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INTRODUCCION

En el trabajo que a continuacion se presenta se daran a conocer diferentes
tipos de personalidad, y algunos otros factores que se relacionan con
aspectos importantes dentro del proceso de la administracién y desempefio
del personal en las organizaciones con la finalidad de que puedan ser
tomadas en cuenta a la hora de hacer una buena descripcidén de puestos y
estas puedan ayudar a tener un mejor reclutamiento y seleccion de
personal. Y con ello un aprovechamiento del potencial del recurso humano
de las empresas.

Puesto que resulta dificil convencer a los empresarios de los beneficios que
tiene el tomar en cuenta la personalidad, se buscara hacer hincapié en
éstas caracteristicas, ya que si la personalidad es apoyada con una buena
planeacion administrativa puede ayudar a tener gente que en verdad aporte
a la empresa beneficios y no tener gente que nada mas cause problemas y
perdidas a la organizacion. Por razones de incompatibilidad con el puesto.

Lo cual creo que es importante el analizar la personalidad de la gente
empleada y de la que se va a contratar, para asi tener gente con mayor
productividad que se pueda desarrollar de una manera comoda y eficaz
dentro de la organizacion.

Mi tesina titulada LA PERSONALIDAD COMO HERRAMIENTA PARA
UNA BUENA DESCRIPCION DE PUESTOS DE MANDO busca plantear
cuales son los beneficios del conocimiento de la personalidad y convencer
al personal de las organizaciones de su utilidad.

La tesis esta dividida en cuatro partes las cuales son:

Marco teorico.
Estudio de caso.
Conclusiones.
Aportaciones.



JUSTIFICACION.-

La decision de tomar este tema es debido que muchas empresas no toman
en cuenta la personalidad para hacer una buena descripcién de puestos.
Ya que para elegir una persona para un determinado puesto, toman en
cuenta casi siempre y Unicamente los estudios que tiene la persona,
ademas de su experiencia laboral, situacién correcta, pero dejan de lado
su personalidad, la cual también es un factor importante que ayudaria a
colocarlo en un puesto apropiado, logrando un mejor desempefio y gusto
por la actividad que vaya a desempefiar

De lo contrario, sino se hace una buena seleccion para el puesto vacante,
puede provocar que las personas no se sientan a gusto con lo que estan
realizando ya sea por que la empresa no es lo que ellos esperaban o por
que el trabajo que estan realizando no les satisface ya sea por lo
econdmico, o tal vez simplemente porque el personal con el que se esta
desempefiando no es a fin con su personalidad y no hay buena quimica o
no se congenia adecuadamente, o por que esta por encima de sus
capacidades o de sus intereses la labor que esta realizando.

Ya que para que un trabajador se desempefie adecuadamente hay que
tomar en cuenta todos los medios que lo rodean, como los medios
intelectuales que posee la persona para desarrollar dicho trabajo, ya que si
no se toman en cuenta todos estos medios la persona no rendira
adecuadamente.

Dado que si una persona cubre el perfil académico para el puesto pero sus
expectativas son otras, no rendira, o que si el personal con el que entre a
laborar no es a fin con su personalidad puede ser que esta persona
renuncie o también puede ser que la consecuencia sea que todo el equipo
de trabajo con el que este esta persona baje su rendimiento o provoque
problemas serios para la empresa.

Por lo antes expuesto considero que en muchas empresas se da alta
rotacion de personal, o que hay alto indice de ausentismo al trabajo y otras
problematicas relacionadas, que creo que si se tomara mas en cuenta la
personalidad se haria una mejor descripcion de puesto y una mejor
seleccion de personal, ademas de que la persona se sentiria mas comoda
en ese puesto y se desenvolveria mejor y rendiria mas en el trabajo.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.-

El problema se debe a que no se hace una buena descripcion del puesto,
ya que no es tomada en cuenta la personalidad para realizar ésta. Ademas
de que solo toman en cuenta su experiencia laboral y el grado académico
con que cuenta la persona que se piensa contratar. Sin tomar en alta
consideraciéon su tipo de personalidad ni la del equipo con el que se va a
integrar a laborar, ni las expectativas que tiene la persona para con el
trabajo que va a realizar, ya que si estas no cubren las minimas que espera
la persona no rendira adecuadamente ni dejara que sus compafieros de
trabajo rindan adecuadamente.

Lo cual provoca que se contrate gente que no rinde todo su potencial a la
empresa, lo que nos trae un alto indice de rotacion de personal, problemas
internos que en el mejor de los casos son detectados rapidamente, en
ocasiones renuncia el trabajador o que los trabajadores tengan un alto
indice de ausentismo al trabajo, debido a su personalidad ya que no fue
tomada en cuenta al ser contratados ni al hacer el andlisis de puesto.

De forma que el problema que se determino es la ausencia de atencion a la

personalidad de los candidatos en la descripcion del puesto lo cual genera
rotacion de personal.

OBJETIVOS.-

*|dentificar si las empresas si toman en cuenta la personalidad para el perfil
de determinado puesto.

*Conocer si los trabajadores tienen una percepcién de la personalidad de
su jefe y de que manera influye esta en la relacion laboral.

*Saber si la rotacion del personal se debe a que no es considerada la
personalidad en la descripcion de puestos.

*Conocer cuales son las personalidades mas adaptables a cualquier puesto
o area de trabajo.

*|dentificar las personalidades mas conflictivas para realizar trabajos en
equipo o de relacién social.



LIMITACION.-

Se abordaran los aspectos mas determinantes de la personalidad ya que es
una area muy amplia y abordarla de manera total seria muy extenso ya que
no se pretende un estudio exhaustivo del tema. Se estudiara dentro de una
organizacion, los resultados seran aplicables a la empresa en cuestiéon no
siendo generalizables en su totalidad a todo el contexto organizacional, si
no utilizando la informaciéon como un panorama de realidad empresarial.

La investigacion se realizo en la ciudad de Morelia. En una empresa del
ramo industrial reconocida a nivel internacional por la variedad de
productos que en ella se producen.
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PARTE 1 MARCO TEORICO

TEORIA EN LA QUE SE RESPALDA LA INFORMACION PRESENTADA
EN LA TESINA:

1.- LA PERSONALIDAD.

2.- LA EMPRESA.

3.- ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS.

4 - RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.
5.- LIDERAZGO.

6.- COMUNICACION.



1. PERSONALIDAD

1.1. ¢QUE ES LA PERSONALIDAD?

Cuando los psicologos hablan de la personalidad se refieren a un concepto
dinamico que describe el crecimiento y el desarrollo de todo el sistema
psicologico de una persona.

La personalidad es todo lo que se sabe de una persona o lo que es Unico
en alguien o lo tipico de una persona.

“La personalidad es la suma total de las formas en las cuales un individuo
reacciona e interactua con otros, es una forma estable de pensar sentir y
actuar que influye en su adaptacién al medio y se manifiesta de modo

semejante ante situaciones analogas”.’

1.2. DESARROLLO DE LA PERSONALIDAD

La personalidad tiene partes o divisiones que llevan acabo funciones
especificas, es decir, que la personalidad es constituida por tres
estructuras. Actualmente se sigue el concepto de estructura de la
personalidad propuesto por Freud (citado por Kolb, 1992), quien postuld
tres segmentos psiquicos:

—_—

El ello
Elyo
El superydé

W

EL ELLO

Es el nombre colectivo que se usa para nombrar los impulsos bioldgicos
primitivos. Representa la parte innata de la personalidad. se piensa que los
Impulsos coercitivos cuyas determinantes fisiolégicas son la necesidad de
aire, alimento, agua y otras sustancias nutritivas, la necesidad de mantener
la temperatura corporal y la integridad fisica, y la necesidad de procrear,
son funciones del ello. Se piensa que también, los anhelos de dependencia,
las tendencias a la agresion y a la huida, la rabia y la sexualidad son
impulsos coercitivos y afectos del ello.

" Teorias de la Personalidad. Mc Graw Hill. México. pag.
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EL YO

El yo, o la parte del ser que evalua la realidad, es la parte o funcion de la
personalidad que establece una relacién con el mundo en que vivimos. El
yo se relaciona con el ambiente por medio de la percepcién consciente, el
pensamiento, el sentimiento y la accién; por lo tanto, es la porcién de la
personalidad que controla al individuo de manera consciente. Contiene los
aspectos de la personalidad que forman evaluaciones, juicios, avenencias,
soluciones y defensas. Se puede ver como la agencia integradora vy
ejecutiva de la personalidad, ya que se encarga de funciones tan
importantes como la percepcion, la memoria, la evaluacién y comprobacion
de la realidad, y la sintesis de la experiencia, y es el intermediario entre el
mundo interior y el mundo exterior.

El individuo con un yo bien desarrollado y maduro muestra flexibilidad para
manejar las diversas causas de stress de la vida, sin recurrir a las defensas
inflexibles y repetitivas tipicas de los sintomas neur6ticos y psicéticos o a
los defectos de caracter.

La finalidad de las funciones del yo es, por lo tanto producir adaptaciéon
psicosocial; no obstante, esta adaptacion también requiere que evolucione
una serie de actitudes interpersonales que establecen para el individuo una
cierta consistencia en sus relaciones con otros;, por medio de estas
actitudes la persona acostumbra percibir a otros y funcionar de acuerdo con
ellos.

EL SUPERYO

Es la parte que se conceptualiza como la que observa y evalua el
funcionamiento del yo, comparandolo con un estandar ideal, un ideal que
se deriva de las normas de conducta que se perciben durante afios en los
padres, los maestros y otros individuos importantes para el nifio que crece.

El ideal del yo, o sea la imagen internalizada de lo que uno desea llegar a
ser y hacia la cual convergen los esfuerzos del yo, proporciona una
direccién para las aspiraciones y las exigencias de éxito dentro de cada
personalidad.



1.3. DETERMINANTES DE LA PERSONALIDAD

Se considera que la personalidad adulta generalmente esta formada tanto
por la herencia como por los factores ambientales, moderados por las
condiciones situacionales.

La herencia se refiere a aquellos factores que se determinaron en la
concepcion. La estatura fisica, el atractivo facial, el género. el
temperamento, la composicion de musculos y reflejos, el nivel de energia y
los ritmos bioloégicos son caracteristicas que por lo general se considera
que estan ya sea completa o sustancialmente, influenciadas por quienes
fueron sus padres.

Algunas caracteristicas de la personalidad podian crearse dentro del mismo
coédigo genético que afecta factores como la altura y el color de los
cabellos.

Respecto al ambiente, entre los factores que ejercen presiones en la
formacién de la personalidad, estan la cultura en los cuales crecimos,
nuestros primeros aprendizajes, las normas de nuestra familia y los grupos
sociales y otras influencias que experimentamos.

