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P R E S E M T A CI O N 

DESDE QUE· llPllRECLÓ t.:i\ T~oRf;\ .DE S I.STEMAS, .SE EMPEZÓ A /\CEP--
::; :;;',' . ", - '. ~ ; ' 

TAR UM IVERSALl1ENTE .. H' HECES!DAD DE LA INVESHGA(IóN MÚÜÍDI.S. 

c I PL I MAR ti) KA()16éá coAúi'I /\CEPT1\R ÓÚE \frj¡\•,fiEffcl.A'"téJfüj Tr\- . 

PE~/\GOG íX;::stLfr·¡~~rJ+~ D~ OTRAS CORP. IENT~S··c1ríli'{fo\·¿¡,~·;·r;OR -~ 
EJEMPL;o nÉ J/' An11riú srnAc r óN. EN FEcH1\~.'k:~(t~¡,¡~J;s:i'·.~L. PEDA­

GoGo H/\ ú1C:ÜRSIOHADO EN .ESTE TERREllO' EN ;~R~1'!cul'1\R EN LA -­

FUllC I ÓH C/\PACiT/\CIÓll y DES/\RRÓLLOérJE~PER~O~~i/\C; }2'6~1ó FÓRMULAS 

QUE SE IMTEGP.At~ A LA PLAMEl\CIÓN ESTP.l\TÉGl~_ll DE RECU.RSOS HUMA 

NOS EN LAS ORGA~lrZACiiMES;: .JusT.~M~Úf~'/?~¡s;u+E ÁMBITO ESPECÍ 
-~·-';' -

Frco nÉL
1
'QÚEHX'C.ErdrÉd1Ico PRó?i:sTon11{:iih'~rn11GoGo sE INsrn-
.~ ... ,: ':./;; 

T 11 ESTE TRABAJO; 

LA. CÁPAcf~Ab,IóMY DESARROLLO DE PERSOHAL ES Utl PROBLE~\A CON­

EL QUE SE·HA'E~FREHTÁDO EL HOMBRE DESDE TIEMPOS IHMEMORJA- -

BLES' . RECIENTEMEÍITE SE. rnvESTIGA y PROFUMDIZ/\ SOBRE L/\ METQ 

DOLOGÍA DE LA CAP.t\CITACIÓN'CQN. MAYOR AHÍNCO, DEBIDO A QUE LA 

TENDENCIA ACTU~r~s--•. ~·-~.n,Eéór~;s1p:~~~iAy·.F~_CTOR HUMAllO DENTRO 

DE Lf¡S ORGAHJZASJ.ONE'S~~C()MOt~~\;~JlE:C.~8§() CRUCIAL PARA EL DESA--

RROL LO ~t~~~I~~gqjt~i?~;r~~rri~;''rif~~~~~·~r~;z soc 1 ED~D' 
,'·,"'.-:·-;:: ",'",-, ~~:J',,,_ .. ;, ''':_;,:_·- !{:.;t~~ ~--~,_-;~:.··,2')~.·'.-¿<:.-: ,.-., -:·:~-
<.-. --~-~~:'; ·,-·:.~>:i.'" )::~~-:_,_,_.,_,... ' ~-;~'~:-··-·. 

''.:,' ·:\J,',.•; "·C·,·.;,,., .:'· )·;', .. -.. J~.' 

PARA EC:P,Rol~~rr~~~[";,g~'.ff¡\ ·.~EDAGOGÍA ESTE RECIEilTE y AMPLIO -

CAMPO DE TRAsAJd;[E''PERMITE DESARROLLAR UNA GAMA DE ACTJVIDA 

DES DIFEREllTES,Ú.A Eil _FORMA IIWIVIDU/\L O JUllTO CON OTROS PR.Q 

FESIOHALISTAS DEL ÁREA SOCIAL-HUMAllISTJ\, TALES COMO: DISEAO 



DE METODOLOGÍA PJ\RA LA ELABpP.ACIÓN DEPL¡\HES Y PROGRAMAS, -­

TRAMI TAC !Óí(DE' COffSTAi·fÜAS.DE,FlAl3ILID/\DES.LABORALES, SE LEC--
: - -~ ·' .'· ~' :.' > 

cióN DE úisfoucroREs:; DisE.ÑÜ Ifo·cUR's.os) cóMnl1éc1órl DEL APREll 
,- ,::. ~-;- H\'" :<~j-~:::/~>~·-· :·,,, -- .. -- -

DIZAJE, ~EGÚiMIEr.irÓ~!}f ~"~~Uf:l1fº:~? EflTRE amos, . "'' .. 

. ;! .· ' .'; ;_J,,. ·~> ; > "!.:: <\: ¡.' .. •.• 

As Í 1 ·s I· LA ·CAPAc1Jf\crÓ~,.~E.Lo~~~r{fi4;hE~{DRMEI-i:tE;!~ur:}~IfuHA• - . 

nosLE··.·Fuúcr orí:'. A) •.·Ec ir·rt~g,:~;E~ifdS'ó1:'b?~R6DücÍTS:fü;;·n if·'·B>•··EL · 

~:J::A:: '.:::,·~E L~J:~t{~~~:~f g¿!i~J~~~tli~~~;~~:A:~ 
MÓIJ I ca y PERMAHElffE oµE•T I Erm~f-AL_ DE_S/l.~BOL[O ;\•!(IT;EGRAL DE LAS 

PERSOHAS. 
• - 0 •• ,-_.:, :;-~~~·~.~\-~~~~.;¡~;:2~~.~)'.~~1~i:-:~'~~~,-!/~¿-.·~:;.º~_oc"c- :~;-· 

CON ESTA VISIÓN, ESTE TRABAJO ESTÁ DEDICADO A LA FORMACIÓN -

DE GERENTES EH CONASUPO. NUESTRO MODELO "FORMACIÓN PROFESIQ 

rlAL DEL GEREfHE" ESTA DISEflADO PJ\RA PROMOVER Eíl ESTE NIVEL­

JERÁROUICO EL DESARROLLO DE HABILIDADES PARA CONTROLAR Y EVA 

LU/\R LOS RESULTADOS DE LAS ;\RE1\S A SU CARGO, COMPREMDE ESTO 

LAS HABILIDADES PARA IDENTIFICAR LOS RESULTADOS TOTALES Y -­

PARC!Al.ES l:ECESAfUGS, PARA Ht:DIR Y ESTABLECER ESTAllDARES DE­

EVALUACIÓH OUE PERMITEN EL CONTROL Y LA ACCIÓH CORRECTIVA -­

OPORTUl/i\. 

DE ESTE MODO LA CAPACITACIÓN COMO ÁMBITO EDUCATIVO ESPECÍFI­

CO SE ORGJ\i/IZ/\RÁ PARA QUE LOS GERENTES DESl\P.ROLLE11 SUS FUN--

C!OiiES COiJ ÉXITO'( GBTEllGMI ;\SÍ LA SATISFACCIÓH OUE PROVIENE 

DE LA REALIZACIÓN DE UH TRABAJO CREATIVO Y PRODUCTIVO, 



CREEMOS OUE CON ESTE TRABAJO AFECTAREMOS POSITIVAMENTE UNA -

PARTE DEL DESARROLLO DE CONASUPO; A 'TRAVÚ DE LA:ÓRGAtHZA-
- ' ,__ ··' '°' ,- --·-e;· '·'---.-;e___ ,,:-. ~- -:O:,~:::_~ - : ·eo :.O:.·,._,_ ·'. 

CIÓN SISTEMÁTICA DE LOS OBJn~~?~).:cgr;i,f~;~J;{~;~~,tfü?§~t~~~~(~A~ 
JES QUE RELACIONADOS EíHRE SÍ.lÓGICAMENTE;!i:POS' Iht"'fTAN~'Et:'bE:;_ 

,;r<:·:-· 
: .. ;;·:1 ---· 

QUE SUSTEíÜAH LA ItNEST!GÁCIÓ~l,.ESJ)EclR,/El coriJUNTO DE CO­

NOCIMIENTOS' NE~ESARidS PARA EíH~tlDE~ A LA CAPACITACIÓN COMO­

EL QUEHACER PROFESIONAL DEL PEDAGOGO QUE TIENDE A SATISFACER 

LAS NECESIDADES FORMATIVAS DE LOS RECURSOS HUMANOS EiJ LAS OR 

GArl I ZAC I OMES, EL SEGUNDO TRATA SOBRE LA CONFORMAC I Ófl DE LOS 

CONCEPTOS Y ASPECTOS RELACIONADOS CON EL PERFIL GERENCIAL, -

RESULTANDO QUE LOS GERENTES SON LAS PERSONAS QUE GENERAN Y -

ORJENTM1 LOS RESULT.!\DOS DE CADA UNA DE LJ\S ÁRE/1S BAJO SU RE.S. 

POHSABILIDAD, Y SON ELLOS LOS QUE ORIENTAN EL ESFUERZO DE -­

SUS COLABORADORES, MEDIANTE LA TOMA DE DEC IS I OíiES, EL TER CE 

RO, SE REFIERE El! GEUERAL AL PERFIL GERErlCIAL EN LA EMPP.ESJ\­

PÚBLICA, Y EH PARTICULAR AL PAPEL Y DESEMPEílO DE CONASUPO CQ 

MO EMPRESA PÚBLICA DE PARTICIPACIÓN ESTATAL MAYORITARIA Y DE 



CARÁCTER PRIOP.IT1\RI01 QUE'.EiJFRElffA SERIO~ PROBLEMAS ])E FORMA 
·. __ , 

C!ÓN :GEREÍICIAC;~c:Firú1lr·ÍÚ1f(¡i ú(EL ÚLTI~lO 6\rif.fu(o SE PP.ESEH 

TA LA PROf:ÚÚ~~:inE?~óR~IACÍÓN GERÚí'c1;LS·COr:1···t~:¡~jffACIÓN PSI ca 
PEDA~6~r.<:!}J\J~'2u1L:fE~~R~~~uRX':tso~J~~;/J~;¿E·MERAL, COíffEN ID~ 

::;;~~f ~~11~iv.l···.~¡UAl.1~C.tl{·toi.'.i.'.~i .. '. .•. 1.·.· .•. tllf~t¡~~~:~:~:; :::::,::~:,;: 
sos riínAc"íI'.~ s .. . .:. • .... ~.··. 

\--,.' --~~-: ·, ·-.:-~.·:::c~,:·t ··::'.·Z:':" ::.-:' 
-_, '":)'.:.'-: 
",~,-,~~ 

ESPERMÍO§ ªY~é0is:~~[:~#~:J~d~t;t~·~LABORE A FORMAR uri s ¡ STEM1\ PRQ 



ADULTOS E1LfAs ORGAtÚzÁc!OHES EN LOS ·ouE 1HTER'I1 El!EN UMA GRAi1 
-~ :· f:,: - - ' :o,,_ ,. • 

CANTIMD".bE· f;.~cJORES/, .. 
- . -· ·,;· .. :.- '• :·,.;·: .• ·,:;·'~, <~!'.'.····' ,. __ ,. -

--~2-C - :-.;~_ ~,..-.. _.- .>:,:_:::/·:·. 
: •. :~;;·, "· .·,•.< '.·=-,..: '~.' 

. . ,:_ ,;- ">''-'--'~ '.-:',--; 

JI AL EllFOÓUE\DE S}STEMAS SE LE H.A ATRI BÚÍDO. EL· ÉXÜO LOGRADO -
; ,• .. ::.~:'~•L.::·:'' '; ,¡{,t< .. :·.·/"- ,_,,:•_ -,'- ,_ •, 

COMO RESU13·ii.B()'·Hí RECTO DE ANÁL 1 sis CUIDADOSO y ESTRUCTURAC I ÓM .: . .--_ ..... ~:; - ' . - . , ·~-. --

LÓGICA DE'Los PROGRN'iAS" (5) COil ESTA IDEA HEMOS ELABORADO-.... ·' ·- .,. -- _, ~ 

EL Dil\GRAr-lA S!GUIEllTE EL éU/;L, ILUSTRA, DESDE ESTA PERSPECTI-

VA SISTÉMICA, lA MANERA COMO ACTÚA LA CAPACITACiÓH; COMO PRO­

CESO EDUCATIVO, EN LAS ORGANIZACIONES. NUESTRA APORTAC(ÓN SE 

UBICA EN "OPERACIÓN LOGÍSTICA" (6) 

EL PLAHO DE PARTICIPACIÓN ELEGIDO, SE RELACJONA COH E~ AREA -

DE DIDÁCTICA'( ORGANIZACiÓiJ (7), EN TANTOl·IOS OCUPAREMOS DE­

LA ORGAHIZACIÓH PEDAGÓGICA DE ACTIVIDADES DE E-A DE ADULTOS -

EN LAS EMPRESAS. EL ENCUADRE MACRO SERÁ EL ANÁLISIS DE LA 

REALIDAD (NECESIDADES, RECURSOS DISPONIBLES, INVESTIGACIÓfl PA 

RA LA INNOVACIÓN), ÉSTE PERMITIRÁ IDENTIFICAR Y PRIORIZAR 

LAS POLÍTICAS lf/STJTUCION1\LES (OBJETIVOS YPOLÍTlCAS) PARA 

LUEGO, DEFINIR LOS OSJETIVCS EDUCAC!OiiALES (CO!llENiD03 FORi·i1i­

TIVOS E INFORMATIVOS, DE EJERCITAC!ÓN Y EVALUACIÓN) E !NCORPQ 

(5) ~!.~5:!!:~-~-~~~err.a~~la Ed:::_~;:¡ci.1ri. En P.~v~st:i ::DUTEC, l.l/1J.1, !:n-'!rO 1~75 M&:dcJ. 

P.5 ilo. 11 

{G) Logística: es ·Ji ccnjunto ::.~ acti•1i·.::!.::ae::; que 5.S•~·Jl!ran niv':li::~ Ó¡>timo:. de actu.idór.-
ante:: y aunnte 1.:n pr'Jc~so, rm.~diante la crJec:Jada aC;nini::.tración de recurso:. y­
sar::i~hctor~s. Crtiz, :·len.: y Robl•!S. 
Closcrio d•2 T~rdr~os ,l,r.ir.,irii:o::rJ':ivos. EJitodril tj~ la Ur.'i'·1~rsiJtnJ del Valle~ 
ce M5XT2~-::;;x¡¿-.:;~-r;;:s-;-i)~T1C:-

(7) El Plan J•J Eztudios víg:::nr:e &::r. f!l Coieg•o J 1.! Fedago']Í:'l {aprobJdo .::!n 1966) señala que 
J;1 carr~:-.J ::.e dividi: i::i 4 e:.r-'!ciaiid,ides: a) Psico¡; 1!dag".lr_-ia, b} Sociope1fago--
gía, e) Didáctica 'J Org,1nizaci6n~ ')u; Filo-.:.ofío e l-4h:torLj de lJ Educ.:!clér .. 

5 



--- - --- '-- -

CO DE LA CAPACITACIÓN UNA ªNUEVA CONCEPC!Ó~ DE LA ORGANIZA­

ClON DE LAS ACTIVIDADES EDUCATIVAS QUE TENGAN UNA MAYOR V!H 

CULACIÓN CON LAS NECESIDADES GLOBALES DE LA SOCIEDAD CONTEM 

PORÁNEA Y DE SU DESARROLLOª (2) 

DE ESTA MANERA, LA CAPACITACIÓN SE EtlLAZA COll LA PRODUCT!VJ_ 

DAD, . A LA CUAL SE LE HA CONCEPTUAL l ZADO DESDE TRES !~Sí'EC- -

TOS: EL TÉCr-IICQ, EL ECONÓMICO Y EL HUMAHÍST!CO. EL PR!i·1E­

RO EHFAT!ZA ASPECTOS COMO LA EFICACIA, EFICIENCIA, CALIDAD­

.y SISTEMAS DE CONTROL DE LA PRODUCCIÓN; EL SEGUNDO SE RE--

(1) p. ej. ROSLEOQ Sr\tKHEZ, IRM.:\, Pr'Js~nciti d1d P~daoo110 en el Sector Bancario; Tt!Si5 
U1f.i.1},!, ff y L, l·!é:oco, 1::ióS:. 

(2) LOMPSCiiE?.., JOACHIM. Oe5arrol1o é~ la Person~iidud · OraanizJci6n Pedaaóoic,1 de --
lA.s ac~i'li-1.::riP.s. c.:1: Rev1s'::a ~rspectivas. 1 ol. .\lj 1 tia. 1, 1 2, 
UMESCO, Fnncia, p. óS. 



FIERE A PROCESOS COMO REND.IMIENTO DE RECURSOS,.CONDICIONES DE 

MERCADO y.co¡:1PEÍ:Iriv10An1 •,«··Et TERdRói·RE~b1>.·:s1rl!.A.c1ouEs-

coMo ·EL · TRAS,AJo].DEL H?r·1~~.E; ·• ~.::}1~~·~f~MI.~FI~f g~;.:r~···••r;.tyg R~· v l 

DA, LAs REt1.cro~E~~.só.ciiLEs>'r{EL''•PBºH.5:8 :'.I.;·1Tf:RAET.r~,e ·;~1.11RE .... 
Los ··sEREsf1úf.í)\1'.ibs:.v>t:ii.,'N.AruR.A.LEál·.·'.pJ\RA F'fiop,ós'.ffos;:•b&'IÉsrE'::. 

::::::,~ C:p~ . ~::: ~::M:~,:: 1 ;; ¡!~;~;1~[;~~~~~ii~~~f ij~:;::~: 
TACIÓiJ y EL DESARROLLO (3), o PROC~§o.J·;';~;~rl~f{.f~~JE;~~'E.,EDÚCAH 

e' 'l'.",'. : ¡ ~.x ~ 

vos I PUEDrn AYUDAR AL MEJORAMIENTO·D·E· l.:X flROn'ucr!vrni\D y PARA 

LA SUPERfa.ClÓ!·I DEL NIVEL DE .LA·~· ~~R~¿~~~~~·Ód'E INTERVIEMEN EN EL '.,. .. ·' .. 
':·:·:.:.-''-

PROCESO PRODUCTIVO, _:_:.~: ~:_>:~ ·;;;;-.-,-. 

Nos PARECE PERTINENTE, AHORA~ PUNTUALIZAR LAS VERTIENTES TEÓ­

RICAS QUE APOYAN LA IDEA DE LA CAPACITACIÓN Y EL DESARROLLO -

COMO PROCESO EDUCATIVO, 

{3) En algunas ocasiones, diversos autores han centrado su atención en el debate de lo que 

es capacitación y lo que e~ des2r:-ollo, como el propósito de este trabajo no gira en-­

t.1r;;o ¿¡ estJ di:.cus~ó~~ par.J nosot;-os ar.·.iu)S co1iccpto~ son parte int~gral de la pianea­

dón estr.:itégico d~ los r•.!cursos human.-:is, par ~lle adap'.:aremos el siguiente criterio a 

lo lar.;-¡o de esta investigCJción: tanto la c.1oacitación cerno el desarrollo implican ens~ 

ññr a Jos err:pleac!os ~estr~:as y el coirparta:niento que necesitan rara cumplir bien sus­

tareas. Las diferenci~~ principales entre capJcitilción y desarrollo se refiere a las­

necesidades inr:ieoi2tas, mientras que el desarrollo bu~cJ alcanzar objetivos a largo -­

plazo. La capacitJc:ón tiene una perspecti·1a de 11 ahora" y 11 cérno 11
• En car.:bio, el des~ 

rrollo de los err:pleados ayuda a las personas a adquirir las haoilidades y característi_ 

casque rec¡uier'=n parJ el fu'.::uro y así ayudan tanto al empleado como a la organización 

a en frentJ r 1 os cambios. 



LA ACCIÓH DE EDUCAR MEDIAflTE UMA ADECUADA PLANEACIÓM Y ORGA-

tl IZACIÓi'[, )~rn~!rE Xc H!DiViDuo LA ADQUISICIÓN DE co~foclMIEN-.: 

ros P1".RA AcTuAu;Atsus HAB 1 UDADES v L~GRÁR su PERFECCIOMA:..­

MI ENTo ,· ESDECI~, PRETENDE DESARROLLAR EtFEU ~oMi~{'.~[ PÜTEi·I-
. ' .. ' . ·~i: ' , : :.' 

CIAL auE .sE rncurnrnA EN su INTERIOR PRovE:cTir1boto HACIA EL -

EXTERIOR; 

PLASMA CON LO ~UE LA LEY Ml\RCA EH 

Y HABILIDA-

DES ASÍ COMO PROPORCIQ 

MUEVA THIOLO--

GÍA EM ELLA, 

11. PREPARAR AL TRABAJADOR PARA OCUPAP. UMA VACANTE O PUESTO 

DE HUEVA CREAC!ÓH, 

(4) SALltlAS, tlERI y PEREZ.. ~~!:.ramiento v Cap.1ci-:ación de Trabajador~s. En: Revist3 

?~dagogla para el Adiestrar.ii'=nto. ARMO Vol. Y.I Mo. 45 oct/dic. 1981. -

3 



4 

!!!. PREVENIR RI~SGOS.DE TRABAJO, 

IV .. 

v. 

' .-:?.· - ·"·'·: :~:~=.:.--~.:-
DE CONFORMIDAQ A ESTOS~ ~ENTONCES,-

TIEflE EL OUEHÁtEH DÉSATisf'ÚC:f{'NECESIDADES FORMATIVAS DE LOS 

RECURSOS HUMANOS EN LAS EMPRESAS O INSTITUCIONES TENDIENTE A-

· MEJORAR LAS ACTIVIDADES PARA LA PRODUCCIÓN, DESARROLLANDO PER 

SONAL CAL! F I CADO, QUE ADEMÁS DE APRENDER CONOC I MI EMTOS PARA -

MEJORAR SU DESEMPEAO, ELEVE SU NIVEL DE VIDA, CULTURAL Y ECO­

HÓMICO. LA VÍA PARA LOGRAR ESTO ES QUE LA CAPACITACIÓN SE 

REALICE EN FORMA PLANEADA Y CON UNA PERSPECTIVA SIST~M!CA. 

