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'1>,,._. __ _,. _____ ·----

Ü, INTRODUCCION 

Toda Organizaci6n posee un ambiente de trabajo organizacio 

nal favorable o desfavorable, según la forma en que se den 

las relaciones interpersonales. El estilo de Dirección, la 

Comunicaci6n, Motivación, Cooperación, Objetivos, que son 

entre otros, los factores que lo determinan; estos son con 

siderados de gran importancia por la repercusión que tienen 

en las personas que realizan la labor, afectando lÓgicamen 

te el nivel productivo de la empresa. 

El Clima Organizacional es todo ese ambiente interno de tra 

bajo, que no es palpable, pero tiene su existencia real; 

que el Trabajo Social debe aprender a conocer y manejar, si 

su objeto de trabajo es el Bienestar Social Colectivo, pues 

las Empresas, Instituciones y Organizaciones, son un colee 

tivo humano que organiza su conducta, según la naturaleza 

de ellas, respectivamente, pero siempre en las necesidades 

humanas sustentada; sin embargo, Trabajo Social ha orienta 

do, principalmente, su acción a la búsqueda del Bienestar de 

la colectividad en los aspectos de la Salud; esto a su vez 

ha condicionado, quizá no concientemente, los programas aca 

. ..--... 

----------------------------------- -..._
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démicos de formación profesional; por lo menos eso ocurre 

en la facultad de Trabajo Social de la Corporación Educati­

va Mayor del Desarrollo Simón Bolívar en la ciudad de Ba­

rranquilla, pues aunque existen concretamente cátedras que 

intentan llenar este vacío, no son por su contenido,orienta 

ción e intensidad horaria suficiente para formar Trabajado 

res Sociales idóneos a las exigencias de los colectivos hu 

manos que laboran en las Empresas, Instituciones y Organiza 

cienes. 

Por ello, no obstante, las limitaciones encontradas de or-

den humano y documental acerca de Trabajo Social Empresa-

rial, se insistió en la realización de este estudio explora 

torio, teniendo corno objetivo conocer uno de los condicio­

nantes del comportamiento humano en los colectivos Empresa 

riales, Institucionales u Organizacionales, a partir de una 

amplia investigación bibliográfica y del análisis de las ex 

periencias que este aspecto hayan obtenido los profesiona­

les de Trabajo Social que laboran en este campo, en la c1u 

dad de Barranquilla. 

Los resultados de este esfuerzo están registrados en el pre 

sente informe que sometemos hoy a consideración del lector, 

quien encontrará los siguientes contenidos: 

El Primer capítulo, se refiere a todo lo que concierne a Or 

ganización, Estructura de la misma, Importancia del Clima 

t •;
..., 

-----'"' ., _ 

____________________________________ .,.·
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Organizacional, Períodos, Enfoques, Factores, Tipos, · Medi 
-

ci6n y Modelos de Comportamiento Organizacional. 

El Segundo capítulo, analizamos los factores determinantes 

del Clima, Estilo de Direcci6n, Liderazgo, Seguridad, Res­

ponsabilidad, el Salario, Motivaci6n, Cooperaci6n, Control, 

Relaciones Interpersonales, Comunicaci6n y Toma de Decisi6n 

El Capítulo Tercero, se centra en el estudio de la variable 

Estilo de Direcci6n, sus teorías de Comportamiento, Autócra 

tas, Sociol6gica, Psicol6gica, de Apoyo, Dejar Hacer, la de 

los Rasgos, Si tuacional, Funciones de la Di recci6n y la E­

fectividad Gerencial. 

El cuarto Capítulo: Propuesta Programá.tica a la Fa.cul tad de 

Trabajo Social de la Universidad Simón Bolívar� 

Para la realización de esta investigaci6n nos hemos valido 

de documentación teórica-Práctica, ya que esta, puede defi 

nirse como el camino a seguir mediante una serie de opera­

ciones, reglas y procedimientos fijados de antemano de ma 

nera voluntaria y refiexiva para alcanzar un fin. 

" ''-
,,.--. ------....., - '-.__,-. ""-·-
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0,11 JUSTIFICACION 

Trabajo Social se le ha asignado comunmente funciones de Ad 

ministrador de Programas de Bienestar Social en el Campo Em 

presarial, sin embargo, por la experiencia obtenida en el 

período de Práctica Institucional comprendimos que el Profe 

sional de Trabajo Social, trabajando con otros Pro fes iona 

les de las Ciencias Sociales y del Comportamiento,podían ju 

gar un papel en el desarrollo de las condiciones necesarias 

para la generación de un Clima Organizacional Óptimo contri 

huyendo de esta forma a la consecución de los objetivos de 

la Organización. 

Los factores que generan y condicionan el Clima Organizacio 

nal, son entre otros Estilo de Dirección, Comunicación, Con 

trol, Motivación, Relaciones Interpersonales, Cooperación y 

Liderazgo. 

Particularmente y por la importancia que reviste interesa en 

este estudio conocer el efecto que el Estilo de Dirección, 

entendiéndose como la forma que tiene un ejecutivo de condu 

cir a sus colaboradores en la consecución de resultados. 

". -

-------- - "-.-,--
-------------------------·-------·



16 

Tiene en sus diferentes in.ciden,cias sobre el Clima Organiza 

cional, a través de su influencia directa o no en los otros 

factores del Clima. 

Basándonos en la experiencia obtenida en la facultad obser­

vamos que en la Cátedra de Relaciones Industriales, no se 

toca el tema de Clima Organizacional, sin embargo, se ven, 

unidades que ya están desarrolladas en otras cátedras como 

por ejemplo, lo referente a contrato de trabajo, que ya se 

ven en la cátedra de Derecho Laboral, sugerimos que el con 

tenido te6rico que vamos a desarrollar en este trabajo, se 

incluya en es ta cátedra sus ti tu yendo aquellos contenidos que 

son repetitivos, si esto no es posible, entonces se desarro 

lle, con la técnica de Seminario dentro de la respectiva Cá 

tedra de Bienestar Social. 

0,2, OBJETIVOS 

O. 2. l. General

Elaborar una propuesta académica a la facultad de Trabajo 

Social de la Universidad Sim6n Bolívar, en el área de Traba 

jo Social Empresarial consistente en la inclusi6n del tema 

11Cl ima Organi zaciona l" en la cátedra. de Re lacio ne s Indus -

triales o en la de Seminario de Bienestar Socializado, que 

sirva de fundamento te6rico para el ejercicio profesional, 

permitiéndole proyecciones diferentes a la de diseñador y/o 

----------------------------------
""' - ""-­

,,�__,,,.,--- .,,.__,. 
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administrador de programas de Bienestar Social. 

0.2.2. Específicos 

- Investigaci6n documental y el Estilo de cada una de las 

variables.

Disefio y ejecuci6n de la investigaci6n de campo cuyo obje 

tivo es conocer si el Trabajador Social ubicado en e:L. cam 

po Empresarial de la ciudad de Barranquilla, dentro de su 

ejercicio desarrolla algunas funciones que tienden a la 

consecuci6n del Clima Organizacional y su acci6n específi 

ca sobre el factor, estilo de Direcci6n. 

- Elaboraci6n de la propuesta a la facultad de Trabajo So-

cial: Contenido te6rico, metodología a seguir, Técnicas

de Evaluaci6n, intensidad horario que correspondería coma

Unidad Programática en la cátedra de Relaciones Industria

les y Unidad Programática dentro de la Cátedra de Bienes

tar Socializado.

0,3, MARCOS DE REFERENCIA 

0.3.1. Marco Conceptual 

ORGANIZACION: Es el sistema de actividades conscientemente 

coordinadas de dos o más personas. Estas tienen posibilidad 

' 

·'"'---, --�-"'---_,, '---
----------------------------------� --
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de comunicarse entre sí, contribuir con su acción y cumplir 

un propósito. Así la Organización es un sistema de fuerzas 

o actividades conscientes coordinadas de dos o

duos. 

" mas indivi 

Los planteamientos de Barnard y demás seguidores de esta es 

cuela permiten definir la Organización, constituída por in 

dividuos que en proceso de intervención social, ejecutan fun 

ciones que le son asignadas por su posición dentro de la es 

tructura y comparten valores y normas organizacionales a 

fin de lograr objetivos comunes. 

En el enfoque de las relaciones humanas, se desarrolla el 

concepto de "Organización" alrededor de la interacción So­

cial y el proceso de Cooperación que la caracteriza. Según 

Lawrence y Lorsch: Definen la Organización corno la coordina 

ción de diferentes actividades de contribuyentes individua 

les con la finalidad de efectuar transacciones planeadas con 

el ambiente. 

0.4. CLIMA ORGANIZACIONAL 

Surge con Kurt Lcwin, cuando encuentra que el compo rtamien 

to humano era una función del campo psicológico ambiente de 

la persona y de su personalidad. Mis recientemente Litwi� y 

Stinger, han hecho ver que el concepto de Clima puede ser 

útil para enlazar los aspectos objetivos de la Organización 

--------------------------------

' _,,. �"'--­
., ----..,._,.--- '--..---



19 

(tales como su tecnología, liderazgo y reglamento) con la 

motivación y el comportamiento de los empleados. 

El Clima Organizacional representa las percepciones que el 

individuo tiene de la organizaci6n para la cual trabaja, y 

la opinión que se haya formado de ella en término de autono 

mía, de estructura, recompensa, cordialidad, apoyo y apertu 

ra. 

En suma el Clima Organizacional es el ambiente interno de 

la Empresa que no es físicamente palpable, pero sí se sien 

te. 

Como realidad organizativa que es el Clima Organizacional , 

es un producto pero también es una causa. Como producto es 

generado por la interacci6n de los variados sistemas consti 

tu ti vos de la empresa, como causa incide sobre los resulta 

dos de la compañía. 

Acerca del concepto de Clima Organizacional, se han desarro 

llado muchos, por ejemplo: El de Forchand y Gilrner: "Con 

junto de particularidades que describen una Organización, 

la distinguen de otra e influyen en el comportamiento que 

la conforman. 

Liwin y Stringer: Lo definen como una característica relati 

vamente permanente del entorno interno de la Organización, 

·'. ___,,, -.... "-.., 
,,. �-------·'.,_ .....____... 
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el cual (a) es experimentado por sus miembros (b) influencia 

su comportamiento (c) puede ser descrito en términos de valo 

res di un conjunto particulares de valores de la Organiza-

• ,I' c1on.

Las anteriores definiciones del Clima Organizacional permi 

ten entender que el concepto incluye elementos estructurales 

que caracterizan a la Organización formal que se relacionan 

con el individuo y su participación en los m ismos, determi 

nando su comportamiento como miembro de la organización en 

situaciones que forman las actitudes, valores y expresan fac 

tores de motivación en el trabajador. 

0.5, HIPOTESIS 

0.5.1. Hipótesis General 

Si el objeto de Trabajo Social es el Bienestar Social; y el 

Clima Organizacional en el campo Empresarial es la expresión 

mis@a del Bienestar Social, entonces el objeto de Trabajo So 

cial en el campo Empresarial debe ser el Clima Organizacio -

nal. 

- Variable Independiente: Bienestar Social objeto de estudio

de Trabajo Social.

- Indicadores: Satisfacción de necesidades básicas: FisiolÓ

-----------------------------------

� --­
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gicas, Educación, Salud y Vivienda. 

Satisfacción de Necesidades básicas: Realización persona½ 

dento de estas: Laboral, Familiar e Individual. 

- Variable Intermediaria: Factores que determinan el Clima

Organizacional.

- Indicadores: Estilo de Dirección, motivaci6n, remunera­

ción, Toma de Decisión, control, Relaciones Interpersona

les, Desarrollo de Personal, Cooperación, Capacitación.

- Variable Dependiente: Funciones de Trabajo Social en la 

consecución del Clima Organizacional.

- Indicadores: Programas de desarrollo personal, de desarro

llo organizacional, Modificación de actitudes, Relaciones

interpresonales, Supervisión, Control, Evaluación.

Programas de Bienestar Social Económico: Vivienda, Salud, 

Recreación. 

0.5.2. Hipotesis Especifica 

Si el Objeto de Trabajo Social Empresarial es el Clima Orga 

nizacional, y el Estilo de Dirección es el factor determi­

nante del Clima Organizacional, entonces Trabajo Social de 

----------------------------------
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be tener como uno de sus objetivos de intervenci6n los Es­

tilos de Direcci6n. 

- Variable Independiente: El Clima Organizacional objeto de

Trabajo Social Empresarial.

- Indicadores: Estilo de Direcci6n, Motivación,Control, Coo

. / perac1on. 

- Variable Intermediaria: Estilo de Dirección factor deter

minante del Clima Organizacional.

- Indicadores: Autoritario, Democrático, Laissez-Faire.

- Variable Dependiente: Funciones de Trabajo Social frente

a los Estilos de Dirccci6n.

- Indicadores: Programas de Desarrollo Organizacional, Rela

ciones Interpersonales, Modificación de Estilo de Direc

ción, Identificación del Estilo de Dirección, Evaluación,

Supervisión y Control.

0.6, DELIMITACION 

La investigación del tema titulado: ESTILO DE DIRECCION FAC 

TOR DETERMINANTE DEL CLIMA ORGANI ZACIONAt E INTERVENCION DEL 

TRABAJADOR SOCIAL EN LA CIUDAD DE BARRANQUILLA. Se realiza 

. -- ...... ..,. 
-------------------------------�-�------ � __,_......___ 



23 

rán en el período comprendido de Febreto-Abril de 1988; A­

barcando dentro del área metropolitana de la ciudad de Ba 

rranquilla las siguientes Empresas donde se encuentra ubi­

cado el Trabajador Social en el Departamento de Relaciones 

Laborales o Industriales, como comunmente suelen denominar 

se, ejemplo de ellos: Cervecería Aguila, Peldar,Mon6meros, 

Triplex Pizano, Cartón de Colombia, Corelca, Banco Popular, 

Banco Cafetero, Aluminio Reynolds, Telecom y Cementos del 

Caribe. 

0.7, PüBLACION 

La Población de Trabajo Social de ambos sexos que según in 

formación de la Asociación de Trabajadores Sociales del A­

tlántico, están laborando en el Sector Empresarial en la 

Ciudad de Barranquilla. 

0,8, METODOLOGIA 

Investigaci6n Exploratoria, buscando una aproximaci�n teó� 

rica y práctica a una realidad poco explorada por Trabajo 

Social Empresarial en la ciudad de Barranquilla. 

0.9. TECNICAS 

Las tecnicas a emplear son las siguientes: Informaci6n Do 

cumental, entrevista y encuestas. 

.. ......_-...__. .,-- ._....-..__... --.-....__ ---------------------------------'" 
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l, ORGANIZACION 

1.1, DEFINICION 

La palabra Organización, se deriva del vocablo Organismo, 

el cual es una Entidad con sus partes integradas de tal ma 

nera que su relación con una y otra esta gobernada por su 

relación en el todo. 

Cuando dos o más personas trabajan juntas hacia un objetivo 

común, la relación e interacción entre ellos dan origen a 

problemas, tales como: quién decide, qué asuntos, quien ha 

ce cual trabajo y qué acción debe emprenderse cuando exis 

ten ciertos asuntos; cada uno haciendo el máximo de lo que 

mejor puede hacer. 

Ahora toda empresa actúa en un medio determinado y su exis­

tencia depende de la forma como se relaciona con ese medio, 

de ahí que también pueda entenderse que la organización es 

la Coordinación de las distintas actividades que se desarro 

llan en una Empresa y que contribuyen a llevar a cabo unas 

relaciones lógicas, efectivas planeadas o previstas, con el 

·'
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medio ambiente en el que se desenvuelve. 

Siendo así, cada empresa debe organizarse en función de las 

condiciones o circunstancias que caracterizan el medio en 

el cual operan, dando por consiguiente diferentes tipos de 

organización según la empresa actúa a nivel local, nacional 

o internacional.

Cada una de ellas requerirá una estructura distinta y unos 

mecanismos de relación con sus respectivos medios, también 

distintos. 

Para Chester Barnard: 

La Organizaci6n es el sistema de actividades cons­
cientes, coordinadas de dos o más personas; estas 
tienen posibilidad de comunicarse entre sí, contri­
buir con su acci6n y cumplir un prop6sito común. A­
sí la organizaci6n es un sistema de actividades cons 
cientes, coordinadas de dos o más individuosl.

Terry sostiene que: 

La Organización es el arreglo de las funciones que 
se estiman necesarias para lograr un objetivo y una 
indicación de la autoridad y la responsabilidad a­
signada á las personas que tienen a su cargo la eje 

1
CHESTER, Barnard. Las Funciones del Ejecutivo. Edici6n A­

t 1 as , 1 9 7 O • p á g . 7 3 . 

-------------------------------------- --�-� ___ ..,._. 



cuci6n de las funciones respectivas 2. 

Sheldon, considera la Organiz ación como: 

El proceso de combin ar el trabajo con los individuos 
o grupos, que deban ejecutar con los elementos nece
sarios para su ejecución de tal manera que las labo
res que así se ejecuten, sean los mejores medios pa

ra una aplicaci6n eficiente, sistemá�ica,
3

positiva
y coordinada de los esfuerzos disponibles 

. 
. ,. Litterer, señala la organ1zac1on corno: 

Una unidad social.dentro de la cual existe una rela 
ción estable entre los integrantes, con el fin de 
facilitar la obtención de una serie de objetivos o 
rnetas4, 

26 

Todo lo anterior nos indica, que la org anización es una es� 

tructur a técnica, ya que se van a originar unas rel aciones 

que deben existir entre las funciones, niveles y activida� 

des de los elementos m ateriales y humanos de un org anismo, 

de los planes y objetivos señalados. 

El concepto de organización gira a través de la interacción 

social, en donde explica la relación recíproca que se pre� 

2TERRY, George. Principios de Administraci6n, México Conti�
nental, 1961. 

3SHELDON, Leonard. Análisis y Organización. Dorsey, 1967.

4LITTERER, Joseph. Análisis de las Organizaciones, México,
1979. z a Edición. 
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senta entre individuos, al existir, en ellos un proceso de 

influencia por la acci6n y respuesta que lo caracteriza, es 

to se fundamenta en la comunicaci6n y en el sistema de valo 

res propios del medio en el cual se presenta tal proceso. 

La interacci6n social, en su dinámica, da lugar a la apari 

ci6n de los llamados procesos sociales que son de carácter 

asociativo y disociativo. Dentro de los asociativos se en­

cuentra la cooperaci6n sobre la cual se desarrolla el con 

cepto de organizaci6n. 

El hombre, que es quien da lugar a todos estos procesos en 

la organizaci6n, se constituye en su esencia, como elemento 

fundamental e imprescindible. 

El ambiente social, moral y econ6mico de la organizaci6n es 

definitivo para la realizaci6n del hombre en su seno, no hay 

duda que el ambiente que prevalece en la organizaci6n es 

condici6n para su florecimiento y constituye por ello, un 

campo de atenci6n primordial para sus objetivos. El ambien­

te de una organizaci6n se siente al entrar en contacto con 

ella. Puede ser de dinamismo o apatía de servicios o de 1n� 

diferencias, es imprescindible y flexible y puede cambiar 

de repente sin aparente motivo. Del ambiente de la motiva­

ci6n, depende el sentido de equipo que se logra crear, de­

termina la creatividad, las buenas ideas, la eficiencia, la 

calidad de trabajo y la clase de servicio que la organiza� 



-

,H jb��1A8 \ 
28 

ci6n da a su cliente. ,_J 

El comportamiento de las personas en una organizaci6n <lepen 

de de factores internos (consecuentes de sus característi­

cas de personalidad, como capacidad de aprendizaje, de moti 

vaci6n, de percepci6n de los ambientes internos y externos, 

de actitudes, de emociones, de valores) y externos (cons e-

cuentes de las características organizacionales, tales como 

sis temas de recompensas y castigos, de facto res sociales, de 

políticas, de cohesi6n grupal existente). 

Entre los factores externos (o ambientales) que influyen en 

el comportamiento de las personas se pueden incluí r: Las pre 

siones del jefe, las influencias de los compañeros de traba 

jo, los cambios en la tecnología utilizada por la organiza­

ci6n, las demandas y presiones de la familia, los progra­

mas de entrenamiento y desarrollo empleados por la organiza 

ci6n; las condiciones ambientales (tanto físicas, como so­

ciales), entre otros. 

Tanto en el ambiente interno corno en el externo la organiza 

ci6n se mueve, es decir: en las condiciones morales, socia­

les y econ6micas que en la comunidad prevalezcan; por eso 

la organizaci6n no puede estar ajena a su entorno social,e­

con6mico y político. 

Una organizaci6n progresa de acuerdo con la motivaci6n, la 
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convicci6n y el espíritu de equipo que exista en ella. El 

éxito de ésta depende exclusivamente de la realización per 

sonal de todos y cada uno de los individuos que la integran. 

Las relaciones que se dan dentro de ese equipo de trabajo, 

el proceso de comunicaci6n y la forma de dirigir al perso­

nal, son factores determinantes del ambiente laboral; y se 

reconocen como fuerzas poderosas en el funcionamiento de u­

na organización que puede encausar su fracaso o éxito. Por 

consiguiente, los directivos prestan ya mayor atención a la 

investigación de esta área en sus organizaciones para im­

plantar los cambios necesarios. 

Encontramos que la organización es efectiva, siempre y cuan 

do se autor�nueva y se dan pautas a seguir, por ejemplo:La 

organización debe tener un ambiente hospitalario para el in 

dividuo, debe haberse preparado y dispuesto para la autocrí 

tica, que exista fluidez en la estructura interna, debe te­

ner algunos medios para combatir el proceso por el cual los 

hombres se hacen prisioneros de sus procedim.ientos. 

Teniendo en cuenta lo anterior, vemos que una organización, 

no es solamente efectiva, sino que puede ser sana en la me­

dida que se ejecuten las tareas, exista una integración in 

terna adecuada y una mutua adaptaci6n de la organización a 

su ambiente. 
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Las organizaciones concatenan las relaciones e�tre las per 

senas, el trabajo y los recursos, por eso, siempre
1 

las per 

sanas que se reunen en un esfuerzo com6n, deben recurrir a 

la organización, para obtener resultados productivos. 

B&sicamente la necesidad de cualquier organización es tener 

normas y costumbres que determinen cómo deben relacionarse 

los individuos. Si el individuo se dirige a determinada gen 

te y act6a espont&neamente, es probable que logre metas de­

seadas. Las reglas que indican como obrar y como reacciona½ 

ayudan a quitar parte de las incertidumbres que surgen de 

las relaciones recíprocas y aumentan al mismo tiempo la pro 

habilidad de cooperación, por ejemplo: Si por costumbre se 

acepta que el jefe del hogar es el padre y es él quien diri 

ge ese hogar y toma la vocería en cualquier asunto, enton-

ces, cuando surja alg6n problema, no se perder, tiempo en 

decidir quien deba hablar primero, si es el padre o la ma­

dre. 