Por ejemplo, la cultura establece las normas, las actitudes y los valores que
pasan de una generacidn a otra y crea consistencia con el tiempo.

La situacion como un tercer factor, influye en los efectos de la herencia y al
ambiente en la personalidad. La personalidad de un individuo, aunque
generalmente es estable y consistente, puede cambiar por las condiciones
o situaciones por las que atraviese, entre ellos condiciones familiares,
culturales, emocionales.

1.4. CARACTERISTICAS DE LA PERSONALIDAD

Las caracteristicas que constituyen a la personalidad se ven influenciadas
por varios estados emocionales como son la timidez, la agresividad, la
sumisién, la pereza, la ambicién, la lealtad y la falta de confianza, lo cual
puede modificar mejorando o no a la persona. Aquellas caracteristicas,
cuando se exhiben en un gran numero de situaciones se Ilaman
caracteristicas de la personalidad. Mientras mas consistente sea y mas
frecuentemente ocurra la caracteristicas en diversas situaciones, mas
importante sera la caracteristica al describir al individuo.



PRINCIPIOS DE LA BUSQUEDA DE CARACTERISTICAS PRIMARIAS.

En los principios de la busqueda de las caracteristicas primarias se
registraron datos de estudio como el siguiente:

“En un estudio identificaron 17,953 caracteristicas, un investigador aislé
171, el resultado fue la identificacion de 16 factores de personalidad, los
cuales llamo caracteristicas fuente o primaria”.2

Las caracteristicas primarias son :
Reservado vs Extrovertido.

Menos inteligente vs Mas inteligente.
Afectado por sentimiento vs Estable emocionalmente.
Sumiso vs Dominante.

Serio vs Alegre.

Egoista vs consiente.

Timido vs Aventurado.

Realista vs Sensitivo.

Confiado vs Suspicaz.

10 Practico vs Imaginativo.

11. Directo vs Astuto.

12.Seguro de si vs Aprensivo.

13. Conservador vs Experimentador.
14.Dependiente del grupo vs Autosuficiente.
15.Sin control vs Controlado.

16.Relajado vs Tenso.

©o~NDO WM~

1.4.1. CARACTERISTICAS

a) EXTROVERSION

Dimension de la personalidad que describe a alguien que es sociable,
comunicativo y asertivo. Los extrovertidos tienden a ser amigables, sociales
y pasan gran parte de su tiempo manteniendo y disfrutando grandes
numeros de relaciones. Los introvertidos tienden a ser reservados y atener
pocas relaciones, estan mas a gusto con la soledad de los que la mayoria
de la gente lo esta.

* Stephen P. Robbins (1998). Comportamiento Organizacional. Prince Hall E. U.A. pag54



b) AFABILIDAD

Una dimension de la personalidad que describe a una persona de buena
naturaleza, cooperativa y digna de confianza. La gente altamente afable
valora mas la armonia que lo que se dijo o la manera de decirlo. Cooperan
y confian en los demas. La gente que califica bajo en afabilidad se enfoca
mas en sus propias necesidades que en las de los demas.

c) ESCRUPULOSIDAD

Dimension de la personalidad que describe a alguien que es responsable,
confiable, persistente orientado al logro. Una persona con una alta
escrupulosidad persigue menos metas, con vehemencia, y tiende a ser
responsable, persistente, confiable y orientada al logro. Aquellos que
califican bajo en esta dimension tiende a distraerse mas facilmente,
persiguen muchas metas y son mas hedonistas.

d) ESTABILIDAD EMOCIONAL

Esta dimension se enfoca en la habilidad de una persona de soportar la
tension. La gente con una estabilidad emocional positiva tiende a
caracterizarse como calmada, entusiasta y segura. Aquellas personas con
calificaciones negativas tienden a ser nerviosas, depresivas e inseguras.

e) APERTURA A LA EXPERIENCIA

La dimension final se dirige a los rangos personales de interés. La gente
extremadamente abierta se siente fascinada por la novedad y la innovacion.
Tiende a ser imaginativa, sensitiva a lo artistico e intelectual. Quienes estan
en el extremo opuesto de la categoria de la apertura perecen mas
convencionales y encuentra comodidad en lo familiar.

F) DOMINANCIA
Es el rasgo caracteristico de quienes desean mandar ejercer supremacia
sobre los demas en ocasiones es la persona que quiere ser el superior.

g) EXPANSIVIDAD

Es caracteristico de quienes expresan con facilidad sus ideas. Es muy
comunicativo; busca desahogarse; habla mucho de si, de sus éxitos y
proyectos. Es alegre ruidosamente alborotador.
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h) PERSEVERANCIA

Es clasico de personas constantes, tenaces cumplidoras, puntuales,
obstinadas en vencer obstaculos. No le intimidan las molestias fisicas ni la
opinion ajena.

i) CONFIANZA EN SI MISMO
Es el tipo que emprende, puede ser capaz de enfrentarse al peligro, es
entusiasta, no se desanima por la critica ni las dificultades.

j) SOCIABILIDAD

Dificilmente una persona sociable busca la soledad. Mas bien busca
compania, es platicador. Hay quienes por ello estan al corriente de todo lo
gue sucede.

1.5. INDICADOR DE TIPO MYERS-BRIGGS (MBTI)

Es esencialmente un examen de personalidad de 100 interrogantes que
pregunta a la gente como se siente o actua en situaciones particulares.

Con base en las respuestas que los individuos dan, son clasificados como
extrovertidos o introvertidos, sensibles o intuitivos, racionales o pasionales,
perceptivos o jJuiciosos.

Con esto podemos darnos una idea de lo que es la personalidad a grandes
rasgos y asi poder comprender y solventar un poco mejor la necesidades
de los puestos que requiere la empresa, para asi poder emplear
trabajadores que su personalidad se a fin con la empresa.

Para eso tenemos que comprender también que es una empresa y como
funciona para asi ir detectando el tipo de personal que requiere la
organizacion.



2. LA EMPRESA

2.1. ;QUE ES UNA ORGANIZACION?

Debido a sus limitaciones individuales, los seres humanos tienen que
cooperar unos con otros, y deben conformar organizaciones que les
permitan lograr algunos objetivos que no podrian alcanzar mediante el
esfuerzo individual.

‘Una organizacion es un sistema de actividades consistentemente
coordinadas, formado por dos o mas personas cuya cooperacion reciproca
es esencial para la existencia de esta.” >

Existen varias clases de necesidades que las organizaciones pueden
ayudar a satisfacer como son: emocionales, intelectuales, econémicas, etc.
En sintesis, las organizaciones existen para que los miembros alcancen
objetivos que no podrian lograr de manera aislada, debido a las limitaciones
individuales.

2.2. DIVERSAS ERAS DE LA ORGANIZACION

Durante el transcurso del siglo XX las organizaciones pasaron por tres
fases diferentes:

Era de la industrializacion clasica (1900 — 1950).
Era de la industrializacion neoclasica (1950 — 1990).
Era de la informacién (o del conocimiento) (1990).

whh =

2.2.1. ERA DE LA INDUSTRIALIZACION CLASICA (1900 — 1950)

Inicia con la Revolucién Industrial, en este periodo la estructura
organizacional se caracterizd por ser piramidal y centralizada, por la
departa mentalizacion funcional, por el modelo burocratico, por la
centralizacion de las decisiones en la direccidén y por el establecimiento de
normas y reglamentos internos para disciplinar y estandarizar el
comportamiento de sus miembros. A las personas se les consideraba
recursos de produccién, junto con otros recursos organizacionales como

¥ Idalberto Chiavenato (1999) Admon. De Recursos Humanos Mc Graw Hill Colombia Pag 7
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magquinas, equipos y capital, de acuerdo con la concepcién de los tres
factores tradicionales de produccion: naturaleza, capital y trabajo. El mundo

estaba cambiando, aunque Ilo hacia despacio: los cambios eran
relativamente lentos, sin sobresaltos, progresivos, paulatinos y previsibles.

2.2.2. ERA DE LA INDUSTRIALIZACION NEOCLASICA (1950 — 1990)

Comenz6 a finales de la Segunda Guerra Mundial, los cambios se
aceleraron, fueron mas intensos y se hicieron menos previsibles; las
transacciones comerciales se desplazaron del campo local al regional y
luego al internacional, y se volvieron mas frecuentes; se acentu6 la
competencia entre las empresas, el viejo modelo piramidal se volvié
inflexible y lento para los cambios que eran demasiado rapidos. Las
organizaciones intentaron establecer nuevos modelos de estructura que les
permitiera innovar mas y adaptarse a las nuevas condiciones. Asi es como
aparece la figura matricial para tratar de arreglar la vieja tradicional
estructura funcional.

Este enfoque afnadidé a la organizacion funcional un esquema lateral de
departa mentalizacién por productos o servicios agilizar el funcionamiento,
proporcionar una estructura con caracteristicas de innovacion y dinamismo,
y lograr asi mayor competitividad. Aun que esta organizacién proporciono
una mejora necesaria en la arquitectura de la organizacién, no fue
suficiente porque no acabo los vicios de la estructura funcional.

No obstante, sus ventajas se aprovecharon para fragmentar las grandes
organizaciones en unidades estratégicas de negocios faciles de
administrar, y mas agiles. La vieja concepcidn de relaciones industriales fue
remplazada por la administracion de recursos humanos: las personas como
recursos vivos y no como factores materiales de produccion.

2.2.3. ERA DE LA INFORMACION (O EL CONOCIMIENTO) (1990)

Es la época en al que vivimos. Su caracteristica principal son los cambios
rapidos e inesperados. La tecnologia permitié adelantos imprevistos y
convirti6 el mundo en una aldea global. La tecnologia de la informacién
provocod la globalizacién de la economia: la economia internacional se
volvid mundial y global. La competencia entre organizaciones se hizo mas
intensa, la estructura matricial de la organizacion fue insuficiente para dar a
las organizaciones la agilidad, movilidad y capacidad de innovacion y
cambios necesarios para enfrentar las nuevas amenazas y aprovechar las
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oportunidades presentes en un ambiente turbulento y de cambios
frecuentes.

Las organizaciones se volvieron mas importantes que los 6rganos que
conforman las organizaciones. Los érganos sean dependencias o
divisiones, no son definitivos, son transitorios; los cargos y las funciones se
definen y se redefinen constantemente debido a los cambios del ambiente y
al tecnologia; los productos y servicios se adaptan permanentemente a las
necesidades y demandas de los clientes cuyos habitos ahora son mudables
y exigentes.

Las organizaciones del futuro funcionara sin limites de tiempo, espacio y
distancia; se dara un uso diferente al espacio fisico; las oficinas
unipersonales daran paso a los locales colectivos de trabajo, y las
funcionales de retaguardia seran realizadas por los empleados en sus
casas. El recurso mas importante ya no es el capital financiero, sino el
conocimiento. Aunque el dinero continia siendo importante, sobre todo
como utilizarlo y aplicarlo rentablemente. Las personas, y sus
conocimientos y habilidades intelectuales, se convirtieron en la base
principal de la nueva organizacion.