CON ESTE ENFOQUE SE ~UEDEN UTILIZAR M~TODOS Y T~CNICAS APRO--

PIADAS PARA ALCANZAR LOS OBJETIVOS Y PARA OBTENER LA MEJOR SQ 

LUCIÓN POSIBLE A LOS ~ROBLEMAS QUE SE PRESENTAN, POR ELLO, -

EL ANÁLISIS DE SISTEMAS NOS PARECE UN ENFOQUE ACERTADO PARA -

INTERPRETAR A LA CAPACITACIÓN COMO UN PROCESO EMINENTEMENTE -

EDUCAiIVO, PORQUE HA SIDO AMPLIAMENTE ELOGIADO COMO UNA DE -­

LAS íNIJOl/AC!OtiES DE lJ\ TECl/OLOG ÍA MI LITAR QUE PUEDE APLICARSE 

A LA SOLUCIÓN CE PROBLEMAS COMPLEJOS - COMO LA EDUCACIÓN DE -



ó 

RARLOS A ur~ PROGRAMA DE OPERACIÓrJ y SERVICIOS ADMINISTRATIVOS 

(:'.GUIPO, lí·ISTALACIOtlES, MATERIALES Y RECURSOS), LASIGUIENTE 

ETAPA, QUE REBASA LOS LÍMITES DE ESTE .TRABAJO, ES EL DE .CAPA­

CITAR Y CERTIFICAR LA CALIFICAC!Ói4 DEL EDUCANDO, 



STATUS 
CAPACIDADES Y 

PROPOSITOS 
DELOS 

ESTUDIANTES 

STATUS 
CAPACIDADES 

DE LOS 
PROFESORES 
Y DEMAS 
PERSONAL 

CUADRO No. 1 

~~:) 

~ví) 
w1~\ 

DE LOS 
RECURSOS 
HUMANOS 

EVAUJACIO~ ~ 
~L ?flOORN.V. 

ME:JOR:MIENTO 

...... ...__/ 

~:J~ 
~-............ 

O"RAC!D" \,.}\ 
LOOl8T!CA 

/ 

~ '-,__/ 



TODO EMPLEADO DE Uíll\ ORGAl'IIZAá@riE2ÉlitA;~c~~PAF1rARSE rn·;1L-
- ·-- , . ',. ••", ·-7':_.'·.o:;:·~· --,,,:,:-.<-~'-':,~::o.: .. ··.·:~'" .. 

GÚN MOMENTO. Los •. HUEyos EMPLEADos!~o'1iÁ··~REt1sfrfcAPACl T~- -

C!Ótl PARA REALIZAR B!Etl su TR~~AJO;·~'D3¡§··'6&E'~~1\'.~~~-:fi.nérn LA •• "'. 
. ' ". ;:.. -\-'.'.' ,·;/·' . '1,;~--~,- ' 

ORGANlZAC.iÓíl ACASO MECESHEN CAPACITARSE PARA":MEJÓRAR' su DE-'· 
. ·. --.·. ' .. ~ . . . ·-

SEMPEflO. LA CAPACITACIÓ!J. SE VE ESTHtUlADA PÓR·ECbE~EODE LA 

QRGAflIZAC!ÓM DE MEJORAR su .EFECTIVIDAD ·Y EL :D~S~~:~m/n~ su,s­

EMPLEADOS. 

::' _"'-.-c::U' 

EN LAS •. ORGt~i'l1z/\cló1iE:s PROGRESISTAS; LA CAP.>\QIJ¡\póM ES UN PRQ 

CESO CONT!HUO Y NO ESPORÁDICO, ES~A cl.(SE· DE CAPAClTAC!Ó!! 

VIEME A SER DESARROLLO. ESIA Y ~Arb"ú1l E~l LA QUE LOS ilUE-·· 

vos EMPLEADOS, r~uEvos PUESTOS, MUEl/o.r p~()8t.E:r11As, Cf\1'18 los rn .. 

El MEDIO, LA TECNOLOGÍA y LOS CO!l.OCIMIEMTOS EXIGEil un Efl:-OOUE 

PLANEADO PARA LA CAPACITAC! ÓN y s'~ 1 NTEGRACI Óíl cor! OTRAS FUN­

Cl ONES DE LA ORGANIV.C!ÓíL ENTENDIDA /\Sf LA CAPl\CITAC!Ófl RE--

SULTA SER LA OROUESTACIÓM DE PROCESOS, AJENOS Al AZi\R Y A LA­

!MPROV!SAC!ÓN, CUYO RESULTADO ES LA MEJORÍA DE CONOCIMIENTOS, 

HABILIDADES Y ACTITUDES BUSCANDO UH DESARROLLO HUMANO AL MIS-

MO TIEMPO OUE GRUPAL Y ORGAHIZACIONl\L, PORQUE NO ES CONCEB!-­

GLE EL DESARROLLO DE UtlA f¡Aciór¡ srn EL CORRESPOflD!ErlTE DESA--

RROLLO DE SUS REC~IRSOS HUMM-IOS, "EL FACTOR HUMANO ES S !U DU­

DA UNO DE LOS RECURSOS MÁS IMPORTANTES PARA DETERMINAR EL NI-

VEL DE PRODUCT!VIDAJ DEBIDO A SU INFLUENCIA EN TODA ACTIVIDAD 
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EMPRES/\RIAL DESDE EL rHVEL GEREllCIAL HASTA EL NIVEL OPERATI--

vo" ( l), 

SIENDO ASÍ, LA C1'\PACITACIÓ~I HI EFECTO SETOl'lA COMO EL' l!IGRE'-­

DIENTE ÓRGAN!zAC!ONAL POR EXCELENCl~.;~R;:~·E¡_·;~~,A~RCJLLO HUMA­

HO' En ESTE COIHEXTO J ES EL PEDAGOGO JuúN.·,sE bCUP,ARÁ DE OR­

GAll IZAR Los cot-1rEr1 rnos Y ELEGIR ~bs'Ú1É~on:os iDfrúADos DE FoR­

MAciór1, ponouE 110 BASTA c(Jr.1 Ociti·p·i~~\i:'riEL~· ouE SE Er1sE11ARÁ, -

. si ¡.fo TAMBIÉll. DEL CÓMb SE HARÁ •. .Í[ES~Á ·.CO/~PROBADO QUE EXPONER­

UNA COSA Y HACERLA REPETIR !NS I STElHEMEllTE IW RESULTA EF l CAZ­

PARA EL APREl·lD!:iAJ(, ¡\ HO SER QUE BASTE COH UNA ADAPTAC!Óll ME 

CÁiH.C,l\, lA D!DÁCTI CA ESCOLAR HA EllCOflTRADO MUCHOS CAMI IWS, -

QUE TAMBIÉN SON APLICABLES f\ LA FORMAC!Óf.I Ell LAS EMPRESAS: RE 

SOLUC(ÓN DE PROBLEMAS, BÚSQUEDA DE LA SOLUC!Óf.I POR EL MISMO -

ALUMNO, DEMOSTRACIONES Y EJEMPLOS, O APLICAR LOS CONOCIMIEH--

TOS HALLADOS A tlUEVAS T AREi\S M1\S O ME!!OS SEMEJJ\IHES" ( 2) , 

Los MEJORES ÉXITOS CONSEGUIDOS EN LA CAPi\CITACIÓ!I y DESARRO-­

LLO SE DEBEtl A OUE SE HA PROCEDIDO DE Ut! MODO SISTEMÁTICO Y -

SE ALCMlZÓ UhA COMPREr!S!Ótl Ci\SAL DE U\ U.PACID.~D DE LAS PERSQ 

ílAS QUE RECI2EN LA FORMAC!ÓN. No ES FÁCIL DISEAAR UN SISTEMA 

liiTEGR/\L DE C;\PACITACIÓ!I. COMO T,l\i·1POCO ES FÁCIL DETERM!!l;\R -

CUAL ES EL LÍMITE DEL S/\BER llECESARIO Y DESEADO, PERO CUJ\llDO-

(1} Oc 1J Mor.1 y otro5-. ForMación en MaterL:i de Productividad, Módulo 8~5lco, i i l~ivei, 
ST y PS, :·léxico, lSób, p.45. 

(2) Rüssel, 1\. Psicotoaía óel Tr,1b.:i!·-;. Ediciones Morato, Esouña, 1976 p.82 
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SE LOGRJ\ SE OBT.i ENE UNA FORMAC I ÓM EF 1 CAZ, PORQUE ·sE TI ENE DE­

ÁM-

!GE-

(3) 

ETC, 

EN SUMA, LA CAPAC1JACIÓN, EN EFECTQ;,ES EL MOTOR DEL DESARRO­

lLOHUMf\HO Y DELA PRODUCTIVIDADEil LAS ORGANIZ1\CIOllES, MU- -

CHOS SON LOS REPORTES QUE CONFIRMAN ESTA ASEVERACIÓN, POR E--: 

JEMPLO, E( "PROGRAMA DE CAPACITACIÓN DE LA DIRECCIÓN DE LA AU 

DITORÍA FISCAL, LA CUAL DUPLICÓ SUS EVENTOS DE 1977 A 19/8, -

PERO lO IMPORTANTE ES OUE S l Gf.fl F I CA ROM CASI 62 000 l-iOF:t\S DE -

CAPACITACIÓILA 5,807 COLABORADORES, o SEA un PROMEDIO DE 10 -

HORAS f'OCRc,EJ:.RSQNA, . ESTE ESFUERZO AYUDÓ A UM MEJOR RESULTADO­

Et-1 LAS AUDITORIAS Y EM LAS IMSPECCIOllES" (!¡) 

E11 EL MARCO DE LA ADMINI STRAC!ÓN PÚBL 1 CA ESTAS iDE1iS ACERCA -

DE LA CAPACITACI~N COMO OPCIÓN DE DESARROLLO HUMANO SE COHFIR 

MAN,·. 
(3} El cu.:idr; gerencial es otra técnica que a veces se usa para producir un cam:iio i::n li!S -

actitúdes o 'lalores c!e los empleados. El cuadro en sl representa varías po:::.iblt:s "es:i 
los de 1ider.1zao. -
Dessfer, Gary. ~ Q.!:.~1:~nización ·¡ Ad:1rinistración. Prentice/Hall, Cclcmbia,1979, p.29t.. 

{4) Fdez. A., José A. 99 Principios Adi;iinistrativos. Diana, M~xico, 1983 p. 121. 
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"LA ADM!f.IISTRAC!Órl PÚBLICA CONSISTE mu PLMI.FICACIÓN, ORGA 

IHZAC!ÓNi EDUCJ\CIÓH Y ARMOrlIZA~IÓW DE l~ b~NbUc;Á b~~GRUPOS· -
' ~· ; 

DE PERS011AS _rn TRABAJOS cooPERATI\1os PARA;;·LA :REAL-ízAciórt DE -
.",' :, .. ,.~~~<·.i' '.-~<' ... ,·~- ,, 

LOS PJWPÓS!TOSDELGOBIERNO/J :(5); ____ '(;···· 
-_,,: .. :.~:>.~_._''.':~:· ··< ~ ; ":~:-' ·. ;_.-,,-,.-. - 0:,--; ... -·-·<· 

Et:TRE LÍNEAS SE PÚEDE''ú:ER'fA'.fof.)Ú:-p'c1dX ¿Üf SE T!EHE DE LA -

CAP AC I T~ di füÜ· to:t~o r;;Rr~ArlOR;~c'úl;~ ;~-dMBR éY(E,S\D~¿I R'r C:bMÓ; ú N • F Af. 

TOR DE PRClG~ksd. ~ Gr-1 '.·MEDI o·'~-A~i\ -()~E. ~L-!~6~rBRE}'!§'é(ABfrrE A LOS 

cAMB 1os ··out~:Er-1fú;;L¡\":¡¡E.f\¡_1~Aii;so'c?XG .. :~ :A;I~+A::'.;i~-EAcDf'ciuE; --

LA. CAL! DAD HUMAHA DEBE CULTIVARSE REQU IERE\b~;:ADÓPTAR LAS 1-IU.E. 

VAS ESTRU(;TURJ\S EDUCATIVAS _AL ÁMBlTO n~Fli'·c.~J>AtITACIÓl·I, ES -

DECIR, ESTA FUHCIÓH ORGAHIZACIONAL TIENE LA NECESIDAD DE HUE­

VOS SOPORTES PEDAGÓGICOS, MULTIPLICARLOS~ DIVERSIFICARLOS Y­

NO IGHORAR LAS APORTACIONES DE UNA ~ECNbLOGÍA QUE PUEDE PRO-­

PORCIONAR ALTOS NIVELES DE EFICIENCIA, 

DESDE ESTE PUNTO DE V 1 STA, EL DESARROLLO GEREHC 1 AL EN LA ADMl 

NISTRACIÓN PÚBLICA DESE PROPORCIONAR AL INDIVIDUO LA FORMA­

CIÓN NECESARIA PARA COMPRENDER Y MANl?ULAR SU TRABAJO, PARA -

PERFECCl011ARSE POR MEDIO DE CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES QUE -

LE PERMITAN AMPLIAR SU HORIZONTE PROFESIONAL A TRAV~S DEL AC-

CESO A ur1 MAYOR HÚMERO DE OPCIONES PARA RESOLVER LOS PROBLE--

MAS QUE SE LE PRESENTAN EN SU TRABAJO, 

(5) Nu5oz A., Pedro. Introducción a la Administración PGblica. 
Vols. I y II, F.C.E., México, 1983. 



EN COHCLUS!Ófl, LA CAPAC!TAClóN 'EN,:l:AS: ORGMHZAC!ONES, DESÚ\PE­

!iA UN PAPEL BÁStCO :AL PREPA~AR'A LOS, lf./n IVIDUOS PARA MEJORl\R­

SU Y 1 DA PEr<SOMAL; lAsci·RAl· v::sohA(;.;1\SEGURÁNn'císi:: DE .ouc:., ilECI 2-

BAN Los córrnc1M/~nrnsl v/\LoREs o HABILIDADES OuELcoiisr1;uyt:11~ , .. ·, . . . ·. . ... ,, , ...... , .... ·.·.. . 

EL Fur1ri1\r,1E.rfro DE su PRonucT1vrnAn co~10 1f~D{v!0Uo<v cóMo' M1rn­
sRo DE UUA ORGANIZACIÓN. PARA LOS GEREfÚE;, LA CAf>ACiTACIÓN­

rrn SE REDUCE .A u¡.¡ conoc1111aiTo TEóR1co,~1'i:io oÜE LA EXPERIMEH 

TAi! COM:J U!IA PART!C!?AC!ÓM ACTIVJ\EM:LA\.jJÓADE LA ORGAil!Z.'\--. 

CIÓM' COMO UNA BÚSQUEDA RACIONAL y sisrú1ATfc1\ DE SOLUCIOliES-

A PRCBLEMAS QUE LE PLANTEA SU TRABA,JO, 

¡¡ 
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2, . COf/CEPTOS Y ASPECTOS RELACJONADOS'.CON El ~ERFI.(·GtRENcfAL 
2. l .. DESGRI PC I OÚ DE+AS FUNCIONES!GERENClA[ES,"Eiffi. ~lARCÜ 

AüM IHI STRA e r Olf ,• C <~p.;;~3'. iirj~~~~~·~·'. '. .. 
LA TAREA ESPECí~I CA DE i.;I\ .GER'E(¡C:1'.Aü(i:) .. ;; CE·RfFUNClOfMR 

EF 1 CAZMENTE .LOS ESFUERZOS DEL: ;E~sbr;~·IT:;·,·:i[ci~:.·;G~·~~r;fEt~oN IN­

D 1 SPEMSABLES PARA CONVERTIR• Los'·~E~sR~éÉb1~;~·RSOS DE HOMBRES' 

MÁQUINAS y D!UERO EH EMPRESAS·F~JcTÚos;so. Por~EH EH JUEGO LOS 
,_,.,·.,_·, 

ELEMEIHOS llECESARIOS. DE PRODUCCIÓN} COORDINAN LOS TRABAJOS, -

TAIHO INTERNOS. DE LA. ORGANIZACIÓfl COMO DEL MUNDO EXTERílO Y 

DESPIERTAN rn JAS PERSONAS QUE 
·- -- COLABORAN CON ELLA EL DESEO DE 

-
.. . '-;«: ;:_ -

LABORAR ~11 LA COf:IQUJ STA DE LOS OBJETIVOS COMUfiES, So11 LOS 

. IVADORES, 

''EL PAP.ElGERENCIA DEIHRO DE LA SITUACIÓN EMPRESARIAL ABARCA,­

EHTRE~OTROS, SEIS PUNTOS PERFECTAMENTE DEFINIBLES QUE LO COf:l­

CEPTÚAH, A SAtER: 

1. APTITUDES DE ORGAillZACIÓN 

2, ilCTll/IDAD INSTRUMENTAL Ei/ÉRGICA E INNOVADORA 

3. ANTICIPACIÓN DE POSIBILIDADES FUTURAS 

4. ADMISIÓi~ DE RIESGOS MODERADOS 

5. (OfiOCHl!EiHO DE LOS RESULTADOS DE LAS DECIS!OllES 

6. RESPOllSABILIDAD INDIVIDUALn (2) 

(1} Tratarncs de selecc~onar la bibliogr.3fÍiJ de 11111yor divulgación pretendiendo que el mate--­
rial de este apartado rr.:un<1 ideas con;unrnente aceptadas en relación a la labor gerencial. 

(2} Garcia '' r_!,; Muía. Adm;nistracién •1 Desarro11n GC!renc.ial. Diana, M~x. 3a.ed., 1981 
fJ: 27 
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COM ESTÍ\ ACTITUD, EL GEREÍITE·, DJi\iGE>Y ~JÉRCE.UílA ÍtiFLÜENCI1\ .. 

POS!T!VA P1\RA QUE LiA,S.,.cos~S<SE RE¡\L.Icfr{;. Es Ul·IA-FÚENTE DÚ!l 
.¡';• 

Mic,, Y Rrnóv.11,DofiA;)H;:ts2EI}o~,~ }~nc:JA tó.s'.cl\l·rníos _nr: u\s .. 
cor!DICIONES. b{~R4&J'.9iG' LÓ~ sr~u{, ···· .. 

. :,_>~~;.~~?' j"·· · .. ·· ...... ·::, ··::." -
. ' ' ~;- -> -- . . . 

'· . . . 

GEflENTE ES LA PERSOt/A QUE REAL I Z1\ LA's COS.A.S TR;\[lAJMlDO · 

COl'l. HOMBRES ,Y EMPLEAf·IDO RE CURSOS; PARA AL CAMZJ\R_ ESE. OBJET l ·· 

VO, COORDill;\ 'LA~ LABORES DE LOS DEM1\S E!:' LUG/\11 DE. EJECUTAR--

LAS ÉL~\ISMO" (:'.)), 

ESTi\ DEF!tl!CIÓtl IMPLICA U\ í·!ECESIDAD DEL GEREí-ITE DE UTILI-­

ZAR LOS COí!OCIMIEIJTOS .ADMIH!STl~ATIVOS P1\RA COMFROtffl\R UIM E~ 

CALADA DE PROBLEMAS' LOS ~UALES POR EílCO_rnRARSE EN DIVERSOS·· 

fil VELES Y PROCESOS SUBRfiYAifLA NEÜSIDAD' DE COMPREflDER EL -·· 

PROCESO ADMIMISTRATI~d.c Es~E E~ iAH'COMPLEJO QUE ES PRECISO 

DIVIDIRLO, Irf!cYÁi::ME~iTE}ií:rnE:TAPAS, PARA DESPUÉS UNIRLAS y .. 
. . ' .. -.· ' ,'~\:~::~;;~;.~"~¡-,,,.,~~'.~-~. "'~--!~~:.~ ·",.~:~:.: ~ "'~. -· :.';!~~. 

FOR,MAN 0~N~;~~.,~1;8J~~~;, 
::" ~~~~tf t~i~~~~t~i~1~~PJf~~f ;, :.~~:~~:V~ :s ,::~:~ ~~ ::,:~~ G[ 

/\PL';~;RE1~1cis ESTE p·~OCESO DESCRIBIENDO LAS ACTIVIDADES DcL GS 

RENTE EN SU QUEHACER COT!DIAHO. 

UNA DE LAS FORMAS ÚTILES DE DIVIDIR LA TAREA ADMINISTRATIVA-
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ES HACERLO EN SUS ETAPAS DE PLAHEACIÓN, ORGAHIZAtlÓN, DIREC­

C!Ófl Y COflTROL. 

DE A!J1\LlZARSÉ COMO UN SUBS LSTEMA, 

UNO º' l;~;:,i~\~~. e LAVES e los AOht' l s t¡A~ORtú ¿ PLA11EAR -

EL TRÁsA\J'Jsiiifr3' fa '.rirRE:cclorr. En EsTft~~~¡;~;(4> s!:Pr.EcrsAr-1 
• '· - -·-:'-"~- ·. r•". ·-. -. -. :-r-·,".~" --:.'. 

