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INTRODUCCION



EL PRESENTE SEMINARIO DE INVESTIGACION ADMINISTRATIVA ESTA CONSTITUIDO PoR
UNA PRESENTACION DE LOS MOTIVOS PERSOMALES GUE LE DIERON ORIGEN Y su:onrgnra-
€1ON DE TRABAJO PARTICIPATIVO DURANTE LA £LABdRACldﬂxﬁé.bNA';ARTE BEL MISMO.

POSTERIORMENTE DESARROLLO EL MARCO TEGRICO-CONCEPTUAL DEL SEMINARIO PARA LO
CUAL PROCEDO A CONCEPTUALIZAR EL DESARROLLO OrGamizAcionaL [D.0.), DENTRO DE
ESTE PUNTO PLANTEO Y DESARROLLO UN MODELO EDUCArlvo DE D.0. LLAMADOD AS{ POR LO
QUE CONSIDERC DEBIESE SER EL CONTEXTO ACADEMICO IDEAL DE QUIENES PRACTICAN EL
D.0.: A CONTINUACION DESARROLLO EL TEMA DE LA CONSULTOR[A EM DESARROLLO ORGA-
NIZACIONAL; Y POR ULTIMO ABORDO EL TEMA DE DIAGNOSTICOS ORGANIZACIONALES,

OTRA PARTE DEL SEMINARIO ESTA CONSTITUJDA POR LA METODOLGGIA EMPLEADA EN LA
ELABORACION DEL CASO PRACTICO DEL SEMINARIO, PARA A CONTINUACION DESARROLLAR
EL ANTEPROYECTO DEL CENTRO DE FORMACIGN Y DESARROLLC DOCENTE DEL INSTITuUTO Po-
LITECNICO NaclonaL [CENFODED-IPN],

PARA DAR TERMINO AL SEMINARIO PLANTEQ TRES NIVELES DE CONCLUSIONES, YA QUE
CONSIDERO NECESARIO DIFERENCIAR LAS CONCLUSIONES PROPIAS DEl, ANTEPROYECTO, LAS
ORIGINADAS POR EL MARCO TEORICO-CONCEPTUAL DEL SEMINARIO Y POR ULTIMO, LAS RE-
LACIOHADAS CON LA ACTIVIDAD PROFESIONAL DEL LICENCIADO EN ADMINISTRACION,



UN AUTD-RETRATO A MANERA DE PRESENTACION DEL SEMINARIO



1

ME SIENTO UN POCD .TEMEROSO DE ESCRIBIR ESTA PRESENTACIGN Y ESTOY CONSCIENTE
QUE ESTD SE DEBE A QUE IMAGINO LO QUE PENSARAN DE UNA PRESENTACION MUY PERSONAL.
CUANDD SE ESPERA UN LENGUAJE ADMINISTRATIVO € IMPERSONAL .

SIN EMBARGO., ME PERMITIRE A MI MISMO SENTIR LA DUDA DE NO SABER QUE PASARA
Y SEGUIRE ADELANTE CON LO QUE CRFD ES IMPORTANTE DECIR.

ESTE SEMINARIO TIENE UNA HISTORIA, DE HECHO ES UN RETRATO DE UNA PARTE MUY
IMPORTANTE DE MI PROPIO PROCESO VITAL. EN UN MOMENTO EN EL QUE HE VISTO LO QUE
UNA ORGANIZACION HA SIDOC PARA M1 Y COMO PUEDO CAMBIARLA.

EXISTEN DOS DECLARACIONES QUE CONSIDERD DESCRIBEN MI ACTITUD Y MI COMPGRTA-
MIENTO A TRAVES DE ESTE PROCESO, LA PRIMERA £5 DE KURT LEWIN, QUIEN AL HABLAR
DE LOS ORGANISMOS SOCIALES DIJO: *S] QUIERES ENTENDER ALGO TRATA DE CAMBIARLO™,
Y LA SEGUNDA ES DE F. PEARLS: "APRENDER ES DESCUBRIR QUE ALGO ES POSIBLE",

PARA UNA MEJOR EXPLICACIGN DE L0 ANTERIOR SERALARE LO QUE CONSIDERD EL PUNTO
DE PARTIDA, EN DONDE EXISTEN TRES CORRIENTES PARALELAS: LA PRIMERA ES UN GRUPO
DE AMIGOS CON QUIENES HE COMPARTIDO UNA ETAPA COMO ENTRENADORES DE EQUIPOS DE
FOOT-BALL AMERICANC INFANTIL., DONDE NUESTRA META FUE Y SIGUE SIENDO FORMAR GRU-
POS GQUE TRASCIENDAN EL AMBITO DEPORTIVO Y PODER EXPRESAR: “SOMOS AMORA LO QUE
CONSTRUIMOS”.EN VEZ DE DECIR: “ERAMOS UN GRUPQ Y FUE UNA EXPERIENCIA EMOCIONAN-



TE. PERQ TODO ACABO"., ESTO QUE ACABD DE DECIR ES IMPORTANTE PARA ENTENDER EL
METODC DE TRABAJO EN EL SEMINARIO, YA QUE, ES EM &STE TIPO DE GRUPO ES DONDE
AFIANCE M! FE PROFUNDA EN EL DESEMPERO DE LAS PERSONAS EN TRABAJOS GRUPALES TE-
NIENDO UN QBJETIVO COMN,

OTRA CORRIENTE PROVIENE DE MI ACT!VIDAD EN UNIDADES DE FORMACTON DOCENTE DEL
INSTITUTO PoLITEcNICO NACIOHAL,LO CUAL ME HA PERMITIDG VIVENCIAR NECESIDADES Y
EXPECTATIVAS DE SU PROFESORADO, LO QUE HA GENERADO EN Ml INNUMERABLES INQUIETU~
DES EN EL CAMPO DE LA DOCENCIA,

LA TERCERA CURRIENTZ LA CONSTITUYE MI [NVOLUCRACIGN TOTAL EN EL. PARA MI, A~
PASIONANTE CAMPO DEL DEsARROLLO ORGANIZACIONAL, QUE ME PERMITIO CONJUNTAR LAS
DOS CORRIENTES ANTES MENCIONADAS.

Tobo LO ANTERIOR ME HA LLEVADO A DESARROLLAR EL PRESENTE SEMINARIO DE INVES-
TIGACIGN ADMINISTRATIVA BAJO UNA PERSPECTiIVA DE DESARROLLO ORGANI!ZACIONAL, ES.
DECIR, BUSCO LLEVAR A CABO ACCIONES DENTRO DE UNA ORGANIZACISN TENDIENTES A I-
DENTIFICAR AREAS DE MEJOR[A Y OPGRTUNIDAD, MEDIANTE UHA POSICION CRITICA DEL ES
TADD ACTUAL DE LAS COSAS Y PLANTEAR SOLUCIONES A LAS MISMAS. TODO ELLO CON LA
INVOLUCRACION DE QUIENES FORMAN PARTE DE LA UNIDAD ORGANIZACIONAL EN LA CUAL SE
LLEVA A CABO DICHAS ACCIONES,



PARTE I MARCO TEORICO CONCEPTUAL



CAPITULO I  DESARROLLO ORGANIZACIONAL



1.1, DEF 'm’r"c_f_b}; BeL Dol

EL D 0. TlENE DIFERENTES SEIGNIFICADOS PARA DISTINTAS PERSONAS. ‘No EXITE UNA -
DEFINICION QUE COMPLAZCA A TODDS DIVERSOS AUTORES Y PROFESIONISTAS HAN ESTRUC
TURADO SUS_DEFINICIONES. ALGUNAS IDENTICAS..OTRAS MUY DISTINTAS, GRAN PARTE DE
ESAS DIFERENCIAS se DEBEN AL HECHO DE QUE SE INCLUYE. EN ALGUNAS. CONCEPTOS
OPERACIONALES SDBRE ‘LA FORMA DE CONSTRUIR EL D.0. Y POR TANTO. TALES DEFINEC!O—'
NES REFLEJAR DISTINTAS CONCEPCIONES SOBRE LA FILOSOF[A DE TRABAJO DEL ESPECIA-
LISTA EN D.O.

Asl sE TIENE QUE, PARA BECKHMARD EL D,D.ES UN “ESFUERZO AJPLANEADO,B! QUE ABAR-
CA TODA LA ORGANIZACIGN, €] ADMINISTRADO DESDE LA ALTA GERENCIA, Dl PARA INCRE-
MENTAR LA EFECTIVIDAD Y SALUD ORGANIZACICONAL., E] A TRAVES DE INTERVENCIONES PLA
NEADAS.EN LOS PROCESOS DE LA DRGANIZACION USANDO EL COMOCIMIENTO DE LAS CIEN-
CIAS DEL COMPORTAMIENTO®, [1]

[1]1 BECKHARD, RICHARD, ORGANIZATION DEVELOPMENT:STRATEGIES AND MODELS. P.%



PARA LAWRENCE ¥ LorscH EL D.0. ES "FORMAS DE CAMBIAR LA ORGANIZACION DE SU ES-
TADO ACTUAL A UN ESTADO MAS DESARROLLADD, INVOLUCRANDO UN ANALISIS DE SISTEMAS
¥ DESARROLLO DE LAS RELACIOMES ENTRE ORGANIZACIGN Y MEDIO AMBIENTES GRUPO Y --
GRUPO; ORGANIZACION E INDIVIDUD Y PERSONA-PERSONA". (2}

GLUECK DEFINE AL D.0, coMO "UN ANALISIS DE LOS PROBLEMAS DE LA ORGANIZACION QUE
ESTABLECE UN ENFAS!S PRIMARIO SOBRE LAS ACTIVIDADES CONDUCTUALES O DE LA GENTE
AL INTENTAR INTEGRAR LAS ORGANIZACIONES FORMALES E INFORMALES PARA UNA EFECTIVL
DAD CORPORATIVA® (3)

BLAKE Y MOUTON, DEFINIERON AL D.0, CONSIDERANDOLO "UNA FORMA SISTEMATICA DE [N-
DUCIR EL CAMBIO: A) BASADA EN UN MODELO ESTRUCTURAL DE PENSAMIENTO {LO IDEAL -
V.S, LO ACTUAL)s B) A TRAVES DE UNA SECUENCIA DE ETAPAS PROGRAMADAS DESDE EL -
APRENDIZAJE INDIVIDUAL HASTA LA APLICACION ORGANIZACIONAL; C) ENFOCADA SOBRE -
AQUELLOS ATRIBUTOS OCULTOS ¥ POR LO GENERAL NEGATIVOS DE LA CULTURA LOS CUALES

{2) LAWRENCE, PAuUL R. AND LomscH Hay W, G _DRG, TIONS:
DIAGNOSIS AND ACTIONS. P. 8

(3) GLUECK., WKARAM F, JEH9EQL OF APPLIED VEHAVIORAL SCIENCE, vaL.7 No.5
SEPTEMBER- CCTOBER .



DICTAN ACCIONES QUE FRECUENTEMENTE CONTRADICEN LA LOGICA DE LOS HEGOCIOS J D)
CON ENFASIS EN LA CONFRONTACIGN Y RESOLUCION DE CONFLICTOS COMO PRE-REQUISITO
PARA VALIDAR LA SOLUCION DE PROBLEMAS) E) Y EMPLEANDO UNA VARIEDAD DE TECNICAS
DE ESTUDID ORGANIZACIONAL Y AUTDAPRENDIZAJE QUE NOS LLEVAN AL CAMBIG NECESARIO”
(4).

BENNIS DEFINE AL D,0, coMO “UNA RESPUESTA AL CAMBIO, UNA ESTRATEGIA EDUCA-
CIONAL COMPLEJA QUE INTENTA CAMBIAR CREENCIAS. ACTITUDES, VALORES Y ESTRUCTU-
RAS DE ORGANIZACIONES DE TAL MANERA QUE PUEDAN ADAPTARSE MEJOR A NUEVAS TECNO-
LOGIAS, MERCADOS Y LOS CAMBIOS MISMos” (5).

MAYER CONSIDERA QUE EL D,0. ES "EL ASPECTO INGENIERIL DE LAS CIENCIAS DEL COM-
PORTAMIENTO APLICADO A LAS ORGANIZACIONES....PARA MEJORAR SU FUNCIONAMIENTO HU
MANO, . INVOLUCRANDO EL DIAGNOSTICO DE LOS PROBLEMAS-OPORTUNIDADES-CAMBIOS NECESA
RIOS Y ACCIOMES E INTERVENCIONES PARA PROVOCAR DICHOS CAMBIOS NECESARIOS" (B).

'm)mmft. AD Mouton JaNE S, TRAINING A DEVELOPMENT JOURNAL, VoL. 24 No.1
sy 1970, P 3,

(5) BenIs, WARREN G, Q@ﬁ'éﬁﬁ?ﬂ DEVELOPMENT: ITs NATURE, ORIGING AMD PROSPECTS READING
ADDISON WESLEY, UsA. , F.

(6) MaYER RICHARD J. EN MAMAGEMENT OF PERSONNEL QUARTERLY VoL. 10 No, 3 Faul 1971, P.Z26



AL D.0. BURKE LO DEFINE COMO "UN PROCESO PLANEADO DE CAMBIO CULTURAL »... CON-
SISTENTE EN DOS FASES: A) DIAGNOSIS E B) INTERVENCIGN® (7).

POR SU PARTE VAILL LO DEFINE COMD "UN CONJUNTO -EN CONSTANTE EvOLUCION- DE Fl-
LOSOFIAS, CONCEPTOS Y TECNICAS QUE ANIMAN A LA MEJOR EFECTIVIDAD DE LA ORGANI-
ZACIGN CAMBIANDO LOS SISTEMAS SOCIALES QUE EL HOMBRE USA PARA COLABORARY (8},

ParA HERMAN EL D,0. ES "UN ENFOQUE EN LA ADMINISTRACION DE LAS ORGANIZACIONES
QUE RECONOCE EL PROCESO HUMANO INTERPERSONAL (INTERACCIONAL) AS! COMO LA ESTRUC
TURA FORMAL COMO ELEMENTOS IMPORTANTES Y LEGITIMOS PARA SER EXAMINADOSS Y A) UN
CONJUNTO DE METODOS PARA MANEJAR LO ANTERIOR (TECNOLOGIA DE CIENCIAS DEL COMPOR
TAMIENTO) ¥ B} UNA ORGANIZACION QUE INTENTA SERJA Y COMPLETAMENTE HUMANIZARSE"
(9.

(7} BURKE W. HARNER. A COMPARISON OF MANAGAMENT DEVELOPMENT AND ORGAMIZATION DEVELOFMENT, P.10
(8) VAILL. PETER B. AN _INFORMAL GLOSSARY OF TERMS AND PHRASES [N ORGANIZATION DEVELOFMENT. P.10
(9) HERMAN STANLEY. EN PERSONN EL Journat VoL, 50 Mo. 8 Aueusy 1971, P, 5%



FRENCH DEFINE AL D.0. coMD “UN ESFUERZ0 TOTAL DE LA ORGANIZACION PARA MEJORAR
LA EFECTIVIDAD DEL PROCESO DE TOMA DE DECISIONES EN GRUPO, EN PARTICULAR EN CO
LABORACION CON CONSULTORES DE LAS CIENCIAS SOCIALES.... ENFATIZANDO LA EFECTI-
VIDAD DE LAS METAS Y DEL GRuPO" (10).

SCHEIND CONSIDERA AL D.0O. coMo “UNA CLASE DE PROGRAMA PLANEADO A TODA LA ORGA-
NIZACION... SUS PARTES COMPONENTES SON USUALMENTE ACTIVIDADES QUE EL CONSULTOR
LLEVA A CABO CON INDiVIDUOS O GRUPOS PEQUEROS" (11),

FRIEDLANDER Y BROWN DEFINEN AL D.0, COMO “UNA METODOLOGIA PARA FACILITAR CAM-~
BIOS Y DESARROLLO: EN LAS PERSONAS, EN TEGNOLOGIAS, EN PROCESOS Y ESTRUCTURAS
ORGANIZACIONALES"” (12),

{10) FRENCH WeNDELL. EN PERSONNEL ADMINISTRATOR VoL. 10 No. 1 Janusry-Femruary 191, P, 2
(11) ScHEIND EDGAR H. S CONSULTATION: ILETN ORGAN]

(12) FRIEDLADER, F. AD Browh, L.D. A REVIEW OF Psygrology VoL, 25, 1974, P, 34



GORDON LIPPITT POR SU PARTE DEFINE AL D.0, coMo “EL FORTALECIMIENTO DE AQUELLOS
PROCESOS HUMANOS DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES QUE MEJORAN EL FUNCIONAMIENTO DEL
S1STEMA ORGANICO PARA ALCANZAR SUs OBJETIvos” (13).

POR SU PARTE SCHMUCK ¥ MILES DEFINEN AL D.0O, cOMO "uN ESFUERZO PLANEADD Y SUS-
TENTADO PARA APLICAR LA ClENCJA DEL COMPORTAMIENTO AL PERFECCIONAMIENTO DE UN -
SISTEMA, UTTLIZANDD METODOS AUTOANALITICOS ¥ DE REFLEXIGN™ (14),

PARA BURKE ¥ HORNSTEIN EL D.0., ES “UN PROCESQ DE CAMBIO PLANEADO, CAMBIO DE LA
CULTURA DE UNA ORGANIZACION QUE PASA: A) DE UN ESTAGO QUE EVITA EXAMINAR LOS -
PROCESOS SOCIALES, A UN ESTADO QUE INSTITUCIONALIZA ¥ LEGITIMA ESTE EXAMEN) Y

B) DE UN ESTADO QUE RESISTE LA INNOVACIGN, A UN ESTADO QUE PLANEA Y UTILIZA --
PROCEDIMIENTDS PARA PROMOVER LA ADAPTACIGN A LOS CAMBIOS NECESARIOS DIA A DIAY
(15}

X% LipriTT, G.L. OraNIZATION RENEWAL, P. 10
(14) ScHduck, R.A. AND Mitgs, M.B. OrGaNIZATION DEVELOPHENT IN ScHOOLS, P, @2

(15) BURke, W. AND HORNSTEIN, H. THE SOCIAL TECANOIOGY OF ORGANIZATION DEVELOPMENT,, P, 29



"POR M1 PARTE CONSIDERD AL D.O. coMo: ' o,
PROCESD DE cAMEBID PLANEADO Y CONTROLADD A LARGO PLAZOQ CDN BASE EN LAS CIENCIAS
DEL COMPORTAMIENTO Y EL ENFOQUE SOCIO-TECNICO PARA EL LOGRO DE SISTEMAS SOCIA-

LES ALTAMENTE PRODUCTIVOS Y PLENAMENTE HUMANOS,

ENTENDIENDD COMO:
PROCESO DE CAMBIO: LA NECESIDAD DE EFECTUAR CAMBIOS EVOLUTIVOS, CONSIDERAN

DO LA NECESIDAD DE RENOVACION CONSTANTE DEL SISTEMA $0-
CIAL,

PLANEADO: LA IDENTIFICACION DE AQUELLAS AREAS DE OPORTUNIDAD Y/0O
MEJOR{A QUE SE TIENENEL ESTABLECIMIENTO DE PRIORIDA--
DES ¥ LA RELACION ESFUERZO-TIEMPO-TRASCENDENCIA,

CONTROLADO: LA EVALUACIGN DEL AVANCE DE LOS ESFUERZOS APLICADOS.

LARGO PLAZ(D: EL INELUDIBLE RECONOCIMIENTO DE QUE LOS SISTEMAS SOCIA
LES E INDIVIDUOS REQUIEREN DE PERIODOS DE ADAPTACION -
AL CAMBID Y QUE ESTE DEBE SER EVOLUTIVO.

CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO: AQUELLAS CUYD DBJETO DE ESTUDIO ES EL COMPORTA-
MIENTO INDIVIDUAL Y GRUPAL DENTRO DE LOS SISTEMAS S0--

ClALES,



10
ENFOQUE SOCIO-TECNICO : LA ViISUALIZACIGN DE LOS SISTEMAS TECNICD Y SOCIO-
HUMANO DE LGOS SISTEMAS SOCIALES, ‘ T

SISTEMAS SOCIALES: La oRGAﬂlznc;dN COMO ENTIDAD, (16]
ALTAMENTE PRODUCTIVOS - .
Y PLENAMENTE HUMANOS : LA PRODUCTIVIDAD POR Y CON LA GENTE. [17]

[16) DADO QUE EL TERMINO ORGANIZACIGN POSEE DOS ACEPCIONES CONCRETAS DENTRO DEL
VOCABULARIO ADMINISTRATIVO, COMO VERBO, ORGAN!ZAR. FORMA PARTE DE LA ACTIVL
DAD DE LA ADMINISTRACION, COMD SUSTANTIVO SE REFIERE A LA ENTIDAD SUJETO DE
LA" ADMINISTRACIGN, RAZON POR LA CUAL PARA EVITAR CONFUSIONES, SE DENOMINA
S1STEMA SOCIAL A LA ORGANIZACIGN COMO SUSTANTIVO. ADEMAS DE QUE ESTO PER-
MITE VISUALIZAR QUE TODO SISTEMA SOCIAL REPRESENTA UNA FUNCIGH EN EL SIS-
TEMA MAS GENERAL: LA SOCIEDAD,

117) CoMo DEFINEN PETERS.J.T. Y WATERMAN,H.R. EN SU LIBRo IN SEARCH OF EXCELLENCE.



1.2. ANTECEDENTES DEL D. 0.

Los AVANCES EN LAS CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO HUMANO Y EL GRAN EMPUJE DE
LOS GRUPOS EMPRESARIALES FACILITS Qué EL D.0. HICIERA SU APARICION EN LA
DECADA i'.lE Los ARos 15950, LA PRoDUCCIGN MASIVA DE BIENES DE CONSUMO Y DE -
'SERVICIO, LA ORGANIZACION MAS “SOFISTICADA" DE LA FUERZA LABORAL Y UN CIER
TO IDEALISMO HUMANITARIO, MICIERON QUE SE DIERAN LAS BASES PARA EL SURGI~
MIENTO DE UNA NUEVA FILOSOFIA DEL GRUPO Y DE LA ORGANIZACION,

1.2.1. TRES SON LAS RAICES BIEN DIFERENCIADAS QUE APARECEN EN EL SURGIMIENTO --
pel b.0, (1 ). LA PRIMERA ES EL ENTRENAMIENTO EN RELACIONES HUMANAS. VIA
LABORATORIO VIVENCIAL DE EXPERIMENTACION. LA SEGUNDA RAIZ SE LOCALIZA EN
LOS ESTUDIOS DE INVESTIGACION A TRAVES DE RASTREUS Y PROCESOS DE INFORMA
CI6N - REINFORMACION APLICADOS A FENOMENOS MICRO Y MACRO ORGANIZACIONA-
LES, TALES COMO EL CLIMA ORGANIZACIONAL, LA COMUNICACIGN, LAS LINEAS DE
LIPDERAZGO, LA CULTURA ORGANIZACIONAL., ETC. LA TERCERA RAIZ ES EL "DISE-
RO DE LA ORGANIZACIGN SOCIO-TECHICA"™ SURGIDO EN EL INSTITUTO DE RELACIO~
NES HUMANAS DE'TAVISTOCK EN LONDRES, INGLATERRA.

NIETO-CARDOSO EZEQUIEL, EN Proveccldw Mbo-UDEM Yoo, II No. 8, ENERO-MARZO 1983,
(lajq¥%ﬁERR£Y:PEXICD. =



A CONTINUACIGN PRESENTO UNA RESERA HISTORICA DE CADA UNA DE LAS PARTES DEL -

D.0,:

PRIMERA RATZ: ENTRENAMIENTO DE LABORATORIO.

1944,

1945,

KURT LEWIN, RENS1S LIKERT Y DOUGLAS !CGREGOR, DURANTE UNA CENA DE COLE
GAS, EXAMINAN LA POSIBILIDAD DE FUNDAR UN CENTRO DE DINAMICA DE GRUPOS
EN EL INSTITUTO TECNOLOGICO DE MASSACHUSSETTS (USA), EN DONDE PUEDAN -
EXPERIMENTAR EN CONDICIONES MAS FAVORABLES LOS FENGMENOS GRUPALES DE -
LA INTER-ACCIGN HUMANA, EN SUS DIVERSOS ASPECTOS. ESTO CORONARIA sSUS
ESFUERZOS E INVESTIGACIOHES QUE HABIAN YENIDD HACIENDO SOBRE EL TEMA -
DESDE EL Afi0 DE 1940,

Este ARo K, LEWINW FUNDA EL CENTRO DE [NVESTIGACION PARA LA DINAMICA DE
GRUPOS EN EL f1.1.T,

L, BraDFonp Y R. LIPPITT ESTABLECEN UN PROGRAMA DE INDUCCIGN AL PERSO-
NAL PARA CAMBIOS INTERDEPENDIENTES EN EL CUAL SE DAN ENTRENAMIENTOS DE
TRES HIVELES DE MOLTIPLE ENTRADA, EN EL HOSPITAL FREEDMAN'S DE VASHING-
Ton, D.C, ESTE PROYECTO YA TIEME EN SIMIENTE LOS LINEAMIENTOS DE LOS
PROGRAMAS DE INTERVENCISN TIPICOS DEL FUTURS D.O,



1946,

147,

1950,

K. LewIN, K, BEMNE, L. BRADFORD Y R. LIKERT., ESTABLECEN ESTUDIOS
¥ PROYECTOS AUSPICIADOS POR LA COMISION INTERRACIAL Y EL CENTRO DE
INVESTEGACION PARA LA DINAMICA DE GRUPDS EN EL STATE TEACHERS Co-
LLEGE DE NEw, BRITAIN (Conn. UsA), ESTOS ESTUDIOS Y PROYECTOS PERML
TIERON HACER ANALISIS AVANZADOS SOBRE CIERTOS FENOMENOS GRUPALES
QUE POSTERIORMENTE DIERON ORIGEN A LOS ENTRENAMIENTOS EN DINAMICA
DE GRUPOS,

K. Lewin, K. BENNE, L. BRADFORD Y R, LIPPIT FUNDAN LOS LABORATO--
RIOS NACTONALES DE ENTRENAMIENTO (NTL) PARA Ei. DESARROLLO GRUPAL Y
ENTRENAMIENTO DE GRUPOS T EN BETHEL (MAINE, USA).

K. BENNE, L, BRADFORD Y R, LIKERT DISTINGUEN DOS TIPOS DE GRUPOS:
EL T-GROUP QUE ES FUNDAMENTALMENTE UN GRUPO DE APRENDIZAJE VIVEN~
CIAL Y EL A-GROUP QUE ES UM GRUPO cUYO ENFASIS ESTA EN EL APRENDI-
ZAJE DE DESTREZAS COGMNITIVAS,

ADEMAS DICHOS INVEST{GADORES HACEN EL ESTUDIO Y EL AMALISIS DEL FE
NGMENC DE LA "TRANSFERENCIA DEL APRENDIZAJE” DE LOS GRUPOS DE EN-
TRENAMIENTO A LOS SITI0S DE TRABAJO REAL DE LOS PARTICIPANTES EN -



1956,

1957

DICHOS GRUPOS., 14
EsTE Afl0 EMERGEN LABORATORIOS REGIONALES EN TODO ESTADOS UNIDOS: -
LOS PROGRAMAS DE HWTL SE OFRECEN TODO EL ARO Y LA METODOLOGIA DE -

LOS GRUPOS T SE PRINCIPIA A APLICAR EN LA INDUSTRIA Y LOS NEGOCIOS,

ROBERT BLAKE, HERBERT SHEPARD Y JANE TOUTON ACURAH EL TERMINO “DE~
SARROLLD DRGANIZACIONAL®, EN UN ARTICULO PUBLICADO POR ELLOS. DE
AQUI EN ADELANTE COBRA UN SIGNIFICADD PRECISO LAS INICIALES D.0.:
UNA METODOLOGIA PARA EL CAMBIO ORGANIZACIOHAL PLANEADO DE TIPO EDY
CATIVO APLICADO PRINCIPALMENTE A GRUPOS INDUSTRIALES.

D, McGREGOR, J.P. JonES, B, MASON Y H, SHEPARD FUNDAN EL GRUPO DE
DESARROLLO ORGANIZACIONAL PARA LA UnIoN CARBIDE, ASI SE Tuvo va

INTEGRADO EM UNA EMPRESA DE PRODUCCIGN UN GRUPO AD HOC INTERNO PA
RA DESARROLLAR ACTIVIDADES DE D.0. PARA SU PROPIO PROVECHO,

H. SHEPARD DISENA TRABAJOS PARA EL DEPARTAMENTO DE RELAGCIONES CON
EMPLEADOS DE LA ESso STANDARD Q!L Y COLABORAN CON EL P, BUCHANAN,
1. Horwirz. R. BLAKE ¥ J. llouTon



1958. P, BUCHANAN DIRIGE EL INTERVIEW SURVEY AND DIAGNOSIS EN LA PLANTA
DE BAYONNE DE A STANDAR DIL.
R. BLAKE DIRIGE €L CASE AND LABORATHORY METHOD EN LA PLANTA BATON
- ROUGE DE LA STANDARD QIL,
M. HORWITE, R. BLAKE v J, MOUTON DIR{GEN UN {ABORATORIO INSTRUMEN
TADD, UN DESARROLLO DE EQUIPO, PROCESOS DE CONSULTORIA ¥ RESOLU-
CION DE CONFLICTO INTERGRUPAL EN LA PLANTA DE BAYWAY DE LA STAN-

DARD OiL,

POR LA RESEflA DE LDS DATOS ANTERIORES SE PUEDE OBSERVAR GUE LA RAIZ DE ENTRENA
MIENTO EM LABDRATORIO HIZO QUE EL D.0Q., TUYIERA FUERTES ACENTOS DE UNA METODOLQ
6IA DE CAMBIO BE TIPO EDUCATIVO EN LA LINEA DE DINAMICA DE GRUPDS Y RELACIONES
HUMANAS, EL HOMBRE PIONERO ASOCIADD A ESTA RA[Z DEL D.0. ES KURT LEWIN.

AHORA BIEN, ESTA RAIZ HIZD OUE ALGUNOS PRACTICANTES DEL D,0, CONFUNDIERAN Y RE
DUJERAMN AL D.O. A SIMPLES DINAMICAS DE GRUPOS ¥ PROCESOS DE RELACIONES HUMANAS

GRUPALES.

SEGUNDA RATZ: INVESTIGACION EN RASTREQS DE PROCESOS DE REINFORMACION DE LA OR-

18



GANIZACION..

1946,

1547,

16

RENSIS LIKERT FUNDA EL CENTRO DE INVESTIGACIONES SOCIALES DE LA -
UNIVERSIDAD DE MICHIGAN (UsA), ALLI SE DESARROLLA LA METODOLOGIA
DE LOS RASTREOS DE REINFORMACIGN SOBRE DIVERSOS FENGMENOS DE LA =~
ORGANIZACION; VGR, : COMUNICACION, CLIMA ORGANIZACIONAL., LINEAS DE
LIDERAZGO, ETC, ADEMAS SE HACEN CUESTIONARIOS QUE PUEDAMN SER FRO-
CESADOS VIA COMPUTADORAS, PARA OBTEMER LA INFORMACIGN REQUERIDA,

M. Kapke, L. FESTiINGER, R. LIPPITT, D, FcGREGOR, J.R.P, FRECH JR.
D. CARTHRIGHT, M. DEUTSCH Y F. MANN SE UNEN AL MICHIGAN'S SURVEY
RESEARCH CENTER DEL INSTITUTO PARA LA INVESTIGACION SOCIAL DE LA
UNIVERSIDAD DE }I1CHIGAN, FUNDADO EL ARO ANTERIOR POR RENSIS LI--
KERT,

ESTA SEGUNDA RAIZ HISTOGRICA HIZO QUE EL D. 0. ADQUIRIERA MATICES MAS CLAROS ¥
CENTRADDS SOBRE FENGMENOS SOCIALES MAS AMPLIOS (MACROSISTEMAS) QUE SE DAN EN
LA ORGAHIZACIOH PRODUCTIVA, EN CONTRAPOSICIGN CON FENGMENOS MAS CIRCUNSTANCIA-
LES A LAS PERSONAS (MICROSISTEMAS) EN LA ORGANIZACION, EN OTRAS PALABRAS, ESTA



17

RATZ. HIZO QUE EL D, 0- ADGUIR]ERA; ADEMAS DE LOS ASPECTO PS 6G1COS EDUCATI-

VOS DE LA PRIMERA RAIZ, LAS DIMENSIONES DE LAS CIENCIAS D A BhiﬂISTRAClGN DE
ORGANIZACIONES COMO GRUPOS SOCIALES EN UN CDNTEXTD SOClAL DETERMINADO. EL. NOM-
BRE AS0CIADO A ESTA RAIZ ES RENSIS LIKERT,.

TERCERA RA[Z: LA ORGANIZACIGN SOCIO-TECNICA.

.1943. EL INSTITUTO DE RELACIONES HUMANAS DE TAVISTOCK., EN LonDREs, {IN-

' GLATERRA) LANZA EL PROYECTO TAVISTOCK EN LA COMPARIA GLACIER METAL.
DICHO PROYECTO FUE LA CONCLUSION DE ESTUDIOS ANTERIORES EN LOS CUA
LES SE LLEGH A LA CONCLUSEON DE QUE NO SOLO SE DEBEN TOMAR EN CON-
SIDERACION LAS "DIMENSIONES HUMANAS DEL TRABAJO" SINO TAMBIEN LAS
“DIMENSIONES TECNICAS” SINO GUE ADEMAS SE DEBEN VER Y TRATAR LA IN
TERACCION E INTERRELACION DE UNAS COH OTRAS. AsI NACIO EL CONCEP-
TO DE SISTEMA S0CIO-TECNICO ABIERTG, EL CUAL MODIFICA EL CONCEPTO
DE LINEA DE PRODUCCIGN AL DE PEQUEND GRUPO AUTOSUFICIENTE PARA LA
PRODUCCION TOTAL. DICHO $ISTEMA INFLUIR[IA EN LAS AREAS DE DIAGNGS-
TICO DEL SISTEMA., ANALISIS TECNICOS, DETERMINACIOH DE VARIABLES =
CLAVES DEL CONTROL, ANALISIS SOCIAL Y OPTIMIZACIGN TOTAL,



1970, LAs COMPAIITAS SAAB Y VOLVO DE SUECIA ¥ LA GAINES DE LA GENERAL - 18

FooDs DE ToPEKA Kansas (UsA) PONTAN EN ACCIGN SISTEMAS 50C10-TEC-
NICOS EN SUS PLANTAS,

EsTA RAIZ PROPORCIONG AL D.0. LAS DIMENSIONES DE AUTO-DISERO., AUTQ-DIRECCIONM,
AUTO-CONTROL Y AUTO-GESTION DEL GRUPO DE PRODUCCION (MICRC GRUPG) DENTRO DE LA
ORGANIZACION TOTAL (MACRO GRUPO) DICHAS DIMENSIONES SE ASOCIARON A LAS YA RESE
RADAS EN LAS DOS RAICES SERALADAS ANTERIORMENTE.

PARA ESTA TERCERA RAIZ HAY QUE MENCIONAR A DOS CIENTIFICOS EN UNA CONSIDERACIGN
DE HOMBRES ASOCIADDS AL ENFOQUE S0CIO-TECHICO. POR UN LADO W,R., BioN Y sus ESTU
DIOS SOBRE EL FUNCIONAMIENTO PSICOSOCIAL DE LOS GRUPOS DICHOS ESTUDIOS FUERON -
GENERADOS EN EL PROPIO INSTITUTO TAVISTOCK. Y POR OTRO LADO EL DR. ERIC TRIST(1 )
MIEMBRO FUNDADOR Y MAS TARDE DIRECTOR DEL INSTITUTO TAVISTOCK.

REDUCIR EL D,0., A UNA SOLA RAIZ ES HACERLO O BIEM A DINAMICA DE GRUPD O RAS--
TREOS DE OPINIGN GERENCIAL O S!STEMAS DE PRODUCCION HOVEDOSOS, TODO MENOS UN -

(19) EL DR, TRIST, ES COHSIDERADD EL. ESPECTALISTA MEJOR CALIFICADO ACTUALMENTE EN EL DESARRO-
LLO DE SISTEMAS SOCIO-TECNICOS,
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AUTENTICO DESARROLLO ORGANIZACIONAL, YA QUE EL D.0. -DEBE POSEER LA DIMENSIGN
HUMANA PS1CO-EDUCATIVA TRADUCIDA EN BUS DIVERSAS Y VARIADAS TECNICAS DEL MANE-
JO GRUPAL3 ADEMAS LA DIMENSIﬁN DE ADMINISTRACION EN SU CONTEXTO SQCIAL. TRADU-
CIDA EN LAS TECNOLOGIAS DE PROCESOS DE RASTREO Y REINFORMACION ORGAN]ZACIONA~
LES; Y FINALMENTE LA DIMENSION DE ADECUACIGN DEL HOMBRE A LA TECNOLOGIA QUE
UTILIZA EN SU TRABAJO, A TRAVES DE PROCESOS SOCIO-TECNICOS,



1,3, OsJeTIVOS BAsicos peEL D.O.

'AUNQUE CUALGUIER ESFUERZO DE D.0. DEBA SURGIR DE OBJETIVOS ESPECIFICOS, -
PROCEDENTES DE UN DIAGNGSTICO SOBRE LOS ASPECTOS EN QUE SE DESEE INTERVE-
- NIR» EXISTEN OBJETIVOS BASICOS MAS GENERALES,

TALES OBJETIVOS BASICOS. QUE PUEDEN NO SER APLICADOS EN TODA INTERVENCION
DE D,0,, SON PRINCIPALMENTE LOS SIGUIENTES (20):

-0BTENER O GENERAR INFORMACIONES OBJETIVAS Y SUBJETIVAS VALIDAS Y PERTI-
NENTES, SOBRE LAS REALIDADES ORGANIZACIONALES, Y ASEGURAR LA RETRO~INFCR
MACION DE ESAS INFORMACIONES A LOS PARTICIPANTES DEL SISTEMA-CLIENTE,

-CREAR UN CLIMA DE RECEPTIVIDAD PARA RECONOCER LAS REALIDADES ORGANIZACIO-
NALES., Y DE APERTURA PARA DIAGNGSSTICAR Y SOLUCIONAR PROBLEMAS.

- DI1AGNOSTICAR PROBLEMAS Y SITUACIONES DISFUNCIONALES.

(200 CFR. ACHILLES DE FArlA MELLO FERNANDO. DESEMVOLVIMIENTO DAS ORGANIZACOES, UMA Opcan
InTEGRADORA, P, H4-45

20



-ESTABLECER UN CLIMA ORGANIZACIONAL DE CONF1ANZA Y RESPETO. EN EL CUAL HO
EXISTE MANIPULACION ENTRE TODOS Y CADA UNO DE LOS NIVELES ORGANIZACIOHA-
LES.

-DESARROLLAR LAS POTENCIALIDADES DE QUIENES INTEGRAN LA ORGANIZACION EN -
TRES AREAS DE COMPETENCIA: TECNICA, ADMINISTRATIVA € INTERPERSONAL.

-DESARROLLAR LA CAPACIDAD DE COLABORACION ENTRE INDIVIDUOS Y GRUPOS. A -
Fft DE LOGRAR EL EFECTO SINERGICO, ‘

"-LIBERAR LA ENERGIA (FISICA, MENTAL Y/O EMOCIONAL) BLOQUEADA EN INDIVI-
DUOS O GRUPOS. O RETENIDA EN {05 PUNTOS DE CONTACTO € INTERACCION ENTRE

ELLOS,

-COMPATIBLIZAR, VIABILIZAR. ARMONIZAR E INTEGRAR LAS NECESIDADES Y OBJE-
TIVOS DEL BINOMIO INDIVIDUO-ORGANIZACION.

~-CREAR LAS CONDICIONES PARA QUE LOS CONFLICTOS, FRICCIONES ¥ TENSIONES -
SEAN MANIFESTADOS Y SE LES DE UN TRATAMIENTO SOLUCIONADOR EN DASE A UN
ENFOQUE DIRECTO, ANALITICO Y CONSTRUCTIVO.

2%
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~ESTIMULAR EL PROCESO DE PLANIFICACION SISTEMATICA A TODOS LOS NIVELES DE

LA ORGANIZACIGN MEDIANTE EL ESTABLECIMIENTD DE METAS Y OBJETIVOS QUE ORIEN
TEN LA PROGRAMACION DE ACTIVIDADES ¥ EVALUACISN DE LOS DESEMPEROS DE SEC-
TORES, GRUPOS E INDIVIDUOS,

-CONCIENTIZAR A LOS INTEGRANTES DE LA ORGANIZACIGN, DE LA IMPORTANCIA DE LA
COMPRENSION ¥ FORTALECIMIENTO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL,

-DESARROLLAR UN SISTEMA CAPAZ DE RENOVARSE AS1 MISMO Y QUE PUEDE ORGANIZAR-
SE EN DIFERENTES FORMAS, SEGON LOS OBJETIVOS O TAREAS A CUMPLIR EN UN MO-
MENTO DE SU PROCESO EVOLUTIVO.



1.4. PREMISAS DE Y EN TORNO AL DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

EL D.0. SE ESTRUCTURA A PARTIR DE ALGUNAS PREMISAS, EN PARTE RESULTANTES
DE BOSQUEDAS Y ESTUDIOS EMPIRICOS Y EN PARTE DE VALORES APRIORISTICOS QUE
CONFORMAN UN SUBSTRATC IDELOGICD.

1,4,1, Las PREMISAS DEL D.0, son (21):

EL D. O. DEBE SER 444

v+ UN PROCESO DINAMICO., DIALECTICO Y CONTINUO.,,.
;..DE CAMBI0S PLANEADOS A PARTIR DE DIAGNOSTICOS REALISTAS. ..

+« sUTILIZANDO ESTRATEGIAS., METODOS E INSTRUMENTO QUE OPTIMICEN
LA INTERACCION ENTRE INDIVIDUOS Y GRUPOS....

l...PARA EL CONSTANTE PERFECCIONAMIENTO Y RENOVACION DEL SISTE-
MA SOCIOTECNICO. ..
+++DE MANERA QUE SE INCREMENTE LA EFICIENCIA DEL SISTEMA ASEGU-

RANDD ASI LA SUPERVIVIENCIA Y EL DESARROLLO MUTUD DEL SISTE-
MA Y SUS INTEGRANTES.

@1) Cer, IBIDEM P-31-32,

23



EL D, d;

REQUIERE ., ...

~+4+,VISION GLOBAL DE LA ORGANIZACIGN, .., .

+ 42 +ENFOQUE DE SISTEMAS ABIERTOS....

+4 0 +COMPATIBILIDAD CON LAS CONDICIONES DEL MEDIO AMBIEHN

TE ENDOGENO Y EXOGENO....

v+ ¢+ INVOLUCRACION CONSCIENTE Y RESPONSABLE DE LOS DIREC

TIVOS., ..

+++ +DESARROLLO DE POTENCIALIDADES DE [ND]VvIDUOS, GRUPOS.

SUBSISTEMAS Y SUS RELACIONES ENDOGENAS Y EXOGENAS...

+++ o INSTITUCIONALIZACION Y AUTOSUSTENTACION DEL PROCESO

DE CAMBIOD.



EL D.0. mpPLICA ,.,,

}..f.VALORES REALMENTE HUMANTISTICOS (LA ORGANIZACIOR

PARA EL INDIVIDUG ¥ EL INDIVIDUO PARA LA ORGANI~

ZACION), ,,,.

...;.ADAPTACION, EvoLucidn v/o RENOQVACIGN-ESTO ES...,,

*++++CAMBIOS QUE, AUNQUE FUERAN TeCNOLGG
' COS, ADMINISTRATIVOS o ESTRUCTURALES
EN OLTIMO ANALISIS MODIFICACIONES DEH

COMPORTAMIENTOS,

€05, ECONGMI-
+ IMPLICARAN

HABITOS 0 -

25



EL D.O.

26
NQ ES (NO DEBE SER)}. .+,

vo10 oUN CURSO DE ENTRENAMIENTO O CAPACITACIGN. ...

++ 00« SOLUCTION DE EMERGENCIA PARA UN MOMENTO DE CRISIS....

+¢14+SONDEO O INVESTIGACION DE OPINIONES, SOLAMENTE PARA

INFORMACIGN. o0 v

« 100« INTERVENCION AISLADA Y POR ENDE DESLIGADA DE Los -
PROCESOS GERENCIALES NORMALES,....

asse o INICTATIVA SIN CONTINUIDAD EN EL TIEMPO.....

v 40 UNA ESPECIE DE LABORATORIO EN UNA “ISLA CULTURAL"
ALSLADA, ...,

+oesUN ESFUERZO DE ESPECIALISTAS ¥ OTRAS PERSONAS BIEN
INTENCIONADAS, PERO SIN COMPROMISO DE LOS EJECUTI-

VOS RESPONSABLES.....
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«1vssUNA SERIE DE REUNIONES DE DIAGNOSTICO, SiN GENERAR

SOLUCIONES Y ACCIONES, ...

