~~rsas causas como son su pes 
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sonalidad, experiencia, por el puesto que ocupa, y otros, que -

se explicar!n mSs adelante, o sea, la influencia que se tenga a 

su alrededor dependerá de las funciones que desempeñe dentro de 

la empresa y su forma de ser, lo cual le proporcionará el poder 

y autoridad que él desea. En general, se puede decir que los -

lideres en su mayor!a se desarrollan cuando tienen puestos de -

direcc16nJ "un buen líder o líder de éxito, es el que reconoce 

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

nos y adopta el adecuado estilo de dirección" {l), utilizando -

su influencia so~re los demá.g para el logro de sus objetivos, -

que coma antes se mencionó pueden ser grupales o individuales -

y hacia la empresa misma. 

AdemSs ál siempre buscar~ buenas relaciones, ser jovial 

con todos, alegre, de car!cter atrayente con todos los que le 

rodean y encuentren en él seguridad, tranquilidad, satisf3cci6n 

a sus necesidades, as! como en la participaci6n de ideas, pasa!! 

do desapercibido en algunas ocasiones, con ~sto, hago referen-­

cia que un l!der da todo esto a travás de acuerdos entre sus 

propios seguidores, y se dan en "cuatro m~todos que son:" (l) 

1.- La Fuerza. 3.- Los Convenios. 

2.- El Patcrnalismo. 4.- Los Medios Mutuos. 

1TTRobcrto Tannenbaum y Warrcn H. Schmidt. V.5 Biblioteca Har­
vard. p. 3 

(2) Tratado de Psicología Empresarial. p. 242. 
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1.- La Fuerza.- Consiste en dar cierto control, logra que 

lo sigan y si no obtiene respuesta de sus seguidores, €stos ve­

r~n limitadas algunas de sus necesidades. 

2.- Cl Paternalismo.- Es un l!der do protecci6n 1 a:,•uda que 

da esperanza a su seguidor, en tanto que a ~l le proporciona más 

apoyo de sus subordinados y seguidores. 

3.- Los Convenios.- Con un tratado entre seguidor-l!der, -

el seguidor le proporciona un respaldo incondicional y volunta-

rio hacia el l!dcr. 

4 .- Los Medios Mutuos.- Aqu! el l!dor realiza una serie de 

actividades que dan beneficio a todos y satisfacci6n de sus ne­

cesidades por muy diferentes que sean. 

Por lo tanto el liderazgo "es el esfuerzo que se efectua 

para influir en el comportamiento de los otros o para cambiarlo 

en orden para alcanzar los objetivos organizacionales, indivi-­

duales o personales"(l). AdemSs este liderato dependerS de la 

autoridad y poder que tenga en la empresa, como podrS ser obse~ 

vado más adelante. Por lo que si el dirigente es un l!der, és-

te adquiere mayor importancia ya que tendr~ una gran facilidad 

(l) A. Zerrilli. Fundamentos de Organi:aci6n y Direcci6n en Gg· 
neral. p. 132. 
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para ejercer la dirección, especialmente si la empresa es peque­

ña, pues esto le dar! mayor control sobre la misma, pero si 6s­

to no se da en un dirigente, no quiere decir que vaya a ser un 

mal gerente, jefe o supervisor, pero si causar! que algunas ve­

ces requerir! de poner m~s empeño en su trabajo o dar Anfasis a 

las rel a e iones hur..3nas. 

LA AUTORIDAD, EL POPER y LA ru:sPo::SABILIDAD DE UN DIRIGEN';E 

Todo dirigente tiene una autoridad, poder y responsabili­

dad de acuerdo al puesto que ocupe, que en el caso da la peque­

ña empresa estos tres e le:nentos tienen ma~·or dimensión puaste 

que el jefe viene a ser el eslab6n entre los altos ejecutivos 

con los empleados y obreros, tambi6n se encarga de que todo lo 

planeado dentro de la organiz:::i.ci6n se lleve a cabo por el pers~ 

nal que la inte9ra1 el poder y autoridad que tenga en la peque­

ña. em;iresa tiene r:t::i.yor grado de ir:tportanci:::i. por la influencia 

ta.n directa que tiene sobre todo el personal y la comunicaci6n 

que en ella existe; para una mejor cornprensi6n de la autoridad, 

poder y responsabilidad se analizar!n do manera separada. 

La l\.utoridad: 

Para un dirigente la autoridad es importante porque le pr~ 
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porcicna la estructura formal dentro de la e~presa y la func16n 

que desempeñar cuando se ejerce la autoridad se haCe con cierto 

poder, que le ayuda al cumplimiento de las reglas, normas y de­

legación de autoridad, a emprender nuevas ideas, pedir la parti­

cipación de los subordinados, tomar decisiones, o sea, la inte~ 

relación entre la autoridad y poder le ayudan al cumplimiento 

c!e sus obligaciones 1 por lo tanto la "autoridad es el· derecho 

de decidir, el poder de actuar para la ejecuci6n de sus decisio-

nes" ( l) La autoridad puede calificarse en dos tipos: "jur!di-

ca y moral", (Z) 

La Jur!dica.- Es impuesta por cbligaci6n,a su vez se divi­

de en formal y operativai a la formal tarnb16n se le conoce como 

Institucional, es la que ejerce el dirigente de acuerdo al car­

go o posici6n de su puesto, siendo esta la que permite que la 

empresa funcione. Mientras que l~ Operativa es la que da "la 

facultad par3 decidir sobre determinadas acciones"( 2), esta au­

toridad se ejerce en la toma de decisiones. Pero además la au-

toridad formal se divide en dos partes que son la lineal y la 

funcionnl1 la primera va en línea recta y de un solo jefe hacia 

sus e~pleados, la segunda va a las funciones que le competen al 

dirigente en la empresar por Qltimo la de staff, la cual propo!, 

ciona gu!a y asesoramiento de las funciones especializadas que 

1'I')'-zerrlli. Fundamentos de 0rganizaci6n y Oirecci6n. p. 322. 
(2) Reyes Ponce. Adrninistraci6n de Empresas. p. 317. 
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existen en la empresa. 

La Moral.- Se obtiene por la forma de actuar y los conoci­

mientos con que se cuente por parte del jefe, que sin ser obli­

gatorio influye sobre los dem~s: ésta se divide en "técnica y 

personal". La técnica se obtiene del prestigio y capacid.:id del 

dirigente, que se pueden tener por algunos conocimientos técni­

cos o profesionales, en la cual este reconoci~iento es dado por 

sus propios subordinados, ccmpaf.eros y superiores. La personal 

es la que se obtiene por sus cualidades de persona, sus expe-­

ricncias y capacidad, de Gsta se caracteriza un líder o que po­

dr!a llegar a serlo dentro de una empresa. 

El Poder: 

El dirigente, con autoridad a su vez, adquiere poder median 

te el cual podr~ sancionar o recon?ensar a les empleados pero 

si no ejerce el poder adecuadamente el temor de castigo y la e~ 

paranza de recom?onsa desap3recen, a su vez debilita la autori­

dad del propio jefe obteniendo solamente un peder ineficaz, por 

lo tanto, el poder "as la fuerza que sostiene el derecho y per­

mita su ejercicio" (l)I ésta puede ser de diferentes tipos Y 

son: 

lTf""""i"érrilli. Fundamentos de Organizaci6n y Direcci6n. p. 131. 



l.- Poder Legitimo. (l) 

2.- Poder Experto. (ll 

3.- Poder Carism.!itico. (l) 

··- Poder Premiador. (l) 

5.- Poder Coercitivo. 
(l) 

1.- El Poder Legitimo: So adquiere y se acepta de acuerdo 

a las normas y valores de la cultura, la organizaci6n al ocupar 

un puesto. 

2.- El Poder Experto: Se adquiere por los conocimientos que 

el jefe tenga y en determinado momento tendr.!i mayor poder o in­

fluencia, por el simple hecho de tener experiencia y conocimien­

tos técnicos. 

3.-.. El Poder Carism!tico: Tambiéin llamado de identificaci6n 

o referencia, es nombrado as! porque los empleados del jefe se 

identifican con éil, ya sea por su atractivo f!sico o forma de 

ser. 

4.- El Poder Premiador1 Es cuando lo ejerce un jefe con ap­

titudes de líder. 

{l) Zerrilli. Fundamentos de Organizaci6n y Direcci6n. p. 131. 
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5.- El Poder Coercitivo: Es totalmente lo contrario del po-

dar premiador, porque s6lo castiga alguna sanc::i6n o violaci6n. 

La Responsabilidad; 

Esta es importante para el d!rigente porque la autoridad y 

responsabilidad le ayudarán al buen desempeño de sus funciones, 

éstas se inte"i-relacionan porque de acuerdo al puesto y la auto­

ridad que reciba, serS el grado de responsabilidad que adquiera 

obligando a un jefe a cumplir, por lo tanto, se puede decir que 

la "respon5abilidad es un deber para responder hacia las funcio­

nes asignadas por la organizaci6n para la consecuci6n de los o~ 

jetivos da ésta y conforme a las normas recibidas"(!). Como ya 

se ha mencionado, van relacionadas entre st la responsabilidad 

y autoridad, por lo cual no pueden existir la una sin la otra, 

o sea, un dirigente no podrá cumplir con el ejercicio de la au­

toridad si no cumple con su responsabilidad y viceversa, enton-

ces la falta del cumplimiento o ejercicio de alguna de las dos 

desequilibra el desempeño de sus funciones, convirtiendo a la 

autoridad ineficaz, por lo que deben ir de acuerdo a las capa­

cidades del gerente en el desempeño de sus funciones, 

Como se vio, el poder, autoridad y responsabilidad, se pu~ 

(1) Zerrilli. Fundamentos de Organizaci6n y Direcci6n. p. 3i7. 
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de a!irmar que van relacionados entre s!, ya que cada uno de 

estos permiten al dirigente buscar el equilibrio,· tratando de 

no llegar a los extremos de cada uno de ellos, permitiéndole 

que la direcci6n se desempeñe eficazmente por él dentro de la 

pequeña empresa. 

