5.1. Concepto
Con el fin de entender mejor qué es la direccion, damos a continuacion algunas

definiciones de ese término.

“Para Joel Lerner y Baker, la direccidn consiste en dirigir las operaciones,
mediante la cooperacion del esfuerzo de los subordinados, para obtener
productividad mediante la motivacion y supervisién”l.

“El autor Roberto B. Buchele dice que la direccion comprende la influencia
interpersonal del administrador, a través de la cual logra que los subordinados
obtengan los objetivos de la organizacion mediante la supervision, la
comunicacion y la motivacion™?.

Para Lourdes Munch, es la ejecucion de los planes de acuerdo con la estructura
organizacional, mediante la guia de los esfuerzos del grupo social a través de la
motivacion, la comunicacion y la supervisiénS. Y segun Joaquin Rodriguez y
Valencia, es el proceso que realiza una persona o lider para motivar a los demas a

realizar un trabajo unido y de manera eficaz”.

Como podemos observar, en las definiciones anteriores hay algunos aspectos en los que coinciden |os autores:

Coordinacion de esfuerzos.

Relacién armoniosa entre jefes y subordinados.
Comunicacion.

Motivacion.

Supervision.
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Etapas de la Direccion:

e Supervision. Consiste en vigilar y guiar a los subordinados de tal forma que
las actividades se realicen adecuadamente, es decir, es el arte de trabajar
con un grupo de personas, sobre las que se ejerce autoridad, encaminada a

obtener de ellos su maxima eficiencia. Es un esfuerzo combinado para

12I70urdes Minch Galindo, Fundamentos de Administracion, p. 147.
1d.
b., p. 148.
4 Joaquin Rodriguez y Valencia, Introduccion a la Administracion con enfoque de sistemas, p. 467.



llevar a un buen cumplimiento de su trabajo. La supervision, cobra gran
importancia para la organizacion, pues es a través de ella que se imprime
cierta dinamica sobre los subordinados, para que logren los objetivos.
Comunicacion. Es el proceso a través del cual se trasmite y recibe
informacién en un grupo social, o bien es un proceso mediante el cual se
introducen e intercambian ideas.

Motivacién. Mover, conducir o impulsar la acciéon. Es la labor que realiza un
superior para animar e impulsar a sus subordinados a realizar determinada
accion encaminada al logro de los objetivos.

Integracion. Comprende la funcién de la cual el administrador elige y se
allega de los recursos necesarios para poner en marcha las decisiones
previamente establecidos para ejecutar los planes. Las etapas que abarca
la integracion son las siguientes:

1. Reclutamiento. Allegarse de los candidatos idéneos para ocupar
determinado puesto.

2. Seleccién. Consiste en medir los conocimientos del puesto, la
aptitud, el interés y la personalidad para escoger al candidato que
mejor llena los requisitos que exige el puesto.

3. Introduccién o induccién. Consiste en orientar de forma general al
empleado sobre las actividades que se realizan en la organizacion, a
fin de que este se pueda integrar a sus labores de una manera
rapida.

4. Capacitacion y desarrollo. Consiste en el establecimiento de
programas, que permitan el mejoramiento de conocimientos y
habilidades por parte de los empleados, a fin de realizar mejor una
tarea.

Toma de decisiones. Consiste en seleccionar la alternativa que resulte mas
idénea de entre varias. La responsabilidad mas importante para un
administrador es, sin duda, la toma de decisiones. Esta funcién se

encuentra intimamente ligada con los gerentes o la direccion.

La toma de decisiones es @ proceso por € cual se sdecciona la alternativa més idénea entre varias para la solucién de un
problema:




Explicacion del proceso:

. Definir el problema. Establecer claramente la problemética.

. Analizar el problema. Desglosar sus componentes para buscar
alternativas.

. Busqueda de alternativas. Se da cuando ya han sido definidos los

objetivos y metas.

. Evaluacion de alternativas. Este paso del proceso es conocido
también como valoracion de factores cualitativos y cuantitativos; los
primeros se basan en la calidad y los segundos, en términos
numéricos. En la mayoria de los casos, se utilizan técnicas como el
analisis marginal o el de costo-beneficio.