LOS <CJBJETiv'.cis y SE DETERMINAN LAS MET{\ScJ)E"GADkSÜ
0

BDIVIS!ÓilJ 

SEESTABtEérn NORMAS, POLÍTICASi'cr-1ú6hosº~E~YAtlDAR PARA - -­

GUIAR- A L'oS ouE HACEt! Los TRABAJbs<Y P'AR~·-~:~CREÁR PROGRAMAS, -

ESTRATEGIAS Y "CUADROS" DE EJECUCIÓN bE OBRAS PARA ALCAllZAR-

LOS OBJETIVOS. SERfi. INDISPENSABLE R~A~UST1\R CAS l TODOS LOS-

PLANES PERIÓDICAMENTE A LA LUZ DE NUEVOS INFORMES Y DE CAM-­

B!OS OPERADOS EN LAS CIRCUNSTANCIAS QUE RODEAN A LA OPERA- -

CIÓN. CON MUCHA FRECUENCIA, TAMBI~ll LOS GERENTES CONFRONTAN 

PROBLEMAS DE DETERMINACIÓN DEL G~ADO DE DETALLE OUE DEBEN TE 

NER LOS PLANES, DE OU!EilES DEBERfi.M liHERVEtf!P. EN SU FOflM.l\- -

C!ÓN y DEL GRADO DE LIBERTAD DE ACCIÓN ou~ HABRÁ DE OTORGAR­

SE A LOS SUBORDINADOS, Asf ES ESTE PROCESO DE PLAHEACIÓN -­

QUE EXIGE UllA V!Sí.Jr¡ PROSPECT!V/., 

(41 Thier.;uf, Klekar:ip y Geeding. Principios y Aolicaciones de Administración. Limusa,Mé­
xico, 19e::. pp: 199-209. 
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O R G fl. N l .. Z .~ C l. O ti , 

EN ESTA ETAPA' . SE>ASIGHArl .DIVERSAS TAREAS A PERSCMAS DJS-
,,.;-. 

TINTAS y·, SE cooiü:Jli.íl\i·lsUs ESFÜERZOS' ESTE PROCESO COtlDUCE A 
._,: ·.·--.. - ····. :.·-··, .. :_ .. -· ,, 

Los DEPARTAMÉirro~ v··Li\s n1v1s!or1Es, cADA urw DE Los cuALEs -

TIENE sus OBLi°GAi10ÚEs'E.spEcTF!CAS. DADO QUE LA DIRECTRIZ -
,·, . ' 

DE LA ORGAMíZAC!Ór(P:ECAE SOBRE El GERENTE, ÉSTE DEBE TEMER -

PRESEHTE QUE LA 6RGAHIZACI6N ES UN ENGRAHAJE DE ORDEN SOCIAL, 

PORQUE ESTÁ INTE~RADO POR PERSOHAS Y HO SÓLO .POR OBJETOS Ff­

.SICOS. Al ORG1\HIZAR, ES PRECíSO BUSCAR LA FORMI\ DE QUE SE -

EJECUTE EL TRABAJO NECESAR!O y, AL MISMO TIEMPO, CONSTRUIR -

UHA ESTRUCTURA SOC~AL QUE AYUDE A SATl~FACER LAS HECESIDADES 

DE LAS PERSON!l.S QUE EJECUTAH EL TRABAJO, 

D l R E e e l o N ; 

AL DIRIGIR (6) EL GERENTE SE ESFUERZA POR COHJUNTAR LAS NECE 

SIDADES DE LAS PERSOrJAS cor1 Li\ PROSPERIDAD DE su ORG/\il!ZA--

CIÓil Y DEP1-\RT1\l·\EilTO. SE D;\ CUENTA QUE TODOS T!E:IErl SUS PRO­

PIAS ASPIRAClONES; EMPERO, SABE TAMBIÉN QUE PARA LA SUPERVl 

VEHCIA y EL P~OGRESO DE LA EMPRESA sor¡ INDISPENSABLES LA COQ 

PERACIÓí-l Y ~A E!:"!C!EllCI1\, POR ELLO EL GEREiHE PROCUR.l. AC- -

TU,\R CE MP..liE ~A QUE MAHTEI IGA E~ DEB l DO EOU 1 L! SR! O Ef.JT2E L,\S -

{S) Stoner, Jar.ies. M~::iini;)trüción. Prtntice/Ha11, 2J..ed. Calornbia,1S.S4 11:J.2::!f-2!:1} 

{6) GabJn E. José. Tratar.o de ACminist:r,li:ión Gener'1!. lllil.P. 2a.ed., :·lf:x.1980 
pp. 229· 235-;--------------------
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- - - -- 'ce-o,-

MOTIVACIÓNES INDIVIDUALES r LA EFICIENCIA DE LA COOPERAtíóN, 

LE ES HE CESAR ro IMPLANTAR COMlÍIHCACIO!lE.S RECÍPROCA_~, Y;A'lU~-c 
DAR A Los suBALTERrros A.DESEMPEÑAR sus úR'i::Ás v;collMKR:,;sus 

·- ,, ~ ~ •• > ., • ~,., • 

ASPIR1;c1or:Es PERSONALES, Esu.súc1Et1DOi l.As ¡{A's,E{§f Jf\,c~LA- . 
BORAC!Ófl VOLUNTARIA. Es UNA COfH)!C!Ólt NEGESÁRJÁbEiW0E!A 

PA ADMINISTRATIVA CUIDAR QUE. EXIST.AH llORMAS:;PÁRAE~>f.-tirr¿Jo~M 
MIEUTO DE TODO SISTEMA .DE ORDEH y cOOP~R~CIÓN ExfCi1ét1;0"'60t- . 

EL REtlDIMJHITO SEA DE ALTA CALIDAD MANTE;nE~IDO ~A~IA~:n1sc1--. 
PLINA. 

COl·lTROL 

AútJ COH EL MEJOR PLAM DE TRABAJO Y LA MEJOR ORGAN 1 ZACI ó¡.¡ OCU­

RREH ERRORES Y P~RDIDAS DE ESFUERZO Y TIEMPO! PARA CONTROLAR 

ESTAS C!RCUHSTAHCIAS SE MIDE PERIÓDICAMENTE EL DESEMPEAO Y SE 

COMPARA COl·l Ufl ESTÁllDAR O IWRMA QUE PREVIAMEIHE SE HAYA F !JA­

DO Y, EN LO POSIBLE, CORRIJA LA DESVIACIÓN, EN LA FUNCIÓN DE 

CONTROL (7) SE REVISAN LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE LA EJECU­

CIÓN Y DIRECC!ÓN, COMPARAHDOLOS CON LOS OBJETIVOS Y PLANES SE 

f.if!.LAiJGS Er: LA PLAUE.i'1C!Ófl PARA EIECTAR LAS MEDIDAS CONVENIEIJ­

Tt:S, EL GEP.Ef!TE TE:DRÁ QUE Cüi/TROU\R LGS ;WANCES DE TRAEAJO-

INVOLUCRANDO ACTIVIDADES PARA ASEGURAR QUE SE LOGREN LOS OBJf 

TIVOS TAL COMO LOS PLANEO. 

(7) Gónci M., Joaquln. El W:itr1J1 ~n lo Admfnistración d~ Emoresas. Oiana, Mé.dco,1988. 
pp. 31-39. 
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SI ES NECESARIO¡ IMPLANTARÁ ACCIONES PARA CORREGIR DESVIACIQ 

llES y DEFICIENCIAS. ErnotlCES, VUELVE A PLANEAR y ASÍ REINI­

CIA EL CICLO ADl;llf·IISTRATIVO! TAL COMO LO ILUSTRALA SI~UIEM­
TE GRÁFICA: 

ADMlrllSTRACIOtl Y DESARROLLO GERENCIAL 

PLANEA.e 1 ON 

ORGAN 1V.C1 o:i l CONTROL 

\::\ 
~ DIRECC ION 

COMO CONSECUENCIA LÓGICA DE LOS PUNTOS ANTERIORES, SE PUEDE-

AFiRMAR QUE E!.. GEF\El!TE ES EL IilDIVIDUO OU': POSEE LA CAPACI--

DAD Y H~BiTO DE RESOLVER PROBLEMAS Y TOMAR DECISIONES CON --

CP.lTER!OS SÓLIDOS, LÓGICOS Y OBJETIVOS. Eil SU QUEHACER COTl 

DI.e.tlO, SIN EMBARGO, 110 /\PRECIAMOS POR SEPAR1\DO LAS ETAPAS --

DEL PROCESO ADMiil!STRJ\TIVO, SINO LO OUE VEMOS ES Uil TODO IN-

TEGRADO QUE SE PUEDE DESCRIBIR ASÍ: EL GERENTE PLANEA SU 

TRABAJO Y EL DE SU UH!DAD, ESTABLECE LOS PASOS NECESARIOS PA 

RA 1\LCt' .. i!Z.\R Ul/A i·lET!\, ORGAMIZA J\NJ\L IZAf!DO LOS PASOS DE CADA-
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ACCIÓfl y SELECCIDJ.JA LOS i·IEÓIOS,ADEc0~no's; ;;DELEGA(¡. ASIGNA -
- ~~ . ,; 

TAREAS. A .sus CÓLABORADORES·irE~ÍfE1-1Bofo1;/'./Co~is1IJERAtIÓ!J LAS·· CA­

RACTERÍSTICAS DE c~oÁ: Jrt~·;jJl_~·~J.[~;titi;~:~J jN'rc\A rrÚ: ·ACTUAIWD 

rn FORMA INDEPEllD !Et·IIE:'t;'ritE:its1rÓZ.icr·¿¡í'E:~ ; 11~Ev~s, 1 PREVE E Los -

CAMB rosv ·onEri111fJi)J:6~!:5&éth~;il~flÉtoüE HACER; 'coLABORA coN 

su ~lEJbR :Esi:l!l:Rio,~~~'~.Ai'ÁJ/~;J~hóZ,ci·Á~i~r.10 A LA Ost\ GAc r óH s r NO-
c ·._:·~'':·-~·:.' >-~):~.:·~;·~;~;-~?~:~~~#;~~·~~i~l:.i~$~/JÜ:~"< ~·~0~·<):~-.- - . -. . . .. - -. 

AL. AÚTOCONVElfü~1IE!.JTbr:corrncE.:.·su:,'.RESPONSABI L !DAD,' L·A ACEPTA y 

EJrnC'.iri}~' íltit1~1i~~.~ri~~·~;~~,L~~A' ~Ü'~ CCJLA~O~fol)O~ES) ESTABL~ 
. cE· sANA~:f,{(c11a01i~i·~11!i.1rtR~~fR~;1.1AT(s·~. BAsAno/f:N-tÁ~c:ó1~PREN- -

.··e-<<<;;·'-~· . " - . ·- - . . 

S!ÓIJ y c61focúlrENTO;.nEELoS D~MAS' . ·- • •>\J·,;; 
· . . ·.)-{ 

~-:·-;:~--~~·-:~~~~ }~' ~.-_i ~ 
:---'~'!· . ,· - _: :;.--~~~- -~_::1,~: .~:~::-

s 1 Efl LOS PÁRRAFOS AllTER I ORES SE HAii DESTÁCÁDÓ~LOS ASPECTOS-

MÁS. !llTERESAIHES DE LA LABOR GEREN~IAL, AHORA EN EL SIGUIEN­

TE APARTADO COHVIEHE AGREGAR QUE LA CAPACITACIÓN DEL GERENTE 

IMPLICA UM DETERMIN;\DO PROGRESO EN LA ADQUISIC!Óti DE CIERTAS 

HABILIDADES EN LAS QUE INTERVIENE SU VOLUNTAD Y CARÁCTER, 

ÜUEREMOS INDICAR CON ESTO OUE LOS COMOCIMIENTOS T~CHICOS, AD 

M!NISTRAT!VOS Y DE LA ORGAHIZACIÓH EN PAílTICULAR QUE DEBE Tf 

NER UN GERENTE DEBEll INCORPORARSE DE TAL MODO A SU PERSONAL! 

DAD QUE ADQUIERA FOílMAS DE CONDUCTA ADECUADAS A LAS EXIGEN-­

C!AS DE SU PUESTO. 



2. 2 DESARROLLO HITEGRAL DE GEREllTES EM EL MARCO DE LA 

PEDAGOGIA. 
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COMO PUEDE HOfARSE EL DESARROLLO DE GERENTES ES Uh PROCESO -

!llTRIIKADO 

.·:,.,.• 

1. LA CREAc1ó11 DE Ui·I MEDIO APROPIADO Y LAS OPOhTUrHDADEs 

PARA QUE DICHO DESARROLLO s·E loGflE, .YE 
,· · .. ··.·:· 

2. EL ESF,UERZO P~k'srir~AL'DE LOS GERElffE~ PARA GEHEf;AR UH­

PROCESO DE SHIE.RGIA GRUPAL ORIEllTADO AL DESARROLLO DE 

APT I TUÜES, 

SOBRE EST1iS COl·lSIDER!1CIOllES, Li\ CAPAC!T1\CIÓll DE GEf\EiHES St:­

DEBE COHCEBIR COMO UH PROCESO DE E-A-DINÁMICO ADECUADO A LAS 

t·IECES l DAD ES DE LOS ! !!VOL UCRADOS, COllST !TUI DO CO!I EL DOBLE -­

PROPÓS ! TO DE SER UNA ACTIVIDAD !!!FORMATIVA Y FORMATIVA (1), 

LA ESTRATEGIA A SEGUIR. DEPErmE DE LAS t1ECESIDADES DETECTADAS 

EN LA POBLAC!Óti A CAPÍ\CITAR,.LÜ OUE DETERMHl1\RÁ L/\ FORMA DE­

ORGAN IZACIÓr!, EJECUé:r'ón y FINALIDAD DE LA ACC!Óil EDUCATIVA. 

EL !~PLICA UNA MINUCIOSA LABOR DE -

PREPARAC 1 Óf! Y ORGAll l ZAC 1 órL PORQUE A U\ EDUCAC l ÓN DE 11.DULTOS 

"cor1CIERNE A LA VEZ ELEi-iE!ITOS GErlERJ\LES COMO LAS ~·10T!VACIO-­

HES, LAS CAPACIDADES O LA EFECTIVIDAD, FEllÓMEllOS ESPECÍFICOS 

(1) Guerrero 'lazquez,·L. Oesarroilo d~ Personal. T~sis, Unh.Tecnolágfcu ée México, :~éx. 
1982 p.30. 
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COMO LOS :v I tlCU~~DClS /\. LA·Mi-.DUREZ. y •FINAlMEJÚE\CARACTERÍSTJ :--•. 

cAs DÉPErm ri:'r4TEs. ·IiE sÚs:MEDiosi DE PERTE'ikffc IA 2'f':DE•sL{·~l i VEL­

. socIAL.,Efor!ór-ií~tBt'~Y i¿udfrRKL; ÓuE nE'.rER~IIHAN/Ár~tI;Ai?rrrf~E· ·su-
: ... - . : ··, --~-:->:~; _:_:;·; ;'.-,:: .. - \•'? • • 

FORMACiór.fi ~,··rc2ic .'.\ ', •: ; 
.- ,,_:~.,:: >:;,.'" ,-:·"~ ~--_::.- .'- ·.--

EL GERENTr,~ CO~l~· ;ODCJ ADUL~O; ..• ES ... \/ f S.TO'~~i;.,EL'1·PEDAG'o6c>'. COMO­

Utl SER CARAcTER~ZADO POR sus tiMI;·iai5~~-~;ÍfAA~,~~1t~,~~~·~Wá~s-

:::~: :':: , E:: :
0 E:~::~ A0:u:~~¡;~¿z;~~i!iil~~iil~~¡~t~; l AA: •. · 

DE EDUCAC I ÓM PARA EL TRABAJCJ/'.:Li\;'!tt1A'E>t'tE;ü~··•é6#af·,~FÚ'tfoi\f.fE.rri"o-. 
"LA PARTICIPACIÓN DEL AÍlULTÓ,·~;·f~i:b,~GA~i iÁ~Ú.Ó1.;~"b:E~2SU'•PROP I O 

,·. - - '- -· . - . -· - --. '>L~_-._-:~ -·'"'>~_;",·-- ·.- ~ ;_ .:.:.... - -•. , 

APRENDIZAJE Y DE LA VISIÓl·l·DE"OUE'EL'APRÉtÜ.lIZAJE .DEBE SER EN 

FORMA GRADUAL, CON EL OBJETOtl~oJk EL ADULTO. SE CONVIERTA -

E'.: SU PROPIO ARTÍFICE DE FORMACIÓH Y· GEl-IUINO CREADOR DE SU­

PROCESO EDUCATIVO, Y HAGA SUYA LA ACCIÓH EDUCATIVA EN SUS -­

MÚLTIPLES ASPECTOS", (3) 

Et1TOIJCES, ES AL PEDAGOGO A QUIEN CORRESPOilDE COrlCEPTUALIZAR-

Y CLAS l F I Ci\R LAS ÁREAS DE MEJO RAM I EllTO QUE DEBE COMPREiWER -

UN SISTEMA DE DESARROLLO DE GERENTES PARA QUE "EL APREHDIZA-

JE OUE SE LOGRE REALMEllTE IMPLIQUE UN IllCREHEf/TO O TRAllSFOR­

MACIÓrl POSITIVA DE COllOCJMIEllTOS, ACTITUDES Y HABILIDADES", 

(4) 

(2) BesnJrd, P. y Liétard, B. La E~ucación Perrr..inent<:..:. Oif.os-T~u, España, 1979, p.1+8 

(3) S.:inchinl!lli, Ren~'. ~ndraao~l_~etodolo2la de T2.J~~~ci1Ín ~~:.. En: Col1!c­
ción Pedagógica llñTVers1 ::.Jrl ~' TuTJ07:..:; c., l ':f!B:U:--.~ -: . Vcr.1cru.:ana, ~-:f!r, i -
ca, p.65 



E:¡¡ OBAS PALABRJ\S1 PARA EL ÉXITO EN EL DESARROLLO DE GEREN-­

ES ES JffCESARIO .ESTRUCTURAR ADECUADAMEHTE 

PERMITA EJERCITAR ADECUADAMENTE SUS 

SITOS Y EXPRESIONES QUE LOS 

FUNCIO"ES ADMINISTRATIVAS, 

HE AQUÍ UNA BREVE DESC~l 

ES .DEFINIR EL OBJETIVO 

RIDAD CUALES SERÁN LAS 

ALC.MIZAR COMO RESULTADO DE 

ESTA NATURALEZA. EL PASO 

LOS DIRECTIVOS RESALTANDO LA IMPORTJ\JJCIA y BEilhíüos DEL 

PLMI. PRESEHTAIWO A L;\ cMAClTAC!Óf.l IW COMO UM GASTO SillO CQ. 

MO UflA INVEHSIÓN EN CAPITAL HUMAllO, EL TERCER PASO ES LA SE 

LECCIOH DE GERENTES'A PARTI~· DE LOS RESULTADOS DE SU EFlC!~ii 

CIA, LA MEDICIÓH DE~HABiLIDADES· Y DE APTITUDES, Y LA 03SERV¿ 

C l Ófl DE SU DESEMPEÑO. EL CUARTO PASO COllS l STE EN LA DETEF-Vil 

NACION DE LOS DISTINTOS SIST.EMAS DE CAPACITACION, SE PUEDE -

OPTAR POR CUAL QUI ER1\ DE ÉSTOS: 

l. CAPACI T ACI ÓJJ EN SERVICIO:< 

- BAJO LA ~UPERVIS!ÓN DEL SUP~Rl~R IHMEDIATO 

- RbTACIÓH DE PUESTOS 

( 5) Fray~r Morijarrcz, Da vi d. Adi l!~trami l';!nto, Caeaci tacián l_Oesarral lo ·a fli•1el Ej~~u_ti vo-
~~§:~resa Cor.ierc1al Pr'ivaaa. ids1s Únlv.La Saffi-;-Rex:-;-~ij,pp:-ii~:-

2 ¡ 
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- DESCENTRALIZACIÓN*, ETC, 

2. CAPACITACIÓN FORMAL: 

- JUNTAS. 

- DISCUSIÓN DE CASOS 

- CURSOS SISTEMÁTICOS 

- COrJGRESOS 

- SEMINARIOS¡cETC~ 

3, Cl\PAC lT AC l Óll CONT I fWA: 

- PUBLICAC!OtlES IllTERHAS 

- PUBLICACIONES EXTERNAS 

- FOLLETOS 

- MANUALES 

- ASESORÍAS.ETC, 

EL ÚLTIMO PASO ES LA EVALUAC!OH DE RESULTADOS. ES DECIR, LA­

VALORACIÓH PERIÓDICA PARA DETERMINAR EL GRADO EN QUE LOS GE­

RENTES "HArJ MEJORADO SU ACTUACIÓN Y EFICIENCIA EH SUS RESPEC-

TIVOS PUESTOS, 

HUESTRO TRABAJO SE UBICA EH LA ETAPA CUATRO, ES DECIR, EH LA 

DETERM!fl/\C[Órt DE LOS D!STll!TOS SISTEi·1AS DE CAPAC!TAC!Ól/, COH 

CRETAi'lE!lTE Eil EL DI SEflO DE ur~A PUBL! Cl\C!Ótl IrlTEfl!/A DIRIGIDA-

:i-(uandtJ <J l 91:nas '1r.:ore~d5 desean qu~ la capacitación del gerente sea toda vi a nayor, ap l i e.in 
i:l mijmO sister+a .::·:rotación de ¡Juesto5 ce tal r:ianerd qu~, el c.;~rente tenga Ja oportuni-­
aad de estar al frl!nte de diversas unidad~s di:sc~:ntraiizadéls. 



A LOS GEREHTES Pf1RA QUE LES AYUDE f\ f\PREMDER A RESOLVER PRO-
,':»;·,::,·,·:,.' 

BLEMAS PRESÉJITES\FUJURÓS'OU.É;LE PLAr~TEA SU PUESTO. DE TRABA·-
.. _,_,_ ~, ~~ \::::;~,i/~-.·:~.-,:~·.·:' .. 