EL DIRIGENTE Y LA DELEGACION DE AUTORIDAD 

Cuando un jefe da autoridad a un subordinado se refiere a 

cc~partir tas responsabilidades, dar cierto grado de poder para 

la realizaci6n de algunas tareas y a esto se le podría llamar, 

délegaci6n de autoridad, para que ésto se dé, es necesario que 

se lleve a cabo en un agradable ambiente y retaci6n de gran co~ 

fianza, entre el dirigente y el empleado, siendo mutuamente si~ 

cera entre ambos¡ por lo tanto "delegar es dar a otra persona 

autoridad y responsabilidad para que haga las veces de un jefe"~l) 

por otra parte, la delegaci6n de autoridad se puede ejercer de 

dos maneras: por "autorizaci6n y mandado" <2 >. La primera se d! 

cuando se le permite al subordinado la facilidad de llevar a ca-

bo una tarea dentro de los límites dados por el gerente¡ mien-­

tras que la segunda se d~ cuando el gerente delega autoridad al 

e~pleado para poder tomar decisiones como representante de él. 

TITitii'yes Poncc. Administraci6n de Empresas II. p. 337. 
(21 2errilli. Fundamentos de Organización y Direcci6n. p. 330-335. 
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Cuando esta dele9aci6n se d~, surgen inconvenientes, problemas 

entro dirigente-subordinado y son: "Del superior al empleado" (l). 

Surge cuando el dirigente se siente incapaz de ejercer el pues­

to, mandar, poco co~petente, ter.ior de sus subordinados a que r~ 

conozcan su incompetencia o se3n mejores que él, temor a cquivS?, 

carse, a perder prestigio, desea ser perfeccionista provocando 

limitac16n en la participaci6n de sus empleados¡ "Del subordin~ 

do hacia el superior". Se da CUando el dirigente observa que su 

subordinado no desea tene~ responsabilidades, no necesariamQnte 

puede ser observado, no saber tomar decisiones, temor a ser cri­

ticado por sus compañeros, !alta de incentivos, desconfian:a. 

Para que se pueda dar la delegación de autoridad tntnbién es ne­

ccs.:i.rio que se den algunas C!l.ract:er!sticas como son: "asigna­

ción de una persona. dar autoridad en el desarrollo de una ta­

rea delegada, creaci6n de una cbligaci6n"l 2 >, Para que la co­

rrecta delegaci6n sea mas eficaz, se deber~ dar en un marco de 

confianza, recalcando que la res?onsabilidad se comparte m5s no 

so delega, lo Onico que se da es la autoridad, y esto también 

es aplicable a los supervisores, ya que ellos dirigen y gu!an a 

sus empleados, aunque la rel.:i.ci6~ de delegación de autoridad se 

da del supervisor hacia su jefe, es necesario que conozca la -

forma en que a él se le otorga autoridad. 

~rrilli. Fundamentos de Organizaci6n y Oirecci6n. p. 330-335, 
12) Reyes Ponce, Administraci6n de Empresas. p. 340. 
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Por tedas estas razones, el dirigente se vuelve importante, 

porque en gran parte, la adecuada distribuci6n del trabajo, el 

cumplimiento de las labores que se deban realizar, dependerán de 

el control que ejerza sobre sus subordinados y de la eficaz del~ 

93c16n de autoridad que proporcione a los mismos y a su ve~ le 

respondan, debe de ser (responsablemente), ésto es más visual 

dentro de las pequeñas empresas por el reducido nllmero de emple~ 

dos que en ella lo integran. 

EL DIRIGE!lTE ':l LA SUPERVISION 

Los supervisores son también dirigentes dentro de una em­

presa, ~·a que ellos tienen a su mando personal técnico y obrero, 

el cual deben guiar y coordinar, as! como el gerente y el jefe, 

él deberá tener conocimientos de direcci6~, comunicaci6n y rela­

ciones humanas; ya que éstos son el enlace entre los altos eje­

cutivos y el personal técnico as! como obrero. Un supervisor 

debe mostrar lealtad hacia el gerente, pero además dar satisfa~ 

ci6n a las demandas de sus empleados, por lo cual su posici6n 

viene a ser un poco m!s dif!cil ya que deber! equilibrar ambas 

cosas para que no se den contradicciones en las demandas de am­

bas partes. 

La supervisi6n es una funci6n que tienen los jefes de man-
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dos intermedios, checa todas las acti\'idades que se deben reali­

zar de acuerdo a lo establecido¡ la palabra "supervisión se d~ 

riva de "super" sobre y de "visium" que a su vez viene de "vid!, 

re" que significa ver sobre, revisar, vigilar " ll), por lo que 

se define co~ "ver que l<"l.S cosas se ha:93n como fueron ordena--

das" (1) Todo supervisor aunque no toma decisiones para esco-

9er, im~lantar o imponer pol!ticas, reglas, normas, objetivos, 

st las toma para aprobar inforrnes, programas, todas aquellas que 

competen n sus funciones, adem!s c~ntribuye con informac15n nec~ 

saria de lo que ocurre dentro de la planta p~ra que los gerentes 

tomen las dacisiones pertincn~es con respecto a la direcci6n. 

Las funciones de un super\'isor son: 

Lograr la m!~ima producci6n de manera efectiva del produe-

to, entrenar n sus empleados, seleccionar al personal, implantar 

disciplina, dar seguridad al cm?leado, evaluar a su personal, 

realizar informes, roportes, conducir reuniones pequeñas, mejo­

rar les sistomas bajo su re~ponsabil!dad, coordinar, organizar, 

distribuir el trabajo, vigilar los programas, comprender los o~ 

jati...-os de la em?resa para orientar a su personal. En qeneral, 

en el supervisor recae parte de la responsabilidad de calidad 

del producto. 

(ll Reyes Ponce. Admin1straci6n de I:rnpresas. p. 340. 
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Por lo tanto, él se encargar4 de mantener la eficiencia de 

sus cmplea'dos en el trabajo, fl\Qjorar las relaciones humanas, ~ 

tivar al personal, mejorar la comunicaci6n en base a la sincert 

dad, Para la empresa, el supervisor es el transmisor de inform~ 

ci6n y (~dencs que se dan dentro de la misma, Debido a ésto, el 

supervisor es un puente importante para todo jefe o gerente, ya 

gue a través de él se podr5 conocer las deficiencias o eficien-­

cias que se den en la empresa, de las pol1ticas y re9las cstabl~ 

cidas, facilitándose más ésto, cuando la empresa es pequeña, ad~ 

más, el supervisor también es otro tipo de dirigente a nivel de 

mandos intermedios. 

EL DIRIGENTE Y LA. COMUNICACION 

En México como en otros pa!scs la comunicaci6n es un ele- -

r..ento importante para el buen entendimiento entre las personas, 

pues a trav~s de ésta se hacen conocer ideas, costu.'!lbres, sen­

timientos, habilidades, d~ndose a entender por medio de s!mbo­

los, signos, palabras, letras, gráficas. Es un elemento socia­

lizador entre la humanidad porque mediante ~ste el ser humano 

satis!ace la necesidad de comunicaci6n social; adem!s fomenta 

el entendimiento entre una y varias personas. También permite -

a un dirigente conocer el funcionamiento de la empresa, a su 

personal que lo integra, por lo tanto, la "comunicaci6n es un 
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proceso din!~ico que fundamenta la ~xistcnci3 1 progreso, cambios 

y ~omportamiento do todos los siste~as vivientes, individuos u 

or~anizaciones" (lJ. Esta viene a tter como una fuer%a que Uhe a 

lo$ grupos d~ndoles solidez, mejora las relaciones humanas, in-

cr~menta la confianza, evita los confltctos, entre otros: con t2 

do lo ya antes. meneionado, é:St:il se vuel\'e p.t:imordial. dentro de 

una empresa, Como su tle!inición lo indica ~s un proceso de seis 

pasos, int<?grado por tres &lerMlntos que son: "transn:iisor, recep­

tor y mensajc"( 2 J, 

l.- El Transmisor.- ~s la persona quo cnv1a la idea o me~ 

SQje y lB transmite medi~nte signo~. señas o sonidos, corriendo 

el ries90 de que s~ id~~ no se3 ca~tada, ignorada o mal ent~ndi-

d~~ pero si ésto nQ sucode, la idea es capt3da y el transmi~or 

inicia el proceso de comunicaci6n. 

2.- Cl Receptor.- Es l~ persona ~ue r~cibc la idea o rnens~ 

j~, ~sto lo renliza al escuchar al transmi~or~ poni~ndose en la 

!recuancia en ltt que se est4 dando el rncns«jo 'captar con la 

misma siml:)ologta la ideal para lograr as! entender el mensaje -

recibido. 

J.- tl !·tensaje.- Vione a ser la idc.a o acumul«ci6n de datos 

TI"f"""Chruden/SharmQn. Administr~ción de Personal. p. 31S. 
(2) Manual de ~ecursos Hu.~anos. neo. !nternacional. p. 25. 

! 1 
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que se desean transmitir al receptor, asta 1nformaci6n debe ser 

clara y precisa. 

Ahora bien, el "Proceso de Comunicaci6n abarca seis pa-­

sos": (l) 

1.- La Ideac16n: En este paso se escoge la idea que se de­

sea transmitir. 

