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»"INTRODUCCION"

ESTE ESTUDIO ADMINISTRATIVO TIENE COMO OBJETIVO, PRE-
SENTAR UN MARCD DE REFERENCIA QUE ORIENTE AL FERSONAL --
RESPONSABLE DEL AREA DE RECURSDS HUMANDS EN LA MEDIANA--
EMPRESA, EN CUANTD A CONSIDERAR EL DESARRULLD ORGANIZA--
CIONAL COMD UNA ESTRATEGIA DE CAMEIO EN LA EMPRESA, QUE
REFRESENTE BASICAMENTE UNA FORMA DE FENSAR, INTERFRETAR
Y ACTUAR DENTRO DEL CONTEXTO ORGANIZACIONAL O INSTITU---
CIONAL DE NUESTRA SOCIEDAD.

ACTUALMENTE DEBIDD AL ACELERADD ADELANTO DE LAS CIEN-
CIAS, TECNICAS, AUTOMATIZACION, DIVERSIDAD DE FRODUCTOS,
A LA GAMA DE NUEVAS NECESIDADES Y OTROS INVENTOS, QUE
HAN FRODUCION UNA GRAN IMDUSTRIALIZACION, CUYA FUERZA --
MOTORA FRINCIFAL ES LA ADMINISTRACION, QUE IMPULSA A LA
CONSECUCION DE DIVERSOS OBJETIVOS, ORIGINA LA COMPLEJI--
DAD DE LAS DELEGACIONES DE  AUTORIDAD Y  ESTRUCTURAS
ORGANLZ2ACIONALES, AUMENTANDD TAMBIEN LA NECE3I0AD ODE
DIRECCICON Y CONTROL

E3 ASL GUE COMT VA TRAMSCURRIENDD EL TIEMFO, MDZ PER-
CATAMOS DE QUE L% FROCEDIMIENTIZ ¥ SISTEMAS GUE SE CON-
SIDERABAN EFTCIENTES SE VAN VOLVIENDD INEFICACES v FOR
L3 MISMO TIENDEN A DESAPARECER. DE TAL FORMA QUE LA ---
APLICACION DEL DESARROLLO ORGANIZACTIONAL 3& HACE CADA --
VEZ MAS NECESARIA, YA QUE LAS ORGAMIZACTONES € ENCUEN--
TRAN ENMARCADAS FOR LN MACRD SISTEMA EN EL Cual. 3B SUCE-



DEN TRANSFORMACIONES, ASI DICHOS ORGANISMOS DEBEN FARA -
SOBREVIVIR, ADAFTARSE A ESAS METAMORFOSIS QUE SE EXFERI-
MENTAN DE CONTINUO. FARA QUE TAL CASO NO SUCEDA EN  FOR-
MA DESORDENADA, SE FROFONE UTILIZAR EL DESARROLLO ORGA-~
NIZACIONAL COMOD UNA ESTRATEGIA DE CAMBIO, QUE FLANEA UNA
ESTRUCTURA ¥ UNA SECUENCIA QUE FACILITE Y SISTEMATICE EL

DEVENIR DINAMICO DEL. CAMEIO.

TAL DESENVOLVIMIENTO CONSTITUYE UNA RESFUESTA A LA -
NECESIDAD DE CAMBIO DE NUESTRO MUNDO TECNOLOGICO TAN--
COMFLEJO, Y AL MISMO TIEMFO, UNA ESTRATEGIA EDUCACIO~-
NAL QUE INTENTA MODIFICAR LAS ESTRUCTURAS DE CREENCIAS,
ACTITUDES Y VALORES DE LOS INDIVIDUDS QUE CONFORMAN LAS
ORGANT JACIONES, vA QUE DICHOS GRUFOS ESTAN IRREMEDIA-——
BLEMENTE SUJETOS A UN FROCESO DE CAMBIO RADICAL Y VELOZ

ENM TODOS SUS AMERITOS.

EN ESTA INVESTIGACION, REVISTE ESFECIAL IMPORTANCIA -
EL PODER UTILIZAR TODO EL FROCESO DEL. DESARROLLO ORGA-—
NIZACIONAL DENTRO DEL AREA DE RECURSDS HUMANDS DE LA -—
MEDIANA EMPRESA FARA QUE EN FUNCION DE LOS RESULTADOS, -~
SE DESARROLLE UN SISTEMAS VIABELE Y CAFAZ DE AUTORRENOVAR-
SE, QUE SE FUEDA CRGANIZAR DE DIVERSAS MAMERAS, DEFEN-=-
DIENDO DE LAS TAREAS DESARRCLLADAS EN CADA UNA DE tAS A

REAS DE LA ORGAINTZACION.

EL FRESENTE TRABAJD CONSTA DE TRES GRANDES CAFPITULOS
QUE TRATAN LOS SIGUIENTES PUNTOS:

EL CAFITULO UNO, COMFRENDE UNA RESEMA DE LO QUE ES LA



ESTRUCTURA- DE LA EMFRESA.

EM EL CAFITULO DOS, SE MUESTRA LA FARTE TEORICA QUE -
S1RVE COMO MARCD DE REFERENCIA FARA LA IMFLANTACION DEL
DESARROLLO ORGANIZATIONAL EN EL AREA DE RECURSOS HUMA--

NOS.

EL CAFITULO TRES, CONSTA DE UN CASO FRACTICO QUE ES -
DONDE SE VE REFLEJADA LA IMPLANTACION DEL DESAFROLLO --
DRGANIZACIONAL; SE POMEN EN PRACTICA TODOS LOS FASOS DE

INTERVENCION DE ESTE.

ASIMISMO PRESENTA LAS CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES,

RESULTADO DEL PRESENTE TRARAJO DE INVESTIGACION.

FINALMENTE SE FRESENTA UN ANEXO EL CUAL ESTA INTEGRA-
DO FOR tOS CUESTIONARIOS FARA LA DESCRIFCION DE FUESTQS

E INTEGRACION DEL FERSOMAL.

ES DE HACER NOTAR QUE LA RAZON FRINCIFAL QUE ME MOTI-
VA FARA ESCRIBIR SOBRE ESTE TEMA, ES EL HECHO DE GQUE
LOS ADMINISTRADORES EM UN MOMENTO DETERMINADO FODEMOS
FUNGIR COMO ABENTES DE CAMEIO DENTR(O DE LAS ORGANIZA---
VCKONES, LLEVANDO ADECUADAMEﬁTE LOS5 FASOS DEL FPROCESD, -
DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL, IMFULSANDO EL ESFUERZO -
DE ESTE v, ACTUANDD COMD FACILITADOR, CATALIZADOR, ES--
TIMULADOR € INSFIRADDR DE COMFORTAMIEMNTOS Y ACTIVIDA---
DES GUE LLEVEN A LA EFICIENCIA Y LA SALUD DE LA ORGANI-
ZAC10N, ‘

FASEMOS PUES, AL DESARROLLO DE ESTE TRABAJO, REA-



LIZADO CON LA MAS SINCERA INTENCION DE COADYUVAR A LA

PREFARACION DE FUTUROS PROFESIONALES.



1.~

METODOLOGIA DE LA INVESTIBACION '

FLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y/0 DETERMINACION DEL .—-—

OBRJETIVO.

DETERMINAR LA POSIRILIDAD DE FQODER UTIL1ZAR EL DESA~
RROLLO ORGANIZACIONAL COMD UNA ESTRATEGIA DE CAMBIO
EN EL AREA DE RECURS0S HUMANDS EN LA HEDIANA EMPRESA
Y EN FUNCION A‘LDS RESULTADOS, DESARROLLAR UN SIS-~-~
TEMA VIABLE Y CAPAZ DE AUTUORRENGOVARSE, WUE SE FUEDA
ORBANIZAR DE DIVERSAS MANERAS DEFENDIENDD DE LAS TA-
REARS DESARROLLADAS EN CADA UNA DE LAS AREAS DE LA

EMPRESA,

INVESTIGACION FRELIMINAR.

FARA EL LOGRO DEL OBJETIVO SE EFECTUA UNA INVESTIGA-
CION PRELIMINAR, FOR MEDID DE LA CUAL, SE OBTIENE --
TODA LA INFORMACION NECESARIA FARA EFECTUARR EL TRA--

BAJO.

FLANEACION DE LA INVESTIBACION.

CON LA INFORMATION RECABADA SE FROCEDE A FROYECTAR A
FUTURD LA INVESTIGACION, ES DECIR, SE ESTRUCTURA TO-~
DA LA METODOLOGIA A SEGUIR FARA ALCANZAR EL ORJETI--
VO, RESUMIENDOLA DE LA SIGUIENTE MANERA:
ERIMER_FEAsq:

A) DETERMINACION DEL ORJETIVO.

B)  INVESTIGACION INFORMAL .

C) FPLANTEAMIENTD DE HIFOTESIS.



SEBUNDO PASC _(CASO FRACTICO):

A) CONTACTO INICIAL CON LA ORGANIZACION (REUNIQNv—F3

EXFLORATORIAY .

B) DEFINICION DE LA RELACION, CONTRATO FORMAL YV ===

CONTRATO FSICOLDGICO.

C} SELECCION DE UN LUGAR Y UN METODO DE'TRABA;Q.'f
D) RECOLECCION DE DATOS Y DIAGNOSTICO.

E) INTERVENCION.

FY» EVALUACION Y ANALISIS.

G) TERMINACION DEL CONTRATO.

0B JE T 1V QO

DETERMIMNAR LA FOSIBILIDAD DE FODER QTILIZAR EL DESA-~
FROLLO JRGAMIZACIONAL COMO UNA ESTRATEGIA DE CAMEIO EN -~
E{. AREA DE RECURSOS HUMANDS EN LA MEDIANA EMPRESA Y EN
FUNCION A LS RESULTADOS, DESARROLLAR UN SISTEMA VIAEBLE
Y CAPAZ DE AUTORRENOVARSE, QUE SE FUEDA ORGANIZAR DE DI-
VERSAS MANERAS DEFENDIENDO DE LAS TAREAS DESARROLLADAS -

EN CADA UNA DE LAE AREAS,
HI1IFQTESIS.

UrlA YEZ DETERMINADA LA ESTRATEGLA LE CAMEIOD GIRIGIDA
DESDE LA ALTA GEREMCIA A TODAS LAS FARTES DE LA ORGANI-—
ZACION SE FRETENDE CAMBIAR VALORES, CREENCIAS ¥ ACTITU--
DES DE SUS INTEGRANTES, AFOYADOS FOR LA CIENCIAS DEL —~--
COMFORTAMIENTO, ENTONCES AL AFLICAR EL DESARROLLLC ORGA--

NIZACIONAL COMO UNA ESTRATEGIA DE CAMBEIO EM-EL AREA DE



RECURSOS HUMANOS v ENFOCANDO A ESTA EN FORMA TOTAL LO---
GRAREMOS IMPLANTAR UN CAMBIO QUE SE GENERALICE A TODOS
SUS NIVELES, FAR?IENDD DE UNA TEQRIA DE SISTEMAS FARA ——
DESARROLLAR UN SISTEMA ESTABLE POR MEDIO-DE LA  CREACION

DE MECANISMOS DE CONTINUO NEJORAMIENTO:
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cAPI.TULO I

ESTRULCTURA DE LA EMPRESA.



TALIDAD DE LAS GENERACIONES PREFARADAS QUE - SURGEN DE -

LAS UNIVERSIDADES Y ESCUELAS TECNICAS.

DIVISION DEL TRARAJO:

CUANDO UNA EMPRESA CRECE L.OS DERERES SE HACEN NUMEROSOS
Y URGENTES, SIENDO NECESARIA LA DIVISION DEL TRABAJO O
SEA LA DELEGACION DE AC%IVIDADES A OTRAS PERSONAS PARA
FORMAR EQUIPOS DE TRABAJO, QUE DEBIDAMENTE ORGANIZADOS
Y COORDINADOS LLEVEN A LA CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS.
AL DIVIDIR EL TRABAJO SE DEBE HACER EN FORMA LOGICA, —-
BUSCANDO EN CADA PUESTO LO SIGUIENTE:

- DELEGAR EN CADA PUESTD ACTIVIDADES COMPATIBLES.

-~ ASIGNAR VOLUMENES DE TRABAJO ADECUADOS.

- FACILITAR EL CONTRODL INTERNO.

- BUSCAR thn ESPECIALIZACION EN LLAS ACTIVIDADES, EVI---

TAIND LAS RUTINAS EXCESBIVAS.

FARA [UE LOS5 EMPLEADOS FUEDAN DESEMFENAR CON EFICIENCIA
SUS TAREAS, REQUIEREM DE DOS ELEMENTOS INDISPENSABLES -
FARA EL EXITO EN EL DESEMPENO, DE CADA FUESTO, ESTOS ---
SON:

LA AUTORIDAD Y L& RESPONSARTL IDAD.

DEFIMICICH DE AUTORIDAD.- ErM UN SENTIDO QRGANICO, -—
"AUTORIDAD ES EL DERECHD DE UNA FPERSONA A EXIGIR A 0---
TRA QUE CuMFLA CIERTOS DEBERES.Y

DEFIMICION DE RESFOMSARILIDAD. -  “EN UM SENTIDO ORGA--
NICO, LA RESFOMSARILIDAD £5 LA DBLIGACION DE RESFONDER

DE LA EJECUCION DE LOS DEBERES ASIGMADQOS. ™



FOR'LAS DEFINICIONES ANTERIDRES DEDUCIMQOS. PARA QUE UN
" EMFLEADO FUEDA DESéﬂPENARSE SATISFACTORIAMENTE, DEBE ~-—
RECIBIR. LA AUTORIDAD NECESARIA FARA ACTUAK, DECIDIR Y ~

MANDAR SOBRE EL FERSONAL A SU CARGO.

A SU VEZ A ESTE EMPLEADD SE LE RESPONSABILIZARA DEL RE~
SULTADO DE SU DESENFENO, DEBIDO A QUE CUENTA CON LOS -

MEDIOS NECESARIOS FARA HACERLO EF ICIENTEMENTE.

LA AUTORIDAD Y LA RESPONSAERILIDAD DELESADA EN CADA —--=
FUESTO SERA PROPORCIONAL A LA IMFORTANCIA DE 105 DEBE--
RES ASIGNADQOS.

CUANDD SE DIVIDE EL TRABAJO ENTRE LOS FUESTOS, ES MNECE-
SARIC CONTAR CON UN MEDIO QUE ECOOGRDINE LA EJECUCION DE
CADA UND DE ELIOS, ESTE MEDIO ES tA DIRECCION FOR FAR-

TE DE LOS JEFEE Y SUPERVISORES.

DERIDO A QUE LOS JEFES Y SUPERVISORES NECESITAMN TIEMPO
FARA FLANEAR Y ORGANIZAR SUS ACTIVIDADES, NO PUEDEN A--
TENDER TODQ EL TIEMFO Al. FERSONAL A SU CARGD, ES POR——-
£50, QUE CUENTANM Cun MECANISMOS O RUTINAS A TRAVES DE -

LAS CUALES REALIZAN LA COORDINACION DE LAS ACTIVIDADES

DELEGADAS, ESTOS MECAMISMOS SE DENOMINAN SISTEMAS.

EL SISTEMA FODRIAMOS EXFLICARLO COMO UN COMJIUNTO DE --~-
FROCEDIMIENTOS v FUTINAE FREOVIAMENTE ESTAR ECIDCE, 105
CUALES GUIAN LA ACCION DE LAS UNIDADES DE TRABAJO, LO -
QUE FERMITE UNIFORMAR LA FORMA DE TRABAJAR Y LOGRAR LOS

OBJETIVOS FLANEADOS, SIN LA NECESIDAD DE SUPERVISION -~



1.3.-

CONSTANTE.

PLANEACION DE LA ESTRUCTURA ORGANIZADA. ~

PARA EFECTUAR UNA DIVISION DE TRABAJO CORRECTA Y QUE LA
ESTRUCTURA FACILITE EL FUNCIONAMIENTO EFICAZ DE LAS --
EMPRESAS ES NECESARID TOMAR EN CONSIDERACION LOS SI----

GUIENTES FRINCIF10S:

LA _ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACIDON. DERE CREARSE AL -

REDEDOR DE FUNCIONMES EN EL PRIMER NIVEL. LAS FUN--
CIONES SE AGRUFAN SEGUN LAS ACTIVIDADES BASICAS DE LAS
EMPRESAS, ESTAS SON:

FRODUCCTION, MERCADOTECNIA, FINANZAS Y PERSONAL.

LAS_FUNCIONES SE SUBRDIVIDEN . EMN FORMA LOGICA AGRUFAN-

DO LeS ACTIVIDADES QUE SEAN SIMILARES Y COMPATIBLES.
FOR EJEMFLO, EN LA FUNCION DE FINANZAS ENMCONTRAMDS LAS

SIGUIENTES ACTIVIDADES:

COMFRAS, AUDITORIA IHNTERNA, CO5T0S, PRESUFUESTOS,
CONTABILIDAD, CREDITQ Y COBRANZAS Y PROCESAMIENTO DE --

DATOS.

DEL SEGUNDO MIVEL JERARGUICO EN ADELANTE, LA DIVISION =
DE ACTIVIDADES SUELE VERSE INFLUIDA FOR OTROS FACTORES,

TALES COMO:

L4 DIVISION GEOGRAFICA DEL MERCADO, -EL TIFO DE FRODUC-—
T0S ELABORADOS, EL TIFOD DE CLIENTES, LOS ' PROCESDS DE

FABRICACION UTILIZADOS.



DESFUES DE AGRUFAR LOGICAMENTE LAS FUNCIONES Y ACTIVI--

DADE3, DEBEN DISTRIEUIRSE L3 ERES ! 05 =
LAS_FUNCIONES ENIRE 163 UNDIDARES DE TRAEAID CON U

RESFECTIVA DELEGACION DE AUTORIDAD Y RESFONIAEILIDAD --
FARA QUE FUEDAN CUMFLIR CON 3U TRAEAJD EN FURMA SATIS--
FACTORIA.

1.3.4 LA DIVIZION REL_TRAGAJD. TRAE COMO CONSECUENCIA LA

1.3.6

—
IA)
~

ESFECIALIZACION, DEBIDO A QUE -LOS EMFLEADOS DESARROLLAN
MAYOR EFICIENCIA CUANDD SUS ACTIVIDADES SON MENDS VA=--
RIADAS.

AL EFECTUARSE LA DIVISION DEL TRABAJO, SE DEBEN DISTRI-
BUIR LAS FUNCIONES IMPORTANTES ENTRE DUS O MAS EMPLEA—-
D03 CoMO MEDIDA DE CONIRL. INTERND. '

UNIDAD__DE_MANDD LA AUTORIDAD Y RESPONSAEILIDAD DE CADA
PUESTO DEBE DELIMITARSE FERFECTAMENTE, CON EL  FIN DE
EVITAR INTERFERENCIAS EN LAS LINEAS DE AUTORIDAD, -—--
CREANDO CONFUSIONES ENTRE EL FERSONAL SUBURDINADO ¥ E--
VASIONES DE RESFONSABILIDAD DE LOS DIRIGENTES.

EL_TRAMD DE_CONTROL O 3EA EL NUMERD DE ENPLEADDS SU-~

PERVIZADGS POR UM JEFE, VARIA EN RELACION AL NIVEL JE-
RARQUICT DCUFADID; ASD VEMOS GUE UN DIRECTOR GENERAL --—
DE UMA EMPFRESA SL0 FUEDE ATENDER CERIDAMENTE & 5 0 &
€JECUTIVOS, EN CAMBID LOS SUFERVISORES A NIVELES (FE~-
RATIVOS FUEDEN SUFERVISAR A 100 MAS DERERNZ,  THTRE -
MAS RUTINARIO SEA EL TRABAJD, MAYDR SERA  EL NiMERD DR



1.3.8

1.3.11

1.4, ~

SUFERVISADOS.  ES LD QUE SE DENOMINA CRECIMIENTO HO-

RIZONTAL.

EL_NUMERO DE NIVELES JERARGUICOS. INFLUYE EN FORMA DI--—

RECTA EN LAS COMUNICACIONES DE LA EMPRESA, ESTO DEBIDO
A QUE, A MEDIDA QUE AUMENTA LA CADENA DE MANDO, SE DI-
FICULTAN LAS COMUNICACIONES DESCENDENTES (ORDENES) Y

ASCENDENTES (INFORMES) . ES 1.0 QUE SE DENOMINA CRECI--—

MIENTO VERTICAL.

L0S FUNCIONARIOS, EJECUTIVOS, EMPLEADOS Y OBREROS, DE-
BEN CONDCER SU DERERES, CON EL OBJETO DE EVITAR LA IN-
CERTIDUMBRE DE LO QUE DERE HACERSE Y SABER ADEMAS AN-—--

TE QUIEN RESFONDERAN DE LA EFICIENCIA DE SU TRABAJO.

SELECCIONAR PARA CADA. FUESTO A LA FERSONA MAS AFPROPIA-

DA DE ACUERDOD A LA ESPECIFICACION DEL _PUESTO, CON EL

FIN DE OBTENER EL RENDIMIENTO HUMANO PREVISTO.

LA ESTRUCTURA DE LA ORGAMIZACION DEBE ESTAR FLANEADA -—

PARA FACILITAR SU CRECIMIENTO, TENIENDO EN CUENTA -

SIEMFRE EL DCSARFOLLD MORMAL DE LA EMFRESA.

SISTEMAS DE ORGANIZACION

LA ESTRUCTURA O DISTRIRUCION DE FUNCIONARIDS EN LAS EM-
FPRESAS ES MUY YARIADAty TODAS LAS COMBINACIONES POSI~--—
BLES, SUELEN FRESENTARSE BAJO CUATRO SISTEMAS FUNDAMEN-

TALES, ESTOS SON:

- SISTEMA LINEAL.



~ SISTEMA LINEAL - BTAFF.
-~ SISTEMA FUNCIONAL.

~ GISTEMA DE COMITES.

LA MEJOR FORMA DE REPRESENTAR Y ENTENDER LA ESTRUCTURA
0 SISTEMA DE ORBANIZACION DE UMA  EMPRESA, €S FOR MEDIO
DE LOS ORGANIGRAMAS LOS CUALES NOS MUESTRAN A SIMPLE —-
VISTA COMD SE ENCUENTRA CONSTITUIDA UNA ORBANIZACION.

LOS ORGANIGRAMAS SE FUEDEN RLOFRESENMTAR DE DIFERENTES --

FORMAS, A SABER:

VERTICALES (LA MAS USADA)Y, HORIZONTALES, CIRCULARES Y

ESCALARES.

CL ORGANIGREAMA ES ESTATICD Y GENERICO POR LO QUE RE---~

QUIERE DE UN COMPLEMENTO QUE LD DETALLE Y LD VUELVA DI-

NAMICQ, ESTA ES LA TECNICA DE ANALISIS DE PUESTOS. EL

ANALISIS DE PLESTOS EXPLICA CON DETALLES LO SIGUIENTE:

~ LA AMPLITUD DE LA AUTORIDAD Y RESFONSABILIDAD DE CA~
DA PUESTO, INDICANDO EL PERSONAL SURDRDINADO.

~. LOS DEPERES INHERENTES A CADA FUESTD DE TRABAJD.

~ LAS RELACIﬁNES ENTRE L0OS FUESTOS ¥ DEFARTAMENTOS DU?
EFECTUEN ACTIVIDADES COMUNES.

-  LAS ESPECIFICACIONES NECESARIAS FARA DESEMFEMAN EL--

FUESTO CON LR EFICIENCIA HUMANA PREVISTA.



CAPITULO: II

DESARROLLDO GRGANIZACIONAL.,



DESARROLLD ORGANIZACIONAL .

DEFINICION: ES UNA ESTRATEGIA AL CAMRID, VA DIRIGIDA --—
DESDE LA ALTA GERENCIA A TODAS LAS FARTES DE LA ORGANI-
ZACION Y PRETENDE CAMBIAR VALORES CREENCIAS Y ACTITUDES
DEL SUJETO, AFOYADD FOR LAS CIENCIAS DEL COMPORTAMIEN-—
TO. EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL ENFOCA A LA DRGANIZA-
CION EN FORMA TOTAL, YA QUE PRETENDE QUE EL CAMBIO QUE
SE IMPLANTE SE GENERALICE A TODOS L0O% NIVELES DE LA —--—
MISMA. TAMEBIEN SE TOMA COMO UNA ESTRATEGIA EDUCATIVA -
PORAUE BUSCA EDUCAR AL TRABAJADOR Y PRETENDE LOGRAR UNA

IDENTIFICACION GRUPAL.

2.1 ANTECEDENTES DEL DESARROLLO ORGANIZAC IONAL .

A FINALES DE LLOS CINCUENTA SURGE COMO UNA NECESIDAD DE
LA ORGANIZACION DEBIDD A QUE SE SUSCITABAN CAMBIOS ~-—
FRECUENTES QUE DEMANDABAN DE UNA INTEGRACION QUE LOS --—
COORDINARA; SURGE COMO UNA NECESIDAD Y MEDID FARA EL ——

CAMEIO.

EL DESARRUOLLO ORGAMIZACIONAL SE AFPOYD EN LA TEORIA DE
SISTEMAS (TECNICO, ADMINISTRATIVO, HUMAND), PORQUE TRA-
TA DE ENGLOBAR A ESTOS TRES ELEMENTOS FOR IGUAL; QUIE--
FE INTEGRARLOS.

DESARROLLO ORGANMIZACIONAL .

- TECMICD

LOS ESTRUCTURA ¥ FORMA
- ADMINISTRATIVO

SUS FPROPIOS CRITERIOS.
- HUMAND

2.2 DIFERENTES TEORIAS ADMINISTRATIVAS.

15



2.2.1 TEORIA CIENTIFICA.
REFRESENTADA FOR FEDERICO TAYLDR (1856~ 1915)
DETERMIND LAS VARIABLES QUE INFLUIAN EN EL RESULTADD --
DEL ESFUERZO HUMAND CON EL FIN DE DPTXMIZARLb, ESTUPIO

AL SER COMO UNA MAQUINA, COMO LO DEMUESTRA LA SIGUIENTE

" cita:

“A MEDIDA QUE EL FESO VA HACIENDOSE MAS LIGERO, EL HOM-
BRE FUEDE FERMAMECER BAJO CARGA FOR UN PORCENTAJE--—--

SIEMPRE CRECIENTE DE LA JORNADA HASTA QUE, FPOR ULTIMO,
SE LLEGA A UNA CARGA QUE EL PEON FUEDE LLEVAR EN SUS -~

MANOS DURANTE TODA LA JORNADA SIN CANSARSE".

LOS INTENTOS DE  RACIONALIZACION DEL TRABAJD EFECTUADDS
FOR TAYLOR FARTIAN DE LA FPREMISA: QUE PARA TODO TIFO DE
TRABAJO FODRIA Y DEBERIA LLEGARSE A DEFINIR UN PROCEDI-
MIENTO TECNICAMENTE ESTRUCTURADDO QUE DEBERIA SUSTITUIR

A LOS METODOS EMFIRICOS.

ESTA ESTRUCTURACION COMFRENDE LA ESTANDARiZAClDN DE-LOS
TIEMFOS NECESARIOS PARA SU REALIZACION Y LOS MOVIMIEN--

TOS INHERENTEE DE LA MISMA.

AFDRETACION A LA ADMINISTRACIQN:

- CONSIDERA A LA ADMINISTRACION CIENTIFICA.
~ FPRINCIFIOS ADMINISTRATIVOS.

- TIEMFOS v MOVIMIENTOS.

- SELECCION DE OBREROS.

- RESFONSAEBILIDAD COMFARTIDA.



- COLABORACION CON LA ADMINISTRACION.
- MECANISMOS ADMINISTRATIVOS.
-~ TIEMPOS Y MOVIMIENTOS.
-~ SUPERVISION FUNCIONAL.
~ ESTABLECER DEFARTAMENTO DE PLANIFICACION ({IN DE~--
FPARTAMENTO QUE VIGILE TODOS LOS CAMBIOS QUE SE -~
VAYAN A REALIZAR EN LA ORGANIZACION)
- EXCEFCION (CUANDO HAY DESVIACIONES HAY QUE —=-—-
CORREGIRLAS) .
- REGLA DE CALCULO.
- TARJETAS DE INSTRUCCION.
~ BONIFICACION DE TAREAS EXITOSAS.
- ESTANDARIZACION DE HERRAMIENTAS E INSTRUMENTOS.
~ CREACION DE SISTEMAS MNEMOTECNICOS.
-~ SISTEMA DE RUTA DE FRODUCCION.

- SISTEMA DE COSTOS.

HENRY FAYQL (1841 - 1925)

COMO TAYLOR, FAYOL SE FPERCATO QUE EN EL MANEJOD DE LAS
ORGANIZACIONES SE FODRIA LLEGAR A‘UNA TECNIFICACION VY
AL ESTARLECIMIENTO DE FRINCIFIOS QUE LA TORNARAN MAS -
EFICIENTE ¥ MENOS EMPIRICA: DE AHI QUE SU  FREOCUPACION

FUERA LA DE INTEOGRAR UN CUERFO DOCTRINAL.

FROPONE UN METODO CIENTIFICO FARA IR ACUMULANDO CONOCI-~
MIENTOS VAL IDOS QUE IRIAN INTEGRAMDO LA DESEADA DOCTRI-
NA. INTRODUJO EL METODO EXFERIMENTAL, ES DECIR:

DESERVAR, RECOGER, CLASIFICAR E INTERFRETAR LOS HE-----



CHO

faladn]

S, INSTITUIR EXPERIENCIAS, SACAR REGLAS.

RTACIONES A LA ADMINMISTRACION:

DEFINICION DE LAS AREAS FUNCIONALES.

PRIMER MODELO DEL PROCESOD ADMINISTRATIVO.

- PREVISION. -

- ORGANIZACION,

- COORDINACION

- CONTROL.

DEFINICION DE ADMINISTRACION.

FRINCIFIOS GENERALES DE LA ADMINISTRACION:

- DIVISION DEL TRABAJO.

~ AUTORIDAD - RESFONSABILIDAD.

-~ DISCIFLINA.

- UNIDAD DE MANDO.

-~ UNIDAD DE DIRECCION.

- SUBORDINACION DEL INTERES PARTICULAR AL INTERES GE--
HERAL .

~ REMUNERACION DEL FERSONAL.

- CENTRALIZACION.

- JERARQUIA. e e

- GRDEN.

-  EQUIDAD.

- ESTABILIDAD DEL FERSONAL.

- INICIATIVA.

FERFIL DEL ADMINISTRADOR:

CUALIDADES FISICAS.



= CUALIDADES INTELECTUALES.
- CUALIDADES MORALES.

-  CULTURA GENERAL.

- CONOCIMIENTOS ESPECIALES.

- EXPERIENCIA

ESTOS DOS AUTORES CONSIDERAN AL HOMBRE COMD UNA MAQUI--

NA, SO0L.O BUSCAN LA FRODUCTIVIDAD.

2.2.2 TEORIA HUMAND RELACIONISTA O HUMANISTICA.

REPRESENTADA FOR ELTON MAYD (SURGE EN 1920).