2.3. ELEMENTOS QUE FORMAN UNA EMPRESA
La empresa esta formada, esencialmente, por tres clases de elementos:

Bienes Materiales.
Hombres.
Sistemas.

2.3.1. BIENES MATERIALES

Estos estan integrados por los edificios, los instalaciones, maquinaria,
instrumentos o herramientas que pertenezcan a la empresa.

También esta formado por las materias primas que han de salir
transformadas en productos, las materias auxiliares aquellas que aunque
no forman parte del producto son necesarias para la produccion. Como
también los productos terminados aunque normalmente se trata de
venderlos cuanto antes, es indiscutible que casi siempre hay posibilidad, y
aun conveniencia, de no hacerlo desde luego para tener un stock a fin de
satisfacer pedidos, o para mantenerse siempre en el mercado. Puesto que
estos forman parte del capital, deben considerarse parte de la empresa.



Como tambien es el dinero ya que toda empresa necesita cierto efectivo o
gue se tiene como disponible para pagos diarios, urgentes, etc. La empresa
pose como representacidon del valor de todos los bienes que se
mencionaron anteriormente, un capital, constituido por valores, acciones,
obligaciones, etc.

2.3.2. HOMBRES

Son el elemento eminentemente activo en la empresa y el de maxima
dignidad. Dentro de la organizacion existen:

Obreros.- que son aquellos que cuyo trabajo predominantemente manual,
suelen clasificarse en calificados y no calificados, segun requieran tener
conocimientos o pericias especiales antes de ingresar a su puesto.

Supervisores.- cuya mision fundamental es vigilar el cumplimiento exacto
de los planes y ordenes sefalados; su caracteristica es el predominio o
igualdad de las funciones técnicas sobre las administrativas.

Técnicos.- son las personas que con base en un conjunto de reglas o
principios, buscan crear nuevos disefios de productos, sistemas
administrativos, métodos, controles, etc.

Altos Ejecutivos.- aquellos que en quienes predomina las funciones
administrativas sobre las técnicas.

Directores.- cuya funciones basicas es la de fijar los grandes objetivos y
politicas, aprobar los planes méas generales y revisar los resultados finales.

2.3.3. SISTEMAS

Son las relaciones estables en que deben coordinarse las diversas cosas,
las diversas personas, o éstas con aquéllas. Se puede decir que son los
bienes inmateriales de la empresa.

Existen sistemas de produccién, tales como féormulas, patentes, métodos,
etc.: sistemas de ventas, como el autoservicio, la venta a domicilio, 0 a
crédito, etc.; sistemas de finanzas, como por ejemplo combinaciones de
capital propio y prestado, etc.

Existen ademas sistemas de organizacién y administracién, consistentes en
la formula como debe estar estructurada la empresa; es decir, su
separacion de funciones, su numero de niveles jerarquicos, el grado de
centralizacion o descentralizacion, etc.



2.4. LOS FINES DE LA EMPRESA

2.4.1 SU FIN INMEDIATO
Es la produccién de bienes y servicios para un mercado.

2.4.2. FINES MEDIATOS
Supone esto, analizar qué se busca con esa produccion de bienes y
servicios. Aqui se hace una division entre la empresa publica y privada.

La Empresa Privada- Busca la obtencién de un beneficio
econémico mediante la satisfaccion de alguna necesidad de orden general
o social.

La Empresa Publica.- Tiene como fin satisfacer una necesidad una
necesidad de caracter general social, pudiendo obtener, o no, beneficios.
Podra trabajar obteniendo beneficios; pero puede ocurrir también que se
haya planeado aun que a base de pérdidas, porque el fin del estado como
empresario, no puede ser obtener lucros, sino satisfacer necesidades.

Sabiendo cuales son los objetivos o fines de las empresas u organizaciones
nos podemos dar una idea de cuales son las necesidades de estas, y
siendo que nosotros estamos enfocados en el recurso humano nos
podemos dar una idea de que tipo de personal requerimos y con que tipo
de caracteristicas lo queremos, y para poder tenerlo, necesitamos
primeramente hacer un andlisis y descripcion de puestos en el cual se
definiran su autoridad y sus responsabilidades que tendra el personal que
requerimos.

Para asi detectar mas faciimente al personal que la empresa realmente
requiere y se contrate a este, y no se valla a contratar personal que no le
sea de utilidad a la empresa o le valla a causar conflictos a esta.
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3. ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS

3.1. ¢QUE ES ANALISIS DE PUESTO?

Pretende estudiar y determinar los requisitos de calificacion, las
responsabilidades implicitas y las condiciones que el cargo exige para ser
desempefiado de manera adecuada, ademas de que es el procedimiento
para determinar las tareas y requisitos de aptitudes de un puesto y el tipo
de personal que se debe contratar.

3.2. ;QUE ES LA DESCRIPCION DE PUESTO?

Es la lista de las tareas, responsabilidades, relaciones de informes,
condiciones de trabajo y responsabilidades de supervision de un puesto
producto de un andlisis de puesto, basicamente es un inventario de los
aspectos significativos del cargo y de los deberes y las responsabilidades
que comprende.

3.3. EL MODELO DE LAS CARACTERISTICAS DEL PUESTO

Identifica cinco caracteristicas del puesto y su relacion con los resultados
personales y de trabajo, esto es el modelo de las caracteristicas del puesto.
(de Hackman y Oldham).

Cualquier puesto puede describirse desde el punto de vista de las cinco
dimensiones criticas del puesto, como sigue:

1.- Variedad de la tarea: El grado en el cual el puesto requiere una
variedad de actividades diferentes para que asi el trabajador ponga en
practica habilidades y talentos diferentes.

2.- ldentidad de la tarea: El grado en el cual el puesto requiere de la
terminacion de toda una porcion identificable de trabajo.

3.- Importancia de la tarea: El grado en el cual el puesto tiene un
impacto sustancial en la vida o el trabajo de otras personas.

4.- Autonomia: El grado en el cual el puesto proporciona libertad,
independencia y discrecionalidad sustanciales para que el individuo
programe el trabajo y determine los procedimientos que deberan ser
utilizados para llevarlo acabo.
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5.- Retroalimentacion: El grado en el cual el cumplimiento de las
actividades requeridas por el puesto permiten que el individuo obtenga
informacion clara y directa acerca de la efectividad de su desempefio.

3.4. EL ANALISIS DE PUSTOS COMO UNA NECESIDAD

La técnica del analisis de puestos es una necesidad tanto para ubicar en un
puesto a la persona adecuada como para llevar acabo una deteccion de
necesidades de capacitacion. También tiene otras necesidades como son:

Necesidad legal: dice que en toda relacion de trabajo existen dos partes
que son el trabajador y el patron. Para prevenir conflictos en dicha relaciéon
es necesario que este bien aclarada en documentos y que dichos
documentos se basen el al Ley Federal del Trabajo, en los articulos 25 frac.
lll, 47 frac. XI, 134 frac. IV, 153, que son los que sustentan las bases para
la técnica del analisis de puestos, y cada uno de ellos hace referencia tanto

a las tares a desempenar como al tiempo y lugar donde se deben de
realizar.

Necesidad social: cuando se refiere a que en toda organizacion las
relaciones que se dan entre los recursos humanos una importante
repercusion para la misma, esto se debe a que por lo menos la tercera
parte del dia el individuo la pasa dentro de la organizacion, lo que lo hace
que al convivir con otras personas se formen grupos con caracteristicas
diferentes a las del grupo familiar.

Existen dos clases de grupos los formales y los informales, los informales
se crean en forma espontaneas, esto es, a partir de intereses afines entre
los individuos, siendo muy comun que las actividades que llevan acabo
sean de tipo social como: excursiones, fiestas, comidas, etc.

Necesidad de productividad: para estructura programas de capacitacion o
de desarrollo es indispensable saber que tareas o funciones tiene el puesto
y sobre todo, los resultados esperados en él, por lo tanto, el analisis del
puesto nos permitira hacer una comparacion entre lo esperado y lo que se
tiene para asi entrenar a las personas e incrementar la productividad.
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3.5. PASOS PARA RELIZAR UN ANALISIS DE PUESTOS

Recabar metodicamente todos los datos con integridad y precision, esto
quiere decir, que se debe entrevistar con la persona que desempefia el
puesto en forma eficiente segun los requerimientos de la organizacién, o
por medio de otros metodos como la observacion directa, cuestionarios,
cintas de video o métodos mixtos.

Separar los elementos objetivos que constituyen el trabajo de los
objetivos que el trabajador quiere alcanzar con su trabajo. Es decir las
perspectivas del trabajo en la organizacion y las del trabajador.

Ordenar por escrito en forma clara y precisa los datos obtenidos en los
aparatos de un formato especialmente disefiado para llevar acabo el
analisis del puesto.

Realizar un informe final con los datos obtenidos en el analisis de
puestos.

Archivar los resultados de los analisis de puesto para lograr un manejo y
aprovechamiento 6ptimo de estos datos; ya que pueden volver a ser
requeridos para realizar algun estudio posterior.

METODOLOGIA: La metodologia del analisis de puestos permite que se
obtengan mejores resultados por medio de la utilizacion optima de los
recursos humanos, materiales, financieros y tecnologicos, los pasos para
tal efecto son:

*La determinacion de los objetivos, es decir a ddnde se quiere llegar.
*Establecimiento de un programa de trabajo; se debe evitar la

improvisacién procediendo con orden; meticulosidad y anticipacion.
*Fijacion del presupuesto o determinacién del método a utilizar segun
tiempo y costo. '

Ya teniendo la descripcion de puestos esta nos arroja el perfil del personal
que requerimos contratar para dicha funcidén dentro de la organizacion.

Y para poder contratar a la persona adecuada debemos realizar una serie
de pasos los cuales nos ayudaran a elegir a la persona a adecuada o mas
acorde a las necesidades de la empresa, para esto nos apoyaremos en
algunas herramientas muy Uutiles para contratar al personal como son el
reclutamiento, al seleccidn de personal, el liderazgo y la comunicacion las
cuales son muy importantes tomar en cuenta para contratar a personal que
rinda y este satisfecho en su trabajo.
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4. RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

4.1. ;QUE ES RECLUTAMIENTO?

“El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a
atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos
dentro de la organizacion. “*

En esencia, es un sistema de informacién mediante la cual la organizacién
divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de
empleo que pretenden llenar. Es una actividad cuyo objetivo inmediato es
atraer candidatos de entre los cuales se seleccionaran los futuros
integrantes de la organizacion.

