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RESUMEN

Los actuales esquemas mundiales de producti-
vidad exigen no solo que los integrantes de las
organizaciones participen brindando lo mejor
de sus competencias para lograr los estandares
de clase mundial que el concierto empresarial
exige,sino que ademas, se debe sumar el talento
y la dedicacién de todos y cada uno de sus inte-
grantes, para ello, el desarrollar esquemas que
coadyuven a la integracion de sus participantes
resulta indispensable.

Es en este orden de ideas que resulta importante
la identificacidn de los simbolos de poder,ya que
estos simbolos pueden servir para unificar o, para
dividir a los diferentes grupos sociales que inte-
gran las organizaciones. Para lograr identificar los
simbolos de poder en las organizaciones selec-
cionadas del Estado de Querétaro se empleara un
instrumento que es tanto confiable como valido
para su identificacién. Los resultados de esta
investigacion coadyuvaran en la formulacion de
estrategias basicas para que las empresas puedan
lograr la tan anhelada productividad al tiempo
que promueven el cambio de los paradigmas
empresariales que existen en gran medida en la

ooooooooooooo

1 Licenciada en administracion. Actualmente es estudiante
del programa de maestria en gestion de la tecnologia en la
Universidad Auténoma de Querétaro la cual forma parte de
los PNPC (Programa Nacional de Posgrados de Calidad) del
CONACyT. Correo electronico: damaris.mejia7@gmail.com. A.E.

actualidad, buscando brindar herramientas para
obtener equipos de trabajo autodirigidos. Esta
investigacion es no experimental, transeccional,
descriptiva empleando una muestra de sujetos
tipo de 130 empresas.
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ABSTRACT

Current global productivity schemes require not
only that members of participating organizations
providing the best of their powers to achieve
world class standards that the concert business
requires,but also,you should add the talent and
dedication of each and each of its members to
do so,to develop schemes that contribute to the
integration of its participants is essential. It is in
this vein it is important to identify the symbols
of power, as these symbols may serve to unify
or to divide the different social groups within
organizations.

In order to identify the symbols of power in the
selected organizations Queretaro State an ins-
trument that is both reliable and valid for iden-
tification is used. The results of this research will
contribute to the formulation of basic strategies
for companies to achieve the much-desired pro-
ductivity while promoting change business para-
digms that exist largely today, seeking to provide
tools for self-directed work teams. This research
is not experimental, transactional, descriptive
subjects using a sample of 130 type companies.

RESUME

Les actuels schémas mondiaux de productivité
exigent non seulement que les intégrants des
organisations participent en offrant le meilleur
de ses concurrences pour obtenir les standards
de classe mondiale que le concert patronal exi-
ge, mais de plus, il faut additionner le talent
et lengagement de tous et chacunux-ci de ses
intégrants, pour cela,développer les schémas que
coadyuven a lintégration de ses participants il
semble indispensable.

Cest dans cet ordre d’idées que lidentification
des symboles semble importante de pouvoir,
puisque ces symboles peuvent servir a unifier ou,
a diviser a différents groupes sociaux qui inte-
grent les organisations. Pour réussir a identifier
les symboles de pouvoir dans les organisations
sélectionnées de U'Etat de Querétaro un instru-
ment semploiera, celui qui est de confiance et
estimé pour son identification. Les résultats de
cette recherche coadyuvaran dans la formulation
de stratégies basiques pour que les entreprises
puissent obtenir la productivité si aspirée alors
qu’ils promouvoir le changement des paradigmes
patronaux qui existent en grand partie actue-
llement, en cherchant a offrir des outils pour
obtenir des équipes autoguidées de travail. Cette
recherche est non expérimentale, transeccional,
descriptive en employant un échantillon de sujets
un type de 130 entreprises.
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METODOLOGIA

¢(Es factible identificar los simbolos de poder
existentes en las unidades de estudio seleccio-
nadas?

HIPOTESIS

HO: Es factible identificar los simbolos de poder
en las unidades de estudio seleccionadas.

H1: No es factible identificar los simbolos de
poder en las unidades de estudio seleccionadas.