Desde sus comienzos, las organizaciones han tenido que en­

frentarse a muchas reglas que el individuo debe someterse a 

�rnplirlas; en tiempos anteriores se creyó que la gente se 

motivaba con la remuneración que se le daba como pago del 

trabajo que realizaba, es decir, que toda actividad que rea 

lizara un individuo, tendría que ser considerada, como un 

esfuerzo para que pudiera compensar a su rendimiento econó­

mico; de allí, que las organizaciones tuvieron que estipu� 
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lar más reglas, en donde el h.orn.bre no actuara de una manera 

irracional. 

Hoy día, al hombre no lo motivan, únicamente, cons i de racio 

nes econ6micas. El dinero es importante, sí, pero tambiérrlo 

son los aspectos sociales y personales de la 
. . ; 

organ1zac1on. 

Cada individuo lleva al trabajo diferentes clases de motiva 

ciones, destrezas y rasgos. Como la gente quiere algo más 

alto que retribuciones econ6micas de la Organización en que 

trabaja y corno a diario varían las opiniones que se hacen 

con respecto a esas retribuciones, las organizaciones nece 

sitan tener reglas de compensación y de relaciones más com 

plejas. 

Las organizaciones representan esfuerzos por reunir grupos 

de personas para que realicen algo. Son invenciones socia­

les que se hacen, señalandole cómo se espera que los indivi 

duos se relacionen unos con otros y con sus tareas. 

Las organizaciones no son más que grupos de individuos que 

actúan con relación a lo demás, de acuerdo con ciertas re­

glas, costumbres y normas. SÍ la gente puede comportarse con 

las normas formales o con las informales. 

Todas las organizaciones, corno ya habíamos señalado, operan 

dentro de un ambiente exterior determinado. No hay una sola 

organización que sobreviva por sí sola, sino que forme par-



32 

te de un sistema mayor que comprende miles de otros elemen­

tos. Todos estos se incluyen mutuam�nte dentro de un siste 

ma complejo que se convierte en un estilo de vida para las 

personas. Las organizaciones individuales'como una fábrica, 

una escuela, no pueden escapar a la influencia de este am­

biente exterior, porque influye en la conducta de las persa 

nas, afecta las condiciones de trabajo y exige competir por 

los recursos y el poder, y esto se debe tomar en considera 

ci6n cuando se estudia el comportamiento humano dentro de 

las organizaciones. 

Las organizaciones reunen todos los recursos básicos ,en for 

ma ordenada y acomoda a las personas, en un esquema acepta­

ble para que puedan desempeñarse las actividades requeridas. 

La organización une a las personas en tareas interrelaciona 

das; está orientada para ayudar a que la gente trabaje jun 

ta con eficacia hacia el logro de objetivos específicos. 

1,2, ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION 

Las organizaciones son sistemas sociales y técnicos esta­

bles que reunen los factores de producción en su esfuerzo 

coordinado para realizar determinados fines . 

La organización posee una estructura en la cual se ejecutan 

las tareas administrativas y las operativas. El desarrollo 

de una estructura firme tiene generalmente una alta priori-
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dad en el pensamiento de los ejecutivos. Muchos de estos con 

sideran los problemas de decisi6n y de operaci6n como pro­

blemas de organización. 

La estructura de la organización juega un papel importante 

para el desarrollo de personal; cuya conducta debe ser estu 

diada en su relación con la estructura de tecnología y con 

la estructura de las interrelaciones entre los empleados de 

la organización. La distribución de jerarquías y cargos de 

trabajo debe hacerse en forma racional sin que existan de� 

pendencias o secciones superdesarrolladas. 

Las secciones con cargos de trabajo razonables ofrecen ma­

yor capacitaci6n a sus miembros, mientras que en otr0s cuyo 

recargo de trabajo es frecuente y sistemático, los emplea­

dos no tienen la oportunidad de participar en planes de ca 

pacitación y pueden demostrar sus capacidades en remplazo 

temporales de puesto de mayor responsabilidad, justamente 

porque el volumen de su trabajo se lo impide, la situación 

planteada además de injusta es causa de frustración perma­

nente, desmotivación y problemas personales entre los afec­

tados y los integrantes de las secciones privilegiadas. 

La necesidad de desarrollo y cambio según exigencias del me 

dio interno y externo ha hecho surgir el desarrollo organi 

zacional como un método o proceso para facilitar el cambio, 

el desarrollo de la gente, esto es en sus estilos, valores, 
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habilidades; y en la tecnología; es decir, la manera de ha� 

cer las cosas con mayor sencillez, pese a su complejidad y 

en los procesos de la organizaci6n, o sea, las relaciones 

personales, comunicaci6n y papeles; los valores humanossiem 

pre han jugado un papel clave en el desarrollo organizacio­

nal, un factor motivador principal para el desarrollo de es 

te campo ha sido el deseo de humanizar las organizaciones. 

Con la búsqueda de valores humanos, el desarrollo organiza 

cional busca, a través de todas sus técnicas, mejorar la e­

ficiencia de la organizaci6n, que incluye, a su vez climas 

organizacionales favorables al desarrollo humano personal 

de sus empleados. 
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2, CLIMA ORGANIZACIONAL 

2,1, DEFINICION 

El Clima Organizacional es el ambiente humano, dentro del 

cual realizan su trabajo los empleados de una Compañía. 

El Clima Organizacional representa las percepciones que el 

individuo tiene de la organizaci6n, para la cual 

la opini6n que éste tenga de ella en término de 

trabaja y 

I' 

autononna, 

estructura recompenza, cons ideraci6n, cordialidad, apoyo y 

apertura. 

El Clima no se ve, no se toca, pero tiene una existencia 

real. Este concepto de clima organizacional incluye elemen 

tos estructurales que caracterizan una organizaci6n formal 

en donde se relacionan con el individuo determinando su com 

portamiento expresado en actitudes y valores que indican fac 

tores de motivaci6n en el individuo dentro de la organiza-

• I' 

c1on.

El concepto de Clima Organizacional da lugar al planteamien 
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to de variables como estas: Tamafio Organizacional, Compleji 

dad de sistemas, liderazgo, direcci6n de metas, autonomía 

de trabajos, supervisi6n, ambiente y orientaci6n al emplea 

do, motivaci6n y comunicación. 

2,2. PERIODOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 

2.2.1. Teoría Clásica 

Expuesta por Urwidl, Mooney. Fayol, Graicunias y Gulick, la 

cual se va a dividir en los siguientes: 

- El Principio Escolar

Primer Lugar: Se refiere al proceso por medio del cual, 

la suprema autoridad coordinadora, act6a desde la c6spide 

a través de todo el cuerpo de la organizaci6n. 

Segundo Lugar: La idea de la coordinación, de los esfuer 

zos de los subordinados. 

Tercer Lugar: Cada rol ha de estar definido con toda pre 

cisi6n para que queden bien delimitadas las líneas de au­

toridad derivadas de la c6spide. A esto se le llama Grado 

de estructura Formal. 

- El Problema de la Departamentalización o División del Tra



bajo. 

- El concepto de Autoridad y Responsabilidad.

- La Delegación.

La influencia basada en el cargo. 

Homogeneidad de la autoridad. 

Medida de la autoridad. 

El concepto de responsabilidad. 

- La Motivación

37 

Las recompensas y los castigos por la realización del tra 

bajo. 

2. 2. 2. Teoría de las Relaciones Humanas

Expuesta por Mayo, Lewin, Me Gregor, Rogers, White y Lippit. 

Propósitos: 

- Asegurar la participación de los niveles más bajos de la

Organización para resolver los problemas.

- Dar mayor apertura y confianza a los individuos y grupos

de la organización.
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Participaci6n: Gesti6n democr,tica. 

Relaciones humanas y Organizaciones muy estructuradas. 

'" 3 ¿ 1 1 ENFOQUES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 

2.3.1. Enfoque Estructuralista 

Sostiene que es el conjunto de características permanentes 

que describen una organización, la distinguen de otra, e in 

fluyen en el comportamiento de las personas que la forman. 

2.3.2. Enfoque Subjetivo 

Considera principalmente al sujeto y la interpretación que 

el empleado le dé al objeto. Se basa en las expectativas que 

el sujeto tiene con respecto a la satisfacci6n de sus nece 

sidades sociales dentro de la organizaci6n y en relaci6n di 

recta al sentimiento de la labor cumplida. 

2.3.3. Enfoque Ecl�ctico (Litwin y Stringer) 

Son los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, 

el estilo informal de los administradores y de otros facto 

res ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, 

valores y motivaci6n de las personas que trabajan en una or 

ganizaci6n dada. 
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2.3.4. Otras Definiciones 

- Definición de Likert.

Concibe cuatro sistemas de administraci6n, cada uno de los 

cuales implica realmente un tipo distinto de clima organi 

zacional, estos sistemas son los siguientes: 

Explotador Autoritario: Se caracteriza, por falta de con 

fianza y por el uso extenso del temor y las comunicacio­

nes. Hay poca interacción entre el· superior y sus subal 

ternos. 

De Grupo Participante: Se identifica por un alto grado de 

confianza y participación. Hay mucha interacción entre ad 

ministradores y subalternos. 

- Definición de Forechand y Gilmer.

La describen como un conjunto de características permanen 

tes que describen una organización, la distinguen de otra 

e influyen en el comportamiento de las personas que la for 

man. 

- Definición de Cawsey

En un estudio que realiz6 con 600 empleados de Seguros. 
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encontró que la satisfacción que el empleado sentía con 

relación al oficio que desempeñaba, aumentaba al aumen­

tar su percepci6n de las oportunidades de progreso que se 

le ofrecían. 

- Definición de Fridlander

En otro estudio realizado con 95 trabajadores de produc­

ción, encontraron que el clima organizacional era una de 

terminante significativa de la satisfacción individual con 

el oficio, pero que los valores de trabajo que tuvieron 

los individuos podían influir en esta relación. 

- Definición de Lyon e Ivancevich

Estudiaron el impacto del clima organizacional sobre la 

satisfacción de enfermeras y administradores en un hospi 

tal. Encontraron que el clima sí influía en la satisfac 

ción sobre todo en cosas como la satisfacci6n, con la pro 

moción y el desarrollo personal. 

2.4. FACTORES DETERMINANTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 

El deseo natural de patronos y trabajadores es el de lograr 

un clima organizacional favorable para desarrollar las labo 

res en forma efectiva y adecuada. 



41 

Toda organización pequeña, mediana y grande, cuenta con un 

clima organizacional, ya sea favorable o desfavorable, que 

es reflejado en la forma como los miembros de la organiza­

ci6n definen a sus líderes y a la organizaci6n misma, por 

lo que el clima se relaciona con la motivación y el compor­

tamiento. Las tareas realizadas dentro de una organización, 

pueden ser más eficientes, si se logra crear un clima favo 

rable que satisfaga las necesidades de sus miembros y al 

mismo tiempo se muestre motivado hacia los objetivos y me­

tas de la organización. 

2.4.1. Factores claves del Clima 

- Según Keith Davis y Bavelas

Liderazgo: Se refiere al proceso de dirigir y orientar las 

actividades de los miembros de un grupo de trabajo, rela 

tivas a una tarea. 

El lider eficiente es un individuo que influye en sus se 

guidores de tal manera que llegan a obtener una alta pro 

ductividad; existe una elevada moral de grupo, mayor orga 

nización y bajas tasas de accidentes. 

Bavelas sostiene que el liderazgo es la combinación espe 

cial de características personales que hacen de un indivi 

duo, un líder. Al igual que el poder de tomar decisiones 
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dentro de una organización, enfatiza que "el grado en que 

un individuo demuestra calidad de líder, depende no solo 

de sus propias características, sino también de las carac 

terísticas de la situación en la cual se encuentra"
5

.

Los actos de liderazgo �ue pueden involucrar funciones co 

mo planear, dar información, evaluar, arbitrar, controlar 

y unir), son aquellos que ayudan al grupo a conseguir sus 

objetivos a satisfacer sus necesidades. Así el individuo 

que pueda dar mayor asistencia al grupo (escoger o. ayudar 

al grupo a escoger las mejores soluciones), para que alean 

ce un estado satisfactorio, tiene mayores 

de ser considerado su líder. 

probabilidades 

Las clases de líder comunmente conocidas son: 

- Liderazgo Democritico (de participaci6n): Es un agente,

del grupo, facilita y alienta a que los miembros se intere 

sen y participen en la realización de los objetivos del 

grupo y siempre que sea posible en la propia formación de 

sus objetivos. Por lo tanto el líder democritico fomenta 

al mixirno la solidaridad del grupo, fomentada en una cade 

na de estrechas relaciones personales, entre los miembros 

5
BAVELAS, Alex. Lideranca o Homen e a Funcao, in Yolanda Fe 

rreira Balcao e Laerte Leile, Comportamiento Humano na 
expresa-una. 
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del grupo: �stos dirigidos democráticamente, tienden a u­

na realización muy eficiente aún, cuando el líder se en­

cuentra ausente temporalmente. 

- Liderazgo Autocrático (del Jefe): El líder autocrático

toma él solo sus decisiones; concentra en sí mismo la fuer 

za y la facultad de tomarlas, mientras que a sus subordi 

nados simplemente se les dice lo que deben hacer. El lí­

der autocrático asume por completo la autoridad y la res 

ponsabilidad. 

Cuando su autoridad se torna opresiva, sus subordinados se 

llegan a sentir inseguros y temerosos. 

El líder se puede transformar en un autóerata benévolo. 

Puede manejar a sus subordinados en forma afectiva. Algu 

nos empleados experimentan una sensación de seguridad y 

satisfacción con este estilo de liderazgo, estilo que a 

su vez es fuente de motivación y satisfacción sicológica 

para el líder. 

Existen tres tipos de Autócrata benévolo: 

El que simplemente ordena. 

El que usa la alabanza y exige lealtad. 



El que hace sentir a sus subordinados que participan real 

mente en las decisiones, aunque no hacen sino lo que �l 

quiere. 

- Laisser-Faire (de libre acci6n): El líder que emplea el

laissez-faire elude el ejercicio del poder delegándolo en 

sus subordinados. Deja que el grupo fije sus propias metas 

y resuelva sus problemas. Prácticamente, el grupo carece 

de un jefe, salvo cuando es necesario tratar con personas 

ajenas u obtener informaci6n, material y libertad. Este es 

tilo, por lo general, no es muy Útil; pero resulta efecti 

vo cuando se trata de grupos profesionales o altamente mo 

tivados. Se le emplea a menudo en trabajos de investiga-

. ,. 

cion, con el fin de no inhibir el razonamiento independien 

te. Es un liderazgo difícil que requiere mucha comprensión 

y perseverancia por parte del líder. Sin embargo, el algu­

nos casos es insustituÍble. 

En la prictica, ningún supervisor emplea exclusivamente u­

no de estos tres estilos. El liderazgo autocrático consis 

te en utilizarlo todos de la mejor manera posible. EJ. su­

pervisor puede emplear el estilo autocr!tico cuando sea ne 

cesario; puede dar libertad de acción con un propósito de­

finido o puede utilizar el estilo democrático (de partici­

pación) para desarrollar mejor la capacidad. de los emplea 

dos. Por ejemplo: 
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Supóngase que Juan, es un gerente de una planta. Puede or 

denar a su secretaria que formule un informe del tiempo 

extra que se invertirá en un pedido especial. Al hacerlo, 

emplea el estilo autocrático. Puede consultar a sus cinco 

jefes de departamento acerca de la forma de incluír el pe 

dido dentro del trabajo regular afectando lo menos posi 

ble la producción normal . Entonces utiliza el estilo demo 

crático (de participación). Puede dejar que sus jefes de 

departamento busquen la forma de manejar sin contratiem­

pos los pedidos especiales en el futuro. Emplea en esta o 

casión, el estilo laissez-faire (de libre acción). 

Autocrático 
[del jefe) 

E) 
Trabajador 

Las decisiones 
estan centradas 
en el mismo llde r. 

TRES ESTILOS DE LIDERATO 

Democrático 
{de participaciólh) 

Participa en la rea­
lizacion de los objeti­
vos conjuntamente. 

Laissez-Faire 
[ de libre acción J 

L,,cts decisi9nes son 
to modas independiente­
ment e del lider. 
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Seguridad: El sentimiento de los miembros por el cual e-

llos experimentan estabilidad en el trabajo, 

física, Psicológica y social. 

protección 

Responsabilidad: Es el grado con que los miembros de la 

organización reciben responsabilidad personal, para lo­

grar realizar la parte de los objetivos organizacionales 

que les corresponde. 

El grado acerca de como realizar un trabajo sin necesidad 

de andar comprobando cada paso con sus superiores. 

Recompensas: Se manifiesta en la forma en que los miem-

bros sienten que son recompensados y reconocidos por el 

buen trabajo en lugar de ser ignorados, criticados y cas­

tigados, cuando algo sale mal. 

Claridad Organizacional: Se da cuando los miembros de los 

grupos experimentan que las cosas están bien organizadas 

y los objetivos claramente definidos en lugar de ser con 

fusos, desordenados o caóticos. 

Objetivo: Se refiere a todo el conocimiento que tiene el 

trabajador de la entidad para la cual trabaja, en lo que 

concierne a las políticas, reglas, norm as. Por lo tanto, 

la tarea principal de la administración es proporcionar 

métodos de operación y condiciones de trabajo adecuado pa 
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ra que así se puedan alcanzar mejor, los objetivos perso­

nales, contribuyendo con esto a la realizaci6n de los ob 

jetivos organizacionales. 

Conformidad: Es el grado con que las personas sienten que 

existen muchas limitaciones impuestas internamente sobre 

el grupo de trabajo, exceso de leyes, políticas, reglas o 

práctica hacia los cuales hay que conformarse en lugar de 

realizar el trabajo como mejor les parezca. 

Recomendaciones: Se hace énfasis en la mayor participa-

ci6n que debe tener el empleado en cuanto al aporte de i­

deas que vayan en beneficio de los objetivos propuestos. 

- Seg6n Litwin y Stringer

Estilo de Direcci6n: Es la forma como un ejecutivo, condu 

ce a sus colaboradores a la consecuci6n de resultados, tal 

estilo puede tener diferentes opciones por ejemplo:Likert, 

considera los tipos explotador, autoritario-benévolo auto 

ritario, consultivo y grupal-participativo. 

Siempre que se hable de direcci6n, implica comprender que 

en toda entidad debe existir un dirigente que se le deno 

mina director que debe cumplir unas funciones específicas 

como la de planificar, organizar, formaci6n de mandos 

subalternos, mando y control, tendientes a lograr objeti 
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vos trazados por la organización. 

Hay diferentes tipos de direcci6n que van a estar represen 

tadas por el tipo de liderazgo que tenga la persona, para 

influír en el grupo como director dentro de la organiza-

. / c1on. 

Salario: El sentimiento experimentado por los miembros de 

la organizaci6n, de que el salario es satisfactorio para 

suplir las necesidades bisicas en relación con sus grupos 

de referencia (amigos y familiares) y la posibilidad o no 

de alcanzar una mayor remuneración dadas las oportunidades 

del mercado de trabajo. 

Normas de Excelencia: El énfasis que la organización hace 

en la calidad del rendimiento y en la producción sobresa­

liente, incluyendo el grado con que los individuos experi 

mentan que la organización fija objetivos y metas retado­

ras para ellos. 

Calor y Apoyo: El sentimiento experimentado por los miem­

bros por el cual se considera la amistad como norma apre 

ciada por el grupo; que existe confianza y apoyo mutuo.El 

sentimiento de las buenas relaciones prevalecen en el en­

torno del trabajo. 

- Según R. Likert
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La Motivaci6n: Es mirado como el grado de satisfacci6n que 

experimenta cada empleado, con respecto al trabajo que rea 

liza y al medio donde se desenvuelve. 

La motivaci6n es un término que tiene que ver con esos im 

pulsos, deseos, necesidades, emociones y fuerzas que se en 

cuentran dentro de cada individuo. 

En un sentido más general, la motivaci6n se ocupa del por 

qué de la conducta humana, lo que hace que las personas ac 

túen como por ejemplo: Por qué tiene Lalia conflictos fre 

cuentes con el jefe?¿ Por qué Luillys trabaja más que Mi­

sae 1?. 

Lo anterior implica, que la motivaci6n es reflejada como al 

go interno, que no es directamente observable, ya que no 

se puede oir, ver ni sentir, sino que puede deducirse a 

partir de la conducta; entendiéndolo de otra forma,solamen 

te podemos juzgar el grado de motivaci6n de una persona, 

observándola; no podemos medir la motivaci6n directamente, 

porque no es observable. 

El proceso de motivaci6n puede ilustrarse mejor por la si 

guiente secuencia de causas: 

IMPULSOS 

Necesidod...---------MOTIVOS-----Logro d1; Objetivos 

,I 
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Teorias de la Motivaci6n: Las teorías modernas acerca de 

motivaci6n en el trabajo se basan en la suposici6n de que 

la recompensa es más persuasiva que el castigo. 

Autoridades como Me Gregor, Gellerman, y Argyris, opinan 

que las recompensas (o factores de motivaci6n) intrínse-

cas al trabajo como mayor responsabilidad, adiestramiento 

e identificaci6n con el objetivo que resulta en la elabo­

raci6n de un buen producto, dan mejores resultados que 

las extrínsecas (o factores de mantenimiento) como aumen 

to de salario, seguridad en el empleo y beneficios adicio 

nales. 

No obstante, la mayoría de los supervisores dan cierto va 

lor a la coerci6n y a las recompensas extrínsecas. Su ac 

titud se basa en la suposici6n tradicional en materia de 

administraci6n de que las personas son por naturaleza hos 

tilas al trabajo, así como en el concepto de Taylor en su 

teoría de la administraci6n científica. 

Me Gregor, en su esmero de explicar la motivaci6n, encon 

tr6 que los administradores suponen siempre que a los em 

pleados se les motiva de dos formas, y lo explica a tra­

v�s de su teoría X y Y de la adrninistraci6n. 

La teoría X hace las siguientes suposiciones: 
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- Al individuo le disgusta inherentemente el trabajo y lo

evita, de ser posible. 

- Por tanto, si se quiere que produzca, a la mayoría de 

las personas se les tiene que dirigir, controlar y amena-

zar. 

- Las personas prefieren ser dirigidas, porque no les gus

ta asumir responsabilidades y desean seguridad por encima 

de todo. 

En cambio, la teoría Y supone lo siguiente: 

- La gente disfruta del trabajo por naturaleza.

- La mayoría de las personas son capaces de controlarse 

y dirigirse ellas mismas si se les motiva para que persi 

gan un fin. 

- El trabajador promedio no solo aceptará sino que busca­

rá activamente la responsabilidad. 