4.2. EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO

Implica un proceso que varia segun la empresa. Dado que el reclutamiento
dependen de una decision de linea, que se oficializa mediante una especie
de orden de servicio, generalmente denominada solicitud de empleado o
solicitud de personal. Esta solicitud debe de llenarlo y entregarlo la persona
que quiere llenar una vacante en su departamento o seccién. “Los detalles
incluidos en el documento dependen del grado de complejidad existente en
el area de recursos humanos: mientras mayor sea la complejidad, menores
seran los detalles que el responsable del 6rgano emisor deba llenar en el
documento.”

* Idalberto Chiavenato (1999) Admon de Rec. Humanos Mc Graw Hill Colombia pag 208
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4.3. MEDIOS DE RECLUTAMIENTO

Los medios de reclutamiento pueden ser de dos formas que son:

4.3.1. RECLUTAMIENTO INTERNO
Es cuando, al presentarse determinada vacante, la empresa intenta llenarla
mediante la reubicacion de sus empleados, los cuales pueden ser
ascendidos o trasladados o transferidos con ascenso. El reclutamiento
interno puede implicar:

Transferencia de personal.

Asensos de personal.

Programas de desarrollo de personal.

Transferencias con ascensos de personal.

VENTAJAS DEL RECLUTAMIENTO INTERNO

Es mas econdmico para la empresa.

Es mas rapido, evitando las frecuentes demoras del
reciutamiento externo.

Presenta mayor indice de validez y seguridad, puesto que ya se
conoce al candidato.

Es una poderosa fuente de motivacion para los empleados,
pues éstos vislumbran la posibilidad de progreso en la organizacion.

Aprovecha las inversiones de la empresa en entrenamiento de
personal, que muchas veces solo tiene su recompensa cuando el empleado
pasa a ocupar cargos mas elevados y complejos.

Desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal.

DESVENTAJAS DEL RECLUTAMIENTO INTERNO

Si la organizacién no ofrece oportunidades de progreso en el
momento adecuado, corre el riesgo de frustrar a los empleados en sus
ambiciones, lo cual origina apatia, desinterés o el retiro de la organizacién
para buscar oportunidades fuera de ella.

Puede generar conflicto de intereses, ya que al ofrecer
oportunidades de crecimiento en la organizacion, tiende a crear una actitud
negativa en los empleados que no demuestran condiciones o no logran
esas oportunidades.

No puede hacerse en términos globales dentro de la
organizacion.
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4.3.2. RECLUTAMIENTO EXTERNO

Opera con candidatos que no pertenecen a la organizacioén., cuando existe
una vacante, la organizacion intenta llenarlas con personas de fuera, es
decir, con candidatos externos atraidos por las técnicas de reclutamiento.
E|l reclutamiento externo incide sobre candidatos reales o potenciales,
disponibles o empleados en otras organizaciones.

Las principales técnicas de reclutamiento externo son:

Consulta de los archivos de candidatos

Candidatos presentados por empleados de la empresa.

Carteles o anuncios en la porteria de la empresa.

Contactos con sindicatos y asociaciones gremiales.

Contactos con universidades y escuelas, entidades estatales,
directorios académicos, centros de integracion empresa-escuela, para
divulgar las oportunidades ofrecidas por la empresa.

Conferencias y charlas en universidades y escuelas.

Contactos con otras empresas que actian en el mismo mercado,
en términos de cooperacion mutua.

Viajes de reclutamiento a otras localidades.

Anuncios en diarios y revistas.

Agencias de reclutamiento.

VENTAJAS DEL RECLUTAMIENTO EXTERNO

Trae “sangre nueva’ y nuevas experiencias a la
organizacion.

Renueva Yy enriquece los recursos humanos de la
organizacion.

Aprovecha las inversiones en capacitacion y desarrollo de
personal efectuados por otras empresas o por los propios candidatos.

DESVENTAJAS DEL RECLUTAMIENTO EXTERNO

Generalmente tarda mas que el reclutamiento interno.

Es mas costoso y exige inversiones y gastos inmediatos en
anuncios de prensa, honorarios de agencias, etc.

En principio es menos seguro que el reclutamiento interno.

Cuando monopoliza las vacantes y las oportunidades que se
presentan en la empresa, puede frustrar al personal, ya que éste percibe
barreras imprevistas en su desarrollo profesional.
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4.3.3. RECLUTAMIENTO MIXTO
Ante las ventajas y desventajas de los reclutamientos interno y externo,
muchas empresas han preferido una solucion ecléctica: el reclutamiento
mixto, es decir, el que enfoca tanto fuentes internas como fuentes externas
de recursos humanos.
El reclutamiento mixto puede ser adoptado de tres maneras:

Inicialmente, reclutamiento externo, seguido de reclutamiento interno,
en caso de que aquél no dé los resultados deseables.

Inicialmente, reclutamiento interno, seguido de reclutamiento externo,
en caso de que no presente resultados deseables.

Reclutamiento externo y reclutamiento interno “simultaneos”.

4.4. ;QUE ES SELECCION?

“Es escoger entre los candidatos reclutados los mas adecuados, para
ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o
aumentar la eficiencia y el desemperio del personal, asi como la eficiencia
de la organizacion.”(Gary Dessler).

De esta manera, la seleccidon busca solucionar dos problemas
fundamentales:

Adecuacion del hombre al cargo.

Eficiencia del hombre en el cargo.

4.5. LA SELECCION COMO PROCESO DE COMPARACION

La seleccion debe mirarse como un proceso real de comparacion entre dos
variables: los requisitos del cargo y el perfil de las caracteristicas de los
candidatos que se presentan. La primera variable la suministra el analisis y
la descripcion del cargo; la segunda se obtiene mediante la aplicaciéon de
técnicas de seleccion.
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4.6. LA SELECCION COMO PROCESO DE DECISION

Como proceso de decision, la seleccién de personal implica tres modelos
de comportamiento:

Modelo de Colocacién.- cuando no se completa el rechazo. Solo
hay un candidato para una vacante que debe ser cubierta por el, es decir el
candidato presentado debe ser admitido sin objecion alguna.

Modelo de Seleccidon.- cuando hay varios candidatos para cubrir
una vacante. Cada candidato se compara con los requisitos que exija el
cargo por proveer; y es aceptado el que tenga o reuna mas caracteristicas
que solicita el puesto.

Modelo de Clasificacion.-en este modelo hay varios candidato para
cada vacante y varias vacantes para cada candidato. Este modelo se
sustenta en el concepto ampliado de candidato, es decir, la empresa no lo
considera dirigido a determinado cargo, sino como un candidato de la
organizacion que serd ubicado en el cargo mas adecuado a sus
caracteristicas personales.

4.7. BASES PARA LA SELECCION DE PERSONAL

Dado que la seleccion de personal es un sistema de comparacion y toma
de decisiones, es necesario que se apoye en un estandar o criterio
determinado para que tenga validez, el cual se funda en las caracteristicas
del cargo vacante.

EL ANALISIS DEL PUESTO.- Implica desarrollar una descripcion detallada
de las tareas involucradas en una posicion, determinar la relacion de un
puesto dado con otros puestos y descubrir cuales son los conocimientos,
las habilidades y las destrezas necesarias en dicho puesto para que un
empleado realice exitosamente el trabajo.

LA DESCRIPCION DEL PUESTO.-Es una declaracion escrita de lo que el
titular del puesto hace, como lo hace y para que lo hace.

LA ESPECIFICACION DEL PUESTO.-En esta se enuncia las calificaciones
minimas aceptables que los empleados deben poseer para desempenar
exitosamente un puesto dado.
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4.8. HERRAMIENTAS PARA LA SELECCION

Una vez obtenida la informaciéon acerca del cargo que debe ocuparse, el
siguiente paso es el escoger las herramientas de seleccidon mas adecuadas
para conocer y escoger a los candidatos mas apropiados. A continuacion
mencionaremos las herramientas mas utilizadas para la seleccion.

4.8.1. SOLICITUD
Consiste en un formato en el cual se piden diversos datos demograficos
como son nombre, edad, domicilio, teléfono, etc.

4.8.2. CURRICULUM VITAE

Es un documento en el cudl, ademas de los datos de rigor en una solicitud,
cominmente se incluyen ofros aspectos de trascendencia:
responsabilidades y logros principales en los puestos ocupados, razones de
cambio de trabajo, etc.

4.8.3. ENTREVISTA

Es la herramienta mas utilizada por pequefias, medianas y grandes
empresas.

Es una forma de comunicacién interpersonal cuyo objetivo consisten en
proporcionar o recabar informacion o modificar actitudes, con la finalidad de
tomar determinadas decisiones.

Cada entrevista en particular tiene un objetivo especifico, el cual debe estar
predeterminado para poder precisar el procedimiento a seguir, la
informacioén previa requerida, el ambiente en el que se realizara y su
duracion.

Se hacen entrevistas segun las necesidades de la empresa algunas son:
4.8.4. ENTREVISTA INICIAL O PRELIMINAR
Esta entrevista pretende detectar de manera amplia y en el minimo de

tiempo posible, los aspectos mas ostensibles del candidato y su relacion
con los requerimientos del puesto o trabajo. Con objeto de descartar

aquellos candidatos que de manera manifiesta no relunen los
requerimientos del puesto para cubrir.
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4.8.5. ENTREVISTA TECNICA

Esta es realizada por el responsable del area, en la cual se localiza la
vacante.

4.8.6. ENTREVISTA DIRIGIDA

No especifica las preguntas, sino el tipo de respuesta deseada. Se aplica
solo para conocer ciertos conceptos de los candidatos.

4.8.7. ENTREVISTA NO DIRIGIDA

No especifica ni las preguntas ni las respuestas requeridas. Se denominan
entrevistas no dirigidas, no estructuradas, exploratorias, informales, etc.
Son totalmente libres y su desarrollo y orientacion dependen por completo
del entrevistador.

4.8.8. PRUEBAS DE CONOCIMIENTO O DE CAPACIDAD

Son instrumentos para evaluar con objetividad los conocimientos y
habilidades adquiridos mediante el estudio, la practica o el ejercicio. Busca
medir el grado de conocimientos profesionales o técnicos exigidos por el
cargo o el grado de capacidad o habilidad para ejecutar ciertas tareas.

4.9. CLASIFICACION DE PRUEBAS

4.9.1. CLASIFICACION EN CUANTO A LA MANERA DE APLICARLAS

ORALES - pruebas aplicadas mediante preguntas y respuestas orales.

ESCRITAS.- pruebas aplicadas mediante preguntas y respuestas
escritas. En general se aplican en las escuelas y las organizaciones para
medir los conocimientos adquiridos.

DE REALIZACION.- pruebas aplicadas mediante la ejecuciéon de un
trabajo o tarea, de manera uniforme y en un tiempo determinado, como una
prueba de digitacion, de taquigrafia, de disefio, de manejo de un vehiculo o
de fabricacién de piezas.