INTRODUCCION

Desde tiempos ancestrales, el detentar simbolos
de poder ha sido para las personas una forma de
mostrar tanto su estatus como su jerarquiay con
ello,ocupar las diferentes posiciones existentes
en su sociedad, creando divisiones dentro de la
misma que acotan a cada individuo dentro del
estrato donde se encuentra a los que se deno-
minan “sus iguales”.

Si bien,dichos simbolos de poder en forma tradi-
cional se han vinculado con objetos como autos,
muebles, etc.,y se han empleado con el afan de
crear diferencias y separar a los diferentes grupos
sociales que interactuan en las organizaciones,
en la actualidad, es fundamental que los diri-
gentes y tomadores de decisiones de dichas or-
ganizaciones comprendan que el nuevo entorno
empresarial exige que cambien sus dinamicas
de organizacion y busquen esquemas y estrate-
gias que coadyuven en la integracion de todo
su personal de tal forma que, todos los niveles
de la organizacion se vean profundamente in-
volucrados y se logre una suma de talentos a lo
ancho y largo de la organizacion, sin embargo,
para lograr este esquema de alto rendimiento
se requiere ante todo, identificar los simbolos
de poder existentes en las organizaciones y en
esta investigacion, en particular, se desarrollara
la identificacion de estos simbolos en empresas
ubicadas en el estado de Querétaro buscando
coadyuvar con este conocimiento para una buena

toma de decisiones que coadyuven a lograr la
sinergia empresarial para convertir a las organi-
zaciones del Estado de Querétaro en empresas
de clase mundial.

RESULTADOS
CONCEPTO DE SIMBOLOS DE PODER.

Para Martinez (2001) los simbolos no son solo
parte de la vida de los individuos, sino que lle-
gan a significar tanto como la vida misma, de
tal suerte que se considera que el poder no se
detenta en forma verdadera a menos que se
posean los simbolos que representen el poder.
Lo anterior nos indica la gran importancia que
el ser humano brinda a ciertos simbolos, asig-
nandoles tanto un valor determinado como una
deseabilidad especifica. Por lo que establece que
los simbolos de poder son elementos importan-
tes y caracteristicos de la vida organizacional,
se presentan de manera muy notoria, ya que la
mayoria de las veces hace elevar la imagen de
quien los utiliza, también se presentan de una
forma muy sutil.

Son tan importantes que hasta en la vida politica
son utilizados. Para Shabot (2003) los simbolos
de poder se vuelven efectivos cuando tienen la
posibilidad de convertirse en hechos reales.De lo
contrario son solo figuras miticas que alimentan
el ego de politicos y simpatizantes incapaces de
trascender en su momento de gloria.

GRUPOS DE REFERENCIA 'Y EL PODER
QUE EMANA DE ELLOS

Un grupo de referencia es un individuo o grupo
actual o imaginario concebido con un significado
relevante en la evaluacién, aspiraciones y con-
ductas de un individuo. Los grupos de referencia
son patrones de identificacion de los individuos
en busca de pertenencia al grupo.

El poder de referencia es cuando una persona
admira las cualidades de otra persona o grupo, él
o ella trataran de imitar esas cualidades copiando
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sus conductas como referencia. Por ejemplo su
ropa, carros o actividades recreativas como una
guia para formar sus preferencias de consumo.
Personajes importantes o reconocidos pueden
afectar los comportamientos de consumo de
otros al respaldar algun producto. EL poder de re-
ferencia es importante al plantear las estrategias
de comercializacion, porque los consumidores
cambian voluntariamente su comportamiento
al identificarse con un referente.

Los administradores actuales se basan mas en
el poder de referencia que en el poder por po-
sicion para hacer que se lleven en condiciones
adecuadas las labores.

El poder de referencia es adecuado para quienes
tienen un poder por posicidn débil o carecen de
este poder; el poder de referencia es necesario
en los equipos autoadministrados ya que el li-
derazgo debe compartirse. Lussier, (2002).

EQUIPOS DE TRABAJO AUTODIRIGIDOS.

McShane y Glinow (2005) mencionan que los
equipos son un conjunto de dos 0 mas personas
que interactuan y ejercen influencia entre si, se
consideran igualmente responsables del logro
de las metas comunes asociadas a los objetivos
organizacionales y se perciben a si mismos como
una entidad social dentro de la organizacion.