" Seleccion de una alternativa. En este momento, los administradores
o dirigentes se apoyan en tres criterios:

o0 Experiencia. Es un parametro de acontecimientos pasados
gue ayudan a analizar errores y aciertos en la toma de
decisiones.

o0 Experimentacién. Técnica no muy demandada, por el alto
costo que representa.

o Investigacion y analisis. Este método no es tan costoso y da
excelentes resultados, gracias a la utilizacién de simuladores
mediante programas de coémputo.

Ahora bien, las decisiones se clasifican en dos grupos:

. Programadas. Se toman cuando el problema es rutinario y
estructurado; son aplicadas en niveles intermedios y, en general, en
todos los empleados.

- No programadas. Son para problemas no rutinarios y no

estructurados que estan a cargo de los niveles directivos.

Siempre que se tome una decision se debe tomar en cuenta el factor
tiempo, el factor costo, factor cualitativo y cuantitativo, objetividad de la
decision.



Proceso de direccion:
Implica la ejecucién de ciertas actividades administrativas, necesarias por medio

de las cuales se lleva a cabo la accion de dirigir y son:

Elementos
También podemos llamarlos componentes.
e Ejecucién de los planes de acuerdo a la estructura organizacional.
e Motivacion.
e Guia o conduccién de los esfuerzos de los subordinados.
e Comunicacion.
e Supervision.

e Alcanzar las metas de la organizacion.

5.2. Naturalezay propdsito de la direccion

Como funcién administrativa, la direccion es vital para la ejecucion de las
estrategias de una organizacion. Pueden establecerse planes excelentes y tenerse
todos los recursos necesarios para lograrlos, pero si no se aplica una buena

decision y ejecuciéon de los mismos, no se obtendran resultados tangibles.

La direccion tiene como propositos:

¢ Establecer un buen sistema de comunicacion entre el personal.

¢ Alcanzar un nivel eficiente en la productividad.

¢ Lograr cambios de conducta en el personal.

¢ Determinar resultados favorables en la implementacion de programas y
métodos.

¢ Ejecutar correctamente la planeacion y la organizacion.

No podemos hablar de administracion sin pensar en la direccion, es un factor fundamental para que
exista una buena administracion. A través de ella, se ponen en marcha los lineamientos que se
establecieron en la etapa de planeacion y organizacién, se logran las normas de conducta mas
deseables en los integrantes de una entidad y se alcanza buena comunicacion.




5.3. Principios de la direccion su importancia en el organismo social
5.3.1. Autoridad. Generalidades

5.3.1.1. Concepto e importancia

La autoridad es la facultad formal que se le confiere a un individuo en una organizacion, para poder
emitir érdenes y que estas sean cumplidas por sus subordinados, encaminadas al logro de los
objetivos.

Como elementos de la autoridad encontramos al mando y la delegacion. Pueden

existir diferentes tipos de autoridad en una organizacion, los mas comunes se

exponen a continuacion:

o Formal. Cuando es conferida por la organizacién, emana de un superior para
ser ejercida por otros individuos.

o Lineal. Es ejercida por un solo jefe sobre una persona o grupo.

o Funcional. Es ejercida por uno o varios jefes, sobre funciones indistintas.

o Técnica o staff. Nace de los conocimientos especializados de quien la posee.

o Personal. Se origina de la personalidad del individuo.

Por su parte el mando de define como el ejercicio de la autoridad. Consiste en
poner en accion las politicas de la organizacibn. Como elementos del mando
encontramos a las 6rdenes (Orden es el ejercicio de la autoridad, a través de la
cual, un superior le trasmite una indicacibn a un subordinado de que cierta
actividad debe llevarse a cabo.) e instrucciones (Instruccién se define como las
normas o procedimientos que habran de observarse o aplicarse en situaciones

gue sean de caracter repetitivo.)