« 41+« MANIOBRA DE ALGON EJECUTIVO PARA OBTENER d PRESERVAR
PODER, PRESTIGIO O VENTAJAS A COSTA DE QTROS INDIVI-

DUDS. o v s

+v4+2PROCESD PARA EXPLORAR, MANIPULAR, PERJUDICAR O CASTIL
GAR INDIVIDUOS O GRUPOS,....

«essUN MEDIOQ PARA HACER QUE TODOS QUEDEN CONTENTOS.....

++20 s ALGD QUE TERMINE SIEMPRE EN UN “FINAL FELIZ"



28
'1.4.2. PREMISAS EN TORNO AL D.0. (22):

-EL TRABAJO QUE 5E ORGANIZA DE TAL MODO QUE SEAN ATENDIDAS LAS NECESIDA
DES, TANTO DE LA DRGANIZACION COMO DE SUS INTEGRANTES, EN LO QUE TIEN-
DE A ASEGURAR LA MAYOR PRODUCTIVIDAD(23) Y La MEJOR CALIDAD(2U) DEL --
BIEN PRODUCIDO O SERVICIO PROPORCIONADO.

~LAS PERSONAS TIENEN UN [MPULSO DE CRECIMIENTO., DESARROLLO Y AUTORREALL
ZACION QUE PARA CONCRETARSE EN COMPORTAMIENTOS FUNCIONALES DENTRO DEL
CONTEXTO DE LA ORGANIZACION, REQUIEREN CONDICIONES DE CLIMA ORGANIZA-
CIONAL QUE APOYE Y FACILITE LoOS CD'MPONEHTES DE DICHO IMPULSO.

{22) Cer, NIL INsTITUTE, WHAT Js 00,7 P,16-24

(23) ProDUCTIVIDAD ES DEFINIDA COMD EL HACER LAS COSAS BIEN Y A (A PRIMERA VEZ, ES DECIR N3 SE
‘TRATA DE TRABAJAR MAS SI NO DE TRABAJAR MEIOR, POR LD TANTO GUARDA UNA ESTRECHA RELACION
ENTRE LD QUE SE OBTIENE Y LO QUE SE HA UTILIZADO PARA OBTENERLD,

(24) LA CALIDAD SE DEFINE COMD LA APROXIMACIGN DE WM PRODUCTO A CIERTAS MORMAS O STANDARES PRE
ESTABLECIDOS (ASPECTO OBJETIVO) Y EL GRADO EN QUE CUMPLE DICHO FRODUCTO LAS EXPECTATIVAS
DE 5 CONSUMIDOR 0 USUARIO (ASPECTO SUBJETIVD), COMD EXPRESO JEROME M, Rosow EN UMA CON-
FERENCIA, “CALIDAD ES EL INGREDIENTE SECRETD DE LA PRODUCTIVIDADY,



~INDIVIDUOS FUNCIONANDO EN GRUPOS QUE PASAN POR UN PROCESO DE INTEGRA-
CIO6N ¥ DESARROLLO DE EQUIPOS DE TRABA.JO. DESARROLLAN UNA FUERTE IDENTL
FICACIGN CON LAS METAS DEL EQUIPOD, ASI COMO UNA [DENTIFICACIGN INTER-
PERSONAL ENTRE SUS INTEGRANTES.

-EL DESARROLLO Y CRECIMIENTO PERSONAL ESTA FACILITADO POR UNA RELACIGN
HUMANA., HONRADA Y NO MANIPULATIVA.

~Los INDIVIDUOS QUE TIENEN CAPACIDAD Y POSIBILIDAD DE INFLUIR SCBRE LOS
ACONTECIMIENTOS DE SU MEDiIO, PASAN DE SER REACTIVOS A SER PROACTIVOS.

A LAS ANTERIORES PREMISAS AGREGARE OTRAS QUE CONSIDERO IMPORTANTES:

+ EL ESTILO PARTICIPATIVO DE DIRECCION ES IRREVERSIBLE: UNA VEZ EMPLEA-
DO CONVIERTE EN DISFUNCIONAL AL ESTILO AUTORITARIO O MANIPULATIVO,.

LA INTELIGENCIA DE QUIENES LABORAN EN UNA ORGANIZACION ES EL RECURSO
MAS VALIOSO CON QUE CUENTAN LAS ORGANIZACIONES,

EL HOMBRE NO SE AUTOREALIZA CUANDO LOGRA SUS OBJETIVDS, SINO CUANDO -
TRABAJA PARA ALCANZARLOS,

EL MODELO DIRECTIVO -JEFE-SUPERVISOR (CAPATAZ) VA DE SALIDA, EL NUEVO

29



MODELO &S EL ASESOR-TECNICO,

« EL MODELO GANAR~GANAR EN EL MANEJO DE CONFLICTOS PERMITE EL CRECIMIEN-
TO INDIVIDUAL, GRUPAL Y ORGANIZACIONAL.

+ EL EFECTUAR UN CAMBIO: TECNOLOGICO., ESTRUCTURAL Y/0 ADMINISTRATIVO IM-
PLICA MODIFICACION EN EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

30



1.5, CAMPD DE AcciOM DEL DESARROLLO ORGANIZACICNAL.

EL cAMPO DE Accifn DEL D.0. ES TODo SISTEMA SOCIAL; PARA LO CUAL SE LLE-
VAN A CABO DIFERENTES TIPOS DE INTERVENCIONES LAS CUALES PIJF.DEN SER(ZS)

)

1) APORTES TECNO-ESTRUCTURALES, TALES COMO:
*CAMBIO DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
*REESTRUCTURACION DE TRABAJOS
“ENRIQUECIMIENTO DEL TRABAJb

*AMBIENTACION FISICA DE_LAS OFICINAS s LR e e
2) {NTERCAMBIO DE INFORMACION, TALES COMO:
*REcCOLECCIGN DE INFORMACIGN SOBRE LA ORGANIZACION Y RETROINFORMACIGN

“SISTEMAS DE COMUNICACIGN INTERNA
*METODOS PARA LA REUNIGN DE GRUPOS

*ToMA DEL “PULSD" DE LA ORGANIZACION

TZ5) CFR, PARTIN J. JenninGs, PERSPECTIVAS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONHAL, P.35

31



3) PROCESOS INTERPERSONALES

“CAMBIO DE ACTITUDES
'Fonyacrdn DE EQUIPOS DE TRABAJO:
-NUEVOS RIESGDS

-EQuIPOS DE PROYECTOS

-S1STEMAS TEMPORALES

*“MEJORAMIENTO DE PROCESOS INTERPERSONALES.

4) REsoLUCION DE CONFLICTOS, BASICAMENTE LOS REFERENTES A:

*RESOLUCIGN DE PROBLEMAS INTERGRUPALES
*MANEJO ¥ PREVENCION DE CONFLICTOS
*NEGOCIACION DE ROLES

*ARBITRAMENTO

5) CONSULTORIA ¥ CONSEJERIA EN:

*CONSEJERIA PARA ADMINISTRADORES Y EMPLEADGS

32



6}

7)

*REFUERZO DE IDENTIFICACIGN DE NORMAS

*CoNsuLTORTA DE PROCESOS

“*PLANEACION DE VIDA,

AGILIZACION DE LOS SISTEMAS DE ADMINISTRACIGN, TALES COMO;
*DIAGNOSTICO DE PROBLEMAS

*IDENTIFICACION DE PRIORIDADES

*FIJACIGN DE METAS

*PLANEACIGN DE LA ACCIGN.

ENTRENAMIENTO EN:
*TEORIA DE LA ADMINISTRACIGON
* INCREMENTO DE HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

*SENSIBILIZACION
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: 3y
LAS INTERVENCIONES EN D.0. HAN SUFRIDO UN CAMBIO EN SU ENFOGUE, YA GUE LA PERS-
_ PECTIVA TRADICIONAL DEL D.0. ES DE PROCESO/TAREA. ES DECIR, LA MAYOR INVERSION
DE ENERGIA EN LA INTERVENCIGN ESTA ORIENTADA A EL PROCESO DEL GRUPO PARA PASAR
DESPUES AL FACTOR TAREA, EN LA ACTUALIADAD LA ORIENTACION DE LAS INTERVEHCIONES
EN D.D. ES DE TAREA/PROCESQ. DEBIDO'A LA IMPORTANCIA DE LOGRAR QUE LOS SISTEMAS
SOCIALES SEAN PRODUCTIVOS, SIN OLVIDAR EL ASPECTO DE PROCESO DE LOS GRUPOS QUE

LE CONFORMAN.

UNA MUESTRA DE LA PERSPECTIVA TRADICONAL LO ENCONTRAMOS EN LA UTILIZACION DE
GRUPOS DE SENSIBILIZACION 0 GRUPOS-T. COMO PRINCIPAL ESTRATEGIA DE INTERVENCIGN
EN RELACIONES "INTERPERSONALES,

EL EJEMPLO MAS CLARD DEL ENFOQUE ACTUAL bE D.U. LO ENCONTRAMDS EN EL EMPLEQ DE
LA ESTRATEG!A DE lNTERVENCIdN DE FORHAC!ﬁN DE EQUIPOS DE TRnBAJO: COMD SUSTI-
TUTO DE LAS ESTRATEGIAS DEL GRUPD T. EN LAS INTERVENCIONES ORIENTADAS A RELA-~

CIONES INTERPERSONALES.



1.6. COMPARACIGN ENTRE EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y DESARROLLO GERENCIAL(Z6 )

CATEGORTA DESARROLLO ORGANIZACIONAL

RAZONES PARA sU -NECESIDAD DE MEJORAR LA
uso EFICIENCIA GENERAL DE LA
ORGANIZACION

-PROBLEMAS DIFICILES QUE
HAN DE RESOLVERSE
EJEMPLOS TIPICOS:

.CONFLICTOS ENTRE UNIDADES
.PERDIDA DE EFICIENCIA DEBL
DO A ESTRUCTURA ORGANIZA-
CICONAL INADECUADA
.CONFUSION PROVOCADA POR
CAMBIO RECIENTE DE LA GE-

RENCIA.

+FALTA DE COOPERACION ENTRE
GRUPOS

35

- DESARROLLO GERENCIAL

-NECESIDAD DE MEJORAR LA
EFICIENCIA GENERAL DEL
GERENTE

- =LOS GERENTES DESCONOCEN

LA POLITICA O FILOSOFIA
DE LA ORGANIZACIGN

-LOS GERENTES CARECEN DE
CIERTAS PERICIAS

-1.05 GERENTES APARENTE~
MENTE NO PUEDEN ACTUAR
EN FORMA DECISIVA

(26) CFR. WARNER BURKEW, ';A COMPARISON OF MANAGEMENT DEVELOPMENT AND ORGANIZATION
DEVELOPMENT" EN JOURNAL _OF APPLIED BEHAVIORAL SCIENCE No. 5, 1971, P.16-%
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_CATEGORIA DESARROLLD ORGAN}ZACIONAL . DESARROLLO GERENCIAL .. -
METAS TIPICAS = ~INCREMENTAR LA EFICIENGIA DE - ~IMPARTIR INSTRUCCIGN. S0
LA ORGAHIZACION MEDIANTE: BRE VALORES Y FILOSOFIA

+LA CREACIGN DE UN SENTIDO DE BE LA ORGANIZACION, -

"PROPIEDAD" DE LOS OBJETIVOS

DE LA ORGANIZACIGN ENTRE TO-

DOS LOS INTEGRANTES DE LA -

MISMA,

LA PLARIFICACION Y EJECUCION

MAS SISTEMATICA DE LOS CAMBIOS -PROPORCIONAR PRACTICA ENM

+LA FACILITACION MAS SISTEMATI- PERICIAS DE GERENCIA QUE
CA DE PROBLEMAS EN EL PROP!O CONDUCEN A UNA MAYOR EFL
TRABAJO, ) CIENCIA DE LA ORGANIZA-
REDUCTR EL DERROCHE DE ENERGIA CION,

Y DE ESFUERZO MEDIANTE LA CREA-
CI6N DE CONDICIONES EN LAS QUE

LOS CONFLICTOS ENTRE PERSONAS ~INCREMENTAR LA CAPACIDAD
SE ENCARAN ABIERTAMENTE EN LU- PARA PLANIFiCAR, COORDI-
GAR DE HACERLO EN FORMA INDIREC NAR, MEDIR Y CONTROLAR -
TA O UNILATERAL. LOS ESFUERZOS DE LAS UNI

DADES DE LA ORGANIZAC10N



CATEGORIA

" METAS TIPICAS

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

-MEJORAR LA CALIDAD DE LAS
DECISIONES CREANDO CONDI-
CIONES EN LAS QUE LAS DE-
CISIONES SE ADOPTAN CON -
BASE EN LA COMPETENCIA Y
NO CON BASE EN EL PAPEL O
CONDICION DEL INDIVIDUD -
EN LA ORGANIZACIGN.

INTEGRAR LOS DBJETIVOS DE
LA ORGANIZACION CON LAS ~-
METAS DE LOS INDIVIDUOS,
CREANDD UN SISTEMA DE RE-
COMPENSAS QUE APOYE EL LO
GRO DE LA MISION DE LA OR
GANIZACION, AS[ COMD LOS
ESFUERZOS INDIVIDUALES ==
HACIA EL DESARROLLG Y EXI
TOS PERSONALES,

DESARROLILO GERENCIAL

-LOGRAR UNA MEJOR COM-
PRENSIGN DE LA FORMA
EN QUE FUNCIONA LA OR
GANTIZACIGN PARA ALCAN
ZAR SUS METAS.
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CATEGORTA DESARROLLO ORGANIZACIONAL
INTERYENCIONES ~APRENDIZAJE Y SOLUCION DE PRO
PARA PRODUCIR BLEMAS DURANTE EL EJERCICIO -
EL CAMBIO DE LAS FUNCIONES.

-DESPUES DE UN DIAGNGSTICO., SE
APLICA UNA 0 MAS DE LAS S1-
GUIENTES TECNICAS:

FORMACION DE EQUIPQS DE TRA-
BAJD

» INTERVENCIONES TECNO-ESTRUCTU
RALES

. CONFRONTACIGN DE GRUPOS
,PROGRAMAS DE CAPACITACIGN
APROVECHAMIENTO DE LA INFORMA
CI16N SOBRE RESULTADOS OBTENI-
DoS.

~CAMB!O DE LA ESTRUCTURA DE LA
ORGANIZACION

-ENRIQUEMIENTO DEL TRABAJO

~ARQUITECTURA SOCIAL

DESARROLLO GERENCIAL

-ENVIAR AL GERENTE A QUE
PARTICIPE EN ALGON PRO-
GRAMA EDUCATIVO

-~ROTACION DE 10S GERENTES
EN LOS CARGUS.

~"CONJUNTO" DE CAPACITA-
C16N ESPECIALIZADA

-CURSOS Y/0 CONFERENCIAS

-PARTICIPACION EN EL ASE-
SORAMIENTO

-LECTURA DE LIBROS Y AR-
TICcuLos
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CATEGORTA

FACTOR TIEMPO

REQUERIMIENTO

DE PERSONAL

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

=PROLONGADO

~PERITO EN DIAGNGSTICOD
~INTERMED!ARIO/COMPONERDOR
-CONSULTOR/ASI STENTE

~CONDCIMIENTOS YPERICIAS
EN LA DINAMICA DE LOS’
CAMBIOS PLANEADDS

-EXPERIENCIA EN EL APREN-
DIZAJE SEGON EL METODO DE
LABORATORIO

DESARROLLO GERENCIAL

~BREVE, INTENSO

-MAESTRO/INSTRUCTOR
-DIRECTOR DE PROGRAMA
~FORMULADOR DE PROGRAMAS
DE CAPACITACION
-CONOCIMIENTO ACERCA DE
L0S PROCESOS INVOLUCRA-
DOS EN EL APRENDIZAJE
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A

EN BASE A LD ANTERIOR. SE CONCLUYE:

[EARER RN
ST LA

FL DESARROLLD GERENCIAL DEBER{A SER UNA DE VARIAS
TECHICAS DE INTERVENCIGN A DISPOSICION DE UN ES--
FUERZO PARA EL D.O. . o
TANTO EL DESARROLLO GERENCIAL, COMD EL ORGANIZA-~
CLONAL SON ESTRATEGIAS DE CAMBIO.

EL esééqlnLlsrn EN DESARRDLLO DE RECURSOS HUMANDS
DEBE CONOCER, TANTO COMO PUEDA, DE B.0O. v DESARRQ
LLN GERENCIAL CON EL FIN DE OBTENER UNA MAYOR CER
TEZA EN LA SELECCION DE ESTRATEGIAS £ INTERVENCIQ
NES,
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1.7. CoMPARACIGN ENTRE DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y CAPACITACION (27)

CARACTERISTICAS
RELEVANTES

-TOMA A LA ORGANIZA=~
CIOGN COMO UN TODO.

SE PREOCUPA MAS POR
LA SUPERVIVENC!A QUE
POR LA PRODUCCIGN.

- D.O. .

~PRETENDE HABILITAR PA-~
RA EL PUESTO., EXCLUYE
PROBLEMAS DISTINTOS DEL
APRENDIZAJE. SU CAMPO ~
DE ACCION E£5 EL INDIVI-
buc,

CAPACI-
TACION,

CAMPC DE APRENDIZAJE
Y APLICACIONES

~APRENDIZAJE INTEGRAL.
DESARROLLO DE LA CAPA
CIDAD DE ADAPTACIGN
DE LA ORGANIZACIGN cO
MO UN TODO, SE CENTRA
EN LAS ACTITUDES Y
HACE UN AMPLIO USO DE
LA RETROINFORMACIGON

-HABILIDADES Y CONOCI-
MIENTOS PUEDE ABARCAR
LA MODIFICACION DE AC
TITUDES, PERO CON €N-
FAS!S EN EL INDIVIDUD

TIPO DE
ANALISIS

~CUALITATIVO.,
SISTEMICO Y

FENOMENOLGG],
CO FUNCIONAL

CUANTITATIVO
Y COMPARATIVO
(INDIVIDUD VS
CAPACIDAD RE-
QUERIDA)

077 CFR, GONZALEZ R, EDUARDO. “EL DGESARROLLO ORGANIZACIONAL Y SU RELACION COM LA CAPACITACION
¥ EL ADIESTRAMIENTO" FONEMCIA EN EL SEMINARIO DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD, NUEVO LEGN

MExIco. NovieMBre, 1978. P.10-29



FALLAS EN LA
ORGANIZACION -
VISTAS COMO:

-FUNCIONES LATEN-
TES QUE EXPLICAN
A LA ORGANIZACION
DESDE SU PRoOPIO -
NIVEL.

-DISFUNCIONES O NE-
CESIDADES REFERIDAS
AL CUMPLIMIENTO DE
METAS FIJADAS POR
LA ORGAMIZACIGN FOR

“MAL

ft Lot EL-ORIGEN ¥ LA 8O-

LUCIGN DE LAS FA-
LLAS SE LOCALIZAN

- EN LoS INDIVIDUOS,

TIPO DE
PROGRAMAS

~L0S OBJETIVOS SON
NEGOCIADOS ¥ A TQ
Dos SE LES DA EL
MISMO VALOR INFOR
MATIVO,

SE PERSIGUEN CON-
DICIONES MAS GUE
CONDUCTAS CONCRE-
TAS. HAY FLEXIBILL
DAD Y SE TOMAN EN
CUENTA LAS CONSE-
CUENCIAS QUE SE TEN
DRAN EN CADA SISTE-
MA Y/0 SUBSISTEMA.

-POR OBJETIVOS, CON-
DUCTAS OBSERVABLES.

RIGIDEZ EN LA SECUEN
CIA DE ADQUISICION -

DE LAS UNIDADES DE
APRENDIZAJE.
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TIPC DE
INTERVENCIONES

~FIJACION DE METAS.
+JUNTAS DE CONFRON
TACION,
+PLANEACIGN ¥ REDL
SERD DE ESTRUCTU-
RAS,
+SISTEMAS DE INFOR
MACIGN
\DIAGNOSTICOS ORGA
NiZACIONALES
.FORMAC16H DE EQUJ.
POS DE TRABAJO.

~-CURSDS, TALLERES,
CONFERENCIAG, INS-
TRUCCIGN PROGRAMA-
DA, ETC.



'ENFAS15 . ». o
" ORGAHIZACIONAL EN:™

~LA CULTURA ¥ LA Es~

.- * TRUCTURA DE LA ORGA--
'D.0 © . NIZACION SU COBERTU- -~

RA PREVENDE SER TO-
TAL Y EN "CASCADA"

-LA TECNOLOG{A DE LA

. QRGANIZACION,
CAPACT- SU COBERTURA ES PAR-
TACION CIAL SIN QUE AFECTE

A CTRAS UNIDADES DE
LA ORGANIZACION,

CORRIENTE PSICO--

SOCIAL Y EDUCATIVA .

" =BESTALT,

" TEORTA' GEWERAL DE
SISTEMAS. = °

-CONDUCTISTA.
MECANICISTA

: ke
- /PERSPECTIVA'EN

L ELTIEMPO.-

. _~SATISFACCION DE

. NECESIDADES A -
_LARGOPLAZO ¥ - -

MAS EN RELACIGH
-~ -CON" LA SUPERVI-
VENCIA ¥ ADAPTA
Clin QUE CON LA
PRODUCCION,

-SATISFACCION DE
NECESIDADES A ~
CORTC PLAZO



D.0.

CAPACITACIEN

4y

FUENTE ¥ TIPO DE TECNOLOGTA -

+S0CcI0LOGIA Y PROCESOS DE CAMBIO SOCIAL
+CREACION DE UNA CULTURA GRUPAL QUE RES
PETE AL INDIVIDUO,

NG DIRECTIVA
« INTEMPORAL
,NO HAY [NSTRUCTOR SINO FACILITADOR

+SE PRETENDE QUE LA ORGANJZACION APRENDA
DE ELLA MISMA,

+PS1COLOGIA ¥ TEORIAS DEL APRENDIZAJE.
+CENTRADA EN EL INSTRUCTOR

,ESQUEMA TIPICO DE COMUNICACION T---R,
JDIRECTIVA

+TEMPORAL

. INSTRUMENTAL

+DESARROLLO DE HABILIDADES MECANICAS A
TRAVES DE LA PRACTICA
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CONCLUSIONES

- LA CAPACITACISN Y EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL SON DOS DISCIPLINAS
ESTRECHAMENTE RELACIONADAS CUYO CAMPO DE ACCION SE ENCUENTRA EN LAS
ORGANIZACIONES, AMBAS PERSIGUEN LA MEJORIA INDIVIDUAL Y ORGANIZACIONAL,

- No SIEMPRE PUEDE AFIRMARSE QUE LA CAPACITACION SEA UNA PARTE DEL D.D.,
PUEDE PRESENTARSE COMO UNA FUNCIGN AUTGNOMA E INDEPENDIENTE.

-LA APLICACIGN DE CADA UNA DE ESTAS DISCIPLINAS DEBERA DE HACERSE DE
ACUERDO AL TIPO DE ORGANIZACIGN Y AL MOMENTO EN QUE ESTA SE ENCUENTRE,
PUEDE DARSE EL CASO DE APLICACIGN SIMULTANEA,



: 1.8. Uy HansLo Enucarlyo nE DE§AnnbLLo ORGANIZACIONAL,
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‘Esrs MonELo [FIGURA 11 Lo DESARRDLLD _A_PARTIR:DE.MI. CONCEPTUALIZACIdN nEL D, 0.
‘;‘cuno NOcLeo DE: un conaunrn .DE, cIENCIAS unlcnnas BAJD UM ENFOOUE DE SISTEMAS
-ABIERTOS CONCENTRICOS OQUE FACILITAN LA conpnsu516n ‘DeL D, 0, EN HORlZONTALiDAD
¥ VERTICAL;Pﬁp. ES nEch, EN su ALCANCE v PRDFUHDIDAD.
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somey -"_

“EL MDDELO ESTA coNFuRHADD POR CUATRO' SISTEMAS ¥ UN NﬁcLEo. Et* PRIMERD INCLUYE
A LA ANTROPOLOGIA, EN ESPECIAL LA CULTURAL.Y A LA ECOLOGIA CON SU MODELD DE EcO-
'DESARROLLOJ “EL 'SEGUNDD CONTEMPLA '’ LA"SOCIOLOG[A, LA ECONOM[A. LA PSICOLOGIA,
LA PEDAGOGIA Y LA FILOSOF[A} EN EL -TERCERO SE: ENCUENTRAN UB]CADOS LOS DIFEREN-
TES ENFOQUES DE LA ADMINISTRACIGN; Et OLTIHO LO COMFORMA LA TEOR[A GENERAL DE

SISTEMAS; Y COMO NUCLEQ DE ESTOS SE EMCUENTRA EL DESARROLLO ORGANIZACIGNAL,



#130RA 1z SRAFICO DEL MODELO EDUSATIVO 2E J.0.

pil

[l
R
G-
-
L
b




1,8.1, DesarroLLO DEL MODELO

@8) CHILD
PRACTE

PRIMER SISTEMA

ANTROPOLOGIA. ESTA CIENCIA, CUYD SIGNIFICADO DE CIENCIA DEL HOMBRE

TIENE UN IMPACTO PARTICULAR SOBRE EL DESARROLLO URGA
NIZACIONAL. YA QUE A TRAVES DE LA ANTROPOLOGIA CULTU
RAL, ESTUDIA LOS ORIGENES E HISTORIA DE LAS CULTURAS
DEL HOMBRE: SU EVOLUCIGN ¥ DESARROLLO: Y SW ESTRUCTH
RA Y FUNCTONAMIENTO EN CADA LUGAR ¥ TIEMPO. LA cuLTU
RA HA SIDO DEFINIDA COMO:; “PATRONES DE PENSAMIENTO Y
MODALES QUE SON COMPARTIDDS AMPLIAMENTE., LAS FRONTE-
RAS DE LA COLECTIVIDAD SOCIAL EN LAS QUE SE COMPAR-

TEN SON DIFICILES DE DEFINIR, ASI QUE PUEDE HACER --
IGUAL SENTIDO EL REFERIRSE A LA CULTURA DE UNA CLASE
0 REGIGN QUE REFERIRSE A UNA CULTURA NACIONAL"(28)

J, AND KIESER A, CONTRAST IN BRITISH AMD WEST GERMAN MANAGEMENT
CE; ARE RECIRES FOR SUCCESS CULTURE BOUnD? P,10

ag
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La ANTOPOLOGIA CULTURAL., DESDE SU PUNTO DE v:srA

FUNCIONALISTA, SE CONCENTRA EN LOS DISTINTOS ELEMENTOS
Y FUNCIONES QUE FORMAN UN SISTEMA CULTURAL, ESTOS [NFLU
YEN SOBRE EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL NO SOLO DES-
DE LA PERSPECTIVA AMPLIA DE LA CULTURA EXTERNA [EN Es-
TE CASO REFIRENDOSE AL AREA GEOGRAFICA Y MOMEHTO O EPQ
CA EN LA QUE SE ENCUENTRAN LAS ORGANIZACIONES! SING TAM
BIEN DESDE LA PERSPECTIVA MAS LIMITADA DE LA CULTURA IN
TERNA QUE SE DESARROLLA EN PARTICULAR EN CADA QRGANIZA-
Cl6N,

LA ECOLOGIA ES UNA RAMA DEL SABER HUMANO QUE SE CARAC-
TERIZA POR SU YISION INTEGRAL DE LA REALIDAD AMBIENTAL
EN TODOS 5US ASPECTOS, LOS QUE SE ESTUDIAN A TRAVES DE
UNA SERIE DE DISCIPLINAS CIENTIFICAS, DEL AVANCE QUE HA
TENIDO , EN EL ULTIMO SIGLD, LA ECOLOGIA HA SURGIDO EL
CONCEPTO DE ECODESARROLLO ., QUE HA SU VEZ TIENE UN FUER
TE IMPACTO EN LA CONCEPTUALIZACIGN DEL D.O,

POR ECODESARROLLO SE ENTIENDE LA UTILIZACIGN DE RECURSOS
PARA LA SATISFACCION DE LAS NECESIDADES DE LA POBLACION.
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ASEGURANDO UM MEJORAMIENTD DE LA CALIDAD DE VIDA DE-LAS -
GENERACIONES ACTUALES ¥ FUTURAS A TRAVES DE RELACIONES -
SIMBIOTICAS DEL HOMBRE CON LA NATURALEZA, (29}

PostuLADOs DEL EcoDESARROLLO (30):

1, LA PRIORIDAD DEL DESARROLLO ES LA SATISFACCION DE LAS

NECESIDADES HUMANAS BASICAS.

2, LA DIVERSIDAD DE MODELOS DE DESARROLLO ES LA CLAVE PA-
RA UN PROCESG EXITOSO,

3. EL DESARROLLO DEBE ENTENDERSE COMU EL DE LOS SERES
HUMANDGS Y NO DE LAS COSAS.

4, EL. PROCESO DE DESARROLLO ES FUNCION DE UN NUEVO ENFO-
QUE CONCEPTUAL EN EL USO Y GESTION DEL MEDIO AMBIENTE,

 (Z9) et ESCALAMTE 16GHACIO, ECODESARROLLO: UN MODELD DE DESARROLLO CON EL ENFOQUE DE SISTE-
MAS ABIERTOS, P, 2 -

(30) O v UNCTAD, DecLamrscidu pE Cocoyoc. P, 28
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5. HAY QUE CREAR UNA TECNOLOGIA ECOLOGICA O ECOTECNICA QUE
TOME EN CUENTA EL MEDIO AMBIENTE NATURAL, LA CULTURA Y
LOS RECURSOS MATERIALES DE CADA ZONA CULTURAL ¥ DE CA-
DA ECOSISTEMA. '

EL ECODESARROLLO TIENE UNA SERIE DE PRINCIPIOS QUE ORIEN-
TAN LA ACCION Y LA PLANEACION ENTRE LOS PRINC!PALES, SE -
ENCUENTRAN LOS SIGUIENTES(31):

~ PLURALISMO Y DIVERSIDAD.
RESPETO AL PLURALISMO EN LO POLITICO. SOCIAL Y CULTURAL.
PUESTO QUE SE PARTE-DE LA BASC QUE NINGON GRUPQ TIENE EI
MONOPOLIO DE LA VERDAD Y, POR LO TANTQ, LAS SOLUCIONES -
DEBEN SALIR DE LOS DIFERENTES GRUPQS ETNICOS, DE ACUERDO
CON LOS VALORES QUE CADA UNO TENGA.

- SISTEMAS PARTICIPATIVOS
EL PROCESO PARA LLEGAR AL ECODESARROLLO ES UN FACTOR CLA
" VE. LA POBLACIOGN DE BASE QUE VIVE EN CADA ECOSISTEMA -~

(31 (PR, PEON, QP CIT, P, 125-123



DEBE AFRENDER A RESOLYVER SUS PROPIOS PRUBLEMAS CON O sm52
"AYUDA EXTERNA.

PARA TEMER SOLUCIONES DURADERAS QUE SE ADECUEN A FONDO

A LAS CIRCUNSTANCIAS DE CADA LUGAR SE MECES!TA QUE PAR-
TICIPEN LOS VERDADEROS EXPERTUS QUE SON LOS QUE VIVEM LA
PROBLEMATICA Y QUE TIENEN EN MUCHOS CASOS UN PATRIMONIO
CULTURAL EN EL CUAL EXISTEN MUCHAS SOLUCIONES PE TECNO-
tosIA VERNACULA. ESTE ENFORUE CONTRASTA COM EL TRADICIQ
HAL, EN EL QUE SO8LUO SE ACUDE A LOS "EXPERTOS", ES DECIR
A QUIENES CUENTAN CON CONOCIMIENTGS ACADEMICOS, CON PODER
ECONGMICO O PULITICO Y DAN SOLUCIONES QUE HACEN MAS DE-
PENDIENTE A LA POBLACIGN.

CALIDAD DE VIDA COMUNITARIA,

LA CALIDAD DE VIDA ESTA RELACIONADA CON EL ESTILO DE vi-
DA QUE PUEDE SER DE MAS CALIDAD, SI ESTA ORIENTADOD A SER
1O A TENER MAS O SEA, AL ESTILO PREVALEC]ENTE DEL MODE-
LO CONSUMISTA.

EL ENFOQUE ES A CORTO Y LARGO PLAZO; NO SE VALE SACRIFI-:
CAR AL PRESENTE CON MEDIOS QUE ATENTEN CONTRA LA CALIDAD
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DE VIDA ACTUAL POR CONSEGUIR UN PARAISO FUTURO.
LA CALIDAD DE VIDA ES A NIVEL COMUNITARIO, YA QUE NO ES
POSIBLE BAJD UN SISTEMA INDIVIDUALISTA.

Vis16N INTEGRAL

EL ENFOQUE ECOLGGICO, E5S HOLISTICO DE LOS PROBLEMAS Y -

LAS SOLUCIONES, YA QUE ESTAS SOLO SE DAN EN LA REALIDAD

DE FORMA INTEGRAL Y NG DIVIDIDA,

EN ECODESARROLLO LAS SOLUGCIONES SON INTERDISCIPLINARIAS.
TEGRICO-PRACTICAS, RELACIONADA AL AMBIENTE NATURAL, A LA
TECNOESTRUCTURA Y AL ENTORNO SOCIAL. LO CUAL CONTRASTA

CON LA VISION ESPECTALIZADA Y SIMPLISTA, PROPIA DE LA -

ERA INDUSTRIAL,

AUTOSUFICIENCIA A TRAVES DEL INTERCAMBIO EGUILIBRADO,
NINGOK SISTEMA ES COMPLETAMENTE AUTQSUFICIENTE: EN EL -
ECODESARROLLO SE SIGUE EL ENFOQUE DE 5iSTEMAS ABLERTOS.
EN EL CUAL SE MANEJAN DE FORMA DINAMICA INTERRELACIONES
COMPLEMENTARIAS, EQUILIBRADAS EN BASE A PROCESOS DE NE-
GOCIACION ENTRE SISTEMAS, BUSCANDO EL EQUILIBRIC Y LA



Su

ARMONTA A TRAVES DE SOLUCIONES CREATIVAS ENTRE PERSONAS
Y GRUPOS CON EL MEDIO AMBIENTE,

SON RELACIONES DE TIPO ORGANICO., A TRAVES DE SISTEMAS -
DE COMUNICACION ABIERTOS .

LA COMPLEJIDAD DE ESTAS RELACIONES IMPLICA QUE SE MANE-
JEN PROCESOS DE PLANEACIGN HEURISTICOS, YA QUE NO SE ~-
PUEDEN PLANEAR DE FORMA ANTICIPADA LAS INTERRELACIOQNES
ENTRE LAS PERSONAS Y LOS GRUPOS, CON EL MEDIC AMBIENTE,

UNA FORMA DE VIDA.

#IAS QUE UNA TEORIA QUE SE PUEDA MANEJAR EN UNA AULA O -
" EN UN LABORATORIO EL ECODESARROLLO ES UNA EXPERIENCIA -
VIVENCIAL QUE LE INTERESA A PERSONAS QUE FORMAN PARTE -
DE GRUPOS HUMANMOS EN LOS QUE SE LLEVAN PROCESOS PARTICL
PATIVOS DE TOMA DE DECISIONES. DONDE LA CALIDAD DE VIDA
ES UN YALOR IMPORTANTE TAMBIEN SE DA EL ECODESARROLLG -
EN GRUPOS QUE TRABAJAN CON UN ENFOQUE INTEGRAL, MULTI-

DISCIPLINARIO Y TEGRICO-PRACTICU,

-



~ Uso CREATIVO DE RECURSOS LOCALES,
ANTE LAS LIMITACIONES ACTUALES DE RECURSOS FINANCIEROS.
DE RECURSOS NO REMOVABLES, ETC, [S HECESARIO BUSCAR S0-
LUCIONES GQUE AFROYECHEN MEJOR LOS RECURSCS EXISTENTES
DE TODO TIPD'QUE ESTAN SIENDO SUBUTILIZADOS, YA QUE AHD
RA SOLO SE APROVECHA UNA FARTE MINIMA DE SUS CAPACIDADES.

~ CONSERVACION AMBIENTAL.
LA PLANEACION ADECUADA DE LA TECNO-ESTRUCTURA PRODUCTIVA
Y HABITACIONAL DEBE TOMAR EN CUENTA LOS EFECTDS EN EL ME
DIO AMBIENTE NATURAL.
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SEGUNDO SISTEMA

SocioLosIA ESTA CIENCIA HA SIDO DEFINIDA TRADICIONALMENTE COMO LA
CIENCIA DE LA SOCIEDAD, DEL COMPORTAMIENTO SOCIAL EN SO~
CIEDADES, [NSTITUCIONES, ORGANIZACIONES Y GRUPOS,
ENTRE LAS CGHTRIBUCEONES DIRECTAS DE LA SOCIOLOGTA AL -
D.0., EN EL MUNDO OCCIDENTAL SE ENCUENTRAN EL CONCEPTO DE
HUROCRACIA COMO ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y EL CONCEPTO
DE ETICA PROTESTANTE COMO EXPLICACIGN DE LA RELACION EN-
TRE LAS IDEAS RELIGIOSAS Y LA ACTIVIDAD ECONOMICA DE UNA
SOCTEDAD EN PARTICU;AR(32).

lioy EN DIA LA SOCIOLOGIA HACE ENFASIS EN OUE SE COMPREN-
DA LA INTERDEPENDENCIA DEL COMPOKTAMIENTO SOCIAL DE LOS
GRUPOS CON SUS NORMAS Y PAPELES,

' (32 HEReR, M. TITE PROTESTANT ETHIC AND THE SPIRIT OF CAPITALI®M, P, 110
SEGUN EL TRATADO DE ESTE TEMA EN 1904 POR [laX 1EBER, LA ETICA PROTESTANTE OFRECI( LAS
CONDICIONES PSICOLOGICAS OUE HICIERON POSIBLE EL COMIENZO DEL CAPITALISMO. LA MISMA ERA
UNA INTERPRETACION DE LA TEOLOGIA CALVINISTA. QUE CONSIDERABA A LA ACIMULACION DE RIGLE-
ZAS COMO UNA OBLIGACION, DADO QUE ESTO ERA EL SIMBOLO EXTERNO DE QUE GUIENES LO LOGRABAN
ERAN FRUGALES Y PRODUCTIVDS, BAJD ESTAS IDEAS El. TRABAJO ERA LNA VOCACION Y SER PEREZOSO
0 POCD PRODUCTIVO ERA UN DESPERDICIO DE LOS TALENTOS DADOS POR Dios,
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CoMO RESULTADO DE ELLO SE HA ELABORADO LA SOCIOMETRIA
PARA EL ESTUDIO DE LAS INTERRELACIONES DE LOS INDIVIDUDS
EN LOS GRUPDS, AS[ COMO OTRAS TECHICAS coM EL M1SMO PRO-
POSITO, TALES COMO EL S0CIO-DRAMA,

EcOoNOMIA LA ECONOMIA SE CONOCE COMO EL ESTUDIO DE LA FORMA EN QUE
LOS HOMBRES Y LA SOCIEDAD EMPLEAM LOS RECURSOS PRODUCTI-
YOS ESCASOS, PARA PRODUCIR VARIOS BIENES Y SERVICIOS DEN
TRCO DE UN PERIODO DE TIEMPO DADD; Y COMO LOS DISTRIBUYE,
AHORA ¥ EN EL FUTURO, ENTRE VAR!AS PERSONAS Y GRUPOS EN
LA SOCIEDAD, (33)

AUNQUE EL CONCEPTO DE "HOMBRE ECONGMICO” HA DEJADO DE -~
USARSE, AFORTUNADAMENTE., COMD EXPLICACIGN POR EXCELEN-
CIA DEL COMPORTAMIENTO LOS INDIVIDUOS EN LAS ORGANIZACIQ
NES, NO PUEDE PERDERSE DE VISTA QUE TODA INTERVENCION DE
D.0,, EN ESPECIAL EN EL CASO DE LAS ORGANIZACIONES CON -
FINES DE LUCRO, ESTA ORIENTADA A LA SUPERVIVENCIA DE LA
ORGANIZACTGN COMO RESULYADO DE SU EFICIENCIA DENTRO DE

{33 FEJER AND BALIWIN, ECONOMIC DEVELOPMENT, THEORY, HISTORY, POLicY, P, 2
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" LA ACTIVIDAD ECONGMICA. S1 ESA EFICIENCIA NO FUESE CON-

" DIcI6N NECESARIA PARA LA CONTIHUIDAD ORGAN!IZACIONAL. HA-
BRIA MUY POCA PREOCUPACION POR COMPRENDER Y ACTUAR SOERE
EL COMPORTAMIENTO DE LA MISMA.

AST MISMO, ToDO INDIVIDUO INVOLUCRADD EN ACTIVIDADES OR-
GANIZACIONALES, SEAN DE LA MATURALEZA QUE SEAN., ESPERA -
ALGON TIPO DE RECOMPENSA DE LA ORGANIZACIGN A CAMBIO DE
SU EFICIENCIA, INDEPENDIENTEMENTE DEL GRADO DE SATISFAC
CIGN QUE LE DERIVE UN TRABAJO BIEN HECHO. EL INDIVIGUO
ESPERABA RETRIBUCION POR SU ESFUERZO; RETRIBUCION QUE -
EMN LA MAYORTA DE LOS CASOS SERA DE TIPO ECONGMICO,

Ps1coLogfa UNA DE LAS BEFINICIONES MAS EXTENDIDAS Y COMUNMENTE COMQ
CIDAS, ES LA QUE CONCIBE A LA PSICOLOGIA COMO LA CIENCIA
DEL COMPORTAMIENTO, DEFINIENDO ENTRE SUS METAS LA COMPREN
SI6N, PREDICCIOGN Y CONTROL DEL COMPORTAMIENTO HUMANO. ES-
TO ES UNA CONSECUENCIA DIRECTA DE LA THFLUENCIA QUE LA =~
ESCUELA CONDUCTISTA(34), TAMBIEN LLAMADA BEMAVIORISTA., -~

(34 Pnpano FOR JOHN B, WATSON EL CONMCEFTO IHICIAL DEL CONDUCTISMO CONSIDERABA QLE LO (MIcO IM
PORTANTE PARA LA PSICOLOGIA ERA EL ESTUDIO DEL COMPORTAMIENTO OBSERVABLE Y OBJETIVO,
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. HA TENIDO SOBRE EL DESARROLLO DE LA PeicoLocla,

"OTRA ESCUELA PSICOLGGICA DE GRAN IMPORTANCIA ES LA GES-

TALT, CUYOS EXPERIMENTOS LLEVARON POR PRIMERA VEZ A& EMUN

' CIAR EL POSTULADO DE QUE EL TODO NO ES UNA SIMPLE SUMA -
DE SUS PARTES COMPONENTES, CONSTITUYENDO UNA CUALIDAD &N
TERAMENTE DJFERENTE. LA GESTALT{ 35 SIRVIO DE BASE A LA

TEORIA GENERAL DE SISTEMAS., Y ES EL ENFOQUE PSICOLOGICO

QUE MAS IMPACTA AL D.0, ACTUAL.

Es CONVENIENTE HACER MENCION DE LA ESCUELA SOCIAL DE LA
PsICOLOGIA (PsIcoLoglA soclaL) cuvA AREA DE ESTUDIDS ES
EL COMPORTAMIENTO DEL INDIV[DUO DENTRO DEL GRUPO EN LU-
GAR DE LA ESTRUCTURA O FUNCIONAMIENTO DEL MISMO {DE INTE
REs PARA LA SOCiOLOGIA) © DEL COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL
INDEPENDIENTE DEL MEDIC AMBIENTE GRUPAL (DE INTERES PARA
LA PSICOLOGTA GEHERAL).
{35) ESTA ESCUELA DE LA PSICOLOGIA ENFOCA LOS ASPECTOS PGSITIVOS Y DE LIBRE ALBEDRIO DEL COMPOR
TAMIENTO HUMAND Y UTILIZA CONCEPTOS DE EXPECTATIVAS, DEMANDAS E INCENTIVOS PARA EXPLICARLD,

DENTRO DE SUS CONCEPTOS PRINCIPALES SE ENCUENTRA LA IDEA DE GUE EL APRENDIZAJE OCURRE CUAN-
DO SE DESARROLLA LA EXPECTATIVA DE QUE TODO EVENTO RESULTARA EN UNA CONSECUENCIA DEFINIDA.



PeDAGOGTA

]

LA§ CORRIENTES ACTUALES DE LA PSICOLOGIA ESTURIAN TANTO

ASPECTOS BIQLGGICOS ¥ FISIOLAGICOS COMD LOS PROCESDS DE

PERCEPCION, MOTIVACION Y APRENDIZAJE Y EL DESARROLLO Y
LA ESTRUCTURA DE LA PERSONALiDADR. LO CUAL HA DADO ORI-
GEN A LA CONCEPCIGM DEL SER HUMANG COMOC UN ENTE BIOSICO

SOCIAL,.