JO, : "·:.::?'."·~' ····¿, ·~:J~; ~/::~f~':,/.!,',::-,;·~ ,., ' ~-.e::··-~:-.· 
.. ·i/:~"~.,-, •t ~- •.• _ -'· _ ~i7i~/- :·-~e,,'·-

_: -"'.-::;~~~'- :Jt:.c, ;:~:}~;;'.·;(~ :~~5~~~)r '-).<~<. /T ... :·,·,;;,' (· ~, 

Es. uftix rlEd·~'hf~ñ!ÓH:~j;1iüc1'.6;~:l cÜMT1\k~lcorLÜT A PUBL 1üc1 ót~ -

QUE sE coN's'rYroY.A·:~o~lfor·1;~~1srfil~Á~il~·j·rr.1Ecík~liXc 1óN V·FORMf\c i ó1·1 
:~:_:-,·1 ~"-'º·' ·J:.:.;.· ;):·.<·:<·'. 

GERrnc 1 AL>+ AL.ó\Jb~ú 'piLAR1's •our:::fiÉR.r·nTA.·EL. ·, CREC 1 M Irnro --· 

PLA11E.t\oo oE c6MAsúl5o. 'p¡\~A~~~{· ÓrsÜá;~!l~-EsTE nocüMEMro sE -
'"-;:.,1,,:,-_ 

co1.1s10ERó ouE LAs t.ÍEcEs10'.i\Dts~FoR~1hl'vAs\I)¡: Los G~RENTEs sE-· 

PODÍA ARMONIZAR LAS CARACTERÍSTJ ci\s .DEL PERSOr~i'AL i:orf Ul·!A Es:.. 
.• -.. ' .. ·- ,. - ,._. --~ - - '..; -· '/ =-; 

Tí(¡\ TEG ! (\. EDUCAÚ:VJ\ ~Pf\RA ~\EJÓRAR~ átE PUE,STO (6) O cO LA S IGU 1 Etl 

TE GRÁF 1 CA i LUST'.RA NUESTRA . !DE;: 

(6) Van Bleicken, 8l~ick. M.1nual oar.:i el Adiastrar.ii1?nto del Personal. Herrero Hnos., Mé--
xica, 3a. ed. 1~¡;3-pp:--Tb¡~- -
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UNENiAR!O IJE CA:tAC­
iZR 1511 c;.,5 ~·EL PERSO 

tl~.L -

ESCOLAR 1 o;..o 

~. 

OiROS ESTUD 1 OS 

r~G3~1 » ""g" 
~ R 
~ ~ 
11 1: 

?OTENC r ALIDADES 
hUMi-.~·1.~S 

VOLUNTAD 

AUT 1 COED.~D DE 
SERVICIOS 

~ 1 l~. --A-C x.C_l_O_N __ µ . 1 

NECESIDADES FOR:·:AT 1 VAS 

1tliERVENC1 ON DEL PEDAGOGO 

LA PARTICIPACIÓH ACTIVA DE LOS INTEGRANTES DE CADA GRUPO SU­

JETO A CAPACITACJÓH ES LO QUE DEFIHE LA ORIENTACIÓN DEL SIS­

TEMA DE DESARROLLO PROFESIONAL DEL PERSONAL. PARA QUE TAL 

OR!Ei/Ti\CJÓI/ FUilCJOilE DE 11.CUERDO A ílUESTROS PROPÓSITOS HAY 



QUE DEFINIR. EL MARCO DE REFERENCIA:ouE EXPRESE LA FORMA EN -

QUE 

INSTRUCTOR 

ÜRGANIZACIÓN ACA­
DÉMl CA 

PROGRAMAS OPERATIVOS 

INISTRATIVO Y~ 

ACADÉMICA QUE PROPICIE 

PARTICIPANTE 

ACTiVIDAD 

lA CAPACITACIÓN DEBE OFRECERSE POR MEDIO DE PROYECTOS EDUCA­

TIVOS DIRIGIDOS AL ADULTO EN FORMA ESPECÍFICA Y COtJCRETA, 

(7) Adaptaciones del libro de A1berto Block. Innovación Educativa.:.. Trillas, M&:d~o>1980, 
pp. 60-95. 

25 
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NECESIDADES OBJETiVOS 

PLANEACIÓN ESTRATÉGICA 

-~-A ... f·l-E .... AC_I_Ó_N------·~~--m-•~:::_J 

SISTEMA DE INFORMACION 

DEBE~ EXISTIR MECANISMOS DE RETROALIMENTACIÓN TANTO PARA LOS 

PROCESOS ADMINISTRATIVOS COMO ACADÉMICOS DE LA CAPACITACIÓN, 

l:JFORMr'\C1ÓN PARA LA PL;\~)E/\CIÓ~: 

INFORMACIÓN PARA LA OPERACIÓN 

INFORMACIÓN PARA EL CONTROL 



DISEAO ACADEMICO 

DEBE DETERMINAR LA ESTRATtG!A .DE El¡SEÑfo~flZA-:-ÁPREND!ZAJE Y LAS 

ilORMAS DE OPERAC 1 Ól1 PARA ELABORAR LOS PAOÜETES DE 1\PREND l ZA­

JE, 

TRASM 1S1 O!l Dc:L_J 
CONOr.1M1 END 

.Objetivos 
fducacionales 

.Ccrnbinación 
ce E - A 

.Opciones de 
Aprendizaje 

EVALUACIOl1 

.:·:er;oJolagfa 

.Contr~nidos Forma 
ti·:os e Informa-= 
ti vos. 

.Con:eniCos par~­
la ejercitación 

.CcnteniGos para~ 
1a evJluación 

.Cu\'as e Instruc­
tivos 

NO?.MAS PARA LA 
OPoR.'C 1 ON 

.Ca 1 i dad 

• '/oli.:men 

. Costo 

SE DEBE ASEGURAR EL CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS EVALUANDO-

LAS DISTINTAS FASES. 

27 
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E - A - RESULPDOS COIHROL 

. Analisis de' Satis- . Definición d~ 
· ~tetas 

Revisión de 
. Procedi mi an facCión_ 

. ·:'· . 
.. ·Congru.er.cid ·de_ e~.:. 
je~ivos · · · · 

•. -·-·-ce_ 

tos. -

• M~todos 

. Técnicas 

. Recursos 

DE ESTE MODO, Lf\ PLAMEACIÓH SISTEí·lATICA DE >LAS ACCIOflES PED8 

GÓGICAS TENDIEllTES A SATISFACER LAS flECESIDADES. FORMATIV/\S,­

TRAE 1\Pl\REJADOS V1\RIOS BEilEFICIOS: 

l. PREPARAR /\L PERSOMAL MÁS APTO PARA SER PROMOVIDO. 

2. REFORZAR LA CAPACIDAD DE LOGRO EH LO PROFESIOH/IL, 
TÉCIJICO Y i·\OTIVAC!OflAL DEL PERSONAL 1\CTUALMEtlTE -
El! SERVICIO. 

3. IrnEGRAR COll MAYOR RAPIDEZ y EFICIENCIA AL PERSO­
HAL G~ HUEVO IHGRESO. 

ESTAS RE1\LII>\DES JUSTIFIC1\i: GUE TODO ESFUERZO DE CAPACITA--

CIÓll OUE AFECTE EL PROCESO EVOLUTIVO DEL SER HUMAflO DENTRO­

D!:L TRABfa.JO, PARA LOGRAR LI\ EJECUCIÓ!I RESPONSASLE Y PRODUC-

TIVA DE LAS FUIKIOllES Y ACTIVIDADES DEBE SER VISTO COMO Ul·l­

PROGRAMA EDUCATIVO DE INVERSIÓN EN CAPITAL HUMANO EN LAS -­

!ilSTITUCIOrlES PÚBLIC~S COMO CONASUPO. 



3' 1 CONA SUPO COMO EriPRESA:,puBU CA' 
, :,e,._,.,/ 

--~ . .:-- \-
'• 'º ,. ,-• r··, <- ~::·, -~ ·,." , ;:J' ,- . "'., 

·~:,\_."-:.·· '. - •:,·_;-e;,.;'' 'o_c ; 

CONASUPO Es. ur1A EM.Pri~il\ ~:ú~Cic,~ I)í: ~ARTlcr~Aciórl ESTATAL MA­

YORITARIA y DE CA~Ácr~R ;PRIORITARI~; PARA cOMPREllDER su IM-
.' ·,. -··",. 

PORT J\NC l A EXPl:frAREMbS SU FUNDAMENTO COMO EMPRESA PÚBll CA, 

•' 

RESULTA DIFÍCIL EHCONTRAR AUTORES QUE. HAYAtÍ EscR!TO SOBRE LA 
".~,•-, •, e ' • ...... 

ADMI!HSTRACIÓM f>ÚBL I CA QUE ACEPTEN UNA soLi6Efl tli'c1Ór·I PARA-

. ESTE·SECTOR DE LA Eco1rnMíA. Srn E1\iBARGÓ;·'.~~i'§i~i{".~NtdLNbs_:~ 
ELEMEHTOS COMUNES EN LAS DEFI!IIC!Of.IES A PA~Fir?.°~~·.l.}FtoAcES 
SE HA ESCRITO OUE 11 Erl SENTIDO SUBJETIVO, ES El COtlJUllTO DE -

ÓRGMIOS ESTATALES QUE TlEHEN COMO MIS!Óll ESPECÍF!Ci\ EL DES,\-

RROLLAR FUtlC!Ol·:Es ADMINISTRATIVAS; rn SENTIDO OBJETIVO, LA­

ACTIV!DAD DEL ESTADO DIRIGIDA A SATISFACER NECESIDADES COLEt 

T!VA3" (l). A PARTIR DE EST1\S cor~SIDERACIOi·IES SE ACEPTA QUE 

ESTE F::::6MEMO PUEDE SER COllCEPTUAL!Zi\I:O, Eil Uti SEiH!DO DES--

C~IPT[VO, COMO: ORGAHIZACIOMES PRODUCTORAS DE SERVIC!OS D~ -

CUALOLl!:OR Í;IDCLE, VA SEAN DE HJrR.~ESTRUCTURA Bf,SlCA, JE con-

SU1":0 iiliERMEDiO O FlfiAL, DUF:.•\DERO O flO, lt/C!D!EtlDO EN LA DI-

1'Á:·i!CA ECOí·IÓM!CA, SOCJ.l\l Y POLÍTiCi\ QUE SO~·i PROPIEDAD DEL E.s, 

TADO Ell FOílMA EXCLUSIVA, O EN SCCIEJAJ CON PARTICULARES CON­

MÁS DEL 50% DE PARTICIPACIÓN, O CON PARTICIPAClÓH MINORITA-­

RIA, Cl!E SU D!RECCIÓM, COllTROL Y EVALUAC!Ói1 EST1\ A C/iRGO DE-

(1) Enciclopedia N~.UTA, España, Vol. 1, 1977 p.3. 

29 
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ALGUNA INSTANCfA ESTATAL, QUE.SON CR~ADAS O ADQ~IRIDAS CON -

F 1 HES PÚ~l ICOS, GENERALMENTE MÚLTIPLES, y, ,MULTID.IMENSI OflALES 

EHLO ECOHÓMICO, SOCIAL YpOLÍTICO; Y QUE DISTRIBUYEN SU PR.Q 

DUCCIÓM MEDIANTE ACTIVIDADES DE ÍNDOLE· COMERCIAL A'UM PRECIO 

o TA~lFA DE~ERMIHADOS HO SIEMPRE CON BASE ENSLJS Cos;~~I AUfl'--
';·» 

QUE GEHERALMEMTE PESAll SOBRE EL°LA CRITER'r~s .DE IMVERSI.ONES -

Y REflDIMIEIHOS, 

SE ENTIENDE ENTOtlCES QUE LA EMPRESA PÚBLICA DESARROLLA ACTI-

VIDADES ECONÓMICAS Y PONE SU PRODUCCIÓN A DISPOSfCJÓN,DEL PÜ 

suco rn UN MERCADO (CON MAYOR o MErrnR GRADO DE coMRETENCIA) 
> ~ _-·~--- - _ ••• , ~ -

A TRAV~S DE INSTRUMENTOS 

EL ESTADO TIENE EN LA EMPRESA PÚBLICA,. UH INSTRUMENTO DE PO­

LÍTICAS PARA REGULAR LA ACTIVIDAD ECONÓMICA EN DETERMIHADAS­

ÁREAS (PRECIOS DE CIERTOS PRODUCTOS, COMPETITIVIDAD DE UN -­

MERCADO, lllTERMEDIACIÓll COMERCIAL, MOIWPOLIOS HATURALES, - -

ETC.) Y, PARA REDUCIR LA POSIBILIDAD DE CONFLICTOS Y TEHSIO­

i"IES SOCIALES, DE AHÍ OUE LA IIKIDEtlCIA O IMPACTO DE LA EM-­

PRESA PÚBLICA SEA OBSERVABLE EH LOS ÁMBITOS SOCIAL, ECONÓMI­

CO Y POLfTICO DE LA ACTIVIDAD SOCIAL, 

EN SUMA, LA EMPRESA PÚBLICA SE ENCARGA ºDE LAS OPERACIONES -

QUE TIENEN COMO PROPÓSITO LA REALIZACIÓN O EL CUMPLIMIENTO -



DE LA POL:ÍTICA PÚBLICA11
. (2)1 ES DECIR, <soN ORGAtHZACIOf·lES -­

COtlSTLTUIDAS PÍXR'A LA SATISFA.C:c1óN 'nEfücESI~AIJfs:cbLECTil/As"7 
- -·-· --- --- - --

DE PRocEDIMIEtnos.EsrAsúcinas/PAR.A ÉJEct.iriíR ti\s:'Polírú:As;,. 
PÚBLICAS .. !'LA .El~PRESA;PÜBLICA ~A:CONSTITUibo Ét·i iAS:ÜC~h1P:s 

- , i ,'-_,·~; • ,"; :. 0 i".- , 
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DÉC.L\DAS uno DE LOS rnsTRUMENTOS MÁS lMf'ORTAMTES.•DE'.~aui::,D!sfo. 
,. ,. \ ·~ ::~. ' 

rJE EL ESTADO PARA LAPROMoc1óM DELDESARROLLo Eécfrl'ó~iico\Y s.Q 

CIAL, Su PApEL ESTRATÉGICO HA POSIBIL1TADOEt¡ ~~*f¿lEDIDA .. 
¡ '''r- .• , '-. 

EL CRECIMIÉN~O DEL=PAÍS~ (3)\ 

LA Di FE.RERCI A FÜl-lDAMEfH AL ENTRE EMPRESA PÚBLICA Y EMPRESA 

PRIVADA CONSISTE EN QUE ÉSTA ÚLTIMA BUSCA LOGRAR UH REHDI~ -

M!EtlTO .L\DECUADO AL CAPITAL IINERTIDO QUE PERMITA, POR UllA -­

PARTE, PRESERVAR EL AHORRO DE LOS PARTICULARES Y POR LA OTRA 

OFRECER UH MARGEN DE GANANCIA RAZONABLE QUE HAGA ATRACTIVO -

EL RIESGO, LA EMPRESA PÚBLICA POR SU PARTE, OBEDECE A OBJE­

TIVOS DE POLÍTICA ECOHÓMICA PARA SER UTILIZADA COMO ELEMENTO 

RED!STRl5UIDOR DEL INGRESO, PROPORCIONANDO LA INFRAESTRUCTU­

RA QUE CONO PA!S SE REQUIERE, GEflERA~DO FUENTES DE EMPLEO Y­

PROMOVIENDO EL DESARROLLO, PORQUE EHTRE LOS FiNES DEL ESTADO 

SE ENCUENTRA EL PROMOVER EL DESARROLLO ECONÓMICO, QUE PUEDE­

LOGRARSE A TRAVÉS DE LA ORIENTACIÓN Y DIRECCIÓN OUE REALICE­

LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA, LA CUAL A SU VEZ PROMOVERA Y FO--

(2) Jim~nez Castro, 'Nilburg. !1;~mi'liSt!:_~dán Púb1~_2:Ha el Desr.·~~~9.!:!:.:!..:. FCE, M~ 
deo, 2<1.ed. 1975, fl. lE'2'. 

(3) De 11 Madrid H., M. ~~~~-~~~iones Sob~~~~ Públ~~~~~Estad~-~~ 
~~J!exi~!:_!!~.: p.4:> 
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MEl/TARÁ MED!AflTE ESTÍMULOS TODA.LA.ACTJVJDl\D.ECOHÓMICI\; Es-.. '._,. .......... - ·-: 

TA. ACTIVIDAD QUE jANTO, rnTEREsA:f\L;Js.JAp~)(tl;df.W~EJsrE IH~ 
TERVEr~GA ik No ·sól_b APOYArmo Y ENcAuzAl'Jtia·:;A'átEM?Fi~sA~'rofiri r'"" 
VADO,_. SI rrn OUEADEMÍIS ,· ORGAfH ZA.;DlRiG~:.diE°Mf>RfsAS .DE SU-. 

PROPIEDAD, 

LA EMPRESA PÚBLICA ES UN/\ "EHTIDAD DE CARÁCTER DUALl POR -­

UNA PARTE DEBE CUMPLIR CON LOS OBJETIVOS DE ORDEN SOCIAL Y -

POLÍTICO PARA LO QUE HA SIDO CREADA O ABSORBIDA POR LA ADMJ­

NISTRACIÓH PÚBLICA; Y POR OTRA DE ORGAHIZAR SU OPERACIÓN --

cor¡ CRITERIOS DE EFICIENCIA SIMILARES, AUNQUE NO EQUIVALEN-­

TES, A LhS DE LAS EMPRESAS PRIVADAS, DE MANERA TAL QUE PUE-­

DAN GEilERAL LOS RECURSOS PROP !OS NECESARIOS P/1RA LA ADECUADA 

EXPANSIÓN DE SU ACTIVIDAD. ÜTRO ELEMENTO QUE DESTACA EL CA­

RÁCTER DE LA EMPRESA PÚBLICA, ES EL HECHO DE QUE EL IMPACTO­

DE SU ACTIVIDAD SE MANIFIESTA SOBRE EL COMPORTAMIEHTO MACRO­

ECOHÓMICO, A TRAV~S DE INVERSIÓN GLOBAL, EMPLEOS, PRECIOS, -

PRODUCCIÓU, ETC." (4) 

LA EMPRESA PÚBLICA MEXICANA PUEDE TENER UN R~GIMEH JURfDICO­

DIVERSO, EL CUAL PUEDE SER DE ORIGEH PRIVADO, PÚBLICO O MIX­

TO EH IGUALES O DISTINTAS PROPORCIOHES, PERO EL CARACTER DE 

EMPRESA PÚ3LICA NO DERIVA DEL R~GIMEN JURfDICO A QUE SE SOMf 

TEH; ASf TENEMOS QUE, UN ORGANISMO DESCENTRALIZADO TENDRÁ -



EN MUCHOS CASOS PERSONALIDAD JURÍDICA DE. DERECHO PÚBÚCO} 

POR sus FUtlCIOHES ESTRAT~GICAS, UfV\ SOCIEDAD AÚÓNl~1.~;.nE:Eco.:, ··- ··,, . ._,.,-"'" _,.;.:;.,._, -. 
. " ;.. ·~ ' 
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TOCAiHE A MUESTRO TEMA, DE ACUERDoi2()~~~\0rl'~{fü~~;t'."iDERÚ';~DE: l.~s 

~~:~;:~~:::;:::m;:t~;J¿~~~ltt!(f r~if ~{~:;::~: · 
'(OR)TARIA y' DE i:.A.RÁCTER PRlORÍTA~fo:C'; ~·tMEXo<ri ''• 

-.--_-

ºEH UMA ~POCA DE CRiifs COMO LA QUE VIVIMOS, LA MAYOR PREOCU 

PACIÓH DE LOS TRABAJADORES -OBRERO Y CAMPESINOS- ES E~ EHCA­

RECIMíE!ITO DE SU COllSUMO POR ESCASEZ O ESPECULAC!ÓfL l1\ SO­

CIEDAD MEXICANA RECLAMA LA REGULACIÓH DE LOS MERCADOS DE su~ 

SISTENCIAS POPULARES, EL FOMENTO A SU PRODUCCIÓN Y EL COMBA-

TE AL It!TERMED!Ait!SMO Y LA ESPECULACIÓ~l rn COMERCIAL!Z:\CIÓll. 

LA COMPAílfA NACIONAL DE SUSSISTENCIAS POPULARES, CQNASUPQ, -

ES.LA EMPRESA PúaLICA DE OUE SE SIRVE EL GOBIERNO FEDERAL ?A 

RA CUMPLlR SU PAPEL RECTOR DEL DESARROLLO EN ESE ÁMBITO TAN-

SEHS13LE A LAS NECESIDADES MAYORITARIAS,QUE ES EL MERCADO --

ALIMENTARIOº, (6) 

REGUL/\E EL MERCADO ALli'\EtlYP..RIO IMPLICA P/IRA EL SISTEMA - --­

COMASUPQ, REALIZAR LAS ACC!OHES ESPEC(~ICAS DE /\CERCAMIENTO, 
(5) DiJrfo Oficiai de 1J Federación, 3 de febrero de 1983. 