5.3.1.2. Delegacién

5.3.1.3. Concepto e importancia

La delegacién es la concesién de autoridad y responsabilidad por parte de un superior a un
subordinado. (remitirse al punto 4.3.12)

Los principios de la direccion se resumen a continuacion de acuerdo a Lourdes
Munch Galindo:

De la armonia del objetivo o coordinacién de intereses




Para que el logro de los objetivos sea exitoso, es necesario que el personal se
involucre y comprometa como equipo de trabajo y establezca relaciones
armoniosas que, de algun modo, también satisfagan intereses personales.
Ademds, cabe sefialar que los propésitos de cada departamento deben estar
encaminados al objetivo general.

Impersonalidad del mando

Todo el personal debe estar en el entendido de que la autoridad y el mando son
resultado de una necesidad. En este sentido, las érdenes no deben verse como
arbitrarias o resultado de la voluntad de algunos jefes; todas responden al
cumplimiento de los objetivos.

Supervisidén directa

Los jefes y subordinados deberan estar en constante comunicacion para poder
trabajar correctamente en la consecucion de los objetivos, estar coordinados para

la ejecucidn de planes y brindar apoyo para quien lo requiera.

De la via jerarquica

Este principio es fundamental para evitar, en lo posible, los conflictos: respetar los
niveles jerarquicos en la transmision de érdenes mantiene a la organizacion en
armonia.

Resolucién del conflicto

Los conflictos deben resolverse cuando aparecen; de lo contrario, pueden llegar a
ser incontrolables y desequilibrar toda la organizacion. Por esto, la resolucion de
conflictos debe ser considerada como una necesidad de cualquier organizacion.
Aprovechamiento del conflicto

Hablar de existencia de conflictos nos debe remitir a las alternativas para
solucionarlos. Es decir, es importante hacer un analisis de nuevas soluciones y/o

estrategias que nos permitan mejorar situaciones ya existentes.

5.3.2. Liderazgo

5.3.2.1. Concepto e importancia




A través de la historia, el hombre se ha agrupado en comunidades y, para subsistir
y llevar a cabo acciones enfocadas hacia el progreso y el bienestar comuan, tuvo
gue tomar decisiones y coordinar esfuerzos. En este contexto, siempre han
surgido individuos que se destacan por ejercer en todo momento la funcion de
tomar decisiones y coordinar los esfuerzos en pro de un grupo social. A estos
individuos se les ha calificado como lideres. El liderazgo juega un papel de gran
importancia para la direccion, pues lo que se espera de un lider es que otros lo
sigan, que persuada a los demas para que adopten objetivos definidos. Del papel
gue pueda desempefar un lider dependeran muchas cosas. ¢Qué los hace
destacar? ¢Qué explica esa quimica que los identifica con las personas, con los

pueblos?, ¢ Qué es entonces el liderazgo?

Es el proceso de influir sobre las personas para que se esfuercen en forma voluntaria y con
entusiasmo para el logro de las metas del grupo®.

Asimismo, es la cualidad, relacionada con la personalidad y capacidad que posee
un individuo para favorecer la guia y el control de otros individuos, a través del
proceso de comunicacion, para llegar al logro de una o varias metas. El liderazgo
es una funcion necesaria para toda sociedad, llamese empresa, familia, escuela o
grupo de amigos. En todas las funciones administrativas se requiere liderazgo

para poder entender mejor las relaciones interpersonales del grupo.

5.3.3. Generalidades

El término de liderazgo debe estudiarse desde dos enfoques:
1. Como cualidad personal. Por sus caracteristicas, el individuo es
considerado lider.
2. Como funcion. Es una actividad administrativa que le designa a un

empleado la autoridad de una organizacion.

Las caracteristicas esenciales del liderazgo son:
o Esunfendémeno que se da en los grupos.

5 Harold Koontz, Administracion, una perspectiva global, p. 716.




o Ayuda a entender el comportamiento de los individuos.
o Facilita la comunicacion dentro del grupo.
o  Contribuye a la reduccion de la incertidumbre de los grupos.

o  Esun proceso que facilita la consecucion de objetivos.