Para esta investigacion se conceptualizara a los
equipos de trabajo autodirigidos (EAD) como:

Un grupo pequeno de personas (considerando
de 2 a 15 integrantes) quienes poseen conoci-
mientos y habilidades complementarios quienes
conforman una unidad basica de trabajo capaz
de resolver los requerimientos propios de su
posicion de tal forma que cuando un observador
externo mira su desempeno no le es posible
identificar rangos ni autoridad predominantes
pues todos se encuentran trabajando en for-
ma auténoma y comprometida con miras a un
objetivo que todos conocen y comprenden que

esta responsabilidad va mas alla de solo entre-
gar un producto o servicio por lo que se hacen
responsables del trabajo hasta su disposicion
final presentando siempre una comunicacion
abierta y franca.

Bauer (2002) menciona que los EAD han permi-
tido que las empresas reporten beneficios como
mejoras en la calidad de sus productos o servi-
cios, costos de operacion bajos, menor cantidad
de administradores en los niveles intermedios,
reduccion de costos al tener una plantilla de
personal reducida y solucién de problemas con
mayor rapidez. AL mismo tiempo han reportado
que sus integrantes manifiestan mayor satisfac-
cion en sus empleos y mejoras en los indices de
estrés al no estar sometidos a supervision directa
en su trabajo, desarrollando su creatividad y un
sentido de eficiencia personal. En consecuencia
las personas generan un mayor cCOmpromiso con
la organizacion.

DISENO DE LA INVESTIGACION

Es una investigacion no experimental, ya que
“se realiza sin la manipulacién deliberada de
variables y en los que solo se observan los fe-
nomenos en su ambiente natural para después
analizarlos” Hernandez (2003, p. 269), de dise-
no transeccional, descriptivo que tiene como
objetivo “indagar la incidencia y los valores en
que se manifiestan una o mas variables (dentro
del enfoque cuantitativo) o ubicar, categorizary
proporcionar una vision de una comunidad, un
evento, un contexto,un fenédmeno o una situacion.
Hernandez, (2003, p. 273).

POBLACION

La poblacién esta integrada por empresas peque-
nas, medianas y grandes ubicadas en el estado
de Querétaro las cuales abarcan sectores tanto
de servicios como industriales y comerciales
empleando los Criterios recomendados por la
Unidn Europea y la OCDE para fines legales y
administrativos citados en INEGI, 2009.
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MUESTRA

Se utiliza una muestra de sujetos - tipo la cual
es “utilizada en estudios exploratorios y en in-
vestigaciones de tipo cualitativo, donde el ob-
jetivo es la riqueza, profundidad y calidad de la
informacidn, no la cantidad” Hernandez (2003,
p.328); dicha muestra quedo integrada por 130
empresas.

INSTRUMENTO DE MEDICION

Se utilizara el instrumento Identificacién de
Simbolos de Poder en las Organizaciones de-
sarrollado por Martinez 2001 (quien no solo ha
otorgado su autorizacion para su utilizacion,sino
que ademas particip6 para adaptar los items
para identificar los simbolos de poder en las
organizaciones seleccionadas). EL instrumen-
to esta constituido por 23 items. Confiabilidad:
El instrumento cuenta con un coeficiente alfa
de Cronbach de 0.8245. Validez: El instrumento
cuenta con Validez total al tener validez de con-
tenido, criterio y constructo.

ALCANCE

Este estudio se encontrara suscrito a las empre-
sas que tienen operaciones en Querétaro.

LIMITACIONES

Debido a la naturaleza de la informacion ne-
cesaria para el desarrollo de la investigacion,
se empleara una muestra de sujetos tipo para
seleccionar a las unidades de estudio.

RESULTADOS Y DISCUSION

Titulos

_oasTR _ EAGIm

100.00%
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Fuente: elaboracion propia.

Anivel directivo es mas comun la comunicacién
a través de los titulos con un 92.31%, a nivel
gerencia se usan los apellidos en un 70.77%, y
el titulo en un 3.85%, a nivel supervisores en su
mayoria se hablan por nombre.