(6) Salinas Gf: C., Raú!. ~~~.E~'.:~~~9. c!e las Emoresas Públicas en el Oesar~2l!~_S::.~ 
nñnir::n. 
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lflTEGRACIÓfl y COr!CERTACIÓf.I ENTRE LA PRODUC~!ÓfL.Y EL:coHSUMO­

DE ALIMEfHÓS)< L~:.REGliLAció1lú1:út~·i0~Hr1siAN2l·A; BU;CA ESTl 
' :,.., --_,/:·.~.,, ·> 

MULAR. ~~éºF~}¡~A;º,~ASEGLJRi\(1Ílo\f\ l:os:;.Prfonü~~tº~~~·;.pREC I os .RE~UNI 
RAT I vos){;.REDlJbI R<LDS; PREC!()~ .?A~A.E('coksUMI DOR, COMBA TI Eil 

no LA IHTE:RMi~rA~1~1.1 v LA>Es)'ECULAclóriI)'f srRVIErrno coMo CA­

NAL ~;RAI~ APLI{AtióN sELEcH~~.;·~.;'Js~Yri1bs, 
; ~- .: ', ; ;_, ·: 

-..-;.co ;.•;::_ e--_:_~-· :P:;.;'<~\~, :· .. __ ... - ' 
~~~;>' '. .. -~:' ·,, -~:::--~~,'- ;~·:s:L'.::i;<--- - -

[ NFLÚI R1
1
EiJ EL ·'co0PORTAf1l ENTO)I:JE.~J;~~~~Aoo,;[sÚpo¡.¡y EVITAR Al TE-

RACIONES/E!FGÍ1 DlSPOHIBJ llDÁfr;i5g''~·R!bbÜ·g+'6~ ~ARA··E.VHAR p1 s~-. 
rORsÍoMEs~·rn su i'RH10 POR EscAsE{:o EsPEcuLAc1ó1r.. OTRA D1-

MENs1 óH FUflDAMErn ALES QUE PERMITE 11nR0Duc IR LA ARTI CULAC 1 óH 

DE CIRCUITOS REGIOHALES DE PRODUCCIÓH-COHSUMO, Y DEHTRO DE -

ELLOS, REACTIVAR CADEUAS ALIMEfffARIAS rn EL ESPACIO Y COll -­

LOS RECURSOS GEOGRÁFICOS Y SOCIALES EH QUE SE INICIAN Y TER­

MlflAH, FAVORECIEMDO ASÍ EL CRECIMIENTO REG!OflAL ENDÓGHIO, 

En OTRA DI MEf.IS I Ótl, COf.IS I DERAMOS ADEMÁS QUE MI LES DE COMUIH Dll. . 

DES TIENEN A LAS TIENDAS DEL SISTEMA DE DISTRIBUIDORAS - - -

CONASUPO, S, A. (D!CONSAl COfliO UfiA OPCIÓN PARA ADQUIRIR 

SUS BIENES DE SUBSISTENCIA A PRECIOS CONVENIENTES, CON LO 

OUE SE DA DE HECHO L:ilA REGULACIÓiL POR LA DJSPOfl!BILIDAD MI.S. 

MA DE PRODUCTOS BÁSICOS. 

LAS ACCI011ES DIRIGIDAS DE COMERCIALIZAC!Óf1 Y DISTRIBUCIÓN 

CON QUE D!CONSA PARTIC!PA Ell LA MODERfllZACIÓll HAii REQUERIDO-



Ufl GRAIJ ESFUERZO DE DESCONCENTRACIÓ!l ADMINISTRAT!VA PARA - -' 

TRANSFERIR ATRIB.UC!Ot·!ES ;{;_RECURSO~ DESDE EL APARATO CENTRAL­

CORPORATIVO (DICCO~ISA)JiAtIA'lAS IÚSTJ\NCJJ\s OPERATIVAS DEL.-

SISTEMA, .DEL CUALLATIErmlEsÜ:cÉLULABÁS!CA. POR OTRA :.. 

PARTE, LA ESTRATEGr'A DE R.EG¿LACI Ót-1 ~A REQUERIDO PARA SU VIA­

B I ( I DAD~~UE LA EMPRESA DESCENTRALICE HACIA LA SOCIEDAD c1~­

VIL PARTE DE sffs FUl.JcIONES MEDIÁrnÉ\~ COHCERTAC!Óll CON PRO­

DUCTORES y. 'CONSUMIDORES, 

SOBRE ESTE IDEARIO, CONASUPO SE CREA EN 1986 Y T!EHE POR OB­

.. JETO. f'~Ói"\o.yER, COMSTITUÍR, ORGANIZAR, EXPLOTi\R '( TEUER ?ARTl 

CIPACIÓN MAYORITARIA E1l EL CAPITAL Y PATRli•lOllIO DE TODO GÉNE. 

RO DE EMPRESAS COMERCIALES, DE SERVICIOS O CUALQUIER OTRA fil 

DOLE, RELACIOflADAS COíJ LA REGULAC!Óil Y MODERfllZACIÓN DEL MER 

CADO DE LOS B i EilES QUE SE CONSIDEREN DE COt!SUMO PARA LA .;u­
MEIJTACIÓN, PRINCIPALMENTE DE LOS SECTORES DE LA POBLAClÓN 

ECOflÓM!CAMEHTE DÉBILES QUE TIENDAN A LOGRAR EL DESARROLLO 

EQUILIBRADO DE LA PRODUCCIÓN DE ESTAS suss;~TENClAS, su co--

MERCIALIZAC!ÓH EFICIENTE, EL AUMENTO DEL PODER REAL DE COM--

FRA ::iE LOS CONSUMIDORES DE ESCASOS RECURSOS Y EL AUMENTO TAa 

3!Érl DEL HlGRESC '.:lE LOS PRODUCTORES DE BAJ•JS RECURSOS, ASf -

COMO ?ART:CiPAR rn SU ;\DM!il!STRAC!Óll O L!CUtDAC!Ófl, DA~iDO 

CUMPLIMIENTO A LOS OBJETIVOS DEL DECRETO DE CREACIÓN DE -

CONASUPO (PARA CONOCER LA HISTORIA Y ESTRUCTURA DE LAS EMPRE 

SAS SUBSIDIARIAS O CQHTRO(ADAS VtASE EL ANEXO 2), 

35 
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- - - .- -- - -

COMO TODA INSTITUCIOIJ CONASÚPO ES Utls!STEMA lfHEGRADO POR -·' __ : ----'- ·-- -._ · .. ·; ---- -- - .-_ ,- ' 

LOS ÓHDEÚESJCQrlÓMICO •.. oRGANJZACIOIJAL Y HUMANO; LA INTERRE­

LACIÓÍ-1 DE ESTÁS CARACTERÍSTICAS ESENCIALÉS LE IMPRIME UNA HA 
.., ->· ;---':--. - ··- ' ''·-· .·f.-~-----: 

TUR~LE
0

ZA_'~O(lPLEJA) Y ... POR .. LO T/\NTCt; ~:tL,~NJ\~~?E OPORTUll 1 DAD ES Y-

RECURSQS j.PROP IA DE. LOS SISTEMAS sHcÍÁLES:; ' 
':.~ '$.:.·.~ \-' ~,>.~ .:·:':':;;~.-:.,;·:,y·-_ .-.-.. ;-r ..• 

--~A:·:.>~',:>'..':_..,,·;. , ~' ·'L;~_~;,, ~'·J~'?<<~':-: 2 -
<.>,.z:;·,,,:.-::;··7;~:,;;- ,,.~,º-Ht:-'-.~--- -- · 

AL .IGUAL .QUE JODO sfsrEMA~\sÓcÍÍÚ'.;}~{frím1AL1•1ÉNTE DillÁMICO; 
··.·· ~ -;--·, '?'{ :. :·':?:-¡¿,'.\C::::::.;c:,.¿;,:::.:;;~:· -:·;.,~.\- ... \:-.. '..f·}'' .:-:,.,:· 

.. CÜHA s.u.P~LP R.~~~.~~Y~Jif 8.!~;pt·~~f ;~~i;~Iii~~J.~~t~~¡g;~~LA·~·~SxGHlEr:iTE ~ ··~.ñ· 1 ~ 
MEMS 1 ONES VITAl.ES: P.ODER.L~SABER~·Y{QUERER, LOS.·cuALES' CONSTl 

~ : ~ __ --~ --~:'.~ ~~=+n:~-\~~h~:~:;~}~!::i ~:~~~t~~.:f~~:'./:~~Í\!c~0~~~ -~· ~·~-,=;~·~ ,;~~.:_- ~ ·. : · · -:<_: - - ··--

TU YEH UN CJCLO,;IHINTERRUMfUDq; ,TAl;'COMO Có·~ILJESTRA LA GRÁFI-
__ .,- , :_·_-.;:__,:_ ~-·"0 0·,::.:;:~~-~;:;_:::~ • ' -:::.o:'".;·.;-:,oo=·:-co.o-;·_:; ·- -,,- -·-. -- .---·---~-

~~ r SABER 

PODER 1 

'--1 '-------------' O U E R E R 

EL SABER SE REFIERE A EL ou~. POR cu~ y PARA QU~ DE LA REALl 

DAD QUE LA COflST 1 TUYE Y C 1 RCUflDA. EL QUERER ESTA REFER 1 DO A 

SU DESARROLLO INTERHO Y PROYECCIÓN HACIA LA SOCIEDAD. EL PO 

DER SE REFIERE A HACER LO HECESARIO Y CONVENIENTE PARA SER -



LA INSTITUCIÓN IHNOVADORA QUE SE HA PROPUESTO~k~f MISMA· Y A 

LA COMUNIDAD, A TRAVÉS DE Et·ÍTRE dtROS PRb2~~()s; lA~~RMACION 
' - - - . - _, ~--- -~- .;;:..;• ._ . _, . .; 

Y DESARROLLO DE. SUS CUADROS DlREcf'1vos,Y/''"·· .. 

37 
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3, 2 FUNCIONES GERENCI AlES DI UMA Ei'lPRESA .CONASUPO, 
' -" ·: '. - :~·: .. ;-·;'; ' 

EN APf\RTADOS ANTE~iO~ESHAÜóuEii'iiis E'iT~Bl.EC!DA}k1f1PORTAN--
c l A DEL .PUESTO •Gf'R'éitrN o:T~j\~~'ÉJ;ix~!'·0~rn~~f~~~·~.~fr~~·{(l) ;~;S¿N. 
LOS HOMBRES. DE· QU!EM=:s DEPENDE:;.~;e ÉXiTo o"fEL: FRACAs'ó DE LAS-

::: R ::::;AR'.:" p ::~:::~::: 't~~t:~~:i~~;i~~[~!j~:ii~~})}1i~¡:[ 
CR! PCIÓI! DE PUESTO PARA POST~R!OR;~ir'rt~'.ufY;~~i2n~2r~~fr;{füw1·~t1á 
C!Ófl EN EL 'D!SEilO DE LOS PROGR1\MAS I)EitAPACitA•cró(Í }:DESARR.Q 

-º,--;·:-=' 
-= -__ - - __ :· ~..O- • - ., -LLO, 

-- --

CUA!WO,UM .. DESCRlPTIVO·DE PUESTO GÚEMCIAL ESTJ\ COP.RECTAMEMTE 

COMFORMADO. PERMIT 1 ~A A ~A ~R·~;;hzÁc1Ó/.¡}'f1 Tos· RESPONSABLES -

DE LA FUJ.IC[Ótl CAPAc1Úc1~wt'Xt'¿€~1á.1~E,(2): 
·: /·.·:.;"; fi_·.:t:s~i;'~~ :~·,~ )U . .. 

-- .. ~ ~. ::_-··· ·<.:;·,',. -><·.:~- -
J.. COMPREf.IDER ;su.,JRABAJ.o Ei·I FbR~1.\ .COMPLETA. 

2, COMOCER EXACTAMEirfEEL OBJETIVO DE SU PUESTO. 

3. DEF!H!R LAS ACTIVIDADES ESPECÍFICAS Y AL MISMO T!Ei:l 
P6 PR~C!SAR SUS RES~ONSAB!L!DADE~ EN MATE~!~ DE PLA 
MEACIOJJ, ORGAiliZAC!N/, liH'.:GR1\CIOfl, D!RECC!Of! 'I COU 
TROL. 

4. IDENTIFICAR LOS LIMITES DE SU AUTORIDAD, 

5. ACU\flf,R LOS COí/TACTOS Y RELAC!Or!ES FORMALES, 

\:} Gfr. Stoner, Ja1mts. :\.:-ml:ii:n:radón. Prcntice/Ha1i, C.:i1ar.ibia, 2a.ed., 19a4, 
p.4'10. ----------
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LillA DESCRIPCIÓN DE PUESTO GEREílCIAL ASÍ CONFORMADO, PERMITE: 

l. 

I ¡, 

I I L. 

IV, 

v. 

Es .DEcrw; 

PROBLEMAS EN LAS CONDICIONES APRO~IADAS, COMO SE PUEDE OS-­

SERVAR YA HAN QUEDADO ENUNCIADOS, DE ALGUNA MANERA, LAS CA-­

RACTERÍSTICAS DEL PUESTO DE GERENTE, SIN EMBARGO, FALTA PUN­

TUALIZAR SUS SIGUIENTES CARACTERÍSTICASf 

A, FUNCIONALIDAD: LOS PUESTOS DE GERENTES SE DISTIN­
GUEN POR LA FUNCIÓN A LA QUE SIRVE, 

B. COfHEM!DO: LAS ACTIVIDADES ESPECÍFICAS DEL PUESTO 
Y LAS GEriÉP.ICAS O ADi•llNISTRATIVAS OUE SOfl COMUl/ES­
A TODAS LAS POSICIONES EJECUTIVAS. 

C. AUTORIDAD: TODO GERENTE TIENE FACULTAD PARA TOMAR 
DECISIONES Y HACER QUE ÉSTAS SE CUMPLAN. 

D. RELACIONES: LAS POSICIONES GERENCIALES IMPLICAN -
SIEMPRE UNA SERIE DE RELACIONES Y COflTACTOS FORMA­
LES CON OTROS PUESTOS. 

E. REQUISITOS: CADi'\ PUESTO GCREi/C!AL Ii·1PLICA UNA SE­
RIE DE CUALIDADES SUSJETIVAS QUE LA PERSONA QUE LO 
VA A OCUPAR DEBE REU//IR, 

Cori El CONJUNTO DE ESTAS IDEAS 1 SE cor!FORMA TÉcrl I CAMENTE LA-



DESC?.IPCIÓíl DEL PUESTO GEREIIC!AL, El CUAL .SE DIVIDE Ei'l DOS -

SECCIOtlES. LA PRIMERA COtlSTA DE cu~.TRO !!lCISOS: 

A) FUílC!Ót!: DESCRIBE EL OBJETIVO FUNDAi-iEiHAL DEL ru:::s-
TO·Y .LAFU!fCIÓM A LA GUE SIRVA. 

B) ACTJVIDADE~: ~ETALLA LAS DIVERSAS ACTIVIDAJES QUE -
ESA POSIC!Óf'I IMPLICA Y LAS RESPOiiSABILIDA­

. DES QUE Ei: MATERIA 1-\DMii-!ISTRATIVA INVOLU-·­
CRA, 

C) AUTO~!DAD:. SERALA EL GRADO y TIPO DE AUTORIDAJ ou~ -
EL PUESTO IMPLICA. 

D) RELACIONES: SEílALA LAS RELACIONES FORMALES Y LOS COli 
TACTOS .OUE ESE PUESTO ESTABLECE COH OTROS, 

LA SEGUllDA SECC!Óil DE LA DESCRIPCiÓl·I DEL PUESTO DE GEREIHE -

DETER:·11 HA LOS FACTORES SUBJETIVOS OU.E DE~E _ TEllER LA PERSOí·IA­

OUE VA A OCUPAR EL PUESTO, ÉSTOS SE AGRUP.MI ;Eil CUATRO CATEG_Q 

RIAS: 

A) REQUISITOS FÍSICOS: ENTRE ELLOS PODEMOS SERALAR LA 
COllD!CiÓil FÍSICA GEMERAL, LA VITAL!D,\D, -
LI\ SALUD, ETC. 

B) ANTECEDEHTES: DETERMI~A LA EXPERIENCIA LABORAL AN-
TER!Of'. ·; LOS M:T:'.CEDElriES ACAD~MICOS C'JE­
EL PUESTO REOU1ERE. 

C) CUALIDADES lllTELECTUJ'...LES: lJETER,"1IriA 1-'AEILIDADES íi:[ 
TELECTUALES (PARA COMUNICARSE, CA?AC!DAD­
A.t-lAL Í Ti C . .\ J i'·1E:18R ! ¡\, ;¡!VE L DE I ilTEL ! ;:_1Ef.J C i A 1 

'.:AP,\C ¡ D~.;; PA?.i>. iiDOIJ IR! R CClliOC IM! rnrns tlUE­
vos. ETC.) 

D) PERSOtl1\LIDP..D: ENTRE OTP.i1S, EL GRADO C!: f·\f\DIJRE::'. EM.Q 
e I ori:,L, EST ,~B 1 Li '.),\D ¡ SEGUR¡ DAD y COtiF 1 {11!­
ZA E:i SÍ MISMO, 
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PARA OCUPAR UN PUESTO DE GERENTE GENERAL DE UNA DE LAS 19 EM 

PRESAS SUBSIDIARIAS CONASUPQ, ES NEtESARIO CUBRIR CIERTOS RE 

QUISITOS DE ESCOLARIDAD, EXPERIENCIA DE TRABAJO, CONOCIMIEN­

TOS GENERALES; QUE SE RETOMARÁN MÁS ADELANTE, ESTOS REQUI­

SITOS A MENCIONAR, SOll DE SUMA IMPORTANCIA, YA QUE EL PROPÓ­

SITO DEL PUESTO ES COORDINAR, SUPERVISAR, DIRIGIR Y CONTRO-­

LAR LA ADMillISTRAC!Óíl, ORGANIZACIÓtJ Y OPERACIÓll DE LAS EMPRE 

SAS SUBSIDIARIAS, DE ACUERDO COll LAS DISPOSICIOtlES DE SU COH 

SEJO DE ADMINISTRAC!Ófl, EN CONGRUENCIA CON LAS NORMAS ESTA-­

BLECIDAS POR LA EMPRESA CONTROLADORA Y DE SERVICIOS DEL SIS­

TEMA D l cor~SA' 

DE LAS ACTIVIDADES A DESARROLLAR COMO GERENTE GENERAL DE UNA 

SUBSIDIARIA SE EtJCUENTRAN: 

CONTROLA Y DIRIGE EL PROCESO DE PROGRAMACIÓN Y PRESU­
PUESTACIÓll DE LA EMPRESA SUBSIDIARIA Y DE LAS SUCURSA 
LES DE SU ÁREA DE INFLUENCIA. 
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- APRUEBA y, EN ~U CASO, ~ROPONE FUENTES-DE FINANCIAMIEN­
TO lNTERNO y ASIGNACIÓN ne RECURSOS. 

- VIGILA EL MAMEJO Y DESTIMO DE LOS RECURSOS MOrlETARIOS -
QUE SE HAYAM DESTitlADO A LA EMPRESA SUBSIDIARIA. 

- PROMUEVE EL DESARROLLO Y APLICACIÓrl DEL PROGRAMA DECIN~ 
FORMÁT!CA DE LA EMPRESA SUBSIDIARIA, 

- .~TIENDE LOS fl.surnos RELACIOIJADOS CON EL PAGO OPÓRTUiW -
A PROVEEDORES, 

- APRUEBA EL PROGRAMA -PRESUPUESTO DE ABASTO_'(:MERCÁDOT~t 
t!IA PARA ABARROTES; BÁSICOS, MERCA~CÍAScGENERALES Y 
PRODUCTOS PERECEDEROS A COMERCIAl!ZAR POR~LA EMPRESA -­
SUBS ID l/1R I A. 

- AUTORIZA, VIGILA Y, EH SU CASO, PROPONE LAS NEGOC!ACIO­
tlES Y MECA~ISMOS DE COMPRA QUE SE REQUIERAN COH LOS PRQ 
VEEDORES EH EL ~MBITO DE INFLUENCIA DE LA EMPRESA SUBSl 
D I;.\ R I.i; , 

- SUPERVISA Y SPlC!Ol'IP. LAS f.IEGOCIACIOllES Y MECAll!SMOS DE­
COMPRA QUE SE ESTABLEZCAN A FIN DE CUMPLIR CON LOS PRO­
PÓSITOS DE Cf>.L ID/l.D Y PREC! O QUE LA POBLAC I Óll CBJET I VO -
DEMAtlDA, 

·· .~TIEIWE Y PROMUEVE LA PARTICIPACIÓll QUE LA SOClED;1D CI­
VIL REQUIERE EN MATERIA DE ABASTO Y COMERCIALIZACIÓN EN 
CONGRUENCIA CON LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA. 

- VINCULA LA PARTICIPACIÓN DE LA SOCIEDAD CIVIL A LOS PRO 
PÓS iTOS DE LA EMPRESA, ?~Oi110"l I EílDO ME CAN l SMOS DE ACC l ÓM 
SOC!1\L Y P.<\RTiCiPAC!ÓN COMUNITARIA OUE COtlVENGM, 

- Fo~TALECE E 10PG~SA LA !MÁGEN DE LA EMP~ESA SUBSiD!AR!A 
..\ TR;\ 'lÉS DE ?F:'.JGRl>.MAS D:: COMUii I Cr\C I Óil SOC l AL, 

- (OiKERT.\, COIJF:DílU1 Y ~'MITiétlE L.~S P.ELAC!OílES lllTERI!ISTl 
TLJC!O!iÁLES CC.il U\S I:iEPC::·IDENC!AS '{ DELEG1\ClO!lcS DEL Go--
9IE?i!O ~::DERAL, U"S i'.GRUF1'..CIOllES POLÍTICAS Y SOCIALES -
CO.'t.G: L1\S ORGt,:I l Zi'.C ! OilcS DE PfWDUCTORES Y AGR 1 CL:L TO.iES, 
rnPRESAf\!OS :: I::JUSTF.U,LES, G?-Gr.tl!L:ACIOflES SltlD!CA.LES,­
ETC., .t:,SÍ C'.Ji'!O LOS G03IERfWS i'1Uil!CIPALES Y ESTATALES -
Eil E'. i\:·\Bi!O JE llFLUEiiCll\ r:: LA EMPRESA SUBS!DiAR!A, 

- REVISA, SAflCIO!iA Y RAT!F!CA LOS OBJETIVOS Y ACCIO!iES -­
QUE LGS PROGRAMAS DE OPERAC OHES PRETENDEN CUMPLIR Y EH 
SU OPORTUNIDAD RECTIFICA LO MISMOS DE ACUERDO COH LOS­
?ROPÓSITOS DE LA EM?RESA Y L SISTEMA. 
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PROPONE LA CREACIÓN, APL!CACIÓN-CONSOLIDAC!ÓHi SUSP~NSIÓN 
O SUSTITUCIÓW DE LOS ALMACHIES Y Ufl!DADES DE VENTA ... 

IMPULSA El DESARROLLO DE PRO@AM;\S Y ACCIOt!ES QUE AT.IEN-,­
DEN A LA POBLACIÓN DE LAS ZONAS POPULARES DE ESCASdS· RE-:­
CURSOS. 

PROPOIJE LA ADQUISICIÓN, REPARACIÓN, MMITENIMIENTÓ,.~RREN:-. 
DAMIENTO Y VENTA DEL EQUIPO DE TRANSPORTE PARA lA;DI~TRr~ 
BUCIÓN DE MERCANCIAS, ASÍ COMO EL EQUIPO DE MANEJQ,DE PRO 
DUCTOS Y MERCADER !AS EN ALMACENES. _ .e',<¡;.\ -

- SAflCIONA y APRUEBA EL PROGRAMA DE D!STR!BUCIÓN'f XfAs+o·; 
LAS UNIDADES DE VEfiTA DE LA EMPRESA SUBSIDIARIA, ;,.> 

- ESTABLECE MECAllISMOS PARA CONTROLAR LOS MÁ.xÚ1ósFmNIMOS~ 
Y PUtlTOS DE REORDrn DE LAS MERCAIJC!AS MANEJADA·s POR EL AL 
MAC~N. :~ 

APRUEBA, SUPERVISA Y COORDINA LA ASIGNACIÓN:!~MOVIMIENTOS 
A LA PLANTILLA DE PERSOfll\L, CONFORME A LA (/ORf•1ATIVIDAD All 
TORI ZAD1\. 

VIGILA LA APLICACIÓN DEL TABULADOR DE SUELDOS Y SALARIOS 
~UTORIZADOS PARA LA EMPRESA SUBSIDIARIA. 

PROMUEVE Y FORTALECE LAS ACCIONES TENDIENTES A LA FORMA-­
CIÓN, ACTUALIZACIÓN Y DESARROLLO INTEGRAL DEL PERSONAL DE 
LA EMPRESA SUBSIDIARIA Y SUCURSALES DE SU INFLUENCIA. 

ATIENDE LAS SUGERENCIAS Y CANALIZA ACCIONES QUE EN MATE-­
RIA JURfDICA SEAN REQUERIDOS PARA LA OPERACIÓN DE LA EM-­
PRESA SUBSIDIARIA. 

DIRIGE LAS ACCICNES JURfDICO-CONTENCIOSAS EN LAS QUE SE -
VEA INVOLUCRADA LA EMPRESA. 

REPRESENTA A LA EMPRESA SUBSIDIARIA EN LOS ACTOS JURÍDI-­
COS QUE PARA LA NATURALEZA DE SU PUESTO SE REQUIERAN, 

- VIGILA LA APLICACIÓN DE LA ESTRUCTURA, LAS FUNCIONES Y -­
LOS PUESTOS AUTORIZADOS DE LA EMPRESA SUBSIDIARIA POR LA­
EMP~ESA CONTROLADORA. 

- PROPONE LA AMPLIACIÓN A LA ESTRUCTURA AUTORIZADA PARA LA­
EMPRESA SUBSIDIARIA, LAS SUCURSALES Y Utl!DADES DE VENTA -
DE SU AMBITO DE COMPETENCIA, 

- VIGILA EL CUMPLIMIEfHO Y Ufl!DAD DE LOS SISTEMAS DE ORG/\fU 
ZACIÓN Y PROCEDIMIENTOS QUE LA EMPRESA SUBSIDIARIA REOU!f 
RA PARA SU OPERACIÓ~. 



INTEGRA Y VALIDA EL PROGRAMA DE ORGAHIZACIÓH Y M~TODOS DE 
LA EMPRESA SUBSIDIARIA, 

. , . -

PROPOf~E LA CONTRATAClÓll DE LOS SERVICIOS GENERl\LES Y LA -