5.3.3.1. Zanahoria-Vara

5.3.3.2. Teoria de rasgos

Esta teoria esta basada en aspectos y caracteristicas de la personalidad de los individuos.

Segun sus autores, determinados individuos poseen una combinacién de
elementos (caracteristicas) que los identifican y orientan a ser en lideres

potenciales.

De acuerdo con esta perspectiva, los lideres deben poseer |as caracteristicas siguientes:
» |nteligencia.
= Decision.
= Sentido de percepcion.
» Autoconfianza.

» Proyectar confianza.

Idalberto Chiavenato, en su libro Introduccion a la teoria general de la

administracion, menciona como rasgos mas comunes de los lideres los siguientes:

© Fisicos: peso, apariencia y energia.
© Intelectuales: agresividad, entusiasmo, autoconfianza y adaptabilidad.
© Sociales: habilidades administrativas e interpersonales y cooperacion.

© Relacionados con la tarea: persistencia, iniciativa e impulso de realizacion.

5.3.3.3. Modelo de Blake y Mouton
Este modelo, conocido también como la rejilla administrativa, consta de dos

dimensiones:



€3 Preocupacion por las personas.

€ Preocupacion por la produccion.

De acuerdo con el estilo de liderazgo que se trate, variara el grado de eficiencia y
productividad dentro de la organizacién. Ademas, los creadores de este modelo,

determinaron que hay 81 estilos de liderazgo. No obstante, cinco son los basicos:

1. Administracion empobrecida. En este estilo no se pone atencion ni a las
personas ni a la produccion; es decir, el personal no se hace participe ni
responsable por sus funciones o tareas (1,1).

2. Administracion en equipo. Es un estilo que da igual importancia a las
personas que a la produccion; equilibra las necesidades de produccion de
la empresa y las necesidades de los individuos (9,9).

3. Administracion del club campestre. Se preocupa exclusivamente por las
personas, la produccion no esta en sus necesidades. Fomenta un ambiente
de tranquilidad y amabilidad para los individuos (1,9).

4. Administracion autocratica de tarea. So6lo hay preocupaciéon por sacar la
produccion; las personas no cuentan como tales: son operadores que
producen (9,1).

5. Administracion media. Este modelo representa el equilibrio entre la
produccién y las personas, quienes se sienten valoradas y moralmente
estables, lo que permite que trabajen a gusto y en armonia, consiguiendo

niveles de produccioén favorables para la empresa (5,5).

Veamos esta grafica:
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5.1. Modelo de Blake y Mouton
La matriz tiene dos dimensiones: preocupacion por la gente y preocupacion por la

produccién. La primera estd encaminada a explicar y transmitir cbmo la empresa
considera a la gente como factor primordial a la produccion. La segunda, se refiere
a los procedimientos y procesos, la calidad de los servicios, staff, la eficiencia en
el trabajo y el volumen de produccién. Asimismo, esta matriz se interpreta en una
forma amplia: incluye elementos como el nivel de compromiso personal hacia el
logro de las metas y el mantenimiento de la autoestima de los trabajadores;
fundamenta la responsabilidad en la confianza mas que en la obediencia, las
buenas relaciones de trabajo y la obtencion de relaciones interpersonales

satisfactorias.

5.3.3.4. Modelo de contingencias
Fred E. Fiedler y sus colaboradores expusieron la teoria de contingencia de

liderazgo.

Ellos sostienen que los individuos se convierten en lideres no sélo por su personalidad, sino también
por factores de caracter situacional y por su interaccion con otros lideres y miembros del grupo.