Es factible observar que el empleo de titulos
se reserva para el maximo dirigente de cada
organizacion,detentando con ello un simbolo de
poder y reconocimiento ya que si bien,en varias
companias hay muchas personas con estudios
de ingenieria, solo a quien detenta el mas alto
grado se le llama, el ingeniero

Forma de vestir

B% m Direccidn

J Supervisidn
Gerencia

Direccidn m Supervisidn

4 Gerencia

Fuente: elaboracion propia.

Practicamente todos los directores utilizan traje
caro con un 96.15% y solo un 3.85% usa traje
moderado, las gerencias lo usan en un 93.85%,
el uniforme en la gerencia se usa en un 6.25%
y en los supervisores 95.38%.

Es factible observar que los mandos directivos
logran fincar una barrera basada en la indumen-
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taria,condicion que segmenta a los participantes
de una organizacion. En este sentido se sugiere
adoptar la estrategia que utilizan muchas empre-
sas de clase mundial en la cual unifica la forma
de vestir de todos los integrantes.

Accesorios que utiliza la persona de acuerdo a su rango
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Fuente: elaboracion propia.

EL 92.31% de los directores utiliza accesorios
de lujo, los gerentes un 3.85%. Accesorios de
semilujo lo utilizan 70.77% de gerentes y un
2.30% de supervisores. Los accesorios normales
lo usan el 84.62% de los supervisoresy el 15.38%
de los gerentes.

Mas alla de la utilidad practica que puede darnos
un accesorio,como un reloj o una pluma,se puede
observar que dependiendo del rango, estos arti-

culos llegan a ser simbolos que detentan poder,

y en algunos casos cuando su precio es muy alto
llegan a resultar incluso incomodos para aquellos
integrantes cuyo sueldo mensual se encuentra
por debajo del costo de dicho articulo,generando
esto una falta de empatia entre los diferentes
integrantes de la organizacion.

Comodidades de oficina
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Fuente: elaboracion propia.

El 97.69% de los directores cuentan con oficina
amplia y los gerentes con un 38.46%. EL 52.31%
de los gerentes tiene oficina pequenay el 9.23%
de ellos tiene cubiculo. Es notable observar que
los supervisores no tienen oficina.

Una oficina amplia por lo regular es sinédnimo de
alta jerarquia, condicién que si bien resulta ser
deseable en mandos altos no coadyuva en empatia

de los diferentes integrantes de la organizacion,

pues para muchos operativos estas oficinas re-
presentan simplemente un mundo aparte del que
ellos viven diariamente en el piso de trabajo.

Muebles en los lugares de trabajo
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Fuente: elaboracion propia.

El mobiliario grande lo tiene el 87.69% de los
directores, el 12.31% de ellos tiene muebles de
costo medio asi como el 96.15% de los gerentes, la

mayoria de los supervisores no tienen mobiliario.

Aligual que en el tema anterior, los mayores lujos
en los muebles son para los niveles mas altos en
el organigrama generando con ello una divisién no
deseable entre los diferentes grupos que integran
la organizacion.

Lugar de trabajo con ventanas y vista atractiva
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Fuente: elaboracion propia.
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Todos los directores tienen oficinas con ventanas
y vista atractiva, practicamente la mitad de los
gerentes las tienen siempre y el resto casi siem-
pre,los supervisores nunca tienen ese beneficio.
La diferencia tan palpable entre los diferentes
centros de trabajo genera una separacion no
deseada entro los diferentes estratos que com-
ponen a la organizacién.

Alformbra, marmol o madera en la oficina
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Fuente: elaboracion propia.

EL 87.69% de los directores cuentan siempre con
alfombra o marmol en la oficina y el 96.15% de
los gerentes casi siempre. Los supervisores en
ocasiones cuentan con ese beneficio sin embargo
en un 75.38% casi nunca lo tienen.

También en este caso se puede percibir que existe
una sensacion de disparidad entre las facilida-
des que tienen los diferentes integrantes de la
organizacion.

Secretaria privada o asistente
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Fuente: elaboracion propia.