2.- La Cod1ficac16n: ñqu! el transmisor ordena sus ideas 

mediante una simbología, buscando la manera en que ser~ mejor 

entendida la ide~. 

J.- La Transmisi6n: Es el paso en el que se escoge el ca­

nal m~s adecuado (oral, escrito o visual) para dar a conocer la 

idea. 

4.- La Recepci6n: El receptor acepta el mensaje en la fre­

cuencia adecuada, evitando de esta manera que se pierda la com~ 

nicaci6n. 

s.- La Decodificaci6n: En la cual se intercambian los s!m-

bolos por ideas. 

11T""'Chruden/Sherman. Adm1nistr~ci6n de Personal. p. 315. 



43. 

6.- La Actuación; El receptor contesta de acuerdo al ~ens~ 

je enviado al receptor ya sea en desacuerdo o aprobación de la 

idea. 

Dentro de una empresa, un dirigente puede e~plear la comu­

nicaci6n formal e informal, de acuerdo a la situ3ci6n que se pr~ 

son te. Se dice que la ccr..unicaci6n es "fort::al" "cuando se da de 

acuerdo a las lineas de autoridad establecidas por la gerenciall~ 

a través de ~sta el gerente busca hacer llegar la informaci6n de 

una manera clara, precisa y en el momento t1'.á,s correcto o necesa­

rio, a su \•cz se d:i de m3nera "vert1C3l, horizontal y diagonal l 2
)f 

la "v.artical, puede ser C.escende."'ltc y ascendente", (Z) la primera 

se da do arriba hacia abajo para ta transmisión de 6rdencs, polt­

ticas, instrucciones ':l' otras que son necesarias para el cumpli-­

miento de tas funciones de c~da uno de los integrantes de una cm 
presa; en tanto que la ascendente se da de abajo hacia arriba m~ 

diante que1as, sugerencias, reacciones y otras, esta comunicaci6n 

no tiene mucha fuer=a, porque dentro de las empresas eY.isten, 

desconfianzas, falta de coopcraci6n y otras, lo cual provoca que 

se corte el proceso de co~unicaci6n, por lo que el gerente no 

llega a conocer exactamente la opini6n de sus subordinados y o­

breros¡ pero si esta comunicaci6n no se llega a romper le permi­

tir~ al jefe supervisar y evaluar sus propias decisiones torna--

lTr"'Chruden/Sherman, Administraci6n de Personal, p. 317. 
{2) Re:i·es Ponce. Admin1straci6n do Empresas. p. 315. 
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das. La segunda es la que se da entre el personal de la misma 

l1ne"' jerárquica 1 pues a través de dsta se coordina mejor al 

personal, dándose de una manera más r5p1da y sencilla s1n utilf 

zar necesaria~ente la comunicaci6n formal. Y la diagonal que -

tambi~n se da en for:iu ascendente o descendente de manera info:: 

mal Y formal, la co~unicaci6n informal se refiere "a que ~Sta -

surge en las relaciones sociales que se instituyen entre los 

mie~hras ée la orgnnizaci6n por el solo hecho de encontrarse 

frecuentemente en contacto por razones de trabajo, amistad o tn 

teresas comunes"(l), esta comunicaci6n no puede ser sometida a 

control, provocn constnnte distorsi~n de la informac16n, pero a 

su vez. a1•uda a que el dirigente se entere de problemas, deficien 

cins, temores que hay a su alrededor, así como el efecto de sus 

eecisiones sobre tos dcm1s. La comur.icaci6n puede sor transmi-

tida en forma oral, escrita y visual, de lo cual el gerente ut~ 

li2a más la oral y escrita~ oral porque se da directamente con 

los individuos, frente a frente, recibiéndose f!i.cilrr~nt~ la re~ 

puesta a un mensaje enviado, permite llegar a un gran natnero de 

personas en poco tiempo, pero a su vez. fácilmente se distorzio­

na el Jll8nsaje entre m5s largo sea su canal, algunos ejemplos -­

son: 6róencs, conversaciones fonnalos e 1nfcrmales~ reun1cnes, 

con!erencias, comit~s, en tanto que la comunicac16n escrita tam 

bi€n llega a un gran nOmero de personas con la ventaja de no --

-rrr-I"undamentos de Or9anizaci6n y Diracci6n. p. 363-366. 

i/ 
1 
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distorsiona:se la informaci6n por grande que sea, pero tarda -­

m!s en llegar, algunos ejemplos: memorSndums, peri6dicos, revi~ 

tas, instrucciones, manua_les, reglamentos. La visual es mSs ll:_ 

mitada por su forma de presentaci6n, pero con gran fuerza en el 

mensaje, cje~plos: señales, carteles, tableros de control, fo-­

tos. Tarnbi~n el silencio es una forma de comunicaci6n que nos -

da respuesta a una pregunta. Para evitar barreras en la comun!_ 

cac16n es neces3rio tomar en cuenta varios aspectos, que en és­

ta se dan y son: Que en el proceso de comunicaci6n el transrni-­

sor de un ~ensaje claro, con la sir.~ologta precisa, en el canal 

adecuado, repetir algunas veces el ~ensaje, hacerlo de manera -

precisa :i· en el momento exacto, evitando la manipulaci6n, dis-­

torsi6n de la idea, evitar dar la impresi6n de saber todo; mien 

tras que el receptor debe mostrar interés en la captaci6n del -

lnl?nsaje, saber escuchar, interpretar claramente la idea, as! cg 

mo responder al m;'!nSaje captado entablando de nuevo el proceso 

da comunicac!6n; otros aspectos que tarrbién evitan la comunica­

ci6n son la forma de ser 'l pensar de las personas de acuerdo a 

sus experiencias pasadas, cuando estas experiencias son turbu-­

lentas el propio individuo limita la comunicaci6n, lo misrr,o su­

cede cuando la personalidad esta influenciada por el nivel je-­

r5rquico qu<? se tenga o el nivel de vida, cuar.do hay diferen-- -

ciasen los valores da los grupos. Un dirigente debe poner a-­

tenci6n en esto para evitar barreras en la comunicaciOn, :.•a que 

,. 
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esto influye en el grado de cooperaci6n por parte de los emple~ 

dos hacia ~1, también la comunicaci6n fomenta la delegaciGn e-

fica~, el buen control, est~r bien informaCo y fomentar la mot! 

\'act6n a los cimpleadosr incrernen~a las bc:enas relaciones con -­

sus compañeros de trabajo, superiores de manera informal y for­

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

siones. 

Por esta raz6n, ln comunicaci6n para el dirigente es esen-

cial, ya que a trav~s de 6sta Se logra la ccoperaci~n y coordi-

naci6n de todos los que se encuentran a su alrededor, as1 como 

también evita conflictos y discrepancias entre los mismos, pero 

si ésta no se maneja adecuadamente lo Onico que 109rarA un diri 

gente es ineficiencia, participaci6n pasiva y qua las relacio--

nes hunu.inas sean mtiis diftciles: ésto dentro de un<1 pequeña em-­

presa se puede solucionar fácilmente y visualizar d.e la mismo. -

r::.anera la causa del problema par su tamaña, r.~tivo por al cual 

un dirigente dabc fortalecer la comunicaci6n, medianta el cono-

cimiento de la misma, pues do esta manera Gl mantendrá la base 

del entendimiento rnutuo, por lo tanto as1 se puede llegar de u­

na manera ~&a fácil a una direcc16n eficaz y facilitar la moti­

vaci6n de personal. 
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LA MOTIVACION ~ LA DlR!:CCION 

Para ejecutar una direcc16n eficaz es neces3rio contar con 

personal especializado para dirigir la empresa. mas para que se 

de una respuesta m!s firme de todos ellos hacia la empresa, es 

mediante la m:::it1vac16n, que auxilia a la d1recc16n obteniendo -

as! mejores resultados en el desempeño de cualquier func16n y -

beneficio para el propio indiviCuo en su desar~ollo. Dentro de 

la direcc16n, la motivac16n \'iene a ser una herr.:i.mienta en la -

cual la empresa obtiene un.:1 mayor cooper.:i.c16n de los empleados, 

mejor calidad en su trabajo, fo~anta las operaciones en equipo, 

fomenta la comunicaci6n, incrementa la confianza, el desarrollo 

c!o personal y d~ la propia empresa, mejora l?l ambien_te de trab~ 

jo, entre otros. La rnotivaci6n permitir.Sal personal sentirse 

parte importante del or;anisrno, dejando as! de ser una obli9a­

ci6n el trabajo y desear cl.'lr el ¡.¡ayor esfuer;:o en l?l desempeño 

de las actividades, buscando la satisfacci6n de sus propias ne­

cesidades (f!sicas, econ6rnicas, sociales), de esta manera un g~ 

rente buscar.S dar incentivos ele todo tipo mediante su propia 

sensibilidad. Entonces, por el papel que realiza un dirigente 

dentro ele una empresa, con r.:ayor raz6n él deber.1 conocer la -­

esencia de las rnatas, realmente a alcanzar por sus subordinados, 

de esta manera proporcionar& a todos, los incentivos, acordes -
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a los ideales individuales o grupales, lo cual le permitir4 o--

rientarlcs' hacia las ~etas do la propi~ compnñ!a, cuando la en: 

presa es pequeña, el rol del dirigente le permitir5 conocer en 

Jn3yor grado las metas de todos en la e~presa, buscando un clima 

motivacional, que le permita llevarlos como 9rupo a un mismo -­

fin, a tr~vés Qe una relacien humana muy cercana entre los ind1 

viduos, de ah! la importancia que tiene el dirigente en una em-

presa. 