Fiedler elabor6 la llamada escala del compafiero menos apreciado (CMA) para
identificar los estilos del liderazgo. Sostuvo que la escala CMA indica si un lider
tiene un estilo centrado en la tarea o en las relaciones. Los describimos a

continuacion:




o Se cree que las personas con un nivel bajo de CMA (es decir, los que
describen al compafiero de trabajo menos apreciado en términos negativos),
se preocupan primordialmente por el éxito de su tarea.

o Las personas que describen a su compafiero de trabajo menos apreciado en
términos relativamente positivos (personas con CMA alta) se les considera
como centradas en las relaciones, es decir, preocupadas especialmente en

conseguir y mantener relaciones interpersonales satisfactorias.
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5.2. Modelo de contingencia

El eje horizontal estad dividido en las ocho situaciones de control. Cada una
representa una combinacion Unica de relaciones lider-miembro, estructura de
tarea y poder de posicion. El eje vertical indica el nivel de eficacia del lider. En el
cuadrante enmarcado entre ambos ejes, aparecen las lineas que sefialan las
situaciones en las que se predice que los lideres con baja CMA (linea de puntos) y
los de alta CMA (linea de trazo sélido) seran eficientes. En situaciones en las que
el lider tiene alto grado de control (situaciones I, Il, 1ll), se plantea la hipétesis de
gue los lideres concentrados en la tarea (baja CMA) seran mas eficaces que los

gue ponen atencion en las relaciones (alta CMA). Bajo condiciones de control



moderado (situaciones IV, V y VI), se predice un mayor desempefio de los lideres
centrados en las relaciones interpersonales. Finalmente, se establece que los
lideres de baja CMA centrados en la tarea seran mas eficaces en condiciones de

bajo nivel de control (situaciones VIl y VIII).

5.3.3.5. Modelo situacional

Este modelo, al igual que el de camino-meta, propone que los lideres modifiquen su conducta de
acuerdo con la situacion.

Hersey y Blanchard, creadores de esta perspectiva, basan su teoria en la madurez

de conducta que demuestren los individuos o grupos al asumir su responsabilidad.

Este modelo puede ser comparado con largjilla administrativa, en cuanto a modo de establecer los tipos de liderazgo. Veamos:

Ordenar. Es un estilo que muestra bajos niveles de madurez en los
subordinados: la autoridad debe darles 6rdenes e instrucciones precisas. En
este caso, los empleados casi no fomentan las relaciones intergrupales y el
comparierismo; la atencion se acentla en las tareas a realizar.

La venta. En este enfoque, se incluyen los empleados que no pueden pero
quieren tomar conciencia de su responsabilidad de hacer algo: requieren sentir
apoyo de los demas.

La participacion. Es para los empleados que muestran poco interés tanto en la
tarea como en las relaciones, “pueden pero no quieren”; requieren sentir
empatia por parte de los jefes.

La delegacion. Se aplica en conductas poco orientadas a las relaciones y a la
tarea; es decir, en las personas que pueden y quieren asumir su
responsabilidad; no requieren mucha direccion ni apoyo: se encuentran

autocomprometidos.

Estilos de liderazgo Tipos de subordinados en términos de madurez
Ordenar No tienen disposicidén ni son capaces.

Venta No pueden pero quieren.

Participacion Pueden pero no quieren.

Delegacion Pueden y quieren.




5.3.3.6. Camino-meta

La teoria de camino-meta fue propuesta en la década de los 70 por Evans y House. Estos autores
proponen que los lideres seran eficaces siempre y cuando brinden apoyo a los subordinados, de tal
manera que les sea claro el proceso que deben realizar; esto constituye una fuente importante de
motivacion.

Los cuatro lideres que House y Evans identifican son:

1. Directivo. Orienta a los empleados sobre qué deberia hacerse y como,
programando el trabajo y manteniendo los estandares de rendimiento.

2. De apoyo. Se preocupa por el bienestar y las necesidades de los
empleados, mostrandose amigable y asequible a todos y tratandolos como
iguales.

3. Participativo. Consulta con los empleados vy, al decidir, toma en
consideracion sus ideas.

4. Centrado en el logro. Motiva al personal a lograr el maximo rendimiento,
estableciendo objetivos estimulantes, realzando la excelencia vy

demostrando confianza en las capacidades de los empleados.

5.3.4. Motivacién

5.3.4.1. Concepto e importancia

5.3.4.2. Generalidades

El término motivacion puede abordarse desde diferentes perspectivas,
dependiendo de las necesidades del individuo.