EL HUMANO RELACIONISMO ES EL SISTEMA COMPLETO DE CONDI-
CIONES TEORICAS, INSTRUMENTOS CONCRETOS, TECNICAS DE -—
DOMINIO Y DE INFLUENCIA IDEQLOGICA DE L0OS MIEMBROS DE
LA DRGANIZACION, UTILIZADOS DENTRO DE LA ADMINISTRACION
COMO UNA ILUSION DE LA FOSIBILIDAD DE PRODUCIR UNA AR--
MONIA DE CLASES EM LAS EMPFRESAS. MAS TARDE SE  UTILIZO
ESTE CONCEFTO ER OTROS SECTORES DE LA DIRECCION, cCOMO -
EL AFARATO DEL ESTADO, LOS FARTIDOS FOLITICOS, LAS EM-—

FRESAS ESTATALES.

MAYD, REALIZA UN AMALISIS DE LO QUE ES LA ORGANIZA----

CION.

AFPORTACTONES A LA ADMINISTRACION:

- ENCOHTRO QUE LA EMTREVISTA ERA CRUCIAL, PARA AUMEN--
TAR LA FRODUCCION.
—~ ANALLZO LA IMFORTANCIA DE LOS GRUPOS INFORMALES.

2.2.3 TIEORIA ESTRUCTURALISTA.




FOSTERIOR A TAYLOR Y MAYD SURBE EN EL CAMFO DE LA AD-==
MINISTRACION UNA NUEVA CORRIENTE DEFINIDA COMO ESTRUC--

TURAL 1SMO.

ESTA ESCUELA ESTRUCTURALISTA VIENE A REALIZAR UNA SIN--
TESIS DE LOS CONCEFTOS QUE EXFRESABAN TﬂYLQR Y MAYO, Y
ADEMAS CONSIDERAN ALGUNDOS ELEMENTOS DEL ANALISIS DE MAX
WEBER SOBRE LAS ORGAMIZACIONES. LA CORRIENTE ESTRUCTU-
RAL ISTA SE DIFERENCIA, BASICAMENTE, DE LAS DE LA ADMI--
NISTRACION CIENTIFICA ¥ DE LAS RELACIONES HUMANAS EN -—
CUANTO AL ANALISIS QUE REALIZA SOBRE LAS RELACIONES DE
LA UNIDAD FRODUCTIVA DE UNA EMPRESA CON EL SISTEMA SO--—
CIAL QUE LA RODEA. INCLUYE, ADEMAS, COMD DECIAMOS AN--—
TERIORMENTE, CONCEFTOS SINTETIZADOS DE LAS TEQRIAS DE -
TAYLOR, FAYOL ¥ MAY0O, FERD ADEMAS, RELACIONADOS CON  EL
MEDIO SOCIAL.
SE MANEJAN COMCEFTOS BASICOS COMO:

ESTRUCTURA: ES EL ESQUELETO DE UNA ORGANIZACION.

AUTORIDAD: ES UN ALBO QUE DEBE ESTAR S1EMPRE PRESEN-

TE EN UNA ORGANIZACION.

COMUNICACION.

- ESTRUCTURA DEL COMFORTAMIENTO FUNCIOMAL, LA ESPECTA=S

LIZAC1ON, DIVISION DE TRABAJO.
- ESTRUCTURA BURDCRATICA FARA CADA ACTIVIDAD,

HAY FROCESOS A SEGUIR.

REFRESENTADA POR MAX WEBER (1864 - 1920)

AFPORTACIONES A LA ADMINISTRACION:




- CONCEFTO DE- LA BUROCRACIA: - - ‘RACIONALIZACION-DE ‘AC—=
TIVIDADES COLECTIVAS. ; .
= HABLA SOBRE LA AUTORIDAD.~ FOSIBILIDAD DEv}NPQNéR.4»

LA VOLUNTAD DE UMA FERSONA SOBRE EL COMPORTAMIENTD -

DE OTRA.

~ MODELO IDEAL DE BUROCRACLA:

ELEMENTOS:
- MAXIMA DIVISION DEL .TRABAJD; =

ZACION.

- JERARGUIA DE AUTORIDAD.-: EADA-JERARAU

GRADO DE AUTORIDAD.

~ DEBEN EXISTIR REGLAS QUE DEFINAN LA RESPONSABILIZA-=

CION Y LA LAROR.

~ FRIA ACTITUD DEL ADMINISTRADOR.
- CALIFICACIDON TECNICA Y SEGURIDAD EN EL TRAEBAJO.

- EVITAR LA CORRUPCION.

CHESTER BARNARD (1886 - 1921)

AFDRTACIONES A LA ADMINISTRACION:

— HABLA DEL CONCEFTO DE AUTORIDAD.- DICE QUE EL. ELE-—-
MENTD OBJETIVO ES EL QUE MANDA Y EL ELEME&TD SURJE-—
TIVO EL QUE OBEDECE.

- ACEFTACIDON DE LA AUTORIDAD.~ FARA QUE SE ACEFTE LA -~
ORDEN SE ESFLRA QUE:

A} EL SUBORDINADO COMFRENDA LA ORDEN.
E) El. SUBORDINADO COMFRENMDA QUE LA ORDEN ES CONGRUEN---

TE CON LOS OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION.



2.2.4

C) ND SEA INCOMFATIBLE LA ORDEN CON EL INTERES PERSONAL

DEL EJECUTADOR. v

D) QUE SEA CAPAZ DE ACEFTAR LA GRDENVEIS A

MENTE.

JEORIA NEOHUMAND - RELACIOMISTA,.

SURGE EN ESTADOS UNIDOS; CONSIDERA ASPECTOS FUNDAMENTA-
LES DE LA CORRIENTE REFRESENTADA FOR ELTON MAYO Y SUS -
TEORIAS DE LAS RELACIONES HUMANAS DENTRO DE LA ORGANI-—-
ZACION PRODUCTIVA, ASI COMO ALGUNDS ASFECTOS RELACIONA-
DOS CON LAS INFLUENCIAS ENTRE LA ESTRUCTURA SOCIAL Y LA

EMPRESA.

ESTA ESCUELA LO QUE EN REALIDAD AFORTA ES UNA ACTUALI--
ZACION DE LAS DIVERSAS TEORIAS DE LAS RELACIONMES HUMA--

MNAS DENTRO DE LA EMFRESA Y LA INDUSTRIA.

TOMA ALGUNDS ELEMENTOS DEL ESTRUCTURALISMD, TALES COMO
LA RELACION ENTRE LA ORGANIZACION PRODUCTIVA Y EL MEDIO
AMBIENTE SOCIAL, ECONOMICD Y FOLITICO.

FEPRESENTADA FOR:

DOUGLAS MC. GREGOR (190& — 1964)

AFORTACIONES A LA ADMINISTRACION:

TEORIA X

ESTILO NE SUPERYISION:

- PROTECCIONISTA.

— CONSIDERA AL HOMBRE COMD UM FLDJO;

EOSTULADOS:



- LA DRBANIZACION ES RESPONSABLE DE LA MATERIA, ESTO ~
ES LA GERENCIA ES RESFONSABLE DE TODO.
— SE DEBE SEGUIR UN PROCESO QUE DEFINA CON CLARIDAD. -

LAS ACTIVIDARES QUE REALICE UN TRABAJADOR.

FOSTULA ESTA TEORIA.
~ AL INDIVIDUQ NO LE GUSTA TRABAJAR.

- SOLO TRABAJA FOR INCENTIVOS ECONOMICOS.

TEORIA Y

MC GREGOR TOMA MUY EN CUENTA LA”PIRAMIDE DE LA NECESI-—

DADES.

POSTULADOS:
-~ EL INDIVIDUQD ES CREATIVO.

- EL INDIVIDUQ ES TRABAJADOR.

YEQR1A _Z.

DE STRAUSS Y SELELES.

FOSTULADOS:

- SE DEBE RESALTAR EL TRABAJO BIEN. HECHO.

- GE DERE TRATAR DE MANTENER ESTIMULADO EL “vOQ“.

~ EN LA ORGANIZACION SE DEBE ESTABLECER-UN-ESFIRITU
DE GRAM FAMILIA,

—  DEBEMOS M HTENER INFORMADD AL TRABAJADOR DEL- FORQUE
Y FARA JUE DE UNA FUNCION.

- FAGAR BUENOS SALARIIS ¥ GARANTIZAR N BUEN NIVEL DE
VIDA.

~ VENDER IDEAS.



CADA UNA DE LAS. TEDRIAS GERENCIALES ANTERIORES SE MA-—-
HIFTESTAN DE ACUERDD CON LA EFOCA EN QUE SE VIVE.
POR LO OUE A ESTAS TEORIAS BERENCIALES SE UNEN LAS —--o
CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO v SURGE EL DESARKROLLO OR--
GANIZACIONAL Y €S FOSIBLE FLANTEARLD FOR UNA TEORIA DE
SISTEMAS. SE DICE QUE ES UN METODO, €S UNA FILOSOFIA ~
(TIENE SU ESTILQ DE FENSAR).
t.~ TECNICO
SISTEMA 2.~ HUMAND

3.~ ADMINISTRATIVO

DESARROLLO ORGANIZACIONAL———# MNETODO

INSTRUMENTO \\\\\\\;:EESDFIA

2.3 TEORIA DEL CAMBIO.
TEORIA DEL CAMBIO,- ES LA EXPLICACION ACERCA DE LAS ~-
MODIF ICACIONES O TRANSFORMACIGNES QUE SE MANIFIESTAN EN
UNA ORGANIZACION.
sOCIAL
BIOLOGICO
,CAMBIOD
FSICOLOGICO

TECNICO

EL CAMBIO ES RAFIDO Y CONSTANTE, SUPERA AL SER HUMANO. Y
CAUSA PROBLEMAS FARA ADAFTARSE.

CAMEIO SOCIAL:

~  COSTUMERE.

20



ESTO ES: B

* = MODA.

CAMBIO BIOLOGIEG:
~ EVOLUCION DEL HOMBRE.

- ASPECTD BIOLOGICO DEL MEDRIO.

CAMBIO PSICOLOGICO:
~ COMPORTAMIENTO.

~ PERSONALIDAD.

CAMEBIO TECNOLOGICO:

POR:LA “TECNG=" -

- SE ESTA LLEGANDO A DESPLAZAR'AL: HOMBRE

LOGIA.

EXISTEN DOS TEORIAS-DE CAMBIO
- SO0CIAL

-~ EXISTENCIAL.

TEORIA SOCIAL DE KURT LEWIN'(ESTUDIO EN. GRUPO)

EXISTEN TRES FASES FARA EL CAMBIO: &~

~ DESCONGELAMIENTO.
- [DOPERACIONES TENDIENTES AL CAMBIO.

~ CONGELAMIENTO.

~ EL CAMRIO SOLO SE HACE CUANDU‘ES NECESARId.

-~ EL IAMRIO SE HACE CUANDO LAS ALTERNATIVAS LAS DA EL
FROFIO GRUPO.

- ESTABILIZACION DEL CAMBIO.

TEORIA EXISTENCIAL DE LIFPYTY Y WATSGI (AMBI™ 4 DRGANI--



ZACIONAL) .

EXISTEN SIETE FASES FARA_EL _CAMEIO.

- DETERMINACION DE LAS NECEGIDADES DEL. CAMBIO.~ EL —-
CAMBIO DEPERIA SER FRUTD DENTRO DE UNA ORGANIZACION.
£S DONDE LA GENTE TIENE COMCIENCIA DE LA CONFLICTI--
VIDAD DE LA EMPRESA.

- IMPLEMENTAR LOS VINCULOS REFERENTES AL CAMBIO. -

VAMOS A ESTABLECER UNA RELACION DE ABENTES EXTERNOS.
SE HACE UNA RELACION ESTRECHA ENTRE ORGANIZACION Y A--—-
GENTE DE CAMBIO.

~-. OPERACIONES TENDIENTES A REALIZAR _EL_ CAMBI1O.- TODO .-

LO QUE SE TIENE QUE HACER FARA QUE SE DE EL CAMPIO.

SE DIVIDE EN TRES SUBFASES:

ACLARACION DEL DIAGNOSTICO, SE RECONFIRMA LA HIPOTESTS
DE LA SEGUNDA FASE,
- ESTUDIN DE RUTAS OFTATIVAS Y DETERMINACION DE METAS.

SON: SUGERENCIAS DE ALTERNATIVAS DE ELECCION.
~  TRANSFORMACION DE LOS PROFOSITOS EN ACTUACION REAL, -

FARA_EFECTUAR 1.0S CAMBIOS.- EN REALIDAD SE VEN LOS -

RESULTADOS DE ESE CAMBIO.

~ BERERALIZACION ¥ _ESTAHIL{ZACION DEL CAMBIC (COMBELA-—

MIENTO) .~ EL CAMBIO SE DEBE ESTABILIZAR Y DEBE ~-
HABER UNA ESTANDARIZACION EM OTRAS AREAS DE LA ORGA-
NIZACION.

~  TERMINACION DE LA RELACION, - SE ROMFE EL VINCULO ~-—

CON EL AGENTE DE CaMEIO.



2.%3.3 " DIFERENTES T1FQS DE CAMBIO:

= .. CAMBID REVOLUCIONARIO.- ES UN CAMBIO BRUSCO, EL-~--

CUAL VA A CONTRADECIR EL ORDEN ESTABLECIDO Y SE:PRE-. ..

SENTA LA RESISTENCIA (ESTO £S, DESPUES DE UN.: CAMBIO

SE PRESENTA UNA RESISTENCIA)Y.

EJEMPLO: EN UNA ORGANIZACION SE DA UN CAMBIO REVOLU-=- -
CIONARIO EN CUANTOD A LA ENTRADA: DEL SINDICATO.
A LA ORGANIZACION, CUANDD SE PRESENTA UNA--——: -

HUELGA.

~- CAMEBIO SISTEMATICO.- ES UN CAMEIO PLANEADD, GéGANI~—V
ZADO, EL CUAL PREVE LOS FROBLEMAS QUE SE PUEDEN PRE;
SENTAR CON DICHOQ CAMBIO Y QUE DENTRO DE LA TEORIA SE
FLANTEA QUE NO HAY RESISTENCIA.

~ CAMRBRIO EVOQLUTIVO.- SE DA PAULATINAMENTE, SE DA S0--
L0, ES FACIFICO. SE FRESENTA COMO UNA CONSECUENCIA -~
DEL FASO DEL TIEMFO. €S UN CAMBIO PAULATIND, QUE "NO'
VA A COMTRADECIR EL ORDEN EGTABRLECIDO Y NO SE FRE-~--—

SENTA LA RESISTENCIA.

2.2.4 FACTORES PARA IMDUCIR AL CAMBIO.

~ CAMBIOS IMFUESTOS; TIEMEN COMQ RESULTADD LA  RESIS-—-

TENETA. e
- FGRMACION DE GRUFOS DE Téasnm; SEVE‘CC‘MIENZ’ANF‘A GENE=
RAR GRUFOS INFORMALES Y ESTOS GRUFOS TIENEN COMO' s
ORJETIVO QUE LA BENTE COMIENCE A FORMAR ESFIRITU  DE

TRABAJO.



- DINAMICAS DE GRUPO; SE GENERA UNA SITUACION ARTIFI-~
ClAL, PORQUE SE GENERAN CONDICIDNES AMEBIENTALES FARA.

FRODUCIR CONCIENTIZACION FARA MODIFICAR LA CONDUCTA,

DE LO EXPUESTO ANTERIORMEMTE CONCLUIMOS O _SIGUIENTE:

- L0OS CONFLICTOS DAN LA PAUTA A QUE SE DEN LOS CAMBIOS.
LA EDUCACION IMFIDE QUE SE DEN LOS CAMEBIOS.

t.0S HARITOS IMPIDEN QUE SE DEN LOS CAMEBIOS.

LA CULTURA IMFIDE QUE SE DEN LOS CAMEIO0S.

EL MIEDO IMFIDE QUE SE DEN LOS CAMBIOS.

2.4 7L0S OBJETIVOS Y LOS VALORES DEL DESARROLIO DRGANIZACIONAL.

QB JETIVO:
DEFINICION.- ES UNA META A ALCANZAR.

vAaL DR R
DEFINICION.~ LO QUE VA A GU}AR, ORIENTAR 0, SEGUIR UN '

COMPORTAMIENTO.

2.4,1 DRJETIVOS DEL DESARROLLO DhGANIZACID&AL. :

~ -DESARROLLAR UN SISTEMA VIABLE Y CAFPAZ ?EredeﬁéENb_
VARSE, QUE SE FUEDA ORGANIZAR DE DIVERSAS NANERAS, -
DEFENDIENDO DE LAS TAREAS.

- HACER OFTIMA LA EFECTIVIDAD TANTO DEL SISTEMA ESTA--
BLE COMO DE 1.OS SISTEMAS TEMFORALES Poé MEDIO DE LA -~
CREACION DE MECANISMOS DE ACCION (DE CONTINUO MEJODRA-
MIENTO) .

~ AVANZAR HACIA GRAN COLABORACION Y FOCA COMFETENCIA -~

ENTRE LAS UNIDADES INTERDEFENDIENTES.



- CHEAR CONDICIONES EN DONDE AFLORE EL CONFLICTQ Y -—
SE MANEJE (PLANEAR LOS CONFLICTOS CONFORME SE DEN) .~

~ ALCANZAR EL FUNTO EN EL QUE SE TOMAN LAS DECISIONES
GOBRE, LA BASE O FUENTES DE INFORMACION Y NO DE LAS
FUNCIONES ORGANIZACIONALES. ‘

- AUMENTAR EL NIVEL DE CONFIANZA Y AFOYD ENTRE LOS.—--
MIEMBROS DE LA CRGANIZACION.

- CREAR UM AMBIENTE EN EL CUAL LA AUTORIDAD DE UN FA--
FEL ASIGNADO 56 INCREMENTE FOR LA AUTORIDAD BASADA -
EN EL CONDCIMIEMTO Y LA HABILIDAD, :

~  AUMENTAR LA APERTURA DE LA COMUNICACION LATERAL, ~--
VERTICAL Y DIAGONAL.

- INCREMENTAR EL NIVEL DE ENTUSIASHMO Y SATISFACCION -~
PERSONAL EN LA ORGAMIZACION, ' ’

~  AUMENMTAR EL HIVEL DE RESFONSABILIDAD PERSONAL Y DE -
GRUFQ EN LA FLANEACION Y EJECUCION.

- ENCONTRAR SOLUCIONES SIN CRITICAS A FROBLEMAS FRE—-—o
CUENTES (ESTO ES SDLUCIONES CREATIVAS A PROBLEMAS —--

FRECUENTES).

2:4.7  VALORES DEL DEZARROLLO ORGANIZACIDNAL.

~ DAR OFORTUNIDAL A QUE LOS MIEMBROS DE LA ORGANLZA---
CI0M TRABAJEN COMD SERES HUMANOS MAS QUE COMO FUEN--
ThODE FRODUCCION.

BRO DE LA ORGAMTZACTON

- DAR OFDORTLUNIDAD A CRDA I
a8l COMO A CBTA LLTIMNA A QUE DESARROLLEN SU FOTEM---—

CIAL.



- BUSCAR AUMENTAR LA EFECTIVIDAD DE LA ORGANIZACION EN
CTERMINDS DE TODAZ SUS METAS.

- CREAR UN AMETENTE EN EL QIE ZEA FOSIELE QUE LOS —-n-
MIEMBROS DE (LA URGANTZACTON ENCUENTREN UN' TRABAJO --
ATRACTIVO QUE LO% RETE

- DAR OPORTUNIDAD A LIS MIEMBROS3 DE LA DRGANIZACION DE
QUE TENGAN TRFLUENCIA EN LA MANERA EN QUE SE RELA--—-
CIONAN CON EL TRABAJD, ORGANIZACION, AMBIENTE.

- TRATAR A CADA SER HUMAND COMD VMA FERSONA CON UN =-
COMFLEIN DE NECESTOADES. ’

2 5 EL_AMBIENTE ADECUA0N

V]

g

FARA HAELAR DEL AMBIGNTE ADECUADD 56 TIENE QUE-TOMAR-EN
CUENTA LOZ S16UIENTES FRCTURES: k

TECHALDGIA, UEICACION, MEOLU AMBIENTE Y AL SUJETO cOMD
VN SER BI0FSICOSTCTAL : SR
POR LD UE SE FROCEOERA A EXFLICAR CON DETALLE CADA UNQ

DE LS ASFECTOS MENCIONADOS.

SELEMENTOS wur  Chps
3 - ZEGURIDAD

2. - ELEMENTOZ FISICOS.

3. - RECURIONE HUMANDT
4= - REMURERACTON

5.~ USICACION

€.~ DESARROLLS

7 - HMOTIVACTON
EATE CONJUNTO DE CLEMENTOS HACEN DEL SUJETD UM SER QUE-



PUEDE DESARROLLAR AL MAXIMD SU CAFACIDAD. FARA LA EJECU-

CION DE LA TAREA ENCOMENDADA.

2.5.2 - MUNIDAD BIOPSICOSOCIAL".

- BIOLOGICO.- ALIMENTACION, CONDICIONES DE
VIDA, CRECIMIENTO, SISTEMA
ENDOCRINO, SISTEMA NERVIOSO.
S 1 STEMA - . PSICOLOGICO.- EMOCIONES, FERCEFCION,
PERSONAL.IDAD, MOTIVA-
CION, CONFLICTO, FRUS—
TRACION, AFRENDIZAJE.

‘- 8OCIAL.~- - ACTITUDES, VALORES, CULTURA.

2.5.2.1 BIOLOGICO:

ALIMENTACION.- ES IMPORTANTE EN CUANTO AL RENDIMIEN-
TO DEL INBIVIDUG.
— CONDICIONES DE VIDA.- CONTAMIMNACION.
~. - CRECIMIENTO.- £S IMPORTANTE EN CUANTO A MEJORAR, ---
AUMENTAR 0 HACER MAYOR EL NIVEL DE VI-
DA DEL. IMDIVIDUQ.
- SISTEMA ENDOCRINO,- SE COMFONE DE GLANDULAS Y HORMO-
NAS,
V— VSISTEMA NERVIOSO. -  INFLUYE LA EDAD.
2.5.2.2 PS1-0OLOGICO:
~ EMOCIONES.- SOM ESTADOS AFECTIVAS MUCHO MAS PASAIJE-
ROS QUE LOS SEMTIMIENTDS, SE CARALTERIZAN FOR AFARE-~

CER DE FORMA MAS BIEN BRUSCA ¥ FUR SER M.THO MAS IN-



fENSUS QUE AQUELLOS. LA COLERA, LA ANGUSTIA, EL -——
MIEDO, FUEDEN FONERSE COMD EJEMFLD DE EMOCIONES.

- “FERCEFCION,~ £ES EL RESULTADD DE LA ACCION DIRECTA DE
1.0 OBJETDS SOERE LOS ORGANDS DE LOS SENTIDOS EN —-
REFRESENTACIONES DEL CONJUNTO Y DE LAS RELACIONES -
MUTUAS DEL CONJUNTO DE ESTAS CUALIDADES. LA PERCEF—
CION ES SIEMPRE UMA IMAGEN COMFLICADA DEL OBJETO.
CUANDO FERCIBIMOS FOR EJEMFLO UNA ROSA ROJA, NO TE--—

NEMOS SENSACIONES YISUALES Y OLFATORIAS AlSLADAS, --—

SINO QUE RECTEIMOS UMA IMAGEN TOTAL DE LA ROSA CON '

SU COLOR Y OLOR CARACTERISTICO.

- PERSONALIDAD.- LA FALABRA "FERSONALIDAD" ES UN TER--
MIND DEL QUE SE HA ABUSADO MUCHO. :
FARA ALGUNDS FSICOLOGOS ES SINONIMG DE REFERTORIO DE
CONDUCTA TOTAL DEL ORGANISMD, PARA OTROS, LA FALABRA
FERSONAL IDAD SE REFIERE SOLD A CIERTOS ASFECTOS ES—-—
COGIDOS PEL FUNCIONAMIENTO FSIQUICO Y EXISTE TAM-~———
BIEN, UN CONCEFTO FOFULAR DE FERSONALIDAD MUY ARRAI-
GADO, AQUI SE ALUDE AL MODO DE SER DE LA PERSONA. LA
FERSONAL IDAD SE REFIERE AL ASFECTO ORGANIZADD O IN--
TEGRADO DE LA CONDUCTA LO QUE SE DENDHINA‘CDMO SIN—--—
GULARIDAD FSICOLOGICA DEL IMDIVIDUG, &5 &N GRAN ME- -
DIDA UM ASUMTO DEL HMODO DISTINTIVO EMN GQUE CADA UNA -
DE LAS REACCIONES DE L FPERSOMA SE INTEGRAN FARA —~—-—
CONSTITUIR UMNA TOTALIDAD DE LA CONDUCTA O MANERA DE
REACCIONAR DEL INDIVIDUG ANTE LOS ESTIMULOS DEL ME--

D10,



FACTORES QUE INTEGRAN LA FERSONAL IDAD:

INNATOS. - TEMFERAMENTO, PUEDE DESCRIBIRSE COMO UN -
MODO ESFECIAL Y ESFONTANED DE REACCION PSICOFISIOQ---—
LOGICA DE UN INDIVIDUD FRENTE AL AMBIENTE, CAUSADC -
FOR LA ESFECIAL COMEBINACION DE ELEMENTOS QUE FREDO--
MINAN EN SU CONSTITUCION FSICOLOGICA.

ADQUIRIDOS, - CARACTER, ESTA CONSTITUIDO FOR UN CON-
JUNTO INDIVIDUAL DE FROFIEDADES QUE COMIENZAM A MA--
MIFESTARSE EN UN SUJETO TAN FRONTO SALE DEL  ESTADO
DE INCONCIENCIA DE LAS FRIMERAS FASES DE LA VIDA Y -
QUE VAN AFIRMANDOSE, CADA VEZI MAS, EN AQUEL CONJUNTO
DE SENTIMIENTOS, INTENCIONES, FROFPOSITOS E IDEAS, EN
LLOS CUALES EL SUJETO SIENTE VIVIR LA FROFIA INDIVI--

DUAL IDAD.

CON LO EXFUESTO ANTERIQRMENTE DEF INIREMOS A LA FERSONA-

LIDAD COMO U CONJUNTO DE ELEMENTOS QUE HEREDAMOS Y AD-

QUIRIMOS MEDIANTE UN FPROCESD DE SOCIALIZACION,

DESARROLLO DE_ LA FERSONALIDAD (ETAPAS) .

ORAL EJEMFLO, EL NINO ( 1t AMO ).

ANAL: EJEMPLO, EL NING MANIFULA A LOS
FADRES. ( 1,2,%, ANDS ).

FALICA:  EJEMPLD, EL COMPLEJO DE EDIFO.

LATENCIa: EJEMPLO, EL NINO DE & A 11 AMDS, TRANQUILI-
DAD DEL FADRE.
GENITAL: PUBERTAD.- [INICIO DEL DESARROLL.G SEXUAL.

ADDLESCENCIA. - SE ROMFEN LOS LAZOS DE LA



FAMILIA,

ANALIS1S TRANSACCIONAL .

CREADOD POR ERIC BERNE, FARA ENTENDER LA PERSONALIDAD --
HUMANA CORREBIR SUS DESVIACIOMES Y FACILITAR EL DESA-~—
RROLLO DE LA FERSOMNALIDAD [NDIVIDUAL. ESTE SITEMA ES -~
DOEBLEMENTE FRACTICO DEBIDO A QUE UTILIZA UNA TERMINOLO-
GIA FACIL DE ENTENDER, BASADA EN QUINCE COMNTCRTOS CLA-~
VES, DE L0OS CUALES EL 11AS IMPORTANTE ES EL ESTIMULO.

EL DOCTCR BERNE ASEGURA QUE KL SER HUMAND MNECESITA ES--
TIMULOS Y QUE SIN ELLOS "LA MEDULA ESPINAL SE ENCOGE".
ESTO ES CIERTO FPUESTQ QUE (LAS CELULAS NERVIOSAS SIN ES-

TIMULOS SE RETRASAN.

EXISTEN, RASICAMENTE, CUATRO CLASES DE ESTIMULOS:

- ESTIMULOS FOSITIVOS INCONDICIONALES, COMO POR EJEM--—
FLO CUANDO LA MADRE EXPRESA A SU HIJO, DE UNA U OTRA
FORMA, QUE LO QUIERE FORQUE ES SU HIJO.

-  ESTIMULOS FOSITIVOS COMDICIONALES, COMO CUANDD LA --
MADRE INFIERE “TE QUERRE 51 SACAS BUENAS CALIFICA~~-
ClonEs".

- ESTIMULOS NEGATIVOS CONDICIOMALES, CUANDO LA  MADRE
DICE “S1 DERRAMAS LA LECHE, TE VOY A FEGAR".

-~  ESTIMULGOS NEGATIVOS INCONDICIONALES, COMO CUANDO LA
MADRE LE DA A ENTENDER AL HIJO QUE LE ESTA ESTOREAN-
DO."

L.OS MAS BENEFICIDSOS, COMOQ ES NATURAL, SON LOS DOS PRI-

MEROS, LOS PEORES SON 1.0S DOS ULTIMOS, NO OBSTANTE LO -



MAS TERRIBLE DE TODD ES NO RECIBIR NINGUN ESTIMULO, . NI
BUENO NI MALO, ESA SITUACION SE HACE INTOLERAELE Y, —--—
CUANDO OCURRE, EL SER HUMANO TIENDE PDR INSTINTO A --—
FROVOCAR  UNA SITUACION QUE DA LUGAR A QUE SE PRODUZICA
EL ESTIMULDO (BUEND O MALD)

LOS ESTIMULOS FISICOS POSITIVOS SON:

~ TOMARSE DE MANQOS, ACARICIARSE, ABRAZARSE (SEXUAL O
AMISTOSAMENTE), BESARSE, TOCARSE. LOS ESTIMULOS VER-
BALES FOSITIVOS SON NO SOLAMENTE L0 QUE SE DICE, —-—
SIND EL TOND DE LA VOZ, LA EXPRESION DEL ROSTRO, LA

FOSTURA DEL CUERFO.

TODOS ESTOS ESTIMULOS TIENEN GRAN' TRANSCENDENCIA EN ——-
NUESTRA VIDA, LA ACTITUD QUE TENEMOS CON NOSOTROS MIS-
MOS ES UNA CONSECUENCIA DIRECTA DEL TIPO DE ESTIMULOS

QUE RECIBIMOS DE FEQUENDS.

EL NIMD REACCIONA A LA COMBINACION OPORTUNA DE ESTIMU--
LOS FOSITIVOS CONDICIONALES - CON UNA ACTITUD DE: * YO
ESTOY BIEN, TU ESTAS BIEN" Y SUS OFORTUNIDADES DE -~———
TRIUNFAR SERAN GRANDEZ MIENTRAS MENOS SEAM LOS ESTIMU--
LOS FOSITIVOS ¥ HA&OR EL NUMERD DE EéTIMULDS NEGAT IV0S
RECIBA, LA ACTITUD DEL MINO TENDRA MAS A SER: "YO ESTOY
BIEN TU ESTAS MAL". EN CAS0S EXTERNDOS, FINALMENTE FUEDE

SER: "YO NO ESTOY BiEn, TU TAMFOCO ESTAS BIENT.