AL MABLAR DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL VA IMPLICITA LA
HECESIDAD DE HABLAR DE CAMBIOS, SIEHDO UNO DE LOS MAS
IMPORTANTES EL REALIZARS EM EL SER HUMANO A TRAVES DE
PROCESDS EDUCATIVOS, LOS CUALES SON OBJETO DE ESTUDIO
DE LA PEDAGOGIA, LA CUAL ES CONSIDERADA COMO LA CIENCIA
QUE ESTUDIA LOS FENGMENOS EDUCATIVDS, PARA ERECTOS DE -
APLICACIGN DE LA PEDAGOGIA AL 1.0, ES NECESARIA LA COM-
PRENSIGN DE LA ANDRAGUGIA (PROCESC ENSENAMZA-APRENDIZA-
JE DE LOS ADULTOS) YA QUE EN LAS ORGANIZACIONES LA FUER
2A LABORAL. ESTA COMPUSSTA POR ADULTOS.

AL HABRLAR DE AIMULTOS NO DEBEMOS OLVIDAR QUE LOGRANMDS ~-
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APRENDIZAJES SIGHIFICATIVOS(56) CUANDD t.0 QUE ES DBJETO
DE APRENDIZAJE ES DE APLICACION A NUESTRO MEDIO AMBIEN-
TE., EN EL TIEMPO MAS CORTO POSIBLE LOGRAKDO AS[ HIVELES
ADECUADOS PARA S1 MISMO, DE SATISFACCION.

PARA UBICAR LA IMPORTANCIA DE LA PEDAGOGIA EN LA CONCEP
TUALIZACIGN DEL D, 0. VINCULARE LOS FACTORES: PARTICIPA
CI1GN, RESPUESTA CONDUCTUAL Y OBJETIVOS GENERALES DE LA
EDUCACISN EN TRES NIVELES ASCENDENTES A SABER:

-PRIMER NIVEL O NIVEL MECANICO,

EH ESTE NIVEL LA PARTICIPACIGN ES INDUCIDA, ES DECIR,

LOS IHDIVIDUDS PARTICIPAMOS [MPULSADOS POR OTROS, LO -
CUAL ES CONGRUENTE COM RESPUESTAS CONDUCTUALES REACTIVAS
YA QUE ACTUAMDS ANTE EXIGENCIAS DEL MEDIO AMBIENTE. EL -

-{30) SE DICE QUE SE HA LOGRADO Lt APRENDIZAJE SIGHIFICATIVO CUANDO LO APRENDIDO ES BMPLEADO EN
FORMA RECURRENTE EN DIFERENTES SITUACIONES Y COMDICIONES, ES CONSIDERADO EL OBJETIVO (-
TIHO DE LA EDUCACTGN.
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OBJETIVO EDUCATIVO DE FORMAR RECURSOS HUMANOS PARA EL
SECTOR PRODUCTIVO SE APOYA EN LOS DOS FACTORES ANTERIORES
(PARTICIPACION INDUCIDA Y RESPUESTA CONDUCTUAL REACTIVA)
PUESTO GUE BUSCAREMOS ALCANZAR UN NIVEL EDUCATIVO QUE NOS
PERMITA COMPETIR EN MEJORES CONDICIONES. POR PUESTOS DEL
SECTOR PRODUCTIVO PARA AS[ SUBSANAR NECESIDADES ECONGMICAS
Y NECESIDADES PSICOSOCIALES VGR.: STATUS. RECONOCIMIENTO.,
ETC,

-SEGUNDO NIVEL O NIVEL FUNCIONAL

AQUT LA ACCION DE PARTICIPAR SE DA POR CONVENCIMIENTO, LO
CUAL NOS LLEVA A SER ACTIVOS. YA QUE SI ESTAMOS CONVENCI-
DOS DE ALGO. BUSCAREMOS LLEVAR A CABO ACCIONES QUE NOS PER
MITAN FORMAR PARTE ACTIVA DE LOS SUCESOS GUE GIRAN EN TOR-
HO A NUESTRG PUNTO DE INTERES. EN ESTE NIVEL EL OBJETIVO
EDUCATIVO DE CONTRIBUIR A REPRODUCIR LA SOCIEDAD ENCUENTRA
CAMPO FERTIL: COMO EJEMPLO SIGNIFICATIVO DE ESTO SE ENCUEN
TRA LA VINCULACION DEL InsTITUTO TECHOLGGICO DE EsTuplos
SUPERIORES DE MONTERREY Y EL GRUPO ALFA.



~ ~TERCER NIVEL 0 NIVEL.ORGANICO .

”ESTE NIVEL LO CONSIDERD EL NlVEL “neolsTa” (POR LLAMAR DE
" ALGUNA FORMA EL GRADO DE INVOLUCRACION DE ALGUIEN CON EL
D.0.}
: PUESTO QUE ESTE NIVEL IMPLICA NUESTRA PARTICIPACION POR
_ CONVENCIMIENTO Y ADEMAS LA EJECUCISN DE ACCIONES PARA LO-
GRAR LA PARTICIPACION DE LOS DEMAS, LO CUAL NOS LLEVA A
TENER UNA RESPUESTA CUNDUCTUAL DE CARACTER PROACTIVO., ES
DECIR, LA BUSGUEDA DE INFLUIR EN EL MEDID AMBIENTE.
SIENDO EN ESTE NIVEL DONDE EL OBJETIVO EDUCATIVO DE FOMEN~
TAR EL APRENDIZAJE INDIVIDUAL ENCUENTRA CAMPO FERTIL. EDU-
CAR SE CONCEPTUALIZA EN ESTE NIVEL COMD FORMAR PERSONAS
QUE SEPAN ABRIRSE SUS PROPIAS PUERTAS AL APRENDIZAJE. QUE
SEPAN CUESTIONAR E INVESTIGAR., DE TAL FORMA QUE EL ACTO E-
DUCATIVO CREE LA INQUIETUD DE APRENDER MAS Y POR TANTO ASE-
GURAR LA CONTINUIDAD DEL APRENDIZAJE A LO LARGQ DE TODA NUES
TRA VIDA.



- FILOSOFTA LA FILOSOFFA DEFINIDA COMOC LA CIENCIA DE LAS REGULARIDA

DES UNIVERSALES A LAS QUE SE SOMETEN TANTO EL SER HUMA-

_ﬂbVCOMO.EL PEHNSAMIENTO DEL. HOMBRE. AL PROCESO DEL CONO-
CIMIENTO, REALIZA APORTES SIGNIFICATIVOS AL D.0, A TRA-

VES DE LA EPISTEMDLOGIA LA CUAL ES CONSIDERABA EL ENFO-
QUE PACIONAL DE LOS HECHOS MATERIALES ¥ ESPIRITUALES(37)

CON LO CUAL SE GUI!ERE DAR A LCNTENDER EL PROCESC DE PEN-
_ SAMIENTO Y RAZOMAMIENTO POR EL CUAL SE PRODUCE., LOGRA,-

COMPRENDE Y GARANTIZA LA VERDAD. ETIMOLOGICAMENTE EP1S-
TEMOLOGIA SIGHIFICA TEORIA BE LA CIENCTIA(3B), La RAzdN
DE EXISTIR DE LA EPISTEMOLOGI[A, RADICA EN QUE “ENTRE NO
SOTROS NO SE CONSIDERA DESEABILE QUE EL FILOSOFO SE INS-
PIRE EN EL MGDO DE PROCEDER DEL CIENT{FICO., QUIEN CO-
MIENZA POR LOS HECHOS, LUEGO LOS DESCRIBE Y MAS TARDF -
FORMULA HIPGTESIS Y CONSTRUYE TEORIAS PARA EXPLICARLOS;
DESPUES DEDUCE DE ELLAS CONCLUSIONES PARTICULARES VERI-
FICABLES, RECURRE EVENTUALMENTE A NUEVAS OBSERVACIONES

(57 BGe TPRI0, LA CIENGIA SU METoD0 v FILosorfa, P, 91

(39 Ielp P. 9

B4
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.. D.A_NUEVOS CALCULOS, Y CONTRASTA SUS CONCLUSIONES coN -
- ESTOS.RESULTADDS; .Y FINALMENTE 51 LO HALLA NECESARIO cQ
_._RRIGE.SUS CONJENTURAS SIN COMPASION. ESTE SEVERO CARACTER
.- AUTOCORRECTIVO DE LA INVESTIGACION CIENTIFICA NO SUE-

- LE ESTIMARSE SUPERIOR AL CARACTER ORACULAR HABITUAL EN

LA FILOSOFIA TRADICIONAL, LA QUE No S1EMPRE Ti{TUBEABA -
EN FORMULAR CONJETURAS SIN FUNDAMENTO Y SIN VERIFICACION

ENTRE NOSOTROS APENAS SE CONSIDERA INTERESANTE LA RIGuU[-
SIMA PROBLEMATICA FILOSOGFICA QUE SUSCITA LA CIENCIA: PARA
ALGUNOS, DICHA PROBLEMATICA ES DEMASIADO ESTRECHA. PARA -
OTROS DEMASIADO ARIDA, Y PARA LA MAYORIA DE LOS FILOSOFOS
Y DE LOS CIENTIFICOS ELLA APENAS EXISTE: SE CREE VULGAR-
MENTE EH EFECTO., QUE LA CiENCIA CARECE DE PROBLEMAS FILO-
SOFICOS Y QUE NO ES MAS QUE UNA MAQUINA DE BUSCAR DATOS.
ENTRE NOSOTROS SUELE ENCONTRARSE MAS COMODO ADOPTAR UNA
POSTURA ESPECULATIVA Y DE DESPRECIO POR LGS HECHOS Y POR
LA RAZON QUE ADOPTAR UNA ACTITUD CRITICA FUNDADA EH LOS
HECHOS ¥ QUE HAGA PLEND USO DE LOS INSTRUMENTQS DE LA -
RAZON: ES MAS FACIL PROCLAMAR LA BANCARROTA DE LA RAZON
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" ¥ LAS LIMITACIONES DE LA CIENCIA, ANUNCIANDO QUE SE ESTA
" EN POSESION DE FORMULAS DEFINITIVAS, O BIEN DE UNA PECU=
“LIAR  INTUICION QUE AHORRARIA EL TRABAJOSO CAMINO DE LA -
" INVESTIGACIGN. SE BUSCA LA EXPLICACION GLTIMA DE TODAS -

LAS COSAS SIN ATENDER A LAS EXPLICACIONES PROVISIONALES

"y PERFECTIBLES DE LA CIEHCIA" B9).

.

OTRA RAZON PARA EL EMPLEO DE LA EPISTEMOLOGIA EN EL CAM-

" po DEL. D,0. ES UNA NECESIDAD DE DESARROLLAR UN “FILOSO-

FIA DE ADMIMISTRACION® (Y POR ENDE DEL D.0.) DONDE “FlLo
SOFIA" QUIERE DECIR METACIENCIA QUE PUEDE TRATAR LOS IN-
TERESES METODOLGGICOS CONCEPTUAL Y EPISTEMOLGGICO DE UNA
CIENCIA O ADMINISTRACIGN, Y DE LA ADMINISTRACION DE LA

CI!ENCIA, CoMO LO EXPRESG CHURCHMAN, “UNA CIENCIA UNIFICA
DA DE ADMINISTRACION, IMPLICA UNA ADMINISTRACIGN DE LA -
CIENCIA: UNA CIENCIA DE LA CIENCIA, UNA CIENCIA AUTO-RE-
FLEXIVA"(®O ) ¥ "UNA CIENCIA DE ADMINISTRACION,... ES UN

" (40) QURCHMN, C. W, “THE X OF X* CHALLENGE TO REASON, P. 116



INTENTO PARA EXTENDER LOS METODOS DE LA CIENCIA A LOS -
PROBLEMAS DE ADMINISTRAR EL DISEAC DE SISTEMAS EPISTEMOD
LOGICcOS) ES EL DESARROLLO DE UNA BASE ADECUADA PARA LA
ADMINISTRACIGN DE LA CIENCIAT(H1),

- UN s1sTEMA EPISTEMDLGGICO; ES UN PROCESQ QUE SE DIRIGE

A LA ADGUISICION DE CONOCIMIENTO. EL PROCESD SE ORIENTA
HACIA UN OBJETIVO, TIENE UN PROPGSITO., GENERALMENTE. EL
PROPGSITO ES AYUDAR A DISERAR EL SISTEMA O A PROCESAR -
EVIDENCIA PARA CREAR LA SOLUCIGN ACEPTADA DE UN PROBLE-
MA, QUE LLAMAMOS “VERDAD" Y QUE OPTIMIZA EL COMJUNTO DE
OBJETIVOS, '

EXISTEN TANTOS SISTEMAS DE INDAGAC!GN COMD FILOSOFOS -
BIEN CONOCIDOS, QUE HAN TRATADO EL PROBLEMA DE CoNOCI-
MIENTO Y COMPRENSION., PARA OBJETO DE ESTE MODELO TRATA~
RE CINCO SISTEMAS EPISTEMOLAGICOS (0 DE INDAGACION) QuUE
CONSIDERO TIENEN MAYOR INCIDENCIA EN EL D.O. '

(4D Cmoun, C. W, JHE DESIGN OF THQUIRTNG SYSTEMS, P. 239
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© T et Los CINCO SISTEMAS DE INDAGACIGN SON:
e 1. EL SISTEMA DE INDAGACION LEIBNIZIANO, LLAMADO AS{ POR
. EL FILDSOFO ALEMAN GOTTFRIED W, LEIBNIZ.

2. EL SISTEMA DE INDAGACIGN LOCKEANO, LLAMADO AS! FOR
L0S METODOS DE INVESTIGACIOH DEL FILOSOFO JoHH LOCKE,

W17 ianes oo 3. EL SISTEMA DE INDAGACIGH KANTIANG. LLAMADO ASl POR -
SAAWT e - EMMANUEL KANT,

4, EL SISTEMA DE INDAGACION HEGELIANO., LLAMADO AST POR

FRIEDERICK HEGEL.

5. EL SISTEMA DE INDAGACIGN SINGERIANO, LLAMADG ASI POR
EL FILOSOFO MODERND E.A., SINGER.

INDAGAC!ON LEIBNIZIANA.

PakA LEIBNIZ, "LA VERDAD ES ANALITICA., €5 DECIR EL CONTENIDO VERDADERO DE UN -
SISTEMA SE ASOCIA TOTALMENTE CON SU CONTENIDO FORMAL”(42). L0OS SISTEMAS PUEDEN

(G2 1.1, TUTROFF AND TUROFF M, “THE WHYS BEHIND THE HOws", EN IEEE SPecvmm, 10, fo. 3,
Marzo 1973, P. 63
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REPRESENTARSE POR MODELOS FORMALES CUYA VALIDACION SE BASA EN SU HABILIDAD DE
OFRECER EXPLICACION TEGRICA DE UN GRAN NOMERO DE FENGMENOS, Los MODELOS COMPREN
DEN EH SU PROPIA FORMULACION PRUEBAS AXIOMATICAS DE SUS CONCLUSIONES, LA VALI-
DACION DE LA VERDAD QUEDA INTERNA EN EL MODELO Y NO HAY RECURSO A CONSIDERACIO-
NES EXTERNAS 0 EMPIRICAS, LA ESPECIFICACION PRECISA, CONSISTENCIA INTERNA, COM-
PLETACISGN, PROPORCIONAN LA GARANTIA DE TALES SISTEMAS QUE REPRESENTAN "EL ARQUE
TIPO DE SISTEMAS SIMBOLICOS FORMALES"{H3) EL SISTEMA DE INDAGACIGN LEIBNIZIANO
ES EL MAS ADECUADD PARA TRATAR PROBLEMAS BIEN ESTRUCTURADOS QUE PUEDEN MODELAR-
SE., Y POR LOS CUALES EXISTE UNA FORMULACIGN ANALITICA, CON SoLuclGN. LAS FORMU-
LACIONES MATEMATICAS Y SU APLICACIGN DIRECTA COMO LOS METODOS DE INVESTIGACION
DE OPERACIONES PUEDEN OFRECERSE GENERALMENTE COMO EJEMPLOS DEL SISTEMA DE INDA-

GACIGN LEIBNIZIANO.

InDAGACION LOCKEANA,
EL SISTEMA DE IMDAGACIGN LOCKEAMA REPRESENTA LOS METODOS DE INDAGACION QUE VALY

DAD LA VERDAD A TRAVES DEL CONSENSO Y DE OBSERVACION Y EXPERIENCIAS DIRECTAS.

(i3Y L1, HITRoFF AND DAGASTL, F. "EPISTEMOLOGY AS GENERAL SYSTEMS THEDRY: AN APPROACH TO THE
. DESIGN OF COMPLEX-DECISION MAKING EMPERTIMENTS”, PHILOSOPHY OF THE SOCIAL SCIENCES, ;!b. 3
1973, P, 117-134 o
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POR LO TANTO, CONTRARIO AL SISTEMA DE INDAGACION LEIBNIZIANA, CUYA VALIDACION
SE ESTRUCTURG PURAMENTE DENTRO DEL MODELO, AQUI LA PRUEBA ES EXTERIOR A SU FOR
MULACION, SE PROPONEN ESTADISTICAS., COMO BUEN EJEMPLO DE LA INDAGACION LOCKEA-
NA, DEBIDD A QUE LAS DISTRIBUCIONES DE FRECUENCIAS PUEDEN CONSTRUIRSE COMO EVL
DENCIA DIRECTA DE LA VALIDEZ DE LA RELACION FUNCIONAL ENTRE VARIABLES, ADEMAS,
EL MODELO FUNDAMENTAL QUE JUSTIFICA EL PROCEDIMIENTO, SE SUPONE SEPARABLE DE -
LA VERDAD DERIVADA EMPIRICAMENTE QUE NO REQUIERE LA SUPOSICION PREVIA DE NINGU
NA TEORIA. EL METODO DELFOS, CUYO DESARROLLDO COINCIDE CON EL RECIENTE REAVIVA-
MIENTO DE INTERES EN LOS EXPERTOS EN "SISTEMAS FLEXIBLES”, TAMBIEN PUEDE PRO-
PORCIGNARSE COMO EJEMPLO DE LA APLICACION DEL SISTEMA DE INDAGACIGN LOCKEAND,
LOS ESTUDIOS DE COMO OPERAN LOS SISTEMAS BUROCRATICOS, TAMBIEN SON DE MATURALE
24 LOCKEANA. ESTOS BUSCAN CONSENSOS Y SOLUCIONES DE AVENENCIA. MUCHAS VECES, -
POR IGNORANCIA, RECHAZAN APUNTALAMIENTOS TEGRICOS, SE ELIGEN LAS SOLUCIONES DE-
BIDO A QUE “DAN RESULTADD” POR LO TANTO, REINA LA CONVENIENCIA POR ENCIMA DEL ~

RIGOR.

INDAGACION KANTIANA,

EL SISTEMA DE INDAGACION KANTIANA, COMBINA LA FORMULACIGN DE UM MODELO CON LA
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VALIDACIGN EMPIRICA DE EVIDENCIA, EN UN SENTIDO ESTA COMBINA EL EﬁFadUE:tEfﬁfq;.
HIZIANO CON EL LOCKEAHO. OBTIENE SUS FUNDAMENTOS TESRICOS DEL PRIMERO, YlEL Eu :
FASIS EN LA ENTRADA DE DATOS DEL SEGUNDG, EN ESTA IHDAGACIGN "EL CONTENIDO DE -
LA VERDAD DE UN SISTEMA NO ESTA LOCALIZADO EN NINGUNG DE sus couvonsurss TstJ‘"‘
€O 0 EMPIRICO, SINO QUE EN AMBOS...... LA TEORIA Y DATOS SO lNSEPARAsLss"(ub) .
LA IMDAGACION KANTIANA ENFATIZA LA NECESIDAD DE BUSCAR EL MAYOR NOMERO DE PUN-?::
TOS DE VISTA POSIBLE DE UN PROBLEMA, A ESTE RESPECTO., ES BASTANTE ADECUADD PA-
RA PROBLEMAS INMERENTEMENTE MAL ESTRUCTURADOS, QUE HO ADHITEN UN CONSENSO CLA-

RO {COMO SUGIERE EL SISTEMA LOCKEAND)., O U ENFOQUE FORMAL (COMO LO REGUIERE LA

INDAGACION LEIBNIZIANA), EL DELFOS KANTIANO SE HA CONCEPTUALIZADO COMO PROPOR-
CIONADOR DE BASE DE DATOC MAS AMPLIOS QUE SLUS CONTRAPARTES LOCKEANAS, ESTOS SE -
HAN UTILIZADO PARA OBTENER OPINIONES EN LA PREDICCIOGN TECNOLGGICA Y OTROS PRO-
CESOS DE PLANEACION A LARGO PLAZO, EN LOS CUALES LAS RESPUESTAS NO ESTAN CLA-
RAMENTE ARTICULADAS.

INDAGAC SN HEGELIANA

EL SISTEMA DE INDAGACIGN HEGEL!ANO FORMA PARTE DE LA BASE DE VARIOS DE NUESTROS
PROCESOS POLITICOS Y l-.EGALES.. QUE BUSCAN OBTENER LA VERDAD, MEDIANTE CONFRONTA-
CIGN DIRECTA DE TESIS ¥ ANTITESIS DE LAS CUALES PUEDE DERIVARSE UNA SINTESIS,

(49 1.1, MiTRoFF AND TUROFF il OB, CIT, P, €6
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SE CREA LA VERDAD A TRAyES DE CONFLICTO Y CONFRONTACION DE PUNTOS DE YISTA OPUES

TO. LLOS EXPERTOS PUEDEN LLEGAR A ESTOS PUNTOS DE VISTA OPUESTOS, AN PARTIENDO -
DE UNA BASE DE DATOS IDENTICA, LOS PUNTOS DE VISTA ESTAN INFLUENCIADOS POR SUPO-.
SICIONES FUNDAMENTALES, SISTEMAS DE VALORES. Y ESTILOS COGHOSCITIvVOS., EL SISTEMA
DE INDAGAClﬁN HEGELIANO SE BASA EN DESACUERDO MAS QUE EH ACUERDO PARA VALIDAﬁ -
SUS “VERDADES”, LA SINTESIS FINAL A LA CUAL SE ESFUERZA, SE DICE QUE ES UNA “ME-
JOR SOLUCIONY QUE LA QUE PUEDE OBTENERSE A TRAVES DE UN SISTEMA LOCKEANO ESTRIC-
T0. MASON ILUSTRG EL UsSO DE UN ENFOQUE HEGELIANO A LA GENERACION DE PLANES ESTRA
TEGICOS EH UN MEDIO AMBIENTE DE ADMINISTRACION. (45),

INDAGACIGN SINGERIANA.

SINGER ARADE VARIDS PUNTOS ORIGINALES A LOS CUATRD SISTEMAS DE INDAGACION ANTE-
RIORES. DE ACUERDO A SINGFR. LAS LEYES Y LOS HECHOS NO SON RIGIDAS E INMUTABLES
SINO MAS BIEN, SON SOLD APROXIMACIQNES QUE REQUIEREN ANALISIS CONTINUO PARA CON-
FIRMAR SU VALIDEZ. EL CIENTIFICO COMIEMZA CON OBSERVACIONES, NO CON HECHOS, Los
PROBLEMAS DE CIENCIA S!EMPRE PERMANECEN ABIERTOS AL DEBATE. £L OBJETIVO DE LA -

(0% Tsof, R.0. "A DIALECTICAL APRROACH TO STRATEGIC PLANMING" JWHAGEMENT SCIENSE.
15, to. 8 asrIL 1969, P. 403-414



'cIEﬂcpA ES EL REFINAMIENTO CONTINUO DEL VALOR DE SUS RESPUESTAS HACIA SUS VALD
RES LIMITES MAS QUE DE SUPLIR RESPUESTAS (NICAS A CUESTIONES DE HECHO Y LEY. -
Et. CONSENSO ES VISTO CON DESAPROBACION Y ES CONSIDERADO COMO UNA SERAL DE QuE
ES NECESARIO MAS REFINAMIENTO PARA OBTENER DESACUERDO, ESTE PRINCIPIO ES LA BA
SE DE LA TEORIA MODERNA DE LA MEDICION O METROLOGIA, UNA DECLARACION QUE su-
GIERE QUE TODOS ESTAMOS DE ACUERDO EN QUE UNA MESA TIENE 90 CENTIMETROS DE AL-
TURA.NO ES CIENTIFICO. WD SOLO NUESTRO INSTRUMENTO DE MEDICION PARA DISCRIMINAR
ENTRE 89,5, 91,6, 92,3 v 92,5 CENTIMETROS, ESTE REFINAMIENTO ES BASICO EN EL -
SISTEMA DE INDAGACION SINGERIANC. OTROS DOS PRINCIPIOS TAMBIEN SE DESTACAM: RE~
FLEXIOH E IMAGEN PARA VALIDAR LA VERDAD Y CONSIDERACIONES ETICAS PARA JUSTIFI-
CAR LA ACCIGN. QUIEN REVIVIO EL INTERES EN EL FILOSOFO SINGER FUE CHURCHMAN(HG)
QUIEN ESTUD1S COMO SE APLICA A LOS SISTEMAS DE INDAGACIONES MODERNOS EL SISTEMA
SINGERIAND,

(40 SINGER, E.A. C.M, CHURCHWAM, . THE EXPERIENCE Am REFLEXCTION, P, 56-85
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TERCER SISTEMA

- ENFOQUES DE LA ADMINISTRACION,

LA UBICACION DE LOS ENFOQUES DE LA ADMINISTRACION OBEDECE A LA BUSQUEDA DE
UNA PRESENTACION ORIENTADA A UBICAR LA EvOLuCIBN TEGRICA-PRACTICA DE LA ADMI-
NISTRACION Y SU CONTRIBUCION & INELUENCIA'EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

Lo CUAL ME LLEVA A REALIZAR'DIVISIONES COMD ES EL CASO DEL LLAMADO ENFOQUE
CLASICO DE LA ADMINISTRACION: AS[ LLAMADG POR ALGUNOS AUTORES, VRG, CLAUDE S,
GEORGE JR,., EL CUAL DIVIDIO EN EL CIENTIFICO'Y EL DEL PROCESO ADMIHISTRATIVO

Y EN OTROS CASOS, SE AGREGAN ENFOQUES TALES COMO EL CUANTITATIVO Y EL DE COM-

TIGENTE, LOS CUALES NO SON CONSIDERADOS POR ALGUNOS AUTORES,COMD ES EL' CAS0:
DEL ULTIMO, EL CUAL NO ES RECONOCIDO POR CLAUDE. 0 EL CUANTITATIVO QUE NO ES
CONSIDERADO COMD TAL EN LA OBRA, YA CLASICA., DE KoOTSY D'DONNELLL, TITULADA:
ADMINISTRACION. ' '

EN LO PARTICULAR COMSIDERD QUE LOS ENFOQUES DE LA ADMINISTRACION soMi._ o

+ S it
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ENFOQUE CIENTIFICO, (47} . : v

LA ADMINISTRACION CIENTIFICA O TRADICIONAL SE DESARROLLS DE LA OBSERVACION SIs-
TEMATICA DE LOS HECHOS DE LA PRODUCCIGN (IMVESTIGACION ¥ ANALISIS DE LA OPERA-
CIGN DEL TALLER). AUNGUE INTERESADO EN TECNICAS ESPECIFICAS TALES COMO ESTU-
D10S DE TIEMPOS Y MOVIMIENTOS, PLANEACIGN Y CONTROL DE LA PRODUCCIGN, D!STRIBU
Ci6N DEL EQUIPO DE PLANTA, INCENTIVOS DE SALARIOS, ADMINISTRACIGN DE PERSONAL E
INGENTERIA HUMANA {TODAS ELLAS CENTRADAS EN EFICIENCIA Y PROBUCCION) DICHO EN-
FOOUE ESTA FIRMEMENTE BASADO EN LA TEORIA., SIENDO LA PRIMERA ESTRUCTURA DE CON-
CEPTOS ADMINISTRATIVOS, HA SERVIDO BIEN A LOS ADMINISTRAUORES Y HA PROV!STQ_UNA
BASE SOBRE LA CUAL LOS ESTUDIOSO3 PUEDEN CONSTRUIR Y MEJORAR,

HaxiMOS REPRESENTANTES DEL ENFOQUE CIENTIFICO DE LA ADMINISTRACIGN.

“FREDERICK W. TAYLOR

Es TAL VEZ MEJOR CONOCIDO POR EL DESARROLLO DE ESTUDIOS DE TIEMPOS PARA DETERML
NAR UH STANDAR DE PRODUCCIGON QUE CONSTITUYERA UN DIA JUSTO DE TRABAJO.

{67y TER. CLALDE S. G. JR. THE_HISTORY OF FANAGAMENT THOUGHT. P. 84-9%6



76
CAMBIANDO EL AREA CONCEPTUAL, TAYLOR SEPARS EL TRABAJO MENTAL DEL MANUAL, ENFA: -

TIZANDO GRANDEMENTE EL ASPECTO MENTAL DE LA PLAHIFICACION (QUE ERA LO QUE.DE-

b
BIA HACERSE, CGMO. POR QUIEM, CUAH PRONTQ ERA NECCSARIO Y CUANDO PODIA ESTAR -
TERMINADO), T

PARA LOGRAR LOS FINES PLANEFICADOS, TAYLOR INTRODUJO EL CONCEPTO DE LOS ESPE- - ..
CIALISTAS FUNCIONALESs LO QUE AHORA PODRTAMOS COMPARAR A LA UTILIZACION DE UBA.
ORGANIZACION STAFF,

SUS CUATRC PRINCIPIOS DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA FORMAN AHORA UHA LEGION,
EN RESUMEN, TAYLOR DIJO QUE LOS TRABAJADORES DEBIAN DE SER SELECCIONADdS'CIEN-
TIFICAMENTE, ADIESTRADOS Y ASIGHADOS A AQUELLOS PUESTOS PARA LOS CUALES ESTU-
V1ERAN MEJOR CAPACITADOS. FISICA Y MENTALMENTE, EN SEGUNDO LUGAR, EL TRABAJG -
DEBERIA SER ANALIZADC CIENTIFICAMENTE ¥ NO INTUITIVAMENTE., TERCERD, DERER{A --
EXISTIR UNA CERCANA COOPERACIGN ENTRE L0S QUE PLANIFICAN EL TRABAJO Y LOS GUE
L0 EJECUTAN, DE MANERA QUE EL TRABAJC PUEDE SER HECHO DE ACUERDO CON LODS PRIN-
CIP10S DESARROLLADOS EN SU ANALISIS CIENTIFICO, Y FINALMENTE., LA ADMINISTRACIGH .
¥ LA MAHO DE OBRA DEBIAN DE COMPARTIR IGUAL RESPONSABILIDAD: CADA SECTOR EFEC-"
TUANDO EL TRABAJO PARA EL CUAL ESTUVIERA MEJOR CALIFICADO.
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EN SU SISTEMA DE ADMINISTRACIGN. TAYLOR FAVORECIO EL USO DEL PRINCIPIO DE EXCER
CION, v PIDIO EL ESTABLECIMIENTC BE UMA TAREA DIARJA GRANDE, CON UNA RECOMPENSA
POR EFECTUARLA Y UN CASTIGD POR NO LOGRARLA, FINALMENTE ABOGO POR LA INVESTIGA-
cI1tn * LA EXPERIMENTACIGH CONTINUA PARA DESARROLLAR NUEVOS CAMINOS PARA MEJORAR

LA EFICIENCIA PRODUCTIVA ¥ ADMINISTRATIVA,

*FRANK Y LILLIAN GILBRETH

SE LES CONDCE MEJOR POR EL DESARROLLD DE SUS REGLAS DE LA ECONOMIA DE MOVIMIEH-
TOS, PARTICULARMENTE. LOS MOVIMIENTOS BASICOS DE LAS MANOS QUE ELLDS LLAMARON -
" TpERBLIGS" (48)

105 GILBRETH SE INTERESAROM EN QUE TIPO DE MOVIMIENTOS ERAN LOS MAS EFECTIVOS.
A FIN DE AUMENTAR LA PROBUCCION ELIHINANDO MOVIMIENTOS INUTILES.

CABE HACER MOTAR QUE LA SERORA GILBRETH [HTRODUJD UN CONCEPTO CONDUCTISTA AL PE
DIR EL RECONQCI{MIENTD DE LOS FACTORES PSICOLOGICOS Y SU IMPORTANCIA EN CUANTO A

LA ADAPTACION Y PRODUCTIVIDAD DEL OBRERD.

G5y "THERALIGE™ E5 FL FESULTADO DE LA TRANSPOSICION DEL APELLIDO GILEBRETH,



C1A EN 1919:
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"*0TROS APORTADORES

AUNGUE TAYLOR Y GILBRETH SON LOS LIDERES RECONOCIDOS MUCKOS OTROS CONTRIBUYERON
AL DESARROLLO DE ESTA ESCUELA, LOS ECONOMISTAS CLASICOS ADAM SMITH, V.S, JEvons
¥ JAMES MILL ENTRAN EN ESTA CATEGOR[A, CHARLES BABBAGE, BOULTON ¥ WATT ¥ ROBERT
OWEN TAMBIEN, CON SU ENFOQUE ANALITICO Y SISTEMATICO A LA ADMINISTRACIGN DE TA-
LLERES, ESTABLECIEROH CONCEPTOS FUNDAMENTALES EN MUCHAS AREAS. SIR JAMES STE-

WART CAPTG EL ESPIRITU DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA YA EN 1767 AL DIVIDIR EL
TRABAJD EN MENTAL ¥ MANUAL. ' -

MUCHAS PERSONAS CONSIDERAN QUE EL PIONERO DE LA ESCUELA CLASICA DE LA ADMINIS-
TRACIGN FUE HENRY R. TOWNE, QUIEN YA EN 1870, UTILIZABA UNA APLICACION SISTEMA-
TICA Y CIENTIFICA DE METODOS EFICIENTES EN 5U FABRICA.

HARRINGTON EMERSOM, CONTRIBUYG EM MAYOR MEDIDA GUE SUS CONTEMPORANEOS A POPULA-
RIZAR LA FILOSOFIA DE LA EFICIENCIA, Y FORMULO LOS DOCE PRINCIPIOS DE EFICIEN-

IDEALES CLARAMENTE DEFINIDOS

SENTIDO COMON

CONSEJO COMPETENTE

DiscCIPLINA - . P

4
1
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TRATO JUSTO

REGISTROS CONFIABLES
. DEspacHo .. .

STANDARES Y CELULAS

CONDICIONES STANDARIZADAS
IPERACIONES STANDARES
- INSTRUCCIONES STANDARES ESCRITAS YV
- CONTROL DE EFICIENCIA,

e eere TESS W DEBE
PRI GO



ENFOQUE ' DEL PROCESD ADMINISTRATIVO..

&0

LA ADMINISTRACIGN SE VE COMO UN éhotés&‘Eﬁ]Vékéﬁ[“?npdkéfrbéﬁéﬁTE'JDENTrco -

SIN IMPORTAR SU ESFERA DE OPERACION: GUBERNAMENTAL, INDUSTRIAL O INSTIiTUCIO-
NAL. DEBIDO A FLLO, ESTA ESCUELA EFECTUA EL ANALIS!IS DE DICHO PROCESO A PAR
TIR DE LAS FUNCIONES DEL ADMINISTRADOR: PLANIFICAR. ORGANIZAR, DIRIGIR Y CON
TROLAR. EN CUANTO ESTAS FUNCIONES TRATAN CON LOS INDIVIDUOS INVOLUCRADOS! -
EL ENFOGUE ES ALGO ECLECTICO EN EL HECHO DE QUE LOS ASPECTOS PERTINENTES DE-
LAS CIENCIAS SOCIALES SON RECONOCIDOS. HASTA AHORA, SIN EMBARGD. NO HAN SI-
DO ACTUALMENTE INCORPQORADOS EN LA TEOR[A DEL ENFOQUE DEL PROCESG ADMINISTRA-

TIVO.

Su MAXIMC REPRESENTANTE:

* HenRy FAYOL. .

AR e
“§IN DUDA ALGUNA' FAYOL FUE EL PADRE DE ESTA CORRIENTE DEL PENSAMIENTO ADMINIS

s4oan o
- vl i

{49] Isip, p. 147-143.
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TRATIVO. SU ORIGINAL Y PERCEPTIVA ENUMERACIGN DE LAS FUNCIONES ADMINISTRATIVAS

TODAVIA SE LEE COMO UN TRATADO ACTUAL SOBRE LA ADMINISTRAGION v SU CLASICO ANA
LISIS DE LAS FUNCIONES ABMINISTRATIVAS HA PASADO LA PRUEBA DEL TIEMPO,

DE HECHO, SU ORDENADO ANALISIS DE LA ADMINISTRACION DESDE LA JUNTA DIRECTIVA -
HACIA ABAJD FUE DESCUBIERTO EN LOS ESTADOS UNIDOS Hacla 1950,

DE ACUERDD CON FAYOL, EL ESTUDIO, ANALISIS Y ENSENANZA DE LA ADMINISTRACION SE
DEBEN ENFOCAR DESDE EL PUNTO DE VISTA DE SUS FUNCIONES, QUE DEFINI6 COMO: -

*PREDICCION ¥ PLANIFICACIGHN
“ORGANIZACION

*DIRECCION

“CONTROL Y

*COORDINACIGN

DESTACANDO QUE ESTAS FUNCIONES SE APLICABAN A TODA EMPRESA ADMINISTRATIVA, FA-~
YOL, PREVIO LA SIMPLICIDAD DEL ESTUDIO Y ANALISIS ADMINISTRATIVOS CUANDO SGLO
SE.ESTUDJARAN UNA EN LUGAR DE MUCHAS CIENCIAS ADMINISTRATIVAS.

DE LAS CINCO FUNCIONES FAYOL, CONSIDERG QUE LA PLANIFICACION ERA LA MAS -IMPOR-
TANTE Y LA MAs DIFICIL. RAZONABA QUE UNA POBRE PLANIFICACIGN LLEVARIA A DUDAS,
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PASOS EM FALSOD. ACCIONES FUERA DE TIEMPO, DEBILIDAD GENERAL Y POSIBLEMENTE EL
FIN DE LA EMPRESA, VETA LA ORGANIZACION COMO UN PROBLEMA QUE I[NVOLUCRA TANTO —
RECURSOS MATERIALES COMO HUMANDS, FAYOL., CONFING SU DISCUSION SOBRE LOS ASPEC-
TOS HUMANOS., LO CUAL LO MARCO COMO MJEMBRO DEL ENFOQUE DEL COMPORTAMIENTO, PA—
RA EL, LA DIRECCISN Y LA COORDINACION ERAN HECESARIAS PARA INICIAR Y O?ERAR.~
EFECTIVAMENTE UM SISTEMA DE TRABAJO., CON EL CONTROL COMD UN SISTEMA DE REVIS!G“.

OTRO REPRESENTANTE.
*JaMes D. looNey

Eti 1926, 'oONEY cONCIBIG LA IDEA DE QUE LA ORGANIZACION EMPLEADA POR TODOS LOS
GRANDES ADMINISTRADORES ERAN LA MISMA Y PROCED!( A PROBARLO,

Su OBRA DIO ENFASIS Y ESTATURA A LA CORRIENTE DEL PRQCESQO ADMINISTRATIVO. OBTE-
NIENDO UN CONCEPTO DE ORGANIZACIGN BASADO EN PROCESOS ESCALAFONADOS, DEFINICIO~
NES FUNCIONALES DE PUESTOS Y COORDINACION FUNDAMENTAL. SIN MENCIONAR EL ELEMEN-
TO HUMANO. EL DE !MOONEY ERA UN ESTRICTO ENFOQUE INGENTERIL A LA TAREA DE ADMI~
HISTRADOR DE LOGRAR QUE SE HICIERA EL TRABAJD A TRAVES DE OTROS. SE CONSIDERA
ESTA COMO LA MAS COMPLETA DESCRIPCION DEL ANALISIS DE LA ORGANIZACIGH CLAslga.
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EnFoQUE CONDUZTISTA DE LA ADMINISTRACIGN, (50)

EL ENFOQUE DEI.: COMPORTAMIENTO SURGi0 DE LOS ESFUERZO5 DE LIDERES TALES COMO -~
GANTT Y NUNSTERBERG PARA RECONOCER LA CENTRAL IMPORTANCIA DEL INDIVIDUG EN CUAL
QUIER ESFUERZO COOPERATIVO. SU RAZONAMIENTO ERA DARO QUE EL ADMINISTRADOR LOGRA
QUE SE HAGAN LAS COSAS A TRAVES DE PERSONAS, EL ESTUDIO DE LA ADMINISTRACION :DE
BERIA CONCENTRARSE EN LDS TRABAJADDRES Y SUS RELACIONES INTERFERSOMALES. LOS ES
TUDIOSCGS DEL COMPORTAMIENTO SE CONCENTRAN EM LAS MOTIVACIONES, DINAMICA DE GRU-
POS, MOTIVOS INDIVIDUALES, RELACIONES DE GRUPOS, ETC. EL ENFOQUE ES ECLECTICO
E INCORPORA LA MAYORIA DE LAS CIENKCIAS SOCIALES. INCLUYENDD A LA PSICOLOGIA, SO
CIOLOGIA, PSICOLOGIA SOCIAL Y ANTROPOLOGIA:

Su RANGO £S5 AMPLIO E INCLUYE DESDE COMO INFLUIR SOBRE EL COMPORTAMIENTO INDIVI-
DUAL HASTA UN ANALISIS DETALLADO DE RELACIONES PSICCLOGICAS Y SOCIALES, CENTRAN
DOSE EN EL ELEMENTO HUMANO, SE INTERESA POR UNA PARTE ZN LA COMPRENSIGN DE LOS

FENGMENOS RELEVANTES EN LAS RELACIONES INTRA [ INTERPERSONALES EN CUANTO A LA -
SITUACION DE TRABAJO, Y POR OTRA PARTE, SE INTERESA EN OBSERVAR LOS GRUPOS DE. ~

TRABAJO COMC SUBCULTURAS ANTROPOLOGICAS,

(50 Cm. IBID. P. 143-146.
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- EL ORIGEN DE ESTE ENFOOUE BUEDE SER TRAZADO EN 1879, CUANDD WILMEM WUNDT ESTA-
BLEcrd-éN-LEIPz:G-un LABORATORIO PARA ESTUDIAR EL COMPORTAMIENTO HUMANO,S!ENDO
ESTE -EL -PRIMER.PADO. 1MPORTANTE PARA TRANSFORMAR LA PSICOLOGIA EN UNA CIENCIA -
EXPER!MENTAL, -FUE. EN- LEIPZIG DONDE ESTbnlo EN 1885 £L DR, HUGO MUSTENBERG. AUN
:QUEPFUE=HACIA:1913. SIENDO :PROFESOR DE LA UNIVERSIDAD DE HARVARD, CUANDO PUBLI
€0 SU. LIBRO PSICOLOGIA Y EFICIENCIA INDUSTRIAL., INTRODUCIENDO EL NUEVO CAMPO DE
LA PSICOLDGIA INDUSTRIAL," ‘ '

‘PRINCIPALES REPRESENTANTES DEL ENFOQUE CONDUCTISTA CE LA ADMINISTRACION.