“Motivacién es un término genérico que se aplica a una serie de impulsos, deseos,

necesidades, anhelos y fuerzas similares™.

“Motivar significa mover, conducir, impulsar a la accion. La motivacion es la labor mas importante de
la direccion, a la vez que la mas compleja, pues a través de ella se logra la ejecucion del trabajo
tendiente a la obtencion de los objetivos de acuerdo con los estandares o patrones esperados™.

Otros términos asociados con este concepto son: motivaciéon para realizarse

(realizacion personal por si mismo) y motivacion por el poder (satisfaccion de

®Ib., p. 502.
7 Minch Galindo, op. cit, p. 156.




controlar a los demas, es decir, persuadirlos de tal manera que hagan las cosas
como lo pide la direccion).

La motivacion del personal es un aspecto primordial en toda organizacién. Su
bienestar y satisfaccion son condicionantes para que trabaje mejor y alcance
resultados 6ptimos. Es decir, la aplicacion de la motivaciéon permite alcanzar
buenos resultados organizacionales y contribuye a la satisfaccion de intereses

personales.

5.3.4.3. Abraham Maslow

Su teoria presenta una clasificacion ordenada en una escala de necesidades humanas, donde, a
medida que se satisface un grupo de necesidades, el siguiente se vuelve dominante.

Los dos primeros niveles se consideran primarios o de orden inferior, y los tres
siguientes, secundarios o de orden superior, ya que no adquieren relevancia para
el individuo hasta que puede aspirar a satisfactores internos de naturaleza
psicoldgica.

Asimismo, la teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow establece que

todo ser humano tiene necesidades basicas:

& Fisiologicas (alimentos, vestido, refugio, satisfaccion sexual, etcétera).
Guardan relacién estrecha con la supervivencia del hombre.

& De seguridad (proteccién contra dafios y amenazas). Una vez cubiertas las
necesidades fisioldgicas, el ser humano empieza a protegerse en su grupo de
trabajo, incluso a buscar seguridad en su fuente de empleo.

& Sociales (amistad, aceptacion, afecto, sensacion de pertenecer...).

& Estima (reconocimientos, autoestima, autonomia y logros).

& Autorrealizacion (impulso para lograr objetivos, crecimiento, etcétera).
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5.3. Piramide de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow

5.3.4.4. David McClelland

Este autor investigd a gerentes y ejecutivos exitosos en empresas de primer
mundo y los comparé con los de entidades tercermundistas. Realiz6 sus estudios
apoyandose en técnicas proyectivas, y asi formuldé su teoria de necesidades,
enfocada fundamentalmente a tres aspectos: logro o realizacion, poder y afiliacion

(asociacion).

Estos requerimientos también son considerados como impulsores para los individuos, ya que se ha
demostrado que si estan presentes y son satisfechos, las empresas se organizan y funcionan mejor.

Necesidad de logro o Es el deseo de alcanzar la meta, el impulso de
realizacion. sobresalir y tener logros en relacion con un

conjunto de normas: luchar por tener éxito.

Necesidad de poder. Consiste en sentir que las demas personas
hacen lo que uno desea.



Necesidad de afiliacion. Consiste en el deseo de tener relaciones

interpersonales amistosas y cercanas.

Impulsores de motivacion m;ﬁﬂa}

McClelland investigd ampliamente la necesidad de logro o realizacion,
sustentando que las personas que tienen éxito desarrollan una fuerza que los
impulsa a sobresalir, a realizar bien las propias tareas y a llegar a ser los mejores
en lo que emprenden; no los mueve la recompensa, sino la satisfaccion por

alcanzar lo propuesto.

Segun los resultados de las investigaciones de McClelland, a los gecutivos eficientes les gustan las condiciones laborales en las cuales
puedan asumir grandes responsabilidades, correr riesgosy fijarse metas de mediana dificultad. Asimismo, este tipo de gecutivos tiene
gran necesidad de logro; mucho mas que los ineficientes, quienes tienden a desarrollar més su requerimiento de afiliacion (por eso, les
interesa més sociabilizar que realizar bien sus tareas).