La teoría X sostiene que los empleados trabajan porque no 

tienen más remedio y lo 6nico que los motiva es la prome 

sa de mejores salarios y otros beneficios. El administra 

dor que acepta esta teor�a, puede estimular a sus emplea 

dos prometiéndoles dichas recompensas cuando esta en sus 
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manos otorgarlas o recomendando a sus superiores q.ue lo ha 

gan. El administrador que prefiere la teoría Y, tiene que 

ser más creativo, más sensitivo, más renovador y racional, 

más capaz de delegar la responsabilidad y, en general 

democrático que el que acepta la teoría X. 

mas 

Saul Gellerman nos habla de dos estilos fundamentales de ad 

ministraci6n: 

- El que utiliza la coerci6n y la amenaza del despido.

- El que utiliza la compensaci6n y la retribuci6n.

Ambos estilos se pueden asociar con la teoría X de Me Gre 

gor, puesto que se basan en la suposici6n de que las persa 

nas tienen que estar sometidas a un control externo 

ser productivas. 

Argyris: Sostiene que debernos hacer que el trabajo 

pa.ra 

valga 

la pena y explica de qué manera hemos hecho justamente lo 

contrario; 

- Los monos realizan ciertos trabajos de montaje mejor que

los humanos. 

- Si la tarea no satisface la necesidad que siente el em­

pleado de hacer algo significativo, se dedicará a preocu-

,· 
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parse por los salarios y las condiciones de trabajo, mas 

trando hostilidad y resentimiento hacia la administraci6n. 

Para superar estos problemas es preciso modificar la natu 

raleza del trabajo de las maneras siguientes: 

- Las labores deben ser más interesantes y desafiantes, 

constituyendo un medio para satisfacer la s necesidades. 

- Se debe sacar mayor provecho de las aptitudes. Los em­

pleados son capaces de hacer mucho más de lo que su ocupa 

ci6n les permite. 

Taylor, a diferencia de Gellerman y Argyris, se puede cla 

sificar, junto con la administraci6n tradicional, dentro 

de la teoría X. El y sus asociados desarrollaron el con 

cepto de la administraci6n científica. Tuvieron la idea de 

que la mejor manera de mejorar la productividad era des­

componer el trabajo en sus--movimientos y determinar cien­

tíficamente en mejor modo de efectuar cada movimiento. 

El método de la administraci6n científica se basa en la 

suposición de que los empleados están motivados por l.os 

incentivos monetarios, suposición que corresponde a la 

teoría X. Su aplicación tendió a incrementar la producción 

y los salarios hasta tal punto, que resultó contrapruden 

te, porque se despertaban mayores necesidades a medida que 
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se satisfacían las m{s sencillas. 

Cooperación: Se manifiesta con el grado de colaboración y 

participación mútua existente, entre el jefe y subalter­

no. La cooperación es un proceso que puede presentarse a 

nivel formal (en las relaciones de trabajo), o a nivel in 

formal (relaciones sociales fuera del trabajo). 

La cooperación se conoce como el proceso social mediante 

el cual dos o m,s sujetos o grupos unen esfuerzos indivi 

duales a fin de lograr objetivos comunes. 

La cooperación influye en el clima en la medida que se den 

buenas relaciones interpersonales y un alto porcentaje de 

cooperación mútua entre jefes y subalternos se 
. ,.apreciara 

un clima organizacional favorable dentro de cualquier en 

tidad.; ahora sí por el contrario, X entidad fuera un 

caos, palparíamos un clima totalmente desfavorable. Por 

ello, la cooperación es un aspecto muy interesante, que 

por ende toda organización con �sta, tendria resultados 

fructíferos, tanto personales como para la Empresa. 

Relaciones Interpersonales: Se refiere al tipo de relacio 

nes que el trabajador ha establecido con sus compañeros y 

la participación en eventos sociales y recreativos de la 

empresa. 
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El proceso de la interacción social, conduce al desarro -

llo de las Relaciones Sociales que se implementan con el 

de cooperación. La posibilidad del individuo de desarro 

llar comportamientos de carácter asociativo o disociati 

vo, en los grupos formales e informales en la organiza­

ción, con los superiores y compañeros de trabajo, determi 

nan la necesidad de conocer la forma como tales procesos 

se realizan al ser tomados, como factores de integración 

u motivación. 

- Control: Además de ser una función del director, el con

trol nos permite saber si todas las actividades surgen con 

forme al programa adoptado; si el trabajo realizado en un 

tiempo determinado ha permitido cumplir los objetivos de 

la organización planteados en el proceso de planeación. A 

demás, el individuo, debe evaluar su gestión y comprobar 

el cumplimiento de metas, con el fin de decidir nuevas lÍ 

neas de acción, que le permitan el logro de los objetivos 

planteados a nivel individual y que permitirán alcanzar 

los de grupos y finalmente los de la organización total. 

La dirección en cualquier organización tiene como función 

diseñar y poner en práctica un sistema de información pa­

ra poder controlar las operaciones y medir los resultados 

obtenidos por los subordinados de la organización: Este 

sistema debe armonizar con la estructura de la organiza­

ción para suministrar información adecuada sobre las fun-
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ciones, productos y resultados. 

Las organizaciones actuales deben contar con una direcci6n 

competente para enfrentarse a la complejidad de los pro 

blemas que afectan sus operaciones, más aún en organiza­

ciones grandes, donde se ha reconocido la necesidad de im 

plementaci6n de programas, tendientes al incremento de la 

investigación y reduciendo el compromiso directivo con 

funciones operativas, que le impiden una mayor proyecci6n. 

En síntesis, el control es un proceso por medio del cual 

los Gerentes se aseguran de que las actividades efectivas 

están de acuerdo con las que se han planificado. 

En la planificaci6n de las actividades de la organizaci6n 

se establecen las metas y los objetivos fundamentales y 

los métodos para lograrlos. El proceso de control mide el 

progreso hacia dichas metas y permite a los gerentes de­

terminar las desviaciones del plan a tiempo, para aplicar 

la acción correctiva antes que sea tarde. 

El control de la gerencia es un esfuerzo sistemático de 

implantar normas de desempeñ.o con objetivos de planifica 

ci6n, para diseñar sistemas de retroalimentación informa 

tiva, para comparar el desempeño efectivo con dichas nor 

mas predeterminadas para establecer si existen desviacio 

nes y medir su significado y tornar las medidas necesarias 
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Debe hacerse hincapif siempre en idear maneras constructi 

vas de equiparar el desempeño con la norma, en lugar de 

identificar los fracasos pasados. 

PASOS BASICOS DEL PROCESO DE CONTROL 

Establecer normas Medir el 
y métodos de medir desempeño 
el desempei'í o. 

Corresponde al 
desempen o y a 
las normas. 

No hacer nada 

Tomar rnédidas 
.c orrectivas. 

La Importancia del control: Es imposible imaginar a ningu 

na organizaci6n que esté exenta totalmente de controles. 

El control es indispensable a las organizaciones para lo 

grar sus objetivos. 

Hay muchos factores que hacen que el control sea una nece 

sidad en las organizaciones de hoy. Entre ellos se cuen­

tan el variable medio ambiente de las organizaciones, su 

complejidad y la necesidad que tienen los gerentes de de­

legar autoridad. 

Complejidad: La escuelita de una sola aula y el pequeño 
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negocio familiar podrían controlarse en forma relativamen 

te informal, sin planificaci6n. Las gigantescas organiza­

ciones de hoy, sin embargo, requieren un método mucho más 

formal y cuidadoso. Deben vigilarse de cerca las diversi 

ficadas líneas de productos para ver que se mantenga su 

calidad y rentabilidad. Los diversos mercados deben ser re 

gistrados y analizados con la mayor exactitud. 

Delegaci6n de Autoridad: Delegar autoridad en algán subal 

terno, no disminuye la responsabilidad del gerente ante su 

propio superior. La Única forma en que los gerentes pue­

den determinar si los subalternos están cumpliendo las ta 

reas que les han sido delegadas, es poniendo en efecto un 

sistema de control. Sin tal sistema, los jefes no pueden 

comprobar el progreso de sus empleados. 

La palabra control tiene a veces connotaciones desagrada 

bles, por que parece amenazar la libertad y autonomía per 

sonal. Sin embargo, los métodos de control en las empre­

sas se han hecho más preciso y más técnicos que nunca, lo 

que se debe en parte al uso muy extendido del procesamien 

to de datos por computador. 

Toma de Decisiones: Es considerado como func i6n importan 

te en el desarrollo del proceso de direcci6n. Las decisio 

nes que se toman en las organizaciones, permiten definir 

lineamientos y cursos de acci6n que se deben seguir para 
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el cumplimiento de los objetivos organizacionales. 

Tomar una decisi6n es un requisito indispensable para la 

realización efectiva de toda acción. 

Una vez se considere el proceso para tomar 

debe considerar la participaci6n de los 

decisiones,se 

colaboradores, 

los cuales se ven afectados por las decisiones administra 

tivas y por consiguiente pueden tener gran interés en e­

llas. Debido a este posible interés, los colaboradores pue 

den desear participar en la formulación de las alternati­

vas y en la determinaci6n de sus consecuencias, pero no 

en la decisi6n final, ya que en la mayoría de los casos, 

ésta es asumida por la direcci6n. 

El proceso para tornar decisiones se apoya en gran parte 

en la comunicaci6n y es favorable cuando todos aquellos 

involucrados en una situaci6n, estin informados acerca de 

la misma. 

La participaci6n puede darse en dos formas: 

- Cuando un colaborador busca a su jefe, con el fin de su

gerirle algo. 

- Cuando el jefe reune a un grupo de colaboradores para 

discutir un problema, teniendo en cuenta su punto de vis-
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ta. 

La participaci6n, debe contribuir a un aumento de la pro 

ducci6n, debido a que se presenta más satisfacción por 

parte del personal trabajador. Puede también propiciar u­

nas relaciones más cordiales entre el jefe y los colabora 

dores, al igual que se aceptan con mayor facilidad los 

cambios, ya que cuando han participado en el proceso que 

llevó a la decisión, han tenido oportunidad de ser escu­

chados, sabiendo qu€ esperar y c6mo. 

Comunicación: La comunicaci6n significa dar o intercam­

biar informaci6n, conceptos y sentimientos, hablando, es 

cribiendo o mediante signos. 

En toda organización es imprescindible la comunicación pa 

ra que pueda marchar €sta con mayor efectividad y produc 

tividad. 

La comunicaci6n eficaz no tiene por que producirse automá 

ticamente siempre que dos personas se reunen. Analicemos 

una situaci6n típica del mundo de los negocios: 

El dependiente de una tienda le dice a su jefe con orgu­

llo, este es el día más duro que hemos tenido hasta ahor� 

Pero el jefe piensa que el dependiente es un hombre pere­

zoso, y que busca algún pretesto para no tener que desen 
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das esas situaciones de interpretaci6n o resentimiento den 

tro del trabajo, conllevaría a que no se de un clima orga 

nizacional 6ptimo. Lo ideal sería impedir los malentendi 

dos, es preciso que los que envían los mensajes, en todos 

los niveles de la jerarquía de la direcci6n de la empresa 

procuran formularlos de modo tal que su significado resul­

te claro y evidente para el receptor. 

'"'�� .. �;;:-····"···--�------­
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Alguien inicia el proceso Comuoto�ote 
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Como se puede deducir del cuadro anterior, el clima organi 

zacional, es un concepto integrado que permite determinar 

cómo las políticas y prácticas administrativas, cómo la tec 

nología, los procesos de toma de decisión se traducen ( a 

través del clima organizacional y las motivaciones) en el 

comportamiento de los equipos y las personas que son in­

fluenciadas por ellos. 

2,5, TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

2.5.1. Tipos de Clima 

2.5.1.1. Según Gellerman 

- Paternalismo Pasivo

- Paternalismo Activo

- Impersonalismo activo: El éxito no solo depende de sus ap

titudes ,  sino que también sean compatibles con la empresa.

Impersonalismo pasivo: Reacción lenta, asimilan prestigio,

lealtad.

2.5.1.2. Según Keit Davis 

- Modelo Automático: Que toma la responsabilidad.

- Modelo de Colegiado: La capacidad facilita el cumplimien-

to de las metas. Al trabajador hay que comprometerlo.

- Modelo de Apoyo: Apoya la gerencia, jefes a subalternos ,
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Se han elaborado varios mecanismos para medir el clima orga 

nizacional de una empresa. Generalmente estos mecanismos mi 

den un número determinado de elementos asignándoles califi 

caciones numéricas que luego se interpretan. 

Liwin y Stringer, elaboraron una encuesta que cubre los nue 

ve elementos mencionados en la siguiente gráfica: 

UWIN S TRINGER LIKERT 

Estructura Procesos de liderazgo 
Responsabilidad Fuerzás motivacionales 
Recompensa Comunicación 
Riesgo Procesos de interacción 
Calor humano Toma cle de cisiones 
Normas Fijacion de metas 
Conflicto Control 
Identidad 

Al aplicar esta encuesta en varias organizaciones,llegaron 

a la conclusi6n, que las diferentes perspectivas de la ge­

rencia crean climas distintos. También determinaron que el 

clima afecta la motivaci6n, el desempefio y la satisfacci6n. 

Conociendo los estudios realizados por Liwin y Stringer y 

luego de analizar las múltiples preocupaciones experimenta 
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das por los empleados de X Compañía se lleg6 a considerar u 

nas dimensiones que influyen en el clima organizacional co 

mo son las siguientes: 

2.6.1. Conformidad 

Se refiere al quehacer que un empleado realiza dentro de la 

empresa, pero no desempefi&ndose en sus labores como él cree 

conveniente, sino sometiéndose a las políticas, leyes y re 

glas estipuladas por la entidad. 

2.6.2. Responsabilidad 

Es el grado con que los miembros de la organizaci6n adquie 

ren responsabilidad personal para así alcanzar parte de los 

objetivos trazados, que le corresponden y que son trazados 

por la organización, así como también la responsabilidad de 

tomar decisiones sin necesidad de estar consultando, compro 

bando a menudo con los jefes. 

2.6.3. Normas de Excelencia 

La importancia que la organización le da a la calidad del 

rendimiento y a la producción sobresaliente. 
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2.6.4. Recompenza 

La manera con que los miembros recompenzados y reconocidos 

por el buen trabajo en lugar de ser ignorados, criticados o 

castigados, cuando algo sale mal. 

2.6.5. Claridad Organizacional 

Cuando los empleados de la organización experimentan que 

las cosas están bien organizadas y los objetivos claramente 

definidos en lugar de ser confusos, desordenados o caóticos. 

2.6.6. Calor y Apoyo 

El sentimiento experimentado por los miembros por 

se considera la amistad como norma apreciada por 

que existe confianza y apoyo mutuo. 

el cual 

el grupo 

El sentimiento que las buenas relaciones prevalecen en el 

entorno del trabajo. 

2.6.7. La Seguridad 

El sentimiento que experimentan los miembros a travfs de su 

estabilidad en el trabajo, protección física, psicológica y 

social. 

-------------------------------·" ----------------
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2.6.8. Salario 

La satisfacción experimentada por los miembros de la organi 

. ,. . ,. 

zacion en mirar al salario como una remuneracion para su-

plir las necesidades básicas de todo ser humano. 

Rensis Likert, elabor6 un mecanismo propicio para determinar 

el estilo Gerencial. La encuesta cubre los siete elementos 

citados en el cuadro anterior. 

A los participantes se les proporciona siete conceptos para 

lo cual deben indicar si en su opinión la 
. . ., 

organ1zac1on, 

tiende a tener un clima autocrático y muy estructurado, o 

más humano y participativo. 

Likert llegó a la conclusión de que los climas de orienta­

ción más humana genera un nivel más elevado de buen desempe 

ño y una mayor satisfacción en el empleo. 

- Diagrama del Perfil del Clima Organizacional.

Las compañías que miden su clima trazan un diagrama del mis 

mo, utilizando los diagramas del perfil del clima, como se 

ilustra en el ejemplo: 
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La gráfica anterior nos muestra, que la empresa teníadebili 

dades particulares, en la toma de decisiones, fijación de 

metas y liderazgo ; después de analizar las causas y los 

resultados posibles, elaboró un Plan de tres años, para me 

jorar sustancialmente estos tres aspectos, tambifn 

mejoras moderadas en la comunicación. 

planeó 

Ademis, proyectó mejoramientos graduales en el liderazgo, 

porque la gerencia opinó que necesitaría más de tres afios, 

para adiestrar y dar mayor experiencia a sus líderes, 
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El clima es un concepto de sistemas que refleja el estilo 

de vida completo de una organización; cuando es factible me 

jorar ese estilo de vida, es probable que se produzcan ga 

nancias mensurables en el desempeño. 

2,7, MODELOS DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 

Todas las organizaciones difieren de acuerdo al comporta-

miento organizacional que promueven y tienen su incidencia 

en el criterio gerencial de cada entidad. El modelo que a­

plica un gerente conduce casi siempre suposiciones sobre la 

gente y a determinar suposiciones de los sucesos. 

Por lo general, los gerentes actúan por razonamiento, lo que 

indica que el modelo b,sico que prevalece en la administra 

ción de una organización X es el que determina el clima de 

es a empresa. 

2.7.1. Modelo Autocrático 

En este modelo la gerencia es orientada hacia una autoridad 

oficial, ya formal; es decir, la gerencia se limita a dar 

Órdenes y los empleados tienen la obligación de obedecer, 

supone que los empleados tienen que ser amenazados para que 

cumplan sus trabajos, y que esta tiene que ser tarea de la 

administración. 
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La gerencia cree que sabe lo que hace, es la que piensa que 

los empleados están en la obligaci6n de seguir las órdenes. 

Esta es la teoría X espuesta por Me Gregor. Este modelo es­

tablece un control rígido de los empleados en el trabajo. 

2.7.2. Modelo de Custodia 

En este modelo el empleado no va a depender del patrono, si 

no de la organización en sí, con el propósito de obtener ma 

yor seguridad y bienestar. 

Es evidente que el modelo de custodia, en la práctic� desta 

ca las recompenzas econ6micas y las prestaciones adiciona­

les. El empleado adquiere una preocupaci6n psicológica por 

los factores de conservación o mantenimiento del empleo. 

Los empleados que laboran en un ambiente de custodia, se 

sienten seguros, felices y complacidos, pero no están muy 

motivados de modo que solo ofrecen una cooperación pasiva. 

La gran ventaja de este método es que brinda seguridad y 

bienestar a los trabajadores; pero también padece de defi­

ciencias, la más evidente es que la mayoría de los emplea­

dos producen muy por debajo de sus capacidades y no están 

motivados para desarrollar a un nivel más elevado. Aunque 

los trabajadores se sienten complacidos, no están plenamen 

te satisfechos o realizados. 
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El éxito de este método depende de los recursos econ6micos. 

Si una organizaci6n carece de las riquezas necesarias para 

ofrecer pensiones y pagar otros beneficios no puede aplicar 

este método. 

2.7.3. Modelo de Apoyo 

Este modelo depende del liderazgo, a través de este lideraz 

go, la gerencia crea un clima que ayuda a los empleados a 

crecer y alcanzar las cosas que son capaces de realizar en 

conjunci6n con los intereses de la organizaci6n. 

La conducta de apoyo no es el tipo de comportamiento que re 

quiere de dinero. Más bien, forma parte del estilo de vida 

de la administraci6n en el trabajo reflejado en la manera 

en que se relaciona con otras personas. La funci6n del ge­

rente es ayudar a los empleados a resolver sus problemas y 

ejecutar su trabajo. Este método da buenos resultados tanto 

con empleados corno con gerentes. 

Este modelo tiende a hacer particularmente eficaz, en nacio 

nes ricas con una tecnología compleja, porque esta orienta­

da hacia las necesidades de más alto orden. 

No es el mejor nivel para aplicarse en países menos desarro 

llados, debido a que las estructuras de necesidades de sus 

empleados, se ubican con frecuencia a niveles más bajos, y 
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sus condiciones sociales son distintas. 

2.7.4. El Modelo Colegiado 

El término colegiado se relaciona con el grupo de personas 

que tienen un propósito común, es decir, se trata de un con 

cepto de equipo. 

El modelo colegiado es importante sobre todo en laborato-

rios de investigaciones y ambiente de trabajos similares. 

Este modelo resalta la importancia de que el empleado reali 

za sus actividades con mucha autonomía dentro de la organi 

zación, sin tener la supervisión diaria de su jefe. 

2.8, EFECTOS QUE PUEDE TENER EL CLIMA ORGANIZACIONAL 

El Clima Organizacional puede producir muchos efectos den­

tro de una organización, entre estos figuran los siguientes: 

Los cambios en una organización pueden registrarse sin ne 

cesidad que se de cambios de personal. 

- Existe una influencia directa que afecta a toda la organi

zación o a un departamento.

- Hay una información imperativa que puede proyectar un e-
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fecto diferente a otro grupo de persona. 

- Los programas de capacitaci6n de personal contribuyen mu

cho al clima organizacional.

- El entorno medio de la empresa puede afectar a toda la or

. 
. ,, gan1zac1on.

- La política influye en el clima organizacional.

- Las permanentes necesidades que presentan los trabajado-

res.

Como es sabido en toda organización puede darse un clima fa 

vorable o desfavorable. Tanto patrones como empleados, anhe 

lan tener un clima más favorable, debido a sus beneficios, 

como por ejemplo: Un mejor desempefio y más satisfacción en 

el empleo. 

2.8.1. Un Clima Favorable 

Es el deseo natural tanto de patrones corno directivos de u­

na empresa por trabajar dentro de un ambiente reforzador y 

que tienda al cumplimiento cabal de los objetivos. 

Existen elementos claves que contribuyen a crear un 

favorable como por ejemplo: 

clima 
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- Calidad de liderazgo

- Grado de confianza

- Comunicación ascendente y descendente

- Sentimiento de realizar un trabajo útil.

- Responsabilidad.

Los empleados sienten que el clima es favorable cuando están 

haciendo algo útil que les proporciona un sentido de valor 

personal. Con frecuencia, desean trabajos que representen un 

desafío que sean intrínsecamente satisfactorios, 

Muchos trabajadores buscan también la responsabilidad, ser 

escuchados y tratados de tal manera que se les reconozca su 

valor como individuo, desean sentir que la organización se 

preocupa realmente por sus necesidades y problemas. 

2.8.2. Clima Desfavorable 

Es aquel ambiente de trabajo no gratificante para que el in 

dividuo ejecute las tareas de la organización, con una moti 

vación que lo conlleve al cumplimiento cabal de los objeti= 

vos. 

Existen unos elementos por los cuales se conoce cuando un 

clima es desfavorable, como son los siguientes: 

- Cuando la administración no tiene confianza en sus subal-
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ternos, ya que estos no participan en los eventos realiza 

dos por estos. 

- Cuando las relaciones interpersonales son deficientes.

- Cuando el estilo de direcci6n es ejercida por clirectores

Aut6cratas o Layssez-Faire.