* Hugo MUSTENBERG
CRES EL CAMPO DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL APLICANDO SUS TECNICAS DE LABORATO-

RIO PARA MEDIR DIFERENCIAS CONDUCTUALES ENTRE [NDIVIDUOS Y EMPLEADOS EN 51TUA-
CIONES DE TRABAJO, Y A TRAVES DE ESTO, ABRIG UNA NUEVA FACETA DE LA ADMINISTRA
CIGN CIENTIFICA, EL ESTUDIO Y LA EXPLICACION DE LAS DIFERENCIAS INDiVIDUALES

EN CUANTO A 5US PRINCIPIOS Y CAUSAS, HE AQUl EL INICIO DEL ENFOQUE DEL COMPOR
TAMIENTO HUMAND COMO PARTE INTEGRAL DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA. MUNSTENBERG
ARGUIA QUE ESTA ¥ LA QSJCOLoGrA INDUSTRIAL DEB[AN UNIRSE PORGUE AMBAS PROCLA-
MABAN LA MISMA VERDAD, WUE LA EFICIENCIA NUNCA PODRIA VENIR [LOGRARSEl A TRA-
VES DE UNA DIRECCION ABUSIVA,
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*HENRY L. GANTT

Sus CONCEPTOS DE COSTO ORGANIZACIONAL Y SU PLAN DE BONIFICACIONES LO PODRIAN -
UBICAR FACILMENTE CON LOS TRADICIONALISTAS. SIN EMBARGD, EN TODO SU TRABAJG, -
GANTT DEMOSTRG UN INTERES CASI EMOTIVO POR EL TRABAJADOR COMO INDIVIDUD Y ABO-
60 POR UN ENFOQUE HUMANITARIO. EN 1908 PRESENTG UNA CONFERENCIA ANTE LA SOCIE-
DAD AMERICANA DE INGENIEROS [IECANICOS EN LA CUAL PED{A UNA POLITICA DE ENSEDAN
ZA £ INSTRUCCION PARA LOS TRABAJADORES, EM LUGAR DE LA ACOSTUMBRADA DIRECCIGN

AUTOCRATICA, UNA AFIRMACION DE LA PSICOLOGIA DE GANTT SOBRE LAS RELACIONES CONM
LOS EMPLEADOS. EN VISTA DE SUS INCANSABLES ESFUERZOS EN FAVOR DE LA CLASE TRA-
BAJADORA, GANTT TIENE UN LUGAR Y ES EN PARTE RESPONSABLE POR EL CRECIMIENTO DE
LA ESCUELA DEL COMPORTAMIENTO,

*ELTON Mayo

lIEJOR CONOCIDO COMO EL PADRE DE LOS EXPERIMENTOS DE HAWTHORNE ¥ COMO UN FIRME
ABOGADO DE LA ESCUELA DEL COMPORTAMIENTO, EL EXPERIMENTO HAWTHORHE EVALUG LAS
ACTITQDES ¥ REACCIOMES PSICOLOGICAS DE LOS EMPLEADOS EN SITUAC!ONES DE TRABAJO.
COHQ‘RESULTADO DE ESTOS ESTUDIOS. [1AYO PROPUSO EL CONCEPTO DE QUE LOS TRABAJADQ
RES CONMSTITUYEN SU PROPIA CULTURA Y DESARROLLG UNA SERIE DE IDEAS SOBRE CONCEP-
TOS SOCIOLAGICOS DEL ESFUERZO DE GRUPO. A TRAVES DE SU OBRA, SE AGREGO UNA NUE-
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VA DIMENSION A LOS ENTONCES EXISTENTES CONCEPTOS ADMINISTRATIVOS, QUE PARA SER
EFICIENTE EL ADMINISTRADOR DEBE RECONDCER Y COMPRENDER AL TRABAJADOR INDIVIDUAL
COMO UMA PERSONA, CON DESEQS, MOTIVOS., INSTINTOS Y OBJETIVOS PERSONALES QUE NE-
CESITAN SER SATISFECHDS,

*MARY PARKER FOLLET

BASICAMENTE ENFATIZABA QUE UN HOMBRE EN SU TRABAJO ERA MOTIVADO POR LAS MISMAS
FUERZAS QUE INFLUTAN SOBRE SUS TAREAS Y DIVERSIONES FUERA DEL MISMO Y QUE EL
DEBER DEL ADMINISTRADOR ERA ARMONIZAR Y COORDINAR LOS ESFUERZOS DEL GRUPO, ¥ -
NO FORZAR Y MAHEJAR.

A LA ESCUELA DEL COMPORTAMIENTO AGREG( DOS NUEVOS VOCABLOS, =UNIGN= Y --
=PENSAMIENTO DE GRUPO= OQUE SUBSECUENTEMENTE HAN UTIL!ZADQ EN LA LITERATURA AD
MINISTRATIVA DIFERENTES AUTORES.

*APDRTADORES CONTEMPORANEOS.

A ESTA CONTINUAMENTE CRECIENTE ESCUELA DEL COMPORTAMIENTO. PODRIAMOS MUY BIEN
AfADIR A AUTORES CONTEMPORANEOS TALES cOMO: SIMON, ARGYRIS., SELEKMAN, LEAVITT.
Hc.GREGOR. fiASLOW, ETC. CUYA HA SIDO LA TAREA DE REDONDEAR VARIAS FACETAS DE -
ESTA IMPORTANTE ESCUELA DE ADMINISTRACION.



ENFoqus'CUANTlTATlvo DE LA ADM:NISTRAFJ¢N,_§1,{R.1JQQ’w

BLEHENTE LA CARACTERISTICA MAs oava DE ESTA Escuaiil“'

A S

DENOMINADA INDISTINTAMENTE COMO INVESTIGACIGN DE DPERACIPNFS;:INVESTIGACIGN -
OPERACIONAL Y CIENCIA ADMINISTRATIVA, ESTA ESCUFLA CUNSISTE EH UNIR EL CUNOC!-
MIENTG CIENTIFICC DE VARIAS DISCIPLINAS AL ESTUDIO Y LA SOLUCIGN ErECTIV\ DE -
UN PROBLEMA, ES POR TANTO, UN METODO CIhNTfFlCO UTIL]ZANDO TODAS LAS HERRAMIEH
TAS CIENTIFICAS PERTINENTES QUE PROVEE UNA BASE CUANTITATI\A PARA LAa DEFISIO-
NES ADMINISTRATIVAS.

DIcHO EN TERMINOS SIMPLES, EL ENFOQUE A LA SOLUCION DE PROBLEMAS UTILIZANDO LA
CIENCIA ADMINISTRATIVA CONSISTE EN:

"FORMULAR EL PROBLEMA,
ESTO SE REFIERE TANTO AL PROBLEMA DEL CONSUMIDOR (EL QUE TOMA LA DECISION) coO
MO AL PROBLEMA DEL INVESTIGADOR.

"

G1) Ipip P, 150-155
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CONSTRUIR UN MODELO MATEMATICO PARA REPRESENTAR EL SISTEMA BAJO ESTUDIO.
ESTE MODELO EXPRESA LA EFECTIVIDAD DEL SISTEMA COMU FUNCIGN DE UN CONJUNTO
DE VARIQBLES DE LAS CUALES CUANDO MENOS UNA ESTA SWJIETA A CONTROL. LAS VAﬁI&
BLES DE AMBOS TIPOS PUEDEN SER SUJETAS A FLUCTUACIONES AL AZAR Y UNA O MAS -
PUEDEN ESTAR BAJU EL CONTROL DE UN COMPETIDOR O ALGON OTRO “ENEMIGO®

DERIVAR UNA SOLUCION DEL MODELO.
ESTO INVOLUCRA ENCONTRAR LOS5 VALORGS DE LOS =VARIABLES DE CONTROL= QUE MAXI-

MIZAN LA EFECTIVIDAD DEL SISTEMA.

PROBAR EL MODELO Y LA SOLUCION RESULTANTE.

ESTO IMPLICA EVALUAR LAS VARIABLES, COMPARAR LAS PREDICCIONES DEL MODELO CON
LA REALIDAD Y COMPARAR RESULTADOS REALES CON RESULTADOS PREDICHOS.

ESTABLECER CONTROLES SOBRE LA SOLUCIOH,

ESTO ENVUELVE EL DESARROLLO DE HERRAMIENTAS PARA DETERMINAR CUANDG OCURREN -
CAMBIOS SIGNIFICATIVOS EN LAS VARIABLES Y FUNCIOHES DE LAS CUALES DEPENDE LA
SOLUCIGN Y DETERMINAR COMO DEBE SER CAMBIADA LA SOLUCIGN A LA LUZ DE DICHOS

CAMBIOS,
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® PONER LA SOLUCION EN OPERACION.
EJECUTARLA.

LA CONSTRUCCION DEL MODELO MATEMATICO, EXPRESA LA EFECTIVIDAD DEL SISTEMA BA-
JO ESTUDIO COMO FUNCION DE UN CONJUNTO DE VARIABLES, DE LAS CUALES CUANDO ME-
NOS UNA ESTA SUJETA A CONTROL, LA FORMA GENERAL DEL MODELO DE IHVESTIGACIGN
DE OPERACIONES ES:

E=F (X, )

DONDE:

E = EFECTIVIDAD DEL SISTEMA (UTILIDAD, COSTO, ETC.}
X;. = VARIABLES SUJETAS A CONTROL
X| = VARIABLES NO SUJETAS A CONTROL

TECNICAS CUANTITATIVAS

LA CANTIDAD DE TECNICAS QUE SE HAN DESARROLLADO EN LA ESCUELA CUANTITATIVA -
CRECE RAPIDAMENTE; ALGUNAS DE LAS PERSONAS QUE HAM HECHO CONTRIBUCIONES IMPOR-
TANTES PARA SU DESARROLLO, SU APLICACION ¥ EL AREA ADMINISTRATIVA EH LA CUAL
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HA SIDO APLICADA SON:

- TECNICA

* TEOR[A DE DECISIGNES

{ INCLUYENDO TEORIA DE
LA ORGANIZACION, TEQ,
RIA DEL APRENDIZAJE.
CIBERNETICA Y SUBOP-
TIMIZACION),

* DIseflo EXPERIMENTAL

CONTRIBUIDORES

R, M. THRALL
W. EDWARDS
C.I. BARNARD
C. HiTcH

K.J. ARROW
C.W. CHURCHMAN
H.A. SIMON

N. WIENER

R.A. FISHER
.G, COCHRAN
G.M, Cox
1.6, KENDALL

0

AREA DE APLICACIGN

DETERMINACION DE LOS OBJE-
TIVOS DE LA EMPRESA. EVA-
LUACION DE CONFLICTOS E If{
TERACCIONES DE GRUPOS, ES-
TIMACIONES DE REALIZACIGN
DE TRABAJOS., ANALISIS ORGA
HIZADO,

LA APLICACION DE LAS TECNL
CAS DE DISERD EXPERIMENTAL
SON BASICAS PARA LA CONS-
TRUCCIGN DE CUALQUIER MODE
LO PREDICTIVO,



.TECNICA

* TEOR[A DE JUEGOS

* TEORIA DE LA INFOR-

MACIGN.

c.

S.

W,

FI
T,

’ ’Jl

Kl

T,
“Jd.

COHTRIBUINDORES

VoN HEUMANN
HORGEMSTERN
SHUBIK

SHANNON
GOLDMAN
Weaver

W. HARRIS
W, WHITIN
F, HaGee
J. ARROW
HARRLS

HARSCHAK

) g1
AREA DE APLIGACIGN
TIEMPD ¥ PRECIOS EN UN
MERCADO COMPETITIVO, ES-
TRATEGIA MILITAR

DISEROS DE S1STEMAS DE
PROCESAMIENTO DE DATOS.

ANALISIS ORGANIZADO, -
EFECTIVIDAD DE LA PUBLI-
CIDAD EN INVESTIGACION
DE MERCADOS,

TAMANO DEL LOTE ECONGMI-
CO Y CONTROL DE INVENTA-
RIOS.



TECHICA

* PROGRAMACION LINEAL

* TEGR{A DE LA PROBA-

BILIDAD, '

* TeoRIA DE COLAS,

CONTRIBUIDORES

L.V, KANTOROVICH

" T.C, KoorMans

W, LEONTIEFF
G.B,Danrzic

R. DORFMAN
P.A. SAMLELSON

R.A, FISHER
T.C. Fry
W. FELLER
H, CRAMER

A.K. ERLANG

L.C. Eple
P.fl. MoRrsSE
H.,G. KENDALL

92
AREA DE APLICACION

DISTRIBUCIOGN DE EQUIPC Y
PERSONAL, PROGRAMACIGN, -
ANALISIS DE INSUMC-PRODUC-
T0, RUTAS DE TRANSPORTE,
MEZCLA DE PRODUCTOS, PRO-
CES0S DE ASIGNACIGN.

LA TEORITA DE LA PROBABILI-
DAD ENTRA EN TODAS LAS -
AREAS DE APLICACION,

CONTROL DE INVENTARIOS., CGN
TROL D& TRAFICO, SISTEMAS
TELEFGNICOS, HORARIOS PARA
RECIBIR PACIENTES EN LOS -
HOSPITALES, COMUNICACIONES
POR RADIO. ETC.



TECNICA

* TegRIA DE ‘REEMPLAZOS

* TeorfA DE MUESTREO

* TEORIA DE SIHULACION
[INCLUYENDO EL METODO
MONTECARLO]

CONTRIBUIDORES

G. TERBORGH
J. DEAN

W.E. DEMING
H,F. DopaE

C.J. THoMAS .
W.L. DEEMER
R.E. ZIMMERMAN
N.H. JENNINGS

93
AREA DE APLICACION

REEMPLAZO DE EQUIPO POR FA~
LLAS O DETERIORO,

CONTROL. DE CALIDAD, CONTABI-
LIDAD Y AUDITORIA SIMPLIFICA
DAS, INVESTIGACION DE MERCA-
DOS SOBRE CONSUMIDORES ¥ PRE
FERENCIAS DE PRODUCTOS.

EVALUACISN DE CONFIABILIDAD
DE SISTEMAS, ESTUDIOS DE LO-
GI{STICA EN SISTEMAS, CONTROL
DE INVENTARIOS Y REQUISITOS
DE MANO DE OBRA.



TECNICA

TEORIA DE LAS DECISIQ
HES ESTAD[STICAS -

LbGICA“S!MnoLICA

CONTRIBUIDORES

A. VaLD

E, C. MoLina

0, L. Davies

W.A. SHEWHART
R, SCHLAIFER

G, BOOLE

“A.N. HASTEHEAD

B, RUSSELL
P.F. STRAWSON
W.E. CUSHEN

a4
AREA DE APLICACION

ESTIMACION DE PARAMETROS EN
MODELOS PROBABILISTICOS.

DISERO DE CIRCUITOS, INFEREN
CIA LEGAL, POR EJEMPLO, RE-

VISAR LA CONSISTENCIA EN UN

CONTRATO.



ENFOQUE SISTEMICO DE LA ADMINISTRACION (5Z) -

UNA ORGANIZACION NO EXISTE, POR SUPUESTO, EN EL VACIO. SINO MAS BIEN ES DEFENH-
DIENTE DE SU AMBIENTE EXTERNQ Y VICEVERSAs E5 PARTE DE UN SISTEMA MAS AMPLIN cg
MO EL ECONGMICO, O LA ACTIVIDAD FRODUCTIVA O DE SERVICIOS A LA QUE PERTENECE Y
LA SoCIEDAD ASI, LA ORGANIZACION RECIBE INSUMOS., LOS TRANSFORMA Y ENVIA LOS PRO
DUCTOS AL MEDIO AMBIENTE, SIN EMBARGO, ESTE SIMPLE MODELO NECESITA AMPLIARSE Y
DESARROLLARSE EN UH SISTEMA DE ADMINISTRACION OPERACIONAL QUE INDIQUE COMO LOS
DIVERSOS RECURSOS SE TRANSFORMAN MEDIANTE LAS FUNCIONES ADMINISTRATIVAS DE PLA-
NEACIGN, ORGANIZACION, DIRECCION Y CONTROL.

EL PRIMERO EN CONTEMPLAR A LA ADMINISTRACIGN. Y POR ENDE A LA ORGANIZACION, EN
EL CONTEXTO DE SISTEMAS FUE CHESTER I, BARNARD,

BARMARD CONCIBIO A LA ORGANIZACIGN COMO PARTE DE UN SISTEMA COOPERATIVO TOTAL
FORMADO DE ELEMENTOS FISICOS., BIOLOGICOS, SOCIALES Y PSIcoL6GIcos, ES OBVID QUE
LA MAYORIA DE LAS INTERACCIONES DE UN ADMINISTRADOR ESTAN RELACIONADAS CON FUER

(5D CER, KOONTZ ARD 07 DOMNEL. MAMAGAMENT, P. 17-45
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ZAS O ELEMENTOS SOCTALES Y PSIcoLOGIC0S., PERQ RESULTA DIFICIL NO YER A UN:ADMI~
NISTRADOR INTERACTUANDO CON OTROS ELEMENTOS, EM ESPECIAL COH LDS FESICCS., COMOD
MATERIAS PRIMAS, INSTALACIONES Y EL DINERO, ’

Lo ANTERIOR LLEVS A BARNARD A ESCRIBIR SU LIBRO "LAS FUHCIONES DEL EJECUTIVO"

EN EL CUAL DETERMINA QUE LA FUNCION DE LOS EJECUTIVOS (TERMINO COM EL OUE DE-

SIGNABA A TODA CLASE DE ADMINISTRADORES) COWSISTIA EN MANTENER UN SISTEMA DE -
ESFUERZOS COOPERATIVOS DENTRO DE UNA ORGANIZACISN FORMAL,

LA PARTICIPACION DE CHESTER I. BARMARD, EN ESTE ENFOQUE DE LA ADMINISTRACIGN, .
ESTA EN SU ANALISIS LOGICO DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y DE LA APLICACION ~
DE CONCEPTOS SOCIOLOGICOS A LA ADMINISTRACION, LO CUAL SE PUEDE CONSIDERAR EL
ANTECEDENTE DEL ENFOQUE SOCIO-TECNICO DE LAS ORGANIZACICNES, SIENDO SU PRINCI-
PAL APORTE A LA CONCEPTUALIZACIGON DEL DESARRULLO ORGANIZACIONAL.



ENFOGUE CONTINGENTE DE LA ADMINISTRACIGN. (53) . -

EL ENFOQUE CONTINGENTE PUEDE ENCUADRARSE EM TERMIHQS GENERALES, COMO UNA ELA-
BORACISN DEL ENFOOUE FUHCIONALISTA-BIOLOGICO DE LA ADAPTACION DE LAS FORMAS VI-
VAS A SU AMBIENTE) CADA ESTRUCTURA DEL SISTEMA SE DESARROLLA EN FUNCIGH A HECE
SIDADES ESPECIFICAS DE SU MEDIO AMBIENTE,

EL £NFASIS DE ESTE ENFOQUE SE UBICA EN LAS SITUACIONES ORGANIZACIONALES © CON-
TEXTOS, MAS QUE EN EL PROCESO. USA UN PARADIGMA SIMILAR AL MODELO SKINERIAND -
DE ESTIMULO-RESPUESTA, EL CUAL 1GNORA, EN CIERTO GRADO, EL PROCESO POR EL CUAL
Ut ESTIMULC RESULTA EN LA EMISION DE UNA RESFUESTA.

LA PRAXIS DEL ENFOQUE CONTINGENTE SE PUEDE UBICAR EN TRES GRANDES RUBROS:

A) INDICAR LA CLASE DE ESTRUCTURA QUE PUEDE PRODUCIR RESPUESTAS APROPIADAS A
CADA CONTEXTO O SITUACIGN ORGAHIZACIOMAL.

B) IDENTIFICAR LAS VARIABLES QUE TIENEN UN MAYOR IMPACTO EN EL DISEAO TOTAL DE
LA ORGANIZACION (TAMARD, TECNOLOGIA, NATURALEZA DEL AMBIENTE., ETC.)

(SITLER LUTHANS. INTRODUGCION A LA ADMINISTRACION, P.P.354
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¢) PREDECIR LAS DIFERENCIAS EN LA HATURALEZA Y FUNCIONAMIENTO DE LA ORGANIZACIGN
QUE SURGIRAN A CAUSA DE LAS DIFERENCIAS ENTRE LAS VARIABLES.

Los PRINCIPALES TEGRICOS DEL ENFOQUE CONTINGENTE SON:

* JoAN WOODWARD, INVESTIGADORA BRITANICA QUE PUBLICA EN 1958 su ESTUDIO REALIZA-
DO EN 1000 ORGANIZACIONES INGLESAS,{54) EN EL CUAL ENCONTRO QUE LAS DIFEREN-~
CIAS EN LA TECNOLOGIA SON DEFINITIVAS PARA LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL. PARA
DICHD ESTUDIO DESARROLLO UHA ESCALA PARA MEDIR LA TECNOLOGIA DESDE MUY SIMPLE
A MUY COMPLEJA Y LUEGD LA RELACIONO CON VARIABLES TALES COMO: MIVELES GEREN-
CIALES PROMEDIO DE PERSONAS CONTROLADAS POR UN SUPERVISOR DE PRIMERA LTHEA, ~
NOMERO DE TRABAJADORES POR MIEMBROS DEL STAFF, ETC,

* BURNS Y STACKER, SOCJIOLOGO Y PSICOLOGO, RESPECTIVAMENTE, INVESTIGARON TAMBIEN
EN INDUSTRIAS BRITANICAS., Y ENCONTRARON ENTRE OTRAS COSAS., DOS TIPOS DE ADMI-
N1STRACION DIFERENTES, {55).

{50 WonwaARD, JoAN TECHWOLOGY, /D ORGAMIZATIONS. P, 320
(53 BurnS AND STALKER, [ANAGEMENT of Ingvarion. P, 19-27



'ESTOS DOS T1POS DE ADMINISTRACION SON:

ORGANICO

. ORGANIZACION MUY FLEXIBLE E INFORMAL

. ‘COMUNICACION EXTENSA EN TODOS LOS NWf-

" VELES.,-EM FUNCION DE LA TAREA MAS QUE
DE LA ESTRUCTURA

+ LA AUTORIDAD SITUACIONAL ES MAS [MPOR
TANTE QUE LA JERARQUICA,

+ EL GRADO .DE INFLUENCIA DE UNA PERSONA
ESTA EN FUNCIGN DE QUE TANTO CONTRIBU
YE A RESOLVER UNA SITUACION DADA

. RESPONSABILIDADES Y DEBERES SOMN CONS-
TANTEMENTE REASIGHADOS

» EXISTE UNA CONCIENCIA DE LOS OBJETI-

v05 ORGANIZACIONALES AMPLIAMENTE EXTEHN

DIDA EN TOROS LOS NIVELES,

« TECNOLOGIA Y MERCADO (SUPRASISTEMA) -
CAMBIANKTE,

. CONDICIONES AMBIENTALES INESTABLES QUE

PRODUCEN NUEVOS PROBLEMAS Y SITUACIO-
NES CONSTANTEMENTE.

99

tlEcANICO - .

.ORGANIZACION RIGIDA ¥ FORMAL

' CANALES DE COMUNICAGION MUY ESTRUC
- TURADOS ¥ BUROCRATICOS

LA AUTORIDAD ESTA DEFINIDA POR LA
JERARGUTA

+SERIAS DIFERENCIAS DE STATUS ENTRE
LOS MIEMBROS (FORMAL € I[MFORMALMEN
TE)

.RESPONSABILIDADES Y DEBERES RIGI-
DAMENTE ASIGNADGS Y POCO VARIABLES

.Los OBJETIVCS ORGANIZACICGNALES SON
VISTOS EN FORMA PARCIAL Y DEPARTA-

MENTALIZADA
+TECNOLOGIA Y MERCADO POCO VARIABLES

+CONBICIONES AMBIENTALES RELATIVAMEN
TE FIJAS '
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* PAUL LAWRENCE Y JAY LORSCH. QUIFNES PLANTEAN QUE PARA QUE UNA ORGANIZACIGH -
SEA FECTIVA REQUIERE DESARROLLAR FUNCIONES DE DIFERENCIACION Y DE INTEGRA-
Ci0N, CUY0 GRADO DEPENDE DEL GRADO DE DIVERSIDAD EN LOS AMBIENTES DE LA TA-
REA DE CADA DEPARTAMENTO. ESTOS AUTORES SOST!ENEW QUE EN ORGANIZACIUMES ALTA
MENTE DIFERENCIADAS LA INTEGRACIGN DE LAS ACTIVIDADES LLEGA A SER MUY IMPOR-

TANTE,

* JaMmes D, THOMPSON Y SU LIBRO “ORGANIZATIONS IN ACTION”
* CHARLES PERROW., Y SU DBRA “A FRAMEWORK FOR THE COMPARATIVE ANALYSIS OF ORGA~

NIZATIONS"

EL ENFOQUE CONTINGENTE RECONOCE LA INUTILIDAD Dk EXPLICACIONES UNIVERSALES Y -
ENFATIZA EN LA BOSQUEDA DE APLICACIONES Y EXPLICACIONFS ESPECIFICAS A CADA CA-
s0, CONSECUENTEMENTE NO HAY UNA “MEJOR MANERA® PARA ADMINISTRAR: LA DESCENTRA-
LIZACION NO SIEMPRE ES MEJOR QUE LA CENVRALIZACIONs LA BUROCRACIA NO ES DEL TO
DO MALA, Y As{ POR EL ESTIto, EL “ToDO DEPENDE"™ PUEDE RESUMIR ADECUADAMENTE ES
TE ENFOQUE, YA QUE TODO DEPENDE DE LAS INTERRELACIONES EXTERNAS E INTERNAS,
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EL ENFOQUE CONTINGENTE PUEDE SER CRITICADO EN BASE A VARIOS ASPECTOS: ES DEMA-

$!ADD SIMPLISTA AL REDUCIR SUS CONSIDERACIONES AL “TODD DEPENDE", PECA DE DES-
CRIPTIVA Y DE POBREZA EN SUS ANALIS!S AUNGUE RECHAZA LAS EXPLICACIONES UNIVER-
SALES TIENDE A USARLAS, AL MENOS EN FORMA DE CATEGORIZACION, VGR.: AL DIVIDIR
A LAS ORGANIZACIONES EN ORGANICAS Y MECANICAS(5G) ¥ POR OLTIMO, NO APROVECHA
EN TODA SU RIQUEZA LAS APORTACIONES DE LA TEORIA GENERAL DE SISTEMAS AL MINIML
ZAR LA IMPORTANCIA DE LOS PROCESOS Y AL DARLE UN ENFASIS DESMEDIDO A LA ESTRUC
TURA CUANDD SABEMOS QUE ESTA, AL ESTAR CONSTITUIDA POR PERSONAS ES, FINALMENTE
UNA VARIABLE PSICOSOCIAL Y FUNCIONAL,
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CUARTO. SISTEMA .

TEOR;I_A' G'ENE'R_AL' DE SISTEMAS (T,G.S.) ~ ° ° #UN FEMGMEMO CUALQUIERA MO ES EL -
T e EFECTO DE UNA CAUSA GNICA, SINO LA
CONSECUENCIA DE UN ESTADPO DEL UNI-
VERSO, #

PoINCARE

L&ICiENCIA MODERNA SE CARACTER!ZA POR LA ESPECIALIZACION SIEMPRE CRECIENTE, IM
PUESTA POR LA INMENSA CANTIDAD DE DATOS, LA COMPLEJIDAD DE LAS TECNICAS Y DE -~
LAS ESTRUCTURAS TEGRICAS DENTRO DE CADA CAMPO, {57)

A ELLO, SiN EMBARGD, SE OPONE OTRO NQTABLE ASPECTO: HAN SURGIDO PROBLEMAS Y CON
CEPCIONES SIMI!LLARES EN CAMPOS MUY DISTINTOS. INDEPENDIENTEMENTE,

POR LG ANTERIOR PARECE LEGITIMO PEDIR UNA TEGRIA., MO YA DE SISTEMAS DE CLASE -~
MAS O MENOS ESPECIAL. SINC DE PRINCIPIOS UNIVERSALES APLICABLES A LOS SISTEMAS
Eit GENERAL, SIN IMPORTAR QUE SEAN DE NATURALEZA FISICA, BIOLOGICA O SOCICLOGICA.

67} CEr, LuowitG Vou BERTALANFFY, GENERAL SSTEM THEORY, FOUNDATIONS, DEVELOPHENT. APPLICATIONS

P.P.31Y
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S1_PLANTEAMDS -ESTOS Y, DEFINIHUS -BIEN EL. SISTEMAJ HALLAREHOS GUE EXISTEN MGDELOS
PRINCIPIOS ¥ LEYES QUE SE- APLICAN A SISTEMAS - GEMERALIZADDS; SIN IMPDRTAR SU PAR
TICULAR GENERO, ELEMENTOS ¥ "FUERZAS" PARTICIPANTES,

La T G S. COADYUVA EN EL AFAN na EVITAR LA INUTIL REPET!CION DE ESFustos. YA -
QUE St TEMA ES LA FORMULACION Y DERIVADOS DE AQUELLDS PRINC!P]OS "auE sou vALl-’
DOS PARA LOS “SISTEMAS" EN GENERAL. - . ’ ’

.

LA T.G. s MAS QUE INVESTIGAR PROBLEMAS PARTICULARES DE CONTENIDO Y SUSTANCIA E
INTENTAR ASIGMAR CAUSAS Espschlcas, sE’ lNTERESA EN LAS PREGUNTAS RELACIONADAS
CON LA ESTRUCTURA, PROCESO. CDNDUCTA;rlNTERACCIONJ FUNCIGN, Y LO ANALOGO.

LA TEORIA GENERAL DE SISTEMAS ASPIRA A S5ER UNA CIENCIA GENERAL DE LA =TOTALI-
DAD=, METOGO TRANSDISCIPLINARIO DE COMSULYTA, METADISCIPLINA QUE TRASCIENDA A -
TODAS LAS DISCIPLINAS,

LA TEORIA GENERAL DE SISTEMAS NO ES SOLO UNA METODOLQGIA, ES TODA UHA HERRA-
MIENTA DE TRABAJO PARA VISUALIZAR EL MUNDO EMPIRICO.

Lo IDEAL SERTA INTEGRAR TODOS LOS CONOCIMIENTOS CIENTIFICOS A TRAVES DE DESCU-
BRIR LAS ANALOGIAS £ ISOFORMISMOS QUE HAYA ENTRE ELLOS POR REALIZAR.
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EN LA TEORIA GENERAL DE SISTEMAS SE CAMBIA LA INVESTIGACIGN »NAL!‘T:CA DE ESTU--
DIO POR LA HOLISTICA.®8)

EL PRIMERC EN DAR FORMA A ESTA METODOLOGIA ES BERTALANFFY EN 1920 (TRATAR A LOS
ORGANISMOS COMO S!STEMAS ABIERTOS) PERC SU REAL [NIclo FUE €4 19G0, Hoy EN DIA
£S UN PROCESO DE INVESTIGACION CIENTIFICA PARA PROBLEMAS COMPLEJOS.

BERTALANFFY BASANDOSE EN LA FILOSOFIA ARISTOTELICA, QUE PLANTEA QUE TODDS LOS -
OBJETOS TIENEN METAS INTRINSECAS, PLANTEA CUE LOS ORGANISMOS VIVIENTES TIENEN -
METAS DIRIGIDAS. PARA ENTENDER EL DESARRGLLO DE LOS ORGANISMOS, HAY QUE CONTEM-
PLARLOS EN LA ORGANIZACIGN DE INTERACCIOHES-INTERRELAC!ONES,

BERTALANFFY EN 1950 POBLICA SU IDEA DE QUE TGDOS LOS SISTEMAS VIVIENTES SON
ABIERTOS YA QUE INTERACTUAN CON SU MEDIO. SIENDO ESTOS SISTEMAS, PARA EL.
UN MODELO GENERAL DE SISTEMAS,

(58) EL TERMINO HOLISMO IMPLICA GUE UN TODO INTEGRADO POSEE UMA REALIDAD INDEPENDIENTE
Y MAYOR OLE LA SUMA DE SUS PARTES,
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NETAS PRINCIPALES DE LA TGS,

* HAY UNA TENDENCIA GENERAL HACIA LA INTEGRACION EN LAS VARIAS CIENCIAS, NATU-
RALES Y SOCIALES,

* TAL INTEGRACION PARECE GIRAR EN TORNO A UNA TGS,

* LA TGS. PUDIERA SER UN RECURS0 IMPORTANTE PARA BUSCAR UNA TEOR[A EXACTA EN -
LOS CAMPOS NO FISICOS DE LA CIENCIA,

* AL ELABORAR PRINCIPIOS UNIFICADORES QUE CORREN =VERTICALMENTE= POR EL UNIVER
50 DE LAS CIENCIAS, ESTA TEOR[A NOS ACERCA A LA META DE LA UNIDAD DE LA CIEN

CIA,

* ESTO PUEDE CONDUCIR A UNA INTEGRACION, QUE HACE MUCHA FALTA EN LA INSTRUCCIGN
CIENTIFICA.

UMa SINTESIS DE LA TEORIA GEMERAL DE SISTEMAS ES PLANTEADA POR KEWMETH BouLDInG [591

(59 BouDING, K. GENERAL SISTEMS THEORY: THE SKELETON OF SCIENCE. P. 29-2
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ORDEM, REGULARIDAD. Y MO CASUALIDAD SON PREFERIBLES A UNA CARENCIA DE ORDEN O
IRREGULARIDAD (CAOS) Y A LA CAUSALIDAD.

EL TEORISTA DEL SISTEMA GENERAL TIENE UNA INCLINACIGN POR EL ORDEM, EL ESTARA
DE ACUERDD, CON ENTUSIASMO, SOBRE ESTAS COSAS QUE FOMENTAN O MANIFIESTAN EL OR

DEN,

EL ORDEN EN EL MUNDO EMPIRICO HACIA EL MUNDO BUENO, RESULTA INTERESANTE Y ATRAC
TIVO AL TEORISTA DE SISTEMAS. FL TEORISTA DE SISTEMAS AMA LA REGULARIDAD, SU DE
LEITE ESTA EN LA LEY Y UNA LEY ES, PARA EL., UN SENDERO A TRAVES DE LA JUNGLA,

HAY UN ORDEN EN EL PERFECCIONISMO EN EL MUNDO EXTERNHO 0 EMPIRIcO (ORDEN AL SE-

GUNDO GRADO)., UNA LEY ACERCA DE LAS LEYES.
EL TEORISTA DE SISTEMAS GENERALES NO ESTA S0LO EN BUSCA DE ORDEN Y LEY EN EL -
MUNDO EMPIRICO; ESTA EN BUSCA DE ORDEN EN EL ORDEN, Y DE LEYES DENTRO DE LAS -~

LEYES.

EL ESTABLECER EL ORDEN. LA CUANTIFICACIGI Y LA MATEMATIZACIGN SON PRINCIPIOS ~
ALTAMENTE VALORADOS.
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INVESTIGACION DE ORDEN Y LEY NECESARIAMENTE INVDLUCRA LA BUSQUEDA DE REFER‘&CIAS
EMPIRICAS DE ESTE ORDEN Y LEY, '

Los TRES PR!MEROS NIVELES SON SISTEMAS FrSICDS Y MECANICOS-dV

LLOS TRES SIGUIENTES SON SISTEMAS BIOLOGICOS, Y LOSMTRES OLTIMOS SON. DE PRINIGRDIAL
INTERES PARA LAS CIENCIAS SOCIALES. T s oy

1T

EL PROPGSITO DE LA CLASIFICACION DE BOULDING ES ESTABLE ’QﬂﬁlﬁNIﬁN ENTRE.HODE-

L0s TEGRICOS Y CONOCIMIENTO EMPIRICO,

OTRO PROPGSITC ES EL DE PREVENIR A LAS CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, QUE SE HAN DEJA
DO LLEVAR A LA FORMULACIGN DE SOFISTICADAS TEOR[AS, OLVIDANDOSE QUE SON PARTE DEL
30. 0 40. NIVEL Y QUE POR LO TANTO LOS SISTEMAS SIMPLES,PUEDEN SOSTENER MAS DE -

UNO COMPLEJO, - R
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CONCEFTOS EMPLEADOS EN LA T.G.S.(60)

- ® INTERRELACIGM E INTERDEPENDENCTA DE OBJETOS, ATRIBUTOS, Y EVENTOS.

LA TEORTA GENERAL DE SISTEMAS DEBE TOMAR CONCIENCIA DE LOS ELEMENTOS EN EL -
SISTEMA, DE LA INTERRELACION EXISTENTE ENTRE LOS VARIOS ELEMENTOS Y LA INTER
BEPENDENCIA DE LOS COMPONENTES DEL SISTEMA, DESMEMBRANDO E INDERENDIZANDO --

k LOS ELEMENTOS QUE NC PUEDEN. NUNCA, CONSTITUIR UN SISTEMA. ES DECIR, ELEMEN-
TOS INDEPENDIENTES Y NO RELACIONADOS NUNCA PGDRAN CONSTITUIR UN SISTEMA,

. HdLISHO

EL SISTEMA DE ACERCAMIENTO NO ES ANALITICO, DONDE TODOD A DESMEJORADC EN LAS
PARTES CONSTITUYENTES Y CADA ELEMENTO DESCOMPUESTO ES ESTUDIACD FOR SEPARADO.

MEJOR DICHO ESTO ES UN TIPO DE GESTALT DE ACERCAMIENTO, INTENTANDO VISUALIZAR
EN TODO CON TODAS SUS PARTES INTERRELACIONADAS E INTERDEPENDIENTES EN INTER-~
ACCIONs EL SISTEMA NO ES UNA RECONSTITUCION DE ELEMENTOS. SINO UN TODO INDIVI-

SIBLE,

(60 Van GrecH, J.P., ApeLIER GENERAL SYSTEMS. P, 23-26




* EN BUSCA DE UNA META. Lt siean

"UNO DE LOS MAYORES LOGROS DE LA FILOSOF[A DE BERTALANFFY FUE LA IDENTIEICA-
" €I16N DE UN SISTEMA DE METAS INTRINSECAS [BOSQUEDA DE METAS 0 TELEOLDGIASI. .

ESTE CONCEPTO FUE RECIENTEMENTE DESCUBIERTO POR ORGANIZAC[ONES MERCANTILES,
YA QUE COMO TECNICA GERENCIAL [ADMINISTRACION POR OBJETIVOS] ESTA SIENDO EM
PLEADD COMO FUERZA DE APOYO A LA IMPORTANCIA DE CONSECUCION DE METAS, '

ToDpos LOS SISTEMAS INCORPORAN COMPONENTES QUE INTERACCIONAN., 'Y ESTA INTERAC

CION RESULTA DE ALGUNA META 0 EN LA POSICI(N DE EQUILIBRIO O ESTABILIDAD ~-

BUSCADA.

ENTRADAS Y SAL1DAS

TopOS LOS SISTEMAS DEPENDEM DE ALGUNAS ENTRADAS PARA GEHERAR LAS ACTIVIDADES

Y EN GLTIMA INSTANCIA RESULTA EN LA CONSECUCION DE UNA META. TODOS LOS SISTE
MAS PRODUCEN ALGUNAS SALIDAS QUE SON NECESITADAS EN OTROS SISTEMAS, l -

R
EN SISTEMAS CERRADOS, LAS SALIDAS SE DETERMINAN DE UNA VEZ POR TODAS; EN SIS
TEMAS ABIERTOS, ENTRADAS ADICIONALES SON CAPTADAS DEL MEDIO AMBIENTE. . iu °

2=y
St
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* TRANSFORMACIGN

ToDpoS LOS SISTEMAS SON TRANSFORMADORES DE ENTRADAS EN SALIDAS, ENTRE LAS.EN-

TRADAS UNO PUEDE INCLUIR INFORMACION, UNA FUENTE DE PODER;,CONFERENC[AS;‘EEC-
TURAS, MATERIA PRIMA, ETC, LO CUAL ES RECIBIDO Y MODIFICADOD POR EL SISTEMA; -
TANTO QUE LA FORMA DE SALIDA DIFIERE‘DE LA ENTﬁADA. AsT MUCHOS™ PRODUCTOS SON

FABRICADOS DE ACERO PERO EL ACERD POR sf MISMO ESTA COMPUESTO POR MATERIAS ~

PRIMAS COMO EL HIERRO., EL CARBON Y EL OXIGEND.

G

* ENTROPIA.

LA ENTROPIA VA CON LA TENDEHCIA NATURAL DE LOS OBJETOS A CAER DENTRO DE UN -
ESTADO DE DESORDEN, TODOS LOS SISTEMAS NO VIVIENTES TIENDEN HACIA EL DESOR-
DEN SI SE DEJAN AISLADOS, EVENTUALMENTE PERDERAN TODO MOVIMIENTO Y DEGENERA-
RAN EN UNA MASA INERTE. CUANDO SE ENCUENTRA UN ESTADO PERMAMENTE EM EL CUAL
Nd OCURREN EVENTOS OBSERVABLES., SE DICE QUE EL OBJETO A ALCANZADO sU MAXIMA
ENTROPIA.

* REGULACION

S! LDS SISTEMAS SON JUEGDS DE COMPONENTES INTERRELAC!ONADOS E INTERDEPENDICGN
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TES EM INIERACCION; LOS COMPONENTES INTERACTIVOS DEBEN S’R REGULADOS DE ALGQ
NA MAHERA EN QUE LOS SISTEMAS DE OBJETIVOS SEAN REALIZADDS HEN LAS ORGAN!ZA-'—

REGULACION IMPLICA GUE EL DISERO DRIG!NAL DE AchdN SERAADERIDO A LAS DESVIA
CIONES DEL PLAN QUE SERA CORREGIDO, LA RETROALIMENTACIGN ES un neou: lTD PARA

UN CONTROL EFECTIVO.

EL TEMA FUNDAMENTAL DE LA CIBERNETICA ES SIEMPRE LA REGULACION Y EL CONTROL.

JERARQUIA

Los SISTEMAS GENERALMENTE SE COMPONEN DE SUBSISTEMAS MAS PEQUEROS!’LA RELA==
'CION DE SISTEMAS CON OTROS SISTEMAS IMPLICA UNA JERARGUIA, LA ESTRUCTURA DE
CUALGUIER SISTEMA TIENE IMPLICACIONES PARA SU REGULACION, '

LAS ESTRUCTURAS SIMPLISTICAS [CON ALGUNOS COMPONENTES] SON TIPICAMENTE HMAS -
FACILMENTE DIRIGIDAS O MANEJADAS, QUE LAS MAS COMPLEJAS [CON MUCHOS COMPONEN
TES INTERACTIVOS].
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. DIFERfNCIACIGN : L : - i

.EN SISTEMAS COMPLEJOS. LAS UNIDADES ESPEC!AL!ZADAS DESARRDLLAN FbNCIONES EG-
-PECIALIZADAS, ESTA DIFERENCIACIGN DE FUNCIONES POR COMPOVENTES; ES UNA CARAQ
TERISTICA DE TODOS LOS SISTEMAS Y FACILITA hL ADAPTALOR EL SISTEMA TDTAL A
SU MEDID AMBIENTE.

DIFERENCIACIGN, ESPECIALIZACIOH Y DIVISIGN DEL TRABAJO SON ESENCIALMGNTE®1DEN-
TICAS. o

* EQUIFINALIDAD

ESTA CARACTERISTICA DE LOS SISTEMAS ABIERTOS MUESTRA QUE LOS RESULTADUS FINALES
PUEDEN SER ALCANZADOS CON DIFERENTES CONDICIONES DE PARTIDA Y DIFERENTES CAMI-
NOS, LO CUAL CONTRASTA CON LOS SISTEMAS CERMADOS QUE SUGIERE QUE SIEMPRE HAY UN
MEJOR CAMINO PARA ALCANZAR UN OBJETIVO DADO,

PARA LAS ORGANIZACIONES COMPLEJAS ESTO JMPLICA, QUE HAY UNA VARIEDAD DE ENTRA-
DAS QUE PUEDEN SER USADAS, Y QUE £STAS PUEDEN SER TRANSFORMADAS EN UNA VARIEDAD
DE FORMAS,
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CLASIFICACION DE LOS SISTEMAS.

TDDA CLASIFICACIGON, PENSADA-ARBITRARIAMENTE EN CUANTO A suU DISERD, ES CONCEBIDA
CON UN PROPGSITO PARTICULAR., TODAS SIGUEN UN ORDEN BASADO EN EL CONOCIMIENTO DE

LOS OBJETOS A CLASIFICAR,

LA PRIMERA CLASIFICACIGN DE SISTEMAS ES EN LA QUE SE UTILIZA EL CRITERIO DE LA
COMPLEJIDAD DE FORMAS,

BouLDING(6] ) PRESENTA UNA JERARQUIZACIGH DE LA COMPLEJIDAD DE LOS SISTEMAS(G?)
QUE CONSTA DE 8 NIVELES ASCENDENTES, '

* FRAME loRKS [TRABAUJOS DE SOSTEN]
ESTRUCTURAS ESTATICAS, ANTES DE PODER DISCUTIR LA DINAMICA DEIL DESARROLLO DE
UN SISTEMA, DEBEN DESCUBRIRSE SUS RELACIONES ESTATICAS, EN FUNCION DE SU PO-
SICION., ESTRUCTURA, ETC,

(Bi) BowLbing, 0P, clt., P. 8595

(62 Un SI:STB‘LQ ES UN CONJUNTO DE ELEMENTOS INTERRELACIONADOS, INTERDEPENDIENTES E
- INTERACTUALES Y CON LR OBUETIVO comry,
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CLock WoRrKs [TRABAJOS DE PRECISION]

DiNAMICA SIMPLE DE LOS SISTEMAS COH OBJETIVOS PREDETERMINADDS.