LA InPORTANCI,\ 01:: L,,'\ HOTiv.;c1o~l PARA EL OIRlGJ:NTE 

Si b!en1 la motivaci6n busca incrementar la eficacia del -

trabajo con la satisfacci~n de las necesidades humanas, enton-­

ces el dirigente buscar.1 motivar a sus empleados para rrcjorar -

la calidad del producto, aumentar la producci6nt deber& ser seu 

sible ante las necesidades de sus empleados, identificando los 

problemas que a ellos se les presenten, cuando pasan frustraci~ 

nes personales que impiden la ejecuct6n de sus actividades corno 

pueden ser: "frustraciones f!sicas" (l} (las que no pueden ser -

controladas por el individuo), "sociales"(l)Clas controladas pcr 

la sociedad), personales (limttaciones que una persona no desea 

conocer de st mtsmo); un jefe podr~ palpar que no todas las 

frustraciones controlará, lo Qnico que har& es balancear todos 

(1) Manual ee Recursos Humanos, Bco. Internacional. p. 75. 
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los factores frustrantes de la persona, de tal manera que logre 

una respues~a positiva por parte del subordinado, para superar 

su problema y no afecte su trabajo. Por lo tanto, la motiva--­

ci6n "es una fuerza, impulso o estado da-1 organismo que t?mpÚja -

a esforzarse pa~a alcanzar rnctas y objetivos",definiendo a la 

rrotivact6n "como la condic16n que induce a hacer algo"(ll. Cunn. 

do ésta se ejerce dependerá en una parte de la edad de la pers.2. 

na, ya qua sus met~s variaran de acuerdo a las años que se ten­

g:an: se puede observar !ácilmonte que todo joven sierr.pre dt?sea 

enfrentar retos, desa!!os, contando por siempre con la esperan-

•• y buscando log-rar el tixita, va en busca de nuevas tareas du-

rante ese periodo de su vida; mientras que en la madurez: ya se 

ha logrado U:'\3, postci6n J:'.!S o menos buena en la empresa, las C.!!_ 

peranzna y anhelos van desapareciendo, ya no se desean las com-

petcncias o retos, se puede v!su~lizar en ese momento si real-­

rr.ente ha logr<1do o <1lc.:tn:::3r! el .:!xito deseado por t11, busc:arj, -

la éstabilidad. Un dirigente deberá visuali:ar todo esto para 

que influya en sus subordinados '.l logren sus propias necosiC:l--

C:cs en rclac:USn 3. los objetivos del organismo, ser! mejor si º!. 

t~ acompañado con un buen arrbiente de trabajo, o sea, contar 

con cooperacien, participaci6n, buenas relbciones humanas y so­

ciales entre todos, confianz:a ~utua, comun1caci6n, agradables • 

condiciones psicol69icas de las personas (evitando l~ fatiga 

(1) Chruden/Sherman. Administraci6n de Pcrson3l. p. 263. 
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rr~ntal y monoton!a), condiciones de trabajo a9radables (evitan-

do horarios pesados) y satisfactorias condiciones f1sicas (evi-

tando el exceso de ruido, rnOsica, temperatura, iluninaci6n)1 

pcr lo que un dirigente deberá contar con conocimientos psicol~ 

gicos y de relaciones humanas, entre otras cosas para lograr 

guiar a los empleados con la mativaci6n. Existirán personas 

que motivarlas costartí. mayor esfuerzo, como son las con!ormis-­

tas, ya que s6lo desean tener un trabajo seguro y ganar dinero, 

pero se encontrartí.n otro tipo de personas que no necesitarán u­

na gran atenci6n pues su motivaci6n es el de sobresalir por s! 

mismas, buscando lograr sus metas por su propio esfuerzo y esto 

les proporcionar~ mayor satisfacción, es a lo que De Charm lla­

mó "teor1a de la c11us11ci6n personal", se refiere a que la "mot_! 

vaci6n pri~aria de los humanos es la necesidad de causar cambios 

efectivos en el ambiente" (ll, por lo que un jefe a trav6s de un 

agradable ambiente impulsarfi a este tipo de personas de una man~ 

ra m!nima, ya que casi siempre realizarán su desarrollo mediante 

su propio impulso¡ podrá conocer mejor a sus empleados y c6mo ªE 

tuar con ellos al conocer algunas teor!as e investigaciones he­

chas anteriormente, lo cual le facilitará el tomar la decisi6n y 

camino correctos para dirigir a los subordinados, por ejemplo: 

el estudio que realiz6 Eric Berne, el cual nos muestra que el -

ser humano tiene tres estados y son: Patei.nal, Adulto y Niño ~): 

~nual de Recursos Humanos. 
(2) Bernard L. y R. Braum. Cómo 

p. 

Bco. Internacional. p. 85. 
Notivar a los Empleados de Hoy. 
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el paternal proporciona enseñanzas y experiencias a los demás -

de otras fi9uras paternales que influ;·eron en Gl en forma repe-

titiva, el adulto aceptar~ las nuevas ideas aparte de las suyas 

y de sus experiencias, practicando al9un3s de esas ideas, el ni 
ña es una perso~a que no sabe interpretar adecuadamente la in-­

fonnaci6n que siempre se le d:i, Viendo a su superior como un P!. 

dre reprob.:u:3or, 'l.'iendo S6la sus defectos; llamS.ndole Berne a e,! 

tos tr~s estados an!lisis transaccional y que a trav6s de un~ -

psicoterapia los su~ordinados y el gerente se dan cuenta da co­

me> son as! ~isma en su !orrn3 de actu~r; pero las teor!as y est~ 

dios antes reali:i:'1dos son variados, teniendo corno fin todas el 

conocer a 1.-i persona ~· su actu'3c16n ante determinadas situacio­

nes, Entonces por el lugar que ocupa el dirigente en una empr~ 

sn, asto le p~rmito coordinar y armonizar al personal con la 

cornpañ!a, de una manera sa~isfactoria para todos, motivo por el 

cual se debe de dar muchil atcncitn a un dirigente p~ra lograr -

una direcci6n eficaz. 

TtORIAS MOTIVACIO~ALES 

Dentro de las diferentes investi9aciones que s~ han reali­
zado en el transcurso del tiempo, las de mayor importancia y que 

resumen la forma de ser de las personas son: 

1.- "Tolorta ée las l'er:esidades Humanas" (l). 

~dministracidn Personal. c. p. 26~. 

i/ 
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2. - "Teor!a de las Necesidades de Higiene y Motivadoras" 
(1) 

3.- "Teor:ta de las Necesidades de Existencia, RelaCi6n y Cre-

cimiento" (2) 

<.- "Teor!a Basntla en los Características del Puesto" (2) 

l.- La Teoría de las Necesidades Humanas: Fue hecha por 

:..braham Maslow, que de acuerdo con lil, las personas desean e.1-

canzar algunas metas, porque obteniendo el logro de éstas, bus­

can satisfacer sus necesidadas fisiol6gicas, de seguridad, so­

ciales, de estima y autorrealizaci6n, puesto que todo ser huma­

no desea sentirse seguro mediante la satisfacci6n de sus neces! 

dades, lográndolas una a una en relaci6n a tas prioridades que 

estas tengan, siendo sucesivas unas de otras, las necesidades a 

las que se refiere Maslow son: 

- Fisiológica.- Son necesidades f!sicas, econ6micas. Ejemplos; 

alimento, descanso, salud, abrigo, dinero. 

- Seguridad.- Son necesidades de protecci6n a algOn peligro, a-

menaza e incertidumbre, y autosuficiente. Ejemplos: propie­

dad, cconom!a de la persona, status, t!tulos. 

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

7r)"Tlanual de Recursos Humanos. Bco. internacional. 
(2) Manual de Recursos Humanos. Bco. Internacional. 

p. 89. 
P• 87. 
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asociac16n, amistad, busca socialitarse. Ejemplosi amiqos, 

compañeros de trabajo o escuela. 

Estima.- Se pu~den subdividir en dos tiposi el primero la 

forma en que nos vemos nosotros. Ejemplo: independencia, CE· 

nocimientos, habilidades. La segunda como nos van los dem~s. 

Ejemplo; respeto, reconocimiento, nivel social. 

l\utorreali::<ic16n.- l!.qu1 se \·e lo que la persona busca o de-­

sea alcanzar, ser ella misma, su desarrollo propio. Ejemplo~ 

trascender, ser creativo, crecer intelectualmente. 

2.- 'Tear!a de! las Necesidades de Higiene y Motivadoras: 

Fue hacha por rroderick Her~bcr9, que nos hilbla de que en el scir 

huntDno axisten satisfacciones e insatisfacciones, debido a que 

no sicm?re lo9ran satisfacer todas sus metas, l~s necesidades 

son: 

Motivildoras o da Satisfa.cc:i6n.- Son l.:is referentes a los 

factores directos que motivan al ser humano a sentirse sa- -

tisfeahos. Ejc~plo; pro9reso, ascenso, dxito, respons~bili­

dad, logro, rE?tos. 

Higiénicos o d~ Ins~tisfacci6n.- Son los factores que no se 
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desean, pero qua siempre er.iston y que influ:r·en en d.iferente 

escala a la 1nsatisfacc1Gn. Ejemplo: condieiorics óe traba­

jo, vida polttica, seguridad de crnploo, Vida personal, remu-

nerac16n, relaciones intarpersonalos. 

3.- Teor!a de las necesidades de Existencia, Relact6n y 

Crcci~iento.- Esta teoría !ue hecha por Clayton Al~erfer, y 

nos habla de que el ser humano tiene necesidades básicas para 

poder subsistir en el mund~, con l~ gente y sentirse bien const 

qo mismo y son: 

Existencia.- Son factores f!sicos y monetarios. Ejemplo: a­

liraento, vivienda, salud, prestaciones, segu:r:idnd de empleo, 

amOiente de trabajo. 