COMPRA DE ,'.\RT f CULOS Pfl.RA COllSU1'·lO INTERNO DE LA EMPRESA ,-­
SUBS ! D IAR ! A Y SUCURSALES. 

- Pf;Of·!UEVE EL ESTf\BLEC!MiENTO Y DÁ CUMPLIMIENTO AL SISTEMA­
DE INFORMACIÓN Y CO~TROL DE GESTIÓN PARA CONTAR OPORTUNA­
y CONFIASLEMENTE CON DATOS QUE AYUDEN.A. LA TOMA DE DECI-­
SIOHES, 

IMPULSA E UHEGRI\ L.ll. OPERACIÓtl DE LA EMPRESA SUBSID!ARIA­
DEL S!STEMA DE QUEJAS Y DENUNCIAS Y EN SU ~ASO, VALIDA EL 
FINANCIAMIENTO DE RESPOHSABILIDl\DES O EL OTORGAMIENTO DE­
ESTfHULOS, PREMIOS Y RECOMPENSAS CONFORME A LA NORMATIVl­
DAD ESTABLEC!Di\, ( 3) 

DADA LA IMPORTANCIA DEL PUESTO,. INDlSJ'ENSABL.E ES CUBRIR LOS­
SIGUIEIHES. REOU)S:JTOS: 

/l.) 

TÍTULO PROFEsfo~iAL A:i11VEL LICENCIATURA (Mírn11ol rn CoNTl.I 
- ". . :. ' ·'. 

DURÍA PúBL!Ci\; ADMHIISTRACIÓN DE EMPRESAS; EC0110MÍA O -

CARRERAS AFINES A LA COMERC!ALIZAtlóN, ADMINISTRACIÓN, -­

ETC,, DE PRODUCTOS DE CONSUMO POPULAR. 

B) CONOC!M!EHTOS GENERALES, 

COMPRENDE CURSOS GENERALES Y ESPECfFICOS EH PLANEAC!ÓH, -

f!NANZAS, ORGANIZACIÓN Y M~TODOS, SISTEMAS, MERCADOTECHíA 

CO~lERC!AL:ZACr·SN, VEIJTi\S, RECURSOS HUMi\IJOS, RELAC!OMES PD. 

BLI CAS, ESTO COil EL OBJ '.:TO DE PODER LEER, 1 ffTERPRET1\R Y-

1\f!ALlZAR NOR,'iAS, ESTADOS Flil/..i'ICiEROS, PROYECC!Oí/ES DE CRE 

CIMlEiJTO, ETC. 



C) EXPERIErlcIA LABORAL. 

DE PREFERENCIA EN LA ORGArHZACiór.¡, DlRECCIÓlL jl.DMINISTRA­

CIÓN cy:fdo1:1l"~dc DE.E\~·~R'.E;AS C~MERCIALES: ENLf\ INTEGRA- -
,. ·.:e /:~··:··; ·- --º-.~.::-:-""~<;=--·e ... _:_·: · - · 

.cróN·. ?·oí~E:'écYóttiiE~E'oúr ros. M ixra~· ..• DE =rilí\sliJo< PÉRsoHAc.•-

nrFiEái:Xo::Y oí>JR.4rrvoJ; EN n MANEJO DE RúACioni::s IinEB. · 
.- ·-;. - -~~-' 

P~Hsor'íXLE~; (E:r1 'i.A COORD rnACl ÓN EN EL DESf\RROLLO DE PRO--

GRAMAS1 EH LA ATENCIÓN AL PÚBLICO Y EL ESTABLECIMIENTO -

DE·RELACIONES ECONÓMICAS, POLÍTICAS Y SOCIALES AFINES CON 

LOS OBJETIVOS DEL SISTEMA DICONSA. 

D) CRITERIO. 

UH CRITERIO AMPLIO PARA TOMAR DECISIONES RESPECTO AL DESA 

RROLLO Y CONSOLIDACIÓN DE LA EMPRESA, PARA MANEJAR RELA-­

C!OHES PÚBLICAS, If!TERPERSONALES Y PARA SUGERIR Y FUNDA--

MENTAR CAMBIOS ACORDES A LOS OBJETIVOS DEL SISTEMA. 

E) ltHCIATIVA. 

PA~A PROPONER ALTERNATIVAS DE COMERCIALIZACIÓN VIABLES Y­

QUE CORRESPOtlD/\H A su ÁMBITC DE COMPETEi/Cil\i PARA sEnA-­

LAR DIRECTRICES DE OPERACIÓN; PARA RESOLVER PROBLEMAS Y­

PROPOHER SOLUCIONES. 

F) PERSONAL 1 D1\D. 

REQUIERE MADUREZ FÍSICA Y EMOCIOllAL PARA EtlFREflTAR Y SLIP.E. 

RAR RETOS; ESTABILIDAD Y SENTIDO COMÚN, PARA ANTICIPAR Y 



PROMOVER ACCíONES FA'/ORAnLES; COEFICIEMTE INT~LEcTUÁC SlJ. 

PERIOR AL MED!O; CAPACIDAD DE t\Hi\LISIS Y SÍNTESIS.; l-IABl 

LIDAD PARA ESTABLECER RELACIONES INTERPERSOH~LES, CÁ~ACI~ 

DAD PARA EJERCER UN LIDERAZGO DEMOCRÁTICO Y .CONCILIADOR, 

G) CAPACIDAD MENTAU; 
. . ' 

CAPACIDAD DE AUTOCRÍTICA PARA CONOCER ACIERTOS Y ERRORES; - - ... -

PARA HACERU~O DE .• SU? CAPACIDApES,. l:\AB IL IDADES, SENTIMI El! 

TOS E I IHERÚES'Y PUEDí\ APÍ..I CARLOS PROYECTARLOS EN ami;_ 

DE ESTA MMIERALA FUHCIÓ!I DEL. GERErrii ESTÁ DETERMIHADA El1 LA 

DESCR 1 P CI ÓM DEL PUESTO, EM LA QUE SE COHS 1 GNAtJ SUS RESPOt!SA-

61 L I DACES Y AUTORIDAD, Y POR UH TÍTULO QUE SEflALA EL LUGAR -

QUE OCUPA EN LA JERARQUÍA DE LA ORGANIZACIÓN, EN UN SENTIDO 

EXCLUSIVAMENTE LITERAL ESTO ES CIERTO, PERO TAL DEFINICIÓN -

CONSTITUYE UNA SIMPLJFICACIÓH EXCESIVA Y POCO EXACTA DE L~ -

REALIDAD. EN LA DESC?.lPCJó;1 DE Uíl PUESTO 2.IJROCR~.T!CO, iiO SC: 

TOMAM EM COi·iSIDERi>.CIÓtl MUCHAS OTRP.S HIFLUEilCIAS OUE ~EFlt!EN-

Y L!MITAr~ SU COllDUCTA ACEPTABLE. ALGUiiAS DE ELLAS SO!I FOR1"11i 

LES DE POR ~f: LAS NORMAS; EL CONTROL DE PROCEDIMiEHTOS - -

(PRESUPUESTOS DE Gi\STOS DE CAPITJ\L, REilTAEILID/\D DE COSTOS, 

INVEHTARIO Y PROGRAMAS DE ACCIÓH, ETC,); Y LOS ACUERDOS EH-

LAS iiEGOCl1\CIONES COLECTIVAS' Orn;..s SOll lilFORM1\LES 1 1\Ui!OUE-

IGU1\LMEMTE IMPORTilNTES. COtlSISTEH Eil LAS EXPECTATIVAS DE --
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LOS DEMÁS (SUPERIORES, SUBORD!flADOS), IGUALES DENTRO DE LA -

ORGA¡.j!ZAC!ÓN y~ MUCHAS.VECES, ELE.~lE~ITCÍS DE FUERZ.~ (FH4ANCIE-

ROS GÜllERtlA1·1ENTAÚs)·· SOBRE·. cóUo;:.vJ..'~ ¿LJM~l.1~'E1:7ADMI N ¡ STRA--
. __ ·~ ·-- . ., . -· _--·--·,:·.·.~e;:- • • 0 -,~"--~--'~-z-'.c:"•·'---·<-.": ___ ,_·- .. -- ·:.·. -- · 

DOR 2~r.(L.A~ RESPOflSABI l:ID~DE's)ti~'.is~'.
1

cki{i;~\< . .Jurno CON LA DE~ 
CRIPCIÓtFDEL~\ISMO Y SUTítu~cf;.;:~STÓ~;Úfor4snTuYEN LOS REQUI-

- . - - ';.·/ - --.-":·.'-·i;':/(- ./ -,,. 

srros oEiJErlvos DE su iúNhióÜ',\ '.' '· '··· 
- · .- ~:-.>--i-~-;\-, ,,·_e:;;·.::.-:.~·::.-:. 

. ·~ .. ~:, • ·, ~r:,~· ~-~ --~-~ /~ "'.<:_'~~·'-'' -~,~.D'.:?,; ~:~ti:-·~.::·,::~_;''• ;::~j'~\-. ·, . 
. e;,.·:;.:.-':·:,,/;?·'~"';; ... ,,;:-·:"~~~~ ~~,c:c:c 

GERgMfE~;.::E:s tjEcr~;·;Ef.;CU(1PLI M l EfllTO DE SU FU.tl 
' ' . ' "•'":·:,- -;>'"·,'-' ;··:;;.-

.·c !Óll7 E Si 1'10' SÓLO•~LA''SÜMÁ'~·DE~ioriAS~f~AS~'!NfLUEflCIAS OBJETI- -

··vAslsI1fo su· s fr1rEsá. • ·EtrA:-~l{frfEin'-:~¿y~~;~ú~f'l1ceriiEo"io alJE:. 
~~·:,, ,- ·'. ·~-/-· o-'='if= · -:;_,,- ·.;:-~ · i~T~.':,' :r'0 <'- --· ·.;_:, :.···:;- :,!.~,''' 

TI EME PARA RESOL VER EL I NTERCMmfo,foáí~~rc3z~ErJY:-P LAS FÚER-

ZAS QUE HAY Er1 ÉL Y LAS OUE LO RODEAN,:.' ·e;c e· 

LAS FUERZAS OUE LO RODEAN, O AMBIENTALES, NO SON SIEMPRE EX­

PLÍCITAS MI LÓGICAS, COMO TAMPOCO LAS FUERZAS QUE RADICAN --

DENTRO DEL ADMINISTRADOR SON SIEMPRE PERFECTAMENTE RACIONA-­

LES O CONSCIENTES, SIN EMBARGO, DESARROLLA POR SU PROPIA EX 

PERiEIKIA Uil COtlCEPTO De SU FUflCIÓtl PERSONAL Y SE CütlDUCE DE 

ACUERDO corr ÉL' LA COMPLEJ !DAD DE ESTE PROCESO I fiOS DEBERÁ­

INSP I RAR RECELO SOBRE LA SIMPLIFICACIÓN EXCcSIVA QUE SUPONEN 

LAS GRÁFICAS TRA::JICIONALES DE LA ORG,\ifIZACIÓN Y LAS DESCRIP-

CIONES BUROCRÁTICAS DE SUS PUESTOS, AUHOUE SEAN NECESARIOS-

PARA ALGUNOS ~FECTOS RESULTA INSUFICIENTE PARA EMTENDER LA -

CONDUCTA DEL GEREHTE, 

DE AQUf QUE EL OBJETIVO BÁSICO DEL DESARROLLO DE GERENTE ES-



DOBLE (4), EL PRiMER ASPECTO, HlMED!ATO, ES ELEVAR EL NIVEL 

DE EFECHV!DAD,·MEJORAflDO LA REALIZACIÓN DE SUS TRABAJOS, 

COMO RESULTADO DE ESTE ESFUERZO, SE INICIA EL DESARROLLO Y -

SE CREA[~ ~PORTUIHDAD DE ESTIMAR EL POTENCIAL DEL FUTURO TRA 

BAJO DELE! ~lp~VIDUO • 

. EL. OBJETIVO A LARGO PLAZO ES PREPARAR A LAS PERSOfJ,',S CON PO-
.. 

TENCIAL RECONOCIDO PARA AVANZAR y ASUMIR RESPONSABILIDADES -

PROPORCIONADAS A SU CAPACIDAD, DESAFORTUNADAMENTE SE CREE -

MUCHAS VECES QUE ~STE ES EL PRIMER OBJETIVO, HASTA EL PUHTO­

DE NEGAR EL I!JMEDIATO. AMBOS SON IMPORTM!TES: EL PRIMERO -

POR EL RESULTADO QUE PRODUCE POR SER UN MEDIO DE LOGRAR EL -

SEGUNDO. ESTOS OBJETIVOS SE PUEDEN EXPRESAR SUCINTAMENTE EN 

LA SIGUIENTE FORMULA: 

DESARROLLO;DE EJECUTIVOS = MEJORAMIENTO DEL TRABAJO PRESENTE 

+ PREPARAdtóN~l';R.A~EL.fUTURO' 
'. ,·,,~ -

0 SEA: 
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3.3 LINEAMIENTOS PARA LA FORMACION DE CUADROS DIRECTIVOS 
EM CONASUPO · 

PROBLEMATICA GERENCIAL 

EN GENERAL, LA EMPRESA DICONSA ACTUALMENTE CUENTA CON UN SIN 

Firi DE PROBLEMAS OPERATIVOS, DE ABASTO, FINANCIERO Y ADMIN!i 

TRATIVO Y SU EFECTO COMBINADO PRODUCE DISMINUCIÓN REAL EN SU 

ACTIVIDAD SUSTANTIVA; BAJO MÁRGENES DE COMERCIALIZACIÓN, EL.E. 

VADOS GASTOS DE OPERACIÓN Y CONSECUENTEMENTE P~RDIDAS CUAN-­

TIOSAS, PROBLEMAS DE LIQUIDEZ Y DETERIORO DE LA IMÁGEN INSTl 

TUCIONAL, LO QUE PROVOCA UN AUMENTO DE APOYOS FISCALES PARA. 

CU6RIR D~FICITS Y EL AUMENTO DE LA INFRAESTRUCTURA DE LA EM­

PRESA. ESTA SITUACIÓti SE HA CONVERTIDO El! ur1 c1RCULO VICIO-

SO Y AMENAZA EN CONVERTIRSE EN PERVERSO, 

ANTE ESTE ESTADO CUALQUIER MOVIMIENTO DESFAVORABLE QUE SE DE 

EN LA ECONOMÍA AFECTA IRREMEDIABLEMENTE LA MARCHA DE LA EM--

PRESA, EVIDENCIANDO SU VULNERABILIDAD, 

EN PARTICULAR, LA EMPRESA PRESENTA PROBLEMAS EN SU ORSANIZA­

CIÓN INTERNA, QUE SE PUEDEN RESUMIR EN FALTA DE CLARIDAD Y -

SISTEMATIZACIÓN DE LOS M~TODOS Y PROCEDIMIENTOS PARA ORIEN--

TAR Y DAR SENTIDO A LAS ACTIVIDADES QUE SE DESARROLLAN A FIN 

DE CUMPLIR CON LOS OBJET!VOS GENERALES Y ESPECIFICOS, MAS -

AÚN, LA PROPIA DICCONSA NO HA ENCONTRADO UNA FÓRMULA EFICIEtl 

TE Y EFICAZ PARA ORGANIZA~ SU ACTUAR Y EL DE SUS SUBALTERNOS 
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A UN FIN CONCRETO. EN ESTE ~ENTIDO, SE·HA SEAALADO-QUE nEL 

ELEMEMTO HUMANO DE BAJAicAl..IDAD/:HA D~TERl1INAD(}_QUE l:AS Es-
., -:"'·-. . _,...e:, - . "~;-.'··.'--C: '" .. :e:._ é...~~-/.:.;.:;z-· -, -- -. _j~···"" ·~'~' - . 

TRUC,TU.RAS Y .. •P.RpcEpIMI~tl,TOS·}Yf R.~tJ ~-~LLA,SXy:DE~tC\0§} QUE -- · 

HAN PRoouc LDº -iJ'up:rcrc~~~~N·.,~-y_:1·ts-~~~~JM~:9:~i!~~~i:x~F@: •·v .. tA -

::~,:~::~,t:~::. mrmm~~~~t~í~~-~r: ~1~1N~:=::::,~ · 
R I o QUE Toboi:El PERSON·A~ I Nc;·~·¡j~-~N'J8~:~·~~~!~1~·~·~-~!~ÚLTENGA 
B ¡EN CLARO E'L OB~ETIVO DE :L.~·.1 NST-i,;:.Q~:¡;ó~\;?ti~NTRCJ DEL CONTEX-

::J:;: ;::::::~:::::::!:~:J~~{~li~~r:; 1 :~ ::: : ::: :::~::~ 
DI V !DUO ÚJ su ACT~AR·~fi¡'i\~af.~';irrE-"~~~;~ENTI DO A su TRABAJO -

PARA LOGRAR ASÍ EL ÉXIT~-;C:o~o :~MPRESA PÚBICA. 

POR LO ANTERIOR, EL PROPÓSITO DE ESTE TRABAJO ES FORMULAR -

UN ESQUEMA DE CAPACITACIÓN QUE TENGA EN SU BASE LA INFORMA­

CIÓN MÍNIMA NECESARIA DEL out, CÓMO y PARA aut DE LOS OBJE­

TIVOS SOCIALES QUE PERSIGUE LA EMPRESA Y CÓMO SE TRADUCEN -

ESTOS EN PROGRAMAS OPERATIVOS Y LOS APOYOS ADMINISTRATIVOS 

Y FINANCIEROS QUE CO~CYUVEN AL CUMPLIMIENTO DE ESTOS; SE SA 

BE QUE LOS ESTUDIOS ur1IYERSITARIOS NO SON SUFICIENTES PARA 

DESEMPE~AR UN CARGO GERENCIAL EN UNA EMPRESA PÚBLICA, YA -­

QUE UN SERVIDOR PÓBLICO ES UN AGENTE SUBORDINADO A LOS FINES 

ECONÓMICO-POLÍTICO-SOCIALES DEL ESTADO, POR LO QUE SU FORMA 

CIÓN, ENTENDIDA COMO APRENDIZAJE, TRATA DE MODIFICAR, DESA-

RROLLAR E INNOVAR EL SECTOR EN EL QUE PARTICIPA; EN SUMA, -



EN ÚLTIMA iNSTAtÚ:IALA FORí·ÍACIÓtl D.E ESTOS FUNtICl~IARIOS.-TlE~IE 
--. 

coMo FIM MEJORii.R EL coNPGRTÁMIEi11.o _rn u1 TA.REA A Í'R'AvÉSnE 

UNA ACTIVIDAD DEL !BERAOA~\ENTE PLAMEADA;:sISTEM~.TlCA Y_CONÜ 

NUA, PARA IN~REME~ITAR L/1 PRODUCTIVIDAD DEL INDIVIDUO Y LA ·~ 
EMPRESA , 

FINALMENTE CABE SÉflAU\R QUE EL ÉXITO RELATiVO DE ESTA FUN-­

CíON _ESTÁ ÍMTIMAMENTE'.LIGADA. ASPECTOS TALES COMO POLÍTiO. 

DE CONTRA~;CIÓN cJ¿oRk:.,f~AlARIAl, LA cÚÁL TIUIE QUE DEFL-

M IRSE EN ~ARALEL~,;~ hir~~i6·+t~''cb~ .tf6s :~1oíJ'1M I EMTOS DEL MER~ .·· 
'• - '" t: , ,? ,'-,:-'-,:·:~;.~,"-;e- _;(> • ~,__: _ _.2 ·, ~·,·.,; > 

CADO DE TRÁBAJcT'·1S"E';";c.lroA~'.'RE'Gl6Ñ'(.'~!6 {68'sTANIEho-'ANTER IOR J ES ·.· 

Pos I BLE FoRMúllíR:ú'~1:~~¡,~§~.uY~~
1

~·x¿i~1~~;~L?f:e; nb":~·t~1 i\NrÉs ~UNuP.~ 
. ~·~-: --~-x- _·;_.'.~;f .':-~·i~:~-~º~})-~-~tf~~t~ ~~~~!L:~i~~:L,~~~~~f~ :; :~S~~ -o~.-~·: . 

MEMTP.R\:.A, ;··. · . ' '· ~?~/~;''.(:'.:·~ •' ;U , , e·> -
' •: -- .-< ;¡•;, ¡;;·"):· ',>!,./; "V"' ~o·~~·¿=;~ ::J~.jf'~~o-,:~.·.,::'.:·. ;o.·.:~1-_; 

.- .. ~?.:.-.\~_{_;:; ,_:;;~'-.> ;··---. ' :\/:'~:-: <;: __ ;~.·~ .. ::::'.'. ... ·:,,<';,:·",·· ¡ ,_"/_-~ - .';-_::,::.:. ~··:T'.J . '<':" . "'-" 
·.<;>" -~~·t·_>{~J:~ ... . ; ... · ·. ~. ,,·.. ·:··. ~ _:··,:>' ~ .. >'(_; .•.. -; 

MuEsTRA.fR?f~~~'.:rg1¡;wx~:&G1tA c0Ns1s+E:EN ürrEGRÁR uN··MODELO 

DE CAPAcifAt16.~í~?B€;sA~~ólto ~A~Íl. ·~~~E1~1TES1 ... con.·EL CUAL SE 

ESTRllcid1féiNfFb'ACr\cAMENTE LA PRoGR1>:~1AcióN, cJEcucióM v EvA­

LuAc1ó~1 DE /~u\~oR'M.ii.c IÓN, 

ESTE MODELO SE FUNDAMENTA EN LA CüriSIDERi>CíÓtl DE QUE LGS -­

HOMBRES SON EL FACTOR ESTRAT~GICO EN LA MEJORA DE LA ADMI-

NISTRACIÓN PÚBLICA, PUESTO QUE DE ~L PROVIEMEM LOS PLANES.­

LAS IMNOVACIONES, LA ORGAt!IZACIÓN, Li\ DIRECC!Óil '1 L.\ CPERi1-

CiÓN DE LA ORGAiff:':i\CIÓi'I COI'! EL PROPÓSITO DE QUE L03 It!5';'R\~-

MENTOS CREADOS PROPORCIONEN LOS MEDIOS ADECUADOS PARA OBT~-

MEtt¡ LOS RESULT1\COS QUE SE}IErlCIE~I ,.\L !llTEP.~S COL':CTf'IO ¡¡;,--· 

C!ONAL 
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SOBRE ESTA ,CONSJDERACiÓN. LA CAPACITACiÓN SE ANTOJA .COMO UNO. 

DE LOS MEDIOS PORTXCELENCIA PARA;E\IITAR MUCHAS DE.LÁS NOéI:.: 

VAS PRÁCTICAS OBSERVADAS EN LA ADMINISTRACIÓN Púsuc/l. EN GE_ 

NERAL, Y EN CONASUPO EN PARTICULAR., Y COM~INARÍA (A EFICIE!i 
~ '> '· 

CIA CON LA ~TICA SOCIAL, 

EL MODELO~ÜPONE~ 

¿ LOGRAR LA PARTICIPACIÓN.ACT1V~ Y EFECTIVA DE LOS GE­

RENTES, LOS CURSOS Y SEMINARIOS SERÁN FOROS DE DISCll 

SIÓN E INTERCAMBIO DE IDEAS, CONSTITUY~NDOSE EN CATA 

LIZADORES TANTO DEL PENSAMIENTO COMO DE LA ACCIÓN DE 

LOS FUNCIONARIOS, ORIENTÁNDOLOS HACIA EL CUESTIONA-­

MIENTO Y MEJORA DE LOS MODELOS DE GESTIÓN QUE SE LLE 

l/Ar'i A EFECTO, 

¿¿ RECURSOS DOCENTES CAPACES DE SU IMPLEMENTACIÓN Y LOS 

MECANISMOS QUE POSIBILITEN LA INCLUSIÓN SISTEMÁTICA 

DE FUNCIONARIOS EJERCITADOS EN EL ESFUERZO DOCENTE, 

¿¿¿ DISPONIBILIDAD DE UNA INFRAESTRUCTURA PEDAGÓGICA APRQ 

PIADA, LA UTILIZACIÓN DE ESTUDIOS DE CASOS, MODELOS 

DE SIMULACIÓN Y OTROS MATERIALES EN LOS QUE SE PUEDE 

BASAR LA DISCUSIÓN DE PROBLEMAS REALES, 



COND I C l ONES. PREVIAS.~ 

. ·. . . 

PARA ovE .NuÉsfgA= 2ii:lPui:sJA SE PUEDA EJEcuTAR coRRECTM\ENTc: 
• 1 - • • • 

SE REQUIERE QU!:Ll.os~RESPO~lSABds DE LA CAPÁC.!TACIOW, SEMl 

UN GRUPO DE AÚTOGE~rá)~í:ill~J'(jRfrf'o. DE PERSONÁS QUE SE REÚ­

tlEN CON .EL FIN DE ACRECENTAR sy COMOCIMIENTO EN. ALGUNA -­

DISCIPLINA, Y QUE P~RiLOGRARLO SE VALEN DE P~~SONAS ESPE 

CIAL!ZADAS EN LOS DISTINTOS ASPECTOS QUE DESEAN CUBRIR Y 

DESARROLLAR: 

DEBEN TRABAJAR CON UNA FILOSOFÍA QUE P1\RTA DE LA B.ü.SE DE --

QUE EL HOMBRE, A TRAV~S DE LA COMUNICACI6N, SE PUEDE REAll 

ZAR E~ CUALQUIER CAMPO Y A CUALQUIER NIVEL, UN DESEO D~ ~ 

COMUNICACIÓN IMPLICA UNA ACEPTACI6N DEL HOMBRE HACIA EL -~ 

HOMBRE, ASÍ COMO UNA FE PARA DIALOGAR CON ~L; SÓLO POR ESE 

MEDIO ES PCS!3LE EL APRENDIZAJE, EN ÚLTIMA INSTANCIA LA -
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EDUCAClÓil O EL PROCESO DE E-A ES UNFENÓMHIO DE COMUN!CAC!Óil, 

Tooo ESTO IMPLICA QUE LA RELACIÓN QUE SE ESTABLECERÁ SERÁ 

PART!CIPATi~~ Y DEMOCRÁTICA, DONDE CADA ELEMENTO DEBERÁ LO-

GRAR UNA COMUNICACIÓN ESTRECHA CON LOS DEMÁS. ESTO PROPI--

CIARÁ LA MUTUA ENSERANZA Y EL APRENDIZAJE, AS! COMO UN DE--

SEO DE COLABORACIÓN HACIA LOS DEMÁS. 
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TANTO El CONOCIMIENTO TEÓRfCO COMO El-PRÁCTJCO SON.!MPOR~ - • 

TANTES DENTRO DEL APRENDIZAJE, TODO HOMBRE TIENE .UNA EXPE::.-

RIENC!A EN CUALQUIERA DE ESTOS DOS CAMPOS, QUE f'.U~DEY,DEBE 

APORTAR PARA su PROP I º ENR I QUEc I M 1 EN.ro v EL·· DE súi "é:()t1pft.ÑE-.: 