EJEMPLO: POVIMIENTO DEL SISTEMA SOLAR,

CIBERNETICOS

[ANTENIMIENTO DEL EQUILIBRIO ENTRE CIERTOS LIMITES,

SISTEMA ABIERTO

AUTOMANTENIMIENTO DE LA ESTRUCTURA Y NIVELES DE ENERGIA Y MATERIA.
GENTETIC - SOCIETAL

TIPIFICADO POR LAS PLANTAS ¥ ESTA CARACTERIZADO POR LA DIVISIGN DEL TRABAJO.
Aaqul HAY MUCHOS RECEPTORES DE ENFORMACION QUE ESTAN LO SUFICIENTEMENTE REFI-
HADOS PARA ACEPTAR INFORMACION Y ACTUAR SOBRE ELLA, PERO SOLO UNO RECIBE,

AnMAL

LLAs CARACTERISTICAS DE ESTE NIVEL SON: EL INCREMENTO DE MOVILIDAD, EL DESA-
RROLLO DIRIGIDO, LOS RECEPTORES DE INFORMACION SON CAPACES DE AUTOCONSERVAR-
LA, ESTRUCTURARLA Y ALMACENARLA.
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* DRGANIZACION SGCIAL - &7 & lom e i wT0RT T e I i 3
EL HOMBRE ES PRODUCTO DE LOS DIFERENTES ROLES QUE JUEGA EN.LA SOCIEDAD,: POR..
LO TANTO., ES MOLDEADO Y AFECTADO. Y AFECTA LA ESCALA INTEGRA DE LA HISTORIA

Y LA SOCIEDAD. A

L S e

* TRASCENDEMTAL

HIveL DE LC DESCONOCIDD, LO QUE ESCAPA DE NOSOTROS Y PARA LO QUE NO HAY RES-
PUESTAS, ES EL MAS COMPLEJO PUES ES INDESCRIBIBLE, ’ ’ ’

< . - n



: ' 116
LAs IMPLIFICACIONES DE LA TEORIA GENERAL DK SISTEMAS EN EL D, U SE MANIF!ESTAN

ANTE LA NECES!DAD DE CONSIDERAR A LAS CRGANIZACIONES COMO SISTEMAS ABIERTOS(b3)
¥ ANALIZARLAS BAJO LAS SIGUIENTES CONSIDERACIONES:

EL TODC DETERMINA LA NATURALEZA DE SUS PARTES

EL TODO ES MAYOR QUE LA SUMA DE SUS PARTES

LAS PARTES NO SE PUEDEN CONSIDERAR AISLADAS DEL TODO

LLAS PARTES SON INTERDEPENDIENTES E INTERRELACIONADAS A LA VEZ,

i

i

Y SIN OLVIDAR QUE LA TGS PLANTEA LA NECESIDAD DE REALIZAR UNA EVALUACION DE LAS
METAS ¥ LA EFECTIVIDAD DE LOS SUBSISTEMAS, EN FUNCIGN DEL MACRO-CONTEXTO {(MEDIO
AMBIENTE) Y DEL MICRO-CONTEXTD (LAS METAS DE LA ORGANIZACIGN),

(63 AL HACER ESTE PLANTEAMIENTO NO INSINUD QUE U SISTEMA BIOLAGICO (MAXIMA REPRESENTACION DE
LOS SISTEMAS ABIERTOS DENTRO DEL CONTEXTO DE LA TGS} SEA COMPLETAMENTE ANALOGO A UNA ORGA-
HIZACION, YA QUE AL CONTRARIO DE LOS SISTEMAS BIOLOGICOS, LAS ORGANIZACIONES TIENEN CAPA-
CIDAD PARA CAMBIAR SU FORMA Y ESTRUCTURA,

Lo ANTERIOR NO IMPLICA QUE LA ANALOGIA BIOLOGICA COM LOS SISTEMAS SOCIALES, NO SEA DE UTI-
LIDAD, YA QUE NOS PERMITE DESCRIBIR LA INTERDEPENDENCIA DE LAS PARTES DE LOS SISTEMAS SO-
CIALES.
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NocLeo

EL NOCLEO DE LGOS CUATRO SISTEMAS ANTERIORES LD CONSTITUYE EL DEsArRoLLo ORGANI-
ZACIONAL AL CAUL DEFINO COMOD:

PROCESO DE CAMBIO PLANEADO A LARGO PLAZO COM BASE A LAS CIENCIAS DEL COMPORTA-
MIENTO Y EL ENFOQUE SOCIO-TECNICO PARA EL LOGRO DE SISTEMAS SOCFALES ALTAMENTE
PRODUCTIVOS Y PLENAMENTE HUMANOS.



CAPITULD 2 CONSULTORIA EN DESARROLLO ORGANIZACIONAL
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2.1 DEFINICIGN‘DE—CUNSULTdRIA EN DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

PARA LOGRAR UNA DEFINICION DE coNsuLTORfA EN D.O, ES NECESARID UBICARLA COMO -
©UNA VARIENTE DE LA CUNSULTOR[A DE EMPRESAS. LA CUAL SE DEFINE CDMO SIGUE.

;”SERVICIO PRESTADD FOR UNA PERSONA O PERSONAS INDEPENDIENTES Y CLASIFICADAS _
EN LA IDENTIFICACION DE PROBLEMAS RELACIONADOS CON PoLITICAs.'oRGANIZAéldN,.;
PROCEDIMIENTOS Y METODOS, RECOMENDACION DE MEDIDAS APROPIADAS S '
ASISTENCIA EN LA APLICACION DE DICHAS RECOMENDACIONE#@:tSHI

A PARTIR DE LA ANTERIOR DEFINICION PQDEMDS ESTRUCTURAR UNA“DE; CONSULTORIA®E
D.0D. PARA SER EMPLEADA DENTRO DEL MARCO CONCEPTUAL D STE-SEMINARIQ;: DICHA

DEFINICiON ES:

SERVICIO PROPORCIONADD POR INDIVIDUOS ESPECIALIZADOS EN RELACIONE DE 'YUDA )
ORIENTADAS A INCREMENTAR EL NIVEL DE EFICIENCIA DE SISTEMAS SOClALES.‘MEDIAN'7

TE INTERVENCIONES TECNO-ESTRUCTURALES Y/0 DE PROCESO GR AL.;

[64) LUTHANS. Qp, C1T, P, 229
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2.2, FILOSOFIA DE TRABAJO DEL CONSULTOR EN D.0., (BS5),

DURANTE SUS INTERVENCIONES EL CONSULTOR ACTUA EN BASE A VALORES QUE CONDI-
CIONAN 5U FILOSOFIA DE TRABAJO., PROCURANDO DENTRO DE LAS REALIDADES Y PO-

TENCIALIDADES DEL SISTEMA-CLIENTE EN EL QUE SE REALIZA LA INTERVEMCION QUE
SE CONMCRETICEM LOS5 VALORES DE 5U FILOSOF[A, SIENDO ESTOS!

PROPORCIONAR OPORTUNIDADES PARA QUE LOS INDIVIDUOS FUNCIONEN COMO SERES
HUMANOS, EN VEZ DE MEROS RECURSOS DEL PROCESO DE PRODUCCION.

PROPORCIONAR OPORTUNIDADES A CADA MIEMBRO DE LA ORGAN]ZACTON COMO UN TO~
DO, DE DESARROLLAR PLENAMENTE SU POTENCIAL,

BUSCAR EL AUMENTO DE LA EFICIENCIA DE LA ORGANIZACION EN TODAS sSuSs AREAS.

CONSIDERAR LA CREACION DE UN AMBIENTE EH QUE SEA POSIBLE SENTIR EL TRA-
BAJOC COMO ESTIMULANTE Y DESAFIANTE,

'DAR CONDICIONES PARA QUE LOS INDIVIDUOS INFLUYAN EH LA MANERA POR LA CUAL
SE RELACIONAN COM EL TRABAJO, LA ORGANIZACION ¥ EL MEDIO.

(09 CFR. MARGILLES ¥ RatA. Op, CIT, P. &



120
. TRATAR A CADA_ INDIVIDUO COMO um\ PERSOHA QUE' TIENE UN CONJUNTO COMPLEJO
. DE, NEcEsmAnEs(EEx). TDDAS IMPORTANTES,

{66 DADO QUE LDS SISTEMAS SOCIALES 50N DEPENDIENTES DE LA ACTUACION DE SU PERSONAL Y EL PER-
SONAL ES DEPENDIE:TE DE QUE LOS SISTEMAS SOCIALES LE PROPORCIONEN TRARAJO Y OPORTUNIDA-
DES DE CARRERA, EL PROBLEMA DE LOS SISTEMAS SOCIALES Y DE LDS INDIVIDUOS ES COMO ENCAJAR
SUS RESPECTIVAS NECESEDADES, NO SOLAMENTE EN EL MOMENTO DE THGRESAR A LM SISTEMA SOCIAL,
SINO TAMBIEH A LD LARGO DE TODA LA CARRERA O HISTORIA DE VIDA DEL 1#DIVIDUO O EL SISTEMA
SOCIAL. PARA LO CUAL ES HECESARIO CONSIDERAR QUE: 1) LOS I1DIVIDUGS VARIAN EN EL GRADO -
EN QUE HECESITAN DEDICARSE A SU CARRERA O A SU TRARAJD:; 2) ESTAS NECESIDADES CAMBIAN CON
{AS ETAPAS DE DESARROLLO DE LA VIDA Y LA FAMILIA; Y 3) ESTAS NECESIDADES VARTAN CON EL -
CONTENIDO PARTICULAR DEL, TRABAJO QUE SE LLEVA A CABO DE LO ANTERIOR SE COMCLUWE QUE LAS
TRES AREAS DE NECESIDADES DEL. INDIVIDUD SOH: AUTODESARROLLD, FAMILIA Y TRABAJO.
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2,3, PAPEL BAsrco DEL CONSULTOR EN D 0. (57) ;q;g';; Lnaand

EXISTEN CUATRD. ACCIONES QUE oE CONS!DERAH BASICAS EN EL DFSEMPEFQ DE: uh
CONSULTOR DURANTE. UNA- IHTERVENCION. ESTAS ACCIONES SaH:. .

SRR IR el w e v,\ i?

Rt ) "J FANOE

1, AVUDAR A GENERAR DATOS VALIDOS QUE REVELEN lA REALIDAD ORGANIZACIONAL
A FIN DE (QUE EL CL!ENTE V!SUALICE LA SITUACIGN DE MDDO MAS COHPLETO Y

. COMFREHsiBLE. o

2. ESTIMULAR LA DECISION CONSCIENTE, LIBRE ¥ BISN [NFORMADA. SE TRATA -
DE RESOLVER DISFUNCIOMES &f EL SISTEMA Y PLANEAR ACCICMES ADECUADAS.

‘3. ASEGURAR EL COMPROMISOD RESPONSABLE EN LAS ACCIONES DECURRENTES DE LA
pEcisiON, ES DECIR, CTOMPROMISO CON LA SITUACIGN RESULTANTE.

4., DESARAOLLAR LOS POTENCIALES Y RECURSOS DEL SISTEMA-CLIENTE., PARA MEJD-
RAR EL ALCANCE DE LOS OBJEYIVOS PROPUESTOS,

( 63 Cem, ArGYRIS, Op, GIT. P. 130 .
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2.4. AREAS FUNDAMENTALES DE HABILIDAD DEL CONSULTOR EN D,.0. (68) :

" PARA REALIZAR INTERVENCIONES QUE IMPLIQUEN UN PORCENTAJE MAYOR DE POSIBI-
LIDADES DE EXITO, EL CONSULTOR DEBE REUNIR UMA SERIE DE HABILIDADES., LAS
CUALES SE CONSiDERA QUE SON 7 AREAS FUNDAMENTALES, LAS CUALES SOMN:

AREA DE HABILIDADES 1: EvALUACIGN DEL CONSULTOR DE SUS MOTIVACIONES PER-
SOMALES Y SU RELACIEN CON EL CLIENTF. ALGUNAS HABILIDADES Y COMPRENSIGN
QUE SE NECESITAN PARA ESTE ASPECTO DEL CAMBIO SON:

- ENTENDER Y TRABAJAR EN TERMINOS DE UNA FILOSOF[A ¥ UNA ETICA DEL CAMBIO,

- PREDECIR LA RELACION DE UN POSIBLE CAMBIO, CON OTROS POSIBLES CAMBIOS.
0 CON AQUELLOS QUE PUEDAN SURGIR MAS ADELANTE.
- DETERMINAR LAS POSIBLES UNIDADES DEL CAMBIO,

A, QUE PARECE SER NECESARIO
B. QUE ES POSIBLE PARA EL {0 ELLOS)

(68 Crr, NTL INSTITUTE. CP, Ci7, P. 58-60 .



- DETERMINAR EL TAMARO, EL CARﬁCTER Y LA FORMACION ESTRUCTURAL DEL GRUPO
DE PARTIC!PRNTES.

- DETERMIMAR LAS BARRERAS, LA RESISTENCIA Y EL GRADO DE DISPOSICIGN HACIA
EL CAMBIO.

- DETERMINAR LOS RECURSOS DISPONIBLES PARA SUPERAR LAS BARRERAS Y LA RESIS
TENCIA. ‘

- SABER COMO DETERMINAR SU PROPIO PAPEL ESTRATEGICO Y SUS HABILIDADES BAJO
DETERMINADA SITUACIGN.

AREA DE HABILIDADES 2: AYUDAR AL CLIENTE EN EL PROCESO DEL DIAGNGSTICO Y A
QUE ESTE CONCIENTE DE LA NECESIDAD DEL CAMBIO, ALGUNAS HABILIDADES Y COM-
PRENSION NECESARIOS PARA ESTE ASPECTO DEL CAMBIC SON:

- DETERMINAR EL NIVEL DE SENSIBILIDAD DE LOS PARTICIPANTES HACIA LA NECESI-
DAD DEL CAMBIO.

- DETERMINAR LOS METODOS QUE LOS PARTICIPANTES CREEN QUE DEBEN UTILIZARSE
EH EL CAMBlO.
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.~ CREAR CONCIENCIA DE LA NECESIDAD DE CONSIDERAR EL CAMBIO Y EL DIAGNOSTI{ -
" CO, POR MEDIO DE LA DEMOSTRACION, DE LA INVESTIGACIGH, ETC. '
- AUMENTAR EL NIVEL DE ASPIRACIONES DEL CLIENTE, Y QUE ESTAS SEAN REALIS-
© TAS.
~ CREAR UNA PERCEPCION DE LAS POTENCIALIDADES DE LAS EXPECTAT{VAS DE CAM-
‘BlO, ‘
- CREAR EXPECTATIVAS PARA UTILIZAR UN PLAN DE PASOS DISCRETOS Y TEWER PA-
CIENCIA AL USARLO.
- CREAR PERCEPCIONES DE LAS POSIBLES FUENTES DE AYUDA A ESTE CAMBIO,
- CREAR UN SENTIMIENTO DE RESPONSABILIDAD PARA QUE HAYA UNA PARTICIPACIGH
ACTIVA EN EL CAMBIO,

AREA DE HABILIDADES 3: CONJUNTAMENTE EL CONSULTOR Y EL CLIENTE DIAGNGSTI-
CAN LA SITUACIGN, EL COMPORTAMIENTG, LA COMPRENSISH, EL SENTIMIENTO O EL

~ DESEMPERD QUE SE HAN DE MODIFICAR. LAS HABILIDADES Y EL ENTENDIMIENTO QUE
SE NECESITAN SON: S

- QUE LA CATARSIS SEA POSIBLE Y ACEPTADA CUANDC SE INDICA COMO EL PUNTO DE
PARTIDA. C



-~ 'HARILIDAD EN EL’USO-DE Los*INqTRUMENTbs DE‘DIAGNOSTICO’APRUPIADBS*AL -
PROBLEMA: ENCUESTAS, MAPAS, TAWJETAS pE. RESULTADOS, osssnvnc:dn. 7C.

- = DIAGNGSTICAR EN TERMINOS DE LAS CAUSAS ™'Y NO.DE BUENG”. o "MALU" i

- La HABILIDAD PARA AYUDAR AL CL!ENTE A EXAMIHAR SUS PROPIAS MOTIVACIO—
NES, < 7Ot TaniTe et e renanils L ws

- EXAMINAR LA RELACIGN DE UN CAMBIO CON nrnoqféhﬁélbs*ﬁos}aiés_
SITUACION Y AYUDAR AL CLIENTE A ENTENDER ESTAS RELACIONES,

LA ATER

- ACLARAR LA INTERRELACION o LOS PRPELES ENTRC EL CONSULTO

[
L

125

- LA HABILIDAD DE TRATAR APROP'ADAMENTF LA lDEOLOGfA; Los MI\OS;‘LAS TRA~

DICIONES Y LOS VALORES DEL CLIENTE.

AREA DE HABILIDADES 4: DECIDIR ACERCA DE UN PROBLEMA, THCLUIR A OTROS EN
- ESTA DECISION Y PLANEAR E IMPLEMENTAR LA ACCION. LAS aABerpAnEs.y,LA -
COMPRENS10N QUE SE NECESITAN SON!

- CREAR Y MANTENER LA MORAL DEL CLIENTE MIENTRAS INTEHTA EL CAMBIO-

~ DECIDIR SOBRE LA CANTIDAD DE ACCIGN QUE SE TIENE QUE LLEVAR A CABO; AN-
TES DE DETENERSE A EVALUAR EL PROCESO QUE SE ESTA UTlLIZANDD.
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- ENTEMDER LD5 EFECTOS-DE LA TENSION EN. LAS CREENCIAS Y EN EL- COMPORTA-
MIENTO DEL CLIENTE:~ ..o~ 5 .1 . . e
- DEFINIR LOS OBJETIVOS, DE FORMA QUE SE LLEGUC A UNA FACIL DEFINICION DE
LOS METODOS. ’

- CREAR UNA PERCEPCIGN DE LA NECESIDAD DE METODOS RELACIONADOS CON LA ME-
TA QUE SE TIENE EN MENTE, . v

AREA DE HABILIDADES 5: PLANEAR Y EJECUTAR LOS PLANES TOMANDO POR CONTROL
LA RETROINFORMACIGN RECIBIDA A LO LARGO DE LAS ACCIONES. LAS HABILIDADES
QUE SE NECESITAN!

- IDENTIFICAR DIFERENTES CURSOS ALTERNOS DE ACCION ASI COMO SU VIABILIDAD,

- EMPLEAR ADECUADAMENTE LOS PROCES0S DE RETROIMFORMACION A PARTIR DEL MO~
MENTO MISMO DE LA PLANEACIGN HASTA LA EJECUCION. COMO INSTRUMENTOS DE -
CONTROL A Lo LARGO DEL PROCESO DE DESARROLLO DEL PLANM.

AREA DE HABILIDADES 6: EVALUAR Y DETERMINAR EL PROGRESO DEL CLIENTE, LOS
METODOS DE TRABAJO Y LAS RELACIONES HUMANAS. LAS HABILIDADES Y QUE SE NE

CESITAN SON:
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- CUANDO UN GRUPO LLEGA A SER IHEFICIENTE HAY QUE DIAGNGSTICAR LAS CAUSAS
POR MEDIO DE INSTRUMENTOS DE MEDICION, ENTREVISTAS Y PAMELES DE CONCIEN
Cl1A DE INTERACCION,

~ USAR TARJETAS DE RESULTADOS, ESCALAS DE EVALUACION Y OTRAS MEDIDAS.

AREA DE HABILIDADES 7: ASEGURAR LA CONTINUIDAD, LA AMPLITUD, EEL MANTENIMIEN
TO Y LA TRANSFERENCIA. LAS HABILIDADES Y LA COMPRENSION QUE SE HECESITAH —
SON:

-~ {REAR EN MUCHAS PERSONAS LA PERCEPCION DE RESPONSABILIDAD POR LA PARTICI-
PACION.,
- DESARROLLAR EL GRADO DE APOYO GENERAL INDICADO PARA EL CAMBIO,

-~ DESARROLLAR EL QUE OTROS APRECIEN EL TRABAJO DE LOS PARTICIPANTES QUE
HECESITAN APOYQ.
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2.5, CONSIDERACIONES DEL SISTEMA~CLIENTE SOBRE EL CONSULTOR EN D.0,.69)

* EL ConsYLTOR ES uN “CYERPO EXTRARO": YA SE TRATE DEL CONSULTOR EXTERNO O
DEL INTERNO EN RELACION CON LA ORGANIZACIGN, ES SIEMPRE UN "EXTERNO" EN

‘ RELACION CON EL SISTEMA-META. POR ESTO HAY LA TENDENCIA A TRATARLO COMO
ALGUIEN QUE DE HECHD MO PERTENECE AL SISTEMA., POR MAS BIEN RECIBIDO QUE
SEA, Y POR MENOS AMENAZADOR QUE PAREZCA.

* LA AMENAZA DE LA “AUDITOR[A“: COMUMMENTE, EL CONSULTOR SE CONSIDERA, AUN

QUE A NIVEL INCONSCIENTE., COMO EL HOMBRE QUE VA A VER LAS COSAS EQUIiVOCA
DAS. MOSTRAR ERRORES Y FALLAS, SERALAR INCOMPETENCIAS, ETC., AUNQUE AL -
MISMO TIEMPO SE LE CONSIDERE, CONSCIENTEMENTE, COMO ALGUIEN QUE VINO A -
AYUDAR.

* LA ItusIGN DE LA “BoLA DE CRISTAL": AL CONSULTOR SE LE IDEALIZA COMO EL

HOMBRE QUE PUEDE VER TODO., PUEDE HACERLO TODO. Y POR ESTO, NO ES NECESA-
RI0 HACER MUCHA FUERZA NI SUMINISTRARLE TODAS LAS INFORMACIONES O EMPE-
RARSE EN EL TRABAJO DE DIAGHGSTICO Y EN LA SOLUCION DE PROBLEMAS. CONFIAN
EN QUE EL CONSULTOR PERCIBIRA LUEGO LO QUE SE REQUIERE MEJORAR Y DIRA LO
QUE ES NECESARIO.

GYTLER, FARIA [ELD. OP. Ci1, P. 106-107
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* LA sepuccidN DEL “NaGO”: SE ATRIBUYE AL CONSULTOR LA FANfAéfA.GUE_PUEDE '
“REALIZAR COSAS DE MAGIA”, LOS CLIENTES © PART.ICSlPArlTES‘-sé.:-VUELVEIJ PASI-
v0S © LIBRES DEL COMPROMISO CON EL ESFUERZO DE D.o.,,mr::ue(:'.'sur.cousu'z.— '
* TOR HARA EL MILAGRO”, A LA HORA CONVENIENTE, - =~ - ° e

R cHIVE ggP[A!og;Q“:Es COMON QUE CON LA PRESENCIA DEL CONSULTOR SURJA -
EL MECANISMO DEL “CHIVD EXPIATORIO", EH QUE ALGUIEN 0 ALGGN FACTOR FUN-
CIOHA COMD PARARRAYOS DE LAS INSATISFACCIONES, COMO REPOSITCRIO CASUAL,
DE LAS DISFUNCIONES. ES UN MECANISMO SIMPLISTA QUE PERMITE ALIVIAR CUL-
PAS, NEGAR LA REALIDAD., DESHACERSE DE SU PARTE DE RESPONSABILIDAD EN EL
PROBLEMA, PERSEGUIR PERSONAS QUE NOS INCOMODAN O QUE SGN MENOS SIMPATI-
CAS, ETC.

* DEPENDENCIA Y CQMTRADEPEWDENCIA: ALGUNOS CLIENTES ESPERAN QUE EL CONSUL
TOR LES DIGA QUE HAY QUE HACER Y COMO HACERLO., OTROS SE OPONDRAN A QUE
LOS AYUDE, NO EN FUNCIGN DE UNA DISCORDIA OBJETIVA, SINO POR PROBLEMAS
PS1COLOGICOS DE CONTRADEPENDENCIA,
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DE LO ANTERTOR. SE CONCLUYE QUE, EL CONSULTOR TIENE ALGON PODER.

-QUE LE CONFIERE EL CLIENTE QUE LO LLAMA, O QUE DERIVA DEL HECHO DE QUE
EL CONSULTOR ASUME UNA FUNCION Eif LA ORGANIZACION, EN AMBOS CASOS, EL
CONSULTOR TIENE UN PODER QUE PROVIENE DE SUS CONOCIMIENTOS ESPECIALIZA
DoS, LA INTERVENCIGON DEL CONSULTOR, CON ESA HUEVA PARTICULA DE PODER,
EN UN SISTEMA CON UNA DINAMICA DE PODER YA ESTA?LECIDA; TIENDE A CAU-
SAR DESCONFIANZA, INCERTIDUMBRE., RECELO, RESENTIMIENTO, AGRESIVIDAD, -
AGRESIGN [ABIERTA O DISFRAZADA, DIRECTA O INDIRECTAl, COMPETENCIA, O -
CONFLICTOS,
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2,6, Trpos DE CONSULTOR[A ey D.O,

SE IDENTIFICAN Dos TIPOS DE CONSULTORIA EN TODO TIPD DE lNTERVENClON LA
CONSULTORIA EXTERNA-Y LA CONSULTORTA INTERNAGO ).

2.6,1. ConsuLTORIA EXTERNA EN D.O.

-SE CONSIDERA QUE SE REALIZA CONSULTOR[A EXTERNA CUANDO QUIEN REALIZA LA
. INTERVENCION ES UN CONSULTOR U ORGANIZACIGN AJENOS A LAS ESTRUCTURAS FOR-
MALES DE ORGANIZACI6N DEL SISTEMA QUE CONTRATA LOS SERVICIOS,

2.6.1.,1, VENTAJAS DE LA CONSULTORIA EXTERNA EN D.O,

* EN GENERAL TIENE MAS EXPERIENCIA OUE EL CONSULTOR INTERNO.

* TIENDE A TENER MAYOR ACEPTACION PARA ACTUAR A ALTOS HIVELES DENMTRO DE
LA ORGANIZACION,

* EN GEWERAL., PUEDE CORRER CIERTOS RIESGDS, DE DECIR Y HACER COSAS QUE. A
VECES, EL CONSULTOR INTERND NO PUEDE, NO DEBE O NO DESEA CORRER.

(700 CrR,. FARIA MELLO Dpy C17, P, 110-211
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* TIENDE A SER MAS EXENTO E IMPARCIAL FRENTE A LAS REALIDADES S0CIO TEC~

NICAS DE UNA ORGANIZACION ESPECIFICA,

* TIENDE A POSEER UNA PERSPECTIVA MENOS COMPROMETIDA.

2.6,1.2, DESVENTAJAS DE LA CONSULTORIA EXTERNA EN D.O.

.CONDCE MENOS LOS DETALLES Y ASPECTOS MUY INFORMALES TALES COMD: LA -
CULTURA DE LA ORGANIZACIGN, LAS PARTICULARIDADES DE LOS INDIVIDUOS,
GRUPDS, FPROCEDIMIENTOS ¥ ACTIVIDADES,

.No TIENE PODER FORMAL.
+ TIENE MENOS ACCESO INFORMAL A PERSONAS Y GRUPOS QUE EL CONSULTOR IN-
TERNO,

2,6,2, ConsuLTor!A INTERNA EN D.O.

SE CONSIDERA QUE SE REALIZA CONSULTORIA INTERNA CUANDO LOS ENCARGADOS
DE LLEVAR A CABO UNA INTERVENCIGN SON PERSOHAS @UE INTEGRAN UHA UNIDAD
DENTRO DE LA ESTRUCTURA FORMAL DE ORGANIZACIGN DEL SISTEMA EN EL CUAL
SE REALIZA LA INTERVENCION,
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- 2.6.2.1,

VENTAJAS DE LA CoNsuLTORIA INTERNA EN DD,

“*PUEDE 'CONOCER BIEM LOS MATICES Y DETALLES DE LA ORGANIZACION,

"~ GRUPOS E INDIVIDUOS GUE EN ELLA LABORAN.

| 2.6.2,2,

*T1ENE PRESENCIA DIARIA

*PUEDE TENER FACIL ACCESO A CIERTOS INDIVIDUOS [BUENAS FUENTES DE
IWFORMACIGN) DENTRO DE LA ORGANIZACIGH,

*PuUEDE MAS FACILMENTE ASEGURAR LA CONTINUIDAD EM LA REALIZACION
DE LOS ESFUERZOS DE D,0,, INCLUSIVE EN LO QUE SE REFIERE A SU SE-
GUIMIENTO Y EVALUACION.

*TIENE ALGON PODER FORMAL.

DESVENTAJAS DE LA CONSULTORIA INTERNA En D.0O,

,fDIFICULTeDES PARA ACTUAR A ALTOS NIVELES DE JERARQUIA SUPERIOR A

LA sUYA} TIENDE A SER MENOS ACEPTADO POR ESTA RAZON,

TEN‘GENERAL; TIENE MENOS EXPERIENCIA QUE EL CONSULTOR EXTERNO,

- POR FORMAR PARTE DEL CUADRO DE PERSONAL DE LA ORGANIZACION, TIENE
MENOS LIBERTAD PARA DECIDIR Y HACER CIERTAS COSAS, DE LAS QUE TIE
NE EL COHSULTOR EXTERNO,
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2.6.3. CONSIDERACIONES SOBRE Lbs TlPés ‘DI.'HCU‘!‘JSI‘JL‘I"DRI'A.. e
COMD 'SE”PUEDE ORSERW\R EN. FUNCION DE Los PUNTOS 2.6, d1.:.v.2.6,2., HAY
TENDENCIA A QUE LAS: VENTAJAS IDE LA CONSULTDRIA EXTERNA ;CORRESPONDAN A

LAS DESVENTAJAS DE LA INTERNA ¥ VICEVERSA. POR ESTA RAZGN, ES CONVENTEN-

TE OQUE EXHTAN ANBAS. Acrumno COLABDRA"IIl\rA. Y 9!NTONI7ADAMENTEa FORMANDO

_TD E INTENSIVO‘ ENCLUSIVE POR‘PODER INTERCAMBIAR IDEAS E INFORMACIONES;
APOYARSE MUTUAMENTE- DIVIDIR TAREAS. SUBSTITUIRSE MUTUAMENTE, ETC, .

La EXISTENCIA DE LA CONSULTORIA EXTERNA TIENDE TAMBIEN A FACILITAR EL
DESARROLLO, TAHTO TEORICO COMO PRACTICO, DE LA INTERNA.

CONSIDERC QUE AL EVOLUCIONAR LA NOCIGN DE CONSULTOR{A, DE UN INDIVIDUO
A_U‘ORGANIZACION QUE ERA LLAMADO PARA"OFRECER” SOLUCIONES, A UNA Eﬁ LA
-CUAL SON LLAMADOS PARA “COLABORAR" CON EL CLIENTE EN LA BUSQUEDA DE 50-
fLUCIONEéa Y POR ENDE, SER [EL CONSULTOR] UN ELEMENTO CAPAZ ¥ EXPERIMEN-

TADO. . MENOS-EM LA NATURALEZA DE LOS PROBLEMAS CONSIDERADOS, Y MAS

EN EL'HETODD Y PROCESOS DE BUSCAR LAS SOLUCIONES DE QUE CARECE EL PRO-



.BLEMA. SE. DEBERAN UTILIZAR EN LA CONSULTORIA EN 0.0.. Los. Eau:Pos DE
'CONSULTORES [GRUPOS DE CONSULTORES COM DIFERENTES ESPECIALIZACIONES EN
HAREAS DEL SlSTEMA soclo ‘TECNICO. ACTUANDD INTEGRALMENTE BAJO LA coonn:-
NActﬁN DE UM CONSULTOR "senxon 1.

2,7, EST!LOS DE CONSULTOR[A EN D.0., 1711

ERENTES 'ESTILOS DE CDNSULTDR[A QUE POR ENDE PLANTEAN ESTRATE-

JIAS-DIFERENES PARA LA SDLUCION DE FACTORES !GUALES, A CONTINUACION
PLANTEO 3 DE ELLOS EN FUNCION DE 7 FACTORES DIFERENTES QUE CONLLEVAN A

- COMPORTAMIENTOS DISTINTOS. '

2,7.1. CONSULTORIA EXPERTA .
© ozt 0w FACTOR - -0 i o ... :. COMPORTAMIENTO DEL, BINoMIO
VISTAS e owil myiev o - SISTEMA CLIENTE~CONSULTOR

o oaly- . PROBLEMAS ‘DE DERENDENCIA: -EL CLIENTE ES PASIVD Y DEPENDIENTE,
EL CONSULTOR PRESCRIPTIVO Y EL CLIEN
TE OBEDIENTE.

- ToMA DE DECISIGNES UNILATERAL, EL CONSULTOR DETERMINA,

W g

Mgt

(711 CeR. BLOCK-PETRELLA. COMSULTDRIA QRGANIZACIONAL, P. 66-78
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- FACTOR

.3+ ANALISIS ¥ DIAGNOSTICO DEL

PROBLEMA,

4, TEMAS DE.CONTROL ¥ CONFLIC
70,

5. GRADG DE COLABORACION

" COMPORTAMIEHTO DEL BINOMIO 136
SISTEMA CLIENTE - CONSULTOR

_LA RECOPILACION DE DATOS £8 HECHA

POR EL EXPERTO- LA RESPUESTA ES -

PROPORCIONADA POR EL EXPERTO PARA

EL CLIENTE.

EL Expénro TIENE EL CONTROL. ES
IMPROBABLE O INHECESARIO QUE SURGA
ALGON CONFLICTO, YA QUE.EL CLIENTE
ES LEGO Y NO PUEDE DESAFIAR LA SABJ
DURIA DEL EXPERTO.

HINGUND. LA DISPONIBILIDAD DEL CLIEN
TE PARA EXPRESAR O REVELAR DATOS O
PROBLEMAS NO ES5 COLABORATIVA SINO DE
PENDIENTE,



JFACTOR .o .0 . - COMPORTAMTENTO. DEL BiNoMID
- S15TEMA CLIENTE- CONSULTOR

6. FORMAS.DE COMUNICA~ . ,EL CLIENTE RESPGNDE Y, EL CONSULTOR
CIdN, - ' INICIA UNA FORMA DE INTERRCGATORIO
- DE_AMBAS PARTES AUNQUE LINITADO AL
_ CONSULTOR ACTIVO v AL CLIENTE RES-
PONSIVO,

6. IMPLEMENTACIGN 1) EL CONSULTOR IMPLEMENTA ¥ EL CLIEN

TE PUEDE APRENDER POR OBSERVACIGN,
2) EL CONSULTOR PROPORCIONA “RECETAS
DE COCINA" G INSTRUCCIONES,

2.7.2, ConsuLtTorfa DE SERVICIO

FACTOR : - COMPORTAMIENTO DEL BINOMIO
- SISTEMA CLIENTE-CONSULTOR

1. PROBLEMAS DE DEPENDENCIA EL CONSULTOR ES DEPENDIEMTE, EL CLIEN-
TE ES PRESCRIPTIVO Y EL CONSULTOR OBE-
DIENTE, '



" FACTOR .
2:;1@&# DE DECISIONES

3, ANALISIS ¥ DIAGNGSTICO
DEL PROBLEMA

" 4, TEMAS DE CONTROL Y
CONFLICTO,

5. GRADO DE COLABORACION

COMPORTAMIENTO DEL BINOMIO 138
SISTEMA CLIENTE-CONSULTOR

UHILATERAL, EL CLIENTE DETERMINA.

M PRIMER LUGAR EL CLIENTE HACE LA =
RECOPILACION DE DATOS., EL CONSULTOR -~
PUEDE ESPERAR A LA ELABORACIGN, OTROS
DATOS SO6LO SE BLSCAN PARA REFORZAR, -
NO PARA CONFIRMAR O NO,

EL CLIENTE TIENE EL CONTROL. EL CONMSUL
TOR HO ENFRENTA EL CONFLICTO, LO EVI-
TA EN FORMA APACIBLE.

HINGURD., EL DESEO DEL CONSULTOR DE ACEP
TAR Y ACCEDER AL DIAGNSSTICO DEL CLIEN-
TE. ES SOLO UNA PSEUDDCOLABORACIGH,



6, FORMAS DE COMUNICACION

7,

FACTOR

IMPLEMENTACION

COMPORTAMIENTO DEL BiHOMIO
SISTEMA CLIENTE -CONSULTOR

EL CONSULTOR RESPONDE ¥ EL CLIENTE
INICIA UNA FORMA DE DESCRIPCISN/EVA-
LUACIStt, DE AMBAS PARTES, PERO.LI-
MITADA A UN CLIENTE ACTIVO Y A UN -
CONSULTOR RESPONSIVO,

1) EL CONSULTOR IMPLEMENTA CON EL -
APOYO QUE LE DA EL ACTUAR A NOM-
BRE DEL CLIENTE,

2) EL CLIENTE [MPLEMENTA DESPUES QUE
El. CONSULTOR LE PROPORCIONA EL --
VEHICULOD

139



2,7.3, CoNSULTORIA COLABORADGRA

FACTOR

1. PROBLEMAS DE DEPENDENCIA

2. ToMA DE DECISIONES

3, AnALISIS Y DragnGsTICO
DEL PROBLEMA.

140

COMPORTAMIENTD DEL BlnoMIo
StsTEMA CLIENTE -CONSULTOR

INTERDEPENDIENTE,

DE comGn ACUERDO RETRASAN LAS PRES-
CRIPCIONES PREMATURAS. Y LAS QUE EVEN
TUALMENTE SE TOMAN SON PRODUCTO TANTO
DEL CLIENTE COMO DEL CONSULTOR.

BILATERAL, LA DECISION SE HACE DEBIDD
AL INTERCAMBIO MUTUQ Y AL RESPETO POR
LA DESTREZA DE AMBAS PARTES.,

AMBOS RECOPILAN LOS DATOS.

EL CONSULTOR PRESENTA LOS PROBLEMAS
RELACIONADOS CON LAS PREFERENCIAS, -
PRUEBA LAS SUPOSICIONES DEL CLIENTE
Y BUSCA OTRA FUENTE DE.DATOS.



FACTOR . . COMPORTAMIENTO DEL: BINOMIO 141
o : : ; SisTEMA CLIENTE-CONSULTOR

4, TeEmas DE ConTROL Y | LOS PROBLEMAS DE COMTROL FMERGEN Y SE
. CONFLICTO , . CONFRONTAN, o '
EL CONFLICTO SE VE COMO ALGO NATURAL
Y COMO UNA FUENTE DE DESARROLLC Y DE
NUEVAS IDEAS/ALTERNATIVAS,

5. GRADO DE COLABORACIGN ALTO, SE COMPARTE LA RESPONSABILIDAD
DE UN DIAGNGSSTICO CERTERO, DE LA AG-
CION ¥ DE LA IMPLEMENTACION, TANTG EL
CLIENTE COMC EL CONSULTOR ACEPTA LA
RESPONSABILIDAD DE ASEGURAR LA COLABO
RACICON,

6. FOrRMAS DE COMUNICACIGN AMBAS PARTES LA INICIAN DEPENDIENDO -
DEL PROBLEMA. Y CONFIAN QUE HAY UNA
FORMA DE RESOLVERLO., ES DE AMBAS PAR-
TES, Y MO ESTA LIMITADA NI POR LA DE~
PENDENCIA NI POR EL CONTROL.



- FACTOR

7. IMPLEMENTACION

R e

COMPORTAMIENTO DEL BINOMIO
SisTEMA CLIENTE~CONSULTOR

SE BUSCA RECIPROCIDAD ENH LA I#MPLE-
MENTACIGN CON UN EXAMEN DE LOS D!-
FERENTES ASPECTOS, PARA TENER RES
PONSABILIDADES APROPIADAS.

[



2.8. DIFERENTES HODELOS DE CotisuLTorIA EN DO, {72) 143

2.8.1. Ev lopELo HEpico
« EL MAS COMUNMENTE CONOCIDO Y TAL VEZ EL MAS BASICO,

. Dos o0 MAS PROFESIONALES SON REQUERIDOS PARA EXPLORAR UN PROBLEMA O INTEN
TAR LLEGAR A UNA SOLUCION O GENERAR VARIAS ALTERNATIVAS,

« LOS CONSULTORES SON INVITADOS POR UM "DOCTOR"., QUIEN ES RESPONSABLE DE
DESARROLLAR UMA SOLUCION AL PROBLEMA Y CONSECUENTEMENTE IMPLANTARLA.

+ LOS CONSULTORES JUEGAN UM ROL ESPECIAL QUE CONTRIBUYE A LA CLARIFICACIGN
DEL PROBLEMA. DIAGNOSTICO DE LAS CAUSAS, Y LAS ACCIONES A SER TOMADAS.

+ EL CLIENTE ES LIBRE DE ACEPTAR 0 RECHAZAR TODA O PARTE DE LA AYUDA PRO-
PORCIONADA,

« EL CLIENTE ¥ LOS CONSULTORES SE INVOLUCRAN CONJUNTAMENTE EN LA EXPLORA-
C10M DEL PROBLEMA Y EN EL DIAGNOSTICO DE LAS CAUSAS Y JUNTOS LLEGAH A -
POSIBLE ACCIONES A TOMAR.

{72 EFR. JopuoLo DE COnsSULTORTA, DocwEnTo INTERNO DE LA GERENGIA DE D.O. DE TELMEX P. 9-16



+ SIN EMBARGO., ES CLARO QUE EL CLIENTE TOMA LA ﬁLTlMAiﬂEClSION("-J;,i'& ;PN

. AD]EIONALNENTE EL CLIENTE ES EL RESPOMSABLE DE:LA'ACCION‘A‘TOMAR'Y DE
LAS CONSECUENCIAS DERIVADAS DE TAL ACC 10N, g i '

VENTAJAS:
1) LOS CONSULTORES PUEDEN AGREGAR INFORMACION. CONOflMIENTOS 0 PERSPEC-

" TIVAS SOBRE EL PROBLEMA,

.2} Los CONSULTORES PUEDEN SER CAPACES DE EXPLORAR UNA VARIEDAD DE OP-
C[QNES PARA ENFOCAR EL PROBLEMA. NO EXISTENTE EN EL CLIENTE.



2.8,2,

EL"[IODELO DOCTOR-PACIENTE:- - I SIS L e BT

FIQICO-

EL. CONSULTOR RECOMIENDA UN PROGRAMA DE REHABILITACION QUE LLEVE A LA
“CORRECCION” DE LO QUE ESTA MAL, RS R I

UNA DIFICULTAD ES QUE EL PACIENTE PUEDE SER UN CLIENTE RENUENTE O RE-

" SISTENTE. : R

SI EL PACIENTE TIENE VERDADERAMENTE UNA ”SALUD POBRE";)PUEDE NO SER =

CAPAZ DE LOCALIZAR EL PROBLEMA W1 DE AYUDARLE AL CONSULTOR, A SERALAR

- ALGUNOS 'DE LOS PROBLEMAS MAS . IMPORTANTES.

. EL CONSULTOR ESTA PARA "HACERLE ALGO" AL CLIENTE. . ... ..



i N 1
. Cuanno EL PACIENTE (cLlENTE) uo ES‘INVDLUCRADO TOTALMENTE EN: EL: - PROCE= AQ.

50 DE DlAGNﬁSTICO SERA MUY DIFICIL“-ARA E CONSULTOR EL OFRECER UHA --

PPN

‘: DE IMPLANTAR; QUE EL PRDCESU s= PUEDE VO'VER MAS BIEN seraxL 0 CON PO
.cus RESULTADOS FINALES. -

2.8.3. EL MoneELo CLInico
" . LA DEFINICIGN DEL PROBLEMA POR PARTE DEL CLIENTE ES TRATADA POR EL CON
SULTOR COMO INFORMACION. EL cONSULTOR ESTA INTERESADO PRIMARIAMENTE -

ENM POR GQUE EL PROBLEMA EXIS1E Y POR QUE EL CLIENTE ESTA PREOCUPADO SO-
BRE SU CAPACIDAD PARA MANEJAR EL PROBLEMA.

. ALGUNAS DE LAS ACTIVIDADES DEL CONSULTOR SE ENFOCAN A DIAGNOSTICAR EL
POR QUE EL PROBLEMA EXISTE, Y PROCEDEN A HACER ESTO INDEPENDIENTEMENTE,
EL CONSULTOR ESTA GENERALMENTE INTERESADO EN LA VERIFICACION DE LA DEFL
MICION DEL PROBLEMA QUE PLANTEA EL CLIENTE,



: SIS L4
LA RELACION CLIENTE-CONSULTOR ES VISTA COMO UM INGREDIENTE CR{TICO EN
ALA IDENTIFICACIGN DEL PROBLEMA{S) DEL CLIENTE Y EN EL DESARROLLO E iM-
PLANTAClﬁN DE SOLUCIONES.

EL ENFOQUE PRINCIPAL DEL CONSULTOR ES EL DE FACILITARLE AL CLIENTE EL
DESCUBRIMIENTO DE SOLUCIONES APROPIADAS AL PROBLEMA{S).

UN culDADD EXPLICITO SE TOMA PARA DESARROLLAR PLANES DE ACCIGN Y PARA
LA IMPLANTACION DE SOLUCIONES AL PROBLEMA.

UNA CANTIDAD SIGNIFICATIVA DE ATENCIGH ES PUESTA EN DESARROLLAR EN EL
CLIENTE LAS HABILIDADES APROPIADAS PARA SOLUCIONAR PROBLEMAS, ES UN -
THGREDIENTE ESENCIAL EN EL ROL DEL CONSULTOR EL AYUDAR AL CLIENTE A -
MEJORAR SUS PROCESOS DE SOLUCISN DE PROBLEMAS.

LA CARACTERTSTICA MAS DISTINTIVA DE ESTE MODELO, ES TAL VEZ EL ENFOQUE
COLABORATIVO DE CONSULTORIA.



'2.8,4, EL.MODELO INGENIERIL o s
. ESENCIALMENTE INVOLUCRA LA ADQUISICION DE INFORMACION TECHICA O DE SER
VICIOS ESPECIALIZADOS. ; I

. EL COMPRADOR (UNA ORGANIZACION. UM GERENTE O UN GRUPO EN UNA ORGANIZA-
c16n), DEFINE UN PROBLEMA, UNA RECESIDAD PERCIBIDA, ALGO QUE LA ORGANI
ZACION NECESITA SABER O UN PROBLEMA OUE NECESITA SOLUCION, -

EJEMPLOS !