Crecimiento.- Son los anhelos y deseos que busca el ser hu-

mano para st mismo. Eje~plo: progreso, desarrollo personal, 

intelectual y de trahajo. 

Relaci6n.- Se refiere a la interacc16n que se. obtiene hacia 

los dem5s individuos, ejemplo: respeto, reconocimiento, ami~ 

tad, pertenencia a un grupo. 

4.- Teor!a a~sada en las Caracter!sticas del Puesto.- ~ata 

; ' 
1 

1 
¡ ,. 
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teor!a fue hecha por Hacman y Ol:!ham, habla de la forma d!fere~ 

te de ser las personas, y que esto no las hace tener diferentes 

necesidades, por el contrario, t~das buscan el crecimiento in­

terno y externo, siendo éste un :actor que influye en la forma 

de actuar en el trabajo y que tienen cinco caracter!sticas que 

son: 

- Diversidad de Habilidades.- El empleado le darS mayor inter~s 

a su trabajo cuando realr~nte le guste hacerlo. 

- Identidad de Tareas.- Un empleado dar! su mayor esfuerzo cuan­

do participe en la obra com?leta, sucediendo todo lo contra-­

ria si s~lo tiene una pequeña ?articipac16n. 

- Importancia de la Tarea.- El i~terés que se le dé al trabajo 

serti. en relaci6n a la •:ida y bienestar que teng.:i. la persona, 

as! como el saber que va a d3r algo m5s a los que lo rodean. 

- Autonomía.- Es el grado de independencia que tenga el indivi­

duo en su trabajo, para tom3r decisiones y participar en pro-

yoctos. 

- Retroalimentaci6n.- Son todos los datos que se le dan a la 

persona sobre el rendimiento y calidad del desempeño de sus -
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e iones. 

Como se ha observado, todas lns teorías nos haglan do la 

satisfacci6n de las necesidades cualosquiera quo sem,y median 

te éstas se apoya al individuo a lograr sus propias metas, o-

rient~ndolas el dirigente acorde a las de la empresa, buscando 

ol beneficio en an".bns partes. Pero la motivaci6n siempre esta­

rá acompañada de los incentivos, ya que 6stos formarfin parte de 

las necesidades de los individuos, cle~plo: adquirir otro pues­
to, tener otro nivel jer~rquico, ganar rn&s dinero, ser capaz de 

dosernpcñar una funci6n, por lo tanto, la motivaci6n ayudar~ al 

buen desempeño de las ~ctividndes y a su voz ~sto so verá refl~ 

jade en los posibles resultados de la empresa, Las teorías rno­

tivacionales, le permiten al dirigente conocer con mayor facil! 

dad a sus subordinados, en su forma de ser, pensar y nctuar, lo 

cual le proporcionará ventajas a él mis~o, de esta manerar en 

una empresa pequeña, donde las relaciones humanas son muy carca­

nas, le permite tenQr un mayor criterio &obre el personal que 

la empresa tiene, lo cual proporcionar! un mejor control y di­

recci6n de la misma. 

11 

l 
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LA MOTIVACIO!~ 'i SUS INC&NTIVOS 

Dentro de la motivaci6n, los incentivos vienen a actuar c2 

mo compensadores de un traba~o realizado, gran parte de estas -

compensaciones son monetarias, pero tatrbién las hay no moneta­

rias, y ambas vienen a satisfacer las necesidades de las perso~ 

nas1 por lo que se entenderá ªº"'·º "incentivo, lo que mu~ve a d!t 

sQar o hacer una cosa" {l}. Los incentivos c;ue utilizan los 9!!. 

rentes, jefes y supervisores con sus empleados generalmente son 

monetarios, especialmente en los niveles de etr.pleados y obreros 

do un or9anismo, porque estos satisfacen las necesidades f!sic<» 

de las personas, que son b6sicas para su subsistencia; poro den­

tro del personal do jerarqu!as m1s elevadas como en este caso -

son los dirigentes, no necesariamente buscan incentivos moneta-

rios, sino por el contra~io buscan su propio desarrollo, por lo 

que sus incentivos son de car5cter social, ya que buscan ser -

parte de un grupo importante para ellos, que les proporcione s~ 

guridad, pr~stígio, poder. ade~5s se sientan cornpcte~tes y háb! 

les para el desempeño de su función, mediante sus conocimientos 

y experiencias propias; en general buscan el deseo de satisfa-­

car necesidades que los lleven a su propio crecimiento. Un ge-

rente motivará a sus empleados a trav~s de los incentivos, de -

los cuales su recompensa dcpeneerd Ce las mGtas del individuo, 

{1) EnciclQpedia Salvat, VQl. 7. p. 1771. 
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as! corno la forma de ser, guiados al 109ro de los objet1vos de 

la or..presa' 
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LA IMPORTANCIA QUE TIE!';E PARA 
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Las empresas pOblicas y privadas en la actualidad se cncuen 

tran en ti"cmpos dif!ciles debido a los problemas econ6micos por 

los que atraviesa el país, haciendo que cad~ día sea más difícil 

r.~ntener o loqrar el éxito de un organismo, siendo por este motf 

vo la necesidad de una adecuada distribuc16n de los recursos con 

que cuenta una empresa, logrAntlo~e mediante la 4dministraci6n, -

para que un dirigente realice ~sto, requiere conju9ar todos los 

elcr..entos da ésta en el mismo grado ec importancia, la manera de 

llevar a cabo esta conjunci6n es mediante la fase de la d~rcc--

C:i6n. por lo que la dirccci6n se convierte en el brazo derecha -

del diri9cnte ~· viceversa, pues sin nu correcta. aplicaci6n. de ti.!!, 

ta )' sin un gerente capa:: no se podr!a poner en movimiento una -

cmpresat en esta fase se coordinan los clerr.entos administrativos, 

ademtis la direcc16n es la 9u!a que ejecuta y vigila la planeedo, 

llevándose a cabo a trav~s de cada uno de los intc9rantes del o~ 

gan!s;no, de ah! que se diga que la dirección "es la parte cen--­

tral de la administraci6nu (ll, recalcando que todos los elemen­

tos de la administraciGn san de i9ual import3nciat razón por la 

cual~ el dirigente viene a ser la llave que hace arrancar un mo­

tor, ';,' que s.tn él, la C!mpresa no podr!a salir adelante, ya que 

necesita de una cabeza que piense la manera de ser puesta en 

marcha, as! cama de coordinar, armani2ar y planear todos los el~ 

mentes que la integran, lo cual ayudarA a llevar a la empresa al 

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

(ll Reyes Ponce, Agust!n. Administraci6n de Empresas. p. JO?. 
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cesidad de que sea un ~xito r~pido, cuando la empresa es peque­

ña, el dirigente se vuelve la cabeza m!s importante de ella por 

ser el Qnico gu!a de ésta, comprometi~ndolo aQn m!s dentro de -

la misma, al ir en la bfisqu~da de su propia meta. 

LA ACTITUD C~L DIRIGENTE E~I RELACION CON LA ETAPA DE DIRECCION 

La direcci6n, elemento de la adrninistraci6n mediante el 

cual un je!e dirigir!, coc~dina:S y guiará los recursos técni--

ces, materiales y hu~anos1 el dirigente administrar! como parte 

de un todo, y no como si fuese ajeno a los elementos administr.!,. 

tivos, de esta misma manera lo realizará con la direcci6n pues 

sus fases que la integran cst~n interrelacionadas, pero para e~ 

tender mejor lo que es la direcci6n se mencionarán algunas defi 

niciones, Primero que nac:!a Dirccci6n"viene C.el verbo Cirigen-­

te, formado por el prefijo "di" intansivo y "regere" regir, 90-

bernar(l),, y las dc:!'inicio:-:es son: 

"Direcci.:Sn as el proceso Ce guia y constante capacitaci6n 

de una orgai.izaci6n a través de un preciso esquama 16gico Ce -

acción, para la consecución en el mismo grado y con la m~~ima 

eficiencia de los objetivos de l.:i organizaci6n" 
(2) 

~yes Poncc, Admin1s~r.:ici6n de Empresas. PSg. 307. 
(2) Zerr.illi Andrea. Func:!amentos de Organizaci6n y Direcci6n Ge­

neral, Pág, 
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"Direcci6n es la inspiraci6n en la gu!a y en el control de 

los esfuerzos de un grupo de individuos h.:i.cia un fin coman" (l). 

"Direcci6n es la funci6n ejecutiva de guiar y vigilar a 

los subordinados" (2) 

"Direcci6n es ya una ve: constituido un grupo social, se 

trata de hacerlo funcionar p.:i.ra que cada je!e obtenga los m5~1-

mos resultados de los elementos de la unidad, dcberS e~istir 

intertis en la empresa" (J) 

En general, la direcci6n es un proceso para el logro de 

las metas, mediante las personas, por lo que todo individuo que 

dirija tambi6n tendrá que preocuparse por el aspecto humano, no 

tan s6lo por los recursos t~cnicos o materiales. Un dirigente, 

además de guiar adquiere más responsabilidades y funciones que 

de acuerdo a investigaciones hechas por algunos autores, las -

funciones de él son: La planeaci6n, organizaci6n, coordinaci6n 1 

preparaci6n de métodos y procedimientos, interpretación de pro-

yectos, supervisi6n y control de operaciones técnicas, pr~grams 

ci6n, distribucién de env!os, negociador y animador de personal, 

'(l')"""William H. Newman. Fundamentos de Organizaci6n y Direcci6n. 
p. 