Ros, Es NUEsrnó PROPós ITo FO~tENTAR.tA P"~~T;1~fa;P~{ic}~k-t\eoo:- .. 

PERAC IÓN MUTUAS .. EN' LA PERSÚUCI Ó~'DE:·u~i OBJETÍVo·~~6d~foN; El 

DESARROLLO DELcHO~BRE" 
.·····~;f.•·.· ... ·, 

SE PRETENDE, PUES, QUE~ TRAVÉS DE ESTE MODELO DE DESARRO'-­

LLO, EL PARTICIPANTE LOGRE, EN RELACIÓN CON ÉL MISMO, UNA -

SUPERACIÓN CULTURAL QUE PUEDA PRODUCIRLE BENEFICIOS, ASÍ CQ 

MO, LA ESPECIALIZACIÓN Y CONCIENTIZAC!ÓN DE LA TRASCENDEN-­

CIA DE SU FUNCIÓN EN LA EMPRESA A LA QUE PERTENECE, ESTOS 

SON LOS ELEMENTOS BÁSICOS PARA QUE LA PROPUESTA FUNCIONE, -

PARA QUE REALMENTE FAVOREZCA EL DESARROLLO DE LOS GERENTES, 

ES DECIR, LA E~?ANSIÓN DE SUS HABILIDADES PARA UTILIZAR SUS 

CAPACIDADES DEL MEJOR MODO POSIBLE. EH EL SIGUIENTE APARTA 

DO PRESENTAMOS LA PROPUESTA. 



4. PROPUESTA DE FORMACION GERENCIAL 

4.1. LI~EAMitNTOS 

EL MODELO QUE SE PROPONE PRETENDE UN CAMBIO OBSERVABLE EM LA 
. '» .,- - ., ' 

CONDUCTA DE LOS GER':tfiES.í ES bECI R 1 UN APRENDIZA Je (l/CR ANE-

XO 3): PROCESO E-A COMO:MotlrFlCADOR' CONDUCTUAL GERENCIAL) -­

QUE !MPLlCA EL INCREMENTO() TRAMSrORMACIÓN POSITIVA DE CONO­

CIMIENTOS, ACTUTUDES ~,8ABILIDADES PARA FACILITAR L~ OBTEN-­

C!ÓN DE RESULTADOS .co~ICRETOS PREVIAMENTE ESTABLECIDOS. 

ASPIRA A .DESARROLhAR LACAPAC I DAD. P,ARA~CÓ~ITROLA~ 'C.EVALU.AR 

LOS RESULTADOS DE LAS. RE GfCJNES1, ZO~'IÁS cY ~f LCL~l¡\S;'.CoMPR':NDE 
ESTO L/1S HA31 L I~AiJES _PARA 'IDEi'IT!FICAR Los.MSúLJADOS TOTA -

LES Y PARCIALES Nr=CESARIO~; PÁRA ~¡E~IRLbs:..,·~·~ARÍ{ ESTABLECER 

ESTÁNDARES DE EVALUAC 16~1 QUE pER~l-ITEM El;i2clMTROL y. LA ;\C·· ... 

C 1 ÓN CORRECJ i VA OP.ORTUNA, 'T AMB i ÉN JMPL 1 CA DESARROLL ~R LA -

CAPACIDAD PARA SUPERVISAR, ASESORANDO A LAS SUBSIDIARIAS, 

ESTO ES, COMPRENDE LAS HABILIDADES PARA DESARROLLAR A LOS -

SUBORDltiADOS EN ÁREAS CONCRETAS DE MEJORAMIENTO DE RESUL H--

DOS, Y PARA ESTABLECER CON ELLOS PLANES DE ACCIÓN l~MEDIATA 

CCil METAS ESPECÍFICAS FACTIBLES. 

CON ESTE PROPÓSITO EL MODELO DE DESARROLLO GERENCIAL SE COU 

VIERTE EN UNA ESTRATEGIA EDUCATIVA QUE SE APLICA AL DESARRQ 

LLO DE CONOCIMIENTOS, HASILIDADES Y ACTITUDES QUE LOS GER~ll 

TES R~QUIEREN A~LICAR EN SU TRASAJO PARA: 
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I, CUMPLIR CON OPOÚUi{IDAD Y CALIDAD LAS METAS 0 ESPE­

CÍF ICAS ·QUE SE. ASIGNAN ;A ~·U .ÁRE~ 1 !)~P~RTAMENTO U 
OF I (!NA 'A·SU CÁRGO. 

=>:-- ··,· ,-._ ~ , 
; . ,. - - ; :_ -:~ 

II, MOTI~AR1POSiTIVAMENTE A SUS CO~ABORADORES, ORIEN~ 

TANDO SU PRODUCTIVIDAD Y COMPORTAMIHll:OJENUN NU.E. 

YO MARCO DE RELACIONES INTERPERiONA[is $ÁTI~FACTQ 

RIAS. 

PARA ELLO, ~sTt'E§t~hTEGIA FORMATIVA bRGANIZA SJSTEMÁTICAMEN 

TE LOS OBJÉ\rvós y CONTENIDOS DE APRENDIZAJE, QUE RELAC 1 ONA­

DOS ENTRE SÍ RACIONALMENTE, POSIBILITAN LA OPTIMIZACIÓN DE -

LOS RESUlrADOS··PROPIOS DE LA CAPACITACIÓN Y EL DESARROLLO, 

EL CONTENIDO PROPUESTO TRATA DE SATISFACER LAS NECESIDADES -

FORMATIVAS, ES DECIR, LOS CAMPOS DE MEJORAMIENTO QUE INTE- -

GRAN EL SISTEMA DE DESARROLLO PROFESIONAL DEL GERENTE, Es -

DECIR, TRATA DE SATISFACER LAS CARENCIAS O FALTAS DE DESARRQ 

LLO ADECUADO DE LAS POTENCIALIDADES O FACULTADES NECESARIAS 

PARA LA EJECUCIÓN EFICIENTE Y PRODUCTIVA DE LAS LABORES AS!~ 

NADAS. 

EN SUMA, EL MODELO ESTÁ CONSTITUIDO POR UN CONTENIDO Y ACTI­

VIDADES QUE ACTUARÁN SOBRE LOS PROCESOS GERENCIALES, SOBRE -

LA ESTRUCTURA Y OBJETIVOS DE LA EMPRESA, AS! COMO EN SU ORGA 

NIZACIÓN. 



DE TAL FORMA, LOS OBJETIVOS PRIMO~~)ALES 'QUE SE. PERSIGUEN 
:· ·,-.~ 

SOM: 
/~:Pt- ~:· .. ; -;,-.;¿·, 

; :::f 'i!' ~iI~f:_·: .•..• ':···:.•.•' .. :: .• ,·.·.:··········,·.: .... ~.' .• :•.········N···A.:.~.•.•· ... i.~ .•. '..:.··;:M·'':·¡··:·····.1·:·•.' .•.•.•. ·:·A·'.:.•.'.~_:·:···'·i·;·º·,··.i.,t .. ~[~~~~Bk¿iNrE s 
:).\:~:,~·/~-·i!Sf~~ . ~ -~-

MEJO-

CALIDAD' DE~;[ósE'1ú5Ducros y SERVICIOS QUE PRESTAN 

·.·,:.:.:,., . ' .... 

• -_. ·~.-. ~·-;e- ·;.f:~::.::~~:i~~ -·-~-
DESARROLtó·'rihGbs.:;GERENTES ORIENTADO HACIA LA EX 

P/\~lSIÓtl'i.c~~dJr4I~~~~DE LA ORGANIZACIÓN. 

EL SIGUIENTE 'oEdA~CJ~CJ FORMA LOS SUPUESTOS QUE ENMARCAN LA -

F I LO~OF IA D~L ~ODE~O' 

l. LA EMPRESA ES UNA UNIDAD SOClOECOfiÓMI::'.A rn l,t\ -­

QUE EL CAPITAL, EL TRABAJO Y LA DIRECCIÓN SE - -

COORDINAN PARA LOGRAR UNA PRODUCCIÓN SOCIALMENTE 

ÚTIL, DE ACUERDO CON LAS EXIGE~CIAS DEL BIEN CO-

MÚN DE LA MISMA EMPRESA Y DE LA SOCIEDAD. 

2. Los OBJETIVOS DE LA EMPRESA SO~!: 

GENERAR, PRODUCIR Y EMPRENDER 

PROPICIAR EL DESARROLLO HUMANO 

3RiNDAR SERVICIO Y PRODUCTOS A LA SOCIEDAD 

57 
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3, CONASUPO ESTÁ CONFORMADA POR: 

- OBJETIVOS 

E~TRUCTURA 

PROCESOS· 

- SERVICIOS 

7. CONASUPO ES UN CONJUNTO DE EMPRESAS PARA EL QUE -

SE H~ DISEílADO EL MODELO DE FORMACibN GERENCIAL, 

ES UN SISTEMA ABIERTO CONFORMADO POR VARIOS ELE­

MENTOS QUE SUMADOS A SU INTERACC!bN DAN UN TOTAL 

MAYOR A LA SIMPLE SUMA DE LOS ELEMENTOS. POR - -

ELLO, LOS CAMBIOS QUE SE SUSCIT~N EN UNO DE LOS -

SUBSISTEMAS AFECTAN AL SISTEMA GENERAL, 

8. LA CAPACITACibN ES UN PROCESO EDUCATIVO, DONDE EL 
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PROCESO DE E~A'FORMA PARTE DE LAS ACTIVIDADES DIA-

9. 

10. LA PROPU~STA RESPO~_DE .A: LAS' NECESIDADES DETECTADAS, 
.- -> •; •. ' '··.~;-_L •, : - : .- •: ", ·: 

SIN EMBARGO; DADO QUE CQNA~UPO ES UN SISTEMA DINÁ-

MICO, SE MANTIENE ABIERTA LA POSIBILIDAD DE INCLUIR 

DIVERSOS EVENTOS QUE RESPONDAN A LOS CAMBIOS QUE -­

SURJAN CON EL TIEMPO, 

ESTOS SUPUESTOS DAN PIE A LAS SIGUIENTES CONDICIONES PARA LA -

EJECUCIÓN DEL MODELO, LAS CUALES SI SE CUMPLEN POSIBILITAN SU 

CONCRETA APLICACIÓN, 

A. SE REALIZARA A TRAV~S DE PROCESOS DE INSTRUCCIÓN, -

LA CUAL MERECE MANEJARSE CON M~TODO Y PROFESIONAL!~ 

MO PARA OBTENER BENEFICIOS DE SU CORRECTA APLICACIÓN, 

B. SE RESPETARÁ EL DOCUMENTO DIDÁCTICO QUE CONTIENE -

LOS LINEAMIENTOS A SEGUIR EN LA CAPACITACIÓN Y DE-

SARROLLO DE GEREMTES, IMCLUYE: 
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Al DATOS GENERALES DEL PROGRAMA~~NOMBRE~ 
- --=· ".:o-e.··_· 

EN HORAS 'r'. f'LJEst().)t.: ó\JrS:É 
.·.·,-;-;: ,-.,.; 'h~· .:.:.::··.:-_'.--:>··, 

. o:-;,: ·\~ ._;<· ~\:~r?.:i·:':'..:-~--~· . ~- ·:·-·-
-H•~~:~~~'o ~::-·: •-

B l ESTRUCTlJRA:bEL:'PR'ocfü·¡\¡.\¡f':~;·ÓBJETNo7GENERAL 1 COtl 

TEN 1 Do · GENERAU;}~~Wciti~éo~ti\ .· oI: LA I NSTRuccI ÓN, , . ·.>.· .. ,-· ,_, ....... - • 

TEMAS y SUBTEMis:,',;·bb~trvOs ESPEéíFICOS, ACTI-
•• ·-· -'i .. " 

TEOR 1 A .Y LAiPR~c"fJtA, TÉCNICAS DE IMSTR.UCCiÓN, 
- • - - ~,:-);:~,-~ ;,''.'. ~'70-

RECUR S.ÓS pl!i}·:crfcoscy EVALUACIÓN i 

C. SE 

Al PROPORCIONAR L~ INSTRUCCIÓN DENTRO O FUERA bEL 

CENTRO DE TRABAJO O EN FORMA MIXTA, 

Bl IMPARTIRSE DURANTE LAS HORAS DE TRABAJO; SALVO 

QUE ATENDIENDO A LA NATURALEZA DE LOS SERVICIOS, 

LOS GERENTES Y DIRECTIVOS CONVENGAN QUE PODRÁ -

IMPARTIRSE DE OTRA MAflERA, 

Cl IMPARTIR LA CAPACITACIÓN A TRAVÉS DE INSTRUCTO­

RES INTERNOS HABILITADOS, EXTERNOS INDEPENDIEN­

TES, H1STITUCIONES CAPACITADORASOAGEMTES AUXI­

LIARES DE LA CAPACITACIÓN, 
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ESPERAMOS QUE LA PROPUESTA, QUE PRESENTAREMOS EN EL SiéUIENTE 

APARTADO, REALMENTE' DISEílE LOS OBJETIVOS, CONTENIDOS, RECUR-­

SOS ·Y ACTIVIDADES ~UE FORMEN EN SU CONJUNTO UN SISTEMA ORIEN~ 

TADO AL DESARROLLO PROFESIONAL DEL PERSONAL GERENCIAL, 



4.2. 

2. 

3. 

T~CNICO 

ó2 

SERVr-­

INSTRUh 

4, PLANEAR Y AUTORIZAR, DADO EL CASO, LA ASIGNACIÓN DE RECUR­

SOS ECONÓMICOS, 

5, A LOS INSTRUCTORES INTERNOS HAY QUE HABILITARLOS CON SUFl 

CIENTES ELEMENTOS DIDACTICOS, 

6, LA CAPACITACIÓN TAMBI~N PUEDE SER IMPARTIDA POR PROVEEDO­

RES DE BIENES, SERVICIOS O TECNOLOGÍA, 

EL MODELO CONTIENE EN FORMA DETALLADA: 

NOMBRE DEL AGENTE CAPACITADOR, 

NOMBRE DEL PROGRAMA, 
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PUESTO AL QUE SE DIRIGE, 

ÜBJET°JVO GENERAL,' 

CONTENIDO GENERAL'. 

METODOLOGÍ.f·D~ L~; !~1sÚucc IÓN. 

ÜBJETI VOS ~ARTTcÜ~AR;Es.' 
TEMAS y SUBTEi~A~:.>·' . 

OsJETI 1/os Esr~ch1cos·. 
'ACTI VIti~D~~····'riff;1sT~Jcc:1 ÓN' 

;<;--: '> 

DÚRACIÓN.{ú.·'HClRAS·IJE ACUERD.O A LAS ACTIVIDADES TEÓRICAS 

y P'R·Á,c"f:í 'é'As<:~t·-~~:~'-~: .. ~·~~.~-~,·-: '~ 

T~c~fcK~ ijjE -rns~T:Rúé:c 1 ÓM' 
·-- .·.·.·._.·,,,.-· .. '" .. -.-, 

RÉcuFisos oYñ'.b.¿{J'c&: 
PROCESO DE' EYf\LÚACIÓN' 

HEMOS DISE~ADO EL MODELO EN FORMATOS EN LOS CUALES SE INCLUIRA 

LA INFORMACIÓN ANTES ENLISTADA, EL DESGLOCE DEL CONTENIDO SE 

PUEDE CONSULTAR ÉN EL ANEXO 4: PROGRAMA DE DESARROLLO GEREM-­

CIAL. 



AGENTE CAPACITADOR: 

NOMBRE DEL PROGRAMA: 

DURACION: 

PRIC!LIANA SANCéN (ONTRERAS 

DESARROLLO PROF~~rciNAl. DE GERENTES 

PUESTO AL OIJE SE D IR 1 GE: GEREfl.TES 



- ~;, ' ·;·-' ''::·~:· ~.'. >, :_ . 
..:<::.¡ 

. OBJÉT rvo~,::GENER.AL 

CONOCER Y PRAC~ 1 c~.R·L:p~(J.~~ff l;~l~:~'¡á~'.;~¡~~R'_r~NJi~ 10.NES E 
1 NCREMENT /IR L/\ PRODUCT!Vl DAD'Yl/C(IPºAC'i DAD DE TR/\BJ\JO 

- ,.,, ·- -, "·'- .:~:(:; 
-,,:'.; '·{ .~·'.·:· ·:" ( 

;• - e.'-,'.;, ---- ~~- ~-=_<".;¡,~-~.- ,-· .. , 

. · (;QNTEN IDO · GENERAL 

l. EL GERENTE, 
2. EL GERENTE COMO ADM IN l STRJ\DOR, 

IDEAS QUE POSIBILITAN 
DEL GERENTE, 

3. EL GERENTE ANTE El FACTOR HUMANO, 
4. EL L 1 DER1\ZGO EN LA .GERENCIA, 

METODOLOGIA DE LA INSTRUCCION 

A PARTIR DE LA EXPOSICIÓN VERBAL DEL INSTRUCTOR Y DE LAS PRÁCTICAS DESARRQ 
LLADAS, SE LOGRARÁ QUE LOS PARTICIPANTES ADOPTEN LAS IDEAS, TEORIAS Y T~C­
HICAS A SU MANERA DE SER Y DE PENSAR Y CONSIGAN QUC SUS REACCIONES, DECl-­
sioNES y COMPORTAMIENTO, EN GENERAL. SEA MEJOR y MÁS ADECUADO PARA LA CON­
SERVACIÓN DE SUS METAS PERSONALES Y ORGANIZACION/\LES. 



L~·-·--------_-_ ---·.·-~~=--__ C_P_.P i TIJLO ________ _ 

[ 
OBJETIVO PARTIC\Jl-A!<.- EXAMIMAR Lt,S TEfHlEMCIAS TÉCfllCAS COfHEMPOí<MIEAS Y LOS FACTORES QUE DE- 1 

TER_r_·\I_r_1r1_N_ur_1_L_IDERf1.ZGO EFECTl'/0 RESPECTO A LAS :RilCT-~- GE11ENCI1\LES '_j 

t=-=-=-=--"=-'====T=E~=iA=S='={ =S=UB=T=E=M=AS=' =====~] ¡·--=-===:o:B=.J=F-_ 1:· 1:v=o-s::E:SP=E=_-c:1=F--1:c:o=s-=-=--·-
1 . EL GERENTE 

1.1, EVOLUCIÓN DE LAS RELACIONES CON 
LOS EMPLEADOS. 

1.2. EL GEREtlTE PROFES!Of!AL. 

L , 1 

l I 

EL PARTICIPANTE: 
ANALIZARA LOS TtRMINOS RELACIONADOS CON EL 
CONCEPTO DE GERENTE, SUS TAREAS Y CARACTE­
RiSTICl\S PARA DERlVAR CONCLUSIONES EN RELA 
CI6N A SU EFECTlVIDAD LABORAL. -

IDªNTIFICARÁ LA TRANSFORMACIÓN DE LAS NOR­
MAS Y VALORES SOBRE LA NATURALEZA DEL HOM­
BRE, LAS RELACIONES INTERPERSONALES YACER· 
CA DEL TRABAJO COMO BASE PARA CAMBIAR SU -
A.CT!TUD Y MOR!1L EN EL liU\131\JO, 

- COMPARARÁ EL SIGNIFICADO DE DIVERSOS CON-­
CEPTOS, EflFOQUES Y OPINIONES ACEflCA DE LO 
OUE."M GERENTE PROFESIONAL DEBE REALIZAR -
PARA DIRIGIR A SUS COLABORADORES. 

__J '--~~~~~-~~~~~~~~~ 

ACTIVIDADES DE lNSTRUCCION.- EL INSTRUCTOR APLICARA LA NATIJRALEZA DE LAS TAREAS GERENCIALES, 
A FIN DE QUE EL PM(í!CIPM-ITE PllEDI\ JUZGAR POR SÍ MISMO Sf POSEE L/I DESTR[ZA EJECUT!Vf\ QUE -
REQUIERE su PUESTO. Los PARTICIPANTES REFLEXIONARÁN EN FORMA IHDIVIDU~L. SOBRE LOS TEMAS EX­
PUESTOS, POSTER!ORt1ErlTE SE UTIL!ZARÍ\i·I Tt~Ci'l!CflS Y PROCEDIMIENTOS GRUPALES PAR!1 COMPARTIR EXPE 
R 1 Erre !AS VITALES y OBTEMrn COMCEMSO GRUP!1L SOBRE LOS TEJ.\l\S TRr1Tfl.DOS. 



CAP !TULO 2 

OBJETIVO PARTICULAR.- ÜPERM~ TtCillC1\S E IliSTRUi-'\[IHOS ,\Í.ii':if!lSTf;f,TIVOS QUE LE SIRVAN A LOS GE-­
RENTES PARA DESARROLLAR LA COOPERACIÓN DEL PERSONAL EN GRADO E~ECTiVO, REDUCIEilDO LAS FRICCIQ 
'f'S -J;HHIV1\S Y LAS i·\f\Lf1S lrJTER?RETl\C!ílr!ES. 

TEMAS Y SUBTEMAS ! 

2. EL GERENTE COl·10--ADMHl~~TRAD:====f 
2.1. PLANEACIÓN DEL TRABAJO~R, l 
2.2. 0RGANIZACI6N DE LAS TAREAS. 1 
2.3. DIRECC!Ófl DEL PERSONf,L, 1 
2,q, CONTROL DE PERSONAL Y DE PRODUCCIÓN. 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

EL Pf1RTICIPAilTE: 
- DISEÑARÁ PfWTOCOLO PARA LA FUNCIÓfl DE PLl\­

NEACIÓN, ÚTILES PARA PROYECTAR CURSOS DE -
ACCIÓN, TRATANDO DE ALCANZAR UNA ESTRUCTU­
RA DE OPERACIÓN UNIFORME Y COORDINADA. 

- OPERARÁ MECANISMOS PARA AGRUPAR Y ASIGNAR 
ACTIVIDADES DENTRO DE ÁREAS DISTINTAS O -­
PERSONf,L DIVERSO, DE Mf\11ERA QUE LAS ACTIVl 
DADES .PUCDAN SER EJECUTADAS EFECTIVAMENTE. 

- DISCUTIRÁ CONCEPTOS Y ENFOQUES RESPECTO A 
COMO EMITIR ItlSTRUCICOtlES, ASIGNACIONES, -
ÓRDErlES Y GUÍ1\S Y SUPERVISAR A LOS EMPLEA­
DOS. 

- COMPARARÁ DIVERSOS PROCEDIMIENTOS DE ESTÁtl 
DARES DE ACTUACIÓN Y LOS RESPECTIVOS MECA­
NISMOS PARA CORREGIR DESVIACIONES DE DESE~ 
PEfiO. 

ACTIVIDADES DE INSTRUCCJON 
SE COMBINARÁN T~CNICAS Y PROCEDIMIENTOS CENTRADOS Et! LA INICIATIVA DEL INSTRUCTOR Y EN LA DE 
LOS PARTICIANTES QUE ORIENTAN LAS ACTIVIDADES PARA OUE LOS OBJETIVOS DE APRENDIZAJE SE ADAP­
TEil A LAS i·!ECESIDf,DES, I!ITERESES, PROBLEM1\S E IMQUIEIUDES DE CADA PARTIClrAMTE. 

PRÁCTI~~: 6 



[ .. -~~---------·~-~--z;\Pi"Tülü3-~----·-·~·- ----·¡ 
----~-·--*- ·-----------·__..! 

OBJETIVO PARTICULAR.:-OíSéUT1R LAS ílAZor7ES-Pon L/\S CU1\LES EL 
LOS EMPLEADOS RESULTA EL EHFOQLJE M~S POSITIVO Y REVISAR LAS 
CIJALES PUEDE 1~PL JC1\RSE ESTE ENFOQUE, 

unrnts roR"Lt:SA n SFACC 16NDE! 
FORMAS ESPECIFICAS MEDIANlE LAS ! __ __J 

-~-----·-~------·------¡ 

TEMAS y SUBTEMAS ~r-r·-----1 ·-------

3. EL GERENTE ANTE EL FACTOR HUMA~O. 

3.1 REUl.CJOllES HUMAílAS IflTERPrnSOIMLES, 
3.2 COMUNIC1\C!Óil COr! LOS EMPLEADOS, 
3,3 MOTIVACIÓN Y PERSUACIÓH. 

~~-~·~~~.~~-

0 B .JE Tl VOS ESPEC J F l COS _ =¡ 

l 
1 

EL PARTlClPtdlTE: 
IDENTIFICARÁ LA IMPORTANCIA, EFECTOS Y OB~ 
TACULOS PARA LAS BUENAS RELACIONES HUMANAS. 

- VAL!DARh LAS DEFINICIONES, BARRERAS Y FAC­
TORES QUE f\FECTl\N A LA COMUlllCAC!ÓN Y SU -
INFLUENCIA EN LA MORAL DEL EQU!PO DE TRABA 
JO, 

l - ÜISERARÁ UN MtTODO rARA MANEJAR EN FORMA -
EF!CAZ LA ACCIÓN DISCIPLINARIA, LA RESIS-­
TENCIA AL CAMBIO Y.EL CONFLICTO ENTRE LOS 
EMPLEADOS, 

._ __ _1¡ ____ __,___.¡ 

ACTIVIDADES DE INSTRUCCION 
SE EXPONDRÁN LOS PRINCIPIOS GENERALES DE LA MOTIVACIÓN Y SE PRESENTARÁN MODELOS PARA TRATAR 
CON LOS EMPLEADOS, CADA MODELO SERÁ TRATADO CON UN PROCEDIMIENTO QUE PERMITA LA PROGRESIÓN 
PLANEADA DE ACTIVIDADES Y CONCEPTOS. 



OBJETIVO PARTICULAR.- ESPECIFICAR LOS ORIGENES, MECANISMOS Y SIGNIFICADO DE DIFERENTES MODELOS 
DE LIDERAZGO GEREJICIAL PARA QUE CADA PARTICIPANTE EVALÚE SUS PROPIAS CONDUCTAS Y TEND~NCIAS DE 
L 1 DERAZGO, "--~"'""'-'~;.;;;.;;;.;_~~~~~~~~~~~~~~~~~~-·~~~·~~~~·~~~·~~~~~~-' 

TEMAS Y SUBTEMAS 

4, EL LIDERAZGO EJJ LA GERE~IC I A, 
4.1. ÜELEGACIÓtJ DE RESPONSABILIDADES, 

4.2. TOMA DE DECISIONES, 
4.3. ELECCIÓN DEL ESTILO DE LIDERAZGO, 