~« UN GERENTE PUEDE ENCONTRAR LA NECESIDAD DE MODERNIZAR UN SISTEMA DE [HVENTA-
RIOS.

- LA ORGANIZACION PUEDE ESTAR EXPERIMENTANDO UN PROBLEMA DE ROTACION DE PERSOMAL.
- EL GERENTE PUEDE QUERER RENOVAR EL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL.

- PUEDE EXISTIR EL DESEQ DE EXPLORAR LA POSIBJLIDAD DE INSTALAR UN EQUIPO DE PRO-
CESAMIENTD ELECTRONICO DE DATOS.

EN cCUALGUIERA DE ESTOS CASOS EL GERENTE {0 LA ORGANIZACION) FUEDEN OPTAR POR
INVOLUCRAR A UN CONSULTOR CON EL PROPOSITO ESPECIFICO DE SOLUCIOMAR EL PROBLE-



' : 149
MA TAL COMO LO DEFINE LA ORGANIZACIGN, T P P S

. LA  DETERMINACION O DEFINICIGN DEL PROBLEMA FOR PARTE DEL CLIENTE- SE ACEPTA
COMO UN VALOR EMTENWDIDO, =

', EL CONSULTOR PROCEDE DE ACUERDO' A LA ASIGNACIGN. FORMULADA: POk EL CLIENTE,
. EL CLIENTE GUIA LAS ACTIVIDADES Y LAS ACCIONES DEL COMSULTOR.

. ESTE MODELO ASUME QUE EL DIAGNGSTICO DEL CLIENTE SOBRE EL PROBLEMA ES ADE-
CUADD, POR LD QUE LA FUNCISN PRIMORDIAL DEL CONSULTOR ESTA ENFOCADA A LA SO-
LuciGn DEL PROBLEMA MAS QUE A LA DEFINICIGN DEL MISMO,

llv¢ Poco TIEMPO SE DEDICA ESPECIFICAMENTE A LA RELACION DE CONSULTOR-CI.1EH-
TE., LD QUE EN ESTE MODELO MAS BIEN MO TIENE INPORTANCIA,

. SOLUCIONES ESPECIFICAS SOH PROPORCIOMADAS POR EL COWSULTOR. HORMALMENWTE, ES-
TAS SOLUCIONES SON SEGUIDAS POR EL CLIENTE. O POR LO MENOS ESA ES LA [NTEN-
ci16M.

. EL PRINCIPAL INTERES DEL CLIENTE ESTA EN INCREMENTAR SU CONOCIMIENTO 0 ESPE-
CIlALIDAD PROPORCIONADA POR EL CONSULTOR.
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~ EL £X1T0 DE ESTE ENFOQUE DEPENDE DE QUE:
1) EL GERENTE (0 LA ORGANIZACION} HAYAN IDENTIFICADO CORRECTAMENTE EL PROBLE-
MA Y DIAGNOSTICADO LAS CAUSAS.

2) QUE EL CLIENTE HAYA TRANSMITIDO ADECUADAMENTE AL CONSULTOR EL DIAGNGSTICO
¥ LA I[DENTIFICACION DEL PROBLEMA, (OUE EL CONSULTOR ENTIENDA LA MATURALEZA
DEL PROBLEMA}, ' o

- EL CLIENTE DEBE CUIDADOSAMENTE CONS{DERAR LAS CONSECUENCIAS DE IMPLANTAR LOS
CAMBIOS ENCOMENDADOS POR EL CONSULTOR YA QUE EL ANALISIS POR PARTE DEL CONSUL
TOR DE LOS REGUERIMIENTOS ¥ CAPACIDADES DEL SISTEMA CLIENTE PARA PONER EN --
PRACTICA LAS RECOMENDACIONES ES MINIMO.
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"2.8.5, EL MODELO DE PROCESOS

+ PUEDE SER CONTEMPLADO COMO LA VERS!ON DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL AL
MopELO CLIMICO DESCRITO ANTERIORMENTE.

« E5 DE HECHO EL MODELQC DE CONSULTORIA MAS UTILIZADO POR CONSULTORES Y -
PRACTICANTES DEL D.0,

«SCHEIN LO DEFINE COMG “UNA SERIE DE ACTIVIDADES POR PARTE DEL CONSULTOR
QUE AYUDAN AL CLIENTE A PERCIBIR, ENWTENDER Y ACTUAR SOBRE EVENTGS DE -
PROCESO QUE OCURREN EN EL ENTORNO DEL CLIENTE" (73)

+AL TGUAL QUE EL CLINICO, REPRESENTA UN ENFOQUE COLABORATIVO DE CONSULTQ
RIA. TAMBIEN CONTIENE VARIAS CARACTERISTICAS IGUALES,

+SE BASA EN LAS SIGUIENTES SUPOSICIONES Y CREENCIAS;

1) Los GERENTES FRECUEWTEMENTE NO SAREN LD QUE ESTA MAL Y NECESITAN AYUDA
ESPECIAL PARA DIAGNOSTICAR CUALES SON REALMENTE SUS PROBLEMAS.

2) No SABEN QUE TIPOS DE AYUDA BUSCAR. POR LO TANTO, NECESITAN COLABORA-
ci6N coM RESPECTO A ELLO.

(73) ScHeIn E, Qp, C1T, P..29



3)

S

B).
o EN cdnn‘ESTAB

Las DRGANIZACIONES PUEDEN SER MAS EFECTIVAS SI ELLAS APRENDEN A

'DIAGNOSTICAR SUS PROPIAS FUERZAS Y DEBIL! DADES.

AL CONSULTOR NG LE ES FACIL APRENDER TODO LO QUE NECESITA SABER
SOBRE LA CULTURA DE UNA ORGANIZACIGN PARA SUGERIR SOLUCIONES COh~
FIABLES POR LD TANTO , ES NECESARIO TRABAJAR CDNJUNTAMENTE CON

’ Lns MIENBRGS De LA oRGANIZACldN . QUIENES' LA CONOCEN,

ARt T

COMO LA DECISlﬁN ES DEL' CLIENTE", ES IHPORTANTE QUE EL CLIENTE A~

: PRENDA A, VER EL PROBLEMA .CON.. CLARIDAD ¢ A COMPART!R EN EL DIAGNGS-

TICO, 1. Y:A: INVOLUCRARSE, REAMENTE € GENERAR SOLUCIONES.

EL CONSULTOR ES;UN- ESPEC!ALISTA EN' CGMO' DIAGNOSTICAR "PROCESOS" ¥

Las SUPDSIC!OHES PLANTEADAS TlENEN GUE VER CON LAS CAPACIDADES DEL CLIENTE PARA
ADAPTARSE AL CAMBIO Y LA ASIMILACIGN DE PRGCESOS PARA LA SOLUCIGN DE PROBLEMAS.

. 152



g o - .0 153
ESTE MODELC SUPONE QUE LOS PRINCIPALES PROBLEMAS CRGANIZACIONALES SE ENCUENTRAN

-INTRICADAMENTE ENTRELAZADOS DENTRO DE LDS PROCESOS HUMANOS EN TODO SISTEMA SO-
CIAL.



2,8.6., CRITICA A LOS ENFDOUES ANTERIORES. 154

" LOS MODELOS DE DOCTOR-PACIENTE ¥ EL INGENIERIL GENERALMENTE REFLEJAN LAS
CARACTERISTICAS DEL COMPORTAMIENTO DE LA CONSULTORIA CLASICA, EN DONDE ~
LAS FUNCIONES DE DIAGNGSTICO Y PRESCRIPCION ESTAN SEPARADAS DE LA ACCiGM.
LAS FUNCIONES DE CONSULTORIA' NORMALMENTE SE LIMITAN A HACER PRESCRIPCIO-
NES ¥ RECOMENDACIONES, MIENTRAS QUE EL CLIENTE ES RESPONSABLE DE IDENTI-
FICAR EL PROBLEMA E IMPLANTAR LAS RECOMEHDACIONES DEL CONSULTOR, EL PRO
CESO DE CONSULTORIA GENERALMENTE SE ENFOCA A PROPORCIONAR LA EXPERLENCIA
TECNICA PARA LOS PROBLEMAS EXPERIMENTADOS POR EL SISTEMA CLIENTE,

Los MODELOS cLIWICO ¥ DE PROCESOS DIFIEREN BASICAMENTE DE LOS OTROS EN
LDS CUALES SE ENFATIZA LA MATURALEZA COLABORATIVA EN ElL PROCESC DE CON-
SULTORIA. EL CLIENTE Y EL CONSULTOR SE INVOLUCRAN CONJUNTAMENTE EN EL
DIAGNGSTICO DEL PROBLEMA Y EN LA GENERACION DE SOLUCIONES.

EL ENFASIS ESTA EN DESARROLLAR LAS HABILIDADES DEL CLIENTE PARA LA SOLU
cIGN DE PROBLEMAS,



155

'HAY vnglns pno
ENTRE EL CL1 K.
cﬁhhiakoﬁékﬁleCIoNAL' SIN EMBARGO ._un_:cnrrlcn MAYOR.A LA coNSULToRrA En D.0.
HA-S100 EL| oassuvnuo 'SOBRE-ENFASIS EN PROBLEMAS EN EL AREA DE PROCESOS'HUMANOS

E IGNORAR LOS PROBLEHAS RELACIONADOS CON LAS AREAS GERENCIALES . ESTRUCTURALES

[

PUESfAS DEL MODELO DE PRDCESDS DUE VEN EL ESFUERZO COLABOPATIVO

.o TECNOLﬁG!CAS. _

POR OTRO LADO , ‘HAY QUIENES STENTEN QUE EL ENFOGUE DOCTOR-PACIENTE ES EL MAs
ACEPTABLE DADOD LO AGIL DE SU APLICACION, :
LAWRENCE ¥ LORSCH (74) ENTRE OTROS SIENTEN QUE EL FACTOR DE. EXITO EN LA CONSUL-
TORIA ¥ EL CAMBIO ND ES LA xNvoLucRAcde DEL CLIENTE SINO LA CALIDAD TECNICA DEL

PROCESO DE DIAGNGSTICO,

OBVIAMENTE UN DIAGNGSTICO TECNICAMENTE COHPETENTE . NO NESECITA SACRIFICAR LA
COLABORACION , NI VICEVERSA. UN PROCESO DE CONSULTORFA CONJUNTD 0 IMPL!CA OUE LT
EL CONSULTOR ¥ EL CLIENTE TENGAN { O DEBAN TENER } LAS MISﬂAS HABILIDADES Y

EXPERIENCIA.

(74) LAwRENCE ¥ LomrscH., QOp, CIT, P.22



EL PUNTO ES QUE HAY ELEMENTO Y CARACTERISTICAS EN CADA ENFDQUE QUE SIR-
VEN PARA PROPORCIONAR UNA vISION MAS REALISTA DEL PROCESO BE CONSULTO-

156

RfA Y CUANDO SE CONSIDERAN JUNTOS, PROPORCIONAN EL POTENCIAL DE UNA MA-.
YOR Y MEJOR RESPUESTA., Y UN COMPORTAMIENTO DE CONSULTORIA MAS EFECTIVO,
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2.8.7, EL MohDELO CONTINGENTE -

ERITSIE R RN

.Los COHPONE“TES DE CUALGUIER PROBLEMA ORGANIZAC!IONA!, RARAMENTE CAEN
TOTALHENTC EN UNA CATEGORIA 0 EN OTRA . MAS BIEN ¢ARECEN SER EL RESUL-
TADO DE UHA VARIEDAD DE JUEGDS O FACTORES.,

La HAYORIA DE LOS PROBLEMAS ORGANIZACIONALES REFLEJAN UNA MEZCLA DE
PROBLEMAS TECNOLGGICOS ., GERENCIALES O ADMINISTRATIVOS Y DE PROCESOS
HUMANOS .

" CONSECUENTEMENTE . NO SE PUEDEN UBICAR EN ALGUNOS DE LOS MODELOS 0
ENFOQUES PLANTEADOS TOBO EL TIEMPO.

.HAY MOMENTOS EN QUE LA NECESIDAD ES DE INFORMACION TECNICA O DE ASESO-
RIfA EXPERTA ; OTROS EN QUE LA PRIORIDAD £5 MEJORAR O FACILITAR LOS
PROCESOS ORGAN!ZACIONALES : Y EXISTEN OTROS EN QUE SE REQUIERE COMBI-
MAR LA ESPECIALIDAD TECNICA Y LA FACtL}TACIﬁN DE PROCES0S DURANTE EL
PROCESO DE LA CONSULTORI[A.

.La PROPOSICfﬁN DE ESTE MODELO ES DUE uk ENFDOUE CONTINGENTE DE CONSUL-
ToR[A ES EL MAS APROPIADO EN EL DESARROLLO ORGANIZACEONAL. ’
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i -“- Bl S STE)

A CbNTINUAC!dN PRESENTD UN MODELO CONTIGENTE DE CONSULTORTA.

EL CONSULTDR coMo uN
EXPERTO’ TEcn:co L

...EL.COMSULTOR COMO
FACILITADOR DE PROCESOS

MODELOS INGENIERILES 0O MODELOS cLINICOS o

- . DE_ADQUISICION _ - o DE_PROCESQS

1. LA DEFINICIGN DEL PROBLEMA 1. LA DEFINICISN DEL PROBLEMA POR -

. POR PARTE DEL CLIENTE ES ‘ .. PARTE DEL CLIENTE ES TRATADA COMO

ACEPTADA COMO UN HECHO O - INFORMACIGN, EL PROBLEMA £S5 VERI-
BIEN VERIFICADA POR EL CON FICADD CONJUNTAMENTE POR AMBOS, =
SULTOR Elf BASE A Su ESPECIA CLIENTE Y CONSULTOR.
LIDAD TECNICA RELATIVA AL -
PROBLEMA,

2. Poco TIEMPD SE DEDICA A LA RE 2, LA RELACION CLIENTE-CONSULTOR SE

LAC!GN CONSULTOR-CLIENTE, VE COMO UN INGREDIENTE ESENCIAL EN



HODELOS INGEN!ERILES O
DE QUISICIO!

LA CONECCIGN ES GENERALMENTE A
CORTO PLAZO Y ORIENTADA AL PRQ

" BLEMA.

3.

q,

LA SOLUCION O PRESCRIPCIGN AL
PROBLEMA, ES GENERALMENTE DESA-
RROLLADA POR EL CONSULTOR E IM-
PLANTADA POR EL CLIENTE,

EL CONSULTOR PROPORCIONA EXPER-
TIZ TECHNICA PARA EL, PROBLEMA DEL
CLIENTE,

EL CONSULTOR ESTA INTERESADO --
PRIMARIAMENTE EN IHCREMENTAR EL
CONOCIMIENTO Y HABILIDADES DEL -
CLIENTE EH RELACION AL PROBLEMA
(5} DEFINIDO (8],

"EN GEWERAL, EL CONSULTOR LO HACE

POR Y PARA EL CLIENTE.

3

=4

159
MODELOS CLINICOS ©
DE PROCESOS

EL PROCESO Y SE LE DA CONSIDERA-
BLE ATEHCIOH A SU DESARROLLO.

EL PRINCIPAL ENFOQUE DEL CoNSUL-
TOR ES AYUDAR AL CLIENTE A DESCyU
BRIR E IMPLANTAR SOLUCIONES APRQ
PIADAS,

EL. CONSULTOR ES UN EXPERTO Ei CD
MO DIAGNOGSTICAR ¥ FACILITAR PRO-
CESOS ORGANIZACIONALES.

EL CONSULTOR ESTA INTERESADO PRI-
MARIAMENTE EW MEJORAR LAS HABILI-
DADES DEL CLIEMTE PARA DIAGNOSTI1-
CAR Y SOLUCINNAR PROBLEMAS.

En GENERAL EL CONSULTOR AYUDA AL
CLIENTE A QUE LO MAGA POR Y PARA
EL,
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EN CUALQUIER MOMENTO EN PARTICULAR, DEPENDIENDO DEL PROBLEMA QUE SE EXPERIMENTA.

EL CONSULTOR EN D.0. DEBE FUNCIONAR COMO EXPERTO TECHICO, COMO FACILITADOR DE -
PROCESOS O CON UNA COMBINACION DE AMBOS,

DADA ESTA ORIENTACIOGN {COMD PUEDE UNO ENCONTRAR EL BALANCE APROPIADO ENTRE LA EX-
PERIENCIA TECNICA Y LA FACILITACION DE PROCESOS?.

{C6Mp PUEDE UNO DETERMINAR LA MEZCLA ADECUADA DE MABILIDADES REQUERIDAS PARA -
UNA SITUACIGN DADA?

{COMO PUEDE UNO ESCOGER UN ROL DE CONSULTORIA APROPLADD?

LAS RESPUESTAS A ESTAS Y OTRAS PREGUNTAS DEPENDEN DE VARIAS CONSIDERACIONES QUE
INCLUYEN:
EL_COHS

1. Su ROL DE ORIENTACION, O ENFQQUE DE CONSULTORIA,
2. Sus HABILIDADES Y CAPACIDADES EN RELACION AL PROBLEMA

3. Sus VALORES Y SUPQSICIONES SOBRE EL SISTEMA CLIENTE, SOBRE EL PROCESO DE -
CONSULTORIA Y FEL DE CAMBIO.

4, SUS CARACTERISTICAS Y ATRIBUTOS PERSONALES.
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EL SISTEMA CLIENTE

SU EXPERIENCIA CON CONSULTORES Y, coNsscusNrEMENTE,'sus‘ExéEETAfiGAsfsu‘éei;
LACION AL PROCESO DE CONSULTORIA.

Sv I;PACTQ Y RAPIDEZ PARA CAMBIAR.ANTE LAS DEMANDAS DEL EuTthﬁroﬁéﬁﬁszEiouAL;‘
SU TAMARO Y COMPLEJU1DAD ORGANIZACIGNAL,
SU PERCEPCIGN DEL PROBLEMA

LA DISPONIBILIDAD DE APOYO LOGISTIRO Y MABILIDADES EN RELACION AL PROBLEMA,
LA CULTURA, YALORES Y NORMAS DE LA ORGANIZAC16H,
LA SITUACION

LA CANTIDAD DE TIEMPO DISPONIBLE Y COMPROMETIDO AL PROCESO FOR PARTE DE AMBOS.

EL TIEMPO QUE SE ESTIME NECESARIO PARA IDENTIFICAR Y VERIFICAR EL PROBLEMA Y
PARA DESARROLLAR E IMPLANTAR LOS CAMBIOS DESEADOS.
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3. LA DISPONIBIL!DAD DE RECURSOS INTERNOS O EXTERNOS ADICIONALES,

4., LA NATURALEZA © TIPO DE PROBLEMA.

.
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2.9.2pq MODELO DE DEsArROLLO DE ConSULTORIA en D.O. (75)

- Ve

PARA LLEVAR A CABO LA CONSULTORIA EN D.0, ES NECESARIO EL ESTABLECIMIENTO
‘DE UN MODELO QUE NOS INDIQUE EN QUE FASE DEL PROCESO DE CONSULTORIA HOS
ENCONTRAMOS., A CONTINUACION PRESENTO UN- MODELO QUE CONSTA DE 10 FASES:

'FASE - © o L FUNCION ACTIVIDADES

1.- CONTACTO EXPLORACION ENTRE CONSULTOR Y CLIENTE.
' ' - PERMITIENDO UN CONOCIMIENTO MUTUO Y DE
RECONOCIMIENTO PRELIMINAR DE LA S!TUA-
Ci0N POR PARTE DEL PRIMERQ,

2.- : CONTRATO DeBE SER RESULTANTE DE UM ACUERDO MU~
R ’ " TUO Y CLARO ENTRE CONSULTOR Y CLIENTE
ToDOo CONTRATO DEBE CONSTAR DE DDS PARTES:
A) CONTRATO GENERAL .~ AL RESPECTG DE
LAS CONDICIONES GENERALES, NO ESPE
CIF{CAS Y POR TANTO APLICABLES A
CUALQUIER SITUACIGN DE DB.O.

(75) CER. FARIA MELLO. OB, Ci7. P. 90.
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FASE FUNC 16N ACTIVIDADES

B) CONTRATO ESPECIFICO.- AL RESPECTO DE
CONDICIONES CONCRETAS INHERENTES A -
CADA SITUACION DE D.0. '

'EN ESTA PARTE DEL CONTRATO ES DOHDE

'SE ESTABLECEN :

*0BJETivOS: ¢QUE CONSIDERA LA INTER-
VENCIONT

*PLAN (ESBOZO)} SISTEMA-CLIENTE, ACCIQ
NES Y ACTIVIDADES A EMPRENDER, METO-
DOS, EPDCAS Y DURACION APROXIMADOS.,
Lot L . PARTICIPANTES, ETC,

e R R *ConsuLTor[A: CARGA DE TRABAJO DEL -

o R B COMSULTOR, REMUNERACIGN POR EL SER-

‘ _ N VICIO (S1 SE TRATA DE CONSULTOR EX-

BT e R TERNG) ETC.

N R "EXPECTATIVAS Y COMPROMISOS: ENTRE ~

CONSULTOR ¥ CLIENTE,
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ENTRADA
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_=-RECOPILACIGN ..

. DE.DATUS, ..
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_ACTIVIDADES

ESTABLECER CONTACTO CON EL. SISTEMA CLIEN

TE EDONDE. Y. COMO. COMENZAR?' INTERACTUAR
COM LOS INTEGRANTES DEL SISTEMA META.

'TESTiMleAR RECEPTIVIDAD, CONFIANZA, ETC,

SONGEAR PROBLEMAS INSATISFACCIONES.

" IMPLICA LA CONSIDERACIGN DE DIFERENTES

ASPECTOS, FACTORES O VARIABLES GQUE IN-
FORMEN SOBRE EL MEJOR ENTENBIMIENTO PO-

"SIBLE DE LA SITUACION REAL DEL CLIENTE
Y DEL SISTEMA-CLIENTE. PARA LO CUAL SE

FORMULAN ENTREVISTAS, DESARROLLAN OBSER-

_VACIONES, SE CONVIVE CON QUIENES SEAN -

FUENTES POTENCIALES DE DATOS, SE ASITE"
A REUNIONES DE TRABAJO, SE CONSULTAN
DOCUMENTOS, ETC. .- ‘



FASE o FUNCIGN

T 5,77 7 DiAgNOsTICO

g PLANEACION DE
R " INTERVENCIONES
7. AcCIdN
B,~ . INSTITUCIONALI-

ZACION DEL CAMBIO

166
ACTIVIDADES ~ *°

Cel . L
R . -

DEFINIR SITUACION ¥ NECESIDADES'DE
CAMBIO: IDENTIFICAR ¥ EVALUAR ‘PRO-
BLEMAS! DEFINIR OBJETIVDS DE CAM-f’”'
BIO Y META (5); COHS]DERAR ALTER"
NATIVAS. EFECTOS. . LDSTDS. RIESGOS
RESISTENCIAYETC, EVALUAR EL PDTEN
CIAL DE CAMBID, '

DEFINIR ¥ PLANEAR LA ESTRATEGIAI
PUNTOS DE ACCIGN} APovo“ TACTJCAS:“
PROGRAMAR: ACTIVIDADES;MPAST{QIEAN

TES, SECUENCIA, TIEMPO. RECURSOS,

ETC.

IMPLEMENTAR EL PLAN: ACTUAR SOBRE
Y CON EL SITEMA:CLIENTE,

INSTITUCIONALIZAR: ACTITUD Y METODO

DE SOLUCIGN DE PROBLEMAS



FASE FUNCION ACTIVIDADES 167

9, ACOMPARAMIENTO Y CoNTROL DE RESULTADOS; AUTOEVALUACION POR
EVALUACION EL CLIENTE ¥ EL CONSULTOR.
10. TERMIND

CABE MENCIONAR QUE 51 EN LAS FASES 5. (DIAGNGSTICO) 6 6 {PLANEACION DE INTERVEN-
CIONES), SURGEN DISFUNGIONES CON LO PACTADD EN LA FASE 2 (CONTRATO) SE PODRA RE-
DEFINIR EL CONTRATO ESPECIF!CO.

POR OTRO LADO SI COMO RESULTADO DE LA FASE 9 (ACOMPARAMIENTO Y EVALUACION) SURGE
LA NECESIDAD DE UNA NUEVA IHTERVENCION SE PODRA REINICIAR A PARTIR DE LA FASE 6,
SI EL CONTRATD EXISTENTE SIGULESE CONVINIENDO A AMBAS PARTES O EM CASO CONTRARIO
SE REIMICIARIA EN LA FASE 2.



CAPITULO 3  DIAGMOSTICO ORGANIZACIONAL
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3.1._DEFINIC16N'DEL D:AGNG@T:CO_ORGAN!ZACIONAL

EL nmsnﬁsnco ORGANIZACIONAL ES'UNA ETAPA DE LA CONSULTORTA QUE CONSISTE
EN waunncan v EVALUAR LA SITUACION ACTUAL DE UNA UNIDAD ORGANIZACIGNAL
conu SISTEMA TOTAL Y LA INTERACCIGM QUE GUARDA CON OTRAS UNIDADES ORGANI-

T R A

ZACIONALES. (75)

Tk

En BASE_AL'D:AGNﬁsntd ‘ORGAHTZACIONAL EFECTUADO SE PLANTEAN Y DEFINEN LAS
:'.-.FCCIO_N;SI, quhEc;IVAs ¥/0 DE MEJORAMIENTO EN DICHA UNIDAD ORGANIZACIONAL.

(76 FONSECA; CARLOS,  EL DIAGNOSTICO ORGANIZACTONAL: UMA ALTERNATIVA DE PLANEACIN
Y_MEJORAMIENTO $ARA FL_CANBIO: P, 2
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5.2, PREMISAS DEL Dmsuﬁsnco ORGANIZACIONAL. - |~ . . o

EL PROCESO DEL DIAGNOSTICO ESPECIFICO. ESTA IHVOLUCRACIGN SE REF!ERE A
. TODOS LOS NIVELES JERARQUICOS DEL SISTEMA-CLIENTE. .. iJ.d -

'2. LA INFORMACIGN OBTEWIDA EN EL PROCESO DEL DIAGNOSTICO ES ESTRICTAMENTE
CONFIDENCIAL, INFORMANWDOSE AL CLIENTE(73) SITUACIONES O HECHOS, PERO WO
MOMBRES DE QUIEN O QU{ENES PROPORCIONAN DICHA INFORMACIGN.

3. LA INFORMACIGN QUE SE OBTIENE DE CADA GRUPO SE PROPORCIONA OHICAMENTE
AL GRUPD RESPECTIVO.

(73 Ipin. P, 7-8

(79 31STEMA CLIENTE SE REFIERE AL [MDIVIDUO, GRUPO U ORGANIZACION QUE ES OBJETO DE LA INTER-
VENCION,

¥3) SE ENTIENDE POR CLIENTE, EN D.Q., A AQUELLA PERSCNA QUE ESTABLECE CONTACTO CON EL CONSUL~
TOR, PARA GUE ESTE LLEVE A CABO UNA IHTERVENCION,
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3.3. BenEFicioOS DEL_DiAGNdsTIco ORGANTZACTONAL . " o5™7 "

‘A‘TRAVES-DE'LdSJbATﬁé‘GEﬁE?ADdS”POR;UN:ﬁIAGNOSTICO' ORGANTZACTORAL . EL
CLIENTE conrARA coN ELEMENTOS DEJulCIo’ QUE LE- ‘PERMITAN “TENER 'UNA CLARA
PERSPECT I VA DEL SISTEMA D[AGNDSTICADO. EN ASFECTDS PREDETERMINADOS EN EL
MODELO b DIAGNGSTIco. PUDIENDO 'ABARCAR' ASPECTOS TALES COMO: ESTRUCTURA

'-DRGANIZACIONAL ¥ FUNCIONAD TECNOLOGIA: COMUNICACIGON; MOTIVACION?: CAPACI-

T TACIONT ARDUITECTURA LABORAL. ETC; (80} 7LO CUAL “PERMITIRA" GENERAR LURSQS
ALTERNOS DE ACCldN, TENDIENTES ‘A LOGRAR EFICIENCIAL(8]) EN EL- SISTEMA
DIAGNDSTICADD, ASf cono. DkFIhiP sU s;ruacndw DESEAD&.

{80); IEID. P 15 18« W AT TR AR s v"."'izt 1 R ETWTIIR G
(81) PARA FINES DE ESTE SEMINAR]O AL HABLAR DE EFICIENCIA HE REFERI A LA RELA-
ci8N EMTRE EL. BINUM]Q _INSUHO PRODUCTO Y. LoS OHJETIVDS-

T PO P S S R N RVI PR SRt LT
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3.5, MODELO DE DIASNOSTICO.ORGANIZACIONAL.

La DETERM!NACIGN Y APLIcAc:ﬁN DEL HDDELO DE nlnsuﬂsrtco DEPENDERA DE LA
PARTE DE LA ORGANIZACION, GQUE NOS INTERESE DIAGNOSTICAR) DEL GRADO DE
PROFUNDIDAD AL GUE NOS INTERESE LLEGAR Y DE LAS POSIBILIDADES CON QUE
CUENTE LA ORGANIZACIAN. PARA SU INVOLUCRACION TOTAL EN EL PROCESO DE DIAG

i

NBsTICO, ’ S oo R

{82) UN MODELO ES ACUEL EJEMPLAR O FORMA OUE UNO' SE PROPONE Y SIGUE EN LA EJE-
CUCION DE UNA ACTIVIDAD,
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4, SE REQUIERE UN COMPROMISO DE CAMBIO POR PARTE DEL CLIENTE ANTES DE IN]

" CIAR CUALQUIER AccCION DE DIAGNOSTICO.

5. EL CLIENTE DEBE DAR FACILIDADES AL CONSULTOR EN LA OBTENCIGN DE IHFOR-
- MAcmN PARA REALIZAR EL DIAGNGSTICO EN FORMA AGIL Y COMPLETA.

DE LO"ANTERIOR SE DERIVA RUE EL EXITO O FRACASO DE UNHA INTERVENCION(83) DEPEN-
DE EN GRAN MEDIDA DEL COMPROMISO ADQUIRIDO POR EL CLIENTE, YA QUE EL.€S EL RES
PONSABLE DIRECTO DE LA TMPLANTACION DE LOS PROCESOS DE CAMBIO CONTEMPLADOS A -
LA LUZ DE LOS RESULTADOS ARROJADDS POR EL DIAGHOSTICO ORGANIZACIOMAL.

(83 Al HABLAR DE INTERVENCION EN D.0.. NOS ESTAMOS REFIRIENDG A CUALQUIER ACCION QUE EL
CONSULTOR LLEVE A CABO EN UNA ORGANIZACION EN LA CUAL ESTABLEZCA CONTACTO COH EL SISTEMA
CL.IENTE; DESDE LWA EMTREVISTA HASTA LA PUESTA EN MARCHA DE UNA ESTRATEGIA DE CAMDIO,
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3,4,1 Mope.o nE WaLLi1am QucHr (BU)

ESTE MODELO (VER GRAFICA 2) CONSIDERA A LA ORGAN! ZACION COMO Un ToDO, LA
CUAL SE ENCUENTRA DENTRC DE UN MEDIO AMBIENTE Y EN CIERTA FORMA ES DEPENDIENTE
DEL CLIENTE. PROVEEDOR., COMUNIDAD. ACCIONISTA Y LA FORMA EN QUE ESTOS-PERCIBEN
A LA ORGANIZACIGN,

CLIENTE PROVEEDOR

ORGANITZACION

ACCIONISTA [comun1pAD [

GRAFICA 2. MopELo DE W: OUEHI. .

(84) OUCHI. W. *A cCONCEPTUAL APPROACH TO THE DESING OF ORGANIZATIONAL CONTROL

MECHANISM" EN ManaGEMENT Scignce, Asust 1979, p. 18-26
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3.4,2 Mopeo pe B, PeTERS (85)

ESTE MODELO (VER GRAFICA 3) CONSIDERA A LA ORGANIZACTON CON CUATRO GRANDES
FACTORES, LOS CUALES SE ENCUENTRAN ENCLAVADOS DENTRO DE UN MEDIO AMBIENTE.
LA PARTE MEDULAR DE ESTE MODELO ES QUE CONSIDERA UN PROCESO DE CODRDINACION". -
CON LOS CUATRO FACTORES Y EL MEDIO AMBIENTE. ESTOS SoN: oLl
A) METAS : OpJETIVOS. MISIGN. PROCESO DE TOMA DE DECISIONES Y TACTICAS,
B) ESTRUCTURA : AUTORIDAD. INFORMACION., PRODUCCIGN, TRANSFORMACION, LA
ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION,
¢) GENTE : CLIMA, NORMAS. COMUNICACION. ACTITUDES. VALORES. necsslnAnés,'.
SISTEMA DE RECOMPEN3AS,
p) TECNOLOGIA : FISicAs, DEL TRABAJO, TECNICAS Y HERRAMIENTAS, FINANZAS.
ETC.

(85) PETERS. D: A MODEL OF ORGANIZATIONAL DIAGNDSIS. P. 19-21
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3.4,3.,  MobeLo DE DoNALD KINGDON 7

KiNGDON( 8b) PRESENTA UN MODELO DE DIAGNGSTICO ORGANIZACIONAL BAJO UN
ENFOQUE SOCID-TECNICO (VER GRAFICA 4). CENTRADO EN 3 SISTEMAS BAsSICOS
¥ 3 INTERFACES DE SEPARACIGN ENTRE LOS PrIMEROS A NIVEL TAREA,

I) StisTEMAS BAslcos

;A)-SISTEMA GERENCIAL, QUE ABARCA ASPECTOS COMO: ESTRUCTURA DE S0O-
LUcIGN DE PROBLEMAS Y TOMA DE DECISIONES, MECANISMOS DE INFOR-
MACION ¥ COMUNICACIGN, CENTRALIZACIGN Y DESCENTRALIZACIGON DE -

i . 3. AUTORIDADES, Y LOS ELEMENTOS CLASICOS DE LA ADMINISTRACION: --

PLANEACION. ORGANIZACIGN., DIRECCIGN Y CONTROL.

B} SISTEMA TECNICOD QUE INCLUYE LAS VARIABLES TECNOLOGICAS. LA OR-
GAH1ZACIGN DE SUS PROCESOS CORRESPONDIENTES Y LAS SUBSECUENTES
OPERACIONES,

C) SISTEMA SOCIAL, QUE ABARCA LAS DIMENSIONES RELATIVAS AL COMPOR~
TAMIENTD INDIVIDUAL Y DE GRUPO, 0 SOCIAL., YA SEA BAJO EL ASPEC

@6) Levinson, H. DRoanIZaTIoNAL Diashosis. P.23-27
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T0 !NTERNO {MOTIVACIONES, INTERESES., EXPECTATIVA& PERCEPCIONES |
EHOC]ONESJ ETC.} D BAJO EL ASPECTO EXTERND (ACCIDHES, REACCIONES

S A Y OMISTONES) )

. & N piier- -
PRI OO T LU nTL

€) RELACIONES EN LA‘TAREA; ' RESULTADO DE .UA~INTERFACE ENTRE EL SIS-
TEMA° SOCTAL Y- EL-GERENCTAL, - ‘U0l el aisly L
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... SISTEM -
. ADMINISTRATIVO.

SISTEMA SISTEMA

$0Z 10-HIMAND TECAOLOS ICO

GRAFICA 4 Mobeto DE DaNALD KINGDON
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© .. 3,4,4, MopELO DE JOHN JONES(B7 )

EL MonELo DE JONES (VER GRAFICA 5) CONSIDERA A LA ORGANIZACIGH PARTIEN-
DO DE UN NOCLEO DE VALORES QUE PCSEE, DE ESTOS VALORES SE DESPRENDEMAH
LOS OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION Y DE ACUERDO A ESTOS DOS ANTERIORES -
(VALORES Y OBJETIVOS) DETERMINARA SU PROPIA ESTRUCTURA, LA CUAL ESTARA
COMPUESTA POR SEIS ELEMENTOS A SABER:

A) RELACIONES DE RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD
B) PATRONES DE COMUNICACIGN

€) PROCEDIMIENTO DE TOMA DE DECISIONES

D} NORMAS

E) SISTEMAS CONTABLES

F) SISTEMAS DE RECOMPENSA

ADEMAS CONSIDERA QUE LA ORGANIZACIGN GENERA DN CLIMA ORGANIZACIONAL QUE
ABARCA: CONFIANZA, APERTURA, AUTENTICIDAD, SOPORTE, COMPETENCIA, AFIRMA
TIVIDAD, COHESIGN, CONFRONTACIGH. TENSIGN, TOMA DE RIESGOS, STRESS, CLA
RIDAD, OPTIMISMO, LIBERTAD Y MORAL. POR LO TANTO TODA LA ORGANIZACION -
S5E ENCUENTRA ENCLAVADA EN UN MEDIO AMBIENTE CON EL CUAL INTERACTUA,

{87 Jores. J
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GRAFICA 5 rbDELd DE Jom Jones
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3.4.5. loDELO DE HCKINSEY O DE Las 7-5,(88)

ESTE MODELD (VER GRAFICA 6} CONSIDERA GUE CUALQUIER ORGANIZACIGN TIENE
UNAS METAS Y DEPENDIENDO DE ESTAS SE FORMARA LA ESTRATEGIA., LA ESTRUCTU-
RA, LOS5 SISTEMAS, EL ESTILO, EL STAFF, LAS CAPACIDADES Y LOS VALORES COM
PARTIDOS,

EL NOMBRE DE ESTE MODELO SE DERIVA DE QUE FUE DESARROLLADO POR EL DESPA-
CHO DE CONSULTORES DE ALEC [ICKINSEY Y LO DE /-§ SE DEBE A QUE CADA UNO -
DE LOs ELEMENTOS INICIA CON S EN EL IDIOMA INGLES (STRATEGY, STRUCTURE,
SYSTEMS, STYCE. STAFF, SKILLS Y SHARED VALUES,

ESTRUCTURA +~
- ——
— ——
ESTRATEGIA SISTEMAS

1
~~.] vaores con- | _ ——
J PaRTIDOS oy

—~—

-
- o

- —

-
-~

T
i ,
N ‘ . JesTilo
~~JsAFF L —— T

GRAFICA & MODELO DE HMCKINSEY
88) PeTERS AND WATERMAN O, (1T, P.35-39

-
—

i
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3.4.6, MobeLo DE MARVIN R. WEI1SBORD, (89)

EsTe MODELO (VER GRAFICA 7) CONSIDERA A LA ORGANIZACION FORMADA POR SEIS
ELEMENTOS., LOS CUALES SE ENCUENTRAN DENTRO DE UN MEDIO AMBIENTE,

EL PRIMER ELEMENTO. PROPSSITOS. NOS INDICA ST LA ORGANIZACIGN HA COMPREN
DIDO SU RAZON DE SER EN RELACIGN AL ENTORNO,

EL SEGUNDO., LIDERAZGO, HEISBORD LO CENTRA DENTRO DEL MODELG PORQUE CONSJ
DERA QUE DEPENDIENDO DEL ESTILO DE LIDERAZGO LOS OTROS CINCO ELEMENTOS -
MODIFICARAN,

EL TERCER ELEMENTO, ESTRUCTURA. CONTEMPLA LAS CARTAS DE ORGANIZACIGN, -
CARGAS DE TRABAJO, ETC.

EL CUARTO ELEMENTO. RECOMPENSAS., ABARCA TODAS LAS RECOMPENSAS FINAHCIE--~
RAS COMO LAS MOTIVADORAS.

07 WEISBORD, R.M. ORGANTZATION Diacnosis. Pu25-34
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EL QUINTO ELEMENTO, MECANISMOS DE AYUDA, COMPRENDE BASICAMENTE EL PROCE~
SO ADMINISTRATIVO DE PLANEACIGN, ORGANIZACION ¥ CONTROL.

EL SEXTO Y. GLTIMO, RELACIONES, COMPRENDE LAS RELACIONES cON EL PERSONAL
AL MISMO NIVEL, JEFE INMEDIATO ¥ NIVEL INFERIOR, ADEMAS DE LAS RELACIONMES
EXISTENTES DEL RECURSO HUMANO CON LA TECNOLOGIA.



PROPGS1TO
ReLAcloNES

LIDERAZGO
MECANISHOS
DE AYUDA

AMBIENTE

ESTRUCTURA

RECOMPENSAS

GRAFIcA 7: MODELO DE WEISBORD
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PARTE 11 DESARROLLO DE UNA INTERVENCION



METODOLOSIA -
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A METDDULOGIA EMPLEADA EN EL DESARROLLO DE ESTA INTERVENCION FUE DETERMINADA
POR EL MODELOD" DESARROLLADO EN EL PUNTO 2.3. DE LA PRIMERA PARTE DE ESTE SEMI-
: NARIO. "SIENDO. EL DESARROLLO DE tA SIGUIENTE FORM&"

._FASE DE CONTACTO. : o RRTI ot Lo
‘ ’ “SE SOSTUVIERON REUN1ONES DE- PRESENTACION DE BENEFICIOS DE UNA
" INTERVENCION DE DIAGNGSTICO ORGANIZACIONAL CON LAS SIGU{ENTES
AUTORIDADES DEL INSTITUTO POLITECHICO NACIONAL: EL SECRETARIO
ACADEMC!O, EL JEFE DE LA DIVISidN DE ACTUALIZACIGN PROFESiONAL
Y CAPACITACION PARA LA Docencia {DAPCD) vy EL JEFE DEL DEPARTA-
MENTO DE TEcNoLoGfA Ebucativa (DTE),

CoMO RESULTADO DE DICHAS REUNIONES SE LOGRO LA ACEPTACION PA-
RA REALIZAR UN DIAGNGSTICO ORGAN!ZACIONAL EN EL DEPARTAMENTO
pE TeEcnoLoGiA EDUCATIVA.

FASE DE CONTRATO.
Una VEZ CONCLUIDA LA FASE DE CONTACTO SE PROCEDIO A DEFINIR
LAS BASES DEL CONTRATO DEL DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL, LAS
CUALES QUEDARGN DE LA SIGUIENTE FORMA:
1.- EL MODELO DE DIAGNGSTICO ABARCARA LOS SIGUIENTES CAJONES:
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A) MISIbN

" B) ESTRUCTURA

"C) SISTEMAS ADMINISTRATIVOS
D) TECNOLOG1A

"E) RECURS0S HUMANOS
F) LIDERAZGO

. G) RECOMPENSAS.

2,~ SE INVOLUCRARA A TODO & PERSONAL DEL DEPARTAMENTO
DE TEchNoLocIA EDUCATIVA QUE DESEE PARTICIPAR EM EL
DIAGNGSTICO,

3.- Los RESULTADDS DEL DIAGNOSTICO SE MOSTRARAN S0LO
AL PERSONAL DE. D.T.E., AL JEFE DE LA DAPID ¥ su A-
SESOR ACADEMICO, Y AL SECRETARIOQ ACADEMICO Y SU A-
SISTENTE ADMINISTRATI VO,

4,-'B. TIEMPO DE DURAC IBN DEL DIAGNOSTICO NO PODRA EX-
CEDER DE TRES MESES EN SU DURAC!DM,

5.- LA DAPCD ASIGNARA APOYO SECRETARIAL Y DE FOTOCO-
PIADO PARA E. DESARROLLO DEL DIAGNOSTICO ORGANIZA-

_CloNaL &v EL DTE,

0.~ B. PERSONAL DEL DTE QUE ESTE INVOLUCRADO EN EL DIAG
NOSTICO CONTARA CON PERMISD PARA PARTICIPAR DE TIEM-
PO COMPLETO EN EL DIAGNOSTICO, SIN GUE POR H.LO SE
VEAN AFECTADOS EN SUS DIAS ECONDMICOS Y VACAC IONES.



FASE DE ENTRADA.

FASE DE RECOPILAC
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DURANTE ESTA FASE SE LLEVARON A CABO REUNIONES CON TODO E. FER
SONAL DEL DTE A FIN DE LOSRAR SU INVOLUCRACIDN EN EL DiAGHDS-
TICO, OBTEVIENDOD UNA RESPUESTA POSITIVA POR PARTE DE TODO EL
PERSONAL ( MANUALES: SECRETARIAS, ADMINISTRATIVOS, TECNICOS.
DOCENTES Y AUTORIDADES ).

14 pg DATOS.

PARA LLEVAR A CABD ESTA FASE SE DECIDIO CON EL PERSONAL DEL
DTE, EJECUTAR DOS NIVELES DE RECOPILACION DE DATOS, UNO IN-
TERNO ¥ OTRO EXTERNO.

EL NIVEL INTERNO SE LLEVARA A CABO MEDIANTE: REUNTONES SRUPA-
LES, ENTREVISTAS INDIVIDUALES, ANALISIS DE DOCUMENTOS INTER-
NOS DEL DTE.

CABE MENC IONAR QUE, EN ESTE NIVEL LA RECOPILACION DE DATQS
ESTA DETERMINADA EN FUNC ION DE LOS CAJONES DEFINIDOS EN EL
MODELO DE DIAGNOSTICO NE30C IADO EN LA FASE DE CONTRATO.