(2) Reyes Ponce. Administrac:i6n de Empresas. p. 307. 
(3) Henrf Fayol y Reyes Ponce. Administraci6n de Empresas. p. 
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instructor, seleccionador, evaluador y gu!a, consejero y árbi-­

tro, informes, entrevistas, reportes, conducci6n de reuniones, 

actividades relativas a la administraci6n de personal, entre o­

tras. Como se sabe, administrar es el "lograr las cosas o re-­

sultados por medio de otrosn (l), la forma de dirigir a los su~ 

ordinados, as! como la relaci6n o actitud que exista hacia sus 

superiores 'J' compañeros in!luirti en los resultados que se de--­

seen obtener dentro do ltr. empresa, porque la aci:.'1tud de un dir!. 

gente puede perjudicar o ayudar a él mismo dentro de sus funci2_ 

nes, as! como sus metas personales; un dirigente siem?re busca­

rá ser eficaz con sus superiores y dar a sus subordinados sati~ 

facci6n en sus actividades, con~ianza, porque de acue:do a esta 

sinceridad que se muestre a los empleados, a su vez, los emple!. 

dos mostrar~n cooperaci6n espontanea por parte de los mismos, -

dsto vandrS ~~empañado de el estilo o forma de comportarse un -

jefe anta sus e~pleados e influencia hacia ellos, y las fuerzas 

que pueda encontrarse en su camino, las cuales afectan su forma 

de actuar y la torna de decisiones en determinado momento, di-­

chas "fuerzas que afect.Jn al dirigente" <2 > y al p:occso de di­

J:ecci~n son: 

1.- Las Fuc:zas que afectan al gerente. 

2.- Las Fuerzas que afcc~an al subordinado. 

"(I}"'Reycs Pon ce, /,dmin is trae i6n de Empresas I. p, 17. 
(2) R. Tannenbaurn. Enciclopedia Harvard. p. 7. 
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3,- Las Fuerzas que afectan la situaci6n. 

1.- Las Fuerzas aue afectan a un aercnte; En ella se en--

cuentran los valores que tiene una persona hacia la responsabi­

lidad, la importancia que le da a la eficiencia en la empresa, 

el desarrollo de personal, los bcnc!icios que desea obtener pa­

ra su organismo, la confianza que un dirigente otorga a sus su~ 

ordinados para que se resuelvan los problemas que les atañen al 

desempeño de sus tareas, as! como también la for:na de ejercer -

la dirccci6n, y que viene a ser la pauta para tomar una deci-­

si6n en una determinada situaci6n, mostrando que para llevar a 

cabo una buena direcci6n tanto para sus superiores como para 

s~s em?leados es necesario tomar en cuenta estos factores. 

2.- Las Fuerzas que afectan a los subordinados: Son la 

personalidad de el propio subordinado, el desarrollo del perso­

nal, la responsabilidad que ayudar~ al dirigente a obtener el 

respeto mutuo entre ambos y en algunas ocasiones se requerirá 

ser flexible con los empleados en las siguientes situaciones: 

a) Cuando el empleado desea ser indepcndientc 11 >. 
b) Cuando hay deseos de asumir responsabilidad(l). 

c) Cuando se interesan en el problema (l) 

(ll R. Tannenbaum. Enciclopedia Harvard. p. 7. 



d) Cuando se identifican c~n los objetivos de la 

e) Si cuentan con el conocimiento y experiencia. 

empresa {ll. 
(1) 
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Este ti?O de flexibilidad se dar4 a personas que son muy -

responsables en su trab3jo, que tienen iniciativa propia para -

el curnplirniento de sus funciones y en diversas ocasiones pueden 

proporcionar buenas ideas para la misma empresa. 

3.- L3S Fuerzas aue a!ectan la situaci6n: 

a) El tipo de organizaci6n.- En toda empresa existen valores, -

tradiciones diferentes que se dan a conocer a través de las 

d~scripc!oncs de trabajo, pol1ticas y otras. 

b) La efect!•.'id.:ld de el grupo.- El grado de confianza qui.! se le 

da al grU?O de trabajo, la r..:inera de trabajar en equipo, te­

ner intereses comunes, as1 corno la formaci6n o experiencia -

de equipo proporciona mejores y más rápidos resultados en d~ 

terminadas situacionc5. 

e) El proble~a mismo.- De acuerdo a la delegaci6n de autoridad 

hncia las personas adecuadas, a su experiencia y conocimien­

tos ser! la forna de resolver el proble~a. 

1T)R. Tannenbaurn. Enciclopedia llarvard. p. 7, 
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dl La pres16n de el tiempo.- Esta provoca crisis al dirigente, 

disminuYendo la participaci6n da los subordinados en la toma 

de decisiones y a su vez, rompiendo el enlace de comunica.-­

c16n que existe entre empleados y gerente. 

Todo esto deberG unirse con el proceso de d1recci6n para 

resultar bien, es decir, que el diri9ente tenCrá qua tomar en -

cuenta toc!os los factores qua la rodean a la cm.prosa, ~·a se.:tn -

internos o externos, pues ~l es el res~onsablc en gran parte 

del camino que tome la misma para su crecimiento o tan sOlo pa-

ra su sost~n. dependieneo de la situaci6n econ6mica y pol1tica 

q~e teng~ el pats, motivo por el cual, el dirigente es una lla-

ve: en ni.archa en el desarrollo de la empresa. 

Todo dirigente de u.~a empresa sabe que para administrar -

esnecesario cubrir todos los eler.2ntos que la inte9ran, es de­

cir, planear, organizar, integrar, diri9ir y controlar, pues -

de la misma manera sucede con la direcci6n, "la cual consta de 

cuatro etapas o fases" (l), que se deben cubrir para dirigir -

adecuadamente, y son; 

11) Reyes Ponce. Adrnin1straci6n de Empresas, p. 309-337. 
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l.- Delegación de Autoridad1 O seB, real1~ar las eosas a través 

de otras, entendiéndose por delegar el ~darle a otra perso­

na nuestra autoridad y responsabilidad para que la haga de 

nosotros a veces'' (l) 

2.- Ejercicio de la ~utoridad: Se da a través de conocer, espe-

ctficar ·la autoridad, y cómo se aplicarti. 

3.- Establecer canales de comunicaci6n; Para así obtener un coll 

trol de los resultados y evitar la distorsi5n en las 6rde--

nes. 

4.- Ejercer la supervisi6n: Junto con la ejocuci6n da la autor! 

dad, \'i9ilar Q'.Je todo so lleve a cabo de acuerdo a lo esta-

blccido. 

Estas etapas aJ•udarS.n al di::-ic;ante a ejerc<tlr l<i administra­

ciOn eficientcreente, lo cual es esencial para la empresa y el 

propio administrador en la tom~ ~e sus decisiones. 

(ll Reyes Ponca. Ad~inistrac16n On Empresas. p. 309-337. 
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EL OIRIGE~TE Y LA TO!-tA DE DECISIONES 

En una empresa siempre se buscar! el éxito en cada opera­

ción que realiza el dirigente o fin que persiga él mismo, alean, 

zSndolo esto a trav~s de una buena toma de decisión, se dice 

que es buena cuando se escogen diversas alternativas entre las 

m~s propicias que conduzcan al logro de los objetivos, porque 

cualquier decisión que se tome se verá reflejada en el resulta­

do final del proyecto, es ah! dende se notará si se tom6 una -

buena decisión, pero además se deben tener bast3ntes conocirnien 

tos, amplia experiencia en la funci6n que realiza el gerente, -

hasta cierto punto contar con 1ntuici6n para escoger entre las 

alternativas que vayan de acuerdo al logro de un determinado -

fin: por lo tanto, la toma de decisiOn se puede definir como 

"la selecci6n do un curso de acci6n, entre dos o rn:is cursos de 

acción alternos" (1) 
Tar:ibi~n las decisiones que toma un gerc~ 

to pueden ser individuales (por él mismo) o grupales (pa·rticip!!, 

ci6n de los empleados), la toma de estas determinaciones depen­

der~ de la situaci6n que se presente, en cuanto al riesgo, ~sta 

sor~ de acuerdo de quien sea tomada, o sea, tendr~ un alto ric~ 

go de certidumbre la decisión si la toma un alto ejecutivo, pe-

ro si la decisi6n os tomada por un gerente o jefe tendrd un me-

(l'f""L. Sisk y M. Svcrdlik. Adr.Linistraci6n Gerencial de E. 
p. 163. 



••• 
nor riesgo d!? incertidumbre que se ejerza; ademSs ha;• que tomar 

en cuenta los elementos tangibles e intangibles que se involu-­

cren en la si':.uac16n dada! el tiempo que hay para resolve::-la y 

las alternativas con que se cuenta, El tomar una decisi6n inv2 

lucra una serie de pasos a seguir para tener las alternativas 

6ptimas, lo c'.lal lo convierte en parte de un proceso qua consta 

de cinco pasos y son: 

l.- "Definic~6n del Problema".- Ta~bi~n conocido como soluci6n 

ele problemas o razonamiento; consiste en la presentaci6n de 

una determinada situaci6n que no permite ~ue se ejecute una 

actividad, lo cual provoca prcocupaci6n y tensi6n a la per­

sona, esta situación por resolver la situa~i6n algunas ve­

ces prov:ica que no pucd3n p3rticipar los {o7'.?leados, por lo 

que varias pe:sonas dirigcnte!l de una empresa utilizan el 

rr.6todo de sug~rcncias, de esta 1:1ancra el crn?leado puede ay!! 

dar o a?~rtar ideas. Para definir el problema es i~?ortnn­

te diferenciar un síntoma de una causa real, esto f~cilmcn-

te se pt:ede confundir, una !orrna de notar la di!crcncia es 

a trav~s de preguntarse don cosas: l"'- primer.'.l es "el ¿por 

qu67" (::.l de las cosas, que nos da una serie de posibles ca!!_ 

1T)L. Sisk/H. Sverdlik. Adm6n. Gerencia de E:r.presas. p. 164-
l.66. 
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nas a las que se les buscará una solución, y segundo "¿pro-

vee la soluci6n del problema, tal crno se le ha' diagnostica­

do, un medio efectivo para lograr los fines u objetivos de­

seados?" (l)• con esto ya se puede saber con cierta seguri­

dad que se sabe cual es la causa del problema. 