- En el momento que la empresa contratan personas para dele

gar cargos como por ejemplo: Seguridad Industrial y ésta

es totalmente ajena al cargo para desempeñar el cargo.

2,9, TRABAJO SOCIAL EN EL EVENTO DE MEDIR EL CLIMA 

Trabajo Social, ubicado en el Campo Empresarial, utilizaría 

como mecanismos para detectar el Clima Organizacional, la 

observación y como instrumento la Encuesta, la Entrevista 

y los Sondeos de Opinión, con los cuales se obtendría una 

información que le permitiría realizar un diagnóstico preli 

minar que sería daclo a conocer al equipo multidisciplinari� 

de esta manera desarrollar programas de relaciones Interper 

. . ,, . . ,, sonales, comunicacion, mot1vac1on entre otros; que conlle 

ven a la consecución de un Clima Organizacional inmejorable 

para la satisfacción personal, contribuyendo así a aumentar 

la producción. 

Como por Ejemplo: Una vez obtenido los resultados de estas 
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encuestas procederemos a aplicar el instrumento de la si­

guiente manera: 

1-Reuniones periodi­
camente con lqs diferentes 

dependencias que presenten pro­
blemas de este tipo,mostrando los 

resultados de la misma con el fin de que 
hagan consciente las actividades toma-
das en un momento determinado. 

2_ Se les presentcnn 
filmes que hagan referencia 

al cl ima organizado y como po­
nerlo en marcha . 

3_ Divulgar periodicamen­
te las actividades a desarrolla 

por medio de folletos.circulares y 
boletines. 

5_ lnt egrr:ir la parte 
admini strativa 1mediante char­

las de asesoria que permitan 
brindarle mejoramiento de presta­
ciones o los trabajeidores. 

4_flantear las diversas 
actividades en gr upos a fines, 

de acuerdo a las necesidades sur-
gidas en años anteriores y las suge­

...,_, _ _, ridas por el sindicato. 

Gr upos:Educotivos,Culturales, y 
Recreativos. 
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Hoy por hoy, los esfuerzos de la organización moderna se 

dirigen a crear un Clima arm6nico, donde los indiv·iduos miem 

bros de ésta participen de una manera creativa y puedan ex 

perimentar la satisfacción personal por el trabajo bien rea 

lizado. No obstante, la existencia de un Clima Organizacio 

nal positivo incide considerablemente en la elevación de la 

productividad, pues en la medida en que el individuo se sien 

te bien con la labor que realiza, y ve que la empresa se 

preocupa por su bienestar y el de su familia, se siente mo­

tivado para afectar de la mejor manera posible su trabajo, 

por cuanto que en la medida que progresa la organizaci6n,me 

joran sus condiciones laborales. 

El Trabajador Social que interviene en el campo empresarial 

debe desarrollar un quehacer profesional que contribuya a 

crear un armónico clima organizacional, pero para ello debe 

conocerlo, identificando los elementos que lo caracterizan, 

lo que supone la utilización de instrumentos tales como: la 

encuesta, la entrevista y los sondeos de opinión, herramien 

tas que le permiten obtener información acerca del Clün.a Or 

ganizacional, con miras a elaborar un diagnóstico prelimi­

nar que sería dado a conocer al equipo multidisciplinario a 

fin de emprender acciones conducentes al mejoramiento de 

las relaciones interpersonales, a estimular una adecua.da co 

municaci�n y motivación entre otros, que conlleven al esta­

blecimiento de un Clima Organizacional inmejorable para la 
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satisfacci6n personal, y la elevaci6n de la productividad. 

La utilización de instrumentos para la obtenci6n de informa 
• /  cion con respecto al Clim.a Organizaciona1 que se da en una 

empresa, se efectúa a través de técnicas como: la entrevis­

ta, la que se realizari a nivel de cada una de las personas 

que hacen parte de la organiz.ación, fundamentada en un pro 

ceso de comunicación Sujeto-Sujeto, donde le Trabajador So 

cial a través del diálogo procure conocer a los individuos 

e identificar sus aptitudes positivas y negativas dentro de 

la organización, el manejo de las relaciones interpersona � 

les, y el nivel de autoridad. 

La encuesta por su parte, se dirige ante todo a la obtención 

sistematización e interpretación de unos datos que sirvanpa 

ra efectuar un analisis cuantitativo y cualitativo acerca 

del Clima Organizacional y el desarrollo de cada uno de los 

factores que lo integran. 

El sondeo de opini�n se emplea como un medio para conocer , 

qué piensa la gente frente a una determinada situación
1 

en 

el caso del Clima Organizacional en una empresa, se le em­

plea para conocer la actitud de los subalternos con respec 

to a sus jefes y viceversa, con miras a identificar los ele 

mentes que caracterizan las relaciones de autoridad en la 

empresa. 
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El Profesional de Trabajo Social debe dirigir sus esfuerzos 

a crear un Clima Organizacional Óptimo donde cada miembro 

de la organización participe de manera creativa en el desa� 

rrollo de ésta, estimulando también el cambio de actitudes 

negativas (como el autoritarismo y el Laissez-Faire) a tra 

vés de talleres vivenciales de aprender a ser, para el mejo 

ramiento de las relaciones interpersonales. 

El Trabajador Social en una organización debe contribuir a 

conciliar las discrepancias que se presentan en las relacio 

nes laborales, es decir, este profesional no debe problema� 

tizar las situaciones que se den en la empresa, sino que de 

be plantear alternativas de acción frente a los problemas , 

ha de proponer ideas nuevas que sean de beneficio colectivo 

para la organización. Debe hacer su aporte al proceso de nu 

manización de las relaciones laborales, fundamentado en el 

respeto h-cia las personas y su consideración como seres hu 

manos, inconclusos, capaces de cambiar algunas actitudes des 

pués de una reflexión objetiva acerca de su actuación en el 

medio laboral. 
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Este capítulo trata, los aspectos relacionados con el factor 

Estilo de Direcci6n, uno de los más condicionantes del Clima 

Organizacional. 

Es necesario que Trabajo Social conozca las teorías que lo 

definen y explican para que pueda orientar su quehacer a as 

pectas diferentes a la ejecuci6n de programas que satisfacen 

necesidades esencialmente econ6rnicas y participe mejor y acti 

vamente en la creaci6n y sostenimiento de un clima organiza­

cional, atendiendo actuaciones de motivaci6n personal de de 

sarrollo y crecimiento, manejo del poder, de la comunicación, 

del control y supervisión, etc. 

Por ello, de todos los factores que generan y condicionan el 

Clima Organizacional, se seleccion6 el Estilo de Dirección. 

Primero se detallan los resultados de la investigación de 

campo, y luego del análisis de sus resultados o interpreta­

ción se formula la propuesta. 
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3.1. TEORIAS QUE EXPLICAN EL ESTILO DE DIRECCION 

La Dirección ha estado sujeta a muchas investigaciones y es 

tudios, como resultado de ello, en la actualidad, existen 

numerosas teorías expuestas sobre la dirección. Incluyen las 

diferencias de opiniones, de metodologías, de exploraciones 

y de conclusiones. Cada una tiene su grupo de partidarios, 

que profesan su teoría particular como la correcta y adecua 

da. 

Las interpretaciones de las diversas teorías, ha dado lugar 

a controversias; de ninguna manera existe una completa armo 

nía entre los conceptos provuestos por los diversos teóri­

cos de la dirección. 

Aún cuando en la actualidad se conoce más respecto a la di 

rección que antes, todavía no se cuenta con teorías comple 

tas e integradas de la totalidad de la dirección. No se co 

noce ningún método que sea mejor para dirigir a la gente. 

La práctica y el estilo de dirección, constituye una trama 

compleja de factores. Cosas tales como: Personalidad del di 

rigente, habilidad, experiencia, confianza, conciencia de 

sí mismo, tipo de seguidores, interaccibnes y clima organi­

zacional, influyen en el comportamiento del dirigente y en 

lo que puede lograr o no lograr. 
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A continuación, damos a conocer las ocho teorías de la di-

rección que representan correlatividad, una gran 
- �  porcion

del pensamiento en esta área y también ilustran diversos en

foques válidos para el estudio de la dirección.

3.1.1. La Teoría Autócrata 

La dirección concebida de acuerdo con esta teoría se carac 

teriza por Órdenes, imposiciones y por actos un tanto arbi 

trarios en las relaciones del dirigente con sus subordina­

dos. El dirigente tiende a centrarse en el trabajo; supervi 

sa estrechamente para cerciorarse de que el trabajo se eje 

cuta y utiliza las relaciones de producción para ayudarse 

en su esfuerzo. La estructura de la organización formal es 

respetada en todo momento para lo cual se conceden: Seguri 

dad Económica, tal como seguridad en el empleo, ascenso de 

acuerdo con trayectorias preescritas y símbolos de estatus. 

Se dan Órdenes y directrices pero, suele no darse ninguna 

explicación o razón para ello. Sin embargo, con la teoría 

Autócrata, no siempre se considera al dirigente como un au­

tócrata inflexible que siempre toma decisiones sin tener en 

cuenta los valores humanos sino, que la preponderancia de 

su dirección tiende a tener estas características. 

Utilizan las órdenes generalmente apoyadas por sanciones de 

las cuales la disciplina se encuentra entre las de más im­

portancia; los seres humanos trabajan mejor un clima en don 
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de prevalece la sanci6n de la disciplina esto es, donde e­

xiste la aceptación de un hábito de obediencia preescrita, 

en consecuencia, tanto la satisfacción como la productivi­

dad de un empleado son ayudadas cuando el empleado sabe en 

donde esta y lo que se espera de él, un modo de operar ayu 

dado por la sanción de la disciplina. 

3.1.2. La Teoría Psicológica 

Expresa que la principal función de un dirigente es crear 

el mejor sistema de motivación. El dirigente estimula a sus 

subordinados para que contribuyan a los objetivos organiza 

cionales y para que alcancen sus propios objetivos persona­

les. 

La <lirecci6n que motiva presta mucha atención a los atribu 

tos del subordinado tales como reconocimiento, seguridad e­

mocional, oportunidad y necesidades en una forma que ayude 

a la organización a tener más éxito, representa lo que el 

dirigente debe desempeñar de acuerdo con la teoría psicolÓ 

gica. 

La teoría de la dirección es muy amplia y general, las téc 

nicas para motivar son muchas, por lo general el 
, . 

ex1 to va 

asociado con la aplicación de la técnica correcta para las 

circunstancias individuales; en particular, no existe un 

plan motivacional que en forma consistente sea el mejor y 
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que pueda seguir el dirigente. .,·;,:;�� 

3.1.3. La Teoría Sociológica 

Considera que la dirección está compuesta por esfuerzos que 

facilitan las actividades de los subordinados y luchan por 

conciliar cualquier conflicto organizacionales entre estos; 

El dirigente establece los objetivos con la participación de 

los subordinados en la toma final de decisiones. La identi­

ficación de los objetivos proporciona la orientación que 

suele requerir los subordinados. 

Conocen el desempeño, las convicciones y comportamientos que 

espera de ello. Pero los esfuerzos para alcanzar los objeti 

vos influyen aún en las interacciones entre los subordina­

dos, en ocasiones hasta el grado en que existe un conflicto 

descriptivo en los grupos o entre ellos; bajo tales condi­

ciones se espera que el dirigente adopte medidas correcti­

vas, que ejerce su influencia directriz, reinstale la armo­

nía y el esfuerzo cooperativo entre los subordinados. 

Desde el punto de vista práctico un dirigente intenta faci 

litar las actividades de sus subordinados, pero en algunos 

casos los objetivos son fijados por �l y además pueden en­

contrar que la resolución de conflictos esta más allá de 

sus facultades para influír. 
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3.1.4. La Teoría de Apoyo 

Aquí el dirigente asume la posición de que los subordinados 

desean rendir sus mejores esfuerzos y su mejor dirección en 

apoyar tales esfuerzos. 

Para este fin el dirigente crea un ambiente de trabajo que 

promueve el deseo de que cada uno de los subordinados se de 

sernpeñe con lo mejor de su habilidad que coopere con otro y 

que desarrolle sus propias destrezas y habilidades. 

El Dirigente proporciona una supervisión general y estimula 

a sus subordinados para que use su creatividad a manejar 

los detalles de su trabajo. La torna de decisiones, por par 

te del dirigente, incluye la consideración de las opiniones 

de los subordinados recomendaciones que ellos buscan agresi 

vamente. 

A esta teoría muchos autores la denominan "Teoría Participa 

tiva". Esto se debe a que el dirigente estimula a los subor 

dinados a participar en las decisiones que se tomen. 

Otros la llaman "Teoría Dern6crata de la Dirección y si bien 

tiene aspecto demócrata, no implica la dirección por mayo­

ría o por voto. 

Por otra parte, en la teoría de apoyo, el dirigente consi-
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<lera a sus sobordinados como todos iguales y respeta su co 

nacimiento y sus ideas. 

Mirando la teoría por un lado positivo, encontramos que la 

práctica de ayudar al subordinado y de tratarlo como indivi 

duo con dignidad y derechos humanos forma a un empleado pro 

ductivo y satisfecho. 

El dirigente gana la aceptación y prevalece la forma de coo 

peración, además, se rechaza la autoridad unilateral. Por 

otro lado, hay quienes se oponen a la teoría de apoyo; sos 

tienen que la influencia del grupo en la toma de decisiones 

conduce a la confusión a una gran pérdida de tiempo y a de 

jar en manos de otros las decisiones. Además, expresan, que 

los derechos y la dignidad humana son por completo posibles 

sin tener que compartir las actividades gerenciales por miem 

bros que no pertenecen a ese nivel. 

3.1.S. La Teoría de Dejar Hacer (Laissez-Faire) 

Si observamos esta teoría, vemos que un dirigente da comple 

ta libertad a sus seguidores para determinar su actividad. 

No tiene participación o si la tiene es muy poca. 

Los diversos datos y el material proporcionado por el diri 

gente, se hacen en forma voluntaria o a solicitud de los su 

bordinados, pero él no toma parte de las discusiones de tra 
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bajo. Se observa falta de participación por el dirigente; e­

sencialmente se manifiesta cuando se comunican con él, ha­

ciendo comentario en muy raras ocasiones sobre las activida 

des de los subordinados, a menos que se le pregunte. 

Los grupos Laissez-Faire, tienden a crear dirigentes informa 

les y con frecuencia del grupo, ya haya sido o no formalmen 

te designado. 

Los grupos parecen preferir alguna orientación junto con mu­

cha participación de su parte en lo general los grupos quie 

ren ayudar pero objetan que no se les diga lo que tienen que 

hacer. El dejar hacer presenta el interrogante de que es lo 

que hace el dirigente, si los subordinados hacen to<lo el tra 

bajo y los subordinados pueden estar limitados en lo que pue 

den sugerir a decidir de acuerdo a la experiencia y conoci­

mientos. 

3.1.6. La Teoría del Comportamiento Personal 

Esta teoría sostiene que la direcci6n puede ser analizada a 

través de las cualidades y actitudes personales de los diri 

gentes. Ningún dirigente se comporta ni actúa igual ante cual 

quier situaci6n; cada situación tiene su manera de ser vista 

y su procedimiento. Es flexible hasta cierto grado, porque 

cree que debe emprender la acción más apropiada para manejar 

un programa determinado. 
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Lo anterior implica que las acciones del djrigent e y la au­

toridad que ejerce- están relacionadas con la 1 ibertad o par 

ticipación en la toma de decisiones que se dejan a los su­

bo rcl inado s . 

A continuación, un ejemplo de estilo de dirección centrada 

en el jefe y la otra centrada en los subordinados. 

..+--------� 
El gerente toma las decisiones y 

El gerente vende lo 
decisión. 

El gerente ofrece deci • 
sienes provisionales. 

El G.define los límites •
pide la decision del grupo. 

-------

Libertad 
--------

para Uo s 
s ubordinados 

las d a  a conocer. 

•Et gerente present-a ideas y solici�a
preguntas.

4Et G.presenta los prob tema s,sotici\au 
sugestiones,tiene de D. 

_________ _.4 Et gerente permite que sus subordin a­
dos fun cionan dentro de los limites súyo. 
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La parte superior de la figura representa la Dirección cen 

trada en el jefe, la parte inferior, la dirección centrada 

en los subordinados. En el ir de la parte superior a la in 

ferior, se utiliza , cada vez menos autoridad y hay cada vez 

más autoridad para los subordinados. En la parte superior 

respecto a la dirección centrada en el jefe, el gerente to 

ma las decisiones y las da a conocer. En contraste en el ni 

vel inferior, existe más libertad para los subordinados y 

menos uso de la autoridad. A este nivel, el gerente define 

los límites y tareas para la decisión del grupo. 

Esto significa, que se pueden emplear distintos estilos de 

dirección, dependiendo de la evaluación que haga el dirigen 

te respecto a la situación; de sus capacidades, el deseo de 

decidir el asunto y de la cantidad de control que desee e­

jercer. En pocas palabras, debe ser flexible para enfrentar 

se a la tarea de ser un dirigente. 

Otro ejemplo de la teoría del comportamiento personal es el 

del dirigente autócrata benevolente quien posee mucho poder 

y prestigio, esta muy interesado en el Bienestar de sus su 

bordinados, está ansioso de ayudar a resolver sus problemas, 

y por lo general puede emprender una rápida acción siempre 

que se necesite. El es y sigue siendo "el jefe". Si bien es 

tá muy enterado en la actitud y sentimientos de sus subordi 

nados , él estructura todas las actividades del trabajador, 

decide las políticas y utiliza reglas y reglamentos. 
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3.1.7. Teoría de los Rasgos 

Se han investigado muchos rasgos de tipos de dirigentes a 

fin de utilizarlos para obtener éxito en la direcci6n, pe 

ro, en la realidad, no existe una lista de recomendaciones 

a seguir, más bien, apreciar ciertas características que se 

creen deben ser necesarias en una direcci6n. 

Entre los rasgos más comunes se encuentran los que siguen: 

3.1.7.1. Inteligencia 

Por lo general, se cree que el nivel de inteligencia de un 

individuo da una aproximaci6n razonable de sus oportunida­

des para tener éxito como dirigentes, hasta cierto nivel de 

inteligencia, quizás esto pueda explicarse por el hecho de 

que los individuos con niveles de inteligencia muy elevados 

encuentran las actividades y los desafíos de la dirección, 

insuficientes; prefieren tratar con ideas abstractas y tra 

bajo básico de investigaci6n. 

3.1.7.2. Iniciativa 

Está compuesta de dos partes: 

- De la habilidad para actuar en forma independiente e ini

ciar acciones.
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- De la capacidad para ver cursos de acci6n que otros no

ven. Este rasgo por lo general, se busca en el candidato

a ocupar un puesto de gerencia.

3.1.7.3. Energía o Impetu 

Se alega que una de las características notables de un diri 

gente es que actúa con más energía hasta lograr su objetivo, 

se requiere tanto la energía mental como la física. Un diri 

gente tiene fibra para ver que el trabajo se ejecute; es ca 

paz de soportar las exigencias demandadas por su puesto, de 

vencer todos los obstáculos y mantener la energía para su 

logro continuo. 

3.1.7.4. Madurez Emocional 

Tiene que ver con el grado de responsabilidad, la persisten 

cia y la objetividad que pueda tener un director, Se puede 

tener confianza en lo que el dirigente hace, en lo que dice 

que va a hacer y en su desempeño. Está dispuesto a trabajar 

largas horas a dar una intensa aplicaci6n de sí mismo e im 

partir entusiasmo entre sus subordinados, tiene un pleno re 

conocimiento a lo que esta tratando de lograr; sabe lo que 

desea cumplir hoy, el año próximo o dentro de cinco años. 
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3.1.7.5. Habilidad Comunicativa 

Un dirigente puede hablar y escribir con claridad y energía. 

Tiene habilidad para resumir con precisión las opiniones de 

los dem,s y para tomar la verdadera esencia de las expresio 

nes de otros, utiliza con destreza la comunicación para pro 

pósitos de información y estímulos. 

3.1.7.6. Seguridad en sí mismo 

El dirigente puede expresarse con confianza en sus habilida­

des, es afectivo, bien ajustado y, si acaso, tiene pocas ac 

titudes antisociales. Cree que puede enfrentarse con éxito a 

la mayoría de las situaciones que encuentre. La seguridad en 

sí mismo es mis elevada entre los gerentes de alto nivel e 

inferior entre los de nivel inferior. 

3.1.7.7. Creatividad 

La capacidad para tener originalidad; para pensar en nuevas 

furmas y para dar con una nueva forma de solucionar un pro­

blema representa un rasgo muy deseable en un dirigente. El 

progreso y el mejoramiento dependen en gran parte de la crea 

tividad. 
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3.1.7.8. Participaci�n Social 

Un Dirigente entiende a la gente y conoce sus puntos fuer­

tes y sus puntos débiles, se adapta a varios grupos y tiene 

habilidad para encontrarse con las personas en las diferen 

tes rutas de la vida y conversar sobre una amplia gama de 

temas. Se conduce de manera de ganar la confianza y la leal 

tad de su grupo. La gente colabora de buena voluntad con 

él. Es accequible, amistoso y servicial. 

3.1.8. La Teoría Situacional (Fayol y Taylor) 

Sugiere que debe haber bastante flexibilidad en la direc -

ción para ajustarse a distintas situaciones. Según esta teo 

ría, la direcci6n esta formada por el dirigente, los subor 

dinados y la situación, un problema común para el  cual pue 

de ser Útil esta teoría es determinar si un candidato a un 

puesto directriz es competente. Por ejemplo: Esta desemplea 

do o disponible, debido a que la situaci6n particular de su 

puesto anterior no le permitía dirigir aun cuando intentó 

ajustarse a él. En contraste, su puesto anterior indica su 

incapacidad para dirigir, como tal. 

La teoría si tuacional o de la contingencia, ha tenido una am 

plia aplicación en administración y como es obvio, se ha 

tratado de utilizar en relación con la dirección. En sínte 

sis, la teoría situacional, sostiene que el estilo de direc 
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ci6n que un ejecutivo debe emplear depende de las circuns­

tancias en las cuales se encuentre; unos estilos son efecti 

vos para determinadas situaciones, pero no para otras. 

Existen dos contribuciones destacadas en el campo situacio 

nal de la direcci6n. La primera es la teoría de la madurez 

planteada por Herey y Blancherd, teoría que considera que 

existe una variable situacional importante, la madurez de 

los subordinados, la cual obliga a descriminar entre los es 

tilos de direcci6n. 

La Madurez se define por la disposici6n y la competencia pa 

ra desarrollar una tarea determinada; con ella se puede ela 

borar una escala que va desde los menos maduros a los más 

maduros; en el primer caso, baja madurez, el mejor estilo, 

es aquel que estructura la tarea de tal manera que sefiala 

en forma precisa y detallada qué hacer, cómo hacerlo, cuan 

do hacerlo y con quien hacerlo; en un segundo nivel de Madu 

rez, el jefe mantenía el control total del grupo, pero se 

adopta un trato suave; en un tercer nivel, el control cede 

y finalmente cuando la Madurez es alta, el diri�ente act6a 

corno un asistente permitiendo una acci6n bastante aut6noma 

en sus subordinados. 