Practicamente siempre cuentan con asistente
los directores, los gerentes en un 63.08% casi
siempre los supervisores 4.62% en ocasiones y
en un 93.85% casi nunca la tienen.

Es factible observar que el numero de personas
que se tienen a cargo funcionan como un simbolo
de poder en las organizaciones.

Oficina con sillas para visitantes
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Fuente: elaboracion propia.

EL 87.69% de los directores siempre cuentan con
sillas para visitantes. EL 96.15% casi siempre
cuentan con ellas los gerentes. En ocasiones el
24.62% de los supervisores y nunca el 75.38% de
los mismos. Tanto las muebles como la calidad de
los mismos funcionan como simbolos de poder
teniendo como factor comun que mientras mas
caro, mayor el estatus.

Espacio para poner articulos de uso personal
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Fuente: elaboracion propia.

Las mayores comodidades las tiene la direccién,
enun 87.69% cuentan con espacios amplios para
articulos personales, los gerentes un 96.15% en
espacios medianos. Los supervisores en un 75.38%
tienen espacios reducidos y un 24.62% espacios
pequenos. Fue factible observar que el espacio
designado para articulos personales iba de un
gran espacio a practicamente nada conforme se
desciende en la jerarquia de la organizacion.
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Nimero de individuos que laboran para una persona
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Fuente: elaboracion propia.

EL 96.92% de los directores tienen de 5 a mas
personas a su cargo directo, los gerentes de 3 a
4 enun 63.08% Yy los supervisores en su mayoria
no tienen personal a su cargo. La cantidad de
personas asignadas a una persona guarda un
vinculo directo con el poder que una persona
detenta en gran parte de las organizaciones.

Forma en que hacen llegar la informacidn
habitualmente a los colaboradores de la organizacion
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Fuente: elaboracion propia.

En su totalidad los directores hacen llegar la
informacion a través de su secretaria, el 70.77%
de los gerentes a través de teléfono y los su-
pervisores en un 84.62% mediante correo elec-
trénico. En la mayoria de las organizaciones se
refleja un factor comun, mientras mas alto es
el estatus, menor comunicacion directa con sus
colaboradores.

Sistema de intercomunicacién interdepartamental
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Fuente: elaboracion propia.

Para la comunicacion entre departamentos el
total de los directores lo hace a través de la se-
cretaria,el 70.77% de los gerentes por teléfono,
utilizando el 15.38% el correo electronico. Los su-
pervisores en su mayoria lo hacen personalmente.
Resulta interesante observar que se comparte el
resultado con el item anterior,donde es factible
ver que a mayor estatus, menos contacto con sus
colaboradores.

Lugar que ocupa en el estacionamiento
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Fuente: elaboracion propia.

EL 90% de los directores cuenta con estaciona-
miento techado y el 10% sin techar asi como
el 90.77% de los gerentes. Los supervisores no
tienen lugar asignado en un 69.23% yel 28.46%
no lo utiliza. EL contar con estacionamiento asig-
nadoy en algunos casos ademas techado, es uno
de los tantos privilegios con los que cuentan los
directores y con lugares numerados los gerentes
dejando los espacios no designados para quienes
leguen mas temprano.
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Tipo de autos
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Fuente: elaboracion propia.

Todos los directores cuentan con auto de lujo.
EL90.77% de los gerentes tienen auto mediano.
EL 69.23% de los supervisores cuentan con auto
economicoy el 28.46% de ellos utiliza transporte
publico. Se logrd detectar una sensacion de falta
de empatia entre los participantes que llegan en
auto de lujo y los que utilizan transporte publico.

Comedores
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Fuente: elaboracion propia.

EL90.77% de los directores come en restaurante
el 73.85% de los gerentes en cafeteria,el 69.23%
de los supervisores utiliza comedor equipado y
el 39.77% cuenta con comedor basico. Es factible
observar que si bien todos trabajan en la misma
organizacion, a la hora de tomar sus alimentos
los grupos se dividen y toman diferentes alter-
nativas lo que no ayuda a consolidar el espiritu
de pertenencia.

Sanitarios
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Fuente: elaboracion propia.