ESTOS INDIVIDUOS FOR LD GEMERAL CRECEN DESATUSTADOS ---

EMOC TONALMENTE .



UnA VEZVQUE EL SER. HUMAND ESTABLECE su PDSICXﬁN (GENE~-~
RALMENTE ENLOS AROS DE SU INFANCIA) . ES MUY DIFlbIL QUE -
CAMBIE SU ACTITUD, SIN EMBARGD EL TRATAMIENTO PSIQUIA-. -
TRICO FUEDE FACILITAR EL CAMBIO, £1 ANALISIS TRANSAC—-- .
CIONAL,  PRECISAMENTE DESTACA LA IMPORTANCIA DE AFRENDER‘>
A BRINDAR Y RECIBIR ESTIMULOS POSITIVOS. :

CADA INDIVIDUO ESCONDE TRES FERSONAS DIFERENTES:™

EL FADRE
CELCADULTO

EL NIMO

TODDS LOS SERES HUMANOS SEGUN. EL DOCTOR BERME, - PENSA---
VMOB, SENTIMOS, ACTUAMOS, HABLAMOS Y REACCIONAMOS FAR---~
TIENDOQ DESDE TRES ACTITUDRES BASICAS, QUE EL.  CLASIFICA
COMD TRES DIFERENTES ESTADOS DEL EGO. LLEGO A ESTA —-——
CONCLUSION OBSERVANDD QUE A VECES: 1) uUN FACIENTE SUYD
HABLABA COMO HUBIESE HABLADO SU PADRE. 2) EN OTRAS 0O-
CASIONES, FOR EL CONTRARIO, SE COMPORTABA COMO UN NINO,
Y SIN EMBARGO, 3) ESE MISMO PACIENTE ERA CAPAZ DE EX--—
FRESARSE ENMN UNN FORMA TOTALMENTE ADULTA EN OTROS MOMEN~
TOS. 7 :

DE AH! DESFRENDE SU TEORIA DE QUE NUESTRA PERSONALIDAD
ESTA COMFUESTA FOR ESOS TRES ESTADOS DEL EGO: EL FADRE,

EL ADULTO Y EL NIMO.
Y0 FATERNO:

ES AQUELLA FARTE DE NUESTRA FERSONALIDAD 'QUE HA SIDO --



FORMADA FOR LLAS ENSEMANIAS 'Y "LEMAS" QUE RECIBIMOS -DE
NUESTROS FADRES CUANDG ERAMOS NINOS. SON COMO GRABACIOD-.
NES QUE JAMAS SE NOS HAN BORRADO Y QUE REFETIMOS AL EX=
FRESARNOS, COMO FOR EJEMFLO:

Y MIRA A AMBOS LADOS ANTES DE CRUZAR LA CALLE".

AHDRA RIEN EL YO FATERNO PUEDE RESULTAR COMSTRUCTIVO O
DESTRUCTIVO, CUANDO HABLA EN NOSOTROS EL " YO " FATERND
CONSTRUCTIVO NOS HACE ACONSEJAR Y BRINDAR PROTYECCION; -
NUESTRA VOZ £5 CALIDA, AMABLE, CONSOLADORA, RECONFOR---—
TANTE; NUESTRA EXPRESION FACIAL Y NUESTRA ACTITUD SON -
RELAJADAS Y COMFRENSIVAS. CUANDO EL " YO * PATERNDO SE
MUESTRA CRITICON, FREJUICIADO, REFROBATORIO (FOR QUE --
ESO ES LD QUE LLEVAMOS GRABADD) ENTONCES ES DESTRUCTI--

vo.
YO ADULTO:

ES EL ESTADD EM QUE MUESTRA PERSONALIDAD FUNCIOMA COMO
UnA COMPUTADORA, ES DETIR: CUANDD ANALIZA UMA SITUACION
Y CALCULA RAZONADAMENTE LAS FOSIBILIDADES Y LAS FROBA--
HILIDADES DE L0OS HECHOS. ESTE ES EL YO O LA FARTE DE
NUESTRA FERSOMALIDAD QUE ACTUA FOR RAZONAMIERTO Y HO --
FOR IMFULS0 EMOTIVO. EL YD QUE ARRIBA SUS FROPIAS COM--
CLUSIONES, CUANDO SACA EL COMFUTO DE LAS INFORMACIOMNES

QUE HA RECIBIDO.
YO NINO:

1GUAL QUE CADA FERSONA-SEGUNM EL DUCTOR HERNE, LLT - UM



FADRE, TAMBIEN CONTTHUA FON STENFRE LLEVAMDS DENTRO & EL
WING O LA NING QUE FUE REALMENTE UNA VEZ Y CUANDD ESE
" YO " WIND BE FROVECTA SOERE LOS DENMAS ASFECTOS DE SU
FERSOMALIDAD ESA FEMSONA FIENSA, SIENTE, HABLA Y ACTUA
COMD LO HACLA EN SU HINEZ.

TAMBIEN NUESTRO ~ " YD '* NIND FUEDE TENER DISTINTAS FA-~
CETAS:

- EL NINO LIBRE,

- EL NINO ADAFTADD,

- EL NINO REBELDE.

FAPEL - QUE JUEGAN ESTAS DISTINTAS FPARTES DE NUESTRA PER-

SONAL IDAD EN NUESTRA VIDA:

-  Et "v¥0" PATERNDO CONSTRUCTIVO ESTA BIEN, ACTUA CuUANDO
DICE: :

"TE QUIERDO FPOR Tl MISMO FOR EL ESFUERZO QUE' HAS HECHO"-

NUESTRD Y0 PATERNO FUEDE TRANSMITIRLE ESTE MENSAJE‘A -

NUESTRO Y0 ADULTO, O NUESTRO YO NIMO.

EN ESOS MOMENTOS NUESTRO YO PATERNO £STA BIEN, ESTA ——-

BRINDANDO UN ESTIMULO POSITIVO.

SIN  EMBARGO EL YO FATERND CONSTRUCTIVO. ESTA MAL S1 . SE

VUELYE DEMASIADG FROTECTOR, O DEMASIADO ABSOREBENTE, O -

DEMASIADD DOMINAMNTE, ENTOMCES NO ESTA BRINDADD UN ESTI-

MULO FOSITING SIND NOS ESTA DERILITANDOC.

- EL " YD " PATERNO DESTRUCTIVD ESTA EBIEN CUANDD FOR
EJEMFLO LLES DECIMDS A LOS OTROS: NO CONDUZCAS TU AU-

TOMOVIL A EXCESO DE VELOCIDAD PORQUE TE VAS A MATAR.



PERD EL-Y0O FATERND DESTRUCjiVD'ESTA néL)cuaNou NOS
HACE O NOS LLEVA HACERLES A OTROS CRITICAS INJUSTI-—
FICADAS 0 EXCESIVAS. - :

- EL “ YO * NINO LIBRE ESTA BIEN CUANDD NOS HACE SER
ESPONTANEDS, ALEGRES, Y NOS FERMITE DISFRUTAR EL —--
FLACER FLENAMENTE, DENTRO DE LOS LIMITES RAZONABLES.
CUANDO NO LO MACE ASI, EL NIMO LIBRE ESTA MAL.

- EL " YO " NIND ADAFTADO QUE SE SOMETE DOCILMENTE ——-
CUANDD LA NECESIDAD LO EXIGE, ESTA BIEN, PERD SI —~-
NUESTRO YO ADAFTADO ESTA MAL, NOS HACE VIVIR EN  UN
CONTINUO ESFUERIO FOR NO DISGUSTAR A LOS DEMAS, O --
FOR MERECER LA AFROBACICN DE TODO £L. MUNDD. ;

- EL NINO " YO " REBELDE BUE ESTA BIEN ES AQUEL QUE ND
SE REEELA DENTRO CUANBO EXISTE UNA- VERDADERA CAUSA
FARA REDELARSE.

FERD ESTE WAL S1 REEELA SOLAMENTE POR RECHAZAR.LA AUTO-

RIDAD O EL CGOWSEJD DE OTROS.

EL. PSICOANALISIS:

EL PSICOANALISIS, SE DETIENE EMN EL-HECHO Dé QUE LF\ F’EF\"‘
SONAL 1DAD HUMANA CONTIENE ALGO MAS l';)UE EL CONCEFTO TRA-
DICIONALMENTE CONSCIENMTE, £S5 UM DESCUBRIMIENMTO FUNDA---
MENTAL DE FREUD. NUCHAS DE-LAS FUNDIONES FSICOLOGICAS
DE LA VIDA COTIDIANA TALES COMD LA FANTASIA, EL  SONAR,
LAS PARAPRAXIAS LAFSUS LE LA LENGUA Y LA FLUMA, DEBI-—
DOS A UN FUNCIOHAMIENTO FEIQULICO ALTERADO), ABI COMO --
105 SINTOMAS NEUROTICOS. #51COTICUS ¥ LA COMDUCTYA IM---

FLLSIVA, HO FUEDEH SEX COUFREMDI AR STM0 BN FONCIO o



1.A MOTIVACION INCOMSCIEMTE. QUE SE RECDNSTRUVE 0 HACE -~

CONSCIENTE.

FREUD REALIZ0 EL PRIMER INTENTO DE VISUALIZAR LA ES---—
TRUCTURA Y EL FONCIONAMIENTO TOTAL -DE- LO QUE EL LLAMABA

EL. AFARATY MENTAL.

DISTINGUIRIA TRES FARTES ESTRUCTURALMENTE . DIFERENTES,

EL ELLO, EL YO Y EL SUFER YO.  EL ELLO £S5 LA - ESTACION

DE ENERGIA DEL AFARATOD MENTAL, CONTIENE LAS TENDENCIAS

CINSTINTIVAS HEREDADAS QUE AL MNACER AUN NO ESTAN ORGANI-—

ZADAS EN UN SISTEMA COORDINADO. EL YO ES CONCEBIDO COMO

UN PRODUCTO DEL DESARRAOLLD, EL QUE CONSISTE EN LA ADAP~

TACION DE LOS IMPULSOS INSTINTIVOS HEREDADOS ENTRE SI Y

EL AMBIENTE, Et. SUFER YO, ES IGUALMENTE UN PRECIFITALO

DE LA ADAFTACION; REFRESENTA LA INCORFPORACIOM DE LAS ~-

ACTIVIDADES PATERNAS DETERMINADAS FOR 1.0S ESTANDARES

CULTURALES EN VIGENCIA.

~ MOTIVACION.- CONSTITUYE LAS MECESIDADES, DESEOQS, IM-
FULS0S, Y LAS FUERZAS QUE LLEVAN A LA ACTIVIDAD, ES
D QUE DA ENERGIA Y DIRECCION A NUESTROS SEMTIDOS.

~ CONFLICTO.- ES LA EXISTENCIA DE SITUACIDNES INCOMF A~
TIBLES ENTRE 3I Y LA MECESIDAD DE ELEGIR UNA DE ~---
ELLAS GENERA CONFLICTO.

- FRUSTRACION.~ NO OBTENCION DE LA META U OBHJIETIVD ---
DESEADO.

~ AFRENDIZAJE,-SON LOS CAMEIOS RELATIVAMENTE FERMA---~—

NEMTES EN LA CONDUCTA DE UN ORGANISMO QUE RESULTAN

a1



DE SUS EXFERIENCIAS.

2.5.2.3 SOCIAL: .
CULTURA. - COSTUMBRE, CREENCIAS, VALORES, 1DEOLOGIAS,
LENGUAJE Y ACTITUDES GUE DETERMINAN NUESTRO COMFORTA---—
. MIENTO; -
EL AMBIENTE SOCIAL, BIOLOGICO Y FSICOLOGICO CONFORMAN
N AﬂBiENTE. ADECUADD Y EL FRINCIFAL ELEMENTO ES UND ~-

MISNO.

2.6 EL.AGENTE DE. CAMBIO.

EL° AGENTE DE CAMEIO, £8 EL QUE IMPULSA EL ESFUERZO. DE
DESARROLLO ORGANIZACIONAL, ACTUANDO COMO FACILITADOR,
CATALIZADOR,. ESTIMULADOR E- INSFIRADOR DE COMFORTAMIEN-—
TOS Y ACTIVIDADES QUE ELEVEN LA EFICIENCIA Y/0 SALUD DE

LA ORGANIZACION.

EN TERMINOS GENERALES, EL AGENTE DE CAMBIO, ES UN CON-~
SULTOR QUE FUEDE FERTENECER AL CUADRQO EJECUTIVO DE LA
EMFRESA (CONSULTOR INTERNQ) O PUEDE ACTUAR COMO ABENTE

EXTERNO AL SISTEMA META (CONSULTOR EXTERNG) .

2.6.1. PAPEL DEL_AGENTE DE_CAMRIO.

- AYUDA A GENERAR DATOS VAL IOSOS E INFORMACIOMES UTI~-
LES;

-~ CREAR CONDICIONES FARA QUE LOS CLIENTES FUEDAN HACER
SELECCIONES EIEN FORMADAS Y LI1BRES;

- ESTIMULAR A LOS CLIENTES A COMFROMETERSE CON LA SE-—

LECCION HECHA;



-

2.

&.2

-+ AYUDAR:.A LOS CLIENTES A DESARROLLAR SUS PDTENCIALI——

DADES Y RECURSOS.

PERFIL_ Y ACCION DEl. AGENTE DE_CAMBIQ.

PARA QUE FUEDA ACTUAR CON EFICIENCIA EN LAS ‘TAREAS, NI~
VELES, DIMENSIONES Y AREAS, SUS CALIFICACIONES DEBEN ~—-

SER IDEALMENTE LAS SIGUIENTES.

~ DESARROLLAR EL SISTEMA EN EL AREA TECNO-ESTRUCTURAL-
ADMINISTRATIVO COMO EN EL COMFORTAMIENTO HUMANQ;
- PARA ACTUAR EFICAZMEWTE DEBE CUMFLIR CON LOS SI--——= .
GUIENTES REQUISITOS:
< AUTOCONOCIMIENTO
- COMPRENSION DE LA ORGANIZACION:
CONOCIMIENTOS TEGRICOS v FRACTICOS SOBRE DESARRO-
LI.O ORGANIZACINAL;
EXPERIENCIA DE TRABAJO EN DIVERSAS EMPRESAS;
. CAPACIDAD FARA DIAGNDSTICAR LA REALIDAD DE LOS
SISTEMAS META;
IDENTIFICACION DE PROBLEMAS O DE LAS OFORTUNIDA--
DES, FOTENCIALIDADES Y LIMITACIONES DE LA ORGANI-
ZACTON,
- COMPETENCIA INTERFERSONAL.

~ FLEXIBILIDAD DE ACCION.

EL AGENTE DE CAMEIO DEBE HACER LO FOSIBLE FORQUE SU —---
TRABAJO SE REALICE DE MANERA ABIERTA, CONFIABLE Y DE --
AUTENTICA COLABORACION.

EL AGENTE DE CAMBIO DEBE pCTUAR INSFIRADD EN 1.0S SI-—--



5]

GUIENTES VALORES.

PROFORCIONA™ OPORTUNIDADES F’A'!_‘-'(A QUE. LAS;F’E‘RSDNA:SV -
FUNCIONEN COMO SERES HUMANOS, EN VEZ bE MEROS REEUR—
S0S DE PRODUCCION.

DAR LA OFORTUNIDAD A CADA MIEMBRO DE LA ORGANIZACION
Y DE ESTA COMOD UN TODO, DE DESARROLLAR FLENAMENTE --
SU POTENCIAL;

BUSCAR EL. AUMENTO DE LA EFICACIA DE LA ORGANIZACION;
BUSCAR LA CTREACION DE UN AMBIENTE &N EL QUE SEA PO--
SIBLE SEMTIR EL TRABAJO COMO ESTIMULANTE Y DESAFIAN-
TE;

DAR CONDICIONES FARA QUE LAS FERSONAS INFLUYAN EN LA
MANERA FOR LA CUAL SE RELACIONAN CON EL TRARAJO, LA
ORGANIZACTION Y EL MEDIOQ AMBIENTE;

TRATAR AL SER HUMANO COMO UMA FERSONA QUE TIENE UN -

COMFLEJO DE NECESIDADES.

REGLAS FRACTICAS PARA EL AGENTE DE _CAMBAIQD.

MANTENERSE ALERTAj

COMIENCE DONDE ESTA Ei. SISTEMA OBJETIVO;

NUNCA TRABAJE CON L4 CORRIENTE;

INMOVAR REQUIERE MUCHA INICIATIVA, UNA BUENA: IDEA . Y
ALGUNOS AMIGOS;

ASEGURE TECHD v 150 FARA SU EXITO;

ENCIENDA VARIOS FUEGOS;

MANTENGA EL OFTIMISMO;

AFPROVECHE EL. MOMENTO.



2.6.4 FEUNCIONES DEL_AGENTE DE CAMEIO.

SE

OBTENER DATOS SOBRE EL FUNCIONAMIENTO DEL SISTEMA;
AYUDAR A LLAS PERSONAS CON DIFICULTADES PERSONALES
FUNCIONALES;

DIAGNOSTICAR SITUACIONES Y COMPORTAMIENTOS:

TRAZAR ESTRATEGIAS Y ESCOGER TACTICAS DE DESARROLLO
ORGANIZACIONAL ;

ESTIMULAR, CATALIZAR, FACILITAR COMPORTAMIENTOS Y ~-
ACCIONES CONDUCENTES A LOGRAR LOS ORJETIVOS DE DE——-
SARROLLO ORGANIZACIONAL;

CONTROLAR PERSONAS Y GRUPOS, PROFORCIONANDO RETROA---
LIMENTACION CONSTRUCTIVA;

SUGERIR SOLUCIONES Y ORIENTAR ACCIONES;

FLANEAR, ORGANIZAR, COORDINAR Y CONTROLAR LAS ACTI--~

VIDADES DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

CARACTERIZA FOR;

SU CAFACIDAD FRACTICA;

SUS CONOCIMIENTOS TEORICOS;

SU PERSONAL IDAD;

SU ESTILO FERSONAL;

SU TEORIA PRACTICA O FILOSOFIA DE TRABAJO Y

POR SUS ACCIONES Y COMPORTAMIENTOS.

SUS HABILIDADES RASICAS:

IDENTIFICACION Y EVALUACION DE SUS MOTIVACIONES PER-
SONALES Y DE SU RELACION CON EL CLIENTE;

AYUDAR Al. CLIENTE A PERCIBIR, CONCIENTIZAR Y ASUMIR

a5



6.5

LAS NE&EEIDADES DEL CAMEIO Y DEL PROCESO DE DIAGNOS-
TI1CO;

ANALIZAR Y TOMAR DECISIONES SOBRE FROELEMAS IDENTI--
FICADOS Y LA RESFECTIVA FLANEACION Y EJECUCION *
LAS ACCIONES;

EJECUCION DEL PLAN DE TRABAJO;

EVALUACION DE FROCESO Y

CONTINUACION Y SUSTENTACION DE L.OS MBIOS CONSEGUI-

DOS;

EL CONSULTOR COMO _AGENTE DE_CAMBIO.

REQUIERE UNA PREFARACION EN:

PSICOLOGIA GENERALjS

SOCIOLOGIA EN GENERAL;

PSICOLOBIA Y SOCIOLOGIA DE LAS ORGBANIZACIONESY
DINAMICA DE GRUPOS;

ADMINISTRACION DE EMFRESAS;

VIVENCIA Y TRABAJOD DE EMFRESAS;

DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y CONSULTORIA AL MISMO —-—

TIEMFO.

SU HABILIDAD SE DIVIDE EN SIETE AREAS FUNCIONALES QUE

SON:

AREA 1 EVALUACION DE SUS MOTIVACIONES FERSONALES;

AREA 2 HABILIDAD FARA ACTUAR JUNTO AL CLIENTE;

AREA

HABILIDAD PARA AYUDAR AL CLIENTE A ESTAR CON--—

o

CIENTE DE LAS NECESIDADES DE CAMBIO;

AREA 4 HADILIDAD PARA TOMAR DECISIONES;

46



AREA 5 HABILIDAD PARA.PLANEAR Y:EJECU
NES; :
AREA & HABILIDAD PARA EVALUAR LOS

5083

AREA 7 HABILIDAD FARA ASEGURAR 'CON
B10S.

HABIL IDADES ESFECIALES:

HAL 3

- ESTAELECER BUENAS RELACIONES E INSPIRAR CONFIANZAj
- SABER OIR, OESERVAR, IDENTIFICAR- Y. RELATAR;
- HACER DIAGMOSIS Y DAR CONSEJOS; '

- MANTENERSE FLEXIBLE Y RECONGCER SUS LIMITACIDNES;
2.6.5  CONSULTOR EXTERND.

VENTAJAS:

- EN GEMERAL TIENE MAS EXPERIENCIA QUE EL CONSULTOR --
INTERND; o

- TIENDE A TENER MAYOR ACEFTACION PARA ACTUAR A ALTOS
NIVELES DENTRQ DE LA EMFRESA;

- EN GENERAL FUEDE CORRER RIESG0S, 6 DECIR, HACER ¥
DECIR COSAS, QUE A VECES EL CONSULTOR INTERND NO —--
PUEDE, NO DEBE O NO QUIERE DECIR

- TIZNDE A SEF WAS IMFARCIAL FRENTE A LAS REALIDADES
DE LA EMPRESA ESFECIFICA Y A FOSEER UNA PERSPECT IVA
MENQS COMFROMETIDA;

DESVENTAJAS:



- CDNDCE HENUS LDS DETALLES Y ASPECTDS INFGRNALES,_
- - NO TIENE FODER FDRMAL-

= TIENE MENOS ACCESO INFORMAL A PERSONAS Y GRUPDS.V

.6.7 CONSULTOR INTERNO.

VENTAJAS:

~ PUEDE ACTUAR MEJOR AL CONOCER BIEN LOS MATICES Y DE-
TALLES DE LA EMFRESA;

- TIENE PRESENCIA DIARIA EN LA ORGANIZACION-Y LA ACTI-
VIDAD DE LA MISMA; : i, i

- PUEDE CON MAYOR FACILIDAD ASEGURAR LA CONTINUIDAD DE -
LAS DECISIONES ADDFTADAS; ; ¥

- PUEDE TENER FACIL ACCESO A CIERTAS Eéﬁségesifnéﬁiﬁoi

DE LA EMFRESA

TIENE ALBUN FODER FORMAL.
DESVENTAJAS:

- DIFICULTADES FARA ACTUAR A ALTOS NIVELES;
- EN GENERAL, TIENE MENOS EXFPERIENCIA QUE EL CONSULTOR
EXTERND;

-~ TIENE MENOS LIBERTAD DE ACCIOM ¥ DECISION.

2.6.8 ANALOGIA SOERE £ TERABAJO DEL COMSULTOR.

' - FUEDE FUNCIONAR COMD YALVULA DE ESCAFE;
cong BUITA PARA ENCEMNDER LA ACCIONS

- COMO ACELERADOR FARA INCREMENTAR EL NIVEL DE ACTIVI-
DAD Y LLEGAR A UN FUNTO DESEADO;

- COMO FREND PARA ATENUAR MOVIMIENTOS MUY BRUSCOS;



-~ COMD RADIADOR FARA ARSORBER UN FOCO DE CALOR GENERA-
DO FOR LAS CONTROVERSIAS Y CONFLICTOS:

- COMO AMORTIGUADOR CUANDD EL CAMING ES ABRUPTO;

- COMO FARO CUANDD NO ES FOSIBELE INCREMENTAR LA EFI-—
CIENCIA POR LA NEBLINA QUE FRESENTAN LAS SITUACIO--
NES QUE SE DAN DENTRO Y FUERA DE LA ORGANIZACION;

— CUALQUIERA DE ESTAS FUNCIONES AYUDA AL CONDUCTOR.

2.6.9 PECULIARIDADES QUE SE FRESENTAN EN EL CARGO_DE CONSUL-—

TOR:

REACCIONES ANTE EL FODER LEL CONSULTOR: TIENE ALGUN
FODER QUE FROVIENE DE SUS CONOCIMIENTOS ESFECIALIZA—
DOS Y QUE LE CONFIERE EL CLIEMNTE QUE LO LLAMA, O QUE
DERIVA DEL HECHO DE QUE ASUME UNA FUNCION EN LA OR-—
GANIZACION; EM CUALQUIERA DE LOS CAS0S SE  FRESENTAN
REACCIONES FOR FARTE DEL FERSONAL DE LA EMFRESA Y EL
AGENTE DE CAMBIO DEBE SER CAFAI DE DETECTARLAS Y MA-
NEJARLAS FORGUE FUEDEN ENTORFECER DE MANERA SIGNIFI-
CATIVA 5U LAROR.

~ EL CONSULTOR ES UN AGENTE EXTRAND: INDEFENDIENTE~--—
MENTE DE GUE S5EA Ul COWSULTOR INTERNO O EXTERNO ----
SIEMFRE SE CONSIDERARA COMD EXTERNO EN RELACION CON
EL SISTEMA ORJETIVO, FOR ES0 HAY LA TENDENC1A DE ---
TRATARLO COMO ALGUIEM AUE DE HECHO NO FERTENECE AL -~
SISTEMA,

- LA AMENAZA DE LA AUDITORIA: SE LE CONSIDER: COMO  EL



2.6, 10

HOMBRE QUE VA A VER LAS COSAS EQUIVOCADAS, MOSTRAR .-
ERRORES ¥ FALLAS FOR INCOMFETENCIA, AUNQUE EL - MISMO
TIEMPO SE LE CONSIDERA COMO ALGUIEN QUE VIENE A AYU-
DAR,

- LA ILUSION DE LA BOLA DE CRISTAL: AL CONSULTOR SE LE
IDEALIZA COMO EL. HOMERE QUE FUEDE VER TODO Y FOR ES-
TO NO ES NECESARIO HACER MUCHA FUERZA NI SUMINIS-—--
TRARLE TODA LA INFORMACION QUE REGQUIERE O EMPENARSE
EN EL TRABAJO DE DIAGMNOSTICO FORQUE SE FIENSA QUE DE
TODOS MODOS DARA LA SOLUCTION AFROFIADA A LA SXTUR——;
CION QUE SE VIVA EN LA EMPRESA.

- LA SEDUCCION DEL MAGO: ©L0S CLIENTES O FARTICIFANTES
SE VUELVEN FASIVOS O LIBRES DEL COMPROMISO CON EL --
ESFUERZIQ DE DESARROLLO ORGANIZACTONAL, FOROUE PIEN--
SAN QUE EL. CONSULTOR HARA EL MILAGRO A LA HORA CON--

VENIENTE.

EL_EJECUTIVO COMO AGENTE DE DESARROLLEOC ORGANIZACIONAL .

FARA  ACTUAR COMO AGENTE DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL,

EL EJECUTIVO DERERA CONDCER, AUN BAJD UNA FORMA ESPE--~-

CIALIZADA, LOS ASFECTOS DE LA FORMACION DEL  CONSULTOR

DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y NECESITARA MAS ACTUAR EM

LA LINEA DE FRENTE, REPRESENTANDO UM DOBLE FAFEL:

- COMC PERNO DE UNION DE DESARROLLDO DRGANIZACIONAL:
FAVORECIENRO EL TRABAJO DE L0OS5 CONSULTORES EN LAS
FASES DE FRE-DIAGNOSTICO, CONTACTO, ENTRADA, FLANEA-

CION DE ACCION Y ACOMFAMAMIENTO-EVALUACION;



= INTEGRADOS SIMFLE: ASEGURANDO LA INTEGRACION DE DI--
VERSOS TI1POS, ENTRE LAS VARIABLES TECNICAS Y LAS VA-
VIABLES HUMANAS, Y EL FUNCIONAMIENTO INTERNO DEL -——
SUBSISTEMA Y SUS SUPERFICIES DE CONTACTO EXTERNAS,
ENTRE JEFES Y SUBORDINADOS Y LOS OTROS SUBSISTEMAS

INTERDEPENDIENTES.

EL AGENTE DE CAMBIO VA AUTORIZAR AL CAMBIO PARA QUE LA

ORGANIZACION SE ADAPTE A ESTE Y ESTA SE ESTABLEICA.

2.7 METODOLOGIA DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL (INTERVENCION).

EN ESTA FPARTE DE LA INVESTIGACION SE TRATARA DE LA ES--
TRATEGIA Y LAS TACTICAS DE INTERVENCION. EN DTRAS PA--
LABRAS COMD Y DE ACUERDO CONQUE CRITERIOS ENTRA EN RE--
LACION CON UN CLIENTE EL CONSULTOR DE FROCESOS Y MANEJA
TAL RELACION Y QUE PASDS FUEDE DAR Y DA EL CONSULTOR --

PARA ALCANZAR LAS METAS DEL FROCESO DE CONSULTA?.

ETAFAS DE LA COMSULTORIA DE PROCESOS. (METODOLOGLIAY .
LAS ETAFAS DE UN CICLO DE CONSULTA SOBRE FROCESOS HUMA-
NOS PUEDEN SER ENUMERADAS COMO SE HACE A CONTINUACION
FERO DEBEMOS RECONOCER QUE TALES ETAPAS INTERACTUAN Y
SE SOBREFONEN UNAS CON OTRAS.

— CONTACTD INICIAL CON LA ORGANIZACIOM - CLIENTE;

- DEFINICIOM DE LA RELACION, CONTRATO FORMAL Y CONTRA-
TO F3ICOLOGICO;
~ SELECCION DE UN LUGAR Y UN METODO DE TRABAJO;

~ RECOLECCIOM DE DATOS DIAGMNOSTICO;



- INTERVENCION; ,
- EVALUACION ‘DE LDS RESULTADOS Y TERMINACION DEL COM--

FROMISO.

DEBE DESTACARSE QUE ESTAS ETAFAS NO SON DEFINIDAS MUY -
FACILMENTE EN FUNCION DEL TIEMPO. SON MAS BIEN AREAS

LDGICAMENTE FRECISAS EN LAS QUE DEBE TRABAJAR EL CON---
SULTOR. ALGUNAS DE LAS ETAPAS (FOR EJEMPLO, EL DIAG—-—
NOSTICO ¥ LA IMTERVENCION) SON FERMANENTES, EMN EL SEN--

TIDO DE QUE CONSTANTEMENTE SE REVISAN Y CORRIGEN.

2.7.1 CONTACTO INICIAL.

SE HACE CUANDO ALGUIEM DE LA DRGANIZACION CLIENTE ~----
(CLIENTE DE CONTACTO) SE COMUNICA CON EL CONSULTOR Y LE
INDICA QUE EL PERCIBE UN PROELEMA QUE CREE QUE NO SE -—
ESTA SOLUCIONANDD CON 1.0S FROCEDIMIENTOS ORGANIZACIOMA-

LES NORMALES.