Una segunda teoría situacional de la direcci6n fue plantea 

da por Fiedler, quien considera que se podían observar dos 

estilos bien marcados: Por una parte estan los líderes que 
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adoptan una actitud directiv�, orientados hacia la tarea y 

el control; por otra se encuentran los líderes no directi­

vos como permisivos y orientados hacia las relaciones. 

Las circunstancias dentro de las cuales se desarrolla la di 

rección, se pueden clasificar de acuerdo con las siguientes 

dimensiones: 

3.1.8.1. Las Relaciones Lider-miembros 

Este es el factor más importante desde el punto de vista de 

la influencia que el dirigente pueda ejercer sobre el grupo, 

y se refiere al grado en el cual los miembros confían en el 

director y gustan de él. 

3.1.8.2. La Estructura de la Tarea 

Es el segundo factor en importancia. Trata del grado en el 

cual se pueden programar o rutinizar las actividades desa­

rrolladas en la estructura de direcci6n. 

3.1.8.3. Su Posición de Poder 

Con esto nos referimos a la autoridad formal que tenga el di 

rigente, por oposici6n al poder personal del mismo. Lo cual 

se relaciona con el grado de influencia que tenga hacia a­

rriba. 
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De acuerdo a estos tres aspectos, podemos clasificar las 

circunstancias de diferentes formas. En los extremos tendre 

mos las situaciones favorables y desfavorables, En la prime 

ra, el dirigente tiene buenas relaciones, la tarea es es­

tructurada y el poder de la posición es fuerte. En el otro 

extremo las relaciones son malas, la tarea es mal estructu 

rada y la posición débil. 

3.2. TIPOLOGIAS DE DIRECCION (RENSIS LIKER) 

El Estilo de Direcci6n es la forma corno un ejecutivo, condu 

ce a sus colaboradores en la consecución de resultados. 

Una estructura de dirección es un conjunto formado por una 

persona denominada director, un grupo de personas sobre las 

que ejerce la dirección, que vamos a denominar dirigidos, 

las relaciones entre ellos, el conjunto de actividades por 

realizar, los recursos para la ejecución y las circunstan­

cias en los cuales se presentan dichas relaciones. 

La función del director es tomar decisiones y velar por su 

ejecución para obtener los resultados. La función de los di 

rígidos es llevar a cabo las decisiones, tomadas en el mar 

co de la dirección. Las circunstancias incluyen factores co 

mo las condiciones físicas del trabajo, el clima y la cul tu 

ra del grupo. 
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Los estilos de direcci6n son los que dinamizan o entorpecen 

el funcionamiento de una organizaci6n. 

La parcicipaci6n es fundamentalmente un estilo de vida orga 

nizacional y no esporádicas reuniones; de ahí que las comu 

nicaciones efectivas sean el sistema circulatorio de la or­

ganización. Es importante entender que la efectividad de un 

programa depende del grado de participaci6n que se delegue. 

La mejor gente, el mejor personal debe hacerse y, esta es 

una gran responsabilidad de la dirección. 

Dirigir seres humanos es una parte importante de los esfuer 

zos de ejecución, las relaciones entre la forma de activi­

dades del dirigente y la forma en que sus subordinados de­

sempeñan sus tareas, afecta en forma significativa, tanto 

la satisfacción de los subordinados, como los resultados ma 

teriales que se alcancen. 

Los cambios en las organizaciones, la historia y la socie­

dad resultan de los esfuerzos de unos cuantos individuos su 

periores. Estos individuos pueden dedicar sus vidas a cier 

ta misión; pueden desear poder e influencia sobre otros,pue 

den poseer una extraordinaria energía y fuerza de voluntad 

para lograr ciertos objetivos que para ellos son de extrema 

importancia. 
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La direcci6n ha sido definida de varias maneras, por ejem­

plo: 

Se ha dicho que es un proceso para influír en las acciones 

de un grupo organizado para fijar u alcanzar sus objetivos. 

También se le cita como una influencia bajo la cual los su 

bordinados aceptan voluntariamente la direcci6n y el con­

trol por parte de otra persona o el jefe. 

También se puede decir, que dirección es la relaci6n en la 

cual una persona, sea el dirigente, influye en otros para 

que trabajen juntos voluntariamente, en tareas relacionadas 

para lograr lo que el dirigente desea. Obsérvese, que diri 

gir, tiene que ver con que una persona influya en otras, en 

su grado. Además, esta influencia proviene de la relación 

entre el dirigente y el miembro de un grupo; esto es, exis 

te interacción o reacción recíproca de cada una de las per 

sonas en un grupo. Estas dos palabras, son básicas en cual 

quier discusi6n de la dirección. 

La influencia de un dirigente es de dos tipos distintos: 

- Esta su propio desempeño que afecta directamente el nivel

del trabajo del grupo.

- Está el comportamiento y las acciones que emprende para 
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afectar la estabilidad del grupo y la satisfacci6n de los 

miembros. 

En igual forma, la interacci6n es de dos tipos 

que incluyen: 

- La del dirigente y el grupo

distintos, 

- La que se da entre los miembros individuales del grupo.

Acerca del concepto de Estilo de Dirección, se han desarro 

llado muchos, tenemos por ejemplo: 

Rensis Likert dice que se dan dos formas de es tilos, El Au 

toritario y el Participativo. 

En el Autoritario, se toma la decisión en el extremo supe­

rior sin ninguna involucraci6n del personal dirigido; hay a 

su vez, dos vertientes: Autoritario explotador y Autorita­

rio Benevolente. 

En la forma Participativa, la decisión se p�rte ampliamen­

te entre el director y los dirigidos, con dos subramas que 

son el estilo consultivo y el Grupal Participativo. Obsérve 

se en el cuadro siguiente. 
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Características 
Operacionales 

¿En qué nivel de 
. . /' organ1zac1on se 

toman oficialmen 
te las decisio 
nes? 

Consecuencias mo 
tivacionales 

Grado en que la 
. . /' 

rev1s1on y con 
trol de funcio 
nes están con 

TIPOLOGIA DE DIRECCION DE LICKERT 

AUTORITARIO 

Autoritario 
Explotador 

PARTICIPATIVO 

Conjunto de de 
cisiones en ni 
vel supremo de 
la o.rganizaci6n 

El proceso de 
cisoria contri 
buye escasamen 
te o en absolu 
to a la motiva 
ci6n que ha de 
ejecutarla. Por. 
lo general pro 
duce motiva ­
ci6n adversa. 

Altamente con­
centrados en 
el mando supre 
mo. 

Autoritario 
Benevolente 

Consultivo 

La política inter Política de gra­
na en el 6rgano amplitud de cri 
supremo .. Muchas de terio y por lo 
cisiones, dentro general las de 
del marco prescri cisiones que a­
to, pueden tomar fectan a todos 
se a niveles infe se toman en la 
rio res. cumbre. Las más 

El proceso deciso 
rio contribuye re 
lativamente poco 
a la motivaci6n 
que hará que se e 
jecute la deci-

. /' s1on. 

Relativamente con 
centradas en el 
/' . 

organo superior, 
con cierto con-

concretas y es 
pecíf icas, en ni 
veles inferio -
res. 

Cierto grado de 
cont ribuci6n me 
<liante el proce 
so decisorio, a 
la moti vaci6n pa 
ra ejecutar la 
decisi6n. 

Una moderada de 
legaci6n ele po 
deres en senti­
do descendente 

Grupal 
Participativo 

Se decide en todos 
niveles de la orga 
nizaci6n, median­
te un proceso inte 
grado. 

Contribución muy 
importante, median 
te los procesos de 
cisorios, a la mo 
tivación que hará 
que se ejecute la 
decisión considera 
da. 

Responsabilidad bas 
tante extendida en 
cuanto a la revi­
sión y el control. 

1-' 

o 

.p. 



Características 
Operacionales 

centradas. 

Nivel de respon 
sabilidad que 
siente cada mien 
bro. 

Satisfacciones 
producidas. 

AUTORITARIO 

Autoritario 
Explotador 

Autoritario 
Benevolente 

Los escalones 
superiores sien 
ten responsabi 
lidad, los in· 
ferio res sien­
ten menos, los 
subordinados co 
rrientes sien­
ten poca. 

Por lo general 
insatisfacci6n 
respecto a fi­
gurar en la em 
presa, con re 
laci6n a los 
supervisores y 
a los logros 
personales. 

trol delegado por 
el mismo a los ni 
veles inferiores. 

El personal direc 
tivo siente res -
ponsabilidad, los 
subordinados co­
rrientes suelen 
sentir muy poca. 

Variabilidad des­
de la insatisfac 
ci6n a la satis -
facción moderada 
en relación a su 
pertenencia, a la 
supervisión y a 
los logros. 

PARTICIPATIVO 

Consultivo 

tanto los nive 
les superiores 
como los infe 
rieres se sien 
ten altamente 
responsables. 

Una parte impor 
tante del perso 
nal siente la 
responsabilidad 

Desde una insa­
tisfacci6n mar­
cada a una sa 
tisfacción mode 
rada respecto a 
pertenencia, a 

. . / superv1s1on y 
actuaci6n. 

Grupal 
Participativo 

El personal sien­
te auténtica res 
ponsabilidad. 

Satisfacción rela 
tivamente alta a 
través de toda la 

. . . / organ1zac1on. 

f-1 

C> 

V, 
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La teoría de Blake y Mouton, acerca de los estilos de direc 

ci6n, parte de una matriz construída de acuerdo con dos pa­

rámetros: La Orientación del líder hacia la producción, y 

la Orientación del líder hacia las relaciones. Con cada uno 

de estos parámetros, se elabora una escala y corno consecuen 

cia de las diferentes combinaciones obtenernos una gama de 

tipos de direcciones. 

Para Jhon French y Bertorn Rovin. La dinámica de grupo ofre 

cen un marco de referencia quíntuple del poder; definido en 

términos de la influencia, se identifican: 

- Poder Coercitivo: Que confía en el temor y está basado en

la expectativa del subordinado de que el castigo se impo

ne por no estar de acuerdo con las acciones y 

nes del superior.

conviccio

- Poder de Recompenzas: Procura que se otorguen recompenzas

por acatar las acciones y deseos del superior.

El Poder Legitivo: Derivado del puesto de supervisor en 

. . ,. 

la organ1zac1on. 

- El Poder de Experto: Que se deriva de que el individuo po

see alguna habilidad y conocimiento.

- Poder Referente: Que esta basado en la identificación de
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un subordinado con un dirigente que. es admirado y tenido 

en gran estima por el subordinado. 

Me Gregor, clasific6 los directores en dos grandes 

Tipo X y Tipo Y, mientras que Argyrys los dividi6 

grupos: 

en las 

clases I, II. Estas tipologías tienen mucha relaci6n a las 

teorías planteadas por Lickert y el estilo de Mouton; Los 

di rigentes tipo X (Me Gregor) y I (Argyris) se aproximan al 

sistema 1 (Autoritario Explotador) de Lickert y el (9,1) de 

Mouton; por otra parte los modelos Y (Me Gregor) y II (Argy 

ris) se asimilan al (4) de Lickert y al (9,9) de Mouton. 

Las investigaciones empíricas (estadísticas y experimenta­

les ) elaboradas por Lickert, Mouton, Argyris y Me Gregor, 

arrojan como conclusi6n que los ejecutivos que aplican esti 

los Y, II, 4 o (9,9) obtenían los mejores resultados, expre 

sados en una productividad más alta. Por el énfasis que co 

locan en un solo tipo y por la prioridad que le dan frente 

a los otros, a esta corriente la podemos denominar Buman0-

Universalista, su tesis es que los modelos de direcci6n ba 

sados en los planteamientos de la escuela de las relaciones 

humanas son las más eficaces. 

Estos dos autores, consideran que las dos variables se com 

binan de una manera interactiva. 

En ese sentido al combinar de diferentes formas los dos ele 
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mentas se obtendrán estilos cualitativamente diferentes así, 

po r e j emp 1 o : 

Un estilo (1,9) corresponde a un dirigente amigable y afee 

tuoso, por encima, incluso, del impacto adverso que ella ten 

ga sobre los resultados, mientras un dirigente (9,9) busca 

resultados productivos a través del trabajo en equipo con 

participaci6n abierta y resoluci6n de conflicto 

la confrontaci6n.Mirar ejemplo. 

empleando 

Fig. 11-2: 

ALTO 

§ 

� n.

·º

o

BAJO 

El Grid Administrativo de Blake - Mouton. 
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Admíni stración '1.9 1 

Administ ración 9.9 
Con sideración hacia las La con sumación del tra-
necesi dades de la gen- pajo se log ra por medio 

1-te por tener relaciones -

de la entrega hacia el 
satisfactorias, con duce a mismo de ta gente; inter-
un ambiente y a un depen dencia de una ·meta ritmo de trabajo amis- común" dent ro de la or - -
toso y confortab le den- ganización da relación de tro de la organización. confianza y respeto. 

Admin i stración 5.5 
Se logra un desempeño 
adea.iacb de la organi-
zación batane eado a las 
necesidades por p rodu-
cir con el mantenimien-
to, a un nivel satisfac-
torio,- de la moral de 
la gente. 

1 
A.dministración 1.1 Administración 9.1 
El minimo esfuerzo para
el trabajo requerido es
suficiente para mantener se
corno mtmb ro de
ganizac} n. 

I 

1 
BAJO 

2 3 

la 

} 

or-

4 5 
Preocupación 

producción 

6 
por 

Efi ciencia en el t rabajo 
resulta al mantener 
lo s  f actores humonos a· 
a un nivel que

fieron lo menos 
b lf> en Rroceso. 

7 8 

in ter -
pcsi -

9 
ALTO 
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El cuadro anterior muestra dos preocupaciones, por ejemplo: 

Preocupaci6n por la Producci6n. Ejemplo: Las preocupacio 

nes por la calidad de los servicios que se prestan, medi 

das de distribuci6n de trabajo y de deficiencia; es de­

cir, la preocupaci6n por producción encierra todo ese sig 

nificado que tienen las organizaciones al agrupar un nú­

mero determinado de personas. 

- Preocupación por Gente. Se puede expresar en el grado de

preocupaci6n por la entrega personal a terminar el traba­

jo del cual uno es responsable; esta responsabilidad es

basada mis en confianza que en obediencia; la autoestima­

ción o el valor personal del individuo; establecer y man

tener buenas condiciones de trabajo; mantener una estruc

tura de salarios equitativa; deseo de seguridad por el

trabajo; relaciones sociales o amistades con los asocia­

dos entre otros.

Entonces vemos que el eje principal indica preocupación por 

producci6n, el eje vertical indica preocupación por gente. 

Hay nueve puntos de preocupación. El número 1 en cada caso, 

está representarido la mínima preocupación. Lógicamente el 

número 9 representa la máxima· preocupación. 

En la parte izquierda inferior est& el estilo 1.1. Este re 
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fleja un mínimo de ambas preocupaciones; en el ángulo iz­

quierdo superio·r encontramos el es ti lo l,, 9. Aquí se repre 

senta un mínimo de preocupaci6n por producci�n, pero un má 

ximo de preocupaci6n por gente. En la parte inferior se en 

cuentra el estilo 9,1, aquí se refleja una máxima preocupa 

ci6n y una mínima por las relaciones humanas. En el ángulo 

derecho superior es el estilo 9,9 encontramos que la preocu 

paci6n por producci6n y por la gente alcanza su mixima mani 

festaci6n. En el centro se halla el estilo 5,5 que represen 

ta una posici6n intermedia entre ambos tipos de preocupa-

. ,. 

ClOil • 

3,3, LA EFECTIVIDAD GERENCIAL 

La efectividad gerencial es el manejo adecuado de una deter 

minada situaci6n dentro de X empresa, es decir, lograr re 

sultados satisfactorios que lleguen al cumplimiento de los 

objetivos trazados por la empresa. 

Un gerente eficiente logra objetivos tanto personales como 

empresariales, puesto que la efectividad gerencial está re 

lacionada con el comportamiento que tenga la persona que se 

desempeña como gerente en una organiz.ac�6n. 

En síntesis, la efectividad gerencial se mide más por lo que 

el gerente logra que por lo que hace, es decir, los resulta 

dos que obtiene de acuerdo a su accionar. 
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Existen diversas teorías administrativas que permiten esta 

blecer los diversos estilos gerenciales que pueden ser apli 

cados para afrontar una variedad de situaciones, con el fin 

de obtener un incremento significativo en la efectividad. 

Una de las técnicas de mayor aplicación y que ha sido <lesa 

rrollada en los Últimos años es la teoría 3D, la cual ha si 

do diseñada para lograr ser más efectiva. 

La Teoría 3D, es esencialmente una teoría de gestión en tér 

mino de comportamiento. En esta teoría, se analizan los dos 

elementos básicos del comportamiento gerencial que son la 

tarea a efectuar y las relaciones con otra gente, esto es o 

rientación hacia la tarea (o t) y orientación hacia las re 

laciones (o R) en la teoría 3D se pueden identificar cuatro 

estilos básicos de conducta gerencial. Estos son: 

- Estilo Integrado: Alta orientación a la tarea y alta o­

rientación a las relaciones.

- Estilo Dedicado: Podría darse solo la orientación

la área.

hacia 

- Estilo Relacionado: Se presenta solo la orientación hacia

las relaciones.

- Estilo Separado: Reducida orientaci6n a la tarea y redu
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cida relaci6n, orientaci6n a las relaciones. 

Ninguno de estos estilos se pueden decir que es más o menos 

efectivo. Su efectividad depende de la situación en la cual 

se use. Esto implica que cada uno de los cuatro estilos bá 

sicos tiene un equivalente menos efectivo y otro con más 

efectividad; dando lugar así a ocho estilos gerenciales,los 

cuales pueden ser ordenados con respecto a cuatro estilos. 

El estilo se debe ajustar a la situación, es decir, un ge­

rente efectivo no requiere simplemente la habilidad de usar 

una marcada o limitada orientación hacia la tarea o hacia 

la relación, o algún estilo en particular, sino estas tres 

destrezas: Perceptividad de situación, Flexibilidad de si­

tuación y Gesti6n de Situación. 

La adquisición de estas tres destrezas se denomina por lo 

general: Experiencia. 

Existen dos modalidades principales de acción por las que 

una persona dirigente suele estar inclinado por una u otra: 

- La acción orientada en funci6n de la tarea a realizar, es

decir, la fijación de metas, planificar y conseguir las

metas propuestas.

- La acción orientada en función de las personas, es decir,
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motivar y cuidar las relaciones humanas. 

Un dirigente que se incline por la acci6n orientada en fun 

ci6n de la tarea tiende a proceder de la siguiente manera: 

Define claramente su propio cometido y el de cada miembro 

y de su personal. 

- Establece objetivos no imposibles de alcanzar y dice a ca

da uno lo que espera de él.

- Establece procedimientos para medir los progresos que se

van realizando hacia la consecuci6n de los objetivos pro

puestos y el grado en que se alcanzan, es decir, que defi

ne los objetivos en forma clara y tangible.

Toma la dirección de la planificaci6n, ejecuci6n y control 

de las actividades encaminadas al logro de los objetivos. 

- Se interesa por aumentar la productividad.

Los dirigentes que no se inclinan por esta forma de 
. ,,

accion 

no se muestran por lo común muy activos en la direcci6n de 

las tareas orientados a la consecución de metas, como la pla 

nificaci6n o programaci6n. Prefieren trabajar junto con su 

personal y no hacen resaltar especialmente su papel de orga 

nizadores. 
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Los dirigentes que se inclinan por la orieptaci6n en fun 

ción de las personas por lo general actúa de la siguiente 

manera: 

. ,, ,, - Muestra preocupac1on por mantener la aTmon1a en su orga

nizaci6n, y por aliviar las tensiones que aparecen.

- Muestra consideración. por sus trabajadores, pues ve en e­

llos personas y no meros medios de producci6n.

- Comprende y respeta las necesidades, fines, deseos, senti

mientas e ideas de sus trabajadores.

- Mantiene una buena comunicaci6n con su personal.

Aplica el principio del refuerzo para mejorar el desempe 

ño de sus trabajadores (según este principio, las formas 

de conducta recompensadas (reforzadas) se hacen más fre 

cuentes, mientras que las que no se recompensan (sanciona 

das) se hacen menos frecuentes). 

- Delega Autoridad, responsabilidad y estimula la iniciati

va.

- Crea. en su organización un. ambiente de trabajo en. equipo

y de colaboraci6n.
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Los empresarios que no se sienten inclinados por esta forma 

de acción son más bien personas reservadas, frías en s�s re 

laciones con sus trabajadores prefieren la competencia a la 

colaboración entre ellos. 

Estos dirigentes no son necesariamente gente muy sociable y 

amables, más bien saben tratar adecuadamente con toda clase 

de personas, poseen una gran maestría de las relaciones hu 

manas. En las relaciones con sus trabajadores, prefieren a­

consejar, coordinar, orientar y tomar la iniciativa en lu­

gar de criticar, desaprobar y juzgar, persuadir en lugar de 

castigar. Tienen la habilidad de ejercer una dirección fuer 

te, pero que no provoca ningún tipo de resentimiento. 

Estos dirigentes tienen características propias como: 

Conocen y comprenden sus propias necesidades, objetivos, 

valores, limitaciones y capacidades, conocimiento y com­

prensión, considerados indispensables para establecer bue 

nas relaciones con otros. 

- Son sensibles a las necesidades de otros y los ayudan a

satisfacerlas. Un empresario que sabe establecer una bue

na comunicación con sus trabajadores, puede dirigirlos con

mayor eficacia, y así lograr tanto los objetivos de la 

empresa, como la satisfacción de las necesidades 

trabajadores. 

de los 
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Saben apreciar escalas de valores y estilos de vida dife 

rentes de los suyos. Tienen capacidad y disposici6n para 

tratar con personas muy distintas de ellos. 

- Consiguen que sus colaboradores hagan suyas las metas de

la empresa mostrándose comprensivos de las necesidades de

aquellos, delegándoles autoridad y compartiendo responsa­

bilidades con ellos.

Saben comunicar, es decir, escuchan, hacen preguntas, con 

versan, discuten y usan la informaci6n que así obtienen 

para orientar con eficacia el trabajo de sus colaborado� 

res. 

Un empresario que triunfa, sabe motivar a sus trabajadores, 

algunos motivan simplemente con la fuerza del ejemplo de su 

propia laboriosidad, pero los mejores motivadores son los 

empresarios que se destacan en la direcci6n en funci�n de 

las personas; estos dan como consejos para motivar al perso 

nal los siguientes: 

- Fomentar el amor propio en sus trabajadores, esto es por

cuanto más amor propio tiene un trabajador, más eficaz se

rá en la consecución del objetivo que se le ha fijado; fo

mentar en sus trabajadores la confianza en sí mismos elo­

giando su desempefio cuando corresponda y hacifndoles com

prender que usted espera de ellos resultados acordes con
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su verdadera capacidad. 