EL 87.69% de los directores cuenta con banos
amplios y con banos medianos el 12.31% asi
como el 96.15% de los gerentes. Un 24.62% de
supervisores tiene banos chicosyun 75.38% son
banos con lo indispensable. Al igual que en el
caso anterior, la disparidad en las facilidades sa-
nitarias resultd ser un elemento que fomentaban
un sentido de separacion entre los integrantes
de la organizacion.

Relaciones sociales
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—-—

T/ Direccidn

& m Supervisidn

i Gerencia

Fuente: elaboracion propia.

Es factible observar que todos los directores
tratan con ejecutivos,y el total de los gerentes
con puestos de sumismo nivel. Los supervisores
en un 5.38% tratan con administrativos pero en
su mayoria con un 94.62% tratan con operativos.
Es factible observar que la interaccidn entre los
diferentes grupos se realiza principalmente entre
pares, lo que no facilita la integracién de toda
la organizacion.
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La forma en que se da la autoridad
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Fuente: elaboracion propia.

EL 74.62% de los directores impone su autoridad,
utiliza el liderazgo el 13.08%, este se usa en la
gerencia el 67.69%,el couching un 17.69%, mien-
tras que el 93.08% de los supervisores no posee
autoridad. Es interesante el poder observar cémo
existen diferentes tipos de liderazgo dentro de
una misma organizacion dependiendo del nivel
en que se desempenen.

Forma en que se da la reputacion
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Fuente: elaboracion propia.

En la direccion la reputacién se obtiene por
el rango en un 86.15% y en la gerencia en un
87.69%. Los supervisores obtienen el rango me-
diante la antigliedad en un 93.85%.En las orga-
nizaciones tanto el rango como la antigliedad en
dicho lugar contribuyen de manera significativa
a formar una reputacion.

Libertad de entrar y salir cuando se desea
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Fuente: elaboracion propia.

Los directores cuentan con un 97.69% de liber-
tad total para entrar y salir cuando deseeny los
gerentes con amplia libertad en un 66.92%. Los
supervisores no cuentan con ella. Las libertades
para ingresar o salir de la fuente de trabajo va
de mayor a menor dependiendo del estatus que
se tenga en cada organizacion.

Manera de dirigirse hacia otras personas
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Fuente: elaboracion propia.

EL74.62% de los directores se dirige hacia otros
con autoridad, los gerentes en un 3.85%. Los ge-
rentes se dirigen con amabilidad enun 71.54%y
los supervisores en un 90.77%. Para los gerentes
y supervisores en su mayoria se dirigiran a otras
personas con amabilidad,aunque en la gerencia

y direccidn si se presentan casos de prepotencia.

Aunque en este ultimo predominara la autoridad.
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Posibilidad de seleccionar a los visitantes
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Fuente: elaboracion propia.

Directores y gerentes cuentan con la posibilidad
total de seleccionar a sus visitantes, los supervisores
en un 95.38% no puede recibir visitas y un 3.08%
visitas minimas. La factibilidad de recibir visitas se
presenta como un simbolo de poder reservado uni-

camente para los altos mandos de la organizacion.

CONCLUSIONES

Con respecto al problema de investigacion se conclu-
ye que si es factible identificar los simbolos de poder
existentes en las unidades de estudio seleccionadas.

En lo referente a la hipodtesis se acepta la HO: Es
factible identificar los simbolos de poder en las
unidades de estudio seleccionadas. En cuanto al
objetivo general este se logrd, pues fue factible
identificar los simbolos de poder en las unidades
de estudio seleccionadas.

En lo relativo al objetivo especifico, fue factible
utilizar los hallazgos de la investigacion para pro-
poner acciones que permitan coadyuvar en la im-
plementacion del esquema de equipos de trabajo
autodirigidos en las empresas de Querétaro,mismas
que se hacen mencién a continuacién.

En estudios recientes se ha encontrado que en las
empresas de clase mundial occidentales los directo-
resy lideres empresariales prefieren usar su nombre
en lugar de su titulo para lograr mayor aproximacion
con sus colaboradores de tal forma que una primera
sugerencia es que los directores permitan que les

llamen por nombre en la busqueda de lograr la
empatia necesaria para fomentar los equipos de
trabajo autodirigidos (EAD).