A TRAVES DEL CONTACTO INICIAL NO SE FUEDE FERCATAR CUAL
ES EL VERDADERO FPROBLEMA, FOR 1.0 QUE SE FPROCEDE A DIS-—
CUTIR MAS SOBRE ELLO EN UMA REUNIOM EXFLORATORIA. S1 SE
DISFOME DE TIEMPO FARA L TRABAJO DE‘CDNSULTO, SE SENA-
LA  UNA FECHA FARA TAL REUNION EN EL FROXIMD FUTURO. -
S1 NO SE CUENTA CON TIEMPO SE FREGUNTA SI EL. PROBLEMA
FERMITE ESFERAR 0 SE SUGIERE QUE ACUDAN A CUALQUIER O-
TRA FERSONA FARA QUE FUEDA AYUDAR. EN OCASIONES, SE --——
ACEFTA UNA REUNIOM EXFLORATORIA CON LA CONDICION DE -—-

QAUE, S1 DE ELLA SURGE ALGO QUE HACER, SE HARA MAS ADE——



LANTE.

UNO D& LOS CRITERIOS MAS IMPORTANTES PARA FREDECIR LA
FROBARILIDAD DE QUE SE ESTABLEZCA UNA RELACION UTIL DE
CONSULTA ES LA RELACION IMICIAL FORMADA ENTRE EL CLIEN-
TE DE CONTACTOD ¥ EL CONSULTOR. SE EVALUA EL.  GRADQ DE
FRANQUEZA, EL ESFIRITU DE INVESTIGACION Y LA AUTENTICI-

DAD DE LA COMUNICACIDN DEL CLIENTE DE CONTACTO.

2.7.2 LA _REUNION EXPLORATORIA.

DEFINICION DEL. CONTRATD FORMAL Y DEL CONTRATO PSICOLO--

GI1Ca.

LA REUNION EXPLORATORIA SUELEN HACERLA EL CLIENTE DE <~
CONTACTD, UMO O MAS DE SUS ASOCIADOS ¥ el CDNVSLVJ‘L:TDVTR.
POR LD GEMERAL, EL CONSULTOR v EL CLIENTE DE CONTACTO
DECIDEN &N UNA SESION PRELIMINAR QUIEN MAS ASISTIRA A -

LA REUNION.

LOS CRITERIOS PARA DETERMINAR DUIEN DEBE ESTAR PRESENTE

SDON LOS SIGUIENTES:

~ ALGUIEN QUE ESTE SITUADD £N (A ORGANIZACION SUFI-—--
CIENTEMENTE ALTD FPARA QUE FUEDA INFLUIR EN OTRGS, 51
EL MISMO ES INFLUIDOS

~  ALGUIEN QUE ESTE GENERALMENTE DE ACUERDG CON LA 1DEA
PE QUE TRAER UN CONSULTOR EXTERNO FUEDE AYUDAR A RE-
SOLVER PROBLEMAS ORGANIZACIONALES.

~ ALGUIEN QUE YEA PROBLEMAS FARTICULARES QUE REQUIERAN

TRABAJID FARA Si SOLUCIONG Y



— ALBUIEN QUE ESTE FAMILIARIZADO CON LOS CONSULTORES -~
ESPECIALISTAS EN CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO ¥ CON
LA IDEA DE CONSULTORIA DE FROCESOS,

SE DEBE EVITAR QUE A ESTAS REUNIONES ASISTAN QUIENES --

SEAN HOSTILES, ESCEFTICOS 0 TOTALMENTE 1GNORANTES DE

LAS CLASES DE SERVICIOS QUE EL CONSULTOR PUEDE OFRECER.

ST EL CONTACTO COMIENZA CON MIEMERDS DEL SIF <MA CLIEN-

TE QUE ESTAM INTERESADDS EN FROBAR LA CONSULTORIA DE -~
FPROCESOS, COWN FRECUENCIA ES FOSIBLE, EN UNA ETAPA FOS--
TERIOR, ORGANIZAR REUNIONES O SITUACIONES EN LAS QUE SE
HAGAN FRENTE A LOS MIEMEROS QUE SE RESISTAN AL SISTEMA

Y SE SOLUCIONEN COMFLETAMENTE LOS CONFLICTOS.

LA REUNION EXPLORATIRIA SUELE SER UNA  ENTREVISTA  DE
LARGA DURACION 0 UNA REUNION DURANTE MEDIO DlaA. SUELE
DECIRSELE AL CLIENTE DE CONTACTO GUE TENDRA QUE FAGAR —~
HONORARIOS DE CONSULTA FOR LA REUNION EXFLORATORIA. LA
iLOGICA DE €STA DECISIONM ES QUE LA CONGULTORIA DE FROCE—
808 EMFIEZA REALMENTE COM EL COMTACTO INICIAL. LAS —--
CLASES DE PREGUNTAS PARA EL DIAGNOSTICO QUE SE  HACEN,
LAS ESTRUCTURAS DE REFERENCIA DESDE LAS CUALES SE ABOR-—
DA EL FROBLEMA Y LAS CLASES DE ACTITURES QUE SE OBSER--
VAN ¥ LAS AUE SE REACCIONAN, CONSTITUYEN INTERVENCIONES
INICIALES QUE, EN ALGUN GRADD, INFLUYEN EN LA PERCEF--~-
CION FOR EL CLIENTE DE SU FROFID FROBLEMA. DESFUES DE
TRES O CUATRD HORAS DE EXFLORACION DE LOS PROBLEMAS DE

LA COMFANMIA, EL CLIENTE DE CONTACTO TIENE NUEVAS PERS-—

(]
i



PECTIVAS Y NUEVOS PUNTOS DE VISTA.

LLOS PROPOSITOS DE LA REUNIDN EXPLORATORIA SON LOS SI—--

GUIENTES:

A} DETERMINAR CON MAS PRECISION EL PROBLEMA,

'B) ESTIMAR SI ES PROBABLE QUE LA INTERVENCIDN‘PRESTE -
ALGUNA AYUDA A LA ORGANIZACION,

C) ESTIMAR SI £L PROBLEMA VA A TENER INTERESES PARA EL
CONSULTOR. VY

D) PLANEAR L0S SIGUIENTES PASOS SI LAS RESPUESTAS -A --

(BY ¥ (C) SON AFIRMATIVAS.

ESTOS PROFOSITOS SUELEN LOGRARSE FPOR MEDIO DE UNA DIS-—~
CUSION BASTANTE ESFPONTANEA O LLIBRE COM EL CLIENTE DE --
CONTACTO, SE SUELE HACER FREGUNTAS ENCAMINADAS A (1) -
FRECISAR Y RESALTAR ASFECTOS DEL FROBLEMA FREBENTADD Y
(2) COMFARAR QUE TAN ABRIERTO Y FRANCO ESTA DISFUESTO A
SER EL CLIENTE DE CONTACTO, S1 SE SIENTE QUE HAY OBS---
TRUCCIDN, RENUENCIA A CRITICAR SU PROFIA  ORGANIZACION,
CONFUSION EN 3US MOGTIVOE O CONFUSION SOBRE EL FAFEL DEL
CONSULTOR. SE SUGIERE QUE NO DERE DECIDIRSE MADA SIN --
MAZ EYFLORACION O SE TERMIMA L& RELACION 81 SE ES DEFI-
NITIVAMENTE FESIMISTA RESFECTO A LA FOSIBILIDAD DE ES--

TABLECER UnA BLUENA RELACION.

DURANMTE LA REUMICN EXFLORATORIA, EL CONSULTOR TRATA DE
SER FRANCO Y DE ESTAR DISFUESTO A LA DISCUSION COMO SEA
FOSIBLE, EN FARTE, FARA COMPROBAR QUE TAN DISFUESTO ES-

TA EL CLIENTE A SER FRANCO Y, EN PARTE, FARA PONER EN

ul
o



CLARD DESDE EL- FRINCIFIO COMO DEFINIRA SU PAPEL EL CON—
SULTOR. EL FUNTO MAS . IMPORTANTE ES HACER COMPREMDER —-—
QUE EL :CONSULTOR NO ACTUA CDMO UN EXPERTO SOLUCIONADOR
DE FPROBLEMAS EN LA FORMA TRADICIONAL DE CONSULTA, SING
QUE TRATA DE INTERVENMIf DIRECTAMENTE EN EL; PROCESO OR-
GANIZACIONAL ¥ SI LA RELACION CONSULTOR CLIENTE FROGRE-
SA DE MODO ADECUADO EM LA REUNIOM EXFLORATORIA, LA DIS-
CUSION SUELE PASAR A LA CUESTION DE DEFINIR EL CONTRATO

FORMAL ¥ EL CONTRATO F31COLOGITG.

EL CONTRATO TIENE DOS ASPELCTOS: LA DECISION FORMAL  50-~—
BRE CUANTO TIEMPQ SE DEDICARA A LA CONSULTA, QUE SER---
VICIOS SERAM PRESTADOS Y CUALES SERAN EL MONTO Y LA -~
FORMA DE FABC Y, POR OTRA FARTE, EL VERDADERD "CONTRATQ
FSICOLOGICO": OUE ESFERA BASICAMENTE OANMAR EL  CLIENTE
DE LA RELACION ¥ QUE ESPERA GANAR EL CONSULTOR. £ IM-
FORTANTE, TANTO PARA EL CLIENTE COMD PARA EL CONSULTOR,
EXPLORAR AMBOS ASFECTOS DEL COMTRATO, NO SOLO ElL FOR---—

MAL..

CONTRATO FORMAL.- SE VAN A ESTABLECER L.AS CONDICIONES
AL PAGO DEL TRABAJO, DETERMINAR NORMAS DE TRABAJO, ES--=
TABLECER EL TIEMFO PROMEDIOQ Y LOS HONORARIOS.

CONTRATO FSICOLOGICO.- SE REFIERE A L0 QUE ESPERA EL -
CLIENTE DEL CONSULTOR Y LO QUE ESPERA EL CONSULTOR DEL
CLIENTE.

EXFERIENCIA v FRESTIGIO GQUE FUEDE OBTENER EL  CONSULTOR

¥ BIENESTAR DE LA ORGANIZACION EL CLIENTE.



RESUMIENDD, FARTE DE LA EXPLORACION INICIAL CON EL ~---
CLIENTE DE CONTACTQ Y CUALESQUIERA ASDCIADDS QUE EL FN-
VOLUCRE EN LA CONSULTA, TIENE POR FINALIDAD ESTABLECER
EL CONTRATD FORMAL Y EL CONTRATQ FSICOLOGICO QUE REGI--
RAN LA CONSULTA. EL CONTRATO FORMAL DEBE LIMITARIE A
UN CONVENTO O ACUERDD SOBRE UNGS HONORARIGE Y UN POST-—
BLE NUMERD DE DIAZ DE TRABAJOD CON EL SISTEMA  CLIENTE
CADA UNA DE LAS FARTES DEBEN TENER LIPERTAD PARA TERMI-
NAR O CAMBIAR EL NIVEL DE COMPROMISO EN CUALQUIER MO=-—-
MENTQ. EN CUANTO AL CONTRATO PSICOLOGICO, ES IMPORTANTE
HACER QUE 3E MANIFIESTE EL MAYOR NUMERD FOSIELE DE CON-
CEFTOS EQUIVOCADDIE TRATAR DE SER LO MAS CLARD FOSIBLE -
ACERCA DEL FROFID ESTILD DE TRABAJD, FROFOSITOS, METO-~

Do,

2.7.3 ZELECCION DE UN LUGAR Y UN METODRD _DE _TRARAID

EN LA FA3ZE FINAL DE LN REUNION EXFLORATORIA O EN LAS —-
REUNIONES SIGUIENTES A ESTA, HA DE HACERSE LO STGUIEN--
TE!

SELECCIONAR DONDE 3E VA i TRABAJAR, DETERMINAR LA DIS--~
TRIBUCICN DEL TIEMFO DE CONSULTA Y EL METODO DE TRABAJD
QUE SE USARA Y ESTAELECER FROVISIONALMENTE LAS METAZ Y

CEJETIVGE QUE HAN DE ALCANZARSE EN TAL FARTE ZELECCIO—-

NADA ESTAS DECTELNGS DEFINEN Sl SIZTEMA-CLIENTE IN--
MEDIATS CON EL wUE 3E RELACIONARA EL CONIULTOR.

FARA TUMAR TALES DECISIUNES, SE UZAN UNA ZERIE DE CRI--



TERIOS GENERALES.

EL_LUGAR.

- LA ELECCION DE QUE VA A OBSERVARSE Y CUANDO DEBE ---
HACERSE EN COLABORACION CON EL CLIENTE. EL CONSULTOR
DE PROCESOS DEEE EVITAR EL SER VISTO COMO UM FSICO-——
LOGO QUE VAGA FOR EL ESTABLECIMIENTO Y HAC: R OBSER--—
VACIONES SOBRE TODO LO QUE ILE PARECE QUL NECESITA
ATENCION. EL CONSULTOR DEEE EMFRENDER UM FROCESD DE
OBSERVACION CONCENTRADD Y DE RETROIMFORMACION DOMNDE
EL OBSERVADDR Y EL OBSERVADD HAYAN ACORDADD INVESTI-
GAR LOS FROCESOS INTERFERSONALES FARA MEJORARLOS.

- EL LUGAR ESCOGIDO DERE ESTAR LO MAS CERCA FOSIBLE DE
LA CUMBRE DE LA ORGANIZACION O DEL SISTEMA-CLIENTE.
LLAS RAZONES FARA EMFEIAR A OKSERVAR EN EL MAS ALTO

NIVEL POSIBLE SON DOS:

EN PRIMER LUGAR, CUANDO MAS ALTO SEA  EL NIVEL, MAYDR
PROBAERILIDAD HABRA DE FODER OQRSERVAR EN ACCION LOS VA-

LORES, NORMAS Y OBJETIVOS BASICOS.

EN SEGUNDO LUGAR, CUANTO MAS ALTO SEA EL NIVEL, TANTO
MAYOR SERA EL FRUTO QUE SE LOGRE EN CUALESQUIERA CAM---
BIOS DE FROCESOS QUE SE HAYAN DE REALIZAR. EN OTRAS
FALABRAS, S1 EL CONSULTOR FUEDE AYUDAR AL DIRECTOR DE
LA EMFRESA A APRENDER MAS SOBRE EL PROCESO ORGANIZACIO-
NAL Y A CAMEIAR, FOR CONSIGUIENTE, SU COMFORTAMIENTO,

ESTE CAMBID A SU VEZ, ES UNA FUERZA QUE ACTUA SOBRE



SUS INMEDIATOS SUBORDINADOS Y. PONE EN MARCHA. UNA CADENA

DE INFLUENCIAS.

EL CONSULTOR DEBE BUSCAR EL LUGAR D GRUFD DE FERSONAS -
QUE CONSIDERE FOTENCIALMENTE MAS INFLUYENTE SOBRE EL -—
RESTO DE LA ORGANIZACION. FOR LO GENERAL, TAL GRUFO -~--

RESULTA SER EL GRUFO EJECUTIVO DE MAS ALTO NIVEL,

— DEBE ESCOGERSE UN LUGAR DONDE SEA FACIL OBSERVAR LOS
FROCESOS INTERFERSOMALES ¥ DE GRUFD. CON FRECUENCIA,
ESTA CONDICION SE CUMPLE EN UNA REUNION SEMANAL O --
{ENSUAL DEL CUERFD GERENCIAL O EH UHA ACTIVIDAD ~—--
PERIODICA EN LA QUE DOS 0O MAS MIEMBROS DEL GRUFO --—-
FRINCIFAL QUE SE OBSERVA COOFERAN EN EL DESPACHO . DE
HEGOCINS. E5 IMFORTANTE DESERVAR FROCESOS ENTRE L.0S
MIEMBROS DEL GRUFPO, NO UNICAMEMTE EMTRE UNO U OTRO
DE ELLOS Y EL CONSULTOR DE FROCESOS. POR ESTA RAZON,
LA ENCUESTA 0 LA METODOLOGIA DE LA ENTREVISTA ES S0-
1.0 UNA MEDIDA TRANSITORIA, FINALMEMTE, EL CONSULTOR
DEDE TEMER ACCESOD A UNA SITUACIOM EN LA QUE LOS  —-—
MIEMBROS DE LA ORGANIZACION SE TRATEN UNOS A OTROS
COMO SUELEN HACERLO.

- EL LUGAR ESCOGIDD NDERE SER UND DONDE && REALILE -—--
VERDADERG TRARAJO. EL CONSULTOR DEBE EVITQ# Léé g§1--
TUACTGHMES EN LA QUE Un GRUFDS ACEFTA IMICINLHENTE —--

REUNIREZE COWM EL SOLO FARA DISCUTIR SUS RELACIONES --

INTERPERSONALES. TAL REUNION SERA APROFIADA DESFUES

DE QUE SE HAYA DESARROLLADO UNA RELACION ENTRE EL --



GRUPD Y EL CONSULTOR, PERD ANTES. SERIA FREMATURA.

METODQ _DE TRABAJO.
~ . EL - METODD DE YRAEAJO ESCOGIDO DEBE ARNDN&ZRR 1.0 -MAS
FOSIELE CON . LOS VALORES EN QUE SE FUNDA LA CONSULTO-
VRIA‘DEkPRDCESDS, ASI, LA OBSERVACION, LA ENTREVISTA
INFORMAL Y LAS DISCUSIONES DE GRUPO DEBEN’ ARMONIZAR
CON:
~ LA IDEA DE QUE EL CONSULTOR NO TIENE YA RESFUESTAS
_AFTAS O SOLUCIONES CORRIENTES DE " EXPERTO * 'Y
~-LA IDER DE QUE EL CONSULTOR DEBE ESTAR. DISFONIRLE
AL MAXTIMO PARA RESFPONDER PREGUNTAS Y FARA LA COMU-~

NICACION RECIFROCA.

S1 EL CONBULTOR USA METODOS COMO CUESTIGNARIOS O EN--—-
CUESTAS &L MISMO CONTINUA SIENLD UMA INCOGNITA PARA EL
QUE REBFODNDE. v MIENTRAS S106A SIENDO DESCOMOCIDO, EL —~—
QUE RESFONDE NO FUEDE CONFIAR VERDADERAMENTE EN EL Y,
FOR 1.0 TANTO NO FUEDE EN REALIDAD CONTESTAR A LAS FRE--
GUNTAS DE UN MODO COMFLETAMENTE HOMNESTO. FOR ESTO, EL -
METODO ODE TRABAJO ELEGIDO DEBE HACER QUE EL  CONSULTOR
ESTE AL MAXINMG YISIELE Y LISTO FARA LA INTERACCIDN.

El. CONSULTOR DERE DEFINIR CUAL ES SU ESTRATEGIA DE TRA-
BAJO, DEFINIR DE QUE TECNICAS SE VA A AFOYAR FARA REA--
L1ZAR SU TRABRAJO.

LA ELECCION DE UN LUGAR ¥ UN METODD DE TRABAJO ES MUY
VARIABLE.

ES IMPORTANTE QUE TANTO EL LUGAR COMO EL  FROCEDIMIENTO



'DE TRABAJO SEAN DECIDIDOS CONJUNTAMENTE FOR EL GRUFO -

CLIENTE DE CONTACTO Y EL CONSULTOR.

CUALQUIER DECISION QUE SE TOME DEBE ARMONIZAR CON LDS
SUPUESTOS GERENTES EN QUE SE BASA LA CONSULTORIA DE ---
FROCESOS, DE MODO QUE CUALAUIER CAMBIO QUE SE LOGRE —---

PUEDE SER CONTINUO.

2.7.4 RECOLECCION DE DATOS:

LA RECOLECCION D& DATOS Y LA INTERVENCION OCURREN SI---
MULTANEAMENTE A LO LARGO DEL FROCESO DE CONSULTA.

TODA DECISION DE OBSERVAR ALGO, DE HACER UNA FREGUNTA O
DE REUNIRSE CON ALGUIEN CONSTITUYE UNA INTERVENCION EN

EL. FROCESO ORGANIZACIONAL QUE ESTA OCURRIENDO.

FOR ESTO, EL CONSULTOR NO FUEDE EVITAR O REHUIR EL  SER
RESFONSARLE DE LA CLASE 0 METODO QuUE USE FARG  RECOGER
DATOS. SI EL METODO NO ARMONIZA CON LOS VALORES GENE--~
RALES DEL CONSULTOR ¥ SI NO SE AJUSTA A LAS NORMAS DE
UNA INTERVENCION ACEFTABLE, MNO DEBE SER USADO.

LA RECOLECCION DE DATOS FRETENDE OBTENER DATOS VAL I[R0S,
Y PODER REALIZAR UNA RELACION HUMANA DENTRO DE LA OR-—-

GANIZACION.

AMTES DE PASAR A UNA RECOLECCION DE DATOS SE DEBE HACER
UM CONTRATO DE FECOPILACION DE INFORMACION, Y SE INICIA
CLUANDO LA GENTE MAS ALTA DE LA ORGANIZACION FRESENTA AL
CONSULTOR CON LOT MIEMBROS DE LA ORGANIZACION, <L CON--~

SULTOR TOMA LA PALABRA Y FOR SI MISMO HACE SU FRESENTA-



C1ON, DEBE CONTESTARSE LAS S1BUIENTES PREGUNTAG:

- QUIEN SOY? .

- PORGUE ESTODY AQUI?

~ QUE ESTOY HACIENDO?

- PARA QUIEN TRABAJOT?

- GUE QUIERD DE USTEBES? Y PORQUE?

- COMD PROTEGERE LA CONFIABILIDAD DE SUS RESPUESTAS? -
~  QUIEN TENDRA ACCESD A LA INFORMACIGN? i

~ QUE BANA USTED?

i

FUEDE CONF1AR EN MI¥
HMETODODS DE RECOLECCION DE DATOS:

BASICANENTE, EL CONSULTOR TIENE: DIFERENTES. METODOS PARA
RECOBER DATOS: ) [

~ LA OBSERVACION DIREETA.

~ ENTREVISTAS INDIVIDUALES O DE GRUFDS Y

- CUESTIONARIOS O ALGUN OTRO TIFO DE EXAMEN QUE DEBE

SER CONTESTADO.

COMO CADA UNO DE ESTDS METODOS CONSTITUYE UNA CLASE DE
INTERVENCTON EN EL FROCESQO ORGANIZACLONAL, EL CONSULTOR
DEBRE ELEG[F UN METODG QUE ARMONICE CON LO5 VALORES EN
QUE SE BASA t.A CONSULTORIA DE FROCESOS Y CON LAS METAS
GENERALES DE ESTA. EL MODD QUE EMFLEE PARA RECOGER DA-
TOS ¥ LA CLASE DE FPREGUNTAS QUE HAGA DARAN AL CONSULTOR

LA OFORTUNIDAD DE INTERVENIR CONSTRUCTIVAMENTE.

2.7.5 INTERVENCION.



COMD  SE INDICO EN EL TEMA SOBRE RECOLECCIOM DE  DATOS,
NO FUEDEN SEFARARGE COMPLETAMENTE LAS ETAPAS DE  ACUMU-~

LACION DE DATOS ¥ LA INTERVENCION.

AMEAS DCURREN SIMULTANEAMENTE: EL MODO DE EMPLED FARA
RECOGER DATOS CONSTITUYE UNA INTERVENCION Y LA CLASE DE
INTERVENCIDN QUE UNO ESCOJA REVELA NUEVOS DATOS, DERI--
VADOS DE LA REACCION SUSCITADA FOR LA INTERVENCION, FOR
TANTO, LA SEFARACION DE ESTOS DOS FROCESOS ES, BASICA-—
MENTE, UNA CUESTION DE FUNTYO DE VISTA 0 EL. MARCO DE RE-

FERENC 1A,

INTERVEMCION, - TRATA FRINCIFALMENTE DE INTENTOS FARTI-
CULARES DE CAMBIC DEL FROCESO ORGANIZACIONAL FOR MEDIO

DE ACCIONES DELIRBERADAS DEL. CONSULTOR.

EL FROFOSITO DE LA INTERVENCION ES HACER QUE EL GRUFO -
FERCIBA SUS PROFIOS PROCESOS IMTERNDS Y SUSCITAR EN EL
GRUFD ALGUN INTERES FOR EL ANALISLIS DE ESTOS PROCESOS.

LAS INTERVENCIONES QUE FUEDE HACER UN CONSULTOR DE FRO-
CESOS NO PUSDEN SER CLASIF ICADAS RIGIDAMENTE, FERD CABE

SUGERIRK UMA AMPLIA CLABIFICALION.

2.7.9.1 CLASIFICACION.

-~ INTERVENCIONES EN LA ELABORACION DE LA ORDEN DEL -—-—
& ‘
FREGUNTAS QUE DIRIGEM LA ATENCION A LOS FROBLEMAS ---
INTERPERSONALES. )

. PERIODDS DE ANALISIS DE éRDCESO.



tJ
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N

.- REVISION DEL GRDENVDEL DIA Y FRDCEDIHfENTOS DE COM~-—
FPROBACIDN,

REUNTONES DEDICADAS AL FROCESD INTERPERSONAL.

~ RETROINFORMACION DE QESERVACIONES Y OTRDS DATOS:

.« RETROINFORMACION & GRUFOS DURANTE EL ANALISIS DEL -
FROCESO O DURAMTE EL TIEMPO ORDINARIO DE TRABAJO.

. RETROINFORMACION A INDIVIDUO3, DES 1ES DE REUNIONES O
DESFUES DE LA ACUMULACION DE DATOS.

=~  ENTRENAMIENTD 0 ATESORIA DE INDIVIDUGS D GRUFOS.

-~  BUGERENCIAS ESTRUCTURALES.

. RELATIVAS A LA ORGANIZACIONM DE GRUFDS.
RELATIVAS A LAS PARUTAS DE COMUNICACION O INTERACCION.
RELATIVAS A LA DISTRIBUCION DEL TRABAJO, L& ASIGNA--—

CION DE RESFONSARILIDADES ¥ LAS LINEAS DE AUTORIDAD.

ESTA LISTA ESTA ARREGLADA, EN ORDEN DESCENDENTE, SEGUN
LA MAYOR O MENOR FROBABILIDAD EN QUE SEA USADA CADA —--—

CLASE DE INTERVENCION.

INTERVENCIONES EN LA ECLABORACION DEL ORDEN DEL DIA.

EL FROFOSITO BASICO LE ESTE TIFO DE INTERVENCION ES HA-
CER QUE EL GRUF0O FERCIBA SUS FROFINS FROCESOS INTERNOS
¥ SUSCITAR EN EL GRUFD ALGUN INTERES FOR EL ANALISIS DE

ESTOS FROCESOS.

RETROINFORMACION DE QBSERVACIONES Y OTROS DATOS.

~ RETROINFDRMACION DE GRUPQO.~ BASICAMENTE, HAY DOS TI1-



FPOS DE CIRCUNSTANCIAS QUE REQUIERENM ESTE TIFG DE IN-~
TERVENCION. EL CAS0 1 SERIA LA SITUACION DE UNnN GRU-
PO QUE HA CONVENIDO EN REALIZAR UNA REUNION FARA -~-
DISCUTIR FROCESOS INTERPERSONALES Y ADEMAS A ACORDAR
QUE EL CONSULTOR EXAMINE LAS REACCIONES ¥ SENTIMIEN~

TOS INDIVIDUALES DE L0S MIEMBROS DEL GRUFD.

LA RETROINFORMACION DE LDS RESULTADAS SIRVE ENTONCES -~

COMO LA ORDEM DEL DIA INICIAL fARA LA REUNION. EL EASO

2 ES LA SITUACION EN LA QUE UN GRUFD HA AFRENDIDD YA A

DISCUTIR FROCESDS IMTERFERSOMALES YV HA LLEGADD A SENTIR

LA NECESIDAD DE COMPLEMENTAR LA DISCUSION CON CLASES DE

RETROINFORMACION MAS FERSOGNALES,

- RETFOINFORMACION & INDIVIDUOS.- ESTA ES UNA  INTER-~
VERCION APROFIADA CUANDO (1) SE HA RECOGIDO ALBUNGS
DATOS  SOBRE EL INDIVIDUD (EN UNA ENTREVISTA 0 FOR
DBESERVACION DIRECTA Y (D) EL INDIVIDUO H& INDICADD

QUE ESTA DISFUESTO HA ESCUCHAR TAL RETROINFORMACION.

ENTRENMAMIENTD O ASESQORIA.

DAR RETROINFORMACION A INDIVIDUOS LLEVA CASI SIEMFRE A
SESTONES DE ENTRENAMIENTO O ASESORIA. EL GERENTE FUEDE
VENTERRRSE DE QUE. DE" ALBUN MODD, DEJA DE DIR A CIERTOS
MIEMEROS DEL GRUFQ, QUE ND RECONOCE BASTANTE LASVéUENASV
ACTUACIONES O QUE ES DEMASIADD INACCESIBLE CUANDD EL

SUBORDINADD NECESITA AYUDA.

INEVITABLEMENTE, LA FREGUNTA QUE SE HACE EMSEGUIDA EL

iR



BERENTE E£S: COMD FUEDD CAMBIAR MI COMFDRTAMIENTO FARA
ALCANZAR MEJORES RESULTADDS?T "DE MODD SEMEJANTE, UN
GRUPQ PUEDE ENTERARSE DE QUE SUS MIEMEROS CONSIDERAN
QUE LAS REUNIONES SON TEDIOSAS O INFRUCTUOSAS; INEVITA=
BLES, L0S MIEMBROS FREGUNTARAN ENTONCES": COMO FODREMOS
HACER NUESTRAS REUNIONES MAS INTERESAMTES Y PRODUCTI---

VAST

HAY DOS ADVERTENCIAS QUE EL .CONSULTOR DEBE TENER FRE---

SEMTE SUBRE TODO, ANTES DE CONTESTAR TALES PREGUNTAS:

- NO RESPONDER HASTA QUE UND ESTE SEGURO DE QUE EL -—--
GRUFD O INDIVIDUQ HA TENIDOD EN REALIDAD LA RETROIN-—
FORMACION ¥ HMA S1D0 CAPAZ DE RELACTIONARLA CON N -
COMPORTAMIERTO CONCRETd Y OBSERVABLE.

-~ NO RESFONDER HASTA QUE UNGO ESTE SEGURO DE QUE EL ——-
MIEMBRO DEL GRUFO (0 GERENTE) HA INICIADO UN FROCESO
ACTIVO FARA TRATAR DE SOLUCIONAR ElL. FROBLEMA FOR - 51

M1SM0.

SUGERENCIAS ESTRUCTURALES

ESTA CLASE DE INTERVENCIOM ES MUY RQRA,—EN—GRAN PARTE
FORQUE YIOLA LAS SUFOSICIONES O PRINCIFIOS BASICDS DEL
MODELO DE CONSULTORIA DE FROCESO. EL CORSULTOR SE EN--
CUENTRA MUY FPOCAS VECES BN CONDICIGHES DE INDICAR COMD
SE DEBE DISCUTIR EL TRABAJO, COMD SE DEBEN ALTERAR LAS
LAS FAUTAS DE COMUMICACION O COMO SE DEBEN ORGANIZAR ~-

LOS COMITES, LO MAS QUE FUEDE HWACER ES AYUDAFR AL GE----



RENTE. A EVALUAR LAS COMSECUENCIAS DE LAS DIFERENTES Al-—
TERNATIVAS O SUBERIR MEDIDAS QUE NG SE HAM CONSIDE--—-

RADOD.