5.3.4.5. Federick Herzberg

Este autor propone la llamada teoria de los dos factores de la motivacién. Como todas las teorias
con este enfoque, tiene como objetivo encontrar los factores que favorecen e incrementan la
motivacion para el mejor desempefio de las personas en la empresa.

Para Herzberg el comportamiento de las personas esta orientado por dos factores:

Higiénicos Motivacionales
Crecimiento personal
x Ambiente de trabajo Reconocimiento
% Supervision aplicada Profesional
x  El salario Autorrealizacion
x  Companeros de area Responsabilidad

5.4. Teoria de los dos factores de la motivaciéon de Herzberg



= Factores higiénicos (o extrinsecos). Cuando éstos no son buenos provocan
insatisfaccion; sin embargo, si estdn presentes de manera favorable, tampoco

producen satisfaccion.

» Factores motivacionales (o intrinsecos). Estan ligados directamente con el
individuo, sus funciones, tareas y cargos. Cuando son Optimos, ocasionan
satisfaccion plena en el individuo; a diferencia de los higiénicos, si no estan

presentes, causan insatisfaccion.

Si se desea mantener y motivar a la gente en su puesto, segin Herzberg, hay que poner énfasis en los logros, € reconocimiento, €l

trabajo, la responsabilidad y el crecimiento. Estos son los factores que verdaderamente motivan y satisfacen.

5.3.4.6. Chris Argyris

5.3.4.7. Victor H. Vroom

Este pensador propone la teoria de las expectativas de la motivacion o de la

modificacion de la conducta.

En ésta, se reconoce la importancia de ciertas necesidades y motivaciones de caracter personal e
individual. Este enfoque propone que para poder desempefiar satisfactoriamente una tarea el
personal debe conocer el valor de la misma y la aportacion de su trabajo en la consecucion de la
meta.

Para explicar su teoria, Vroom propuso esta férmula:

Fuerza= valencia x expectativa

En donde:

Fuerza es el grado de motivacion que tenga la persona.

Valencia es la preferencia que da la persona al resultado.

Expectativa es el grado de probabilidad que tiene la accion en su participacion

para alcanzar la meta.




5.3.5. Comunicacion

5.3.5.1. Concepto e importancia

La comunicacion es un proceso mediante el cual se trasmite e intercambia informacién -verbal,
escrita, grafica o conductual- con un grupo. Abarca desde una simple conversacion hasta sistemas
de informacion mas complejos. Y su importancia radica en la vinculacién que establece entre
organizaciones y personas.

La comunicacion se clasifica de la manera siguiente:
= Formal. Fluye a través de los canales o estructuras formales de la
organizacion (oficios, manuales, etcétera).
= Informal. Se da a través de los grupos informales (comentarios,

opiniones...).

A su vez, estos tipos de comunicacion pueden ser:

< Verticales. De arriba hacia abajo (superior-subordinado).

< Horizontales. Entre jerarquicos del mismo rango (subjefe-subjefe).

& Verbales. El mensaje se trasmite de forma oral.

& Escritos. Mediante el auxilio de un material escrito (memo, oficio, etcétera).
Para que pueda establecerse una adecuada comunicacion, ésta debe ser clara e
integral. Ademas, debe utilizar y aprovecharse la comunicacion informal,

equilibrada, moderada, difundida y evaluable.

Asimismo, la comunicacion puede ser ascendente, descendente, horizontal, formal

e informal.

5.3.5.2. Proceso

Dentro de la comunicacion, hay diferentes procesos; pero todos los modelos

coinciden en tres elementos:

EMISOR J:; MEDIO J=‘ RECEPTOR J
I RETROINFORMACIOHJ




5.5. Proceso de la comunicacién

= Emisor. Es quien envia los simbolos, ideas, palabras o gestos a un receptor.
(ElI empleo adecuado del lenguaje favorece a que el receptor entienda mejor el
mensaje).