Muchas organizaciones cuentan con codigos de
vestimenta, los cuales son disenados con el pro-
pdsito de unificar la imagen de los colaboradores,
sin embargo, fue posible observar a personas que
en su afan de obtener diferencia con respecto a
los demas simplemente no respetan dicho cédigo
0 incluso se reusan a utilizar el uniforme, en otros
casos les anaden accesorios costosos con el deseo
de resaltar. Este deseo llega a grado tal que algunos
colaboradores que no tenian el potencial econémico
compraban marcas pirata (plumas,relojes, etc.) para
buscar detentar dichos simbolos estatus, este com-
portamiento no coadyuva al desarrollo de los EAD
por lo que se sugiere el buscar eliminar o disminuir
su incidencia en un movimiento de arriba abajo (de
la direccion hacia la operacion).

Aun cuando muchas empresas estan optando por
programas de austeridad, la realidad es que a ni-
vel directivo siguen contando con los privilegios
en cuanto a muebles, oficinas etc. Las sugerencias
en este sentido son buscar una disminucion en la
disparidad relativa a los precios de los muebles
entre los mandos superiores e inferiores. Cierta-
mente resulta un poco complejo o incosteable el
modificar los muebles existentes,sin embargo,una
sugerencia interesante que ha surgido en varias
organizaciones es que conforme sea necesario el
remplazar mobiliario se apliquenw estos criterios.
En lo relativo a las oficinas que actualmente ocupan
los integrantes de las organizaciones con mayores
prestaciones,espacio o vista es el de transformarlas
en la medida de lo posible en areas comunes como
salas de capacitacion o salas de juntas para un mayor
numero de integrantes de la organizacion. Tratar de
homologar los espacios para objetos personales de
tal forma que exista un sentimiento de empatia en
los participantes de la organizacion y esto permita
coadyuvar en el desarrollo de los EAD.

Si bien la efectividad de los tomadores de decisio-
nes se puede ver incrementada con el apoyo de un
auxiliar directo, es importante que se invite a ver
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dicho apoyo no como un simbolo de estatus sino
como un area de oportunidad para incrementar la
productividad. Es importante resaltar la importancia
que tiene el que las personas que estén designadas
bajo el mando de alguien siempre sean con base
a procesos (funciones a realizar) compartiendo la
visidn con los integrantes de la organizacion,requi-
sito fundamental para los EAD.

Se sugiere que en la medida de lo factible la co-
municacion se haga en forma personal en toda la
organizacion, enfatizando dicha comunicacién con
un trato cercano y en la medida de lo posible, un
trato personal.

Se identificé que el hecho de que los diferentes
integrantes de la organizacion tomen sus alimentos
en condiciones diferentes,genera una sensacion de
separacion y de falta de identidad como equipo; por
ello, se sugiere el que se apoye la utilizacion de
espacios comunes para que todos los participantes
de la organizacion convivan o al menos se conozcan
buscando con ello la oportunidad de que se integren
a la organizacién.

La responsabilidad y la presion que tienen los di-
rectores de lograr que la organizacién se desarrolle
de acuerdo a las metas establecidas puede ser una
de las razones por la cual la gran mayoria de ellos
ejerce la autoridad mediante la imposicion, siendo
muy pocos los que ejercen el couching o liderazgo,
sin embargo, resulta importante el fomentar que la
utilizacion de estos ultimos modelos de liderazgo si
es que se desea obtener esquemas de clase mundial
e implementar los EAD.

El contar con libertad para entrar y salir cuando se
desee del lugar del trabajo es uno de los beneficios
reservados para los altos mandos y en gran medida
es comprensible por sus funciones, sin embargo, es
importante el buscar esquemas que permita que los
mandos de menor rango puedan salir para aten-
der algun tipo de emergencia o necesidad de tipo
personal.

Damaris Yunuen Mejia-Lopez

En caso de que el auto sea brindado por la compania,
se recomienda que el modelo del mismo sea lo mas
homologado posible entre los diferentes mandos con
la finalidad de incrementar la sensacion de distancia
entre los diferentes niveles de la organizacién.
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