2.7.6 EVALUACION DE LOS RESULTADOS Y TERMINACION DEL

COMPROMISO.
LA META FINAL DE TODD ESFUERZQ DE DESARROLLO ORGANIZA--
CIONAL ES POR SUPUESTG, UN MEJOR FUNCIONAMIENTO. GON
LOS ESFUERZOS DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL QUE IMPLICAN
CONSULTORIA DE FROCESOS, SE TRATA DE LOGRAR ESTA EFICA-
€16 CAMBIANDO ALGUNDS DE LOS VALORES DE LA ORGANIZACION
Y AUMENTANDG LAS HARILIDADES INTERFERSOWALES DE LOS
FRINCIFALES GERENTES. EL DESEMPEND E£3TA RELACIONADD, A
SU VEZ, CON EST0S CAMBIOS DE VALORES v AUMENTOS DE HA-—
BILIDAD, A CORTO FLAZD, FUES, EL CONSULTOR DE FROCESOS
BUSCA LA PRUEBA DE QUE CIERTOS VALORES CAMBIAN Y CIER-—

TAS HABILIDADES AUMENTAM.

VALDRES Y HARIL IDADES GUE SE HAN DE CAMEBIAGR MEDIANTE LA

CONSULYORIA DE FROCESOS.

EL-YALOR MAS INMFORTANTE QUE SE DEBRE CAMEIAR EN TODO ES-
FUERZD DE DESARKILLD ORGANIZACIONAL SE REFIERE. A LA A-
TENCION FRESTADA A LOS ASUNTOS HUMANGS, L4 MAYDRIA DE
L0O5 GERENTES COMIENZAM CON LA VALORACION DE QUE LAS MAS

IMFORTANTES RESFUNSABILIDADES DE LA GERENCIA SON:

EN PRIMER LUGAR, LA REALIZACION EFICAZ DEL TRAVAID v,

EN  SEGUNDD LUBAR (O CUANDD HAYA TIEMFD DE  eLLOY, LAS



RELACIONES HUMANAS.

EL PROBLEMA FPARA EL CONSULTOR DE-FROCESDS: ES CAMBiAR -
ESTE VALOR:

HACER SENTIR AL GERENTE QUE LAS EELQCIDNES HUMANAS .Y EL
MANEJO DE LOS ACDNTECIMIENTDS INTERFERGONALES Y DEL
GRUFD SON, FOR LO MENOS, TAN IMFORTANTES COMO LA INME—

DIATA EJECUCION DE LA TAREA O TRABAJO.

ElL SEGUNDO VALOR QUE SE DEEE CAMBIAR, SE REFIERE A LA -
RELATIVA ATENCION FPRESTADA AL CONTENIDO DEL TRARAJD Y
LA ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION FRENTE AL PRUCESO - DE
EJECUCION DEL TRABAJO. LOS GERENTES SUCLEM ATENDER SO--
BRE TODO EL CONTENIDO DE LAS DECISIONES, INTERACCIONES,
Y COMUNICACIONES Y A SUBESTIMAR LA IMFORTANCIA DE LA. -~
" OPERSONALIDAD ", " LDS SENTIMIENTOS " Y EL " MODD DE
HACER 1LAS COBAS " O TRATANM DE ELUDIR TALES  FROBLEMAS
FROCESALES MODIFICANDD SIn CESAR LA ESTRUCTURA DE LA

ORGANIZACION,

EL. TERCER “ALOR SE REFIERE A LA RELATIVA ATENCION PRES-
TADA A LA FRODUCCION LOGRADA A CORTO PLAZO FRENTE A LA
EFICIENCIA A LARGD PLAZO. LA MAYDRIA DE LUS GERENTES -~
CREEN QUE TODAS LAS HORAS DE TODOS LOS DIAS DEBEN DEDI-

CARSE A ACTIVIDADES QUE FRODUZCAN ALGD INMEDIATAMENTE.

EL CUARTO YALOR QUE EL COMSULTOR DE FROCESOS DEBE  IN——
CULCAR ES LA ACEFTACION DE LA NECESIDADR DE UN  DIAGNOS~-

TICO CONTINUD COMO ALTERMATIVA A LA INSISTENCIA EN GE-



NERALIZACIONES Y FRINCIFIOS POR MEDIO DE LOS CUALES
OPERA. EL RITMO DE CAMEIOC DEL AMBIENTE (Y, PDR TANTO,
DEL CAMEIO DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES) AUMENTARA VY
ESTO, A SU VEZ, EXIGIRA QUE AUMENTE LA CAFACIDAD DE LA
ORGANIZACION PARA HACER EL DIAGNOSTICO DEL AMBIENTE Y
DE. S1 MISMA,

EL CONSULTOR DE FROCESOS TRATA DE CAMBIAR LLAS ACTITUDES
Y VALORES DEL GERENTE EN EL SENTIDO DE QUE ESTE TENGA
MAS FREOCUFACION FOR LOS PROBLEMAS HUMANQOS, FROCESALES,
POR LA EFICACIA A LARGD PLAZO Y MAS FREDCUFACION FOR EL
FROCESD  ™MISMG DEL DIAGHNOSTICO COMO MEDIQ DE LOGRAR LA
ADAFTARILIDAD ORGANIZACIONAL. FDR CONSIGUIENTE, UN MODO
FPRINCIFAL DE AFRECIAR LOS5 RESULTADDS DE UN ESFUERZO DE
CONSULTA DE FROCESOS ES EN EVALUAR HASTA QUE  FUNTO LOS
FRINCIFALES GERENTES SE HAN FENETRADD EN ESTOS VALORES.
SEMEJANTE AFRECIACION NOQ FUEDE HACERSE FORMALMENTE 0 -—
MEDIANTE ALGUN INSTRUMENTO PARTICULAR DE MEDICION. DEBE
HACERLA EL CONSULTOR MEDIANTE OBSERVACION DE LAS ACTI--
VIDADES DE LOS GERENTES EM LA ORGANIZACION O DEBEN ----—

HACERL A LDS GERENTES mMIgMOS.

HABILIDADES.

LA HABILIDAD MAS IMFORTANTE QUE SE DEBE COMUNICAR AL -
CLIENTE ES LA HABILIDAD FARA DIAGNOSTICAR SUS FROFIOS
FROBLEMAS 1HTERPERSDONALES. DE BRUFD Y ORGANTZIACIONALES.
INICIALMENTE, EL CONSULTOR DE PROCESOS TIENE tMAS CONO--

CIMIENTOS Y HARILIDAD QUE EL CLIENTE. A MEDIDA QUE PRO

o



ORESE EL ESFUERZO DE CONSULTORIA DE FROCESOS, EL - CON--
SULTOR DEBE SER CAFAZ DE OBSERVAR UN AUMENTO DE LOS CO-
NOCIMIENTOS Y HABILIDAD DE L 0S GERENTES INVOLUCKADDS EN
EL ESFUERZO. UNQ DE LOS MEJORES INDICADORES DEL DESA--
RROLLO DE TALES HABRILIDADES ES LA VOLUNTAD DE VARIOS
GRUPDS O EQUIFOS FARA EMFRENDER POR SI MISMOS PERIODOS
DE AMNALISIS FPROCESAL Y FERIODOS DE REVISION DFL  ORDEN
DEL DIA. QUE TAM DISFUESTOS ESTAN A ESTABLECT UN FAFEL
DE OBSERVADOR Y QUE TAM HABILES SON FARA ESCOGER LOS --
ACONTECIMIENTOS FRINCIPALES DEL GRUPO, FARA COMPARTIR
SENTIMIENTOS Y PARA EXAMINAR LA ACCION DEL GRUPO? DEBE
RESULTAR CLARD QUE LA DISFOSICION FPARA EMFRENDER ACTI-
VIDADES QUE INICIALMENTE ERAN DEL CONSULTOR, REFLEJA UN

CAMBIO DE YALORES.

AUN  S1 UN DETERMIMADO GERENTE FUERA CAFAZ 'DE REALIZAR
MAS FROCESOS DE AUTO-DIAGNOSTICO, PODRIA RESISTIRSE A
TAL ACTIVIDAD 51 NO HUBIERA CAMBIADO NINGUND DE LOS VA-
LORES MENCIQMADDS ANTERIORMENTE. POR OTRA FPARTE, LA VO-
LUNTAD QUE REFLEJA UH CAMBID DE VALORES MO ES SUFICIEN-
TE 51 NO HA HARIDO UN CORRESFONDIENTE DESARROLLO DE HA-

BILIDADES.

LA APRECIACION DE LA HAEBILIDAD DEL SISTEMA-CLIENTE PARA
DIAGNOSTICAR Y TRABAJAR EN LA SOLUCION DE SUS  FROFIOS
FROELEMAS DEBE HACERSE,  COMO EN EL CASD DE L0OS VALODRES,
FOR MEDIO DE OESERVACIONES EFECTUADAS FOR EL CONSULTOR,

POR EL SISTEMA~CLIENTE 0 FOR AMRBOS. ES IMFORTANTE QUE



L.0S GERENTES ESTEN SEGURDS DE RESOLVER -SUS FROPIODS FRO-
BLEMAS Y DE RESOLVERLOS EFICAZMENTE. AUNQUE ELL CONSUL-
TOR DUDE DE QUE EL NIVEL DE HAEBILIDAD ALCANZADD SEA
SUFICIENTE, DEBE ESTAR DISFUESTO A NO OFONERSE SI LOS
MIEMBROS DEL SISTEMA-CLIENTE CREEN QUE SONM CAFACES DE

IR ADELANTE SIN SU AYUDA

LA CONSULTORIA DE PRODCESOS ES UN FROCESO INCIFIENTE Y,
FOR TANTO, ES DIFICIL DELIMITARLAS DE MODO SENCILLO.
FOR LO MISMO, ES DIFICIL DAR EVALUACIONES TOTALES. UND
FUEDE TOMAR EN CUENTA LOS CAMBIOS GRADUALES QUE OCURREN
EM LA CULTURA DE LA ORGANIZACION-CL IENTE: OTRO FUEDE
CONSIDERAR LOS RESULTADOS DE FROYECTOS ESFECIALES, COMD
UN CICLO DE ENTREVISTAS, RETROINFORMACION; v UM TERCERO
FUEDE EVALUAR EL. EFECTO INMEDIATO DE UNA  INTERVENCION
EN UN GRUFO. FERO UNO NO FUEDE MEDIR INDICADODRES ESFE-
CIALES, FOR MUY DESERBLE QUE FUEDA SER.

AL FIN Y AL CABD, EL RESULTADO DE UN FERIODOD DE CONSUL-
TORIA DE PROCESOS DEBE SER JUIGADD CONJUNTAMENTE FOR
L.0S MIEMBROS DEL SISTEMA-CLIENTE Y EL CONSULTOR. AMBOS
DEBEM JUZGAR SI CONTINUAN O NO LA RELACION Y COMO  PRO-
SEGUIRLA, SI A JUICIO DE UMA DE LA DOS FARTES, DEBE -

REDUCIRSE EL COMFROMISO, COMR SE REALIZA ESTE FROCESOY

SEFARACION: REDUCCICON DEL COMFROMISO CON i, SISTEMA~

CLIENTE.

EL FROCESO DE SEFARACION (TERMINACION) SE HA CARACTERL-

ZADD FOR LOS SIGUIENTES RASGOS:



- LA REDUCCION DEL COMFROMISO ES UNA DECISION QUE- SE
TOMA POR ACUERDO DE AMBAS FARTES, NO UNA DECISION
UNILATERAL DEL CONSULTOR O DEL CLIENTE.

- EL COMFROMIGO, POR LO GENERAL, NO TERMINA DEL TOD",
PERO PUEDE CONTINUAR A UN NIVEL MUY REDUQIDD Y

- LA FUERTA SIEMFRE ABIERTA, FARA ULTERIOR TRABAJO CbN

EL CLIENTE, S1 ESTE LO DESEA.
2.8 CONFLICTO Y FRACASA.

CONFLICTO.- LA EXISTENCIA DE DOS IDEAS INCOMFATIBLES ..
ENTRE ST Y LA ELECCIGN,DEV‘UNAHZDE—VFLLAVS'7[56, ;
ORIGEN AL CONFLICTO. ' - ‘ o

- CUANDD HAY VALORES DE DISTINTAS IDEOLOGIAS:

- LA COMPETENCIA GEWERA CONFLICTO. .

- PDOR CAUSA DE FERSONALIDAD

NIVELES DE CONFLICTO:

-~ INDIVIDUAL.

-  GRUFAL,

MITOS DEL CONELICTO:

- TODOS LOS CONFLICTOS SON NOCIVOS & ORIGINAN DESPER--
DITIO DE ENERGIA,

- TODOS LOS COMFLICTOS OCASIONAN SUFRIMIENTOS Y DANOS
FERSONALES.

-~  TODOS LOS CONFLICTOS S0N DESTRUCTIVOS.

-  TODOS LOS COMFILLICTOS EXISTEN FORQUE UNA DE LAS PAR--

TES ES LA CULFABLE.



CLASIFICACION DEL COMFLICTO:

LATENTE.~ ESTA FRESENTE FERD NO SE MANIFjEsTA EN -=
ESE MOMENTO, SOLO FRESENTA DESGASTE DEkENEREIA.‘ ‘
CUANDO 'HAY DIVERGENCIA EN LAS METAS.

CUANDD HAY ESFUERZOS DE OBTENER AUTONOMIA. }
ADVERTIDO.- SE DA FOR UNA MALA COMUNICACION, FORQUE
NO SE CODIFICA BIEN LA INFORMACION. ‘
EXFERIMENTADO. - LA GENTE YA SE SIENTE ALUDIDA FOR LA
S1TUACION FERO ND HACE NADA POR MODIF ICARLA. : ‘
MANIFIESTO.~ HAY UNA REACCION DE AGRESION, HOSTILI-
DAD.

CAUDA DEL CONFLICTO.- ES CUANDO EL CONFLICTO ‘MO~ SE
SOLUCIONA (SE QUEDA UNA SECUELA DEL CGMFLICTOY. SERA

ADVERTIDO, EXFERIMENTADD Y MANIFIESTO.

FRACASD. —  RESULTADO ADVERSO DE L0 FLANEADO.

APLICAR SOLO FRACCIONES DEL DESARROLLO . ORGANIZACIO-

NAL. :
TENER UNA PERSFECTIVA FOCO AFEBADA A LA REALIDAD DE_
LA QUE ESFERA LOGRAR A CORTO FLAZD.‘ ) :

DEFENDER EXAGERADAMEMTE DE CONSULTORES INTE%ﬁdé‘Y Z

EXTERNOS., AS1 COMO EMFLLRRLDS tN FDRMA INADECUADA.

BUSCAR  SOLUCTANES RAFIDAS O DE RECETAS DE:COCINA
FARA LLOGRAR LA SALUD ORGANIZACIONAL.
UM GRAN FROGRAMA DE ACTIVIDADES SIN EASt’SULIDA DE

QBJETIVOS DE CAMEIO.



2.9 EL_DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN MEXICO:

EN LOS PAISES EN DESARROLLO COMO EL NUESTRO LA - PROFE--

GION DEL COMSULTROR ES HMUEVA.

SIN - EMBARGO, S5E OBSERVA UNA TENDEMCIA GENERAL R:.HAdéh
MAS USO DE CONSULTORES. ESTO SE DEBE, SIN DUbA, A’ QUE
LA COMSULTORIA DE EMFRESAS FUEDE DESEMPEMAR UN PAFEL: U-
TIL EN LA INDUSTRIALIZACION Y EN EL DESARROLLO ECOMOMI-
CO Y SOCIAL EN GEMERAL., FUEDE ACELERAR LA TRANSMISION
DE PERICIA DIRECTIVA Y AYUDAR A DISEMAR E INTRODUCIR
SISTEMAS DE DIRECCION ADAFTADOS A LA SITUACION DEL. ——--
FAIS, CON LD CUAL CONTRIBUYE A ELEVAR LA COMFETENCIA EHM-
FRESARIAL DEL FAIS, QUE ES UMA DE LAS CDNDICIDNES FUN-

DAMEMNTALES DE UN DESARROLLO EFECTIVO.

2.9.1 SECTORES DE_LA _ACTIVIDAD ECOMNDMICA ¥ SOCIAL.

TRADICIONALMENTE, LA MAYORIA DE LAS TAREAS DE CONSULTO-
RIA SE HAN EFECTUADD EN EMFRESAS IMDUSTRIALES Y COMER-
CIALES. FERO LA CONSULTORIA SE HA EXTENDIDO DE ESTOS
SECTORES AL TRANSPORTE, LA FRODUCCION Y . COMERCIALIZA--
CION DE ALIMEMTOS LISTOS FARA EL CONSUMO, EL  SISTEMA

BANCARIO. LAS COMFAMIAS DE SEGUROS Y OTROS.

EL. CRECIMIEMTO DE ORGAMIZIATCIONES Y BERVICIOS - SOCIALES -
HA CGFJDUCIDD A UNA DEMANDA DE ASEROMIAMIENTO SDBREGU -
ESTRUCTURACION ¥ DIRECCION.

ACTUALMEMNTE SE EMFLEAN CONEULTDRES DE EMPRESAS EN TODOS

.05 SECTORES EM QUE SE FLANTEAN ¥ DEBEN RESOLVERSE FRO-



BLEMAS DE DIRECCION, LO CUAL OCURRE EN TODOS L0OS SECTO-

RES ORGANIZADOS DE LA ACTIVIDAD HUMANA.

2.9.2 DEFICIENCIAS TIFICAS QUE DIFICULTAN CONSIDERABLEMENTE LA

FORMACION DE CONSULTORES DE DESARROLLO ~—DORGANIZACIONAL,

EN _NUESTRO FAl1S.

- ESCASEZ DE FUENTES DE CONTRATACION: ES DIFICIL EN-~-
CONTRAR FERSONAS QUE, ADEMAS DE UNA BUENA INSTRUC -~
CION, TENGAN LOS CINCO, SEIS 0O SIETE AMOS NECESARIOS
DE EXFERIENCIA FRACTICA Y LAS CARACTERISTICAS PERSO~

NALES DE UN CONSULTOR DE EMFRESAS.

LOS QUE SATISFACEN LA MAYORIA DE LOS CRITERIOS O TODOS
ELLOS FUEDEM OCUFAR. YA PUESTOS IMFORTANTES E INTERESAM-
TES EM EL SECTOR PRIVADO O FUBLICO Y NO ES FACIL QUE --

DESEEN ABANDONARLOS.

- EBCASEI DE SITUACIONES DE FORMACION ADECUADAS: FUE-
DEt NO HABER UM NUMERO SUFICIENTE DE TAREAS DIVERSAS
QUE FERMITAN AL NUEVD MIEMEROD DE LA FROFESION FRAC-
TICAR LOS DIVERSOS METODOS Y TECNICAS CDNSULTIVGS -
SOBRE EL TERRENDO, EN FRESENCIA DE UN COLEGA MAS EX--
FPERIMENTADD QUE ABUMA LA RESFONSABILIDAD PRINCIFAL -

DE- LA TAREA,

2.9.3 ESTRATEGIAS A DESARKOLLAR EM LOS SERVICIOS LOCALES DE

CONSULTORIA DE ENMPRESAS.

A PESAR DE ESTAS DEFICIENCIAS, SE SISUE INSTSTIENDD EN



QUE LOS SERVICINS LOCALES DE COMSULTORIA DE EMFRESAS & V

DE FORMACION SE DESARROLLEN EN MENOS TIEMFQ QUE EL QUE

FUE NECESARIO EN LOS PAISES INDUSTRIALIZADOS. ESTA: -~

CEXIGENCIA IMFLICA LA APLICACION IMAGINATIVA DE CIERYAS

ESTRATEGIAS QUE FUEDEN RESUMIRSE DE LA SIGUIENTE - MANE-

RA:

~ _ASEBURARSE DE QUE FOR LD MENOS ALGUNOS DE .OS MIEM-
BROS -DE UNA UNIDAD DE CONSULTORIA SATISCAGAN. TODOS
LOS CRITERIOS DE EDUCACION, EXPERIENCIA Y PERFIL -
FERSONAL 3

-~ ACEPTAR FARA LOS CONSULTORES UNA EXPERIENCIA FRACTI~
CA MAS CORTA, PERC PLANIFICAR SU FORMACION SOBRE. &L
TERREND DE MODO QUE SUFLA PARTE DE LA EXFERIENCiA -
QUE FALTA;

- EMPLEAR EXPERTOS INTERMACICHALES 0 DE OTRO ORIGEM
PARA FORMACION LOCAL DE CONSULTORES DE DESARROLLG. . -~
ORGANLZACIONAL (EL EXFPERTO TRABAJA COMO CONSUWLTOR -
FORMADOR OFERATIVO, Y SU TAREA FRINCIFAL ES ORIENTAR
Y SUFERVISAR A DOS ASFIRANTES);

- ASEGURARSE DE QUE TODA TAREA CONFIADAR A CONSULTORES
EXTRANJEROS SEA UNMA OFORYUNIDAD DE FORMACION. PARA
CONSULTORES NACIONALES;

= REDUCIR GRADUALMENTE EL US0O DE CONSULTORES EXTRANJIE-
ROS EN TAREAS SENCILLAS: EMFLEAR 505 SERVICIONS S0QLO
EN FROYECTOS FARTICULARMENTE DIFICILES £ IMPDRTAN—-
TES;

~ DRGANIZAR PROYECTOS FARA QUE LAS EMPRESAS DE CONSUL-—



TORIA EXTRANJERAS:

DRGANICEN LA FORMACION PRACTICA EN CONSULTORIA - DE
NUESTRO PAIS EN PAISES INDUSTRIALIZADOS;

SE RESPONSARILICEN DEL ESTABLECIMIENTO DE UNA UNIDAD
DE CONSULTORIA NACIONAL, INCLUIDOS SU  ORGANIZACION,
SUS FROCEDIMIENTOS OFERATIVOS Y LA FORMACION DE- SU
PERSONAL ;

ESTABLECER Y DESARROLLAR UNIDADES DE CONSULTORIA
INTERNAS EN ORGANIZACIONES FUBLICAS Y FRIVADAS IM-—
PORTANTES; ESTAS UNIDADES TAMEBIEN FUEDEN ENCARGARSE
DE LA FORMACION INTERNA Y DE DIVERSAS MEDIDAS PARA
MEJORAR LA FRODUCTIVIDAD ¥ LA GESTION;

DE ESTE MODO, FUEDEN MANTENERSE ALGUNAS VENTAJAS DE
LA DIFUSION DE TECNICAS EFICACES DE GESTIOM MERIANTE
EL TRAFAJO DE COMSULTORIA SIM SUBSTRAER FERSONAL ---
COMPETENTE A LAS ORGANIZACTONES QUE LAS EMFLEAN; -
VINCULAR MUY ESTRECHAMENTE LOS5 SERVICIOS DE  CONSUL-
TORIA EXTERNOS A LAS INSTITUCIOMES MACIONALES DE -
EDUCAEION Y FORMACION £EN DIRECCLON DE EMFRESAS Y A
LAS UMIDADES DE CONSULTORIA INTERNAS DE ORGANIZACIO-
NES IWMFORTAMNTES, DE m0ODN QUE SE RESFALDEN  MUTUAMEN-
TE EM SU ESFUERIC COMD FARA DESARROLLAR LA CAPACIDAD

DE GESTION EXISTENTE EM EL FAIS,

~3
-






INTRODUCC ION:

SERVICIOS EMPRESARIALES ACEMIR, E£S UNA ORGANIZACION ---

PRIVADA INTEGRADA FOR VARIAS EMFRESAS:

ESTE GRUPO DE EMPRESAS SE DEDICA A LA FABRICACION Y ——-
DISTRIBUCION DE ARTICULOS DE BELLEZA, JUGUETES Y ARTI--
CULOS ESCOLARES. SU ESTRUCTURA ORGANICO-FUNCIONAL, SE -
ENCUENTRA EN PROCESO DE REVISION, CON LA FINALIDAD DE -

ADECUARLA A LOS CAMBIOS QUE SE ESTAN FRESENTANDO.

SE PRETENDE DE ESTA MANERA APLICAR EL DESARROLLO ORGA-
NIZACIONAL EN EL DEFARTAMEMTO DE RECURSOS HUMANDS DE LA
EMPRESA, COMO CONSECUENCIA DEL AUGE QUE SE ESTA DANDO

EN TODA LA ORGANIZACION DERIDO A:

~ EL SECTOR GORIERNO, COMO MERCADG DE VENTA ES AMFILIO

Y FUEDE EXFLOTARBE MAS.

~ MINIMA ESTRUCTURA DE RECURS0S HUMANOS Y MATERIALES
PARA ORTENER ALTOS VOLUMENES DE VENTA DISTRIBUIDDS -
ENTRE FOCOS CLIENTES.

— FRESTIGIO DE LA EMFRESA A TRAVES DE VARIOS ANOS DE
OPERAR.

- LA INICIATIVA PRIVADA COMO MERCADD DE VENTA REFRE-~—
SENTA UN RETO QUE SE DEBE ALCANZAR.

FRETENDIENDD DE ESTA MANERA EL {OGRO DEL BIEMESTAR TAN-

TO DE LA ORGANIZACIONM COMO DE CADA UNO DE SUS INTEGRAN-

TES, A TRAVES DEL CUMFLIMIENTO DE SUS OBJETIVOS ORGANI-

ZACIONALES.



DURANTE EL DESARROLLO DE ESTA INVESTIGACION, SE PROFPONE
UNA ESTRUCTURA ORIENTADA AL MEJORAMIENTO DE LAS ACTIVI-
DADES (ORDINARIAS FREVIENDD LAS EXTRAORDINARIAS Y BUS---~
CANDQ FERMANENTEMENTE EL INCREMENTO EN LA FRODUCTIVIDAD
DE LA ORGANIZACION A TRAVES DE LA UTILIZACION EFICIENTE
DE L.OS RECURSOS MATERIALES Y HUMANOS CON QUE CUENTA Y -
BUSCANDO EL. CUMPLIMIENTO DEL OLJETIVO PRIMOELIAL PARA -

LA QUE FUE CREADA.

ESTE PLANTEAMIENTO DE ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL PRETEN-
DE, DAR AGILIDAD Y EQUILIEBRIO A LA MISMA, PROPORCIONAN-
DO AL MISHMO TIEMPO UNA ADECUADA NORMATIVIDAD, PLANEA—-~-
CION Y CONTROL DE LOS RECURKSOS CON BASE EN UNA EFICAZ Y

DFORTUMA OFERACION.

El. FRESENTE DOCUMENTO ESTA INTEGRADO FOR DIVERSOS AFAR-
TADOS EN LOS QUE SE CONTEMFLA EL ANALISIS EFECTUADD A

LA ACTUAL ESTRUCTURA ORGANLIZACIONAL.

EN SU FRIMER AFARTADD SE EXFLICAN LOS ANTECEDENTES DEL
FORAUE SERVICIOS EMFRESARIALES ACEMIR, S. A. DESEA UTI-~
LIZAR O AFLICAR EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DENTRO DE

SU DEPARTAMENTO DE RECURS0S HUMANOS, UBICANDOLD DENTRO
DEL. CONTEXTO E£MN EL QUE DESARROLLA SUS ACTIVIDADES, PARA
L0 CUAL SE MENCIDNA EL OBJETO FRIMORDIAL QUE PERSIGUE Y

S4U AMBITO DE ACCION PARA EL LOGRO DE DICHO OBJETIVO.

EN SU SEGUNDD AFARTADDO SE EXFONEN LOS FROBLEMAS QUE ---

CONFRONTA LA EMPRESA. DEERIDO A LA DESORGANIZACION PRO-—

eTh TESS M0 DEBE
st DE LA BHLWTECH
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FIA DE UN CRECIMIENTO RAFIDO. (SE INICIA EL FROCESO DE

INTERVENCION DEL DESARROLLD ORGANIZACIONAL).

EN EL TERCER AFARTADO SE MUESTRA EL DESARROLLO DE SOLU-
CIONES DEL PROERLEMA (METODOLOGIA DEL DESARROLLO ORGANI-

ZACIONAL) .

EN SU CUARTO AFARTADD, SE DESCRIBE LA SITUACION DE LA -
ESTRUCTURA ORGANICO-FUNCIONAL. DE LA EMPRESA INDICANDO
EL. NIVEL JERARGQUICO DE LAS DIVERSAS AREAS QUE LA INTE-—
GRAN, ASI COMD LAS FUNCIONES BASICAS QUE LLEVAN A CABO,
PARA CUMFLIR CON LOS OBJETIVOS ESFECIFICOS QUE LE HAN -~

SIDG ASIGNADDS.

EL AQUINTO AFARTADD COMFRENDE EL ORGANIGRAMA GENERAL, LA
ESTRUCTURA ORGANICA DE LA EMFRESA Y LA DESCRIFCION DE -

FUNCIDNES DE LAS DISTINTAS AREAS QUE LO INTEGRAN,

FINALMENTE EL SEXTQ AFARTADD DE ESTE DOCUMENTO COMPREN-
DE LOS ANEXOS QUE CONTIENEN LA INTEGRACION DEL FERSONAL

FROFUESTO, AS1 €COMO LOS ORGANIGRAMAS CORRESFONDIENTES.

ANTECEDENTES:

LOS GEJETIVOS PRIMORDIALES DE SERVICIOS EMFRESARIALES -

ACEMIR, S.A. SON:

~ RIALIZAR UM SERVICIO AL CONSUMIDOR A TRAVES DE LA---
FRODUCCION, VENTA Y DISTRIBUCION DE ARTICULOS DE BE~
LLEZA, JUGUETES ARTICULOS ESCOLARES, QUE REUNAN LAS

CONDICIONES DE €ALIDAD v FRECIU .8 FAVOF LCAN AL ~-



CONSUMIDDR.
~ < DBTENCION DE UTILIDADES DEEIDO AL ESFUERZD DESARRO--

LLLADD FOR LOS INTEGRANTES DE LA EMFRESA.

PARA EL LOGRO DE ESTOS OBJETIVOS ES FUNDAMENTAL TOM < -~
EN CUENTA AL FERSONAL COMO EL ELEMENTO DE MAYOR IMPOR--
TANCIA EN LA EMFRESA, FARA LOGRAR EL DESARROLLO DE LA -
MISMA; FPDOR LO QUE SE DECIDIO AFLICAR LL DESARROLLO OR--

GANIZACIONAL COMO UMA ESTRATEGIA DE LAMEID.

SERVICIOS EMPRESARIALES ACEMIR, S. A. DECIDIO APLICAR
El. SESARRULLD ORGANIZACIONAL EN 5U ESTRUCTURA EMFRESA—-
RIAL YA QUE PRORICIA LA PARTICIPACIbN EN EL  DESARROLLO
Y LA APLICACION DE FLANES FARA OFTIMIZAR LOS RESULTADOS
Y LA SATISFACCION DE LOS EMFLEADDS FOR MEDIO DE LA IN-—
TEGRACION DE FACTORES AMBLIENTALES, DE LA ESTRUCTURA, DE
OTROS FACTORES ORGANIZACIONALES Y LAS CAPACIDADES ¥ AC-
TIVIDADES DE LAS PERSONAS TOMANDO EN CUENTA AL MISMO --

TIEMPD LA ESTRATEGIA GENERAL DE LA EMPRESA.