4.9.2. CLASIFICACION EN CUANTO AL AREA DE CONOCIMIENTOS
ABARCADOS

PRUEBAS GENERALES.- miden nociones de cultura o conocimientos
generales.

PRUEBAS ESPECIFICAS.- indagan conocimientos técnicos directamente
relacionados con el cargo en referencia.

4.9.3. CLASIFICACION EN CUANTO A AL MANERA EN COMO SE
ELABORAN LAS PRUEBAS

PRUEBAS TRADICIONALES.- de tipo discursivo o expositivo, se aplican
ampliamente en las escuelas o colegios en las pruebas bimestrales o
semestrales. Requieren de respuestas largas, estas pruebas pueden ser
improvisadas, pues no exigen planeacion.

PRUEBAS MIXTAS.- utilizan preguntas discursivas e items en forma de
Test.

PRUEBAS OBJETIVAS.- estructuradas en forma de examenes objetivos,
cuya aplicacién y correccion son rapidas y faciles. Estas pruebas tambien
denominadas tests, implican planeacién cuidadosa para transformar las

preguntas tradicionales en items de pruebas. Los tests permiten medir
extension y amplitud de conocimientos y posibilitan su aplicacion rapida y
facil y calificacion rapida, facil y objetiva. Los principales items son:

Test de alternativas simples. Tienen 50% de probabilidad de

acierto al azar.

Test con espacios abiertos para completar.

Test de seleccion multiple.

Test de ordenamiento o apareamiento.

4.10. PROCESO DE SELECCION

La seleccion de personal funciona como un proceso que comprende de
varias etapas o fases secuénciales que tienen que pasar los candidatos
para poder ser aceptados o para ser rechazados del puesto que esta
disponible dentro de la empresa. Dentro de este proceso existen varias

etapas que estas son de acuerdo a las necesidades de la empresa o al
tamano de esta.
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Las fases de esta proceso de seleccion pueden ser las siguientes:

Recepcidén preliminar de candidatos.
Entrevista de calificacion.

Aplicacion de pruebas de conocimientos.
Entrevista de seleccion.

Aplicacion de pruebas psicométricas.
Aplicacion de pruebas de personalidad.
Entrevista de seleccidon con el gerente.
Aplicacion de técnicas de simulacion.
Decision final de admision.

Ya depende de las necesidades de la empresa las fases que tenga su
proceso de seleccion, ya que se pueden mezclar algunas fases o aplicar
todas estas fases o solo algunas, es dependiendo de la empresa y del
puesto ya que solo se pueden aplicar algunas o todas en conjunto ejemplo:

SELECCION DE UNA SOLA ETAPA - Esta puede ser la aplicacion
de una prueba de conocimientos o solo una entrevista de seleccion.

SELECCION DE DOS ETAPAS.- Proceso empleado cuando la
informacion estudiada en el primer paso se juzga insuficiente para aceptar
o rechazar al aspirante.

SELECCION DE TRES O MAS ETAPAS.- Emplea mayor cantidad
de técnicas de seleccion. La estrategia de seleccion secuencial siempre es,
en términos, utilitarios, superior a la selecciéon en una sola etapa.

En las organizaciones saludables las entrevistas prevalecen sobre las
pruebas (de aptitud o de personalidad) en la seleccion de las personas. Las
pruebas no pierden su importancia y significado sino que, por el contrario,
sirve de apoyo a la conduccion de las entrevistas y la toma de decisiones
respecto a los candidatos.
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5. LIDERAZGO

5.1. ¢QUE ES EL LIDERAZGO?

El liderazgo es la capacidad de influir en las demas personas para que se
esfuercen en forma voluntaria para que logren las metas deseadas.

5.2. ;QUE ES UN LIDER?

Es la persona que es capaz de influir y dirigir a otros individuos para lograr
los objetivos que tenga el grupo o que tenga el lider para si.

Durante mucho tiempo el liderazgo se penso que era una habilidad innata y
gue no se podia adquirir, sin embargo con el tiempo se dieron cuenta que
era posible que algunas personas fueran capaces de adquirir ciertas
habilidades que les dieran la posibilidad de volverse lidere en ciertas
situaciones, con esto se llego a la conclusion que el lider nace y se hace.

5.3. EL ESTILO DEL LiDER

Los primeros estudios sobre el estilo del lider determinaron que conductas
eran las que hacian que un lider fuese exitoso, estos estudios (realizados
por Kurt Lewin), dieron la conducta del lider en tres estilos:

AUTOCRATICO: O lider que tiende a tomar decisiones unilateraimente
que solo el las toma y que se muestra reacio a aceptar las aportaciones de
sus subordinados y que en ocasiones proporciona retroalimentacién sobre
el desemperfio en forma de castigos.

DEMOCRATICO: Lider que permite que sus subordinados participen en
la toma de decisiones y en los disefios del plan o método de trabajo, este
también utiliza la retroalimentacién pero como un medio de apoyo y consejo
para lograr un mejor desempefio en el equipo de trabajo en que se
encuentra.

LAISSEZ-FAIRE: Lider que da completa libertad a sus subordinados de
hacer su trabajo el uUnicamente encargandose soélo de proveer de los
materiales necesarios para el trabajo sin participar mas alla de responder
las preguntas que se le hacen y sin hacer retroalimentacion, practicamente
sin hacer nada.
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De estos tres tipos de liderazgo el que menos efectivo resulta es el uitimo y
en los otros dos casa el resultado era el mismo pero con la diferencia de
que en el estilo democratico la calidad del trabajo y la satisfaccion con el
trabajo era mayor en estos grupos que tenian un lider democratico.

5.4. VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LOS SUBORDINADOS EN LA
TOMA DE DECISIONES

Ya que el permitir que los subordinados participen en la toma de decisiones
esto nos atrae ventajas y desventajas como las que mencionaremos a
continuacion:
VENTAJAS: 1.-Cuando participan aumenta la informacion.
2.-Una mejor definicion del problema.
3.-Mayor conocimiento de causa.
4.-Mas y mejores alternativas.
5.-Mejor evaluacién de las alternativas.
6.-Mejores decisiones.
7.-Cuando participa tiene mas posibilidades de desarrollo.
8.-Si hay algiin cambio inesperado el subordinado podra
decidir mejor en ausencia del jefe.

DESVENTAJAS: 1.-El subordinado apoya con mucha frecuencia las

Ideas del jefe piensa que es mejor no discutir.

2.-Si se decide en contra del trabajador se puede

sentir

desmotivado.

3.-La fuga de informacién puede ocasionar rumores y
desequilibrios del sistema.

4 .-Por falta de tempo no todas las decisiones se
pueden consultar.

5.-En las juntas participan trabajadores con poca
informacion y ajenos al problema.

El liderazgo juega un papel central en el comportamiento del grupo ya que
es el lider quien dirige al grupo a lograr los fines de la empresa, los
objetivos planteados, es el que lleva ha el equipo hacia el logro de las
metas, por eso es importante elegir a un buen lider.
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6. COMUNICACION

6.1. ¢ QUE ES COMUNICACION?

Es trasmitir, dar a conocer y difundir lo que el personal necesita saber para
poder llevar acabo su trabajo de una manera adecuada y eficiente, ya que
el comunicar es la transferencia y el entendimiento del significado.

6.2. FUNCIONES DE LA COMUNICACION

Las funciones de la comunicacion son cuatro dentro de una organizacién o
grupo que son las siguientes:

Control: Que es el controlar el comportamiento de las personas. Y este
control se puede dar de dos formas que son: La Formal que es cuando se
da una orden directa al trabajador y la Informal que es por rumores o
chismes que sean corrido en la empresa o en el grupo.

Motivar: Es el aclarar a los empleados lo que se debe hacer, si lo estan
haciendo bien y que pueden hacer para mejorar lo que estan haciendo si es
que lo estan haciendo mal.

Expresion Emocional: Proporciona un alivio de los sentimientos y el
cumplimiento de las necesidades sociales.

Dar Informacién: Ya que esta es la que necesitan las personas para tomar
decisiones al trasmitir la informacién para identificar y evaluar las opciones
alternativas.

6.3. MODELO DEL PROCESO DE COMUNICACION

RUIDO MENSAJE

EMISOR----CODIFICADOR----CANAL----DECODIFICADOR----RECEPTOR

RETROALIMENTACIO RUIDO
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Emisor: Indica el mensaje que hay que llevar al codificador.

Codificador: Es el mensaje el producto fisico real del emisor, ejemplo
cundo hablamos el hablar es el mensaje.

Canal: Es el medio mediante el cual viaja el mensaje de comunicacion
enviado.

Decodificacion: Es el traducir el mensaje de la comunicacion del emisor.

Receptor: Es la persona que recibié el mensaje enviado por el emisor.

Retroalimentaciéon: Es el ultimo paso del proceso de comunicacién; en el
que se coloca el mensaje de regreso en el sistema para verificar que no
haya malos entendidos.

Ruido: Este se pude dar ya sea al inicio del proceso como al final cundo
se regresa en la retroalimentacion y es el que el mensaje no haya llegado
en la forma correcta, es decir que se haya distorsionado la informacion.

6.4. BASES DE LA COMUNICACION
Son las siguientes:
1.- Direccién de la comunicacion puede ser:
Descendente: De los empleados a los patrones.
Vertical:<
Ascendente: De los patrones a los empleados.

Horizontal: De igual a igual.

2.- Redes de comunicacién — canales que es por los cuales fluye la
informacion y estos pueden ser:

Formales: Es la comunicacion relacionada con la tarea que sigue la
cadena
de autoridad, son tipicamente verticales.

Informales: Es la comunicacién mediante rumores o chismes, esta se
puede
saltar los niveles jerarquicos.
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3.- Comunicacion no verbal que es mensajes transmitidos a traveés de los
movimientos del cuerpo, las entonaciones o el énfasis que damos a las
palabras, las expresiones faciales y la distancia fisica entre el emisor y el
receptor, (7% es verbal).

4 .- Eleccién del canal de comunicacion ya que este es el que nos permite
tener buena comunicacion con todas las personas que nos gueramos
comunicar entre mas rico sea el canal es mucho mayor la informacion que
se puede transmitir durante el lapso que nos estemos comunicando,
algunos canales son tan ricos que tienen la habilidad de manejar muitiples
claves en forma simultanea, facilitan una rapida retro alimentacion y son
muy personales.

5 .- Las barreras de la comunicacion son

Filtracion: Que es la manipulacioén de la informacién del emisor para que
sea vista mas favorable por el receptor.

Percepcion selectiva: Es que los receptores en el proceso de
comunicacion ven en forma selectiva y escuchan basados en sus
necesidades y otras caracteristicas personales.