= Medio (canal de transmision). Enlaza al emisor y al receptor. Los medios mas
utilizados son la voz (reuniones, juntas...), gestos, teléfono, carta, correo
electronico, fax, etcétera.

= Receptor. Es quien decodifica la informacion; es decir, traduce e interpreta el
mensaje. (La decodificacién marca el éxito o el fracaso de la comunicacion).

= Retroinformacion. Son los mensajes que el receptor envia al emisor para

valorar si la informacién fue recibida y comprendida en la forma esperada.

La comunicacion debe fluir de forma ascendente y descendente.

5.3.5.3. Barreras

Son obstaculos que limitan el entendimiento de los mensajes:

& Percepciones diferentes. Como los individuos tienen diferentes conocimientos
y experiencias, reaccionan de maneras distintas al recibir la informacién.

& Lenguaje diferente. Esta barrera es muy comun; tanto el emisor como el
receptor deben tener el mismo lenguaje, si no, es imposible la comunicacion.

@ Ruido. Puede ser fisico (por ejemplo, distorsiones en los aparatos
transmisores).

& Emociones. Los sentimientos influyen de tal manera que pueden distorsionar el
mensaje original.

< Incongruencia entre la comunicacion verbal y la corporal. Regularmente, no
hay correspondencia entre nuestras palabras y gestos.

& Desconfianza de parte del receptor. En este caso, dependera del grado
jerarquico que emita la informacién para que sea aceptada.

& Relacién personal emisor-receptor (rapport).

& Barrera transcultural. Por ejemplo, las empresas transnacionales, suelen
utilizar idiomas diferentes.




5.3.5.4. Clasificacion

Las formas méas comunes de la comunicacién empresarial son:

= Descedente-formal. Se da desde cualquier nivel jerarquico, siempre hacia
abajo.

= Ascedente-formal. Se da siempre hacia arriba, desde cualquier puesto de la
organizacion.

= Horizontal-formal. Opera principalmente en el mismo nivel, es departamental.

» Informal. No sigue las lineas de un organigrama y se establece en grupos que

comparten los mismos intereses personales.

5.3.5.5. Asertividad

5.3.5.6. Comunicacion organizacional

La comunicaciéon dentro de las organizaciones es un proceso dificil y complejo. Se
da en pequefios grupos; puede ser interpersonal, verbal, no verbal, colectiva, o
presentar otras formas que se autoricen en la organizacion. Independientemente
del método de comunicacion que se utilice, el objetivo es que todos los empleados

reciban la informacién como se planea en los niveles directivos.

Asimismo, la comunicacién es un medio para identificar objetivos, colaborar en la capacitacion de los empleados, influir en los demés,

satisfacer intereses personales y contribuir en el logro de los propésitos organizacionales.

5.3.5.7. La comunicacion en la supervision

Si los jefes emplean instrumentos de estimacion objetiva para realizar las
evaluaciones y aplicar las correcciones necesarias, no estan garantizando la
conformidad de sus subordinados. Lo mas conveniente es establecer un sistema
de comunicacion entre jefes y subordinados que permita crear una atmaésfera de
interés bilateral. Asimismo, en todas las etapas del proceso administrativo, debe
existir un buen sistema de comunicacion que permita que todos se sientan parte
de la organizacion.




5.3.6. Aplicacion de la direccion en las areas funcionales

Como funcién de ejecucion, la direccion esta presente en todas las areas
funcionales (produccion, mercadotecnia, finanzas y recursos humanos). Por eso,
es vital para el buen funcionamiento de la organizacién: constituye un subsistema

de ejecucion de las acciones a seguir.

Como parte de todo el ambiente organizacional, la direccién tiene como objetivo
integrar los recursos humanos, manteniendo un equilibrio y guardando los limites
establecidos. Ademas, como en todas las areas funcionales la vinculacion de la
autoridad y el poder esta en funcion de las posibles variables, éstas requieren de
la direccidn para poder elegir la manera mas 6ptima de llevar a cabo los planes de

accion.