3.3.- PLANTEAMIENTO DEIL PROBLEMA

PROBLEMGAS.
PROELEMAS QUE REGISTRA LA EMFRESA, DEBIDO A LA DESORGA-
NIZACION FROFIA DE UN CRECIMIENTO RAPIDO.
- ADMINISTRACION FOR CRISIS.
SE HACE LO URGENTE.
SE DEJA LO RUTINARIO.

- INADECUADAS CARGAS DE TRABAJO
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~ NO EXISTE DIVISION ADECUADA DEL TRABAJO
- EL PERSONAL FRESENTA DESALIENTO

- LA COMUNICACION NO FLUYE CORRECTAMENTE
~ LA INFORMATICA NO ES PRECISA

- ALTA ROTACION DE FERSONAL EJECUTIVO Y OPERATIVO

DESARROLLO DE SOLUCIONES DEL PROBLEMA

(METODOLOGIA DEL DESARROLLO DRGANIZACIONAL).

UNA VEZ QUE SE DETECTAN LOS PROBLEMAS FOR LOS CUALES NO
SE ESTA LLEVANDD A CABO EL OBJETIVO DE LA EMFRESA, (QUE
ES LA ETAFA NO. ! DEL FROCESO DE INTERVENCION DEL DESA-
RROLLD ORGANIZACIONAL QUE EN ESTE CAS0 SE MANIFIESTA --
CUANDO NOS FERCATAMOS DE LOS DIVERSDS FROBLEMAS QUE  SE
ORIGINAN DEBIDD AL CRECIMIENTO RAFIDD DE LA ORGANIZA---
CI10N), SE FROCEDIO & DISCUTIR CON EL COMITE EJECUTIVO -
SOBRE DICHOS FROBLEMAS EN UNA REUNION PRELIMINAR, EN LA
CUAL SE ANALIZARON CADA UNMNO DE ELLDS EN CUANTO A COMO
ESTAN REFERCUTIENDO EN EL DESARROLLO DE LA EMFRESA; EN
EETA REUNIOH EXPLORATCRIA SC.TRATD DE HACER CONCIENCIA
EN CADA UND DE LAS FARTICIFACIONES, A EFECTO DE:
~ QUE FUERAN CAPACES DE CRITICAR A Su FROFIA ORGANIZA-
CION.
- LA FOSIBILIDAD DE ESTABLECER UNA DUENA RELACION.
- QiE TODOS i.0S INTEGRANTES DEL COMITE EJECUTIVO ESTEN
DISFUESTOS A IRTERVENIR EN EL FROCESO DEL DESARROLLO
ORGANIZACIDNAL FARA LLEVAR A CABO CON EXITO LA SOLU-

CION A NUESTRO FROBLEMA, QUE ES EL SIGUI' 4TE:



“MORIFICAR LA FLANTILLA DE EJECUTIVOS, HACIENDO . UNA
ADECUADA DEVISION DE FUNCIONES A TRAVES DE UNA FLA--
NEADA Y CONTROLADA ESTRUCTURA ORGANICA, INDICANDD EL.
NIVEL JERARQUICOD, FUNCIONES Y ACTIVIDADES QUE SE --—
LLEVARAN A CABO FARA EL CUMPLIMIENTO DE LOS PROGRA-—
MAS Y OBRJETIVOS DE LA EMFRESA (SERVICIOS EMPRESARIA-

LES ACEMIR, S.A ).

POR OTRA FARTE SE FRDCED1O A DETERMINAR EL TIEMFO EL -—
NUMERD DE DIAS QUE NOS LLEVARIA EL MODIFICAR LA PLANTI-
LLA DE EJECUTIVOS Y LA ELABORACION DE LA ESTRUCTURA OR-—

GANICO FUNCIONAL, QUE EM ESTE CASO FUE DE 15 DIAS, LO-- 7

BRANDD CON ESTO EL BIENESTAR DE LA ORGAMIZACION.

FOSTERIORMENTE, 3SE FROCEDIO A& SELECCIONAR UN LUGARR ¥ —=

METODD DE TRABAJO.

EL LUGAR ESCOGIDD FUE 1.AS OFICINAS GENERALES, DE SERVI-
€108 EMFRESARTIALES ACEMIR, S. A. QUE ES DONDE SE ESTA ~
DESARROLLANDO LA OPERACION DEL TRABAJO, Y FACILMENTE

SE FUEDEN REUNIR LOS EJECUTIVOS PARA DISCUTIR Y EVALUAR

L.0OS AVANCES DEL PROYECTO.

EL METODO DE TRABAJO QUE S5E UTILIZ0 FUE LA ENTREVISTA
INFORMAL ¥ LA DISCUSION EN GRUFO, QUE CONSISTIERON EN
DETERMINAR FORQUE LA CTOMUMNICACION MO FLULA CORRECTAMEN-—
TE; EM DONDE (EN GQUE DEPARTAMENTO) EXISTIAN MAS CARGAS
DE TRABAJO; EL FPORQUE DEL DESALIENTO DEL FERSONAL, EN -

DETERMINAR CADA UND DE LOS ERRORES EN LOS QUE SE ESTAN



INCURRIENDO.
RECOLECCION DE DATOS Y DIAGNOSTICO:

FARA CUBRIR ESTE FUNTO, SE PROCEDIOC A LA AFLICACION DE
CUESTIONARIOS FARA CADA UND DE LOS DIFERENTES FUESTOS
DEL TERCER NIVEL JERARQUICO QUE CONFORMAN LA EMFRESA, -
FARA ASI PROCEDER A ELABORAR UN ANALISIS DETERMINANDO

LO QUE CADA UNIDAD DE TRABAJO (FUESTQ) DERE HACER Y ---
LAS AFTITUDES QUE NECESITA EL EMFLEADD FARAR DESEMFENAR-

LO.

ANTES DE IMICIAR LA RECOLECCION DE DATOS SE FROCEDIO A

EXFLICAR A CADA UNO DE LDOS MIEMEROS DE LA ORGANIZACION

EL POR QUE DE E5T05 CUESTIONARIOS Y QUE ESFERAMOS DE -

ELL0S, ASIMISMO:

-~  COMO ESTAM FROTEGIDOS DE LA CONFIDENCIALIDAD DE  SUS
RESPUESTAS.

- BUIEN TENDRA ACCESC A LA INFORMACION.

~ QUE GANAREMOE TODOS CON EL CAMBIO.

INTERVENCION:

ES AGUI DOMDE SE EMPIEZA A HACER EL INTENTO DE  CAMBIOQ
DE LA ORGANIZACIOM, & TRAVES DE LOGRAR -GUE-EL. GRUFD-~-—
FERCIBA BUS PROFIOS FROCESDS IMTERMNOS Y SUSCITAR EN----
ELLOS ALGUN IMTERES FOR EL ANALISIS DE ?ROCESDS.

FARA ESTC SE LLEVA A CABO UNA REUNION CON LOS - INTE~—--
GREMTES REL COMITE EJECUTIVO, EM LA SItAL SE DISCUTIO R

FROCESO QUE LLEYO A CADD CADA UNG DE w09 INTEGRF. (TED
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FARATEL DESARROLLD DE-SUS FUNCIONES. ADEMAS SE  ACORDD
QUE EL GERENTE DE RECURSOS HUMANDS EXAMINARA LAS REAC-—
CIONES INDIVIDUALES DE LDS HMIEMBROS DEL COMITE FPARA QUE
EN OTRA SESION SE EXFONGA L0OS RESULTADOS, Y ESTOS A SU
VEZ AYUDEN AL GRUFO A AFRENDER O DISCUTIR SOBRE LOS ---
PROCESOS INTERFERSOMNALES Y A SENTIR LA NECESIDAD DE ESB-
CUCHAR Y SER ESCUCHADO. DE ESTA MANERA LOGRAMOS CAM-———-
BIAR EL COMPORTAMIENTO DE CADA UND DE LOS INTEGRANTES
DEL COMITE EJECUTIVO, FARA ASI ALTANZAR MEJORES RESUL-—
TADOS; EN ESTE MOMENTO SE . IHICIA UN #ROCESO ACTIVO FARA

TRATAR DE SOLUCIONAR EL PROBLEMA.

EVALUACION DE LOS RESULTADDS. ¥ TERMINACION DEL COMPRO-

M1SO.

EN PRIMER LUGAR SE FROCEDIO A DAR SOLUCIONES A CADA UND
DE LOS FPROBLEMAS QUE LIMITAN EL CUMPLIMIENTO DEL OBJE--
TIVO FRIMORDIAL DE LA ORGANIZACION, TRATANDO DE  LOBRAR
A EFICACIA, CAMEIANDG ALGUNMOS DE LOS VALORES DE LDOS —-
MIEMBROS DE LA ORGANIZACION Y AUMENTANDD LAS HABILIDA--

DES INTERPERSONALES DE LOS PRINCIPALES GERENTES.

LOGRAR LA EFICIENCIA DE LA ORGANIIACION CAMBIANDO VAa——--
LORES ¥ AUMENTANDD HARILIDADES EN CADA UND DE LOS INTE~

GRANTES DEL COMITE DIERON COMO RESULTADD LO SIGUIENTE:

-  PRIMER VALOR A CAMEIAR.

LA ATENCION FRESTADA AL TRABAJO FRENTE A LAS = RELA--

CIONES HUMANAS.



UNA VEZ ANALIZADOS ESTOS DOS FUNTDS SE PRUCEDID
SENTIR AL GERENTE QUE SON TAN IMPORTANTES COMO-LA:

DIATA EJECUCION DE LA TAREA.

EN FRIMER LUGAR SE VALORARON LAS RESFONSABILI]

DE LA GERENCIA GENERAL QUE SON:

LA REALIZACION EFICAZ DEL TRARAJD

LAS RELACIONES HUMANAS.

SEGUNDO VALOR A CAMBIAR.

LA RELATIVA ATENCION FRESTADA AL CONTENIDO DEL TRA=-
BAJO Y LA ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION FRENTE AL ~--
FROCESO DE EJECUCION DEL TRAEBJAOD.

REFERENTE A ESTE FUNTO SE TRATO DE ATENDER TANTO AL
CONTENIDO DE LAS DECISIONES.  INTERACCIONES Y. COMUNI-
CACIONES NO SUBESTIMANDDO LA TMFORTANCIA DE LA PERSO-
WALIDAD, COMO LOS SENTIMIENTAUS Y EL. MODO DE HACER --
LAS COSAS YA QUE EL TRATAR DE ELUDIR ESTOS . ASFECTOS
MODIFICA CONTINUAMENTE LA ESTRUCTURA DE LA ORGAMNIZA-
CION.

TERCER YALOR A CAMBIAR.

LA RELATIVA ATENCION PRESTADA A LA PRODUCCION LOGRA-
DA A CORTO FLAZO FRENTE A LA EFICIENCIA A LARGO PLA-
0.

AL CAMBIAS ESTE VALOR SE HIZO CONCIENCIA EN CADA UN
DE LOS INTEGRQNTES'EH QUE-LAS-ACTIVIDADES QUE REALI-
ZAN DIARIAMENTE DEBEN FRODUCIR RESULTADOS INMEDIA---—

TOS.
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— -CUARTQD -VALOR A CAMBIAR.

LA NECESIDAD DE UN DIAGNOSTICO CONTINUD COMO ALTER--
NATIVA A LA INSISTENCIA EN GENERALIZACIONES Y PRIN-~
CIFIOS POR MEDIQ DE LOS CUALES OFERA.

COMO CONSECUENCIA DELL CAMBIO DEL AMBIENTE DENTRO DE
LA ORGANIZACION, LOS MIEMBROS DE ESTA ESTAN CONCIEN-
TES QUE DICHO CAMB10 EXIGIRA AUMENTAR LA CAFACIDAD
DE CADA UNQ DE ELLOS, PARA AS! HACER UN DIAGNQOSTICO
DEL AMBIENTE Y DE LA DRGANIZACIDON MISMA.

= HARILIDADES A CAMBIAR.

QUE EL. COMITE SEA CAFAZ DE DIAGNOSTICAR SUS FROFIOS
FROBLEMAS DE GRUFD v DRGANTZACION,

PARA ESTO SE ESTABLELCIO UN PAFEL DE OBSERVADOR, MOS--—
TRANDD QUE TAN HABRILES SON PARA ESCOGER LOS ACONTECI--~
MIENTOS FRINCIPALES FARA OBTENER COMO RESULTADO EL ~-~—
FODER AUTODIAGNOSTICARSE (ESTAR SEGUROS DE PODER RESOL-
VER EFICAZMENTE SUS FROFIOS FROBLEMAS V LOS DE LA ORGA—

NIZACION) .

FOR OTRO LADOQ SE ToMD COMO MEDIDA DE CONTROL QUE EL JE-
FE DE RECURSOS HUMANDOS FUERA EL ENCARGADO DE' OBSERVAR, —
QUE DICHAS ACTIVIDADES S8 LLEVARAN A CARD Y MEDIR HAS-
Ta QUE FUNTO SE ERCUENTRAN (LOZ MIEMEBROS DEL COMITE) ~-
ADENTRADOS EN DICHOS VALORES Y HABILIDADES FARA QUE SE

DE EL CAMRIO ORGANIZACIONAL.

una VEZ QUE SE HAN DADD LCS CAMBIOS RESFECTD A LOS vVA-—-

LORES Y HABILIDADES DE LO3 MIEMEROS DEL GRUFO, SE FPRO--~



CEDE A DAR SOULUCIGNES #» LI FRIDLEMAS.  ORGANI ZAL LGHALES
QUE IMFIDEN EL CUMPLIMIENTO DEL OBJETIVO FRIMORDIAL DE
SERVICIOS EMFRESARIALES aCEMIR, S.A.
~ - ADMINISTRACIDN-FOR CRISIS.
. SE HACE LD URGENTE
. SE DEJA LD RUTINARIO
— INADECUADOS CARGOS DE TRARAJO.
~ 'NO EXISTE DIVISION ADECUADA DE TRABAJO
- EL FERSONAL ESTA DESALENTADD
- LA INFORMATICA NO ES FRECISA
INFORMATICA~CONSIDERADA COMO SOFORTE DE LOS CONDCI-
MIENTOS v COMURICACIONES
- ALTA ROTACION DE FERSCNAL EJECUTIVO Y bPERATIQD

= LA COMUNICACION N3 FLUYE CORRECTAMENTE

PARA.DAR SOLUCION A ESTOS FROBLEMAS SE FROCEDIO A IM---
PLANTAR LA TECNICA DE "ANALLSIS DE FUESTOS". YA QUE EL
APLICARSE CONTRIBUYE A LA ORGANIZACION DE LA EMFRESA Y

A SU FUNCIDNAMIENTO EFICAZ.

POR OTRG LADD AL FODER DETERMINAR LO QUE CADA UNIDAD DE

TRABRJD (FUESTD) DEBE HACER Y LAS AFTITUDES QUE  NECESI-

TA EL EMPLEADD FARA DESEMFENARLO, S1 OBTIENEN LAS VEN--

TAJAS SIGUIENTES:

- PARA LLOS EJECUTIVAS DE LA EMFRESA BASTARA UNA HODJEA-
DA AL INSTRUCTIVD QUE CONTIEME EL ANALISIS DE FUES--

TOS, FARA QUE FUEDAN CONOCER (A5 ACTIVIDADES LE CADA

UNIDAD DE TRADAIZ v LAT AFTITUDES QUE REQUIERA  CADA




CI10N FODRAM . EXT-~

DELIGACITNES ESTABLECI~-

Daa OGN CApA + >, DELIMITANDGSE DE ESTA - MANERN

ANALISIS DE FUESTOS FACILITARA

CONOCER EL ALTAMCE DE 50 AUTORIUAD . Y RESPDNSABILIf——
DAL, EVITANDOGE DE ESTA MANERA LOS ABUSOS EN EL HAN—
DO ¥ LAS EVASIONES DE RESFONSAEILIDAD.

CONOCER SUS ACTIVIDADES EASICAS, EVITANDD LA INCER—-
TIDLMGRE DE LOS THABAJOS QUE SE DEEEN REALTZAR DIA~—
R1A Y FERTODICAMENTE. »

CONTAR COH UNG BASE DE COMPARACION FPARA .QUE EL MIS-—

MC EMELEADD SFECTUE LA AUTOCRITICA DE 54 DESEMPEND Y

MANERA REGULA U ACTUACION,

FARA ZL DEFARTAMENTC DE FERSONAL, FERMITIRA REALIZAR
LD SIRUIENTE:

UNA.SELECZION DE “ERSGNAL ADECUADOD

FROGRAMAS CORRECTOS DE ENTRENAMIENTO Y CAPACITACIDN‘
CALIFICACTION DE MERITOS Y FLANES DE ASCENSOS.
FACILITAR LA VALUACION DE PUESTOS CUANDD SE NECESITE
HACERLQS.

FARA EL DEFARTANENTO DE FINANZAS FAciLITARA:

LA ELABORALION DE FRESUFUESTOS

LA COMUNICACIEN NO FLUYE CORRECTAMENTE.

R4 DAR SOLUCION A E3TE PRODLEMA, &N PRIMER LUGAR SE



PROCEDLO A HACER UN ANALISIS DE FROCESO DE COMUNICACION
ENFOCANDOLO SOBRE EL FROFOSITO QUE SE FERSIGUE, A FIN
DE PODER DETERMINAR SI L& CONDUCTA ASUMIDA ESTA LLEVAN-
DO A LAQGRAR EL RESULTADD DESEADD, FOR LO QUE SE PROCE-~-

DI0 A VIGILAR EL CUMPLIMIENTGO DE:

LA COMUNICACION VERTICAL DESCENDENTE FORMADA POR:
FOLITICAS.

REGLAS

INSTRUCT TONES

ORDENES

INFORMACIONES

LA COMUNICADION VERTICAL ASCENDENTE QUE COMPRENDE -AS~--
FECTOS TALES COMO:

REFORTES

INFORMES

SUGESTIONES

QUETAS 7
ENTREVISTAS (DE INGRESOS, DE AJUSTE, DE SALIDAY .
ENCUESTAS DE ACTITYUD.

LA COMUNICACION HORTZOMTAL QUE COMPRENDE:
JURTAS o
COMITES

COMSEJIOS

MESAS REDGUDAS.

ASAMBLEAS.

FARA LOGRAR EL EXITO EN LA COMUNICACION EN LA ORGANIZA~
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3.5.-

CION SE TOMARON EN CUENTA LOS "FRINCIFIOS DE LA COMUNI-
CACION" .

LA COMUNICACION ES BILATERAL - TODA COMUNICACION -~
TIENDE A CAMBIAR DE SENTIDO, AL CONVERTIRSE LA FUEN-
TE EN RECEPTOR, Y VICEVERSA: FOR ELLO NO 30LO CAUSA
DANOS EL OLVIDD DE ESTE CONCEPTD DE LA COMUNICACION,
SIND QUE, CUANTO MAYOR SEA O CUANTD MAS SE FAVOREZCA
ESA BILATERALIDAD, LA COMUNICACION TIENDE A SER MAS
ENERGICA Y EFECTIVA.

LA COMUNICACION DEBE REVISARSE CONSTANTEMENTE LA CO-
MUNICACION TIENDE, FOR SU PROPIA NATURALEZA A HACER-
SE MAS DIFICIL, ST ND SE TIENE UN CUIDADD FERMANENTE
EN MEJORARLA. AS1, t05 CANALES DE COMUNICACION TIEN-
DEN A OBSTRUIRSE Y NO TODOS SIRVEN PARA LA TRANZMI--
G10N DEL MANEJOD.

LA COMUNICACION S1EMPRE E3S UN MEDIO; FPOR GRANDE QUE

SEA 5U IMPORTANCIA NUNCA SE DEBE OLVIDAR QUE DEFEN--
DERA DEL FIN BUSCADD EL USAR DE MEDIOS MAS O MENDS
COSTOS05, Y DIFICILES.

SITUAGION DE LA ExTRUCTURA ORGANIC FUNG TONA

COMO SEGUNDA SOLLCION A LOS FROELEMAS DE LA ORGANIZA---

CION SE FROCEDIO A LA ELABURACIDN DE LA ESTRUCTURA OR--

GANTCO FUNCIONAL DE LA EMPRESA

(URA VEZ IMFLANTADA Y LLEVADA A CABD LA TECNICA DE ANA-

L1313 DE PUESTOS) .

LA ESTRUCTURA ORGANICA DE SERVICIOS  EM ~ESARIALES

B



ACEMIR, S.A., SE INTEGRA COM UNA DIRECCION GENERAL, -~-—
RESFONSABLE DE DIRIGIR Y CONTROLAR LA OFERACION DE LA
ORGANIZACION, AFOYANDOSE DIRECTAMENTE FARA EL CUMPLI-—-
MIENTO DE SUS FUNCIONES EN LAS SIGUIENTES AREAS: DIREC-
CION DE COMERCIALIZACION ¥ DIRECCION DE OFERACIONES.

EN SU TERCER MNIVEL CUEHNTA CON CINCO GERENCIAS QUE SON:
GERENCIA DE VEMTAS VALLE MEXICD

GERENCIA DE VENTAS FORANED

GEREMNCIA DE FINANIAS Y ADMINISTRACION

GERENCIA DE MATERIALES

GERENCIA DE FRODUCCION

RESFONSARLES DE LA COORDINACION ¥ EJECUCIOM DE 1L.0S PRO-
GRAMAS ORGANTZACIONALES DE SU COMFETENCIA (ANEXO 1),

LA GERENCIA DE VENTAS VALLLE MEXICO, COORDINA Y DIRIGE
LA EJECUCION DE LAS VENTAS FROYECTADAS CONTANDD FARA --—

ELLO CON CINCO YEMDEDORES.

LA GERENCIA DE VENTAS FORANEA, COORDINA Y DIRIGE LA E--
JECUCION DE LaS VENTAS FROYECTADAS CONTANDO FARA ELLO

CON CINCO VENDEDURES.

GEREMCIA DE FIMNANINS ¥ ADMINISTRACION Cura FUNCION ES
LA DE FROFORCIONAR Y ADMINISTRAR ADECUADAMENTE LDS RE-
CURS0S, MATERIALES, HUMAMOS Y FINANCIERDS A LA EMFRESA

Y ESTA INTEGRADA FOR 7 DEPARTAMENTOS,

GEREMNCIA DE MATERIALES CUYA FUNCIOMN ES LA DE ESTABLE---

CER UN CONTROL ADECUADO EM CUANTO A LA RECEPCION Y EN--



TREGA DE LOS FRODUCTOS,
GERENCIA DE PRODUCCION, CUYA FUNCION ES LA DE CDORDINAR
Y CONTROLAR QUE LA RELACION ENTRE LA FRODUCCION OBTENI-

DA Y LOS RECURSOS UTILIZADOE PARA OBTENERLA.



ORGANDGRANMA G ENERAL
SERVICI1IOS EMPRESARIALES

ACEMIR, 5, A.

DIRECCION
GENERAL
DIRECEION DIRECCION
DE
COMERCIA- OFERACIONES
LIZACION
! f f .

GERENCIA GERENCIA GERENCIA GERENCIA GERENCIA
DE DE DE DE DE
VENTAS VENTAS FINANZAS MATERIA- FPRODUC-
VALLE Y ADMI-- LES CION

MEXICO NISTRA-—
CION.

ANEXO 1

94



EUNDAMENTACION DE LA ESTRUCTURA ORGANICO FUNCIONAL

CON L.A FINALIDAD DE MEJORAR LA GESTION ADMINISTRATIVA--
DE SERVICIOS EMPRESARIALES ACEMIR, S. A. Y AL MISMD ---
TIEMPO CONTAR CON UNA ESTRUCTURA MAS LOGICA RACIGNAL, -
CON EQUILIBRIO ORGANICO Y FUNCIONAL ADECUADG, QUE FACI-
LITE EL LOGRO DE SUS OBRJETIVOS ORGANIZACIONALES, SE  HA
DETERMINADO FROMOVER UN FROCESO DE REORGANIZACION IN---—
TERNA A TRAVES DE UN ENFORUE SISTEMATICO CONVENCIONAL,—
AGRUFPANDO (AS DISTINTAS AREAS DE LA EMPRESA EN TRES-—--
SISTEMARS QUE SON: SISTEMA REGULATIVO, SISTEMA OFERATI-

VO Y SISTEMA ADMINISTRATIVQO.

EL SISTEMA REGULATIVO.- ABARCA LA DIRECCION GENERAL —---
DIRECCION DE DFERACIONES QUE REALIZAN FUNCIUNES DE TIPO
NORMATIVO Y ASESORIA, LAS CUALES REALIZARAN ACTIVIDADES

SUSTANTIVAS DE LA EMPRESA.

EN LD CONCERNIENTE AL SISTEMA DPERATIVO.- SE AGRUFAN LA
DIRECCION DE COMERCIALIZACIDN, LAS GERENCIABR DE  VENTAS
GERENCIA DE MATERIALES, Y GERENCIA DE FINANZAS Y ADMI-—
NISTRACIDN CON EL ORJETO DE CONTAR CON UNA  ESTRUCTURA
EN LA QUE SE REUNAM LOS ELEMENTDS SUF ICIENTES FARA REA-

DETECTANDO SUS

LIZAR UNA ALTOEVALUACION DE LA EMFRES
NECESIDADES TECHICAS FINANCIERAD v COMERCIALES QUE LE
FERMITAN ESTABLECER L.OS AJUSTES HECESARIDS FARA SER MAS

COMPETITIVOS ¥ ASI LOGRAR EL OBJETIVO FRINCIFAL.

FINALMENTE FOR LO QUE RESFECTA AL SISTEMA AD . HHISTRATI-



374,

V0, ESTE AGRUFA A LA GERENCIA DE FINANZAS Y ADMINISTRA-
CION CON LOS DEFARTAMEMTOS DENOMINADOS DE PRESUPUESTOS
TESORERIA, CONTABILIDAD, CONTROL DE ALMACEN, CONTROL --

DE VENTAS Y RECURS0OS HUMANDS.

FUNCIONES DE LAS AREAS QUE INTEGRAN LOS SERVICIAS

CORFORATIVOS.
DIRECCION GENERAL.. -

FUNC IONES:

- REPRESENTAR LEGALMENTE A LOS SERVICIOS CORFORATIVAOS
Y ADMINISTRAR SUS BIENES.

— ASISTIR A LAS SESIONES DEL COMITE EJECUTIVO E INS--—
TRUIR LO CONDUCENTE FARA EL CUMPLIMIENTO YE LOS A ——
CUERDOS TOMADNS,

- NOMBRAR ¥ REMOVER A L0OS EJECUTIVOS QUE SE REQUIERAN
PARA QUE LA EMPRESA CUMFLA CON SUS FINAL IDADES.

~ DELEGAR A LOS EJECUTIVOS DE LA ORGANIZACION LAS A---
TRIRBUCIONES GUE CONSIDERE PERTINENTES.

~ F1JAR LA FOLITICA ADMINISTRATIVA, PARA EL EFICIENTE
CUMPLIMIENTO DE LOS PLANES Y FROGRAMAS D? LA ORGANI-

ZACION,

DIRECCION DE COMERCIALIZACION. -

FUNCIONES:

FUBLICIDAD Y FROMOCION.

- DAR A CONDCER LA EXISTENCIA DE "SERVICIOS €MFRESA---

RIALES ACEMIR, S.A." Y DE SUS FRODUCTOS 0O SERVI-—--

b



clos.

- INCREMENTAR SUS VENTAS A CORTO, MEDIANO Y LARGO FLA-
0.

= INFORMAR AL PUBLICO SOBRE L.AS CARACTERISTICAS DE L.OS
PRODUCTOS A TRAVES DE MEDIOS PUBLICITARIOS TALES CO-~
MO: REVISTAS, RADIG, T.V., OTROS

= CONTRIBUIR A UNA MEJOR IMAGEN DE LA ORGANIZACION.

-~ PROMOVER LA CONFIANZA DE LOS ACCIONISTAS Y ATRACCION
DE NUEVAS INVERSIONES.

- QFRECER DEMOSTRACIONES DE LOS PRDDUCTOS EN FORMA ---
GRATUITA Y DE OFERTAS.

— OBSEQUIAR FEQUEMOS REGALOS EN LAS REUNIONES Y PRE---—
SENTACIONES A GRUFOS DE CLIENTES FOTENCIALES.

~  AUMENTO DE LAS VISITAS D‘CLIENTES FARA SEGUIR PRO---

MOVIENDD €L FRODUC
INVESTIGACION DE MERCADOS.

-~  EFECTUAR FROGRAMAS ORIENTADOS HACIA LOS FRODUCTOS
CON EL ORJETIVO DE DESARROLLAR NUEVOS FRODUCTOS, ME-
DIR PREFERENCIAS DE LOS CLIENTES ASI COMO NUEYVDS DI-
SENQS.

- ELABORACION DE ESTUDIUZ FARA IDENTIFICAR NECESIDADRES
DE LOS CONSUMIDORES, COMO SON LOS GUSTOS, HABITAOS -~

- ANALISIS v PRONDSTICODS DE LA DEMANDA  HACTIA  NUEVOS

FRODUCTOS EN EL MEIFCADO.
- ESTUDIAR Y MEDIR LA EFECTIVIDAD DE LAS CAMFAMAS -—--

FUBLICITARIAS.



- REALTIZAR ANALISIS PARA DETERMINAR EL COSTO QUE SE
FRESENTA EN LA VENTA DE LOS FPRODUCTOS.

— + EFECTUAR ESTUDIOS ORIENTADROS A LA COMPETENCIA CON ELL

‘ OBJETO DE CONOCER LAS FOSICIONES DE LIDERAZGO Y PE—

NETRACION DE 105 COMPETIDORES DEMTRO DE LOS MERCA-~--—

pos.
VENTAS:

- GUPERVISAR GUE LAS POLITICAS DE VENTAS SE CUMPLAN
CONFORME AL FLAN ESTABLECIDD. ' . ]

~  ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS Y DE OF LCINA RELACIONA--
DAS CON EL DEFARTAMENTO DE VENTAS,

- VERIFICACION DE COERANIA DE LAS VENTAS ENCUANTO A LA
RECUFERACION DE LAS MISMAS EN EL MENOR TIEMFD FOSI--
BLE.

- ELARORAR REFORTES ANUALES, MENSUALES Y GUINCENALES-—
DE LOS INGRESOS DE LAS VENTAS DE LA EMFRESA, MOS-—--
TRANDO EL VOLUMEN DE LAS VENTAS AGRUFADAS EN LA MIS-
MA CLASIFICACION (FOR EL CONSEJD DE ADMINISTRACION).
EL COSTO DE LO VENDIDO Y LAS UTILIDADES BRUTAS EN LA
MISHA CLASIFICACION ADARTADD FARA LAS VENTAG.

~ EFECTUAR LA RELACION DE LOT GASTOS INCURRIDOS, FOR -
LA GERENCIA DE VENTAS MOSTRANDOSE LOS EROGADDS EN
EL MES Y LOS ACUMULADOS HASTA EL MES DEL INFORME.

-~ RELACIONAR LOS FRODUCTOS EN EXISTENCIA MOSTRANDO EN

UNIDADES Y VALORES ASI COMO CLASIFICARLOS EM LOS SI-

GUIENTES GRUFDS:



3.7.3.~-

Z.7.4.-

1.~ ANTES DE RAFIDD MOVIMIENTO.
2,~ ANTES DE VENTA MOVIMIENTO.