Defensa: Es cuando la persona se siente amenazada, tiende a reaccionar
en formas que reducen su habilidad para lograr el entendimiento mutuo.

Lenguaje: Ya que las palabras significan diferentes cosas para diferentes
personas, el significado de la palabra no esta en la palabra esta en
nosotros.
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PARTE: 2
ESTUDIO DE CASO

CASO:
ESTUDIO DE LA PERSONALIDAD DE LOS PATRONES O DEL
PRSONAL QUE SE ENCUENTRA EN PUESTO GERENCIAL.
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ESTUDIO DE CASO

La siguiente encuesta fue levantada en una empresa muy importante a
nivel internacional que se dedica a la transformacién de la celulosa en
papel y otros derivados que se encuentra en la ciudad de Morelia, la cual
accedio a que se realizara la investigacion.

La encuesta fue realizada al personal que ahi labora, en ambos turnos
(manana y tarde), ya que con el personal de la noche no se pudieron
levantar encuestas por razones de seguridad de la empresa pero aun asi
se encuesto al personal que rola turnos

Realizandose las encuestas personalmente de todas las areas de la
empresa desde obreros hasta el personal administrativo, todas las
encuestas fueron levantadas en una area que me fue asignada ya que no
se me permitié ir al a las diferentes areas de trabajo a levantar las
encuestas y las personas encuestadas eran enviadas por la persona que
me atendio, también encuestando a las personas que iban entrando a
trabajar y las personas que iban saliendo a desayunar como las que ya
habian terminado su jornada laboral.

El ndmero de encuestados fueron 53 trabajadores de la empresa, la
empresa cuenta con un total de 200 trabajadores ya que anteriormente
contaba con mas plantilla de trabajadores pero se despidieron y ahora son
contratados por semana o por el tiempo que se les necesite pero ya no son
de planta, ahora se les llama contratistas, el numero de encuestados que
me permitieron fueron 50 trabajadores ya que fue un muestreo por
conveniencia ya que como mencione anteriormente los trabajadores eran
mandados al area que me habian asignado. Esta muestra representa el
26.5% de la poblacion total de trabajadores que laboran en la planta.

Las limitantes que encontré para poder levantar las encuestas , fueron que
no me permitian encuestar en todas las areas de trabajo, y que el personal
encuestado era enviado por la persona que me atendié y que muchos de
los encuestados pensaban que era un examen para calificar a sus jefes y
habia que explicarles que no les iba afectar en nada, que la informacién
seria confidencial, con la finalidad de que contestaran todo para que tuviera
veracidad, sin embargo la mayoria preguntaba que si después seria leido
por su jefe. Y al negarles tal situacion y confirmar la confidencialidad
accedieron de manera positiva
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ENCUESTA SOBRE EL ESTUDIO DE LA PERSONALIDAD

OBJETIVO.- Conocer las caracteristicas de la personalidad que prefieren
los trabajadores que tengan sus patrones o encargados de sus actividades,
en los niveles gerenciales o directivos en la ciudad de Morelia.

El estudio de la personalidad y su importancia en la organizacion.

Edad Anos en la empresa Cargo (opcional)
Genero M F Grado de estudios

Instrucciones: La siguiente encuesta pretende conocer las caracteristicas
ideales de un jefe, en una organizacion, la informacién sera manejada de
manera confidencial.

Le agradecemos contestar con la mayor veracidad.

1.- En su opinion un jefe ideal deberia de tener las siguientes
caracteristicas:
a) Amable b) Firme c¢) Comprensivo d) Autoritario e) Paciente f)
Tolerante
g) Otra

2.- Un jefe debe ser con sus subordinados:
a) Exigente b) Responsable c¢) Consentidor d) Abierto e)
Otra

3.- Un jefe es mejor en su comunicacion cuando:

a) Habla Abiertamente b) Se Guarda Informacién c¢) Informa lo
Necesario

c¢) Solo Ordena sin Explicar

4 .- En el manejo de su autoridad un superior debe ser:
a) Enérgico b) Suave c) Indiferente d) Controlado

5.- La personalidad de un superior funcionara mejor cuando:
a) Es Extrovertido: Abierto, Platicador, Sociable, Etc.
b) Es Introvertido: Timido, Ensimismado, Poco Sociable, Etc.
c) Con Caracteristicas de las Anteriores Opciones.

40



6.- La personalidad de un superior influyente en el desempefio del personal:
a) Si b) No c¢) A Veces

Explique por que

7.- El liderazgo de un superior depende de:

a) La Organizacion b) Su Personalidad c¢) Su Estado de Animo
c) La Disponibilidad del Personal

8.- Un jefe funciona mejor con su personal cuando:
a) Se Adapta a Ellos
b) Se Adapta al Jefe
¢) Se Apoya en el Personal
d) Les Delega Autoridad

9.- Elija tres caracteristicas de personalidad que cree usted, que deberia
tener el

jefe ideal, la primera como la mas importante y asi hasta la tercera:

10.- El trabajo se determina mejor cuando las personalidades del equipo de
trabajo son:

a) Parecidas b) Diferentes c¢) Adaptables d) Indiferentes
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RESULTADOS

Las encuestas nos arrojaron los siguientes datos:

El 32.1% de los encuestados respondié que el jefe ideal deberia de ser
firme, el 22.6% comprensivo, el 13.2% amable, el 7.5% paciente, el 7.5%
tolerante, con 3.8% autoritario y con otras caracteristicas el 3.8%, que fue
capacitado en su puesto, como se muestra en la siguiente tabla. (Pregunta

4
caracteristicas que deberia tener el jefe ideal
Cumulative
Frequency_ Percent Valid Percent Percent
Valid amable F 13.2 13.2 13.2
firme 1w 321 321 453
comprensivo 12 226 226 67.9
autoritario 2 3.8 38 71.7
paciente 4 75 75 79.2
tolerante 4 75 75 86.8
ofra 2 38 3.8 90.6
12 4 75 D 98.1
23 1 19 1.9 100.0
Total 53 100.0 100.0
caracteristicas que deberia tener el jefe ideal
@ amable
4% % 13% m fime

0O comprensivo

0 autoritario

m paciente

m tolerante

| otra

@ amable-fime
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El 50.9% de los encuestados respondié que el jefe debe ser con sus
subordinados responsables, el 34% dijeron que abierto, el 1.9% exigente, el
1.9% consentidor y el 3.8% otra que tenia que ser claro en sus indicaciones

(Pregunta 2).

Coémo debe ser un jefe con sus subordinados

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid exigente 1 19 19 19
responsable 27 50.9 50.9 52.8
consentidor 1 19 19 54.7
abierto 18 34.0 340 88.7
ofra 2 38 38 925
12 2 3.8 3.8 96.2
23 1 19 1.9 98.1
24 1 19 19 100.0
Total 53 100.0 100.0
Coémo debe ser un jefe con sus subordinados
4% 4% 5% @ exigente
m responsable
01 consentidor
0 abierto
motra
@ exigente-responsable
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El 86.8% de los encuestados respondié que un jefe es mejor en su
comunicacion cuando habla abiertamente, el 9.4% cuando informa lo
necesario, y el 3.8% cuando se guarda informacién (Pregunta 3).

Cémo se comunica mejor un jefe con sus subordinados

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid habla abiertamente 46 86.8 86.8 86.8
se guarda informacion 2 3.8 338 90.6
informa lo necesario 5 94 94 100.0
Total 53 100.0 100.0

Cémo se comunica mejor un jefe con
sus subordinados

m habla abiertamente

M se guarda
87% informacién

O informa lo necesario
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El 73.6% de los encuestados respondié que en el manejo de la autoridad
un superior debe ser controlado, el 18.9% dijo que deberia de ser enérgico,
el 1.9% suave y el 1.9% indiferente (Pregunta 4).

El superior se debe de manejar ante sus subordinados

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid energico 10 189 189 189
suave 1 19 19 208
indiferente 1 19 19 226
controlado 39 736 736 96.2
24 2 3.8 38 100.0
Total 53 100.0 100.0
El superior se debe de manejar ante sus
subordinados

| enérgico

B suawe

O indiferente

o controlado
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El 83% de los encuestados respondié que la personalidad de un superior
funciona mejor cuando es extrovertido y el 15.1% respondié que cuando se
mezclaban las caracteristicas de la introversion y la extraversion (Pregunta

5).
La personalidad de un superior funcionara mejor cuando
Cumulative
. Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid es extrovertido 44 83.0 83.0 83.0
con caracteristicas de
las dos anterirores 8 5. 154 0
12 1 19 19 100.0
Total 53 100.0 100.0

La personalidad de un superior funcionara mejor

cuando

con caracteristicas de las dos
anteriores

es extrovertido

0 20 40 60

80 100
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El 86.8% de los encuestados respondié que si influye la personalidad de
un superior en el desempefio de sus subordinados, y el 11.3% dejo que a
veces, y el 1.9% respondié que no influia (Pregunta 6).

La personalidad del jefe influye en el desempefio de sus subordinados

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid si 46 86.8 86.8 86.8
no 1 19 19 88.7
aveces 6 11.3 113 100.0
Total 53 100.0 100.0

La personalidad del jefe influye en el desemperio
de sus subordinado

aveces

.

si
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El 35.8% de los encuestados respondié que el liderazgo de un superior
depende de su personalidad, el 41.5% respondi6 que depende de la
organizacion, y el 13.2% dijo que de la disponibilidad del personal
(Pregunta 7).

El liderazgo de un superior depende de

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid la organizacion 22 415 415 415
su personalidad 19 35.8 358 774
::”:;:::;d 7 132 132 906
12 4 15 75 98.1
14 1 19 19 100.0
Total 53 100.0 100.0

El liderazgo de un superior depende de

la su disponiblidad
organizacion  personalidad del personal

48



P R ———

El 77.4% de los encuestados respondié que un jefe funciona mejor con su
personal cuando se apoya en el personal, el 11.3% dijo que cuando se
adapta a ellos y el 3.8% que cuando les delega autoridad (Pregunta 8).

Un jefe funciona mejor con su personal cuando

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid se adapta a ellos 6 113 11.3 113
se apoya en el personal 41 774 774 88.7
les delega autoridad 2 38 3.8 925
13 1 19 19 94.3
34 3 87 5.7 100.0
Total 53 100.0 100.0

Un jefe funciona mejor con su personal cuando...