EN EL NIVEL EXTERNO SE LLEVARA A CABO ATRAVES DE UNA ENCUESTA
(VER ANEXD 1) DIRISIDA AL PERSONAL DOCENTE DEL [.P.N, ¥ EN-
TREVISTAS CON EL JEFE DR LA DAPCD Y EL SECRETARIO ACADEMICO
pEL I.P.N., LO CUAL LLEVO A ESTABLECER MECANISMOS DE PARTICI-
PACION GENERADOS POR EL PROPIO GRUPC, DICHOS MECANISMOS SON
LOS SIGUIENTES:
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CUANDO SEAN REUNIONES DE TRABAJO GRUPAL SE EMPLEARA BA-
' SICAMENTE LA TECNICA DE TORMENTA DE [DEAS, CON LA VA-
RIANTE DE PARTIC IPAC IBN GIRATORIA.

CUANDO LAS REUNTONES DE TRABAJO NO INVOLUCREN A TODD EL
PERSONAL SE EMITIRA UNA MINUTA DE DICHAS REUNIONES DE
TRABAJO, LA CUAL SERA COLOCADA EN EL PIZARRON ASIGNADD
PARA COMUNICACIONES INTERNAS, ’

SE PERMITE LA COMUNICACION PRIVADA Y DIRECTA ENTRE EL
PERSONAL, EN FORMA INDIVIDJAL, Y EL RESPONSABLE DEL DIAG
NOSTICOs EXENTANDO A ESTE ULTIMO DE DAR A CONOCER LO
TRATADO EN DICHAS PLATIGAS.

SI EN DETERMINADA ETAPA DEL DIAGNDSTICO FUESE NECESARIO
TRABAJAR EN FORMA PERMANENTE, SOLO UM GRUPO DE TODO EL
PERSONAL. ESTE GRUPO SERA ELEGIDO POR TODOS,

PARA LLEVAR A CABO EL DIASNDSTICO (VER ANEXC 2) SE PROCE-
D15 A ANALIZAR LOS DATOS SENERADOS POR EL PERSONAL DEL

[
A

TE v LOS RESULTADOS ARROJADOS POR LA ENCUESTA FORMULADA
LOS DOCENTES PDEL !.P.K. (VER ANEXO 3).

FASE DE PLANEAC IDN DE INTERVENC 18N,

JNA VEZ REAL1ZADO E.. DIAGNDSTICO SE PROCEDIG A ELABORAR
. ANTEPROYECTO DEL CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO DO-
CENTE DEL INSTITUTO PoLiTEcNIcO Nac IonaL (CENFODED- IPN3.,
EN ESTA FASE I TRABAJO CORR1D SCLO A CARGO DEL RESPONSA~-
BLE DEL DIAGHOSTICO.



.- FASE, DE_ACCION,. . :
... . EN ESTA FASE SE REAL1ZARDN CUATRO PRESENTACIONES DEL DIASNOSTICO

L
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DEL DTE ¥ EL ANTEPROYECTO DEL CENFODED-IPN,

.. Lbs ASISTENTES POR PRESENTAGION FUERDN:
1A, PRESENTAC IB¥: Topo EL PERSONAL DEL DTE ¥ EL RESPONSABLE DEL

. DIAsNDSTICO,
2DA, PRESENTACION: JEFE DEL DTE, JEFE DE LA DARCD, ASESOR ACA-
DEMICO DE LA DAPCD v RESPONSABLE DEL DIAGNGSTL
co.
3ER, PRESENTACION: JeFE DEL DTE, JEFE DE LA DARCD, SECRETARIO
ACADEMICO, AISTENTE ADMIN{STRATIVO DEL SECRE-
TARIO ACADEMICO ¥ RESPONSABLE DEL DIAGNDSTICO,
4A. PRESENTACION: ToDO EL PERSONAL DEL DTE. JeFE DE LA DAPCD,
SECRETARID ACADEMICO Y RESPONSABLE DEL DIAGNDS
TICO,
SIENDO LA MECANICA DE DICHAS PRESENTAC IONES:
-~ UNA EXPOSICION DEL DIASNDOSTICO POR PARTE DEL RESPONSABLE DEL
MIsMO,
- UNA SESION DE PREGUNTAS-RESPUESTAS CON LA PARTICIPACION DE
LOS PARTICIAPANTES Y EL RESPONSABLE DEL DIAGNDSTICO,
- UNA SESION DE CONCLUSIONES POR PARTE DE LOS PARTIC IPANTES,
CABE MENC IONAR QUE EL OBJETIVQ DE ESTA MECANICA ES LOGRAR LA A-
CEPTACI0ON DEL DIAGNOSTICO Y QUE SE VIZUALICE AL ANTEPROYECTO
DEL CENFODED-IPN cOMD UN CURSO ALTERNO DE ACCIDN,
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FASE DE INSTITUC IONAL I1ZAC 1Oy DEL CAME!O.
CoMo PRODUCTO DE LA FASE ANTERIOR SE PLANTED LA NE-
CESIDAD DE ELABORAR UN PROGRAMA SUSTANTIVO PARA LA
CREAC 1ON DEL CENFODED-]PN, RECIBIENDD DICHO PROGRAMA
EL TITULO DE PROYECTO ACADEMICO: ESTUDIOS DE POSTGRA
DO &Y EL AREA PSICOPEDAGO3ICA PARA PROFESORES DEL
1.P.d¥.s EL CUAL SE DESARROLLARA BAJO UNA PERSPECTIVA
DE PARTICIPACION DE LOS DOCENTES DEL I,P.N,, coN La
COLABORACION DE UN RESPONSABLE DEL PROYECTO, SURGIDO
DEL GRUPO MI SMOD,



ANTEPROYECTO DEL CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO DOCENTE DEL
INSTITUTO POLITECHICO NACIONAL:
CENFODED-IPN
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ANTECEDENTES

ES FRECUENTE ESCUCHAR ENTRE LOS PROFESORES DEL INSTITUTO POLITECNICO HACIONAL,
ASPIRACIONES AL CAMBIO EN LA TAREA EDUCATIVA.  PARA ALGUNOS ES EVIDENTE QUE LA
REALIZACION DE ESTAS ASPIRACIONES DEPENDE DEL JUEGO Y DEL EQUILIBRIO DE FUERZAS
QUE PUEDAN ADHERIRSE AL CAMBIO Y DE LAS QUE PUEDAN RESISTIRLO. LO QUE MUCHOS
NO RECONOCEM ES QUE SI SE GUIERE QUE LAS INNOVACIONES SURJAN, DIFUNDAN O INDUZ~
CAN UN CAMBIO, ES NECESARIO QUE AQUELLAS SEAN REALMENTE ASUMIDAS POR QUIENES DE
BEN UTILIZARLAS, ESTE ANALISIS DE LOS FACTORES DE RESISTENCIA SOLO PUEDEN REA
LiZARSE A PARTIR DE LOS CONFLICTOS, MANIFIESTOS O LATENTES, VIVIDOS PGR LOS DO-
CENTES EN SU SITUACION COTIDIANA DE TRABAJO,

AHORA BIEN, EL NOMBRAMIENTO DE “PROFESORES” QUE RECIEEN DICHOS PROFESIONALES DE
LA EDUCACION ES DEBIDO A SU FUNCION PRINCIPALMENTE ¥ NO A SU FORMACION., ES DE
CIR. LA FORMACIGN EDUCATIVA QUE HAN RECIBIDO ESTAS PERSONAS ES PARA DESEMPENAR
TAREAS DENTRO DE SU RAMA DE PREPARACION, VGR.: INGENIERIA, MHEDICINA, ETC.., ¥ NO
PRECISAMENTE EN LA EDUCACIGN,



198
S! soMoS CAPACES DE RECONOCER ESTA SITUACION DEBEMOS COMPRENDER QUE EL DESARRO-
LLO DE ESTOS PROFESIONALES DENTRO DEL CAMPO DE LA EDUCACION ES APOYADO PRINCI-
PALMENTE EN LA EXPERIENCIA, ES DECIR, EN LA PRACTICA REPETIDA DE LA DOCENCiA, -
REALIDAD QUE EN MUCHOS CASOS CRIGINA CONFLICTOS DE ADAPTACION Y DE CONFUSIGN PA

RA EL ALUMNC,

POR ELLO CONSIDERC QUE LA PROBLEMATICA EXIGE UN TRATAMIENTC EPISTEMOLGGICO Y TQ
TALIZADOR QUE SGLO UNA ACCIGN COORDINADA, COHERENTE E INTEGRAL PODRIA APROXIMAR
SE A DAR UNA RESPUESTA INSTITUCIONMAL AL PROPOSITO DE ALCANZAR LA MAS ALTA CALI-
DAD ACADEMICA DENTRO DE LA EDUCACIGN IMPARTIDA EN EL CAMPUS POLITECNICO.

DEBIDO A TODO LC ANTERIOR, SURGE LA INQUIETUD DE ELABORAR ESTE ANTEPROYECTO DEL
CENFODED~1PN (CENTRO DE FORMACIGN Y DESARROLLO DOCENTE DEL INSTITUTO POLITECNI-
CcO NACIONAL) PARA SUBSANAR EN LA MAYOR MEDIDA POSIBLE LAS MENCIONADAS DEFICIEN-
CIAS Y POR ENDE CQADYUVAR AL MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD DE LA ENSENANZA DEL -~

L.P.N.
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GENERALIDADES

EL INSTITUTO POLITECNICO NACIONAL COMO INSTITUCIGN EDUCATIVA QUE ATIENDE LOS NL
VELES MEDIO SUPERIOR., SUPERIOR Y POSTGRADO, REQUIERE AUNAR LOS ESFUERZOS QUE AG
TUALMENTE REALIZA PARA LA FORMACIGN Y ACTUALIZACIGN DE SU PERSONAL DOCENTE. AST
COMO PARA LA [NVESTIGACIOGN Y EXTENS!ION EDUCATIVA, EN FORMA GENERAL., EL PERSO-

NAL DEDICADO A LA DOCENC1A E5 SELECCIONADD DE ENTRE LOS EGRESADOS DEL

PROPIO INSTITUTO SIN EXIGIRLES LA FORMACION PEDAGOGICA CONVENIENTE PARA DESEMPE
RAR CON EFICJEHCIA LAS FUNCIONES INMERENTES A SU ACTIVIDAD DOCENTE.  ADEMAS, -
EL. ACELERADO DESARROLLO CIENTIFICO Y TECNOLGGICO DEBE VINCULARSE A UMA TAREA --
PERMANENTEMENTE ORIENTADA A LA RENOVACION Y ACTUALIZACIGN CONTINUA DE LOS CONO-
CIMIENTOS QUE ENCIERRA DICHO DESARROLLO, PERMITIENDO A ESTOS PROFESIONALES SU -
INTEGRACIGN A UNA DINAMICA DE CAMBIC EXISTENTE., EVITANDO EL INCREMENTO DEL PRO-
BLEMA QUE REPRESENTA PARA NUESTRO PAIS EL ALTO PORCENTAJE DE PROFESIONISTAS QUE
POSEEN CONOCIMIENTO OBSOLETO , LO CUAL FRENA Y OBSTACULIZA EL DESARROLLO DE --

NUESTRA SOCIEDAD., DATOS ToMADOS DEL "DIAGNOSTICO 19B0" DEL INSTITUTO POLITECNL
co NACTONAL., MUESTRAN-QUE DEL TOTAL DEL PERSONAL ADSCRITOD A SUS ESCUELAS (EN -

LOS TRES NIVELES: MEDIO SUPERIOR., SUPERIOR Y POSTGRADO), EL 50% ES PERSONAL DO-
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CENTE, LO QUE SIGNIFICA FORMAR Y/0 ACTUALIZAR PEDAGOGICAMENTE A UNA CANTIDAD DE

9,987 PROFESORES, SIN INCLUIR AL PERSONAL NO DOCENTE OUE EN UMA MODERNA CONCEP-~
CI6N DEL FENOGMEND EDUCATIVO, FOR LD MENOS DEBIERA COMPRENDER LOS PRINCIPIOS BA-
SICOS DE LA ACTIVIDAD DOCENTE. PARA AS] PROPORCIONAR UN ADECUADO APOYO Y POR EN
DE COADYUVAR A LA FORMACION DE MEJORES PROFESIONISTAS.

LA PREPARACIGN PEDAGOGICA DEL PERSONAL DOCENTE DEL 1.P,N., CONSTITUYE UN RETO -
QUE AON NO HA SIDO SUPERADD A TRAVES DE LOS PLANES Y PROGRAMAS ESTABLECIDOS PA-
RA ESTE FIN, DEBIDD A QUE DICHA TAREA HA S51DO APENAS RECIEN TOMADA Y ORIENTADA

HACIA ‘ACCIONES SISTEMATICAS. RESERVANDOSE EN LO GENERAL. POR UNA PARTE., AL PAR-
TICULAR INTERES DE SUPERACION ¥ A LA COHVICCION QUE COMPARTEN ALGUNOS SECTORES

DEL PROFESORADO DE LA IMPORTANCIA DE UNA PREPARACION PEDAGOGICA, Y POR OTRA PAR
TE, AL INMENSO SECTOR DE PROFESORES QUE LLEVAN A CABO UNA LABOR DOCENTE EXENTA

DE LOS PRINCIPIOS DIDACTICOS, PEDAGOGICOS ¥ EDUCATiIVOS; AJENOS AL PROCESO DE CO
MUNICACION, E INTERRELACION DOCENTE=-ALUMHNO.

DESDE EL PUNTO DE VISTA DEL MARCO TEGRICO DEL PROCESO ENSERAMNZA-APRENDIZAJE --
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{PEA), SE MANIFIESTA EN EL SECTOR ACADEMICO DE LAS ESCUELAS, UNA CONCEPTUAL!ZA-
CION E INTERPRETACI{N VARIADA Y A VECES DISCREPANTE DE LO QUE ES EL PROCESO EN-
SENANZA-APRENDIZAJE Y LO QUE ES LA FUNCIOGN EDUCATIVA, PROVOCANDO ESTO CONFUSIQN
EN EL DOCENTE LO CUAL INFLUYE PARA QUE EL ALUMND NO INTEGRE LOS CONOCIMIENTOS,
NI LOS INCORPORE A SUS EXPERIENCIAS, LO CUAL REPERCUTE EN EL NO LOGRO DE UN -~
APRENDIZAJE EFECTIVO.

Lo ANTERIOR CONLLEVA A CONSIDERAR COMD PRIORITARIA LA UNIFICACION DE CONCEPTUA-
LIZACIONES DEL P.E.A., Asl COMO DE LAS VARIABLES QUE EN EL INTERVIENEN, ANTICI-
PANDO NUEVAS ALTERNATIVAS DE SOLUCION QUE EL INSTITUTO DEBERA ENFRENTAR EN UN -
FUTURD., YA NO MUY LEJANQ, EN ESTE CONTEXTO; ES PERENTORIO A SU VEZ, REDEFINIR -
LA CONCEPTUALIZACISN DE LA FUNCIGN DOCENTE, COMO FACILITADORA DE APRENDIZAJES -
SIGNIFICATIVOS BAJO EL CONCEPTO HOLISTA, DE TAL MANERA QUE PERMITA A LDS ALUM-

NOS REALIZAR 5U APRENDIZAJE NO SOLO COMO UN TRABAJO DE ASIMILACIGN, SING, DE IH
VESTIGACION, DISCUSIGN Y CREACION.

OBVIAMENTE, LA REDEFINICION ¥ UNIFICACION DE CONCEPTOS NO ES UN PROPGSITO INME-
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DIATISTA, NI HUCHD MENOS, PODRA ALCANZARSE CON ACCID&ES AlsLADAs, SIND; ENiEL B
DESARROLLO DE UNA VALORIZACION CUALITATIVA DE LA PROBLEMATILA; coonnlunnn POR ':
LAS DIRECTRICES EMANADAS DESDE EL MAS ALTO NIVEL DE TOMA. ns DECISIONES uue Po-”,.
SIBILITE CONVERTIR DICHO PROPGSITO EN UN PRODUCTO coucnero. '

-

Asf., LA COMPLEJA PROBLEMATICA EDUCATIVA DEL I,P.N.., HACE lNﬁ!SPENSABLE EL DEéA-
RROLLO DE LA INVESTIGACION EDUCATIVA COMD UNA ACCIGN COADYUVANTE AL PROPOSITO -
DE MEJORAR LA CALIDAD DEL PROCESO DE ENSERANZA-APRENDIZAJE.

LA ATENCIGN EN FORMA INTEGRAL Y COORDINADA DE DICHA PROBLEMATICA, ESTA RELACIO-
NADA CON ASPECTOS TALES COMOD :

“LLA POBLACION ESCOLAR ACTUAL ¥ PROSPECTIVA QUE, SEGON ESTUDIOS REALIZADOS ALCAN
Z8 EN EL NIVEL MEDIO SUPERIOR A 52,461 SIN INCLUIR LOS ALUMNOS EN PROCESO DE -
REGULARTZACIGN EN 1980-1981., LLEGARA A 87.100 en 1992-1993. DE LOS CUALES -~

78,500 CORRESPONDERAN A LOS CENTROS DE ESTUDIOS CIENTIFICOS Y TECNOLOGICOS. . Z_
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.(CECYT) Y 8;500 A LOS CENTROS DE ESTUDIOS TECNICOS {CET), MIENTRAS QUE PARA EL

“MISMO PERIono ESCOLAR SE DEBERA ATENDER UNA MATRICULA DE 88,650 ESTUDIANTES A

HIVEL LICENCIATURA ¥ A UNA POBLACION DE 7,500 EN POSTGRADC, LA TASA DE REGULA-
RIDAD MANIFIESTA EN EL NIVEL MEDIO SUPERIOR ES APENAS DE 39X EN PROMEDIO EN SUS
TRES AREAS, A NIVEL LICENCIATURA ALCANZA LS%: OTRO ASPECTO ES LA EFICIENCIA TER
MINAL EN LOS NIVELES MEDIO SUPERIOR., DONDEL EL PRIMER NIVEL, EN PROMEDIO ALCAN-
ZA EL 59.4%, Y EN LICENCIATURA EL PROMEDIO ES DE 43.38%”, (50).

OTROS ASPECTOS DE NO MENOR IMPORTANCIA, EN QUE SE PUDIESE O DEBIESE COLABORAR ~
PARA ENFRENTARLOS SISTEMICA E INTEGRALMENTE SE REFIERE A

- ESTUDIOS DE INVESTIGACION SOBRE LA POSIBILIDAD DE ESTABLECER SISTEMAS REGU-
RRENTES DE EDUCACION, ES DECIR, PROGRAMAS DE PERIODOS ALTERNADOS DE ENSEfANHZA
EN LA ESCUELA Y ACTIVIDADES EXTRAESCOLARES DE CARACTER PRACTICO, CONTRIBUYEN-
DO CON ELLO A LA VINCULACION DE LOS SECTORES EDUCATIVO Y PRODUCTIVO,

{ Uy MEMORTA DE LA SECRETARIA ACADEMICA, I.P,N, 1982,
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-ACTUALTZACIGN PERIODICA DE CONTENIDOS CURRICULARES,.

ACTUALIZACION Y RETROALIMENTACION EN METODOS Y MEDIOS DE APRENDIZAJE.

- ESTUDIOS DE SEGUIMIENTO DE EGRESADOS,

1

VINCULACION CON EL SECTOR PRODUCTIVO Y DE SERVICIOS,

- CONTRIBUIR A LA VINCULACION PROGRESIVA DE LA TELEVISION EDUCATIVA CON LAS AC-
TIVIDADES CULTURALES, TECNICAS., CIENTIFICAS Y HUMANISTICAS DEL INSTITUTO.

EN LO REFERENTE A EL AREA DE EXTENSIGN EDUCATIVA, ES NECESAR!O OFRECER AL PER-
SONAL DOCENTE DEL INSTITUTO Y A SECTORES PROFESIONALES DE NUESTRO PAIS., LOS ME-
DIOS QUE LE PERMITAN AMPLIAR Y ACTUALIZAR LOS CONOCIMIENTOS PEDAGSGICOS Y/O DE
SU ESPECIALIDAD, A TRAVES DE CURSOS, CONFERENCIAS. SEMINARIOS. TALLERES DE CAPA
CITACION, ACTUALIZACIGN Y PERFECCIONAMIENTO,

POR OTRA PARTE, CABE MENCIOMAR LA IMPORTANCIA QUE PARA EL INSTITUTO TIENEN LOS
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SISTEMAS EDUCATIVOS NO ESCOLARIZADOS, LOS CUALES REQUIEREN DEL IMPULSO NECESARIO
PARA QUE COADYUVEN AL LOGRO DE LOS OBJETIVOS DEL MISMO,

EN ESTE SENTIDO, CABE MENCIONAR LA GRAN REPERCUSIGN SOCIAL Y CULTURAL QUE REPRE
SENTAN LOS MODERNOS MED10S MASIVOS DE COMUNICACION Y SUS AVANCES TEcNOLSGICOS.

TALES COMO:

TELEVISION

RADIO

- PRENSA

- CINE
MICROPROCESADORA
MULTIMEDIA

AsT COMO, LA INFLUENCIA DE LOS SISTEMAS ABIERTOS. SISTEMAS A DISTANCIA, ETC.. YA
QUE A TRAVES DE ELLOS PODRA LLEGARSE A SECTDRES MAS AMPLIOS DE LA POBLACION PAR~
TICIPANTE EN EL PROCESO PRODUCTIVO DEL PAIS, CUMPLIENDOSE AS! UNO DE LOS QBJET{-
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VOS FUNDAMENTALES DE LA CREACION DEL INSTITUTO POLITECNICO NACIONAL,

EN BASE A LAS CONSIDERACIQNES ANTERIGRES Y TOMANDO EN CUENTA QUE EL I.P.N;_Es -
UN ORGANISMO CON CARACTERISTICAS PROPIAS TANTO DE SUS FINALIDADES COMO sU DE
SARROLLO Y OPERACIGN, ESTIMD QUE LA CREACISN DE UN CENTRO DE FORMACISN Y DESA-
RROLLO DOCENTE NO S56LO ES UNA NECESIDAD URGENTE PARA CONJUGAR ESFUERZOS Y EXPE-
RIENCIAS. SINO LA CONQUISTA DE UNA ETAPA DE MODERNIZACION Y DESARROLLO DEL INS-
TITUTO, POR ELLO, ESTE CENTRO, BASANDOSE EN LA FILOSOF[A [NSTITUCIONAL, SE PRD
PONE REALIZAR ACTIVIDADES DE DOCENCIA, INVESTIGACION Y EXTENSION EN EL CAMPQ DE
LA CIENCIA Y TECNICAS DE LA EDUCACION., ABORDANDO LA REALIDAD EDUCATIVA DEL INS-
TITUTO., DESDE UNA PROSPECTIVA INTERDISCIPLINARIA, CONCEBIDA DENTRO DE UN ENFO-
QUE SISTEMATICO., PARA COADYUVAR AL INCREMENTO DE LA CALIDAD EN EL QUEHACER DO-
CENTE EN EL ACCIONAR INSTITUCIONAL,

ES INNEGABLE LA NECESIDAD DE CONSIDERAR QUE LA PROBLEMATICA EDUCATIVA DEL [.P.N,
NO SE DA AISLADA, SINO QUE ES CONSECUENC!A DEL SISTEMA EDUCATIVD NACIONAL. YA =
QUE “EL TODO DETERMINA LA NATURALEZA DE 5US PARTES, Y LAS PARTES NO PUEDEN SER .



CONSIDERADAS AISLADAS DEL Topo"(91}

DETERMINANDOSE ASI LA NECESIDAD DE ESTUDIAR AL SISTEMA EDUCATIVO HACIONAL GCOMO
UN SISTEMA ABIERTO, Y AL INSTITUTO POLITECNICO NACIONAL COMO SUBSISTEMA DE UN

SUPRASISTEMA, POR CONSIGUIENTE SURGE LA NECESIDAD DE VISUALIZAR LA PROSLEMATI-
CA INSTITUCIONAL DENTRO DEL MEDIO AMBIENTE EN EL CUAL ESTA INMERSO EL INSTITU-
TO POLITECNICO NACIONAL, LO QUE PERMITE ESTABLECER LOS SIGUIENTES CONSIDERAN-

DOS DE LA PROBLEMATICA EDUCATIVA:

-~ LLAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS, EN NUESTRO.PAIS; HAN TENIDO UNA ELEVADA EXPAN-
SIGN CUANTITATIVA, EN DETRIMENTO DE SU DESARROLLO CUALITATIVO,

- LOS PROCESOS EDUCATIVOS NO SE DAN AL MARGEN DE LOS SOCIALES,

(31) Van GreeH, Op. CiT, P, 60-61

208
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- LAs INSTITUCIONES DEL PAIS HAN TENIDO QUE IMPROVISAR EN MUCHOS CASOS A SU --
CUERPO DOCENTE, CONFORMANDOSE ESTAS, CON ESPECIALISTAS EN LAS DIFERENTES RA-
MAS DEL SABER, PERO CON GRANDES DEFICIENCIAS EN CUANTO A LA FORMACION PEDAGG

GICA.

- DADAS LAS CARACTERISTICAS DE LAS INSTITUCIONES DE EDUCACIGN MEDIA SUPERIOR Y
SUPERIOR, Y ESPECIALMENTE ANTE LA DIVERSIDAD DE CAMPOS DE ESTUDIO QUE SE ABAR
CAN ES NECESARIO ABORDAR LA BOSQUEDA DEL MEDIO QUE PERMITA UNA ACTUALIZACIGN
CONSTANTE, POR PARTE DE LOS DOCENTES, EN LAS RAMAS DEL CONOCIMIENTO QUE ATIEH
DEN.

- LAS INVESTIGACIONES DEBEN SER GENERADORAS DE PROYECTOS Y ALTERNATIVAS, As[ co
MO DE OTRAS INVESTIGACIONES, PARA LA SOLUCION DE PROBLEMAS EN EL AMBITO EDU-
CATiVO,

~ ABORDAR EL ESTUDIO DE LA EDUCACION REQUIERE DE UN ENFOQUE SESTEMICO Y POR -~
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TAL INTERDISCIPLINARIO,

~ LA FORMACION Y DESARRGLLO DOCENTE ES UN ASPECTO PRIORITARIO PARA LAS INSTITU-
CIONES EDUCATIVAS.

- EN NUESTRO PAIS NO EXISTEN SUFICIENTES INSTITUCIONES ABOCADAS A LA FORMACIGN
* DE DOCENTES PARA LA EDUCACIGN SUPERIOR.

- LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS HAN DE ENCONTRAR FORMAS DE SUPERACIGN QUE LES -
PERMITAN LLEVAR A CABO PROCESOS INNOVADORES PARA UN MEJOR DESARROLLO DE LAS
" ACCIONES DE SU COMPETENCIA.
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MARCO REFERENCIAL DEL CENFODEDR ~ [PN.

EX1S5TEN EXPERIENCIAS DE OTRAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS NACIONALES Y EXTRANJERAS
EN EL DESARROLLO DE ESTRATEGIAS TENDIENTES A LOGRAR LA VINCULACIGN ENTRE LA FOR
MACION., LA ACTUALIZACION Y LA INVESTIGACION EDUCATIVA, COMO ELEMENTOS DE LA =--
PRACTICA DOCENTE.

A CONTINUACISN MAGO REFERENCIA DE ALGUNAS DE ESTAS ACCIONES.

2,1, INSTITUCIONES NACIONALES.

* [INIVERSIDAD NACIONAL AUTGNOMA DE MEXICO, LA CUAL ANTE LA KECESIDAD DE COADYU-
VAR A LA RESOLUCION DE LOS ASPECTOS CUALITATIVOS DEL PROCESO ENSERANZA-APRENDI-
ZAJE, ESTABLECIO UN PROGRAMA DE SUPERACION ACADEMICA QUE IMPLICA ENTRE OTRAS -~

COSAS:
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IMPULSAR LA FORMACION DE PROFESORES E INVESTIGADORES.

~ ELEVAR LAS CONDICIONES QUE HAGAN POSIBLE EL MAYOR APROVECHAMIENTC DE LOS ES-
TUDIANTES.

INNOVAR Y ACTUALIZAR LOS PLANES Y PROGRAMAS DE ESTUDIO.

FOoRMAR UN CUERPO DOCENTE ESPECIALIZADO NO SOLAMENTE EN EL AREA PROFESIONAL.
SIND EN LAS TECNICAS, METODOS Y CIENCIA DE LA EDUCACION, QUE PERMITAN UNA AC
CIO0N EFICIENTE DE SU FUNCION,

PARA TAL EFECTO LA UNAM cRES EL CENTRO DE INVESTIGACIONES Y SERVICIOS EDUCATI~
vos (CISE), ( 92}

* INSTITUTOS TECNOLGGICOS DEPENDIENTES DE LA SECRETARIA DE EbUcACISN POBLICA.

523 CARRAL, JOsE, “LA INVESTIGACION EDUCATIVA EN MEXIc0”. EN CISE. PERFILES EDUCATIVOS, ENERD
6 )N&RZD, 1983, PAa. 12, A
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LOS CUALES CON EL OBJETO DE RESOLVER LOS ASPECTOS CUALITATIVOs DEL P.F.A., CREA

RON EL CENTRO DE IMVESTIGACION Y DOCENCIA EN EDUCACION TEcnica (CIIDET).(93)

*COLEGIO DE BACHILLERES, QUE ANTE LA NECESIDAD DE SATISFACER LA CRECIENTE DE-
MANDA DE EDUCACION, LO CUAL HA PROVOCADD UNA IMPROVISACION DE DISTINTOS PROFE-
SIONALES COMO CATEDRATICOS DE LA ENSERANZA MEDIO SUPERIOR Y SUPERIOR, SIN La DE
BIDA O NINGUNA PREPARACION PEDAGOGICA., HA CREADO EL CENTRO DE ACTUALIZACIGN L
FORMACIGN DE PROFESORES (CAFEP}, (94)

2,2, INSTITUCIONES EXTRANJERAS.

EN LA MAYOR PARTE DE LAS INSTITUCIONES EXTRANJERAS EXISTEN ORGANISMOS ENCARGA-
DOS DE LOGRAR UNA ADECUADA FORMACIGN Y ACTUALIZACION DE SUS CATEDRATICOS, CON -

(93 BoLETIN DE INFORMACION, SEP. DIRECCION GENERAL DE EDucACIOn TecnolSeica Mo. 2 Sepr, 1982,
(94 Ipem,
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EL CONSIGUIENTE INCREMENTO EN LA CALIDAD DE LA ENSERANZA Y SU REPERCUSION EMN EL
APRENDIZAJE: COMD CASOS PARTICULARES ESTAN:

"EsPARA, QUE A PARTIR DE SU REFORMA EDUCATIVA., REGLAMENTADA EN LA LEY GENERAL DE
EpucaciOn EN 1970, ESTABLECIG LA RED DE COMUNICACIGN EDUCATIVA, QUE ESTA CONST!-
TUIDA POR EL INSTITUTO NACIONAL DE CIENCIAS DE LA EDUCACION (INCIE)., INTEGRADO -
POR UN INSTITUTO DE CIENCIAS DFE LA Ebucaci6n (ICE). EN CADA UNA DE LAS UNIYERSI-
DADES Dg EsPARA,

* INGLATERRA, CON SU UNIVERSIDAD ABiERTA COMOD PIOMERA EN EL USO MASIVO DE LA TEC-
NOLOGIA EDUCATIVA, Y CUYOS PROGRAMAS DE FORMACION PROFESIONAL TECNICA, ACTUALI-

ZAC1ON., DIVULGACIGN, ETC.., HAN ALCANZADO NO $6LO LOS SECTORES PRODUCTIVOS BEL -

REINO UMIDO., SINO TAMBIEN HAN SIDO UTILIZADOS POR MUCHOS OTROS PA[SES, (95)

(Y5 CarmAL, OP. CIT, P, 14,



3.

MARCO HISTORICO DEL CENFODED - IPN
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MARCO HISTORICO DEL CENFODED - IPN (1964-1983}

EN EL INSTITUTO POLITECNiCcO NACIONAL SE MAN REALIZADD, A PARTIR DE 1964, DIVER-
SAS ACCIONES ABOCADAS A LA RESOLUCION DE LOS PROBLEMAS EDUCATIVDS., A SABER:

PROGRAMAS ORGANIZADOS POR EL PATRONATO DE ALTA ESPECIALIZACION DOCENTE., 1964,

-~ PROGRAMA DE FORMACION DE PROFESORES EN LA ESCUELA SUPERICR DE INGENIERITA ME-
cANICA Y ELECTRICA (ESIME),

PROGRAMA ¥ ACTIVIDADES DESARROLLADAS POR LA CoMisidON DE Nuevos METobos v TEc-
NOLOGIAS DE LA ENSERANZA.

PROGRAMA A CARGO DEL DEPARTAMENTO DE EDUCACION INDIVIDUAL.

L]

ACTIVIDADES REAL!ZADAS POR LA SeccldN DE ESPEcIALIZACION DOCENTE E INVESTI-
GACION CIENTIFICA ¥ TEcNOLOGICA (SEDIT) DE LA CoMISION BE OPERACION ¥ FOMEN
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TO DE ACTIVIDADES ACADEMICAS. (COFAA),

~ PROGRAMA DEL CENTRO DE TELEVISION EDUCATIVA DE ZACATENCO, (CTVZ),

- PROGRAMA DE PERFECCIONAMIENTO DE PROFESORES DE ESCUELA VOCACIONAL., CON LA -
INICIATIVA DE LA VOCACIONAL NO. 7 ¥ EL APOYO Y CONTINUIDAD DE LAS VOCACICNA
LES 4, 8, 3 v Juan DE Digos BATIZ.

- PROGRAMA SOBRE TECNOLOGIA EDUCATIVA LLEVADOS A CABO POR EL CENTRO DE COMUNL
CACION v TecnoLOGIA EpucAaTIvAa, (CECTE) CREADD EN 1975,

- LENTRO DE INVESTIGACIONES SOBRE ESTRUCTURAS Y SERvICIOS EDucaTivos (CEN[ESE)
CREADO EN 1979,

- DePARTAMENTO DE TeCNOLOGIA EDUCATIVA, SURGIDO DE LA FuSIGN DE CECTE ¥ --
CENIESE EN 1980,

Por OTRA PARTE, RESULTA CONVENIENTE MENCIONAR QUE EL CENTRO DE INVESTIGACION Y
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EsTuD!os AvANZADos DEL I.P.N.., cREG EN 1971 EL DEPARTAMENTO DE INVESTIGACIONES
EDUCATIVAS,




4 OBJETIVOS DEL CENFODED
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OBJETIVOS DEL CENFODED ~ IPN

OBJETIVO GENERAL

BASAR LA PRACTICA DE LA INVESTIGACION EDUCATIVA Y LA FORMACIOGN DOCENTE EN LA
BOSQUEDA DE ESTRATEGIAS Y ALTERNATIVAS PARA EL DESARROLLO DEL MODELO EDUCATIVO.
PROPIO DEL 1.P.N., POSIBILITANDO EL ESTABLECIMIENTO DE PROGRAMAS DE FORMACION
CONTINUA DE SU PERSONAL DOCENTE, ASI COMO, EL SEGUIMIENTO DE LAS ACCIONES DESA-
RROLLADAS EN LA DINAMICA INSTITUCIONAL., COMO BASE PARA PROMOVER UNA MODIFICA-
CISN DE LA ACTITUD DEL DOCENTE AL PERCIBIR SU FUNCION COMO UNA PRACTICA SOCIAL.,

LA CONSECUCION DEL OBJETIVO ANTES MENCIONADC PROPICIARA LOS SIGUIENTES OBJETI--
vos ESPECIFIcos:

- LA FORMACION DE PROFESORES ~ INVESTIGADORES DE ALTO NIVEL
- LA [NVESTIGACION EN LOS ASPECTOS DE LA CIENCIA Y TECNICAS DE LA EDUCACION.

- EL DESARROLLO DE DIVERSAS MODALIDADES EDUCATIVAS
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- LA REALIZACION DE ACTIVIDADES PARA PREPARACIGN, FORMACION Y ACTUALIZACIGN -
DEL. PERSONAL DOCENTE.

- EL DISERD. ELABORACION Y USO DE RECURSOS DIDACTICOS, QUE COADYUVEN AL MEJOR
DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES DOCENTES DEL CENFODED,

~ LA DIFUSION, PROMCCIGN E INTERCAMBIO DE LAS EXPERIENCIAS EDUCATIVAS DEL PRO-
P10 CENTRO, TANTO AL INTERIOR COMD AL EXTERIOR DEL INSTITUTO.

- EL LLEVAR A CABD ASESORIAS EN EL AMBITO DE LA INVESTIGACION, LA EXTENSION Y
COMUNICACIGN EDUCATIVA A LAS DEPENDENCIAS INSTITUCIONALES QUE AS! LO REGQUIE-

RAN,

PARA EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS ESPECIFICOS ANTES ENMARCADOS, EL CENFODED DEBE-
RA CUMPLIR CON LAS SIGUIENTES FUNCIONES:

~ ASESORAR A ESCUELAS Y ORGANISMOS DEL I.P.N. E INSTITUCIONES OFICIALES QUE ~-
Asl LO REQUIERAN, EN LOS PROCESOS DE INNOVACIGN. REFORMA Y PROYECCION ACADE-

MICA.



REALIZAR INVESTIGACIONES SOBRE LA PROBLEMATICA EDUCATIVA DEL I.P.N,

DESARROLLAR PROGRAMAS PARA LA SUPERACION DE LA ACTIVIDAD DOCENTE EN LOS DI-
VERSOS NIVELES DE ENSERANZA DEL INSTITUTG,

DESARROLLAR PROGRAMAS DE ESPECIALIZACION EDUCATIVA A NIVEL POSTGRADO.

DESARROLLAR PROGRAMAS DE COMUNICACION EDUCATIVA PARA PROMOVER Y DIFUNDIR LOS
CONOCIMIENTOS DE LA CIENCIA Y TECNICAS DE LA EDUCACION, GENERADOS EN EL IPN.

REALIZAR INVESTIGACIONES QUE PERMITAN AMPLIAR Y ENRIQUECER EL CONCCIMIENTO DE
LA COMUNIDAD POLITECNICA EN EL CAMPO EDUCATIVO.

COORDINAR LOS CURSOS DE ACTUALIZACION TECNICO - CIENTIFICOS DISERADOS POR LAS
ESCUELAS, CENTROS Y UNIDADES DEL INSTITUTO,
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COORDINACION
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FUNCTONOGRAMA POR AREA DE ACTIVIDAD
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AREA DE ACTIVIDAD :

DIRECCION GENERAL

FUNCION GENERAL :

COORDINAR LAS FUNCIONES DEL CENTRO PARA EL LOGRD DE SUS OBJETIVOS DE ACUERDD CON
LAS POL{TICAS EMANADAS DE LA SECRETARIA AcaDéMica DEL PROPIO [NSTITUTO,

FUNCIONES ESPECIFICAS :

- ESTABLECER LAS DIRECTRICES GENERALES PARA LA OPERACIGN EFICIENTE DEL CENTRO.

- OBTENER EL APOYO LOGISTICO PARA EL DESARROLLO DE LOS PROGRAMAS Y ACTIVIDADES
DEL CENTRO.

- ESTABLECER MECANISMOS DE CONTROL Y EVALUACION ADECUADOS PARA LA FUNCIONALIDAD
DEL. CENTRO.



AREA DE ACTIVIDAD:

COORDINACION DL OPERACION ACADEMICA

FUNCION GENERAL

MANTENER EN FORMA CONTIMUA LA CONCORDANCIA ENTRE LOS OBJETIVOS., LOS CONTENIDOS
DE ENSERANZA-APRENDIZAJE, Y LAS DEMANDAS QUE LOS ORIGINARON.

FUNCIONES ESPECIFICAS:

- DETERMINAR LA COMBINACION GPTIMA DE OPORTUNIDAD, SECUENCIA E INTEGRACION DE
RECURSOS PARA ASEGURAR EL CUMPLIMIENTO Dé LOS OBJETIVOS QPERATIVOS.

- ASEGURAR EL ABASTECIMIENTO OPORTUNO DE MATERIALES Y EQUIPO DIDACTICO DE ACUER

DO CON LA PLANEACION DE LA OPERACIGN) AS! COMO EL USO ADECUADO Y EFICIENTE DEL
EQUIPO Y DE LAS INSTALACIONES DISPONIBLES.

- MANTENER LA CALIDAD EDUCATIVA DENTRO DE LOS MARGENES DE TOLERANCIA ESTABLECi-
DOS PARA EL DISERD Y LA OPERACIGN ACADEMICA.
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AREA DE ACTIVIDAD:

JEFATURA DE INVESTIGACION EDUCATIVA
FUNCION GENERAL:

ORIENTAR LA INVESTIGACION EDUCATIVA AL ANALISIS Y BOSQUEDA DE SOLUCIONES DE LA
PROBLEMATICA EDUCATIVA INSTITUCLONAL, AST COMO A LA ANTICIPACION DE POSIBLES FE
NdﬂENDQ EDUCATIVOS PRODUCTO DE LOS CAMBIGS ESTRUCTURALES Y SITUACIONALES QUE -
CONVERJAN SOBRE EL INSTITUTO,

FUNCIONES ESPECIFICAS:

- LOGRAR QUE LA INVESTIGACION EDUCATIVA SE INCREMENTE EN CORRESPONDENCIA CON -
LA IMPORTANCIA DE LA EDUCACISN Y SUS PROBLEMAS, ATENDIENDO A LAS NECESIDADES
INSTITUCIONALES,
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- LOGRAR QUE LA INVESTIGACION EDUCATIVA CONSTRUYA UNA BASE TEORICA Y METODOLG-
GICA PROPIA PARA GENERAR ALTERNATIVAS ADECUADAS A LA REALIDAD INS
TITUCIONAL .

- LOGRAR QUE LA INVESTIGACION EDUCATIVA ELEVE SU EFECTIVIDAD, MEDIANTE UNA MAS
ESTRECHA VINCULACIGN DE LA GENERACION DE CONOCIMIENTOS, LA Expenmsumcmn.
LA INNOVACION ¥ LA PROPAGAC 16N DE SUS RESULTADOS CON LA TOMA DE nscrsmnss Y

i

LA PRACTICA DE LA EDUCACION,
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AREA DE ACTIVIDAD: _

JEFATURA DE INSTRUCTORES DOCENTES

FUNCION GENERAL:

DETERMINAR EN BASE A DIAGNOSTICOS DE REQUERIMIENTOS ESPECIFICOS LOS CURSOS Y -
EVENTOS TENDIENTES A LOGRAR LA CONSTANTE SUPERACION DE LOS DOCENTES DEL INSTI-
TUTO. ‘

FUNCIONES ESPECIFICAS:

- DETECTAR NECESIDADES DE CONOCIMIENTO Y/0 ACTUALIZACION EN LO REFERENTE A LOS
REQUERTMIENTOS PEDAGOGICOS DE LA ACTIVIDAD DOCENTE.

- DISERAR £ IMPLEMENTAR ACCIONES QUE ASEGUREN LA CRISTALIZACION DE LOS OBJETI-
voS. DEL CENTRO, EN CUANTO A LA SUPERACION DEL PERSONAL DOCENTE DEL INSTITUTO.

- IMPLEMENTAR CURSOS CONCRETOS DE ACCION TENDIENTES A LOGRAR UNA EVALUACION OB-
JETIVA DE LAS ACCJONES IMPLEMENTADAS.



235
AREA DE ACTIVIDAD:

JEFATURA IE INFORMACION Y DOCUMENTACION

FUNCION GENERAL:

PROVEER AL CENYRO DE LOS SERVICIOS DOCUMENTALES QUE LE PERMITAN
CONTAR CON UN ACERVO INFORMATIVO ACTUALIZADO.

FUNCIONES ESPECIFICAS:

- ESTABLECER Y MANTENER EN FORMA PERMANENTE Y ACTUALIZADA LA ORGANIZACIOGN Y OPE
RACISN DE LOS SERVICIOS DE INFORMACION DOCUMENTAL,

- RECABAR EN FORMA PERMANENTE INFORMACIGN SOBRE LIBROS, PUBLICACIONES, PELTCULAS
VIDEOS, ETC.., QUE SE CONSIDEREN DE INTERES PARA LAS ACTIVIDADES DEL CENTRO,

- ASEGURAR LA DIFUSIGN OPORTUNA Y PERMANENTE DE LA INFORMACION DOCUMENTAL CON -
QUE CUENTE EL CENTRO, TANTO ENDOGENA COMO EXOGENAMENTE.
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AREA DE ACTIVIDAD: : ) Ceid

COORDINACION DE COMUNICACION EDUCATIVA

FUNCION GENERAL:

ELABORAR EL CONJUNTO INTEGRADO DE CONOCIMIENTO Y MATERIALES DIDACTICOS, ORGANI-
ZADOS DE ACUERDO CON PRINCIPIOS DE ENSEAANZA~APRENDIZAJE, QUE ASEGUREN LA CONSE
cucISN DE OBJETIVOS EDUCACIONALES CONCRETOS,

FUNCIONES ESPECIFICAS:

- ESTABLECER LAS DIRECTRICES PARA LA REALIZACIGN DE LOS TRABAJOS DE APOYO A LOS
PROGRAMAS ACADEMICOS DEL CENTRO.