J.~ Y ANTES SIN MOVIMIENTO.

DIRECCION DE QFERACIONES.

FUNCIONES:

- APOYAR AL DIRECTOR GENERAL EN TODAS SUS FUNCIONES Y
SUSTITUIRLO EN SUS AUSENCIAS TEMPORALES.

-~ COORDINAR Y SUPERVIGAR {LAS FUNCIDNES DE LAS AREAS DE
LA EMPRESA.

- FARTCIPAR EN LAS REUNIONES DEL COMITE DE EJECUTIVOS.

- REALIZAR TODAS AQUELLAS ACTIVIDADES QUE LE SEAN DE-—
LEGADAS POK EL. DIRECTOR GENERAL Y LAS AFINES A SU

FUESTO.

GERENCIA DE VENTAS YALLE NMEXILD

GEREMCIA DE VENTAS FORANEQ.

FUNCIONES:

- ENTREVISTAS A FERSONAL DE NUEVD INGRESG.

~ SBUPERVISION DE VFNDEDDRES.

- FORMULACION DE CUOTAS MEMSUALES A AGENTES.

-~ COT1ZACION FOR CAMRIDS DE PRECIOS Y/0 PRODUCTOS
NUEVGOS.

-~ ATENCION A CLIENTES.

-~ ELARQRACION DE FROMOCIOMNES.

-  ELABDRACION DE RUTAS DE TRABRAJO.

-  ELABCRACION DEL BOLETIN DE RESULTADOS.



3.7.5.-

3.7.6.~

-~ ANALISIS DE EFECTIVIDAD DEL AREA.

~ SEGUIMIENTOS DE FEDIDOS, FACTURAS Y ENTREGAS.

-~ ELABORACION DEL PRONDSTICO DE VENTAS.

- SEGUIMIENTO Y CONTROL DE VENTAS.

- ELAERQRACION ¥ EJECUCION. DEL CHEQUED DE MERCADD.

- FARTICIFAR EN LAS REUNIONES DEL COMITE DE EJECUTI-——

Vos.

GERENCIA DE FINANZAS Y ADMINISTRACION.

FUNCIONES:

~ ESTABLECER UN CONTROL PRESUFUESTAL FPARA CADA: AREA-—
FUNCIDNAL . )

- LLEVAR EL CONTROL ADECUADO DEL PRESUPUESTO DE LOS
COSTOS REALES, ESTIMADOS Y ESTANDARES,

- FPROPORCIOMAR INFORMACION NECESARIA A LA DIRECCION DE
OPERACIONES SOBRE EL FUNCIONAMIENTO DE CADA AREA.

-  MANTENER CONTROLES, REGISTROS v MOVIMIENTOS DE TODOS
LOS VALORES DE LA COMPAMIA.

- EL OPTIMO UTILIZAMIENTOD DE LOS RECURSOS (TECNICOS, -
MATERIALES Y HUMANOS) .,

— OBTENCION DE RECURSOS FINANCKERDS'PDR DIFERENTES ME-—
DIOS.

~ COMD FESFONSABLE DE INFORMATICA Y SISTEMAS, MANTENER
INFORMADAS A TODAS LAZ AREAS QUE LO REQUIERAN,

- FARTICIPACION EN LAS REUNIONES DEL COMITE DE EJECU-
TIVOS.

GERENCIA DE MATERIALES.




3.7.7.-

FUNCIONES:

DETERMINACION DE ESTRATEGIA EN EL TRABAJO FARA ESTA-
BLECER LOS OBJETIVOS QUE SE FERSIGUEN.

ELABORACION DE DIAGRAMAS DE PROCESO.

CONTROLAR LAS ENTRADAS Y SALIDAS DE LA MERCANCIA O
PRODUCTO DEL ALMACEN. '
MANTENER UN INVENTARIO AL DIA.

ELABORACION DE LA PROGRAMACION DE FEDIDOS v ENTREGAS
A EFECTUARSE.

PARTICIPACION EN LAS REUNIONES DEL COMITE DE EJECU~-

TIvVOS.

GERENCIA DE PRODUCCION.

FUNCIONES:

RECIBIR LOS FRONDSTICOS DE VENTAS.

HACER EL FROGRAMA DE FRODUCCION.

PREVE LAS REQUISICIONES DE MATERIA FRIMA NECESARIAS
TRANSFORMA LAS MATERIAS PRIMAS PARA LA ELARORACION
DEL PRODUCTO.

VERIFICA EL CONTROL DE CALIDAD DE LAS MATERIAS FRI--
MAS DESDE SUS FEDRIDOS, RECEFCION, PROCESQO, PRODUCTO
TERMINADO ¥ FPRODUCTO EN EL MERCADO.

MANTIENE EN CONDICIOMES OPTIMAS LA FLANTA DE FRODUC-
CI0N.

ESTARLECE MAXIMOS Y MINIMOS DE LA INVESTIGACION DE -
MATERIA FRIMA Y FRODUCTOS TERMINADOS.

SE ENCARGA DE LA TECNOLOGIA FARA EL FERFETZIOMA~——-



S.8.1.-

MIENTO DE NUESTRO PRODUCTO Y DESARROLLO DE LOS MIS--

Mas.
— EN COORDINACION CON COMPRAS OPTIMIZA LAS CONDICIONES

DE COMPRA.
- PARTICIFPACION EN LAS REUNIONES DEL COMITE DE EJECU--

TIivos.

PERSONAL _PROPLIESTO A NIVEL GERENCIAL Y DEFARTAMENTAL.

CON ESTA INFRAESTRUCTURA ADMINISTRATIVA, SE PRETENDE --
PROFORCIONAR A LAS DIVERSAS AREAS DE SERVICIONS EMPRESA-
RIALES ACEMIR, S.A., EL APDOYO NECESARIO FARA UN  MEJOR
AFROVECHAMIENTO DE LOS RECURS0S HUMANOS, MATERIALES Y

FINANCIEROS ASIGNADOS A LA ENTIDAD.

ETAPAS PARA_LA ELARORACION DEL ANAL ISIS DE FUESTOS.

1. DEFINICION DEL METODO QUE SE DEBERA SEGUIR FPARA RE-—

CABAR LA INFORMACION SE OFTO POR USAR DOS METODOS:

- EL METODO DE ENTREVISTAS BASADAS EN CUESTIONARIOS;
EMPLEADOS SOLO FARA LOS FUESTOS DE MAS ALTO NIVEL --
JERARQUICO (DIRECTORES Y GERENTES).

~ LA RESOLUCION DE UN CUESTIONARIO RPOR EL OCUPANTE DEL

PUESTO, QUE SE EMFPLED FARA EL RESTO DE (0SS FUESTOS.

EL JEFE DE RECURS0S HUMANOS LLEVD A CABO LAS ENTREVIS--
TAS BASADAS EN CUESTIONARIOS QUE DISEND PARA EL EFECTO.
ESTA DECISION SIGNIFICA FUNDAMENTALMENTE:

~ AHORRO DE TIEMFO AL TENER QUE REALIZAR MENOS ENTRE-—

VISTAS.
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[&]

LOBRAR UN MEJDR ANALISIS EN EL CASO DE LOS FPUESTOS ~
MAS IMFORTANTES. '

APROVECHAR EL CUESTIONARIO DISENADO FARA LAS ENTRE--
VISTAS PARA SER AFLICADO EN EL CAS0 DE LOS DEMAS ---—
FUESTOS (YA QUE SOLO REQUERIA MINIMOS CAMBIOS, A FIN
DE QUE LBS DIVERSOS RENGLOMNES SE FESENTARAN EN FORMA

DE PREGUNTAS) .

DESIGNACION DE ANALISTAS.
EN ESTE CASD EL JEFE DE RECURS0S HUMANOS SE ‘DEDICO -

TIEMPO COMFLETO AL FPROYECTO.

ENTREGA Y EXFLICACION DE CUESTIONARIOS A LOS ANALIS-
TAS,

UA VEZ QUE EL JEFE DE RECURS0S HUMANDS RECIEIO IM--
PRESOS LOS CUENSTIONARIOS LOS ANALIZO PARA ESTAR SE-

GURD QUE LAS PREGUNTAS FUERAN BIEN ENTEMDIDAS.

DESIGNACION DE LOS EMFLEADOS QUE AFORTARAN LA INFOR-
MACION RELATIVA A CADA PUESTO.

El. JEFE DE RECURS0OS HUMANDS FROCEDIO A AFLICAR LOS -
CUESTIONARIOS, A FIN DE RECABAR PERSOHALMENTE LA IN-
INFORMACION, MEDIANMNTE ENTREVISTAS, ¥ DE REALIZARr;—

L0OS ANALIBIS CORRESFONDIENTES.

ENTREVISTAS A OCUPANTES DE LOS PUEZTOS Y LLEMANDD DE
CUESTIQuUARIOS,
EL JEFE DE RECURS0OS HUMANDS, LLEVD A CABD LAS ENTRE—

VISTAS Y LOS ANALISIE DE 1LOS SIGUIEMTES FUESTOS
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VISTAS v _LOS ANALISIS DE LOS SIGUIENTES PUESTdsﬁrr
- DIRECTOR GENERAL. R
- DIRECTODR DE OFERACIONES.
- . DIRECTOR DE COMERGIALIZACION.
~ GERENTE DE FINANZAS Y ADMINISTRACION.
- GERENTE DE MATERIALES.
- BERENTE DE VENTAS.

~ GERENTE DE FRODUCCION.

A PETICION DEL JEFE DE RECURSO0S HUMANDS EL DIRECTOR GE-
NERAL GIRO INSTRUCCIONES FOR ESCRITO AL FPERSONAL DESI1G-~
NADG FARA SER ENTREVISTADO O PARA RESOLVER CUESTIONA-—-—
RIDS, DE MANERA QUE PROFORCIONARAN LA INFORMACION QUE
SE LES SOLICITARA Y QUE "COOFERARAN ENTUSIASTAMENTL, -——
TAMBIEN SE LES EXFLICO EL OBJETO DE DICHAS EMTREVISTAS

Y CUESTIONARIOS Y LOS BENEFICIOS QUE SE OBTENDRIAN.

ANALISIS DE LA INFORMACION Y ELABORACION DE ANALISIS

DE PUESTOS.
UTILIZANDO LA INFORMACION OBTENIDA MEDIANTE LAS EN~-
TREVISTAS Y CUESTIONARIOS, SE ELABORARON LOS ANALI--—

SIS DE FUESTOS CORRESPONDIENTES.

1sy



3.8.2.~ MODELGQ DE CUESTIONARIO.

SERVICIONS EMPRESARIALES ACEMIR, S.A.

CUESTIONARIO FARA ANALISIS DE FUESTOS (FARA SER LLENADD FOR'EL
OCUFANTE DEL PUESTO). .

1. DATQOS GENERALES.

NOMBRE :
PUESTO A QUE ESTA ASIGNADO:
SECCION O DEPTD:
SUBGRDINADGS:

REFORTA &A@

RELACIONES FERMANENTES IMTERNAS (ESCRIBA A CONTINUACION CON ~--—
QUIEN TIENE RELACIONES PERMANENTES INTERNAS):

RELACIONES FERMANENTES EXTERMAS (ESCRIBA A CONTINUACION CON
QUIEN TIENE RELACIONES FERMANENTES EXTERNAS):

1I. DESCRIFCION GENERICA. (DESCRINA BREVEMEMTE EN QUE CONSISTE
SU FUESTO):

111, DESCRIFCION ANALITICA:

1. ACTIVIDADES QUE REALIZA COTIDIANAMENTE:

2. ACTIVIDADES QUE REALIZA FERIODICAMENTE:

AUTIVIDADES EVENTUALES:

IV, ESFECIFICACION 0 REQUERIMIENTOS DEL FPUESTO.
1., CONQCIMIENTOS.

1.3 MIVEL ACADEMILG (ESCOLARIDADY; MARGUE COn UMA "X Ei QUE -—
CORRESFONDA.

¢ ) PRIMARIA
{ ) GECUNDARIA



{ )} BACHILLERATO O VOCACIONAL
( ) FROFESIONAL
{ ) FPOSGRADD

ESTA ESTUDIANDD ACTUALMENTE 2

EN CAS0 AFIRMATIVO, DIGA QUE AREA O ESPECIALIDAD

LE GUSTARIA CONYINUAR ESTUDIANDD ¥

EN CASO AFIRMATIYVO, QUE LE GUSTARIA ESTURIAR 7

LE GUSTARIA TRADAJAR EN EL. AREA QUE A ESTUDIADD 7

1.2, OTROS CONDCIMIENTOS.

< y  IDLOMAS. -
¢ ) ESTUDIOS COMERCIALES.
{ ) MANEJDO DE CALCULADORA.

2. EXPERIENCIA (SEMALE CON " X" LA QUE LE CORRESFONDAY
4 ) EN EL FUESTO, DEMTRO DE LA EMFRESA.

¢ »oEN U PUESTD, STMILAR EN OTRA EMPRESA.
CUANTD TIEMFO &

3.  CRITERIG.

S Y EL TRABAJC EXIBE SOLO INIERFRETAR v AFLICAR BIEN LAS
ORDENES O INSTRUCCIONES RECIRIDAS.
NO REQUIERE TOMAGR DECISIONES IMFORTANTES.

{ Y COTIGIANAMENTE DEEE TOMAR DECISIONES IMPORTANTES.

§ ) COTIDIANAMENTE DERE TOMAR DECISIONES DE SuMA IMPOR--
TANC1A.

4. ESFUERID (SENALE EL QUE CONSIDERE MELCESARIGH.

CONCENTRACION MENTAL .

H
-

{ ) AUNGQUE  EL TRABAJQ ES ESENCIALMERTE INTELECTUAL, NO
REQUIERE DE GRAN COMCENTRACION.

< )} DCACIONALME FARA LA REALIZACION DE CIERTAS ACTI~
VIDADES, REQU E DE GRAM CONCENTRACION.

{ Y CONTINUAMERNTE, DURANTE GRAN FARTE DE LA JDRMARA RE--
QUIERE DE GRAl CONMCEMTRAL JTOM.

4.2 ESFUERZIO FISICO: « } MULCHD { > REGUALAR
{ )y POCO

S. RESFDNSARILIDAD.
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POR EL TRABAJU DE OTROS (SEMALE LAS FERSONAS A LAS QUE. SU-—
PERVIEA DIRECTAMENTE): :

[&]
-

5,2 POR FUNCIONES (RESFONSABEILIDAD FOR CIERTOS TRAMITES, PRDCE*“
DIMIENTOS ¥ ACTIVIDADES):

2

FOR VALORES (INFORMACION CONFIDENCIAL, EQUIPO Y OTROS OBJE-
TOS).

[4]

&, CONDICIONES DEL LUGAR DE TRABAJO.

6,1 TEMFERATURA: ( ) CALUROSA ( ) NORMAL ( ) FRIA
6.2 ILUMINACION: ( ) DEFICIENTE ( ) ADECUADA
6.3 VENTILACION: ¢ ) DEFICIENTE } ADECUADA
6.4 EXISTEN RUIDOS MOLESTOS QUE INCOMODEM LA REALIZACION DEL --
TRARAIO? .
S1 NO

OFBRSERVACLCIONES:




3.8.3 ANAL1ISIS DE FUESTOS.

SERVICIOS EMFRESARIALES ACEMIR, S. A.

ANALISIS DE FUESTOS

FECHA:

1 DATOS GENERALES:

NOMBRE DEL PUESTO: DIRECTOR DE OFERACIONES,
DEFARTAMENTO: DIRECCION DE COPERACIONES.
UBICACION FISICA: OF ICINAS __CENTRALES.
REFORTA A: DIRECTOR GENERAL..

PUESTO SUBORDINADOS: GCIA. FINANZAS Y ADMINISTRACION GCIA, —-
MATERIALES, GCIA. PRODUCCION Y SECRETA--—

R1A,

RELACIONES FERMANENTES INTERNAS:
1. MANTIENE CONSTANTE CONTACTO CON LOS GERENTES DE OTRAS AREAS:
COMERCIALIZACION ¥ VENTAS.

— INFORMACION SOBRE VOLUMENES DE VENTAS.

- INFORMACION SOBRE VOLUMENES DE COMERAS,

- INFORMACION FARA _TOMAR DECISIONES MAS FUNDAMENTALES ACERCA
DE COMPEAS. DE NUEVAS LINEAS DE FRODUCTOS Y COMFRAS, NUE--
EROVEDDORES.

Z. MANTIENE COMTACTO CON EL DIRECTOR GENERAL FARA:

= APOYAR_ AL DIRECTOR GENERAL EN TOROS SUS FUNCIONES Y SUSTI-
TUIRLO EN SUS AUSENCIAS TEMPORALES.

— MANTENER INFORMADD AL DIRECTOR GENERAL DE L0S ACOMIECI—~--—
MIENTOS QUE SE SUCITAN DENTRO DE LA EMPRESA,

RELACTIONES FERMAMENTES EXTERNAS:
1. CON:

CLIENTES ¥ FROVEEDORES REALES Y POTENCIALES

1I. DESCRIFCION GENERICA,

APOYAR AL DIRECTOR GENERAL EN_TODAS SUS FUNCIDONES FLANEA,
COORDIMA, SUPERYISA Y CONTROLA LAS FUNCIONES DE LAS AREAS DE
FINANZAS Y _ADMON, MATERIALES Y FRODUCCION FARA EL. LOGRO DEL -
OBJETIVO DE LA ORGANIZACION.

I1I. DESCRIFCIOM ANALITICA.




1. 'ACTIVIDADES COTIDIANAS,

PLANEA, COORDINA, SUPERVISA Y CONTROLA LAS FUNCIONES DE__LAS

AREAS DE FINANZAS Y _ADMON, MATERIALES Y FRODUCCION,

2. ACTIVIDADES FERIODICAS.

- _NEGOCIACIONES CON CLIENTES Y FROVEEDORES.

-~ DETERMINAR CON EiL. AREA DE FINANZAS Y COMERCIALIZACION L0OS-
FRECIOS DE _VENTA.

- PARTICIPAR EN LAS REUNIONES DEL COMITE DE _EJECUTIVOS,

3. ACTIVIDADES EVENTUALES.

—_AFOYO Al DEFARTAMENTO DE CREDITD Y COBRANZAS CON CLIENTES
MOROS0S.

4. ACCESORIOS DEL PUESTO.

MODELO “"EJECUTIVO" Y CALCULADORA,

IV. ESPECIFICACION,
1. HABILIDAD.

- EL FUESTO REQUIEKRE DE ESTUDIOS EW_ADMINISTRACION,

- SE REQUIERE CONTAR COM AMFLIA EXFERIENCIA EN EL OAREA DE —-—
ADMINISTRACION EN GENERAL

— COTIDIANAMENTE DERE TOMAR DECISIONES DE SUMA IMEORTANCIA.

*)

. ESFUERIO,

— EL TR&BAJO £S5 IMNTELECTUAL FOR L0 QUE REQUIERE DE GRAN CON-
CENTRACION,

3. RESFONSABILIDAD.

~ DEBE SER UNA PERSONA MUY RESFONSABLE EN EL DESMPEND DE SU
TRARAID.

B

. CONDICIONES DE TRARAJO.

- TEMPERATURA_NORMAL .
— TLUMINACINN ADECUAGA.
— VENTILAC ION_ADECUADA,

. OTROS REGUERIMIENTOS DEL PUESTO.

jL}

EL _OCUPANTE DEL FUESTO DEBRE SER _NECESARIAMENTE DE _SEXO MAS—-—
CUt INO Y MO MENOR _DE A0 AMOS, DEBE SER_ADEMAS UNA FERSONA —
Lo MUCHGS DESEQS DE SUFERACION FROFESIONAL,

10y



SERVICIOS EMPRESARIALES ACEMIR, S. A.

ANALISIS. DE PUESTOS

FECHA:

I DATOS GENERALES.

NOMBRE DEL FUESTO: DIRECTOR DE COMERCIALIZACION.

DEFARTAMENTO: DIRECCION DE COMERCIALIZACION.
UBICACION FISICA: QFICINAS CEMNTRALES,
REFORTA A: DIRECTOR GENERAL .

PUESTO SUBORDINADOS: GERENTE DE VENTAS VALLE MEXICO, GERENTE DE
VENTAS FORANED.

RELACIONES PERMANENTES INTERNAS:
1. MANTIENE COMNSTANTE CONTACTO CON LOS GERENTES DE OTRAS AREAS:

GERENCIA DE VENTAS, MATERIALES, FINANZAS ¥ FRODUCCION.

~ _INFORMACION SOBRE VOLUMENES DE COMFRA REQUERIDOS.

- _INFORMACION PARA_TOMAR DECISIONES MAS FUNDAMENMTALES ACER-~
CA _DE _COnFRAS DE NUEVAS LINEAS DE FRODUCTOS Y COMFRAS A ~
NUEVOS FROVEEDORES,

2. MANTIENE CONTACTO COM EL (DIRECTOR) FARA:

APOYAR LAS DECISIONES DEL DIRECTOR GENERAL EN CUANTO A FAR--

TICIPAR EN COBERTURA DE NUEVOS HMERCADOS.

RELACIONES FERMANEMTES EXTERNAS:
1, CON:

CLIENTES Y PROVEEDORES REALES Y POTENCIALES.

I1. DESCRIFCION GENERICA.

ES EL RESFONSABLE DE PLANEAR, COORDINAR_Y CONTROLAR LAS_ --=
COMPRAS Y VENTAS DE 0S8 PRODUCTAS, DE ACUERDD A LAS CONDI--
CIONES EYIGSTENTES EM EL MERCADD, DEMTRO DE LOS __ESTANDARES
DE _CALIDAD ESTABLECIDOS, :

TII. DESCRIFCION ANALITICA,
1. ACTIVIDADES COTIDIANAS.
=~ SUPERVISION DE GERNTES DE VENTAS Y VENDEDDRES.

- RECIEIK FROVEEDOR ¥ _NEGOCIAR CON ELLOS, COMEFRAS DE MER-
CANCIAS,




Py

£

= ATENCION A CLIENTES.
- _ COTIZACION POR CAMBIOS DE FRECIOS Y/0 FRODUCTOS NUEVOS.

ACTIVIDADES PERIQDICAS.

- ELABORACION DE PROMOCIONES.
—- ELABORACION DEL FRONOSTICO DE VENTAS.
- SEGUIMIENTO DE FACTURAS ¥ FEDRIDOS ENTREGADDS AL ALMACEN.

~_ELABORACION Y EJECUCION DEL CHEQUEDQ DE MERCADO.

ACTIVIDADES EVENTUALES.

REALIZAR TODAS AQUELLAS ACTIVIDADES QUE LE SEAN DELEGADAS
FOR_EL _DIRECTOR_GENERAL.

ACCESORINS DEL PUESTO.

ESCRITORIG ™MODELD "EJECUTIVO" Y CALCULADORA,

V.

1.

t

ESPECIF 1CACION.

HARIL IDAD,

- EL_PFUESTO FEQUIERE DE _£GTUDIOS DE MERCADDTECNIA,

- SE _REQUIERE COMIAR COM AMFL 1A EXFERIENGIA EN DL AREA DE --
TNYESTIGACION DE MERCADOS.

- COT[DIANAMENTE UERE TUMAR DECISIONES DE SUMA IMEORTANCIA.

ESFUERZC.

~ EL_TRABAJO £S5 IMTELECTUAR. FOR LO QUE REQUIERE DE GRAN CON-—
CEHTRACION.

RESFONSABILIDAD.

= DEBE SER_UNA FERSONA MUY RESFONSABLE EM EL DESECFEMO DE SH
TRAEAID.

- DEBE SER RESFONSABLE DE LAS FUNCIOHES ¥ RESULTADOS DE LAS
GEREMCIAS A SU _LCARGH.

CONDICIONES DE TRAEAIC.

TEMEERATURS NORMr. o
TLUMINAS ADECUADA, -
VENTILATION ADECUADA. - -

OTROS REQUERIMIENTOS DEL PUESTO.

£L_DCUEANTE DEL FUESTO DERE SER _MNECESARLAMENTE LE SEXD MAS--
CULIND Y MO DE MENOF DE 4% AMDS; DEME 575 ADEMAE A FERSONG
CON_MUCHO_DESEOS DE. [RABAIAR.




SICTO5 ERPRUSARIALES GGENIFY, S. A,

ESTOSH

SANGL TS 1S DE

FECHA: ____ . i
I DATOS GEMERALES:

MOMBRE DEL FUESTOD: __ GERENTE DE FINANZAS Y ADMINISTRACION.
DEFARTAMENTO: GERENCIA _DE_F INANZAS Y_ADMIMNISTRACION.
UBICACION FISICAH: OF ICIMAS CEMTRALES,

REFORTA A: DIRECTOR DE_OFERACIONFS,

"E_TESORERIA, COMNTRL.. DE VENTAS. COMIA-
LB, SISTEMAS, CREDITG ¥ COBRANIAS, ——-o

FUESTO SUBORDINADOS:
BLIDAD, CONTRGE. DE ¢
RECURS0S HUNMANDS .

RELACIONES PERMANENTES INTERMNS

LU MANTIENE CONSTANTE CONTACTO C0N LOS GERENTES DE TOLAS LAS A-
REAS DE LA EMPRESA: aF1ln DE RECABAR DE ELLAS INFORMAZION -~--
FERA

CADA. Y

4 FUNCIO-

4 DE UFE--

FACT
- Como
THE GRASLE

A 1ODAS L

2. MANTIENE CONTADTG CON EL DIR 08 BE ! 5 FORAr

EEMICD MaTE-

i, OF TIMO UTILIZAMIENTO DE
ALES Y HUMANGS) .

I

FELACIONES FERMANENTES CrTERMNAS:
1, CON:

ENCIALES.

ENCARGHDO DE LA OETENCIGH DE F URS0S FINANCIERNS POR
NTES MEDIQS, 3 ALG ER _CONTROLES, REGISTROS Y
POVIMIENRTOS DE TODAOS 105 YALORES DE LA COMPANIA Y ESTABLECER
UN_CONTROL FRESUFUESTAL FARA CADA AREA _FUNCIONAL ,

I11. DEBCARIFCION AMNALTITICA.

1. ACTIVIDADES COTIDIARN

- ATEMDER CON FROVEEDORES EL FAGD DE MERCANCIAS.




3

3.

4.

-~ ATENDER A CLIENTES MOROS0S.,

—_OBTENCION DE RECURSOS FINANCIERDS FOR DIFERENTES MEDIQS.

= ESTABLECER UN CONTROL FRESUFUESTAL FARA CADA AREA FUNC IO~
NAL .

ACTIVIDADES PERIODICAS.

—_LLEVAR A _CARQD £i. CONTROL ADECUADD DEL FRESUFUESTQ DE LOS
COSTOS _REALES, ESTIMADDS Y ESTANDARIZADOS,

= COMO RESFONSARLE DE SISTEMAS £ _INFORMATICA, MANTENER IN-—
FORMADAS A _TODAS LAS AREAS QUE LO REQUIERAN,

ACTIVIDADES EVENTUALES,

- PARTICIFAR EN LAS REUNIONES DEL COMITE EJECUTIVO,
- ATENDER CONSULTAS DE CLIENTES Y
- VISITAS DE_FROVEEDORES,

ACCESORIONS DEL FUESTO.

ESCRITORIO MONELD ~ EIECUTIVG ¥ Y CALCULADORA,

IV, EBFECIFICACION,

1.

[2]

HEBTL i DAL,

- Bl FUESTO REGUIERE DE ESTUDIOS EN FINANZAS 'Y ADMON.

— BE_AEQUIERE COMTAR CON UNA AMPLIA EXFERIENCIA EN _EL_AREM
DE aDNOn. v CINANZAS EN GENERAL .
~ COTIDIAUAMENTE DERE TOMAR DECISIONES DE SUMA IMPORTAN-——~
L0 S U U
ESFULRZO.

~ EiL. _TRABAJQ ES_ INTELECTUAL FOR LD QUE REQUIERE DE GRAN CON-
CENTRACION. id

RESFONSARILIDAD,

~ DERE_SER_UNA SEESONA MY FESFONSARLE BN EL DESEMFENG DE
EU TRAEAIO,

~ DERE _SER FESFOMIABLE DE LAG FUNCITNES Y RESULTAROS DE . ——
LOZ DEFORTAMENTOS & SU CARGO. R

CONDICIO

=
Mo HiINUo 0E

- TEMFERATURG
MO TGN

o NENT L ACTON

QTR0 SE

(e




EL OCUPANTE DEL FUESTO DEBE SER NECESARIAMENTE DE SEXD MAS--
CULIND DE 40 AMOS, DEBE SER ADEMAS UNA FPERSONA CON MUCHDS --
DESEOS DE TRARAJAR.
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SERVICIOS EMFRESARIALES ACEMIR, S. A,

ANALISIS DE FUESTOS

FECHA:

I_DATOS GENERALES.

NOMBRE DEL. FUESTO: GERENTE DE MATERIALES.

DEPARTAMENTO: GERENCIA DE MATERIALES.

UBICACION FISICA: ALMACEN,

REPORTA A: DIRECTOR DE OFERACIONES.

FUESTO SUBORD INMADOS: JEFE DE ALMACEN, JEFE DE TRAFICO, SUPER-
WISORES.

RELACIONES FERMANENTES IHNTERNAS:

1. MANTIENE CONSTAMTE CONTACTO CONM LOS BERENTES DE OTRAS ARERS:
COMERCIALTIACION ¥ VENTAS FARA.
~ OBTENEF INCIRMAGION SORKRE VOLUMENES DE COMPRE,

MASION SDERE YOLUMEMES DE VENTA.
HMQLIOn TORAE FEDIDOS Y FACTUSACTION,

~

T3 CON EL DIRECTOR DE OQFRERACIONES PARA:

LT ENTRGDAG v SALIDAS DE LA MERCANCIA Y/0 FRO~~
LIDNTEN .,

RELACIONED FERMANMENTES EYTERNAS:
1. CON:

FORYEEDORES 7 COMPAMIAS FLETERAS,

Il. DESCRIFCION GEMERICA,

- CONTROLA LAS ENTRADAS Y SALINAS DF LA _MERCANCIA O FRODUC.--
105 _DEL_ALMACEN.

~ MANTENER UN_INVENTARIO AL DIA.

~ ELARORACION DE LA FROGRAMACION DE FEDIDOS Y ENTREGAS A —om
EFECTUARSE.

111, DESCRIFCION AMALITICA.
1. ACTIVIDADES COTIDIANAS.

CONTROLAR LAS SALIDAS Y ENTRADAS DE LA MERCANCIA v FPREODUCTOS
DEL AL MACEN,




t

2]

ACTIVIDADES FERIQODICAS.

- ELABORACION DE LA FROGEAMACION DE FEDINOS_ENTREGAS A EFEC-—
TUARSE .
— MANTENER UM INVEMTARIO AL DIA,

ACTIVIDADES EVENTUALES.

- DETERMINACION DE LA ESTRATEGIA DE TRABAJO FARA ESTARLECER
LOS OBJETIVAS QUE SE FERSIGUEN.

- _ELABORACION DE FROGRAMAS DE PROCESD,

- FPARTICIPAR _EN LAS REUNIONES DEL COMITE EJECUTIVO.