2.- "An511sis"(ll,_ En Gstc se cbtendr4 toda la informaciOn y 

análisis de los mismos, adem5s es necesario tomar en cuenta 

las oxp~riencias y entrenamientos anteriores, hechos que s~ 

ceden, informac16n que se sabe, que mediante todo esto se -

puede basar para tomar una decisi6n. 

3.- "Desarrollo de las Situaciones ~lt~rnas"(l) __ hqu! sed~ la 

farmulaci6n de tacas, hip6tcsis o conclcsiones posibles de 

unn determinada situaci6n o problema, que n trav6s de eva--

luar lo qua se est6 interprctand~ y el anjlisis de las nue­

vas ideas, todo esto nos da posibles soluciones. 

4.- "Selecci6n de la Decisi6n" Cl>.- Se tomar5n entre dos o más 

alternativas que puedan resolver el problema, ya sean las -

m~s prop1c1as o cercanas a dar una soluc16n, puesto que en 

comparaci6n con las otras nunca será la perfecta soluci6n1 

el tomar una detorm!naci6n no es f4cil, ya que deba estar -

(lt L. Sisk/M. svcrdlik. Admon. Gerencia de Empresas. p. 164-
l6Q. 
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dirigida al logro de los objetivos, a dar cierta efectivi-­

dad y que se pueda ejecutar. 

s.- "La Ejecuci6n" (l.}.- Por <iltimo, la alternativa se lle•Jar.1 

a cabo, y se deber5 dar a conocer de una manera clara, con-

creta y de f.1cil entendimiento, 

Existen medios a tr.:lv~s de los cuales se puede tomar una -

dccis16n, corno es el basarse en los conocimientos, experiencias, 

intuici6n, hechos que estén ocurriendo, pero hay otros problc-­

mas que s6lo se pueden solucionar de una manera cient!fica, pa­

ra lo cual, se utiliza la invcstigaci6n operativa que se cntien, 

de como "un~ aplicaci6n do el n~todo cient!fico a los problemas 

que surgen en la operaci6n de un sistema, que puede ser repre-­

sontado por medio de un modelo r.atem.itico y la soluci6n de esos 

problemas me~iante la resoluci6n de ecuaciones que representan 

al sistema" ( 2 )1 existen otros w~dios como son1 

1,- "Teor!a de Colas" ( 2 ) ,- So encarga de balancear lns l!neas 

de espera para prevención u obtener un mejor servicio. 

2.- "Teor!a del Juego" <2 l .- oes¡¡rrolla posibles soluciones de 

una s1tuac16n a travGs de la al:iboraci6n de estrategias que 

Tf)I;. Sisk y M. svcrdlik. i\dm6n. Gerencia de Empresas, p. 164-
166. 

(2) L. Sisk y M. Sverdlik. Adm6n. Gerencia do Empresas, p. 16S. 
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provoquen una resoluci6n. 

J.- "Monte Carlo" (l) .- A tra..-és c?e soluciones simuladas, se 

pueden observar los posibles sucesos bajo algo real que es­

t4 su~cdiendo y que se estG estudiando. 

4.- "Pragramaci6n Lineal" (l) .- Es una t6c~ica algebraica. en 

la que se determina la co~binaci6n adecuada de recursos que 

hagan llegar a la meta c?eseada y as! obtener la adecuada -

distribuci6n de los recursos. 

A trav6s de todos estos métodos el jefe puede llegar a to­

mar la decisi6n m~s acertada para la soluci6n de un problema, 

recalcando que esta deter~inaciOn no puede ser la Onica, puesto 

que podr~ haber soluciones mejores al problema que se le presen 

te; si a 6sto le unimos una acertada ejecución de la direcci6n, 

y otros factores ya mencionados en los anteriores capitules, se 

puede afirmar la posibilidad de llegar a ser el jefe ideal para 

sus empleados y cualquier tipo de empresa, pero es necesario c2 

nocer otras características de un dirigente como s~ verS más a­

delante. La toma de decisi6n de un dirigente es de un alto riesgo 

TITI:7 Sisk y H. Sverdlik. Adm6n. Gerencia de Empresas. p. 165. 
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de certidumbre, debido al lugar que ocupa de~tro de la empresa, 

que lo convierto en un empleado importantísimo para la misma, 

pues parte de su desarrollo est~ en sus manos. 

LL DIR!GE~TE IDEAL 

Se ha observado que existen diversos tipos de dirigentes 

dentro de una empresa, pero si se desea conocer al dirigente mg 

delo o ideal para todo tipo de empresa como si fuera una receta 

de cocina, nunca se va a encontrar, lo que realmente si se pue­

da identificar o ver son algunas caracter!sticas cor.iunes que so 

pueden tener en un jefe, dentro de las cuales se hace mcnci6n -

de catorce que so han observado como rusultado de estudios he­

chos por algunos autores, adem~s es~as caracter!sticas no son -

todas, pero si son las de m3yor importanci3, haciendo incapié 

que el dirigente que no tenga estas caractcr!sticas no deja de 

ser un buen jefe, pero si tiene ventajas que le a)'udar5n de ma­

nara positiva en el ejercicio de su autoridad. "Las car3cter!!,. 

ticas son"; (l) 

l.- Iniciativa 'J altas aspiraciones con deseos C!.e progresar. 

2.- Sentido da Equidad. 

3.- Facilidad de Coordinaci6n. 

(l) Re:,•cs Ponce. ; .. dministraci6n de Empresas. p. 343¡ Tratndo de 
Psicologta Emp~esarial. P• 229-231; Revista de Contadur!a, 
u. 



4.- Facilidad de Comunicaci6n. 

5. - Facili"dad de Co:"lvencir.iiento y Entusiasmo. 

6.- Sentido de i;csponsabilidad, 

7.- Serenidad. 

8,- Fuerte personalid3d y energ!a para resistir las presiones. 

9.- Inteligencia. 

10.- Conocimientos Técnicos, 

11.- Equilibrio Emocional. 

12.- Habilidad para enseñar. 

13.- Conocimiento de las Rel3ciones Humanas. 

14.- racilidad de las Relaciones Sociales. 

Y volvernos n recalcar que un dirigente, para ser ideal ne­

cesita, ademSs de estas caracter!sticas, tor.iar en cuenta todo -

lo mencionado en les antcricres capítulos, ya que para desempe­

ñar u.~a buena func16n necesita estar actualizado, preparado so­

bre esto mismo, ya que bajo su mando recae gran responsabilidad 

para poner en marcha a la empresa, y si ésta es pequeña con ma­

yor razGn, debido a que, en este tipo de empresas, los dirigen­

tes deben resolver problemas de todo tipo, es decir, de cual-­

quier función de sus diversos jefes, que en comparac16n con las 

grandes, el dirigente s6lo se encarga de su departamento y cooE 

dinaci6n con los otros existentes. 
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CAPITULO IV 

CASO PRACTICO 



Se han visto una serie de temas a tra-.·l;s de los cuales se 

muestran aspectos importantes para el ejercicio de una adecua­

da direcci6n que debe tomar en cuenta un dirigente, los cuales 

ecr!n ejemplificados mediante un caso práctico de una pe~ueña -

empresa productora de medias j" calcetines de la ciudad de Guad.!!, 

lajara: aqu! se presentarSn los problemas por los que pasa y 

las posibles soluciones, as! cerno la íorma en que está consti-­

tuida o estructurada. Esta pequeña empresa se inici6 en 1978 

con diez máquinas de tejido, un banco de hcrmado y tres mesas -

de terminado, para 1979 se incrementó su maquinaria j' aument6 

su producci6n satisfactoriamente. En 1980 realiz6 una amplia­

ci6n del local, hacia 1985 se cambiG maquinaria antigua por o­

tras más modernas, en 1988 se llevG a cabo la ampliaci6n del 

Grea de producci6n y se incremcnt6 el equipo de reparto, en 

cuanto a su personal, la empresa actualmente cuenta con cuaren­

ta y ocho c~pleados y su estructura administrativa de la empre­

sa es de acuerdo a la siguiente gr~fica: 
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En los planes a futuro ~e tiene la e~pansi6n del área de -

tintorería, se 4dquirir! m~quin3ria de tejido ~~s rictu~li2ada, 

so buscar~ la cxpansiOn del rnorc3dO nacional. El Ceseo de tener 

u.~a gran producci6n, de abarcar el mercado jalisciense y tener 

tecnol~gfa ~oderna se logr6, as! ccmo al dQsarroltarsc rA~idar.ieu 

te1 este r~pido crecimiento fue n~s acelerad~ da lo planeado, el 

crecinicnto tecnol6gico hizo dcsc~i~ar el crecimiento or9ani2a­

c1anal y la dirccci~n de la c:i-.prcsa. Como se sube, la organi:a­

ciOn es fundamental para una adocu~d3 adrninistr3ci6n debido a 

que <!sta nos muestra j' do termina las funciones, obligacicnes o 

rcs?onsabilidades de las personas que estarán a cargo de la mis­

ma, cuanC~ no existe una buena or9ani2aci6n, como es en este ca­

so, se presentan problemas de du~licidad de funciones. as! co~o 

el de no lograr los objetivos deseados. tn relaci6n a la planee 

ci6n tiene bien establecidos sus ?lanes, programas y proced1-­

rnicntos, en sus presupuestos ~stos requieren un poco más de a­

tenci6n puesto que llegan a tener gastos ~~s elevados de lo pre 

visto. En cuanto a la direcci6n sabemos que hsta es importante 

porque gu!a a la cmp~esa en su cvoluci6n a través de las perso­

nas mediante una buena o eficaz delegación de autoridad hacia 

el personal de mandos intern'\e.dios. por lo tanto éstos son ln -

fuente cle co~unicaci6n entrQ el personal ad.~inistrativo {ejecu­

tivos) con el personal t~cnieo y obreros, su importancia crece 

al conocer la influencia que el qerente o jefes tienen $Obre -
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sus subordinados, compañeros y superiores de él mismo, '.)'a que -