- SUPERVISAR LA pRoDuUccION DE MATERIALES DIDACTICOS. AUDIOVISUALES Y DE IMPéE-
sION DE MATERIAL PARA USO DEL CENTRO, . '

- INVESTIGAR, DESARROLLAR Y DIFUNDIR AQUELLOS ASPECYOS DE LA COMUNICACIGN-EDUCA
TIVA QUE COADYUYEN A FACILITAR EL PROCESO ENSERANZA~APRENDIZAJE. ‘ -
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AREA DE ACTIVIDAD:

JEFATURA DE FATERIAL DIDACTICO

FUNCION GENERAL:

COADYUVAR EL ALCANCE DE LOS OBJETIV0OS DE MEJORAMIENTO DE LA EN~
SERANZA, A TRAVES DE LA ELABORACION DE RECURSOS DIDACTICOS QUE SIRVAN DE APOYO
A LA ACTIVIDAD DOCENTE.

FUNCIONES ESPECIFICAS:

- PROVEER DE LOS RECURS0S DIDACTICOS QUE SEAN REQUERIDOS PARA LA OPERACIGN DEL
CENTRO.

DETERMINAR CARACTERTSTICAS DE DISERD Y ELABORACION DE LOS MATERIALES DIDACTI-
COS QUE SE REQUIERAN PARA LA INTEGRACION DE PAQUETES DE ENSERANZA-~APRENDIZAJE,
PROPORCIONAR ASESORIA QUE CONTRIBUYA A UN MEJOR APROVECHAMIENTO DE LOS RECUR-
505 DIDACTICOS DEL CENTRO, A LAS COORDINACIONES Y/0 JEFATURAS QUE ASI Lo SOL}Y

CITEN.



AREA DE ACTIVIDAD: . 238

JEFATURA DE.T.V. EDUCATIVA

FUNCTON GENERAL:

~ INVESTIGAR, DESARROLLAR Y DIFUNDIR, LOS SISTEMAS. METODOS Y TECNICAS QUE SE -
UTILIZAN EN LA T.V,. EDUCATIVA, Y QUE COADYUVEN AL MEJORAMIENTO DE LA ACTIVI-

DAD ACADEMICA DEL INSTITUTD,

FUNCIONES ESPECIFICAS:

~ COORDINAR LAS ACCIONES PARA DESARROLLAR Y DIFUNDIR LAS NORMAS PARA EL DISERO
¥ PRODUCCION DE VIDEO-REGISTROS QUE COADYUVEN A ELEVAR LA CALIDAD, EFICIENCIA
¥ EFICACIA ACADEMICA DEL INSTITUTO.

- IMPLEMENTAR ACCIONES QUE CAPACITEN Y/0 ACTUALICEN AL PERSONAL DOCENTE QUE IN-
TEGRAN E INTERACTUAN EN LOS CIRCUITOS CERRADOS DE TELEVISISON DEL INSTITUTO.

- DESARROLLAR ACCIONES QUE PERMITAN LA DIFUSION DE LA PRACTICA DE VIDEO-REGIS-
TROS COMO APOYQ DEL PROCESO ENSEfANZA-APREND!ZAJE., DENTRO DEL INSTITUTO.
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AREA DE ACTIVIDAD:

JEFATURA DE PUBLICACIONES

FUNCION GENERAL:

COADYUVAR A LA DIFUSION DE LOS AVANCES DEL CENFODED Eff MATERIA EDUCATIVA, AsI co
MO SUS ACTIVIDADES. TANTO ENDOGENA COMO EXOGENAMENTE.

FUNCTONES ESPECIFICAS:

IMPLEMENTAR ACCIONES CONCRETAS Y SISTEMATICAS QUE ASEGUREN LA CORRECTA., OPORTUNA
Y EFICIENTE PUBLICACIGN DE DOCUMENTOS DE INTERES PARA LA COMUNIDAD POLITECNICA.
EN MATERIA DE AVANCES EDUCATIVOS, AS] COMO DE ACTUALIZACION PROFESIONAL.

- DESARROLLAR MECANISMOS DE DISTRIBUCIGN DE LAS PUBLICACIONES DEL CENFODED., LAS
CUALES PERMITAN QUE LOS POLITECNICOS GONOZCAN EL DESARROLLO DE LAS AC-
TIVIDADES DEL CENTRO.

- CONTRIBUIR A EL ACCIONAR EDUCATIvO DEL CENTRO, MEDIANTE LA OPORTUNA ELABORA-
CIGN DE LOS DOCUMENTOS OUE FORMEN PARTE DE LOS PAQUETES DE APRENDIZAJE.
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AREA DE ACTIVIDAD:

COORDINACION DE APOYQ ACADEMICO
FUNCION GENERAL:

COADYUVAR AL LOGRO DE LOS DBJETIVOS Y ACCIONES DEL CENTRO., A TRAVES DE ACCIONES
SISTEMATICAS DE PROCESAMIENTG DE INFORMACIGN, TANTO ENDOGENA COMO EXGGEMA.

FUNCICNES ESPECIFICAS:

.= MANTENER COMUNICACION CONTINUA CON LAS DEMAS COORDINACIONES DEL CENTRO, A FIN
DE SATISFACER 1L.AS NECES!DADES ESPECIFICAS DE CADA UNA DE ELLAS.

- IMPLEMENTAR SISTEMAS QUE PERMITAN EL ESTABLECIMIENTO DE ACCIONES TENDIENTES A
" LOGRAR EL SEGUIMIENTO DE LOS DOCENTES QUE INGRESAN AL SISTEMA DE FORMACION DG
CENTE DEL. CENFODED. :
- ESTABLECER VINCULOS DE COMUNICACION ENDOGENA Y EXGGENA QUE PERMITAN LA DIFU-
S10M DE LAS ACTIVIDADES DEL CENTRO.



241
AREA DE ACTIVIDAD:

JEFATURA DE CONTROL ESCOLAR
FUNCION GEMERAL:

ESTABLECER UN SISTEMA DE REGISTRO DEL PERSONAL DOCENTE QUE FORMA PARTE DEL INs-
TITUTO, Y QUE HA PARTICIPADO EN LAS ACTIVIDADES DE EL CENFODED,

FUNCIONES ESPECIFICAS:

- DESARROLLAR LOS MECAN]SMOS GQUE PERMITAN LLEVAR UN CONTROL DE LAS ACTIVIDADES
REALIZADAS COM FINES DE FORMACIGON Y/0 ACTUALIZACION EN EL CENTRO.

~ IMPLEMENTAR UN REGISTRO DE CONTROL DE AVANCE DE CURRICULUM DE LOS DOCEHTES
EN CUANTO A NOMERO DE CURS0S, TIPOS DE CURSQS., FECHAS DE LOS MiS
MOS. DESEMPEROD., ETC,

~ BRINDAR SERVICIO DE EXPEDICION DE CONSTANCIAS DE ACREDITACION AL PERSGNAL DO
CENTE .OUE HAYA PARTICIPADD EN LOS EVENTOS ORGAN[ZADOS POR EL CENTRO,



AREA DE ACTIVIDAD:

JEFATURA DE INFORMATICA

FUNCION GENERAL:

ELABORAR LOS METODOS Y DESARROLLAR LAS TECNICAS NECESARIAS PARA ADQUIRIR, TRA-
TAR Y TRANSMITIR LA INFORMACION, AS! COMO DESARROLLAR LOS PROCEDIMIENTOS PARA
SU ALMACENAMIENTO Y POSTERIOR UTILIZACIGN.

FUNCIONES ESPECIFICAS:

-~ SERVIR DE SOPORTE AL SISTEMA DE PLANIFICACION DEL CENTRO,

-~ DAR A CONOCER EN FORMA SISTEMATICA Y ORGANIZADA, INFORMACION A LA DIRECCIGH
DEL CENTRO, QUE LE PERMITA TOMAR DECISIONES DE CURSOS A IMPARTIR EN FUNCION

DE LA DISPONIBILIDAD DE INSTRUCTORES,

- PROVEER LOS MEDIOS PARA QUE LA INFORMACION PROCEDENTE DE LOS RESULTADOS DE
LA ACT!VIDAD SEA ELABORADA. DE ACUERDO CON LAS REGLAS DETERMINADAS AL EFECTO,
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AREA DE ACTIVIDAD:

JEFATURA DE RELACIONES PUBLICAS

FUNCION GENERAL:

A3EGURAR EL FLUJO CONTINUC Y EFICIENTE DE INFORMACION ENTRE LOS DIVERSOS ELEMEN
TOS DEL CENTRO Y ESTABLECIENDO RELACIONES EXTERNAS QUE PERMITAN UNA CONSTANTE Y
ADECUADA INTEGRACISN CON LA COMUNIDAD POLITECNECA.

FUNCIONES ESPECIFICAS:

- IMPLEMENTAR MECANISMOS DE RELACION COM LAS UNIDADES DE DEMANDA PARA CAPTAR --
LAS CARACTERISTICAS DE SUS REQUERIMIENTOS Y ELEVAR EL GRADO DE SATISFACCIGN
PROPORC IONADO.

- ASEGURAR QUE LAS UNIDADES DE DEMANDA RECIBAN INFORMACIGN OPORTUNA, CONTINUA Y
COMPLETA DE LOS OBJETIVOS Y FORMA DE OPERACION DEL CENTRO,

- ASEGURAR QUE LOS CONTENIDOS PROPORCIONADOS PARA DIFUSIGN SEAN CONGRUENTES CON
LA MATURALEZA DEL MEDIO EMPLEADO Y CON LAS POLITICAS INSTITUCIONALES,
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AREA DE ACTIVIDAD:

COORDINACION ADMINISTRATIVA
FUNCION GENERAL:

. COADYUYAR A LA PLANEACION, ORGANIZACION ¥ CONTROL DEL FUNCIONAMIENTO DEL CENTRO.
MEDIANTE LA OBTENCION. CUSTODIA Y APLICACION DE t.OS RECURSOS FINANCIEROS, AS[ -
COMO PROTECCIGN E INCREMENTO DE LOS BIEMES PATRIMONIALES,

FUNCIONES ESPECIFICAS:

- ASESORAR EN LA DETERMINACION DE OBJETIVOS. SORMULACIGN DE ESTRATEGIAS, ALTER-
NATIVAS DE DECtSION. PLANES OPERATIVOS, FINANCIEROS Y PRESUPUESTOS.

~ INTEGRAR, INCREMENTAR Y PROTEGER LDOS BIENES PATRIMONIALES DEL CENFODED, Lo-
GRANDO SU GPTIMO APROVECHAMIENTO,

- PROPORCIONAR LOS SERVICIOS DE ADQUISICIONES, INSTALACIONES, EQU[PO, MANTENI-
MIENTO ¥ DEMAS PARA FACILITAR LA OPERACION DEL CENTRO,
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AREA -DE ACTIVIDAD

JEFATURA DE RECURSOS HUMAWOS

FUNCION GENERAL:

ESTABLECER UN PROCESO CONTINUD DE DESARROLLO DEL PERSOMAL DEL CENFODED, QuUE ASE
"GURE LA IDONEIDAD TECNICA Y PROFESIONAL DEL MISMO, EN FUNCION DE LOS REQUERI--
MIENTOS DE INNOVACISN Y MEJORAMIENTO DEL CENTRO,

FUNCIONES ESPECIFICAS:

- MANTENER UN AMBIENTE DE RELACIONES INTERNAS ORIENTADO A LA INNOVACION Y LA CA
LIDAD TOTAL, A TRAVES DEL ESTABLECIMIENTO DE LAS CONDIC!ONES DE COOPERACIGN Y
CONDUCTA DE GRUPQO QUE FACILITEM EL ACCIONMAR DEL CEMTRO,

- PROMOVER Y/0 ESTABLECER LOS REGLAMENTOS Y NORMAS QUE RIJAN LA OPERACION DEL -
~ CENTRO, EN ESPECIAL AQUELLAS QUE DEFINAN LAS CONDICIONES DE CONVIVENCIA ENTRE
LOS MIEMBROS DEL CENFODED.

- PROPORCIONAR UN CONJUNTO CONGRUENTE DE SERVICIOS AL PERSONAL QUE FACILITEN UN
CLIMA ORGANIZACIONAL SATISFACTORIO PARA LOS INTEGRANTES DEL CENTRO,
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AREA DE ACTIVIDAD :

JEFATURA DE RECURSOS FINANCIEROS
FUNCION GENERAL :

MANTENER UNA SITUACION FINANCIERA SALUDABLE DEL CENFODED. ASEGURANDD LA OBTENCION
DE RECURSOS FINANCIEROS NECESARIOS. AS{ COMO SU ADECUADA CUSTODIA Y APLICACION,

FUNCIONES ESPECIFICAS :

- OBTENER LOS FONDOS REQUERIDOS DE ACiJERDD CON LAS CONDICIONES DE COSTO Y OPORTU-
NIDAD MAS SATISFACTORIAS INCLUYENDO, EN SU CASO , SUBSIDLOS,

- IMPLEMENTAR UN SISTEMA QUE OFRESCA MANEJO Y RESGUARDO SEGUROS Y CONFIABLES DE
LAS ENTRADAS Y SALIDAS DE FONDOS FINANCIEROS,

- ASEGURAR EL ADECUADD CUMPLIMIENTO DE LAS OBLIGACIONES FINANCIERAS CONTRAIDAS Y
LAS SALIDAS DE EFECTIVO QUE SE REQUIERAN PARA LA OPERACIGN peL CENFODED,



AREA DE ACTIVIDAD
JEFATURA DE RECURSOS MATERIALES
FUNCION GENERAL:

PROPORCIONAR LOS SERVICIOS DE ADQUISICIONES., INSTALACIONES, EQUIPO, MANTENIMIEN
TO Y DEMAS., PARA FACILITAR LA OPERAC!ON DEL CENFODED,

FUNCIONES ESPECIFICAS:

~ ADQUIRIR, DE ACUERDO CON LAS POLITICAS ESTABLECIDAS DE COSTO, CALIDAD Y OPOR-
TUKIDAD, LOS ELEMENTOS NECESARIOS PARA EL FUNCIONAMIENTO DEL CENTRO, SUMINIS-
TRANDOLOS CONFORME A LAS NECESIDADES DE CONSUMO.

- MANTEMER LAS INSTALACIONES Y EQUIPOCS NECESARIOS PARA EL FUNCIONAMIENTO DEL -
CENFODED, EN CONDICIONES DE MAXIMA EFECTIVIDAD OPERATIVA.

- PROPORCIONAR LOS SERVICIOS NECESARIOS DE INTENDENCIA PARA EL BUEN DESEMPERNO
DE LAS ACTIVIDADES DEL PERSONAL DEL CENTRO,
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NIVEL ORGANIZACIONAL:

DIRECCION

FUNCIONES:

ACORDAR CON EL SECRETARIO ACADEMICO DEL INSTITUTO.
-~ REPRESENTAR AL CENFODED ANTE PERSONAS FISICAS Y MORALES.

-~ CONOCER Y APRDBAR., EN SU CASD, LOS PLANES, PROGRAMAS Y PRESUPUESTOS DE ACTI-
VvIDADES PARA EL CENFODED.

- ESTABLECER LOS REQUERIMIENTOS HUMANOS., MATERIALES Y FINANCIERDS PARA LA REA-
LIZACION DE LOS PROGRAMAS DEL CENFODED.

- ESTABLECER POLITICAS PARA LA EJECUCION DE LOS PROGRAMAS DEL CENTRO.

- COORDINAR LOS RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES ADSCRITOS AL CENTRO.



SUPERVISAR LA CORRECTA APLICACION DE LOS RECURSOS FINANCIEROS ASIGNADOS AL
CENFODED.

.ATEHDER EL CUMPLIMIENTO OPORTUNDO DE LOS COMPROMISDS INSTITUCIONALES,

VIGILAR EL CUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS ADMINISTRATIVAS EMANADAS DE LAS DISPO-
SICIONES PARA EL I,P,N, Y DEL REGLAMENTO INTERIOR DEL CENFODED,

ATENDER LAS COMISIONES ESPECIFICAS ASIGNADAS POR EL SECRETARIO ACADEMICO DEL
INSTITUTO ¥ AUTORIDADES SUPERIORES,
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NIVEL ORGANIZACIONAL

COORDINACIONES
FUNCIONES:

~ ACORDAR cON EL DIReci1oR DL CENFODED,

~ ESTABLECER Y PROPONER A LA DIRECCIGN LOS PROYECTOS Y EL PROGRAMA ANUAL DE AC-
TIVIDADES PARA SU AREA.

- PRECISAR Y ASIGNAR LOS RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES REQUERIDOS PARA LA EJE-
cUCIdN DE LOS PROGRAMAS APROBADOS.

~ SUPERVISAR LA EJECUCIGN DE LOS PROGRAMAS Y VIGILAR EL CUMPLIMIENTO DE LAS ME
TAS ¥ DEL CALENDARIO DE ACTIVIDADES, EN CASO NECESARIO APLICAR MEDIDAS CORREC

TIVAS,



252

ESTABLECER OS5 MECANISMOS Y PROCEDIMIENTOS PARA LA COORDINACION ENTRE.DIVER-
SAS AREAS DE SU SECTOR, Y EN SU CASO, CON OTROS SECTORES.

ELABORAR LOS INFORMES DE AVANCE Y TERMINACION DE LAS ACTIVIDADES REAL}ZADAS
EN SU AREA.

REPRESENTAR €L CENFODED, ANTE PERSOMAS FISICAS Y MORALES, DENTRO DE LOS LI-
NEAMIENTOS ESTABLECiDOS POR LA DIRECCIGN, '

ATENDER LAS COMISIONES TECNICAS ESPECIFICAS QUE LE ENCOMIENDE LA DIRECCIGN,

VIGILAR LA OBSERVANCIA DE LAS NORMAS ADMINISTRATIVAS EMANADAS DE LAS DiSPOSI-
CIONES GENERALES PARA EL I.P.N. v DEL REGLAMENTO INTERIOR DEL CENFQDED,

ESTABLECER LOS MECANISMOS Y PROCEDIMIENTOS PARA LA COORDINACIGN CON OTRAS UNL
DADES EN LA REALIZACION DE ACCIONES CONJUNTAS. -
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NIVEL ORGANIZACIGNAL

JEFATURAS

FUNCIONES:

ACORDAR CON SU COCRDINADOR.
- ESTABLECER Y PROPONER A SU COORDINACIGN LOS PROYECTOS Y EL PROGRAMA ANUAL DE

ACTIVIDADES PARA SU AREA,

- PRECISAR Y ASIGNAR LOS RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES REQUERIDOS PARA LA EJE-
cuct6N DE LOS PROYECTOS APROBADOS.

- SUPERVISAR LA EJECUCION DE LOS PROYECTOS Y VIGILAR EL CUMPLIMIENTO DE LAS ME-
TAS Y DEL CALENDARIO DE ACTIVIDADES: EN CASO NECESARIO APLICAR LAS MEDIDAS ~
CORRECTIVAS,

- ESTABLECER LOS MECANISMOS Y PROCEDIMIENTOS PARA LA COORDINACION CON OTRAS UN]L
DADES EN LA REALIZACION DE ACCIONES CONJUNTAS.

- ELABORAR LOS INFORMES DE AVANCE Y DE TERMINACIGN DE PROYECTOS Y DEL PROGRAMA.

ATENDER LAS COMISIONES TECNICAS ESPECTFICAS QUE LE ENCOMIENDE SU COORDINACION,
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- VIGILAR LA OBSERVANCIA EN SU AREA DE LAS NORMAS ADMINI STRAfIVAS EMANADAS DE

LAS DISPOSICIONES GENERALES PARA EL I.P.N. ¥ DEL REGLAMENTO INTERIOR DEL --
CENFODED,
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CONCLUSIONES DEL ANTEPROYECTO

LA crREACIOM DEL CeNTRO DE FORMACION Y DEsARrRoLLO DOCENTE DEL [.P.N.:

~ FACILITARIA LA UNIFICACION DE CRITE&IOS PEDAGOGICOS ¥ ACADEMICOS, BENEFICIAN
DO CON ELLO, FUNDAMENTALMENTE AL ESTUDIANTADD DEL [NSTITUTC.

- PERMITIRIA CONTAR CON PLANES Y PROGRAMAS SISTEMATICOS Y PERMANENTES DE FORMA
CIGN, DESARROLLQO Y ACTUALIZACION DOCENTE, BENEFICIANDO CON ELLO LA ORGANIZA-
CION INTERNA DEL INSTITUTO, COMO ASI MISMO, A UN MAYOR NUMERO DE RECURSOS HY
MANOS ,

- EVITARTA LA POSIBLE DUPLICIDAD DE ACCIONES AISLADAS Y FRAGMENTADAS, TRAYENDO
CON ELLD UNA OPTIMIZACION DEL APOYO LOGISTICO DE LA INSTITUCION.

~ PERMITIRIA ENFRENTAR COORDINADA E [NTEGRALMENTE MUCHOS DE LOS PROBLEMAS EDU-
CATIVDS AUN NO RESUELTOS, QUE GRAVITAN ENDOGEMA Y EXOGENAMENTE. Y QUE SE MA-
NIFESTARAN CON MAYOR PROFUNDIAD EN EL FUTURO.



CONTRIBUIRIA EN EL QUEHACER EDUCATIVO DEL [.P,N. PARA CUMPLIR CON MAYOR EFI-
CIENCIA SUS OBJETIVOS Y CONVENIOS. '

COADYUVARIA A PREVENIR OPORTUNA, METODOLGGICA Y SISTEMATICAMENTE LA COMPLEJA
PROBLEMATICA PROSPECTIVA. RELACIONADA CON LA ACTUALIZACION PEDAGOGICA Y ACA-
DEMICA QUE DEBERA ENFRENTAR LA INSTITUCIGN,

CONTRIBUIRIA AL AVANCE DINAMICO DE LA CIENCIA'Y LA TECNOLOGTA, ASI COMO A HA
CER FRENTE A LOS OBJETIVOS INSTITUC!IONALES DE MEJORAR LA CALIDAD DEL PROCESOD
ENSERANZA-APRENDIZAJE,

SE OBSERVA HOY DIA COMD UNA NECESIDAD DE ATENCIOGN PRIORITARIA PARA EL [.P.N.
51 EFECTIVAMENTE SE DESEAN INTEGRAR LAS ALTERNATIVAS DE SOLUCIGN A SU cCADA -
VEZ MAS COMPLEJA PROBLEMATICA EDUCATIVA.
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COMCLUSIONES DE. MARCO TEORICO-CONCEPTJAL

- LA INTELIGENCIA DEL PERSONAL ES EL RECURSO MAS VAL10SO CON QUE CUENTAN Los
SISTEMAS SOCTALES.

-~ EL SER HUMAND NO SE AUTOREALIZA CUANDO LOGRA El. OBJETIVO , SINO CUANDO TRA-
BAJA PARA LOGRARLO,

- LA GENTE NO SE RESISTE AL CAMBIO ; SE RESISTE A QUE LA CAMBIEN.

- Es TODAVIA UNA MINGRIA REDUCIDA DE SISTEMAS SOCIALES LA QUE SE ATREVE A INCOR
PORAR MAS "MENTE DE O3RA A SUS PROCESOS DE CAMBIO,

- EN LA INTEGRACION DE GRUPOS DE TRABAJO SI NO HAY LOGRO COMUN DE OBJETIVOS ,
MAYOR INVOLUCRAMIENTO REAL EN EL ANALISIS/SOLUCION DE PROBLEMAS , ETC. SU
EFECTO SE DILUYE RAPIDAMENTE.

- N0 SE PUEDE MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD FUNC1ON POR FUNCION. MAS BIEN LO QUE SE
DERE HACER ES UN PROCESQ SISTEMICO , ESTO ES , BUSCAR LAS INTEREELACIONES E
INTERDEPENDENC IAS YA QUE LAS MAYORES POSIBILIDADES DE MEJORA SE HAYAN EN LAS

INTERFASES,

-~ LA COMUNICACION ABIERTA Y EFECTIVA ES EL CAMINO PARA CREAR UN CLIMA DE CONFIAN
ZA,
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- S1 NO REALIZAMOS PERIODICA Y OPORTUNAMEHTE LOS CAMBI0S NECESARIOS POR MEDIO

DE UN PROCESQ EVOLUTIVO DE ADAPTACIDN ( EVOLUCIBN ) . HAY UN MOMENTO EN QUE -
ESTOS CAMB10S DE TODA MANERA OCURREN , PERO DE MANERA VIOLENTA ( REVOLUZIBN ).

- PARA QUE LO5 SERES HUMANOS REALICEMOS ALGO NECESITAMOS FUNDAMENTALMENTE TRES
COSAS:
- EL SABER COMO HACERLO
- EL PODER HACERLOD
= EL QUERER HACERLO,

~ LAS PALABRAS CLAVES DEL MOMENTO PUEDEN SER:

INVOLUCRAC ION v, 5. ENAJENAC 1EN
PRODUCTIVIDAD V. 5. BUROC RATISMO
INTERES V.S, DESPREOCUPAC 10N

ILusIdn V.5, FRUSTRAC 18N



COMENTARIO FINAL:

AuN cuAnNDC EL D.0. FUE CONCEPTUALIZADO Y DESARgoLLADO
ONICAMENTE POR PROFESIONALES DE LA PSICOLOGIA., CONSI-
DERO QUE EL LICENCIADO EN ADMINISTRACIGN, ES QUIEN SE
ENCUENTRA EN UNA MEJOR POSICIGN, COGNOSCITIVAMENTE HA
BLANDO, PARA DESEMPERAR EL PAPEL DE AGENTE DE CAMBlO-
EN LAS ORGANIZACIONES. YA QUE SI CONSIDERAMOS LAS NE~
CESIDADES ACTUALES DE VISUALIZAR AL D,0, BAJO UN ENFO
QUE DE PROCESO/TAREA., ES INNEGABLE QUE LA CURR[CULA ~
DE LA LICENCIATURA EN ADMINISTRACIGN, MAS QUE NINGUNA
OTRA, DA A LOS ALUMNDS HERRAMIENTAS PARA PODER [HCUR-
SIONAR COM EXiTOo EN EL DESARROLLO ORGANIZACIOMNAL,
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CONJUNTO DE ELEMENTOS QUE DEPERAN SER SUMINISTRADOS CUAL!TA-
TIVA, CUANTITATIVA Y OPORTUNAMENTE PARA ALCANZAR CON EXITO
LAS METAS U OBJETIVOS PREESTABLECIDOS PARA DETERMINADO CUR-
S0 DE ACCION,

ELEMENTOS OPERATIVOS DE LA ENSERANZA-APRENDIZAJE, MEDIANTE
LOS CUALES SE PONEN A DISPOCISION DEL ESTUDIANTE LA INFORMA
CION Y LOS MECANISMOS DE EJERCITACION Y EVALUACION) ESTE DE
BE UTILIZARLOS LIBREMENTE. DE ACUERDO CON SUS NECESIDADES.
L.OS DISPOSITIVOS INFORMAN AL ESTUDIANTE DE LOS RESULTADOS
OBTENIDOS AL APLICARLOS,

ACTIVIDAD POR MEDIO DE LA CUAL SE EXPLORA CIENTIFICAMENTE EL
OBJETO DE ESTUDIO Y SU AMBIENTE. A FIN DE INCREMENTAR EL CO-
NOCIEMIENTQ,

DETERMINAR EL CONJUNTO INTEGRADD POR LAS METAS DE EDUCACIGN
CON BASE A LAS NECESIDADES SOCIALES, PERMITIENDO EL ESTUDIO
DE LOS CONTENIDOS DE LA ENSENANZA DE ACUERDD CON LAS FUNCIONES
¥ RECURSOS EXISTENTES.



PAQUETE DE APREN
DIZAJE

PROCESO DE ENSE-
RANZA-APRENDIZA-
JE (PEA)

SISTEMA INTEGRAL
DE ENSERANZA-A-
PRENDIZAJE
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CONJUNTO INTEGRADO DE CONOCIMIENTOS Y MATERIALES DiDACTICCS.
ORGANTZADOS DE ACUERDD CON PRINCIPIOS DE ENSERANZA-APRENDI-
zAJE, CONTIENE EL OBJETIVO EDUCACIONAL. EL PROGRAMA DE ENSE-
RANZA~APRENDIZAJE. LOS CONTENIDOS INFORMATIVOS, DE EJERCITA-
CION Y EVALUACION, Asf COMO, INDICACIONES E INSTRUCCIONES
PARA SU EMPLEO ¥ ADMINISTRACZIGN.

DESARROLLO DURANTE EL CUAL. DENTRO DE UN BANCO DE VALORES
FORMATIVOS, UNA PERSONA INCORPORA A S5U CAPACIDAD. UNIDADES
lNTEGRADAS DE CONODCIMIENTOS Y HABILIDADES QUE SATISFACEN UN
UN OBJETIVO EDUCACIONAL:, CONCRETADO EN MODIFICACIONES PRE-
VISTAS ¥ MENSURABLES DE CONDUCTA O DE ORIENTACION VITAL.

CONJUNTO DE ELEMENTOS DIVERSOS QUE SE INTEGRAN PARA PERMITIR
EL DESARROLLO DEL PROCESO ENSENANZA-APRENDIZAJE EN DETERMINA-
DA CIRCUNSTANCIA REAL, Y LA CONSECUCIGN DE LOS OBJETIVOS EDU
CACIONALES QUE SATISFAGAN LAS CORRESPONDIENTES NECESIDADES
SOCIALES,



SITUACION DE ENSERANZA :

APRENDIZAJE

UNIDAD DE APRENDIZAJE
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UNIDAD DE INTERES EN QUE SE ESTRUCTURA Y ORGANIZA LOS
ELEMENTOS QUE VAN A PERMITIR LA ENSERANZA-APRENDIZAJE;

.SE OR{GINA EN TORNO A UNA CIRCUNSTANCIA QUE REPRODUCE

ANALOGAMENTE LAS CONDICIONES DE REALIDAD QUE CREAH LA
ENSERANZA-APRENDIZAJE, E INCLUYE:

A.~ PLANTEO PROBLEMATICO

B.- INFORMACION SOBRE TECHICAS DE SOLUCION

C.— ELEMENTOS DE EJERCITACION

D.- ELEMENTOS DE EVALUACIGH

CONJUNTOG DE SITUACIONES DE ENSERANZA-APRENDIZAJE QUE
ASEGURA LA CONSECUCION DE UN OBJETIVO EDUCACIONAL, LAs
UNIDADES DE APRENDIZAJE SE AGRUPAN EN AREAS DE CAPACI-
DAD O MODULOS,
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ENCUESTA FORMULADA AL PERSONAL DOCENTE DE LAS ESCUELAS DEL INSTITUTO POLITECNICO
NACIONAL:

OBJETIVO DE LA ENCUESTA:

RECOPILAR INFORMACION QUE PERMITA DETERMINAR LA NECESIDAD DE UN CENTRO DE FORMA-
CION Y DESARROLLO DOCENTE EN EL InsTITUTO PoLiTEcNico NAclonAL.

ALCANCE :

PROVEERA LA INFORMACION QUE PERMITA TOMAR UNA DECISIGN A LA SECRETAR[A ACADEMI-
ca DEL l:P,Ni. RESPECTD A LA CONVENIENCIA DE CREAR UN CENTRO DE FORMACIGN Y DE-
SARROLLO DOCENTE EN EL INSTITUTO PoLiTEcnico NACIONAL.

PROCESO DE EJECUCION DE LAS ENCUESTAS :
1.- DETERMINAR EL TAMARO DE LA POBLACION A ENCUESTAR

1.1 Recavar DICHA INFORMACION UTILIZANDO EL ANUARIO gsTAbIsTico peL I,P.N,
2.- ESTABLECER EL TAMAND DE MUESTRA DEL TOTAL DE LA POBLACIGN A ENCUESTAR

2.1 EMpLEAR EL DOCUMENTD "DETERMINING SAMPLE SIZE FOR RESEARCH ACTIVITIES”
3.~ DETERMINAR EL [NSTRUMENTC PARA RECOPILACION DE DATOS

3.1 DeTERMINAR LA INFORMACION A RECAVAR



lh—

8.~

3.1,]1 DETERMINAR EL TIPD DE DATOS QUE SE DESEA OBTENER
3.,1,2 DETERMINAR EL TIPO DE ITEMS

3.1, 3 DETERMINAR EL NUMERO DE ITEMS

ELABORAR EL INSTRUMENTO PARA LA RECOPILACION DE DATOS
4,1 ELABGRAR ITEMS

4,1.1 CUIDAR LA REDACCION DE CADA |TEM

4,1,2 VERIFICAR LA REPRESENTATIVIDAD DE CADA 1TEM
4,1,3 VERIFICAR LA OBJETIVIDAD DE CADA ITEM

<4,1,4 VERIFICAR LA CONFIABILIDAD DE CADA ITEM

4,1,5 VERIFICAR LA VALIDEZ DE CADA ITEM

DETERMINAR EL APOYO LOGISTICO PARA LLEVAR A CABO LA RECOPILACION DE DATOS

DETERMINAR LoOS FORMATOS PARA VACIADD DE DATOS

6.1 DETERMINAR EL MAS CONVENIENTE EN CUANTD A FACILIDAD PARA COMPRENDER

E lNTERPRETAR LOS DATOS
EJECUTAR LA RECOPILACION DE DATOS

7.1 FORMULAR ENCUESTAS AL PERSONAL DOCENTE DE LAS ESCUELAS peL 1.P.N,

ANALIZAR LOS DATOS RECOPILADOS
INTERPRETAR EL ANALISIS DE LOS DATOS.
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ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DOCENTE DEL INSTITUTO POLITECNICO NACIONAL,

Estimapa {0} DocenTe:

LA PRESENTE ENCUESTA TIENEN COMO PROPGSITO OBTENER INFORMACION SOBRE EL CONOCI-
MIENTO Y GRADO DE PARTICIPACION DEL PERSONAL DOCENTE DEL I.P.N, EN LAS ACCIONES
LLEVADAS A CARO POR EL PROPIO INSTITUTO €N MATERIA DE FORMACION Y O ACTUALIZA-
CI16N PEDAGOGICA: AS[ COMO EVALUAR EL NIVEL DE SATISFACCION DE LAS EXPECTATIVAS
DE LOS DOCENTES AL PARTICIPAR EN DICHAS ACCIONES. CONSCIENTES DE SU DESEO DE CON-
TRIBUIR A LA CALIDAD AcADEMIcA DEL I.P.N,

Nos PERMITIMOS AGRADECER DE ANTEMAND SU COLABORACIGN AL RESPONDER A ESTA ENCUESTA.

LE SALUDA CORDIALMENTE

DEPARTAMENTD DE TECNOLOGIA EDUCATIVA



ENCUESTA e

- & CUAL ES SU ESCUELA DE ADSCRIPCIGN? L
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).
{ES up. EGkeEsADalo) DEL I,P.N,?
TSI . KNO__: : LA
(TIENEN UD. CONOCIMIENTO DE ALGUNA ACCION DEL I.P.N. ENCAMINADA .
A LA FORMACION Y/0 ACTUALIZACION PEDAGOGICA DE SU PERSONAL DO~ .
CENTE? .
L PR NO : R
SI CONTESTO NO PASE A LA PREGUNTA 7
¢A PARTICIPADD EN AL MENOS UNA DE ESTAS ACCIONES?
st HO €
¢DE QUE TIPO HAN SIDO LAS ACCIONES EN LAS QUE HA PARTICIPADO?
CURSO - ()
TALLER :
SEMINARIO

CoNSIDERA UD. QUE LOS CONTENIDOS DE LAS ACCIONES PEDAGOGICAS
EN QUE HA PARTICIPADD SON: )
APLICABLES EN EL AULA - (



EN EL AULA
7.- &CUAL ES EL PRINCIPAL RECURSO DIDACTICO GUE EMPLEA AL IMPARTIR
SU MATERIA? o
PIZARRON DIAPDSITIVAS
FILMINAS  __ . UL UCARTELES
ACETATOS ___ . iletT vIDROS -
PELICULAS FRANELOGRAMAS

10,-

NO SON APLICABLES EN EL AULA  __
POSIBLEMENTE SEAN APLICABLES

LCUAL ES LA PRINCIPAL TECNICA DIDACTICA QUE UTILIZA AL IMPARTIR

SU MATERIA?

CORRILLOS  ___ h t : -ESTUDIO DE CASOS  ___
pPHILIPS 66 _ " EXPOSITIVA
DEMOSTRATIVA______ TORMENTA DE IDEAS

LECTURA DIRIGIDA DRAMATIZACION
LCUAL CONSIDERA QUE ES LA FUNCIGN DEL DOCENTE?
ENSERAR FACILITAR EL APRENDIZAJE

{PARTICIPARIA UD, EN ACCIONES GUE EN MATERIA PEDAGOGICA DESARRO-

vase €L 1.P.N,?
SI NO

278



- {Poraue?
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12,- (QUE SUGIERE un. PARA aus EL"-'I P;N FORME v/o ACTUALICE PEDAGAGICAMENTE
A TODO SU PERSONAL DOCENTE? ; .

MEXICO D:F,, NOVIEMBRE DE 1983,



- ANEXO

2



"'GRAFICO DEL MODELO DE DIAGNOSTICO CRGANIZACIONAL
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. MISTON

SISTEMAS

ADMINISTRAT 1VOS

RECURSOS
LGN I P -
HUMANDS

.1

TECNOLOGIA LIDERAZGO

RECOMPENSAS



RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO:

MISTON:

No SE CUMPLE cOM EL PROPGSITO DEL AREA EN EL TIEMPO Y LA CALIDAD REGUERIDA.

ESTRUCTURA:

- No EXISTE HOMOGENEIDAD EN LA ESTRUCTURA,

- SE CARECE DE REPRESENTATIVIDAD EN CADA AREA,

.- LOS S1STEMAS DE COMUNICACION ¥ RETROINFORMACION NO SON ADECUADOS,

- LA ESTRUCTURA CENTRALIZADA NO SOPORTA UN PROCESO DE PLANEACION INTEGRAL,
- No HAY CLARIDAD DEN LAS FUNCIONES.

- No EXISTE DELIMITACION DE FUNCIONES Y RESPOMSABILIDADES ENTRE LAS AREAS,
- EXISTE DUPLICIDAD DE FUNCIONES,

SISTEMAS ADMINISTRATIVOS:

- FALTA UNIFICACION DE CRITERIOS PARA RECABAR INFORMACIGN.

- LoS MECANISMDS DE CONTROL NO SATISFACEN LAS NECESIDADES DEL DEPARTAMENTO.
- ATRASO DE INSUMOS.
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"~ NO HAY COORDINACION ENTRE LAS AREAS,
- LA CENTRALIZACION DIFICULTA LOS SISTEMAS ADMINISTRATIVOS.

TECNOLOGIA:

- No HAY METODOS Y PROCEDIMIENTOS DE TRABJO ESTABLECIDOS.

- No HAY PARAMETROS QUE INDIQUEN EL GRADO DE DESEMPERD DEL DEPARTAMENTO.
- FALTA CAPACITACION TECNICA,

RECURSOS HUMANODS:

- NIveEL BAJO DE MORAL.

~ No HAY RECONOCIMIENTO DE SU TRABAJO,

- REQUIEREN CAPACITACION TECNICA,

No HAY CRECIMIENTO PERSGNAL.

- FALTA APOYO POR PARTE DEL DEPARTAMENTO.
- HAY GENTE CON MUCHA ANTIGUEDAD,

LIDERAZGO: ,
- EL ESTILO QUE PREDOMINA NO PROCURA EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS.

- LIDERAZGO NO ORIENTADO A LA PLANEACION,
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- No SE RESPETAN LAS JERARQUIAS,

RECOMPENSAS:

~ No HAY POLITICAS DE RECOMPENSAS.

- No HAY CRITERIOS PARA LA EVALUACIGN DEL DESEMPERG.

- No HAY CRITERIOS DEFINIDOS PARA LOS ASCENSOS,

- EXISTE COMPARACIGN NEGATIVA CON OTRAS UNIDADES DE LA SECRETARIA ACADEMICA.






RESUMEN ESTADISTICO DE LA ENCUESTA FORMULADA AL PERSONAL DOCENTE DEL I.P.N..

UNIVERSO : 9387 DOCENTES MUESTRA : 370 DOCENTES
ITEN
1 COMPOSICION DEL UNIVERSO ENCUESTADO :

NIVEL MEDIO SUPERIOR 170 45%

NIVEL SUPERIOR 150 413
" NIVEL POST-GRADD 50 142

PROCEDENCIA DEL PERSONAL DOCENTE DEL I.P.N.

EGRESADOS DEL I.P.N. 296 83%

EGRESADOS DE OTRAS

INSTITUCIONES 74 17%

CONOCIMIENTO DE ACCIONES DEL I.P.N. EN MATERIA DE FORMACION
Y/0 ACTUALIZACION DOCENTE EN EL AREA PEDAGDGICA :
AFIRMATIVO 159 437

NEGATIVO 211 57%
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TIEM

PARTICIPACION EN LAS ACCIONES DEL i.P.N. EN MATERIA DE
FORMACION Y/0 ACTUALIZACION DOCENTE EN EL AREA PEDAGOGICA:
AFTRMATIVO 146 928

NEGATIVO 13 8%

TIPO DE ACCIONES EN LAS QUE HA PARTICIPADO EL PERSONAL
DOCENTE DEL 1.P.N.

CURSOS 116 73%
TALLERES 27 172
SEMINARIOS 15 -10%

LOS DOCENTES DEL I.P.N, CONSIDERAN QUE EL CONTENIDO DE LAS AC
CIONES QUE EN MATERIA PEDAGOGICA DESARROLLA EL I.P.N, SON:

APLICABLES 78 497
HO APLICABLES 51 322
POSIBLEMENTE

APLIEABLES 30 19%
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ITEM

1o
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.-~ RECURSOS DIDACTICOS EMPLEADOS POR LOS DOCENTES DEL I.P.N,
" P1ZARRON i 84%

CARTELES 41 112
ACETATOS 18 5%

TECNICAS DIDACTICAS EMPLEABAS POR LOS DOCENTES DEL I.P.N.:
EXPOSITIVA 300 817

DEMOSTRATIVA 29 8%
TORMENTA DE
IDEAS 41 112

LOS DOCENTES DEL I.P.N CONSIDERAN QUE LA FUNCION DEL DOCENTE ES:
ENSERAR 226 612

FACILITAR EL

APRENDIZAJE 144 397

DISPOSICION DEL PERSONAL DOCENTE DEL 1.P.N. A PARTICIPAR EN ACCIONES
PEDAGOGICAS DENTRO DEL INSTITUTO:

AFIRMATIVA 344 93%

NEGATIVA 26 Ik



ITEM
1

12

RAZONES POR LAS CUALES PARTICIPA Y PARTICIPARIA EL PERSONAL
DOCENTE DEL I.P.N, EN ACCIONES PEDAGOGICAS EN EL INSTITUTO:

MEJORAR SU FUNCION DOCENTE 266 722
OBTENER DIPLOMCAS CON VALOR

CURRICULAR 41 117

APRENDER COSAS NUEVAS 56 15%

OTRAS 7 22

SUGERENCIAS DEL PERSONAL DOCENTE DEL I.P.N. PARA SU FORMACION
Y/0 ACTUALIZACION EN MATERIA PEDAGOGICA :

DIFUSION DE ACCIONES 111 30%
CONTINUIDAD DE ACCIONES 100 277
CURSOS 85 237

PUBLICACIONES 74 20%
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INTERPRETACION DE LOS DATOS RECOPILADOS EN LAS ENCUESTAS,

- Los esFuerzos pDEL 1 .P.N, EN MATERIA PEDAGOGICA NO HAN SIDO DEL TODD SATISFAC-
TORIAS, YA OQUE NO HAN CONTADO CON LA DEBIDA DIFUSION.
No SE HAN LLEVADD A CABO ACTIVIDADES PEDAGOGICAS EM gL l.P,N, coN cARACTER DE

CONTINUIDAD.
EL CONOCIMIENTO Y EMPLEO DE APOYUS DIDACTICOS SE ENCUENTRA EN NIVELES BAJOS

LA CONCEPTUALJZACION DE LA FUNCION DOCENTE SE ENCUENTRA [INMERSA EN LA ORIENTA-

CION TRADICIONAL DE ENSERAR.

EL NIVEL DE MOTIVACION DEL PERSONAL DOCENTE POR PARTICIPAR EN ACCIONES ENCAMI-
NADAS A LOGRAR UNA FORMACION PEDAGGGICA ES ALTO. PERO AL NO CONTAR CON ACCIONES
INTEGRALES QUE COADYUVEN A LA CRISTALIZACION DE DICHAS INQUIETUDES SE DESPERDI-
CIA, ESTE ALTO GRADO DE INTERES.
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