- Mantenga informado a su personal. En toda organizaci6n la

buena comunicaci6n es fundamental para el éxito. Un buen

dirigente explica a su personal las razones que tiene pa­

ra ordenar que se ejecute tal o cual tarea; siempre explÍ

quele qué es lo que usted trata de realizar.

- Delegue Autoridad y Responsabilidad. Como dirigente, debe

poder confiar en otros para conseguir sus fines. Cuando

un colaborador ha demostrado que es capaz, tiene libertad

para tornar decisiones, ponerlas en prictica, cometer erro

res, remediarlos y alcanzar objetivos sin ser constante­

mente vigilado por usted.

- Mantenga el contacto. Solo el contacto personal, permite

cabalmente la capacidad de un colaborador.

- Hable del problema, no de la persona, hay que mantener in

tacto el, amor propio del trabajador y no agregar otros pro

blemas a los que ya tiene; hay que hablarles del problema

y no de la persona. No diga que un trabajo mal hecho de­

muestra mala voluntad o falta de interés, por ejemplo: Si

su secretaria le somete para su firma carta con errores,

sefiale que debe corregirlas antes de pas,rselas, pero no

le diga por qué hace usted esto? ni tampoco: "Esto demues

tra que su trabajo no le importa". Observaciones como es-
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tas, están destruyendo el amor propio de una persona y so 

lo consiguen agravar el problema. 

- Aplique el Principio del Refuerzo. Se debe recompensar to

da conducta que se considere buena porque la gente tiende

a repetir una conducta que es recompensada.

Las interacciones entre un director y los miembros de un gru 

po y entre los miembros de un grupo son esenciales para una 

dirección efectiva. El director está relacionado en alguna 

forma con los miembros del grupo y de igual manera, los miem 

bros del grupo están relacionados con el director. 

En conjunto, estas relaciones están condicionadas por las 

fuerzas activad presentes en el ambiente en el cual operan 

el director y el grupo. Estas relaciones varían y con fre­

cuencia son bastante dinámicas, estas variaciones son produ 

cidas en parte por las reacciones de las personas (el diri 

gente y su grupo con una y otra). 

La cantidad de interacciones que deba tener lugar para que 

exista una buena dirección depende de lo que se quiera lo­

grar del comportamiento de las personas implicadas, del co 

nacimiento y de las ideas con que cada uno puede contribulr 

hacia la solución de un problema y de la ausencia del am­

biente en general: Si todo el asunto es un tanto rutinario, 

y tiene lugar casi alg6n grado de originalid ad, se requiere 
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poca interacci6n. Por otra parte si el asunto exige nuevas 

ideas, cambia de continuidad y afecta seriamente al direc­

tor y a los miembros del grupo, la necesidad de interacci6n 

es grande si no se critica. 

3,4, FUNCIONES DE LA DIRECCION 

- Aceptación de riesgos y manejos de incertidumbres.

- Planeamiento e innovación.

- Coordinaci6n, gesti6n y control.

- Supervisión de las actividades ord.inarias en las empresas

primitivas, o en las muy pequeñas, todas es tas funciones

o actividades pueden desempeñarlas una sola persona: El 

Propietario. 

En los establecimientos mayores puede haber una división de 

funciones entre una j erarqu í.a completa de personas, la pro 

piedad pueda estar separada de la dirección y esta misma, 

puede dividir en alta, media y supervisión. Es evidente que 

las organizaciones mayores requieren más directivos que las 

firmas de tamaño pequeño y que las organizaciones pueden ser 

simples o muy complejas, seg6n la naturaleza de la activi­

dad del negocio, el tamaño de la forma y la técnica emplea 

da. 
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En el desarrollo de este ca pítulo se presentan los resulta 

dos de una investigaci6n de campo realizada por las auto­

ras, a fin de conocer si el Trabajador Social ubicado en 

el área empresarial en su ejercicio profesional,cumple con 

algunas funciones que tienden a la consecusi6n del Clima 

Organizacional y su acci6n específica en el estilo de di 

. � reccion. 

Así mismo, la investigación implicó la consulta de los pro 

fesores de las Cátedras de Administraci6n Social y de Rela 

cienes Industriales para establecer si los contenidos de 

los programas de estas asignaturas están encaminados a pro 

porcionar elementos teóricos que habiliten a los estudian 

tes en cuanto a los procesos sociales y las consecuencias 

<le éstos en las relaciones de trabajo, que de una u otra 

forma afectan el Bienestar Integral del hombre. Entre los 

procesos sociales citados se encuentran entre otros: Esti 

lo de dirección, manejo de poder, comunicación, coopera-

ci6n, liderazgo, toma de decisiones, relac iones interperso 
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nal.es, motivación, factores que ca.usa.n y condicionan el, Cli 

ma Organizacional. 

Una vez analizados los resultados de la investigación de cam 

po se p�ocede a plantear una propuesta para la inclusión de 

una unidad temática (Clima Organizacional) en 1,os programa.s, 

bien sea, de Administración Social o de Relaciones Indus­

triales, a fin de complementar el proceso de formación aca 

démica del estudiante de Trabajo Socia.l en el, área e¡n,presa 

rial. 

4.1. INVESTIGACIOM DE CAM.PO 

4.1.1. Pobl.ación y Muestra 

La Investigación de Campo se efe¿tuó tomando en considera 

ción los datos suministrados por la Asociación de Trabajado 

res Sociales del Atlántico - ATSAT - según los cuales �Qce 

(12) profesionales de esta disciplina social se encuentran

ubicados en el sector empresarial en el. área de Relacion.es 

Ino..us t riale s. 

A nivel de los docentes responsables de las Cáted¡as de Re� 

laciones Industriales y Administración Social en 1.a Uµ_i ve·r· 

sidad Simón Bolívar, tres desarrolla.n los progra.mas de es­

tas asignaturas, así: uno imparte la t!tedra de Relaciones 

Industriales en las tres jornadas, y los otros dos desarro 
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llan la de Administraci6n Social. 

4.1.2. Metodología 

El procedimiento utiliza.do para realizar la investigaci6n , 

fue el de visitar las empresas en las que se encuentra.n ubi 

cadas i,os Trabajadores Sociales específicamente en el. 

de Relaciones Industriales; se les dio a conocer el objeti­

vo de la investigaci6n y se les solicit6 su coJ..aboraci6p pa 

ra que respondieran un instrumento de recolecci6n de datos� 

disponiendo para ello de quince días hibiles contados a par 

tir de la fecha de la visita, al cabo de los cuales se reco 

gería el cuestionario debidamente respondido. 

Se sigui6 el mismo procedimiento con los docentes responsa 

bles de las C&tedras de Administraci6n Social y Relaciones 

Industriales. 

4.1,.3. Instrumentos 

De otra parte, los instrumentos aplicados p�ra l� recolec­

ci6n de los datos fueron dos cuestionarios: uno tipo A, di 

rígido a 1,os Trabajadores Sociales ubicados en el irea em­

presarial de la ciud.ad de Barran.quilla, en el. que se consi 

deraban aspectos tales como: el cargo, tiempo de seryiciQ, 

capaci taci6n, conocimientos teóricos y metodol.Ógicos que se 

deben poseer para desempeñar.se en. esa área, funciones, el pa 
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pel d.el. Trabajo Social en el conocimiento y sostenimiento de 

los factores determinantes del Clima Organizacional,cÓmo pue 

de intervenir en el planteamiento y/o desarrollo de las polí 

ticas de personal en la empresa, la experiencia e interven 

ci6n en el manejo de los factores del Clima Organizacional, 

la teoría administrativa sobre la organizaci6n que está o� 

rientando su quehacer profesional. 

El formulario Tipo B, estaba dirigido a los docentes respon 

sables ·de las asignaturas de Relaciones Ind.ustriales y Adnü 

nistraci6n Social, considerándose aspectos tales como: Tiem 

po de vinculaci6n a la universidad, tiempo que lleva dictan 

do la Cátedra, si desarrolla el programa establecido en el 

pensum académico, el programa que desarrolla con indicaci6n 

de los objetivos, justificaci6n y unidades temáticas, la bi 

bliografía empleada para manejar la materia, las limitacio­

nes presentadas para el desarrollo de la Cátedra, los crite� 

rios de evaluaci6n del aprendizaje de los estudiantes y las 

sugerencias que da para solucionar los obstáculos de esas cá 

tedras. 

Una vez recopilados los d.atos a. través de los cuestionarios 

se procedi6 a la sistematizaci6n. y análisis de los m,ism.os. 
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SUMIN IS 

TRAD A P OR LOS TRABAJAD ORES S OCIA.L ES UBICAPOS EN EL CAM 

P O  EMPRESARIAL 

La Asoci ac i6n de Tra b aja dores Sociales del Atlántico nos su 

ministró unos da tos según los cuales doce profesionales se 

encuentran ubica dos en el ca m po em pres a rial de la ciud a d  de  

Barranquill a, en el &re a de Relaciones Industria les y el De 

p a rt a mento Administra tivo, y por ende, des a rrollan un quena 

cer profesion al en el que se tiene en cuenta el Clima Org a­

nizacional (Ver Cua dro No. 1) 

ClJl\DRO No. l. LIBICACION �RAL DE LOS TRABAJADORES SOCIALES VINCULA 

DOS AL CAMP O e-1PRESARIAL EN LA CIUDAD DE BARRANQUILLA, 

NOMBRE DE LA No , TRAB.AJ , DEPENDENC, DONDE TIPO DE ESPECIAL!� 
EMPRESA SOCIALES SE UBICAN EMPRESA CION 

Pizano S.A. 1 Dpto de Relac. Grande SÍ 
Industriales 

Telecom 5 Dpto Adminis. Grande Sí 

Cervecería 
Aguila 1 Relac. Indus. Grande No 

Banco Cen-
tral Hipo-
tecario 2 Proyram as Espe Grande No 

c1a es. 
Mon6meros 1 Dpto. de Perso Grande No 

nal. R.L. 
Aluminio 
Reynolds 1 Dpto. Adminis. Grande No 

Corelca 1 Dpto. Adminis. Grande No 
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l'Q'vtBRE PE LA No, TAABAJ, DEPENDENC, PONDE TIPO DE ESPEC�A.t.JZA.
EMPRESA SOCIAL.ES SE UBtCAN EMPRESA CION 

Cart6n de 
C.Oloritbia 1 Dpto. Adminis. Grande No 

Electrifica 
dora 3 Bienestar Social Grande No 

Cementos del 1 Relac. Industria 
Caribe les. Grande No 

Peldar 2 Dpto. Adminis. Grande No 

Se tom6 una muestra representativa de los trabajadores so­

ciales ubicados en el campo empresarial, correspondiente a 

seis (6) empresas, de las cuales sólo se obtuvo respuesta de 

cuatro (4) encuestas; tres (3) laborando a nivel empresarial 

y una (1) con proyección a los usuarios de la institución. 

Por el hecho de ser empresas grandes se reconoce que el Tra 

bajador Social puede colaborar en el desarrollo de políti­

cas de personal, sin requerir para ello especialización en 

este campo para cumplir las funciones. 
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CUADR:l No, 2 .. INfORMA.� ION RELAC IONAPA CON l.A.S ACC ION.ES P.ESARhDt..L.ADAS 

PARA EL. EST ABLEC IM I rn.ro Y �1A,11.JTEN IM I 8�TO DEL Cllt'\A ORGA 

NIZACIO�.:AL 

ACCIONES DESARROLL, POR 

8.. TRABAJADOR SOCIAL 

1. El Departamento de
Bienestar Social trata
en definitiva de traba 
jar para el ambiente fa
miliar reconociendo la
influencia e interpre 
taci6n que existe en 
tre ambos, y por lo im
portante que es el he
cho de que el trabaja
dor viva en forma ade 
cuada en estos ambien
tes.

2. ------

3. Programas de integra
. .  ,, c1on:
-Orientaci6n al prejubi
lado.

-Organizaci6n de progra
mas •

..,Deportivos

4.

EMPRESAS 

PIZANO TELECOf\1 CERV,AGUILA BANCO C, HIP, 

X 

X 

En cuanto al aspecto rel acionado con las acciones tendientes 

al establecimiento y mantenimiento del Clim a Organizacional, 

se pudo conocer por parte de dos (2) de las Trabajadoras So 

ciales encuestadas que, a través del departamento de Bienes 

tar Social se procura brinda r al Trabajador la confi anza y

segu ridad para mentener buenas relaciones interpersonales,co 

municaci6n, motivaci6n y liderazgo entre otros. También se 
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propende porque el trabajador realice su l�bor eA un a�bien 

te gratificante tanto para sí mismo como para la Empresa. 

Las otras dos(Z) profesionales encuestadas no suministra­

ron ninguna informaci6n en cuanto a las acciones que reali 

zan para el establecimiento y mantenimiento del Clima Orga 

nizacional, lo cual refleja el desconocimiento de algunas 

Trabajadoras Sociales sobre temas relacionados, con el cam 

po empresarial, limitándose s6lo a cum.plir con las funcio­

nes y actividades implantadas por la misma institución sin 

introducir cambios que demuestren la creatividad en su que­

hacer profesional. 

Otro de los aspectos que contempla el instrumento(encuesta) 

es el relacionado con la respuesta que da el Trabajador So 

cial cuando se le presentan problemas de tipo organizacio­

nal que afectan el Clima Organizacional de la Empresa. 

En esta medida, a continuación se da a conocer la informa.­

ción suministrada por las Trabajadoras Sociales ubicadas en 

el sector empresarial en lo que respecta a la Variable Esti 

lo de Dirección. 

El Trabajo Social número uno (1) (Ver Anexo A) considera en 

cuanto a: 

-El Estilo de Dirección: Identifica claramente �ste en la 
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organización, y como se plasma tanto en las c�racterísti-

cas formales �e la e�presa, como en el com.po rtamien to in 

dividual en los diferentes niveles de la organizaci6n, 1n 

terpreta las actitudes e influencias del estilo de direc 

ci6n en la cultura organizacional; pero no influye en él 

y es posible que lo adopte. 

- La intervención en el planteamiento y/o desarrollo de las

políticas de personal en la empresa: el Trabajo Social por

el permanente contacto con los diferentes estamentos tie

ne una gran información sobre la cultura, la que es Gtil

para que las políticas de personal contribuyan al estable

cimiento de Clima Organizacional arm6nico, y estas polÍti

cas no lo limiten.

- La experiencia e intervenci6n cuando en la empresa se ha

presentado un manejo inadecuado de alguno o varios facto 

res del Clima Organizacional: Se ha servido de intermedia 

rio. 

- La teoría administrativa sobre la organizaci6n que está

orientando su quehacer profesional: El quehacer profesio

nal lo orienta más que una teoría administrativa las polí

ticas y objetivos de la organizaci6n, como tal sea crean 

base en la utilización de un bagaje de teorías administra 

tivas; en la empresa hay una gran preocupación por los 

trabajadores y su familia, su desarrollo y cr.ecimiep.to, 
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en,tendiern;lo que es el f8ctor m�s im.po-i;-tante d.el proceso 
.

.

productivo y lo protege, pero combin,a,ndo con una al ta dis 

ciplina y exigencia en la calidad de los productos y de 

la empresa. 

De las respuestas anteriores se concluye que el Trabajador 

Social ante el estilo de direcci6n debe tener claridad en 

cuanto a las características de quien dirige la empresa,i­

dentificando si ésta es una persona autócrata, dem�crata, 

o permisiva, por cuanto estas características inciden en 

la dirección de la institución. 

Así mismo, si bien este profesional no es el responsable de 

la dirección de la empresa, debe hacer sus apartes profe­

sionales planteando alternativas frente a aquellos proble 

mas relacionados con el estilo de dirección y que por ende 

afectan la organización, es decir, debe servir de interme 

diario para la solución de los mismos. También a través del 

cumplimiento de sus funciones el Trabajador Social procura 

mantener un adecuado clima laboral, de tal manera que el 

trabajador pueda satisfacer sus necesidades básicas.y las 

de su familia. 

Por parte del Trabajador Social número dos (2) se obtuvo la 

siguiente información (Ver Anexo A): 

- Actividades de Apoyo, taller de Motivación al Personal.
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- No responc;liq

- Utilización del diálogo, transacciones en la medida que

sea necesario.

- Se trata de ubicar el quehacer profesional haciendo uso

del proceso administrativo y, el Clima Organizacional;se

procura desarrollar el quehacer profesional si encasi­

llarlo en el esquema de una determinada teoría.

Analizando las respuestas anteriores, dadas por una Traba 

jadora Social ubicada en el Campo Empresarial, se deduce 

que esta profesional no tiene una claridad en cuanto a lo 

que es el Clima Organizacional y por tanto en su interven 

ci6n profesional no ha implantado ningún programa que con­

tribuya al establecimiento y conservación de un Clima Orga 

nizacional armónico; es decir esta profesional ejecuta s6 

lo lo que la empresa determina, sin hacer innovaciones; po 

dría decirse sin caer en la especulación, que para esta tra 

bajadora social el Clima Organizacional y los factores que 

lo conforman no son importantes, las desconoce y su accio 

nar se reduce al cumplimiento de las ;funciones tradiciona. 

les del Trabajo Social en cuanto a la satistacción de las 

necesidades materiales del hombre; por lo cual a través de 

su intervención sólo cumple actividades de apoyo y algunos 

talleres de motivación al personal. 
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EJ. Tr,abaJ· ador Social núm.ero tres (3) (Ver Anevo A) r · t ·' . .. . . "'. pe .mi 10 

conocer que: 

- El Trabajador Social cumple con el desarrollo de los pro

gramas establecidos, lo que le permite ganar la confianza

del personal de la empresa.

A través de sugerencias a los comités que se realizan pe� 

ri6dicamente. 

- Mediante el di,logo, aclarando las situaciones problemas

que se puedan presentar en un determinado mom,en.to y que

puedan influir negativamente en. el a.mbiente de la organi

' ,,.  zac1on.

La teoría de Fayol, por cuanto se plantea, organi�a, coor, 

dina y evalúa. 

Las respuestas anteriores n.os conllevan a decir, que en el 

caso de esta Trabajadora Social, su quehacer se caracteriza 

por el cumplimiento rutinario de las funciones que están de 

terminadas por la empresa, no desarrolla ninguna acci6n en 

caminada a fortalecer un adecuado Clima Organizacion.al en 

cuanto al estilo de direcci6n, es decir, no se toma en con� 

sideraci6n el enfoque hum.ano dentro de la Or,gap,iza,ci6n y 

por ende la satisfacci6n de las necesidades �spiritua.les y 

afectivas de los individuos que la integra.n. · 
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En cuanto a la Trabajadora Social número cuat;r:o (4) (Ver A­

nexo A) nas suJTI,in.ist.ró la siguiente in';formaci6n: 

El Trabajador Social interviene en acciones que procuran 

mantener unas relaciones armoniosas entre obrero y patro 

no. 

- Hay aspectos que pueden seT reforza�os, pero se debe se­

guir un manual de instrucciones a nivel general para toda

la empresa.

- No respondi6

- No respondi6.

Las anteriores respuestas conllevan a plantear que en el ca 

so de esta Trabajadora Social la intervenci6n que efectúa se 

caracteriza por el cumplimiento estricto de las funciones es 

tablecidas en el Manual de Funciones, se cumple un papel de 

mediador para armonizar las relaciones entre obreros y pa­

trono, pero sin que se planteen nuevas políticas que estimu 

len el desarrollo de un buen estilo de direcci6n como fac� 

tor determinante del Clima Organizacional. 
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Bas�ndonos en los aµ(lisis d.e las respuest�s �e las Trabaja 
.• -

doras Sociales, podemps notar que Trabajo Social no tiene u 

na clara vi;i6n sobre lo que es Clima Organizacional y 

factor determinante Estilo de Direcci6n; ya que no realiza 

ni ha creado funciones específicas, que logren el desarro­

llo de un buen estilo de direcci6n. También es de notar que 

es posible que si exista problema de direcci6n pero realmen 

te no hace nada, por cumplir con las políticas y programas 

establecidos por la Instituci6n. Es por lo que nos atreve­

mos a decir que Trabajo Social no utiliza su creativid.a.d. pa 

ra realizar su accionar, ya que solamente se limita a cum­

plir funciones tendientes a satisfacer necesidades de tipo 

material, es decir, dirigidas a la sobrevivencia, descono­

ciendo aún que existen necesidades secundarias como es el a­

delantar programas de capacitaci6n, crecimiento y política; 

los cuales pueden también aumentar la eficiencia y producti 

vidad, logrando así la satisfacci6n del individuo y la Or-
. . ,,. gan1 zacion. 

Para complementar el análisis acerca de la intervenci6n del 

Trabajador Social en el Campo Em.presarial en el aspecto re­

lacionado con los factores del Clima Organizacional y del 

Estilo de Direcci6n en particular, se presenta a continua­

ci6n un cuadro en el que se sistematizan las funciones esta 

blecidas en el Decreto 2833 de 1981, e:!, l',lan,ual d.e Funcion.es 

de cada empresa, y las creadas por el profesionaJ a través 

de la práctica empresarial (Ver Cuadro No. 3). 
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CUftDRO No, 3. FUNCIONES DE TRABAJO SOCIAL. EN EL CAM.PQ EM.PRESA.RIAL SE 
. . � 

-

GUN. El-. PECR,ETO 28� PE 198�.1 t..AS ESTABL.ECIDA.S EN EL. MA

NUAL DE FUNCIONES DE CADA EMPRESA Y' LAS CREADAS MEDIAN 

TE LA PMCTICA PROFESIONAL 

FUNCIONES EMPR.ESAS 

PIZANO TELECOi"I C, AGUILA BCH 

PARTICIPAR EN LA CREACION, PLANEA 
CION, EJECUCION, ADMINISTRACION Y 
EVALUACION DE PROGRAMAS DE BIENES 
TAR SOCIAL 

* Gesti6n de Recursos Sociales

PARTICIPAR EN LA FOIUv1ULACION Y E� 
VALUACION DE POLITICAS ESTATALES 
Y PRIVADAS DE BIE'JESTAR Y DESARRO 
LLO SOCIAL 

* Asentamiento e integraci6n de
Trabajadores desplazados

REALIZAR INVESTIGACIONES QUE PER 
lvUTAN IDENTIFICAR Y EXPLICAR LA

REALIDAD SOCIAL 

* Creación de Servicios socio- la
borales

ORGANIZAR GRUPOS E INVTD IDOOS PA 
RA SU PARTICIPACION EN PLANES y

PROGRAMAS DE DESARROLLO SOCIAL 

* Organizaci6n de actividades de
tiempo libre.