esta influencia puede perjudicar o a'.)'Udar al logro de los obj2_ 

tivos. Pues bien, en este caso se observan ... arios problemas que 

recaen en los jefes y gerente, por no encontrarse bien capacita­

dos para guiar y mandar a sus su!>ordinados, esto se refleja en 

la inseguridad quo estos muestran en el cum?limicnto de sus obl~ 

gaciones, responsabilidades, temor a la cr1tica des~ructiva de -

sus empleados, al rechazo Cal grupo de trabajo, evitan la supe­

racibn de sus empleados, piden sugerencias a su superior para -

tomar áecisioncs, adernds de mostrar desconfianza hacia el pro­

pio empleado; todo esto a su vez hace que el empleado sienta -

desconfianza hacia el jefe. 

En 1:elaci6n 31 cont::-ol, llevan un estricto control en los 

programas de producci6n, manteniendo una buen;¡ calidad del pro­

ducto, puesto que sin ésto, la demanda d~l producto bajar!a, -

mas en este punto no existen p::-oblcmas; otro factor importante 

que influye en el desempeño de las actividades es la motivaci6n, 

ya que ésta ayuda a te11er un al.""::iónico a:nbicnte de trabajo, para 

que as1 los empleados se sientan estimulados al efectuar sus 

funciones, pero lü motivaci~n en realidad no se ejerce en esta 

empresa, tan sSlo se les d~~ucstran sus defectos, pero no se h~ 

ESH. 
SAlm 
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ce nada por evitarlos o tomar n~s en cuenta sus aciertos, no 

existe gran compañerismo, lo cual disminuye el trabajo de gru­

po, por lo tanto, es necesario tomar en cuenta este factor. La 

comunicaci6n en esta empresa necesita ser m&s fomentada, algu­

nas veces no se utiliza la comunicaci6n escrita para transmi­

tir infor:naciGn, lo cual provoca discrepancia en las órdenes. 

Para evitar todos estos inconvenientes es necesario que -

se les dé una gran atención al personal dirigente mediante la 

capacitaci6n, a trav~s de la cual se scns!bilizar6, agudizarS 

la percepción de los jefes y gerente, adcrn6s de fomentar su -

creatividad, seguridad, conocimientos y práctica con respecto 

a la forma de ejecutar la dirccci6n; de esta rn<incra incrementa­

rán la capacidad instalada, el nivel de productividad, disminu­

ci6n de costos y el alcance de los objetivos establecidos1 por 

lo cual se implantará un programa de capacitaci6n dentro de es­

ta e~presa, el cual consistirá en1 
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PROGRAMA DE CAPACITACION 

a) DefiniciOn del Problern3: 

La empresa tiene una baja producci6n, la delegaci6n de aut~ 

rid3d es ineficaz y esto provoca que haya altos costos de -

producción. 

b) Persona que asesorará en el Pror.rama de Capacitaci6n: 

Un agente c3pllcitad~r. 

C) Personas a quienes se les aplicará la capacitaci6n: 

Gerenti:! de Producci6:i. 

J'efc de el área de Tejido. 

Jefe de el .1.rea do Hor~ado. 

Jefe de el área de Cont:rol y Calidad. 

.Jefe ée el ti.rea de Tint:orcria. 

Je!o do el .1rea do H::int:cnimiento. 

Jefe de al ti.rea de Comr.iras. 

Jo fe do al área de \'antas. 

d) Tiempo del Programa: 

Seis rr.cscs (dos hor.:ts diarias). 
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e) Objetivo del Programa: 

Capacitar a los participantes para dirigir adeciuadamcnte a 

sus empleados, fomentar la comunicaci6n y cooperaci6n, con­

cicntizar a las personas de la necesidad de desarrollar a 

los individuos o grupos que tienen bajo su mando o dirccd.6n, 

proporcionarles una mayor panor~mica de los diferentes esti­

los de liderazgo, 

f) Contenido del Progra:aa: 

l.- Comportamiento del Dirigente, 

- Introducc16n. 

- Direcc16n y Deíin1ci6n. 

- Proceso de Direcci6n. 

- Estilos de Oirecc16n. 

- Direcc16n Eficaz. 

- Organizaci6n, Funci6n y Dcfinici6n. 

- Factores Ambientales. 

- Personalidad. 

- Moti vaci6n. 

~.- La Comun1caci6n en la Empresa. 

- Comunicaci6n, Fu.~c16n y Definici6n. 

- Proceso de Comunicaci6n. 

- El Grupo. 

Relaciones Grupales. 



3.- Relaciones Humanas. 

Selecci6n de Personal. 

- Desarrollo de Personal. 

- Descripci6n de Puesto. 

- Evaluaci6n de Tareas, 

83. 
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La direcci6n, por ser una parte del proceso administrativo, 

ayuda a que la empresa sea puesta en marcha, :i•a que mediante es­

ta !ase se ponen en práctica tod~s los elementos de la adi:.inis­

traci6n, a tra.,:t!s de la cu:il realmente se ven los resultac!os de 

un proyecto¡ de esta manera, la direcci6n muestra la form3 en 

que un dirigente utilizará las t6cnicas administrativas, la ma­

nera de actuoir ante las diversas situaciones o problerr.as que se 

le llegan a presentar, lo cual es ir:1portante porque a trav~s de 

6sto, el diri9ente logra buscar el camino correcto a seguir pa­

r.:l beneficio do lo. err.presa. Todo gerente, jefe o supervisor, 

para realizar una buena labor dentro de la direcci6n necesita 

do preparac.!6n, no sólo escolar o universitaria, sino rnfis bien 

cursos adicionales que junto con su prlctica fomenten su segu­

ridad, eficiencia, sensibilidad, pcrspectiv;i. y crcati'l.•idad pa­

ra majorar los m~todos y procedil':licntos, a travl!s de los cua­

les !omenta su propio desarrollo y de la orgar:i::aci6n, a su \'CZ 

inc=cmenta la participación dal individuo mediante la motiva­

ci6n: tambi~n podrj darse cuenta de las personas con las que -

realmente cuenta para la torna de decisiones cuando 6sta sea 9r~ 

pal, as! corno el personal que desea hacer carrera dentro de la 

propia empresa, ver o identificar los líderes que haya bajo su 

mando y vayan acorde a 1:.s planes qua tenga é::>ta, si ésto no se 

d.'l as!, l!l los oricntarti. p<tra que as! suceda 'l si el dirigente 
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busca eu propia eficiencia, rr.edi3nto su crecimiento :!.o realiza­

rfi a travlls de ln err.presa, sus subord.!nadas¡ lo cc.J.l Cart. gran­

des bcnefic.!os a la cornpaf,!a, ya que su superaci6n se verti re­

flejada en la misma, debido al lugar q~c acepa dentro de Gsta. 

Por lo que el dirigente necesitar~ una serie Ce conocimientos 

para respaldar todo esto. 

Un jefe deberS conocer los factores que le rodean para lo­

grar ser un dirigente c!icaz y responsable, ast como la forma 

en que resol"Jcr.S los problemas o los casos que se le prescnten. 

Pcberá estar consc.!cntc del papel que juega dentro de la empre­

sa, saber que os parte de un equipo que va en busca del triun­

fo. Por lo tanto, 111 c:ipacitaciOn forr.cnta el desarrollo del -

individuo, hasta nuestros d!as, ~s~e oigue siendo apoyado por 

las leyes mexicanas como son las leyes constitucionales y la 

Ley Federal del Trabajo¡ todo esto para poner ma;¡or énfasis por 

parte del gob!crno, empresas privadas hacia el dirigente, debi­

do al lugar que juega en la empresa, pues como ya se dijo, sin 

Gl, gran parte de las empresas no hubiesen salido adelante y 

logrado el 6xito, por Gsto, se le debe dar un gran apoyo e im­

portancia a un dirigente en una empresa pequeña, ya que por su 

eses.la, él tendr.S. un mayor peso sobre sus decisiones, debido a 

la organi:aciOn tan centralizada que es, ast como por sus rela­

ciones humanas tan directas1 y por si fuese poco, en varios mo-
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mentes de 14 vida de la em?resa pequeña, el dirigente debe te-

ner conocimientos de todo (ser un administrador pulpo), por ser 

un adm.tnistr.:idor gerieral: esta importancia sa va reafirmando -

porque el gobierno, corno algunos otros empresarios pequeños o 

de pequeñas empresas e:i la actualidad, ~·a le están poniendo la 

atenci~n debida y buscando formas accesibles para el pequeño -

empresario, de q~e cap3cite a su personal diriqonte, com~ tam­

bi(;n este gran inter~s se observa en el momento en que cada vez 

se buscan dirigentes lo rn~s posible~entc prcparadcs por parte 

de las empresas peq~eñas y por la ~unci5n tan decisiva que tie­

ne en ellas, esta prcparaciGn por estos ~cqueñcs empresarios -

nos reafirrnil la importancia de los t!iriqentes p..Jra li\ rnisn,n. 
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