5

20+

se adapta a ellos se apoya en el

personal

les delega
autoridad

C1
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Las caracteristicas que se enunciaron se centraron en 10 principales, las
cuales se mencionan en orden de importancia como fueron contestadas en
la encuesta que son:

1. Responsabilidad.
2. Respeto.
3. Comunicativo.
4. Flexible.
5. Sincero.
6. Personalidad.
7. Social.
8. Firme.
9. Capaz.
10. Trabajador
(Pregunta 9).
Tipo de trabajador * caracteristicas que deberia tener el jefe ideal Crosstabulation
caracteristicas que deberia tener el jefe ideal
amable | firme pomprensivojautoritario] paciente {tolerante | otra 12 23 Total
Tipo de trabajad sindicalizadc Count 6 8 8 2 4 2 1 1 1 33
%of Totd 11.3% | 15.1% 15.1% 3.8% 7.5% 3.8% 1.9% 1.9% 19% | 62.3%
de confianz: Count 1 9 4 2 1 3 20
% of TotJ 1.9% | 17.0% 7.5% 3.8% 1.9% 5.7% 37.7%
Total Count 7 17 12 2 4 4 2 4 1 53
% of Totd 13.2% | 32.1% 22.6% 3.8% 7.5% 7.5% 3.8% 7.5% 1.9% | 100.0%
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El 81% de los encuestados respondio que el trabajo se determina mejor
cuando las personalidades del equipo de trabajo son adaptables, el 17%
dijo que cuando son parecidas y el 2% dijo que cuando son diferentes
(Pregunta 10).

El trabajo se realiza mejor cuando las personalidades del equipo de trabajo
son

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid similares 9 170 17.0 17.0
diferentes 1 19 19 189
adaptables 43 81.1 81.1 100.0
Total 53 100.0 100.0

El trabajo se realiza mejor cuando las
personalidades del equpo de trabajo son

100,

o 88 8 8

similares diferentes

adaptables
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CRUCES DE INFORMACION

el trabajador sindicalizado dice que la personalidad de un superior funciona
mejor cuando es extrovertido en un 50.9% y un 9.4% cundo tiene
caracteristicas de las dos, y el trabajador de confianza también acepto que
es mejor la personalidad extrovertida con un 32.1% y un 5.7% dijo que
cundo tiene caracteristicas de las dos.

Crosstab
La personalidad de un superior funcionara
mejor cuando
con
caracteristica
es s de las dos
extrovertido anterirores 12 Total

Tipo de trabajador sindicalizado Count 27 5 1 33
% of Total 50.9% 9.4% 1.9% 62.3%
de confianza Count 17 3 20
% of Total 32.1% 5.7% 37.7%
Total Count 44 8 1 53
% of Total 83.0% 15.1% 1.9% 100.0%

En grupos por edades dijeron que la personalidad funciona mejor cuando
es extrovertido con un 82.7% y con un 15.4% cundo tiene caracteristicas de
las dos. Siendo constante el % en el promedio por edades solamente
variando en los de 50afios en adelante.

Crosstab
La personalidad de un superior funcionara
mejor cuando
con
caracteristica
es s de las dos
extrovertido anterirores 12 Total
Grupos de de 20 a 29 afios Count 13 1 1 15
encuestados % of Total 25.0% 1.9% 1.9% 28.8%
por edad de 30 a 39 afos Count 13 2 15
% of Total 25.0% 3.8% 28.8%
de 40 a 49 afios Count 13 4 17
% of Total 25.0% 7.7% 32.7%
de 50 en adelantes  Count 4 1 5
% of Total 7.7% 1.9% 9.6%
Total Count 43 8 1 52
% of Total 82.7% 15.4% 1.9% 100.0%




La personalidad del jefe influye en el desemperio de los subordinados, los
sindicalizados dicen que si influye en un 52.8% que noen un 1.9% y que a
veces en un 7.5%, Por otra parte los empleados de confianza también
dicen que influya la personalidad un su desempefio en un 34% dicen que si
y en un 3.8% que a veces.

Tipo de trabajador * La personalidad del jefe influye en el desempefio de sus subordinados
Crosstabulation

La personalidad del jefe influye en
el desempefio de sus
subordinados
si no a veces Total

Tipo de trabajador - sindicalizado  Count 28 1 4 33
% of Total 52.8% 1.9% 7.5% 62.3%

de confianza  Count 18 2 20

% of Total 34.0% 3.8% 37.7%

Total Count 46 1 6 53
% of Total 86.8% 1.9% 11.3% 100.0%

El trabajador sindicalizado dice que el liderazgo de un superior depende en
un 32.1% a la organizacion y en un 13.2% a su personalidad y con un
13.2% a la disposicién de su personal, en tanto que los trabajadores de
confianza dicen el 9.2% que depende de la organizacién y el 22.6% que de
la personalidad de su jefe.

Tipo de trabajador * El liderazgo de un superior depende de Crosstabulation

El liderazgo de un superior depende de
la su disponibilidad
organizacion personalidad del personal 12 14 Total

Tipo de trabajador  sindicalizado ~ Count 17 7 7 1 1 33
% of Total 32.1% 13.2% 13.2% 1.9% 1.9% 62.3%

de confianza  Count 5 12 3 20

% of Total 9.4% 22.6% 5.7% 37.7%

Total Count 22 19 7 4 1 53
% of Total 41.5% 35.8% 13.2% 7.5% 1.9% 100.0%
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Los trabajadores sindicalizados dijeron que el trabajo se realiza mejor
cuando las personalidades del equipo de trabajo son 17% similares y
45.3% adaptables, y los trabajadores de confianza dijeron que son 1.9%
diferentes y 38.5% adaptables.

Crosstab
El trabajo se realiza mejor cuando las
personalidades del equipo de trabajo
son
similares diferentes | adaptables Total

Tipo de trabajador  sindicalizado  Count 9 24 33
% of Total 17.0% 45.3% 62.3%
de confianza  Count 1 19 20
% of Total 1.9% 35.8% 37.7%
Total Count 9 1 43 53
% of Total 17.0% 1.9% 81.1% 100.0%

Los trabajadores por edades dijeron que el trabajo se realiza mejor cuando
las personalidades del equipo de trabajo son 17.3% similares, 1.9%
diferentes y 80.8% adaptables, sefialando que en el rango de 30 a 39anos
hubo una persona que dice que siendo diferentes.

Crosstab
El trabajo se realiza mejor cuando las
personalidades del equipo de trabajo
son
similares | diferentes | adaptables Total

Grupos de de 20 a 29 afos Count 3 12 15
encuestados % of Total 5.8% 23.1% 28.8%
por edad de 30 a 39 afos Count 2 1 12 15
% of Total 3.8% 1.9% 23.1% 28.8%
de 40 a 49 afios Count 3 14 17
% of Total 5.8% 26.9% 32.7%
de 50 en adelantes  Count 1 4 5
% of Total 1.9% 7.7% 9.6%
Total Count 9 1 42 52
% of Total 17.3% 1.9% 80.8% 100.0%
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La personalidad de su jefe influye en su desempefio, las personas que
tienen secundaria dijeron que: el 30.4% dijo que si el 4.3% que a veces, los
de bachillerato el 19.6% que si y el 4.3% que a veces los de técnico dicen
que el 19.6% que si, el 2.2% que no y el 2.2% que a veces los de grado
universitario dijeron que 13% que si influia.

Grupos de encuestados por grado de estudios * La personalidad del jefe influye en el
desempefio de sus subordinados Crosstabulation

La personalidad del jefe influye en
el desempefio de sus
subordinados
Si no a veces Total

Grupos de secundaria Count 14 2 16
encuestados % of Total 30.4% 4.3% 34.8%
por grado de bachillerato  Count 9 2 11
estudios % of Total 19.6% 4.3% 23.9%
técnico Count 9 1 1 11

% of Total 19.6% 2.2% 2.2% 23.9%

universitario Count 6 6

% of Total 13.0% 13.0%

34 Count 1 1 2

% of Total 2.2% 2.2% 4.3%

Total Count 39 1 6 46
% of Total 84.8% 2.2% 13.0% 100.0%

La personalidad del jefe influye en sus subordinados segun el cargo que
desempenan los obreros respondieron que si el 64.3%, que no el 24% y
que a veces el 7.1%, los empleados de intendencia respondieron que si el
4.8% y que a veces el 2.4%, los empleados administrativos respondieron
que si el 16.7% y que a veces el 2.4%.

srupos de encuestados por cargo que desempenan * La personalidad del jefe influye en el desempefic
de sus subordinados Crosstabulation

La personalidad del jefe influye en
el desempefio de sus
subordinados
Si no aveces Total

Grupos de encuestados  obrero Count 27 1 3 31
por cargo que % of Total 64.3% 2.4% 71% 73.8%
desempefan intendencia Count 2 1 3
% of Total 4.8% 2.4% 71%

administrativo  Count 7 1 8

% of Total 16.7% 2.4% 19.0%

Totai Count 36 1 5 42
% of Total 85.7% 2.4% 11.9% 100.0%
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Grupos de encuestados por cargo que desemperian * El liderazgo de un superior depende de Crosstabulation

Los obreros dicen que el liderazgo de su jefe depende de la organizacion
en un 33.3%, que de su personalidad en un 21.4% y en un 11.9% de la
disponibilidad de ellos, el personal de intendencia dice que el liderazgo de
su jefe depende en un 4.8% de la organizacién y en un 2.4% de su
personalidad, el personal administrativo dice que el liderazgo de su jefe
depende en un 2.4% de la organizacion y en un 11.9% de su personalidad.

El liderazgo de un superior depende de
la Su disponibilidad
organizacion |personalidad | del personal 12 14

Grupos de encuestad obrero Count 14 9 5 2 1
por cargo que % of Totq 33.3% 21.4% 11.9% 4.8% 2.4% 73.8%
desempefian Count 2 1 3
% of Tota 4.8% 2.4% 71%
administrativi Count 1 5 2 8
% of Totg 2.4% 11.9% 4.8% 19.0%
Total Count 17 15 5 4 1 42
% of Totd 40.5% 35.7% 11.9% 9.5% 2.4% | 100.0%

ANALISIS DE RESULTADOS

Tomando en cuenta todo lo visto en el marco teérico se puede observar
que entre las caracteristicas que deberia tener el jefe ideal, los
encuestados mencionaron las siguientes; firmeza y amabilidad, entre otras,
puesto que dichas caracteristicas son similares; a las expuestas en las
caracteristicas primarias, como son la dominancia, etc. Dichas
caracteristicas deben de ser tomadas en cuenta al momento de realizar la
descripcion de puesto, ya que estas nos ayudaran a seleccionar a la
persona mas adecuada.