CDLAPDRAR EN LA SELECCION, FORMA-
CION, SUPERVISION Y EVALUACION DE 
PERSONAL VINCULADO A PROGRAtViAS DE 
BIENESTAR Y DESARROLLO SOCIAL. 

** Planear, Organizar y Controlar 
las actividades de Capacita- X X 

ci6n Familiar orientados hacia 
. . . /' . 

el me3oram1ento soc10-econom1-
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FUNCIONES EMPRESA.S 

F IZ:A,�P ra.ECQM e' ÁGU I I..A BCH 

co de la Unid.ad Familiar 

** Planear, Organizar y Controla.r 
el servicio de Comportamiento, 
para que sea judicial y lograr 
calidad Óptima de víveres y 

, 

mercancias. 

** Identificar problemas en el nú 
cleo familiar y proponer, pla 
near programas y actividades X 
al respecto. 

** Administrar plantes de benefi­
cio social convencionales o ex 
traconvencionales para todo el X 
personal. 

** Coordinar con el Centro de Ca 
pacitación Familiar y Cultu 
ral de los trabajadores y su 
familia 

PARTICIPAR EN EL TRATAMIENTO DE 
LOS PROBLEMA.$ RELACIONADOS CDN EL 
INDIVIDlD, LOS GRUPOS Y LA CDMU 

X 

NIDAD APLICANDO LAS TECNICAS PRO X 
PIAS A LA PROFESION 

** Planear, Organizar actividades 
encaminadas a mejorar el am­
biente trabajo y las relacio� 
nes interpersonales dentro de 
la empresa 

** Capacitación a nivel auxiliar, 
cultural, educativo y deporti­
vo 

** Orientar y ofrecer ayuda en pro 
blemas presentados con los je­
fes y compañeros de trabajo, 
sanciones y seguridad indus­
trial 

** Hacer recorridos periódicos por 
los sitios de trabajo observan 

X 

X 

X 

X. 

X 



FLNCIONES 

do la actitud del trabajador 
frente a su puesto-de trabajo 
para detenninar la causa de 
su ren dimiento 

*** Identificar problemas en el 
núcleo familiar de los traba 
jadores, proponer y planear 
actividades y programas ten 
dientes a su atenci6n y pre 

**
* 

*** 

. " vencion 

Educaci6n especial para los 
hijos de los empleados, ayu­
das extralegales (protecci6n, 
zapatos ortopédicos y vestí 
dos) medicina preven ti va, se 
guridad industrial y selec­
ci6n de person al. 

Elaborar programas de inte­
graci6n de la familia a la 
empresa 

*** Orientar a los trabajadores 
proxi.Ioos a jubilarse y con­
tribuir en el proceso de a­
daptación 

*** Contacto directo con otras 
asociaciones que permitan 
brindar algún apoyo a cual 
quier problema que tengan és 
tas 

CONVENCIONES: 

MAYUSCULAS: Funciones según De­
creto 2833 de 1981. 

* 

*
* 

*** 

Funciones tradiciona 
les en el Campo e�-­
presarial. 

Funciones según el Ma 
nual de cada empresa 

Funciones creadas por 
el Trabajador Soéial 
en cada empresa. 
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EMPRESAS 

p IZA.NO ra.ECQ\1 e I A.GU I LA BCH 

X 

)C 

X 

X 

X 

X 
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En términ.os general,es en el campo eJilp;resa;rial. se real izan 
- ... .. -

diferentes servicios para obreros y empleados de las indus 

trias, compTende una serie de actividades muy diversas ta­

les como: 

Educaci6n familiar, orientaci6n matrimonial, orga 
nizaci6n de comedores sociales o laborales, forma 
ci6n de cooperativas de consumo, centros sociales, 
programas de seguridad en el trabajo, programas de 
esparcimiento y recreaci6n, actividades de tiempo 
libre y vacacionales, becas de estudios, orienta 
ci6n educativa a las familias sobre sus hijos,guar 
derías laborales, información y gestión de recur­
sos (vivienda y educación en casos de traslado, ges 
tión de prestaciones familiares, gestiones ante o 
tras instituciones, etc). Tambi6n se han consideri 
do en el campo empresarial algunas actividades de 
gestoría, tales como recomendaciones para cambios 
de trabajo, colaboración en la tramitación de in­
gresos en hospitales o clinicas de maternidad para 
esposas o compañeras; colocación conveniente de me 
no res en hogares infantiles, cua.ndo la s itua.ción lo 
requiera; colaboración en la tramitación de pr6sta 
mos, pensiones, retiros y otros beneficios de acci 
dentes, vejez o incapacidad temporal; trámites re 
lacionados con el Seguro Social, etc.6 

Al efectuar un análisis crítico en cuanto a las {unciones 

del Trabajador Social en el sector empresarial, específica­

mente en la ciudad de Barranquilla, según los datos obteni 

dos, se puede decir que, los Trabajadores Sociales vincula­

dos a estas empresas desarrollan un quehacer profesional ca 

racterizado por el cumplimiento estricto de las ,funciones 

6ANDER-EGG, Ezequiel. Diccionario del Trabajo Social.Bogotá, 
Plaza y Jan6s editores, 1986. Vol. II, p. 413, 414. 
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tradicionales asignadas al Trabajado¡ Social y las estable 

cidas en e). MaJJ.ua.1, de Funciones de cad.a em.presa. En muy po­

cos casos el profesional introduce innovaciones en el tipo 

de actividades que ejecuta. 

Antes de proseguir con el análisis, consideramos oportuno ha 

cer algunas consideraciones en cuanto al Bienestar Laboral, 

a fin de comprender de una manera más eficaz, las caracte­

rísticas de la intervención de este profesional en dicho cam 

po. 

En el sector industrial se consolida organizativamente el 

Bienestar Social, a través de la instancia administrativa 

de las Relaciones Industriales o del Bienestar Social Labo 

ral, instancias que no se pueden sustraer del conjunto de la 

racionalidad capitalista, puesto que su fundamento se expre 

sa en la búsqueda de mayores niveles de productividad a tra 

vés de la implementaci6n de la tecnología social sobre las 

relaciones sociales al interior de la unidad productiva. 

Al respecto es posible identificar diferentes concepciones 

empresariales sobre el papel que representa el Bienestar So 

cial Laboral y es a partir de éstas que se orienta una prác 

tica específica. Dentro de tales concepciones se encuentra� 

- La postura que se sustenta en la consideraci6n de que a 

mayor bienestar del trabajador, mejores niveles de vida y 
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condiciones de trabajo, se increme�t� lJ productividad. Es 
- �

cuando se produce el estím.ul,o a los programa.s sociales para 

los trabajadores, los cuales pueden variar desde aquellos 

que contribuyen a la satisfacción de las necesidades bási­

cas mediante servicios tales como cafetería, guardería, et½ 

hasta programas de promoci6n del desarrollo social a tra-

vés de la educaci6n, la cultura, la recreaci6n, etc.Indepen 

dientemente del contenido de tales programas, en gran medi­

da se constituyen en instrumentos que de una u otra manera 

concurren a presentar una imagen positiva de la empresa y a 

su vez en un Índice de su productividad. 

- Una segunda postura, se susten.ta en el cumplim.iento de las

normas mínimas legales vigentes, sobre el régimen de las re 

laciones contractuales, en donde se considera antiecon6mi­

ca la inversi6n en programas de Bienestar Social.. 

La postura de cada empresa en cuanto al Bienestar Social La 

boral determina la implementaci6n de programas o servicios 

que cumplan con este fin, por lo cual el Trabajador Social 

que interviene en el Campo Empresarial debe ten,er clarida,d 

en cuanto a las políticas de la instituci6n frente al Bie­

nestar de sus trabajadores, y sobre esta base determinar los 

alcances y limitaciones de su intervención profesional. 

Generalmente, las funciones que cumple el Trabajador Social 

a nivel empresarial están encaminadas a garantizar la super 
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vivencia del hombre, es decir, se tiende a satisfacer las 

necesidades· iisiol6gicas por cuanto de ellas depende la su­

pervivencia,· desconociéndose de esta manera, los aspectos 

que tienen que ver con la importancia de un buen clima labo 

ral, y la necesidad de autorrealizaci6n de cada individuo. 

Es decir, necesidades de seguridad (interna y externa, au­

sencia de peligro, estabilidad laboral, seguridad social y 

seguridad industrial); necesidad de amor (aceptaci6n y per 

tenencia); necesidades de estima (éxitos, aprobación, compe 

tencia y reconocimiento), estas tienen que ver con el deseo 

del individuo de mantener su vinculación con los demás; ne­

cesidades de autorrealización relacionadas con el deseo per 

sonal del individuo por ejemplo: las necesidades de educa­

ci6n, la experimentación y la creación. 

Considerando el hecho de que el Trabajador Social en el Cam 

po Empresarial generalmente cumple funciones dirigidas sólo 

a la satisfacción de las necesidades fisiológicas del traba 

jador, es oportuno plantear que este profesional debe desa 

rrollar su iniciativa y creatividad a fin de implementar ac 

ciones orientadas a favorecer el establecimiento de un Ópti 

mo Clima Organizacional en la empresa, y por ende, se consi 

dere a los trabajadores con sus necesidades como personas en 

cuanto a la autorrealizaci6n
,. 

autoestima, amor y seguridad, 

entre otras. 

A continuación se proponen algunas funciones que podría eje 
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cutar el Trabajador Social p�ra contribuir a un CLima Orga­

nizacionaJ., favorable en la. ero.presa, tales como: 

- Orientar y asesorar al trabajador y su familia en cuanto

al manejo de las relaciones en la Unidad familiar, de tal

manera que éstas sean siempre armoniosas, caracterizadas

por la manifestaci6n de afecto y seguridad emocional como

elementos esenciales en la vida de cada una de las perso­

nas que integran la familia.

- Diseñar programas encaminados a fomentar la. integra.ción en

el medio laboral, organizindose para ello actividades re

creativas que contribuyan a la conservaci6n de la salud

mental de los trabajadores, y que a la vez sirva de estra

tegia para fortalecer su integraci6n, e interrelaci6n en

el medio laboral.

Proponer a la empresa algunos mecanismos para la motiva­

ci6n del trabajador, considerando el hecho de que en todo 

ser humano existe la necesidad de lograr la propia reali 

zación, por lo cual en el medio laboral se le debe brin­

dar la oportunidad para que desarrolle sus capacidades, y 

en esta medida será posible que el trabajador experimente 

sentimientos de satisfacción personal por la labor reali­

zada, así como también lleve su productividad. 

- Coordinar con el Departamento de Relaciones Industriales
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y de Seguridad In,�ustrial, el disefio y ej ecuci?n ,l.e pro-
- - �-

gram.as de reducción d.e riesgos de accidentes de trabajo, 

suministro oportuno de los elementos de seguridad indus­

trial, y de educación de los trabajadores en cuanto a los 

riesgos de cada labor y la prevención de accidentes de 

trabajo. 

- Recomendar a la Sección de Desarrollo de personal las pro

mociones y ascensos que se pueden hacer en la empresa a

partir de la consideración de las aptitudes, capacitación

y tiempo de servicio del trabajador.

Plantear políticas de personal que permitan adoptar deci­

siones para su selección, deisgnación y entrenamiento de 

acuerdo con la división del trabajo, y las necesidades de 

los planes de la instituci6n. Esto requiere establecer sis 

temas de evaluación de la eficacia y el rendimiento persa 

nal, de tal manera que puedan ser considerados para fines 

de remuneración, ascensos, promociones, etc. 

- Propender por la creación de un Clima democrático en la 

empresa, de tal manera que las relaciones entre jefes y 

subalternos se basen en el respeto y consideración mup 

tua.
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4,3, SISTEMA.TIZACION Y ANALISIS DE LA INFORMACION RELACIONA 

DA CON EL DESARROLlO DE LAS CATEDRAS DE ADMINISTRACION 

SOCIAL Y RELACIONES INDUSTRIALES 

En este aparte se presentan inicialmente los programas de 

las asignaturas de Relaciones Industriales y Administra­

ción Social para luego analizar la información obtenida a 

través de la encuesta aplicada a los docentes responsables 

del desarrollo de las mismas. 

4. 3 .1. Programa de Relaciones Industrial es

ASIGNATURA: Relaciones Industriales. 

Total de Ulas: Tipo A: 32; 

TOTAL: 64 

JUSTIFICACION 

Tipo B: 16; Tipo C: 16 

El Cam.po del Trabajador Social es cada vez m.ás amplio y es 

pecializado, lo que obliga a ubicar al profesional en áreas 

laborales espec�ficas para el desempeño de varias funciones 

en dicha área. Es el caso del incremento de trabajadores so 

ciales desempeñándose en el área de Relaciones Industriales 

en las secciones de Desarrollo Social y Bienestar Social Em 

presarial. 
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OBJETIVOS GENERALES 

Al finalizar el curso el curso el estudiante habr6 logrado: 

- Universalizar el complejo mundo de las Relaciones

t riales.

Indus 

- Ubicarse en las funciones específicas que le co�responden

desarrollar en el campo de las Relaciones Industriales.

- Especializar funciones en el sector de la producci6n.

- Obtener los conocimientos necesarios para desempeñar fun

cienes en los niveles de dirección, manejo, control, admi
- . 

nistraci6n y ejecución de programas de Biepestar Social.

UNIDAD 1 

OBJETIVO ESPECIFICO 

Al finalizar la unidad el estudiante será capaz de conocer 

los componentes de la administración de personal y los fac 

tares que inciden en las relaciones laborales de Seguridad 

Social. 



145 

r . ..i 

TEMAS 

ADMINISTRACION DE PERSONAL 

- Objetos, Funciones, Organizaciones.

- Contrataci6n (Contrato de Trabajo)

- Relaciones Laborales Individuales y Colectivas (Sindica -

tos).

- Reglamento de Trabajo y Seguridad

- Salario

- Evaluaciones y Promociones

- Estadísticas y Registros

- Planes e Incentivos

TOTAL DE ULAS: Tipo A: 8; B: 2; C: 2 TOTAL: 1.2 

UNIDAD 2 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

Al finalizar la unidad el estudiante será ca.paz de captar 

cualquier sistema de capacitaci6n y desarrollo de personal 

de una empresa. 

- Manejar los procesos d.e selecci6n. e inducci6n de personal

al igual que el estudio de las necesidad.es prioritarias de

los trabajadores.
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TEMAS 

SELECCION Y CA.PACITACION PE PERSONAL 

- Objeto, Funci6n y Organizaci6n

- Sistemas de Selecci6n, Recursos, Medios, Procesos

- Inducción

- Estudio de Necesidades

- Análisis Excepcional

- Programas d.e Capacitación

- Manual de Funciones

- Comportam.iento humano.

TOTAL DE ULAS: Tipo A: 8; B:4; C: 4 TOTAL: 16 

UNIDAD 3 

OBJETIVO ESPECIFICO 

Al finalizar la unidad el estudian te ser, capa� de conocer 

los elementos constitutivos de la Seguridad Ind.ustriaJ y po 

nerlos en práctica cuando sea necesa.rio. 

TEMAS 

SEGURIDAD INDUSTRIAL 



- Objeto, funci?n, O:,i;ga.ri.i zac i6n
." -

- Fundam.entos de 1 a Seguri4ao.

- Plan de Irivesti�aci6n de Riesgos

- Programas de Seguridad

- Extinci6n de Ineendios y Brigadas
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- Funciones generales sobre medicina Industrial.

TOTAL DE ULAS: Tipo A: 6; B: 4; c: 4 TOTAL.: l.4 

UNIDAD 4 

OBJETIVO ESPECIFICO 

Al finalizar la unidad el estudiante será capaz de compren 

der y actuar positivamente en la soluci6n de los problemas 

sociales de los trabajadores, impulsando la . 
. ,, organizacion y

el desarrollo social como elemento básico de cualquier pro 

ceso productivo. 

TEMAS 

DESARROLLO SOCIAL 

- ProbleJll.ática individual

- Investigaci6n de necesidades, problem,as y conflictos

- Servicios suministrados al empleado

- Programas de Bienestar Administrativo y Fa.nülia. r .
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- Evaluaci6n de Servicios y de Programas

- Poiíticas de Bienestar

- Pl-aneaci6n, Adm.inistración y Ejecución. de Programas de Bie

nestar Co1ectivo

- Incentivos

TOTAL DE ULAS: Tipo A: 8; B: 4; C: 4 TOTAL: 1.6 

METODOLOGIA DIDACTICA DEL PROGRAMA: Exposiciones d.e alU)TI.nos 

y del Profesor, visita a empresas. 

RECURSOS 

Bibliogra.fías 

Empresas de Producción 

Evaluación d.e Programas 

Control de Lecturas 

Trabajo de Investigación 

Exámenes Parciales y Finales 

BIBLIOGRAFIA 

WAINRIGHT, Martín Jr. Programación Líneas, Buenos Aires, A­
teo, 1978.

4.3.2. Programa de Administración Social 

ASIGNATURA: Administración Social 



Total de Ulas: Tipo A: 48; Tipo B: 16; TipQ C: l6 

TOTAL: 80 

JUSTIFICACION 
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La Administraci6n Social ayuda al estudiante a identificar 

los elementos generales y conceptuales del proceso adminis 

trativo, por considerarse de vital importancia para el ejer 

cicio profesional del Trabajaodr en la administraci6n de 

programas de Bienestar Social. 

OBJETIVOS GENERALES 

Al finalizar el curso el estudiante habrá logrado: 

- Cono cer la influen cia e importancia de la Ad,ministra.ciÓn.

Social en el ejercicio profesional del Trabajador Social

para establecer sistemas racionales de esfuerzo colectivo

y alcanzar prop6sitos comunes.

- Comprender y aplicar el proceso secuencial, racional y di

námico de la administraci6n para garantizar el logro de

las metas propuestas.

- Diseñar programas de Bienestar Social dentro de un marco

institucional para adquirí� habilidades y destrezas en el

manejo de los mismos.
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UNIDAD 1, 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

Al finalizar la unidad, el estudiante será capaz de: 

- Identificar las diferentes etapas en la evoluci6n hist6ri

ca del proceso administrativo.

Manejar elementos te6ricos que le permitan conceptuar y ac 

tuar sobre los procesos de la administraci6n. 

Establecer diferencias y manejos en los tipos de adminis 

tración (pública, privada y mixta). 

'fEMAS 

- Conceptos Básicos de la Administraci6n

- Historia y Evolución del pensamiento Adnünist rati vo.

- Objetivos, características e importancia de la Administra

. "

cion.

- Tipos de Administración: pÓblica, privada y mixta

- Cambios e innovaciones de la Administraci6n: métodos de 

programación, GANTT, CPM, PERT.

TOTAL DE ULAS: Tipo A: 12; B: 4; e: 2 TOTAL.: 18 



UNIDAD .2 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

, . ...
'•f'Ci,. " ./' .. ' 

�--.-----

Al finalizar la unidad, el estudiante será capaz de: 
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Definir lo que es una organizaci6n administrativa y las 

clases de estructura que se pueden dar dentro de el1a,cbm 

prender en forma te6rica. y prá.ctica, los organigramas, la 

departamentalizaci6n o secciones que conform.an la organi 

zaci6n administrativa y distinguir la direcci6n de mando 

o de autoridad que se da en ella.

- Adquirir habilidades y destrezas en la elaboraci6n y ma­

nejo de manuales de organización y en los esquemas para

el control del tiempo y el proceso administrativo.

TEMAS 

CONCEPTO DE ORGANIZACION, ORGANIZACION ADMINISTRATIVA Y E­

LEMENTOS DE LA ORGANI ZACION 

- Los Organigra.mas

- Simbolización y Clasificaci6n grá.fica de los Organigr�.-

mas.

- Manuales de Organizaci6n

- Preparaci�n de manuales
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- Administraci6:n, d.eJ Tiempo

- Establecimiento �el presupuesto de bienes

- Esquema d.e empleo de bienes

TOTAL DE ULAS: Tipo A: 12; B: 4; e: 4 TOTAL: 20 

UNIDAD 3 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

Al finalizar la unidad el estudiante será capaz de: 

- Identificar las diferentes clases d.e j e;fes y la impo-rtan

cia de �ste en el proceso de la institu�i6n.

- Comprender el proceso de norrnalizaci6n y su importancia a

fin de lograr un eficaz control administrativo.

- Conocer en forma te6rica y prictica lo relativo al archi

vo y a los sistemas de clasificaci6n.

TEMAS 

- Pune iones de Ma.ndo

- Di rece i6n. d.e Reuniones de Tra.baj o

- Relaciones entre los grupos de trabajo

- Normalizaciones
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- Clasificaci6� de 1,as norm�s

- Aplicaciones e instrucciones de las norma.s

- Elementos y sistemas administrativ,os normalizables.

- El archivo y sistemas de clasificaci6n

- Estadística administrativa

TOTAL DE ULAS: Tipo A: 12; B: 4; C: 4 

UNIDAD 4 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

TOTAL: 20 

Al finalizar la unidad el estudiante seri capa� de: 

- Identificar las diferentes clases de instituci6n y los ro

les que le corresponde al Trabajador Social dentro de e­

lla.

- Estudiar y analizar la aplicación de la administración a

nivel estatal,.

TEMAS 

- La Instituci6n, Concepto, Clasificación.

- Ubicación de Trabajo Social en las Instituciones.

- Funciones generales del Trabajador Social y su relación 

con la administración social.
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- La administraci6n estatal.

TOTAL DE UL.AS: Tipo A: 12 ; B: 4; C: 2 TOTAL: 20 

UNIDAD S 

OBJETIVO ESPECIFICO 

Al finalizar la unidad el estudiante será capaz de: 

- Manejar con habilidad y destreza. las distintas técnicas ad

ministrativas en la elaboraci6n y ejecuci6n de planes y

programas.

TEMAS 

- Técnicas administrativas: El informe adm.inistrativo, pro

gramaci6n, presupuesto y manejo de personal, relacion�hu

manas.

- La administraci6n de programas de Bienestar Social y la 

acci6n del Trabajador Social.

TOTAL DE ULAS: Tipo A: 12; B: 4; C: 4 TOTAL: 20 

METODOLOGIA DIDACTICA DEL PROGRAMA: Para el desarrollo de es 

te programa se hará.n exposiciones,:· investigaciones de Carn,po, 
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revisiones bibliográficas y documentales, ejercicios en cla 

se para aplicici6n ir�ctica de la teoría Implementada. 

RECURSOS 

Profesores 

Estudiantes 

Miembros de las diferentes instituciones y de la comunidad. 

EVALUACION 

Se ceñirá a los parámetros establecidos por la Universidad: 

los parciales y un examen final, a los criterios que deter 

mine el profesor como preguntas en clases, incentivos al a­

lumno, aptitudes de investigaci6n, trabajo en equipo. 

BIBLIOGRAFIA 

ALVAREZ, Orion y MENESES, Aristides. Técnicas Administrati 
vas. 