ACCESORINS DEL FUESTO.

ESCRITORIO MODELOD " EJECUTIVO " Y CALCULADORA

ESFECIFICACION,

HABILIDAD.

-~ EL _FUESTO REQUIERE DE _ESTUDIOS EN ADMINISTRACION DE FROCE-
308,

- SE _REQUIERE CONTAR _COM UNA AMPLIA EXFERIENCIA EN EL__AREA
CONTFROL DE ALMACEMES.

- COVIDANANMENTE DERE TOMAR DECISIOHES DE SUMA ITMFORTANCIA.

ESFUERIO.

- EL TRABAJO ES IMTELECTUAL FOR L0 QUE REQUIERE DE GRAN CEOM-—
CEMTHFAC 10N,

RESFONSAEILIDAD,

- DEBE SER_UniA FERSONA MUY RESFONSABLE EN EL DESEMFEMND DE SU
THRABAIO .

- DEERE SER RESFOMNSABLE DE_LAS FUMCIONES ¥ RESULTADOS DE _1.0S

MELTSE A GL CARGD,

CONDICTOMES DE TRADAJIOD.

- JEMFERAGTUR A HORMAL .
— TLUMINACION ADECUADA, 7
— VENTILACION ADECUADA,

OTROS LEOQUERIMIENRTIS DEL FUERSTOL

ENTE _DE SEX0 MAS-—
QONA_COM AUCHD DE-

£L OCUFANTE DEL FUESTH DEBE SEF NECESARIA
CULINO DE 40 nMOS, DERE SER ADENAS UNMA ¢
SEQ DE TRABAJAR,




SERVICIOS EMPRESARIALES ACEMIR,  S. Al

ANALIS1S DE PUESTODS

FECHA:

1 DATOS GENERALES.

NOMEBRE DEL PUESTD: __ GERENTE DE VENTAS.
DEFARTAMENTO: GERENC 1A _DE VENTAS.
UBICACION FISICA: OFICINAS CENTRALES.
REFORTA A . DIRECTOR DE COMERCIALIZACION.

PUESTO SUBGRD IMADOS: _VENDEDORES.

RELACIONES PERMANENTES INTERNAS:
1. MANTIENE COMGTANTE CONMTACTU CON LOS GERENTES DE DTRAS AREAS:
GERENCIA DE MATERIALES FINANIAS Y ADMON.

- LLEVAR A CABO EL SEGUIMIENTO DE FEDIDOS Y FACTURAL ION,
- LOS FEDILOS SEAN ENTREGADOS EN EL TIEMFQ PRECISO.

2. MANTIEHE CONTATTD COM CL. DIRECTOR OE COMERCIAL (757100 PARAY

EGTHR INFORMARS DE LA FORMULACION DE SUS CUDTAS MEN%UALE%
DE _ACUERDO A L.AS VENTAS EFECTUADAS.

RELACIONEES FERMAMENTES EXTERNAS:
1. COn:

CLIENTES FOTENCIALES,

11. DESCRIPLIONM GENERICA.

~ ATEMCION A CLIEMTES,

- ELABORACIDN DE FHROMOCIONES,

SUFERVMICION DE VENDEDORES,

FORMULACION DE CUNTAS MENSUARLES DE LOS VENDEDORES COTIZA~~
CIDN FOR CAMBI0S DE ERECIQT ¥/0 FRODUCTOS NUEVDS, SEGUI--~
MIENTAT DE FACTURAS ¥ FEDILOS ENMTREGADDS.

3

t

IIf. DESCRIFCION AMAL[TICA

1. ACTIVIDADES COTILIANAS,

DR A CLIENTES
1CI0W._DE ORER,
T ELARORAC LN DE - 1GHES,

I




2.

3.

4.

ACTIVIDADES PERIODICAS.

= SBEBUIMIENTO DE FEDIDOS Y _FACTURAS ENTREGADAS.
-~ ELABORACION DE FRONQSTICO DE _VENTAS.
—~ SEBUIMIENTO Y CONTROL DE LAS VENTAS,

ACTIVIDADES EVENTUALES.

= PARTICIFAR EN LAS REUNIONES DEL. COMITE EJECUTIVO.

=~ COTIZACION FOR CAMBIQS DE PRECIOS Y/D FRODUCTOS NUEVOS,
~ ELABORACION DEL. BOLETIN DE RESULTAROS.

—_APDYD AL _DEPARRTAMENTG DE CREDITO Y COBRANZIAS.

ACCESORIOS DEL FUESTO.

ESCRITORIC Y CALCULADORA,

iv.

1.

I

3.

4.

w“

ESPECIFICACION.

HABILIDAD.

- €l _PUESTO REQUIERE DE _ESTUDIONS EN RELACIONES COMERCIALES,
- BE REQUIERE CONTAR CON EXPERIENCIA AMPLIA EN &L AREA,
= COTIDIANAMENTE UDERE TOMAR DECISIONES IMPDRTANTES.
ESFUERZD.

- CONTINUAMENTE DURANTE GRAN FPARTE DE LA JORNADA REQUIERE DE
GRAN COMCENTRACION,

RESFONSARILIDAD,

~ DEBE SER UNA FERSONA MUY RESFOMNSARLE EN EL DESEMFEMNO DE_SU
TRABAID.

-~ _DERE SER RESFONSABLE DE LAS FUNCIONES ¥ RESULTADOS DE LGOS
VENDEDORES A 54 CARGO,

CONDICIONES DE TRAERAJO.

- _TEMFERATURA NORMAL .
~ _TLUMINACION ABECLUADA.
— VENTILACION ADECUARA.

OTROS REQUERIMIENTGS DEL FUESTO.

~ CALEULADDRA,
—_auTOMOVIL.

a3



SERVICINS "EMPRESARIALES ACEMIR, 5. A.

ANALISIS DE FUESTOS

FECHA:

I DATOS GENERALES.

NOMBRE DEL FUESTO: GERENTE DE FRODUCCION

DEFARTAMENTO: GERENCIA DE FPRODUCCION,

UBICACION FISICA: FLANTA,

REPORTA A: DIRECTOR DE _OFERACIONES,

FUESTO SUBORDINADOS: JEFE _DE CONTROL DE CALIDAD JEFE DE PRO-

DUCCION, JEFE DE L INEA,

RELACIONES FERMANENTES IHNTERNAS:

1. MANTIENE COMSTANTE CONTACTO CON LOS BERENTES DE OTRAS AREAS:

GEREMTE DE MATERIALES, FINANZAS Y VENTAS.

~ BECIRIR FROMOSTICO DE VEMTAS, —

~ ELABORACION DEL FROSRAMA DE FRODUCCION.

- PREVISION DE LA PEQUISICION DE LA MATERIA PRIMA MECESARTA,

COn L DIFECTOR DE OFERACIONES PARA:

D MANTIEME C0Tval

- Faira INFORMAR COMO SE_ESTA LLEVANDO A CARD LA FRODUCCION -
E NUESTRDS FROLUCTOS.

RELACIONES FERMAMNEMNTES EXTERNAS:
1. COne

CON_FROVEEDORES POTENCIALES,

I11. DESCRIPCION GENERICA.

- _TRANSFORTACION DE LA MATERIA FRIMA, FARA LA _ELABORACION
DEL PRODUCTO.

~ YERTIFICACION DEL CONTROL DE CALIDAD DE LAS MATERIAS PRI--
MAZ DESDE SUS FEDIDOS, RECEFCION, FROCESO, FRODUCTO TER=--—
MINADD ¥ PRODUCTD EN EL MERCADD.

111. DESCRIFPCION ANALITICA,
1. ACTIVIDARES COTIDIANAS.

Z TRAMSFORMA LAS MATERIAS FRIMAS, FAFRA LA ELARDRACION DEL -—-

ER2RUSTS.




— ELARORACION _DE FROGEAMAS DE FRODUCCION.

2. ACTIVIDADES PERIODICAS.

- VERIFICACION DEL COMTROL DE CAL1DAD DE LAS MATERIAS PRIMAS
DESDE_SUS FEDIDOS, RECEFCION, FROCESO, PRODUCTO TERMINADG
Y _FRODUCTO CGM EL MEREADO.

2. ACTIVIDADES EVEMTUALES.

~ MANTENER EN_COMDICIONES OFTIMAS, LA FLANTA DE FRODUCCION.
— SBE _ENCARGA DE_LA _TECNOLOGIA FARA _EL FPERFECCIONAMIENTO DEL
FRODUCTO ¥ DESARROLLO DE 1.05 MISMOS.

4, ACCESORIOS DEL PUESTO.

ESCRITORIQ MOPELO. " EJECUTIVO “ CALCULADORA,

IV, ESPECIFICACION,

1. HABILIDAD.

- El, FUESTO REQUIERE DE ESTUDIO EN ADMINISTRACION DE LA _PRO-
DUCCION, INGENMIERQ QUIMICO, .

- SE REQUIERE CONTAR CON _AMPLIA EXFERIENCIA EN_EL AREA,

-_COTIDIANAMENTE DERE TOMAR DECISIONES IMFORTANTES.

2. ESFUERZO,

COTIDIANAMENTE, DURANTE GRAN FARTE DE LA JORNADA REQUIERE DE
GRAN CONCENTRACION.

3. RESFONSARIL.IDAD.

- _DEBE_SER UNA FERBONA MUY RESEFONSABLE EM _EL DESEMFEMD DE SU

TRABAIOD.
- DEBE SER_ RESFOSABLE DE LAS FUNCIONES Y RESULTADOS DE _L0OS

JEFES A SU CARGO.

4. CONDICIONES DE TRABAJO.

- VEMFERATURA NMOEMAL .,
—_ILUMINAC LDH ADECUADA.
- VENTILACION ADECUADA,

S. OTROS REQUERIMIEMTOS DEL PUESTO.

EL_OCUFANTE DEL FUESTO DEBE SER NECESARIAMENTE DE _SEXO MAS--
CULINO Y NO HMENOR_DE 40 AMOS, DEBE SER ADEMAS UNA _FERSONA

CON _MUCHO DESED DE SUFERACION,




ORBGANITGRADMA.,

GERENCIA DE VENTAS VALLE MEXICO.

VENDEDDORES.
5 )

GERENTE DE
VENTAS VALLE
MEXICO.

SECRETARIA.
T T AT .
' ¢
i
! !
""_L""" r"“", “““““ 1
- ! ]
!PRDNGTDRES. ; : DEMOSTRADO-
] {



ORGANILGRAMA

GERENC1A. DE VENTAS FORANEC.

GERENLIA DE
VENTAS
FORANED.

VENDEDORES. BECRETARIA.
[~ ‘

A

{
| FROMOTORES, .| | - DEMOSTRADO~
j ool ; LRAs.tzaz»r,

CANEXD 3.



ORGANTIGRAMA.
GERENCIA DE FIHANZIAS Y ADMINISTRACION.

GERENTE, DE
FINA™ZIAS, Y
ADMIMISTRACION.

. : | secre-
TARIA.

MENGA-"
JERO,

T

i

JEFE DE JEFE DE JEFE JEFE DE
CONTAE ] - (a2 ™ DE TE- CON-—~
LIDARD. Y CB--- SORE~~ TROL DE
ERANZAS ®IA, VENTA.
ASISTE i~ MESGA DF AT -
TE DE TE DE CONTROL LIar
[ CONTART -~ COMTROL | g ASTS DE TN~
LIDAC.  CC- BE. AL-- TEN TEN-
2 BRANTAS MACEN 1 1 DENCIA
e — —
ASISTEN-—- ASTSTEN- FROGRA- MENSA-
TE DE TE DE MADOFR JERO
bt CONTA-~~~ CREDRITO | ASISTEN-
RILIDAD ¥ CO~-m- TiE, 1
2 BRAMIWNG
SECKRETARTA w CAETURISTA
L"‘ ASISTENTE.
SR
CorRADORES | )

- S |

fANE YD 40,



0.RGA NI GR-AM A

GERENCIA DE MATERIALES.

AYUDANTES
DE AlLLMACE?R.

-
2

GERENTE DE
MATERIALES
SECRETARIA.

JEFE DE JEFE DE
ALMACEN., TRAFICO.
SUPERVI- SUPERY -
S0R. 2 SOR. 2
AYUDANTES CHOFERES.

DE ALMACEN.
sy
3

=]




0o R

GANIGR

£

GERENC1A DE FRODUCCION.

| OBRERDS

GERENCIA
DE
FRODUCCION,
JEFE DE JEFE
CONTROL DE DE
CALIDAD. LI NEA. FRODUCCION.
P
{
i
|
i
z‘
GBREROS GBRIROS ORREFRNS
- } 3o 2
L L

f
i
1
1

ANE XD 6.




- 3.8.4 FROFUESTA.

NOMBRE. PUESTDO.

GERENCIA VENTAS VALLE MEXICO (ANEXO 2).

LEDEZMA URRUTIA ALBERTO GERENTE DE VENTAS
ISLAS VAZQUEZ NORMA SECRETARIA

TORRES RUIZ ISABEL VENDEDOR

PEREZ HERNANDEZ MAURICID VENDEDOR

DE LA CRUZ GUZMAN ARACEL I VENDEDDR
HERNANDEZ DOCTOR BEATRIZ VENDEDOR
CASTILLO LLANOS ROBERTO VENDEDOR

GERENCIA _FORANEA DE VENTAS (ANEXOQ 3).

MERCADD VARGAS LUIS GERENTE DE VENTAS
MEZA JUAREZ JULIA SECRETARIA

TOLEDD PERALTA RICARDO VENDEDOR

RAMIREZ GUZIMAN ALEJANDRO VENDEDOR

TORRES CASTILLO RAFAEL VENDEDOR

DIAZ ISLAS JUAN GALLARDD VEMNDEDOR

FENA HERNANDEZ OMAR VENDEDOR

GERENCIA_ DE FINAMZAS Y ADMINISTEACION (ANEXO 4).

AGUILAR ALVAREZ JAVIER GERENTE DE FINANZAS Y ADMINISTRACION
CRUZ LEON MARIA DEL CARMEN SECRETARIA RECEPCIONISTA
MONTOYA PEREZ EFREN MENSAJERD

DEPARTAMENTO DE CONTAEILIDAD.

IBARRA GARCIA LUIS EDGAR CONTADOR GENERAL

BRAVO RINLCON JARIME ASISTENTE CONTABLE
MARTINEZ DIAZ ALFREDD ASISTENTE CONTABLE
DOMINGUEZ AVILA FRANCISCO ASISTENTE CONTABRLE
HERNANDEZ GOMEZ DAMIEL ASISTENTE CONTABLE

DEFARTAMENTO DE CREDITC Y COBRANZIAS.

BLANCAS RIVAS MARICELA JEFE DE CREDITO Y COBRANZAS
CELDA BONILLA IRMA SECRETARIA

MOREND SANCHE? JAVIER ASISTENTE DE CREDITO Y COQBRANZAS
DIAZ SALAZAR MANUEL ASISTENTE DE CREDITO Y COBRANZAS
FIEDRA ORDONEZ ARMANDD COERADOKR

BOLANOS QUINTERD JAVIER COBRADOR

FERERA IMARTINEZ FELIPE COBRADOR




NMOMBRE.

DEFPARTAMENTO DE TESORERIA.

FEREZ ALFARD JORGE

DEFARTAMENTO DE _CONTROL DE ALMACEN.

VILLALOEOS SALAZAR BRACIELA
ALBA MALDONADO EDGAR

DEFARTAMENTO DE SISTEMAS.

RAMIREZ GUZMAN RAUL
RIVERO BLANCO ALBERTO
RUIZ HUERTA MARID
LOFEZ CRUZ LETICIA

DEPARTAMENTO DE RECURS0S HUMANDS.

NAVA MUNOZ VERONICA
BARRKERA CRUZ DENJAMIN

LOFEZ LOFEZ AMALIA

OL_DE_VENTAS

TORRES JESUS

“

GERENCIA DE MATERIALES (ANEXO 5).

CAZARES GOMEZ SALVADOR
MARTINEZ DELGADO EERTHA

JEFATURA DE_ ALMACEN.

FEREZ RAMIREZI RAYMUNDOC
VAZQUEZ BUENTO JUAN MANUEL
CALDERON BENITEZ ANTONIO
RIVERA TOLEDG ARTURO

FEMA URIBE JAINME

GARCIA DIAZ LUIS

MARTIN MORALES RAMON

CRUZ RULZ JOSE

SOL1IS GUIMAN SERGIO

TORRES CASTRO ERMESTO

ANGELES DE LA RIVERA ALEJANDRO
SALAZAR VARGAS ROBERTO

HUERTA ESCUETO FELIPE

DIAZ VEGA CARLOS

P

UEST

0.

JEFE DE TESORERIA

JEFE DE CONTROL DE ALMACEN
ASISTENTE CONTROL DE ALMACEN

JEFE DE SISTEMAS

ASISTENTE DE

SISTEMAS

ASISTENTE DE SISTEMAS
ASISTENTE DE SISTEMAS

JEFE DEFPTQ DE FERSONAL

MEMSAJEROD
AUXTLIAR

DE INTENDENCIA

JEFE DE CONTROL DE VENTAS

GERENTE DE MATERIALES
SECRETARIA

JEFE DE ALMATEN
SUPERVISOR
SUFERVISOR

AYUDANTE
AYLDANTE
AYUDANTE
AYUDAMTE
AYUDANTE

GEMNERAL
GENERAL
GENERAL
GENERAL
GENERAL

JEFE DE TRAFICO
SUFERVISOR
SUFERVISOR

CHOFER
CHOFER
CHOFER

DE
DE
DE
DE
DE

ALMACEN
ALMACEM
ALMACEN
ALMACEN
ALMACEN



NOMBRE. FUESTGO

DOMINGUEZ VILLEGAS VICTOR CHOFER
DURAN ALABANIL JUAN CARLOS CHOFER

GERENCIA DE_FRODUCCION (ANEXQ & ).

PILLADO CALDERON ANTONIO GERENTE DE FRODUCCION
ABUILAR HERNANDEZ JAVIER JEFE DE CONTROL DE CALIDAD
GALLEGOS RUIZ ISMAEL JEFE DE PRODUCCION
PEREZ HUERTA PABRLD JEFE DE LINEA

PIEDRA BOLANOS LETICIA OBRERA

ROSAS VERA PATRICIA OBRERA

HERNANDEZ FIGUERDA SILVIA OBRERA

MENDEZ LOPEZ MARICELA OBRERA

ROSAS RIVERA ANGELES OBRERA

VAZQUEZ VAZQUEZ RUBEN OBRERDO

IBARRA PERERA JAIME OBRERO

URIBE MORA LUIS ANTONIOD OBRERO

MORALES SALAZAR CARLOS OBRERQO

SANCHEZ RIOS GONZIALD OBRERD



CoONC L U S I 0ON E S.

LA AFLICACION DE CUALRUIER TEORIA EN LA FRACTICA ES —
UNA  TAREA DIFICIL DE REALIZAR, Y EN EL CASO FARTICULAR
DEL DESARROLLO ORGANIZACTIONAL NOS ENCOMTRAMOS CON QUE LA
MAYORIA DE LAS EMPRESAS FRESENTAN SERIOS OBSTACULOS QUE
HACEN FRACASAR CUALRUIER INTENTO DE AFLICACION DE ALGUNA
TECNICA FOR MAS EFICIEMTE QUE ESTA SEA. ALGUNOS DE ELLOS
SON LOS INTERESES CREADOS EN LA EMFRESA, LAS FRICCIONES
INTERDEFARTAMENTALES. NO OBSTANTE LD ANTERIOR, LA TECNI-
€A DEL DESARROLLO ORGANIZACIDNAL  HA SIDO IMPLANTADO CON

BASTANTE EXITO ENM MUCHAS EMFRESAS IMFORTANTES.

EL. DESARROLLO ORGARIZACIOMAL, TIENE COMO OBJETIVO L0~
GRAR UNA ESTRATEGIA DE CAMEIO, BUSCANDD EL DESARROLLO Y
LA CONCIDENCIA DE QRJETIVOS GEMERALES DE UNA ORGANIZA—-—
CIOM, CON LAS METAS FARTICULARES DE L.OS INDIVIDUOS QUE -~
LA INTEGRAM, 7vA QUE LAS ORGANTZIAD[DONES GE ENCUENTRAN EN-
MARCADOS FOR UN MACRC SISTEMA En EL CUAL SE SUCEDEN, ---
TRANSFORMACTIONES VERTIGINOSAS, ASI DICHAS ORGANIZACIONES
DEBEN PARA SOBREVIVIR ADAFTARSE A ESCS CAMBIOS QUE  SE

EXFERIMENTAN DE CONTINUO.

FARA QUE TAL CASO MO SUCEDA EN FORMA CES0RDENADA, LAS
EMFRESAS DEBEN FLANEAR UNA ESTRUCTURA (Y UNA SECUENCIA )
ADMINISTRATIVA QUE FERMITA CAONOCER Y CLASIFICAR LAS -—--
FUNCIONES Y ACTIVIDADES DE LOS MIEMBROS DE LAS MISMAS, -

CREANDD UNIDADES DE TRARAJO QUE FAVOREZCAN LA ESPECIALI-



ZACION Y EL CONTROL INTERND DEL TRABAJO.

DICHA PLANEACION DEBE FACILITAR EL DEVENIR DINAMICO
DEL CAMBIC, PARA ESTO ES NECESARIO LLEVAR A CABO LA PLA-
NECION Y CONTROL QUE CONSTITUYEN EL DESARROLLO ORGANIZA-

CIONAL.

ESTE DESENVOLVIMIENTO CONSTITUYE TAMBIEN UNA RES-~—=-
PUESTA A LA NECESIDAD DE CAMBIO DE NUESTRO MUNDO TECND-—
LOGICG TAN COMFLEJO, Y AL MISMO TIEMPO, UNA ESTRATEGIA
EDUCACIONAL, QUE INTENTA MODIFICAR LAS ESTRUCTURAS DE --—
CREENCIAS, ACTITUDES Y VALDRES DE LOS INDIVIDUOS QUE ---
CONFORMAN LAS ORGANIZACIONES, YA QUE DICHOS GRUPOS ESTAN

SUJETOS A UN FROCESO DE CAMEIO EM TODOS SUS AMBITOS.

CON EL. TITULO DE "EBTUDIOQ TEORICO FRACTICO DEL DESA-
RROLLO ORGANIZACIONAL EN LA MEDIANA EMFRESA", SE FRETEN-
DE DAR A CONOCER UN CAMBIO O UNA SOLUCION AL PROBLEMA
EXISTENTE EN LA ACTUALIDAD EN LAS EMFRESAS, DE COMO DE--
TERMINAR LA FOSTRILIDAD DE UTILIZAR EL DESARROLLO ORGA-—
NIZACIONAL. COMO UNA ESTRATEGIA DE CAMBIO EN EL AREA DE
RECURSOS HUMANGE Ei LA HMEDIANA ENFRESA.

Y EN FUNCION A LOS RESULTADOS, DESARROLLAR UN  SISTEMA
CAPAZ DE AUTORRENOVARSE, QUE SE FUEDE DRGANTZIAR DE DIl---—
VERSAS MANERAS DEFENDIENDO DE LAS TAREAS DESARROLLADAS

EN CADA UNM DE LAS AREAS DE LA EMFRESA.

ES DE ESFERARSE QUE EXISTAN OTRAS FOSIBLES SOLUCIO-- -

NES, QUE SEAN MAS O MENDS BUENAS, PERO A NUESTRO CR1TE--



RIO ESTA NOS PARECIO BUENA SIN LLEGAR A DECIR UE £S.. LA

MEJOR.

EL -PROCEDIMIENTO QUE SE LLEVO A CABO FARA ESTA INVES-
TIGACION SE INTEGRO DE DOS FARTES:

- EL  ASFECTO TEDRICO DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
QUE MUESTRA LAS REGLAS ORGANIZADAS SISTEMATICAMENTE
QUE SIRVIERON DE BASE Y EXPLICACION FPARA LA APLICA-
CION DEL CASO FRACTICO QUE ES LA SEGUNDA PARTE DE
ESTA INVESTIGACION,

-~ ESTA SEGUNDA FARTE COMFREMDE UM ESTUDIO DE CAMFO EN
EL CUAL SE COMPRUEBA NUESTRA HIFPODTESIS AL LLOGRAR -—
IMPLANTAR EL DESARROLLO ORGAMTZACICOHNAL EN UNA EM ——
FRESA MEDIANA A TRAVES DE FONER EN FRACTICA EM FOR-
MA ORDENADA Y EFICAZ LA METODOLOGIA DEL DESARROLLO

ORGANI ZACIONAL .

LA FUESTA EN PRACTICA DEL FROCESQ DE INTERVENCION DEL
DESARROLLO ORGANIZACIONAL FUE SELECCIONAR LOS CASOS QUE
FUERON OBJETO DE INVESTIGACIONM, REGISTRANDO TODODS LOS --
HECHOS PERTINENTES DE LA SITUACION ACTUAL FOR MEDIQ DE -
LA OBSERVACION, DIRECTA, UTILIZANDO FARA ELLO LAS TECNI-
CAS AFROFIADAZS, ANALIZANDD LOS BECHOS CON ESFIRITU CRI--
TICO TENIENDG FRESENTE EL FROFOSITO DE LA ACTIVIDAD, EL
LUGAR DONDE SE LLEVA A CABO, El ORDENAR GQUE SE EJECUTEN,
QUIEN LAS EJECUTA Y LOS MEDIOS EMFLEADOS, DESARROLLANDO
LA MEJOR SDLUCION AL FROBLEMA, FROYECTANDD SU ORGANIZA--

CION Y METODOS IDEALES ES DECIR LOS QUE REUNAN LOS RE-~-



QUISITOS FUNDAMENTALES DE LA SENCILLEZ, RAPIDEZ,. SEGURI-

DAD Y ECONOMIA.

EL. DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANDS PARA SU MEJOR —--
FUNCIONAMIENTO DEBERA ESTRUCTURARSE ATENDIENDO A LAS NE-
CESIDADES PRESENTES Y FUTURAS DEL MISMO, FARA ELLO ES --
NECESARIOD UNA FLANEACION DE SUS ACTIVIDADES (QUE REDUN--—
DAN EN LA PROGRAMACION SISTEMATICA), Y TOMANDO EN CUENTA

LA TECNICA DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

PETER F. DRUCKER EN SU OBRA “EL EJECUTIVO EFICAZ"
NOS DICE:

EN EL. SIGLO X1X, AL MENMDS, SE PENSAEA QUE EL TRABAJA-
DOR MANUAL SOLO TENIA ORJETIVOS ECONOMICOS Y UNICAMENTE
ASFIRABA A RECOMFENSAS MATERIALES, ESTO SEGUN HA DEMOS--—
TRADD LA ESCUELA DE LAS RELACIOMES HUMANAS DISTA MUCHO -

DE SER VERDAD.

EN RIGOR, DEJO DE SERLC CUANDD LA FAGA SUFERO EL NI-
VEL DE SUBSISTEMCIA. TAMRIEN EL TRABJADOR CEREBRAL EXI-
GE RECOMFEMNSAS £CONOMICAS. S1 ND LAS OBTIENE SE DESA~—-

LLIENTA,

PERD ELLAS SOLAS NO LD SATISFACEN YA QUE DESEA TAM--—
BIEN OPORTUNIDARDES Y EXITOS, CUMPLIMIENTO INDIVIDUAL Y -
VALORES, Vv ESTAS SATISFACCIONES EL TRABAJIADOR  CLREBRAL
LAS DBTEMDRA SI CONSIGUE MACER DE S1 MISMO LA EFECTIVI--
DAD PERMITIRA A NUESTRA SOCIEDAD ARMONMIZAR SUS DOS EXI--

GENCIAS MAX1IMAS: EL REQUERIMIENTO, FOR FARTE DE LAZ OR-

T



GANIZACIONES, DE LA CUOTA DE CONTRIBUCION INDIVIDUAL QUE
LE ES INDISPENSAELE Y LA NECESIDAD INDIVIDUAL DE QUE LA
ORGANIZACION SEA UN INSTRUMENTO FARA LOGRAR LOS FINES --
FERSONALES.

LA EFECTIVIDAD DEBE AFRENDERSE.
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F\'ECDMEND,ACIDNES.



RECOMENDATCTIONES.

EL DESARROLLO DRGANIZACIONAL ES UN PROCESO QUE SE ~=-
PUEDE ADAPTAR A LAS DIFERENTES NECESIDADES DE UNA ORGA--
NIZACION; SIN EMBARGO, SE RECOMIENDA LLEVAR A CABO LOS
SIGUIENTES PASOS PARA LA IMPLANTACION EFICAZ DE ESTE.

1- LA EXISTENCIA DE UNA NECESIDAD ES DETERMINADA FOR

LA FRESENCIA DE ALGUN PROBLEMA.

TOMAR EN CUENTA QUE EL CAMBIO ES RAFIDD Y CONSTANTE, SU-
PERA AL SER HUMANDO Y CAUSA PROBLEMAS PARA ADAPTARSE, POR
L0 QUE SE SUGIERE TOMAR EN CUENTA LAS TRES FASES QUE ---

EXISTEN PARA QUE SE DE EL CAMBID.

- DESCONGELAMIENTD.- EUL CAMRIO SDLD SE HACE CUANDO -
ES NECESARIO.

~ OFERACIONES TENDIENTES AL CAMBIO.- EL CAMBIO SE --—
HACE CUANDD LAS ALTERNATIVAS LAS DA EL FROPIO GRU--
FO.

-~ CONGELAMIENTO.- ESTARILIZACION DEL CAMBIO.

2- UNA VEZ DEFINIDD S1 SE FROCEDE A EFECTUAR EL  CAMBIO,
SE DEBEN CONOCER DE MANERA EFICAT LOS OBJETIVOS Y VA-
LORES DEL DESARROLLG CREAMIZALIONAL, FPARA QUE FROCEDA
A ACTUAR IMPULSANDO SU ESFUERZD, ACTUANDO COMO FACI--
LITADOR, CATALIZADOR, ESTIMULADOR E INSFIRADOR DE --
COMPORTAMIENTOS Y ACTIVIDADES QUE ELEVEN LA EFICIEN:

CIA Y LA SALUD DE LA ORGANIZACION.



I~ UNA VEZ IMFUANTADD EL PRUCESD DE CAMBID ES NECESARIO
FARA - QUE- EL FERSONAL SE AJUSTE A LA NUEVA SITUACION
UN FERIODO DE PRUEERA PARA QUE ESTOS SE  FAMILIARICEN
CON LOS NUEVOS CAMEIOS, DE MODO QUE SE RESFALDEN MU -~
TUAMENTE EM SU ESFUERZO COMUN PARA DESARROLLAR AL MA-
XImMO LOS BENEFICIOS dUE OFRECE EL DESARROLLO ORGANI--

ZACIONAL,

AL CONCLUIR ESTE TRABAJO QUIERO SENALAR QUE FARA EL ME--
JORAMIENTQ DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS, DE~
BERA EXISTIR UN FLAN, FORQUE SIN EL NO EXISTE DESARRO--
Li.O, FROFICIANDD A LA VEZ UMNA INEFICAZ ADMINISTRACION —-

IMPROVISACION Y ATRASO EN TODOS LOS ORDENES.
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