Ademas de senalar que los rasgos de la personalidad son moldeables, mas
no se pueden cambiar de manera total, ya que parte de la personalidad
proviene por herencia, como el temperamento. A diferencia de lo que si se
puede modificar o transformar por ejemplo la actitud hacia el trabajo, hacia
las personas, sin embargo dentro de ésta modificacion intervienen factores
y/o condiciones ambientales, culturales, sociales, laborales, entre otros
aspectos.
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Respecto al liderazgo se encontr6 que la mayoria de los encuestados
opinan que el liderazgo que posee un jefe se debe a la organizacion, por lo
que podria decirse que de acuerdo con el tipo de Empresa sera el estilo de
liderazgo que ejerza el superior, entre los mencionados y que
frecuentemente adoptan son: autocratico, en donde él, toma las decisiones
sin consultar a los demas y no acepta ningun tipo de aportaciones. Otro
seria el democratico, en el cual permite la participacion de todo su equipo
de trabajo, en la toma de decisiones. Y por ultimo el estilo laissez-faire,
refiriéndose a la persona que le da completa libertad a su grupo de trabajo,
encargandose Unicamente él, de proveerlos de materiales necesarios, sin
tener una cercania con ellos.

En cuanto a la comunicacion que maneja el jefe ante sus subordinados, los
resultados muestran que para éstos (subordinados), el ser abierto para
hablar es mejor, para evitar cualquier tipo de mala interpretacién, respecto
al trabajo realizado o a cualquier inconformidad. Para lograr esto es
necesario que el supervisor elija un adecuado canal de comunicacion, ya
que este le permitira que la informacion llegue de manera adecuada vy sin
distorsiones. La comunicacion también nos ayuda a conocer sobre las
expectativas de los subordinados hacia su superior, como se sefiala en los
resultados de la pregunta en la que se muestra que prefieren a un jefe que
se apoye en su personal para la toma de decisiones, sin embargo no estan
de acuerdo que por lo general les deleguen autoridad o responsabilidad.

Por lo que hay que tomar en consideracién todo lo anterior para poder
desarrollar una buena descripcion de puesto de mando, como también
considerar el tipo de Empresa, sus fines mediatos e inmediatos que
requiere la organizacién, asi como desarrollar un buen proceso de
seleccion, reclutamiento de personal y analisis de puesto.

57



PARTE: 3
CONCLUSIONES

58



CONCLUSIONES

La informacién obtenida de esta investigacion sin duda proporcionara
elementos que colaboren para hacer un mejor perfil o descripcién de
puestos en las diferentes areas, por lo que es un factor determinante e
importante la personalidad de los aspirantes, ya que toda via es tomada
muy poco en cuenta o nada, por las empresas para la descripcion de
puestos.

Esta investigacion también nos confirmo como lo habiamos planteado en
un principio que las empresas no le dan la importancia que tiene a la
personalidad y que esto les sigue provocando problemas de satisfaccion
del personal ya que las empresas siguen con la idea de que el grado
académico y la experiencia laboral son lo principal. Dandonos cuenta que
las empresas tiene también una muy alta carencia de una buena seleccion
y reclutamiento de personal ya que siguen utilizando métodos de hace 15 o
20 anos, al igual que los test y el formato de entrevista que utilizan ya que

estos también ya son obsoletos. En una breve entrevista que tuve con el

jefe de recursos humanos nos platicaba que tenia rotacion de personal pero
no en puestos de mando si no mas bien en puestos de subordinados.

La investigacion realizada nos deja ver que hay que trabajar mas en el area
de recursos humanos ya que esta muy descuidada esta area y no se le da
la importancia que ésta tiene, ya que muchos empresarios lo ven como un
gasto infructuoso que no les va a redituar en nada la inversién que realicen
en este departamento, incluso hay algunas empresas que no tienen el
personal adecuado ni capacitado que debe de laborar en estas areas, e
incluso hay algunas empresas que ni siquiera tiene departamento de
recursos humanos.

Pero también esta investigacion nos dejé aportaciones positivas como el
saber que a los trabajadores les gusta que su supervisor o jefe directo
tenga unas personalidad adaptable, firme y responsable con su equipo de
trabajo como no lo muestran los resultados de las encuestas aplicadas al
personal de la empresa monitoreada y que dentro de un equipo de trabajo
las personalidades deben ser adaptables y extrovertidas para que este
equipo de los resultados esperados y deseados para la empresa y para
que ellos mismos se sientan a gusto dentro de la empresa, dado que la
mayoria de los empleados considieron en los mismos atributos y
caracteristicas que debe tener su jefe y sus comparieros de trabajo para
lograra lo mencionado con anterioridad. Para lograr esto debemos tomar en
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cuenta lo mencionado en EL marco teérico como es el tipo de liderazgo que
debe de ejercer el supervisor en los subordinados como el tipo de
comunicacion y los canales que debe de tener este con ellos.

Como también nos revela esta investigacion que hay que tratar de que
haya buenos canales de comunicacion dentro del area de trabajo ya que
también los malos rendimientos del trabajador se deben a que no hay una
buena comunicacion con su supervisor o jefe que no deja bien en claro que
es lo que tiene que hacer su equipo de trabajo, por que a los trabajadores
les gusta que se les delimite con claridad que es lo que tienen que hacer y
que es lo que no tienen que hacer, por que al dejar las cosas vagamente
mencionadas o delimitadas el trabajador puede hacer las cosas mejor de lo
que esperaba el jefe o dejando mucho que desear por el jefe y esto
conlleva a conflictos en los cuales se ven afectadas ambas partes,
provocando malos resultados en el trabajo y fricciones laborales entre las
dos partes involucradas.

Al igual que también es importante el contar con jefes o supervisores que
tengan un liderazgo a fin con el equipo de trabajo del cual se van hacer
cargo. Como lo muestran las tablas de las encuestas realizadas en las
cuales nos aparece el tipo de liderazgo que a los subordinados les agrada
mas y con cual estan mas comodos para trabajar y con el cual pueden dar
mas resultados a la empresa.

También es fundamental tomar en cuenta que al subir de puesto algln
subordinado a algin puesto gerencial de supervision o de mando es
importante tomar en cuenta su personalidad y su tipo de liderazgo, ya que
el liderazgo que ejerza esta persona que sea ascendida a algun puesto de
mando sera muy importante pera el desempefio del equipo de trabajo que
este a su mando y para que haya una buena armonia y buena relacion de
trabajo entre su equipo y el y asi le sea mas facil alcanzar las metas
propuestas por la empresa y las metas personales de cada trabajador que
tenga dentro de la empresa.

Las empresas también deben de disefiar planes de desarrollo para su
personal ya que para algunos empleados el sentir que hay posibilidades de
crecer y hacer lo que a ellos les gusta dentro de la empresa que ellos
eligieron para trabajar es muy importante y motivador para desarrollar su
trabajo con mayor eficiencia y gusto, y asi se evita un desgaste innecesario
o de mas del capital humano, ya que este es muy importante para los
objetivos de la empresa.
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APORTACIONES

El siguiente esquema o esqueleto que propongo es para que todas las empresas
gue no tienen un area de Recursos Humanos se den una idea del personal que
deben de contratar para que se desarrolle adecuada mente en la organizacion y
no les cause problemas y asi se preocupen mas por el desarrollo de la empresa
y no tanto por problemas que cause el personal a su cargo.

ESQUEMA DE UN ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTO

NIVEL JERARQUICO

Lugar que ocupa el puesto dentro del organigrama ya sea del departamento o de
la organizacion.

REQUISITOS DEL PUESTO

NOMBRE: Del puesto SECCION: Giro de la empresa

SEXO: Que requiere el puesto EDAD: Que requiere el puesto

GRADO DE ESTUDIOS: Que requiere el puesto

EXPERIENCIA: En el mismo puesto y/o que requiera el cargo

ESTADO CIVIL: Que requiere el puesto

APTITUDES: Caracteristicas del trabajador que sean requeridas para
desempefar dicho cargo.

ACTITUDES: valores que requiere el trabajador que sean inherentes al puesto

OBJETIVO DEL PUESTO
Cuales son los objetivos que se pretenden lograr en dicho puesto.

FUNCIONES
Actividades que realice el trabajador en el cargo.

RESPONSABILIDADES
Propias del cargo y las que se tienen con |la empresa.

TIPOS DE PERSONALIDAD DESEABLE EN EL PUESTO

Ya se extroversion, afabilidad, escrupulosidad, estabilidad emocional, apertura a
la experiencia, dominancia, expansividad, perseverancia, confianza en si mismo,
sociabilidad. Ya sea que tenga varios rasgos de personalidad o que nada mas
los requeridos o los mas importantes para el puesto.
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Como pudimos ver esta tesina nos demuestra que debemos de buscar la
evolucion y actualizacidon constante en los procesos de potencializaciéon del
recurso humano para llegar a conseguir aquellas metas empresariales,
humanas y también una elevada calidad de vida en el personal de toda
organizacion y esto hara crecer de forma sistematica a la gente a las
organizaciones y a los paises que aspiren a un aumento en su competitividad y
a mantenerse vigentes, en el gusto de sus consumidores. En los cambiantes
como exigentes mercados de la era de la globalizacién, y es asi que con estos
esfuerzos la administracion tendra una intervencion mas completa y humana en
la vida laboral de la sociedad.

Cabe destacar que los administradores tienen muy poca participacién en las
pequenas y medianas Empresas mexicanas, lo cual impide a estas tener buenos
planes de desarrollo tanto de competitividad como de desarrolio humano, por lo
que se sugiere una mayor apertura al administrador, ya que resultaria benéfico
con la finalidad de que pueda planear y disefiar adecuadamente las estrategias
a seguir para lograr un desarrollo sustentado y firme, el cual traeria muchisimos
beneficios para la empresa, el trabajador y para la misma sociedad ya que se
tendrian muchas mas opciones de trabajo, otro punto importante es el hacer ver
a los duefios de las empresas que es muy importante el desarrollo humano
dentro de la misma y que teniendo a un administrador este le puede dar
soluciones faciles y posibles acorde a las capacidades de la empresa.

Igualmente destaca la necesidad de generar una actitud en las organizaciones
que pueda beneficiar la imagen y conocimiento sobre la capacidad y perfil de
desarrollo del Lic. en Administracibn de Empresas y que se logre con esto que
los empresarios valoraran mas el trabajo que tiene al administrador de
empresas, ya que muchos piensan que no es necesario su trabajo o
indispensable dentro de sus organizaciones, siendo que nuestro trabajo es muy
importante y que todas las grandes empresa tienen un administrador de
empresas en sus filas el cual les ayuda que su empresa siga siendo grande.

Finalmente la utilidad de esta tesina para mi desempefo profesional, es que al
conocer los factores que determinan una buena percepcioén del personal hacia
sus jefes, podré crecer y desarrollarme en mi actual trabajo, utilizando actitudes
de trato mas acordes a los elementos del desarrollo humano, asi como en los
sucesivos ya que cuento ahora con mas recursos personales y laborales para
hacer frente a las condiciones exigentes y cambiantes del medio laboral,
fortaleciendo mi formacién con este proyecto y culminando asi mi formacién
como egresado universitario, capaz de aportar todo mi esfuerzo y conocimientos
al beneficio de mi empresa sociedad y pais.
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