REVISTA No. 15 de Trabajo Social. Publicaciones Especializa 
das en el Estudio, procesos y políticas sociales,Bogot� 
Abril - J unio de 1982. 

DWIGHT, Waldo. Estudio de la Administraci6n Pública. 

DALTON E., Me Farland. Administraci6n de Personal. 

JIMENEZ C., Wilbarg. Administraci6n Pública para el Desarro 
llo Integral. 

CENTRO REGIONAL DE AYUDA TECNICA. Algunos aspectos h.umanos 
de la Administración. Agencia para el desarrollo Inter 
nacional (A.I.D.), México. 
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Analizando ias resvuestas de los iocentes encuestados(2) se 
. . . 

puede decir· que éstos desarrollan los programas establecí 

dos en el plan de estudios de la Universidad, pero no los 

cumplen en su totalidad, porque son muy extensos, dificul­

tándose el desarrollo de todas las teorías en un solo semes 

tre. 

Así mismo, los profesores le hacen a los progra¡n,as los ajus 

tes que consideran necesarios con miras a adecuarlos a las 

necesidades de formaci6n académica de los estudiantes de 

Trabajo Social. 

El planteamiento de las situaciones anteriores nos llevan a 

establecer que es necesario reestructurar los contenidos de 

los Programas de Relaciones Indusriales y Administración So 

cial a nivel del Plan de Estudio de la Facultad con miras 

a que la formaci6n profesional sea íntegra y capacite al Tra 

bajador Social para el maenjo adecuado de las 

problemas que le compete abordar. 

situaciones 

Considerando el hecho de que el sector empresarial es uno 

de los campos de intervenci6n del Trabajo Social, se requie 

re el suministro de elementos te6ricos y prácticos que habi 

liten al profesional para su desempeño en dicho campo. En 

estas medidas el desarrollo de las Cátedra.s de Relaciones In. 

dustriales y Administraci6n Social debe contener no s6lo te 

mas relacionados con la organizaci6n y las necesidades fi-



l 
158 

siol�gicas d.el. Tra.baj ador, s iµ,o ta.mbién <;l,ebe h,a,cer énfasis 

en J.,os factores del, Clim.a Organiz.acion,al, y en el aspecto 

hum.ano , es decir en las necesidades de autoestim a de auto 

rrealizaci6n, afecto y seguridad corno elementos que deben 

tenerse en cuenta para el diseñ.o de programas de Bienestar 

Social Laboral. 

Otro aspecto que es oportuno considerar es el relacionado 

con la importancia que tendría para la eficaz. form.ación aca

démica del estudiante de Trabajo Social, el que las asigna 

turas de Administraci6n Social y Rela,ciones I ndus tri a les 

se impartieran por lo menos en 4 ° o S º sem�stre, de talma 

nera que el estudiante al iniciar su prictica tanto de co 

munidad, corno de instituci6n posea suficientes elementos 

para el desarrollo de su quehacer en uno u otro campo. Así 

mismo, otra situaci6n que le compete solucionar a la Uni­

versidad Simón Bolívar es de la dotación adecuada de la Bi 

blioteca José Martí con textos relacionados con las Cáte­

dras antes mencionadas, pues actualmente la biblioteca dispo 

nible en la universidad es deficiente, ya que generalmente 

s6lo hay un ejemplar de cada texto, o muchas veces no hay 

los libros recomendados por los docentes como medios de con

sulta e investigaci6n para los estudiantes. 

De otra parte, al preguntar a los profesores de las c,te­

dras de Administración Social y Rel aciones Industriales en

cuanto a la forma de evaluación de los discentes (Ver Cua 
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dro No .. 5) tenien.dQ en cuenta. 1 a progt9-Jn.aciqp, con base en las

. -

Unida.des de L.abo t A.cao..ém.ica (ULA.S), se pu do cono ce r que es-

tos desarrollan los contenidos de los programas, pero los sis

temas de evaluaci6n no siempre se cifien o responden cabalmen 

te a lo establecido en el Plan de Estudio de Trabajo Social 

en cuanto a las ULAS de cada. asignatu ra. Ante esta situaci6n 

es conveniente que los docentes procuren cumplir con la pro 

gramaci6n de cada citedra teniendo en cuenta la distribuci6n 

de las Unidades d.e Labor Académica, po rque sería un medio pa 

ra dinamizar el desarrollo de los programas, pues se combina 

ron los elementos de las clases presenciales (Sistema Tradi 

cional) con los trabajos investigativos y pr,cticos del es ­

tudiante, contribuyéndose de  esta m.anera a que el discente a­

suma una posici6n activa en el proceso de ensefianza- aprendí 

zaj e . 

CUADRO No. 5. FORMA DE EVALUACION DEL APREN DIZAJE DE LAS CA 

CATEDPA 

Relaciones Indus 
triales 

Administraci6n 
Social 

TEDRAS DE RELACIOMES INDU S TRIALES Y APM.INI S� 

TRACION SOCIAL 

SI.STEJv'IA DE EVAL-UAC ION 

SISTEMA TRADICIONA.L TRABAJO APMINISTR,. 

X --o--

--o-- X 

PP-ACTICA 

Regular 

--o--
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4, 4, PROPUESTA A L.A fACUL TAD DE TRA,BA,JO SOCIAL P ARA LA IN 

CL.USIQN DE UNA NUEVA. UNIPA.D TEMATICJ:\., BIEN. SEA EN EL

PROGRAMA DE ADMINISTRACION SOCIAL O EN EL DE RELACIO 

NES INDUSTRIALES 

TEMA 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

OBJETIVO ESPECIFICO 

Al finalizar la unidad el estudiante estar, capacitado para 

manejar los factores que integran el Clima Organizacional,y 

en particular los elementos relacionados con el Estilo de Di 

rección considerando el papel que éste cumple en el funcio 

namiento de una Organización (empresa). 

Así mismo, ta.mbién podra considerar cada upo de los facto­

res del Clima Organizacional para el diseño de programas de 

Bienestar Laboral y la creación de nuevas funciones de Tra 

bajo Social en el campo empresarial. 

SUBTEMAS: 

- Definición del Clima Organizacional

- Teorías que lo e�plican

- Factores que lo determinan.



- Factor: Estilo de Direcci6n

- Teorías que lo explican

Medici6n desde el punto de vista de Trabajo Social

METODOLOGIA 

C LASE MAGISTRAL : ULAS Tipo A: 10 

TRABAJO DIRI GIDO: U LAS Tipo B: 10 

161 

Descripci6n del Comportamiento del Jefe en el manejo del: Po 

der, comunicación, motivaci6n, relaciones industriales, to­

ma de decisiones, etc. 

El trabajo con las unidades de labor acad�mica Tipo C debe 

integrarse a una actividad general al finalizar el program� 

TOTAL: 30 Horas de Trabajo. 

E VALUACION 

Intervenci6n en Clase: 10% 

Trabajo Dirigido 40% 

BIBLIOGRAFIA 

DAVI DOF F, Lind.a. Introducción a la P.sicología. 2 8 Ed. M.é:x:i­
co, Calypso, 1984. 



162 

DIMOCK, MarsJi.s:1.lJ., E. ·principios· y. Nor¡:na.s de Ad¡1ünist;raci6n. 
Limusa-Wil�y, N�xico, 1965. 

HERZBERG, Frede.rick. Una Vez más C6m.o Motiva a los Emplea� 
dos. 
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El tema objeto de investigaci6n, es el Estilo de Direcci�n, 

factor determinante del Clima Organizacional y la Interven 

ci6n que el Trabajador Social ha desarrollado en esta ,rea, 

en la ciudad de Barranquilla. 

Este trabajo desarrolla simultá.neamente el método de inves 

tigaci6n bibliogr�f ica y el de campo; la obtenci6n de los da 

tos primarios conseguidos de las Trabajadoras Sociales que 

en Barranquilla laboran en el área laboral fue bastante <lis 

pendioso e inclusive, poco satisfactorio para los objetivos 

de la investigaci6n, pero se subsana con la amplia recopila 

ci6n docu�ental escrita, hecha sobre te�tos y bibliografías 

especializada en el tema. 

Resultado de la investigaci6n, son los contenidos te6ricos 

y rnetodol6gicos que se presentan en la propuesta de crea� 

ci6n de la unidad temática para incorporar en la Cátedra de 

Adrninistraci6n Social o en la de Relaciones Industriales. 

En esa unidad se presenta entre otros conceptos los siguien 
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tes: 

Toda empresa act6a en un medio determinado y su existencia 

depende de la. forma como se relaciona con ese medio, de a.h,Í 

que pueda entenderse que en toda organizaci6n deba prevale­

cer un ambiente gratificante que permita que el empleado de 

sarrolle actividades con mayor eficiencia y en fo�ma coordi 

nada con sus jefes inmediatos. 

El dirigente debe proporcionar una. supe;rvisi6n general <;i.e ta 

rea, personalidad del individuo y características del grupo; 

debe promover a sus subordinados que ellos deseen desempe­

fiarse en su labor de la mejor manera posible;igualmente pro 

mover las actitudes de cooperación entre otras. Es así como 

se logra crear un Clima Organizacional óptimo, estimulante 

dentro de cualquier organización. 

Son muchos los aspectos en donde el Trabajador Social puede 

participar o intervenir; pero por la falta de investiga­

ci6n sobre este factor, a6n teniendo los conocimientos nece 

sarios sobre el tema no es aut6nomo para llevar a cabo pro­

gramación tendiente a solucionar problemas concernientes al 

Clima Organizacional, puesto que debe regirse por las polí 

ticas mismas de la entidad para la cual presta su servicio. 

Al igual que durante su formaci6n académica no se les impar 

te los conocimientos necesarios para poder desempefiarse con 

mayor eficacia; inclusive las Trabaja.doras Social.es encues-
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tadas tienen es pecialización en el área de planificaci�n so 

cial y adroinist ra.c ión, conociendo de es tos a.spectos de Cl,i 

ma· y los factores que lo conforman s e. ven limitados en su 

quehacer, por las funciones t radiciona.les que se le han a­

signado a Trabajo Social en esta irea como esta s : Capacita 

ción, Recreación, Planeaci6n y Orga.nizaci6n d.e programas que 

al final satisfacen solo las necesidades econ6micas. 

En es te caso sirve de media.dor entre jefes y sub al ternos pa 

ra así crear un ambiente de comprensi6n, acercamiento con 
,. / . ,. . su actitud y opinion imparcial y as1 lograr un clima arm.on1 

co dentro de la Ins titución. 

Debido a la poca experiencia que tiene trabajo social con 

respecto al Clima Organizacional y los factores que lo con� 

dicionan, debería interesars e en am.pliar los conocimientos en. 

todas la.s áreas de la empresa, para que puedan interv,enir en 

la selección, ad:rn.inis t ración, desarrollo de persona.l, a.dem,�s 

en la Seguridad Industrial y Bienestar Social. 

Los factores antes s efialados son indicadore s de ¡a necesi� 

dad de formar y hacer parte de un equipo interdisciplinario 

que se inquiete y prom.ueva la importancia de im.plementa,r nue 

vas teoría.s a. nivel Empresarial a la :E'a.cul.tad de Trabajo So 

cial. 
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GLOSARIO 

CL.IVIA ORG.ANIZACIONAL: Es el a111.biente ip_terno de la. e¡n,p;resa, 
no es físicamente pa.lpable pero tiene una existencia 
rea.l. 

COMUNICACION: Es dar o intercambiar informaci6n, conceptos 
y sentimiento, escribiendo o por medio de signos. 

CONTROL: Es la forma en que es supervisado el trabajador en 
las diferentes actividades que debe dese�pefiar. 

COOPERACI ON: Se conoce como el proceso social m.ediante el 
cual dos o más grupos unen sus esfuerzos individua.les, 
con el fin de lograr objetivos comunes. 

ESTILO DE DIRECCION: Se refiere a las condiciones que posee 
una persona para dirigir, orientar y estim.ul.ar a la or­
ganizaci6n hacia los objetivos comunes. 

DEPARTAMENTO DE RELACIONES COLECTIVAS: Organiza, eje cut a. y 
controla las relaciones Empresa-Trabajador que permita 
mantener en ambiente laboral adecuad� y proporciona so­
luciones a los problemas laborales y disciplinarios que 
impidan la actividad normal en la empresa. 

DEPARTAMENTO DE SELECCION Y EVALUACION: Organiza, ejecuta y 
evalua el proceso de selecci6n y ensanche de personal, 
teniendo en cuenta durante este proceso que los aspiran 
tes escogidos llenen los requisitos para el perfil del 
cargo. 

DEPARTAf..1ENTO DE SEGURIDAD INDUSTRIAL: Organiza, dirige y con 
trola todos los programas relacionados con la seguiidad 
industrial y prevenci6n de accidentes, propone medida.s 
correctivas y soluciones por incumplimiento, el a.bora los 
manuales sobre seguridad y vela porque las dotacion.es de 
implementos y dispositivos de seguridad. 

DEPARTAMENTO DE CAPACITACION: Organiza, dirige y evalúa los 
<:· .. programas concernientes al desarrollo y formaci6n _del 
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personal. vinculado a la empresa. 
- . . 
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DEPARTAMENTO DE BIENESTAR LABORAL: Organiz.a, coordina y di­
rige todos los programas relacionados �on el bienestar 
del trabajador y su familia, adelanta investigaciones di 
ri�idas a determinar las necesidades de vivienda, educa
cion, vestuario, ambiente general de trabajo, alimenta-

. ,,  . . . 

c1on, recreac1on y com1sar1ato. 

DIVISION DE PERSONAL: Organiza, coordina, ejecuta y evalúa 
las actividades relacionadas con la selección y evalua 
ción de personal, remuneración, salario y relaciones co 
lectivas. Como también, dirige y supervisa los procesos 
de recultamiento, selección, evaluación y promoción de 
la persona dentro de la empresa. 

DIVISION DE DESARROLLO LABORAL: Promueve el bienestar de tra 
bajador planeando, organizando, dirigiendo y controlan­
do las actividades relacionadas con seguridadindustri�� 
desarrollo del personal, servicios de salud, bienestar 
social, para el personal 9,e la empresa y sus familiares 
y realizando investigaciones que muestren las necesida 
des de capacitación y adiestramiento a las diversas á­
reas de la empresa. 

MOTIVACION: Es el grado de satisfacción que experimenta ca 
da empleado con respecto al trabajo que realiza. y al me 
dio donde se desenvuelve. 

RELACIONES INDUSTRIALES: Asiste a la empresa en la consecu 
ci6n, contratación, entrenamiento y desarrollo del per 
sonal necesario para el logro de los objetivos de esta 
entidad. Ademis organiza y coordina el dise�o y ejecu­
ción de programas de desarrollo y formación de· los em­
pleados y su seguridad industrial. 
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IDOOIFICACION: 

EGRESAOO (A) 

Universidad 

CARill: 
-------------

SECCION: 
-------------

Bv1PRESA: 

CAPACITACION: 

Año 

TIPM:FO DE SERVICIO: ... 

DPTO O DIVISION: 
---------

PEQUEÑA 
----

MIDIANA 
----

GRAN 

NO 

ESPECIALIZACION EN ESTA ARFA DE SERVICIO: SI EN QUE ______ _ 
--

QUE CDNOC!lvlIENTOS TIDRICDS Y METODOLOGICDS DEBE POSEER PARA DES:&IPEÑARSE EN ESTA 

AREA? 

FUNCIONES: 

1. ASIGNADAS EN MANUAL DE FUNCIONES DE LA f},U:,RESA

FUNCIONES GENERALES DE LA SECCION: 
-------------------

FUNCIONES ESPECIFICAS DEL TRABAJAOOR SOCIAL 

2. FUNCIONES QUE USTED HA CREADO EN RESPUESTA A NECESIDADES SENTIDAS: ____ _



3. CUALES DE LAS FUNCI0�1ES ENUNCIADAS CONI'RIBuYEN DI:RBCTA O H{DI)IBCT.AMENTE A LA CON

SECUSION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL: 

ASPECTOS GENERALES: 

EL CLIMA ORGANIZACIONAL: Representa las percepciones que el individuo tiene d.e la or 

ganizaci6n para la cual trabaja, y la opinión que se haya fonnado de ella en ténnino 

de autonomía, estructura, recompensa, consideración, cordialidad, apoyo y apertura. 

- Es el ambiente interno de la empresa, np es físicamente palpable pero si se siente. 

- Es el resultado de un detenninado modelo Organizacional o estil,o de Organizaci6n.

FACTORES DE CLIMA: 

ESTILO DE DIRECCION (liderazgo): Es la fonn.a como un ejecutivo conduce a sus cola­

boradores en la consecusión de resultados. 

- Se refiere a las condiciones que posee un.a persona para dirigir, orientar y esti­

mular a la organización hacia los objetivos diseñados.

M)TIVACION: Es un estado interno de la. persona que da energ�a
f 

activa o mueve y que 

dirige o canaliza el comportamiento hacia las metas. 

CDNrROL: Es la fonna en que es supervisado el Trabajador en las diferentes activida 

des que debe dese�peñar. 



CDMUNICACIQN: Es dar o interca¡nbiar infopn_ación, conceptos y sentimientos hablando, 

escribiendo o por medio d.e signos. 

CDOPERACION: Se conoce como el proceso social mediante el cual dos o más grupos u­

nen sus esfuerzos individuales con el fin de lograr objetivos comunes. 

RELACIONES INTERPERSONALES: Hace referencia al tipo de relaciones que el trabaja­

dor ha establecido con sus compañeros en la participación en eventos sociales y re­

creativos de la Empresa. 

TOMA DE DECISIONES: Es la capacidad y responsabilidad que se requiere para la bús � 

queda de alternativas, soluciones y procedim.ientos que optim,ice el desarrollo de 

las actividades. 

l. •. • • t'J ;t;.11"."fJ. 
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TRABAJO SOCIAL QUE DEBE HACER EN EL. ESTA.BLECil,tIENTO '( SOSTFNIM1ENTO PE LOS FACTORES 

DETERMINANTES DEL CLIMA ORGANI ZACIONAL? 

COMO PUEDE, SI DEBE PJ\CERLO, UffERVENIR EN EL PLANTEAMIENTO Y/0 DESARROLLO DE LAS PO 

LITICA.S DE PERSONAL DE LA :EMPRESA? 

CUAL HA SIOO SU EXPERIENCIA E INTERVENCION CUANDO EN SU EMPRESA SE HA PRESENTADO MA­

NEJO INADECUADO DE ALGUNO O VARIOS DE FSOS FACTORES? 

QUE TIDRIA An\1INISTRATIVA SOBRE LA ORGANIZACION ESTA ORIENTANDO SU QUEHACER PROFESIO 

NAL (Explique) 



1� 

NOMBRE: 
-------------------------------

TIEMPO DE VINCULACION A LA UNIVERSIDAD SIMON BOLIVAR: 
------------

FECHA DE EGRESAIX): ________________________ _ 

ASPECTOS GENERALES: 

l. TIEMPO QUE LLEVA DICTANOO LA CATEDRA: _________ ______ _

2. DESARROLLA EL PROGRAMA ESTABLECIDO EN EL PENSlJN ACADOOCO:

SI: NO: 

--------

------ -------------- ----------

PORQUE? ____________________________ _ 

3. CUAL PROGRAMA DESARROL LA? _____________________ _

ESPECIFIQUELO CON OBJETIVO GENERAL - JUSTIFICACION - UNIDADES (Hagalo en la anexo)_ 

4. BIBLIOGRAFIA QUE Jv1ANEJA PARA DICTAR LA MATERIA: ___________ _

S. C01v0 PROGRAMA ESOS CONTENIDOS SEGlJN LAS ULAS? _____________ _



SI NO LO HA. HECill CUAL SERIA SU SUGERENCIA? 

6. LIMITACIONES QUE TIENE PARA EL DESARROLLO DE LA CATEDRA?
---------

7. CQ.vJO EVALUA USTED EL APRENDIZAJE DE ESOS Q)NTENIDOS?

8. QUE SUGERENCIAS DA PARA SOLUCIONAR LOS OBSTACULOS DE ESAS CATEDRAS?

9. QlJE CONTENIDOS TIDRIQ)S Y METODOLOGICOS DEBE MANEJAR EL ALLMNO PARA DESARROLLAR

SU PROGRAMA DE ADMINISTRACION SOCIAL? _________________ _ 



MARCO DE REFERENCIA PARA ANALIZAR ORGANIZACIONES 

r 

ESTRUCTURA 
ORGANIZACIONAL 

TAREA j AMBIENTE 1 TECNOlOGIA 1 

INCERTIDUMBRE 
COMPL EGIDAD 

DIVERSIDAD 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

INDIVIDUO Y GRUPO 

COMPORTAMIENTO 

DEL LIDER 



Estrategia 

7 CLAVES DE ORGANIZACION 

MODELO M.C. KINSEY 

Estructura 

Estilo 

Personal 



FACTORES POTENCIALES QUE INFLUYEN AL INDIVIDUO EN LA ORGANIZACION 

Estados de 
energra 

Condiciones 

ambientales 

interna 

entrenamiento 
y desarrollo 

Presignes 
del 

superror 

Individuo 
en  la 

• • I organrzac1on 

Demandas 
de tas 

familias 

Influencia de 
los 

componeros 

Cambios 
@n 

tecnologías 

Sistemas 
personales 



USO DE UN INCENTIVO TANGIBLE EN UNA SITUACION MOTIVACIONAL 

, 

MOTIVO 
ACTIVIDAD 
DIRIGIDA 

( Hambre) HACIA UNA META 
(Preoarar el ali mentol 

COMPORTAMIENTO 

1 

1NCENTIVO ACTIVIDAD META 

( Alimento) (Comer el alimento) 

•
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Habilidades para 

Inter relacionarse 

con personas 

COMO SER 

UN 

BUEN JEFE 

ACTITUD POSITIVA 

V) 
e 
V) 

:::o 
(i) 
V) 

-o 
o 
:::, 
V) 

o 
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a: 

a. 

RESPALDO Y APOYO DEL SUPERIOR 

INMEDIATO 

CARACTERISTICAS DE 

BUEN JEFE 
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CUALIDADES PERSONALES DE UN BUEN DIRECTIVO 

Condiciones Personales � Potencial Humano 

@ Cualidades Físicas Vitalidad 
Resistencia 

@ Cual idades Psíquicas 

©ualidades Inielect uales 

Atributos de Personalidad 

Atributos de 
' Caracter 

ersuación (poder de convicción) 
Personalidad Magnét ica 
Cooperación 
Entusiasmo 
Capacidad de inspiración 
Tacto 
nergía 

Integridad (Rectitud , Moralidad) 
Humanismo 
Estabilidad 
Valor 
Capacidad Creativa 

Capacidad Mental para aplicar 
Receptibilidad - Adaptacio'n al 

sus conocimientos 
cambio 

Habilidad para enseñar a otros 
Capacidad Creativa 