~~~~··~~--~~-~~~~-·~ 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

EL PARTICIPANTE: 
ANALIZA LAS HABILIDADES, CONOCIMIENTOS Y -
EXPERIENCIAS QUE SE REQUIEREN PARA DESARRll 
LLAR LA CAPACIDAD DE DELEGAR, POR SER ~STA 
UNA DE LAS CUALIDADES MÁS PRODUCTIVAS DEL 
GERENTE, 
PO~DERARÁ DIFERENTES M~TODOS PARA LA SELEC 
ClílN DE ALTERJ1í1TIVAS CürlSIDERANDO RIESGOS 
Y VENTAJAS, PARA DESARROLAR LA HABILIDAD -
DECISORIA. 
IDENTIFICARÁ DIVERSOS ASPECTOS DE LA COMU­
NICACI6N HUMANA INVOLUCRADOS EN EL LIDERAI 
GO INSTITUCIONAL. 

ACTIVIDADES DE INSTRUCCION 
SE lllCORPORARAN EXPERIENCIAS DE L0S PARTICIPANTES QUE TENGAN UNA DFCIDIDA SIGNIFICACIÓN PARA 
LOS OBJETIVOS DEL TEMA Y LOS PROPÓSITOS ORGAJI I Zf1C I Ciil!1LES, SE IJT 1 LI ZAR Á EQlJ 1 PO D íDÍICT I CO COMO 
UH MEDIO PARA FACILITAR EL APR~NDIZAJE DEFINIDO. 

·------·-----·-----·-----



AEN k/\s ÓE •.• {NsTRtJCc'!oN 

TÉCtllCAS DE INSTRUCCIÓN A EMpLEAR 'poR~·~:AÚK~'.iBJ~Jl•~~;_PAR;JÚlLAk, • 
' -¡ _ - . '.".::~ :.-, 

}.- MtTODO EXPOSITIVO MIXTO: .EXPOS1cJóN)oÉ::'.:;1E:~1/\s,\'y,córÚiúcc1óN' .. n€L APREMDIZAJE POR MEDIO DE 
'..;~:·: ' ~'- ¡.·-.,.: _:., -.. ·' ~ .- -'-.- .. -· ·' .. .'·' 

ESTUD 1 O D 1R1G1 DO, ' '• .. ,,; .;:~'.•· ;_t)Jf: .:;'; .. , · {} 
MÉTODO DE LA COOPERAC 1 ÓN.: TRABÁJ.O GÓl~JÚNt6;<o~{·~ttlsJiLJcjoíl Y PART 1C1 PAMTES, Y ÉSTOS EM 

GRUPOS, . . . , ,· ·:: '.:;:::\;~;~ }~; .;~_, .. ·.· .. 

MÉTODO DEL INTERROGATORIO: EXPOSicrnr·ioRA,L'DEfp~RT~fD~ TOS PARTICIPANTES, EN RESPUESTA 

A UNA SER 1 E DE INTERROGANTES, ,,•,: /¿/ i>'· 
M~TODO DE PROBLEMAS: EL lflSTfWCTOR PROÍ'oNE:.s{iüÁtfó~1ÉsPkoBLEMÍ\TICAS A LOS PARTICIPAN-

' __ .,., . - ,~-- "'·_·. '.:'.-o·:·.--:;.-:-':' .. ;_-.. ).'<;-:---_-::-.. C:--;"-_'··:· ---_: . 

TES QUE PARA SOLUCIONAR. DEBERÁtCREJ\LTZÁR'Ir·JVEST·tGA°CIONES, 
r. ;;, 

._-· ,,_~·-.: ; -..; .- : ,.=:'-: -7-. ··." .~ 

2,- EL MÉTODO DE PROYECTOS: SE 'LLEVARÁ A LOS PARJiéiJ~A~~[s;)_NDIVIDUALMENTE O rn GRUPO, A 

PROYECTAR PROTOCOLOS ADMPllSTRATIVOS, . ·>c·;,·~~,•Y ;•·f/_ . ,y 

:É~~: ~~\c~~A~A:~~~ ::~p~~E:rl~A~: ~~:~~M~:1+~~~~~º;~0)Jq~E[~~~1~{,'l~~ YA HAN s IDO SOLUC 1 OMAD~.s 
PROCEDIMIEllTO DEL ltlCIDEllTE: RECONsrnucc1hr;t,;i)j~~:',~~¡';~Hi~B;~3t~E~~iINADO A D,ESARROLLAR LA CA-

P A C 1 DAD DE J\11 ;, L J S 1 S • . \ e ;'')\'~'ft.'i!'.§i\ l;~*~;;,~:¡;tU';;f:: :; 
MÉTODO PRÍICTICO-TEÓRICO: SE LLEVA A'"LO~~:A~titd'S~' 's~;r,Jtrkl\LJZAR ACTIVID/1DES PRÁCTICi\S 
ANTES DE INICIAR EL ESTUDIO TEÓRICO, f; ,,,·,~;~'~'''':!i '}{'' '''F;)} . 

MÉTODO E XPOS 1T1 vo: PRES EfJT AC 1 ÓN DE LOS T~~\/íS 1.B~\2'A~~
3

;;1t:~srrfocruRADOS' 
3.- MÉTODO DE TAREAS DIRIGIDAS: COMPLEMEtlTACJÓN DE.LA,Exr'os!Ci6r·! CON E,JECUCIÓN DE TARE1\S -

POR PARTE DE LOS PARTICIPANTES, 

TRABAJOS DE LABORATORIO: LOS PARTICIPANTES SE COLOCAM AMTE UNA SITUACIÓN PRACTICA DE -

EJECUCIÓM, SEGÚN UNA DETERMINADA TÉCNICA Y RUTIMA. 



M~TODO DE DISCUSIÓN: EN PEQUEílOS GRUPOS LOS PARTICIPANTES SE REUNEN PARA REFLEXIONAR Y 

COMPRENDER UN HECHO Y SACAR CONCLUSIONES, 
M~TODO EXPOSITIVO: PRESEllTACIÓN LÓGICA DE TEMAS ESTRUCTURADOS, 

q,- M~TODO EXPOSITIVO: PRESENTACIÓN DE LOS TEMAS LÓGICAMENTE ESTRUCTURADOS, 

TRABAJOS INDIVIDUALES: CONCERTADOS ENTRE EL INSTRUCTOR Y LOS PARTICIPANTES, TENIENDO -
PRESENTE PROBLEMAS ESPECIFICOS DE FORMACIÓN, 
M~TODO DEL DEBATE: CUANDO SE PRETENDE LLEGAR A CONCLUSIONES SI UN TEMA SUSCITA POSICIQ 

NES CONTRARIAS, 
M~TODO DEL INTERROGATORIO: EXPOSICI6N ORAL DE PARTE DE LOS PARTICIPANTES, EN RESPUESTA 

A UNA SERIE DE INTERROGANTES, 



RECURSOS DrDÁCTICOS /\ EMPLEAR PORCADA ()fi'j¡{'f¡y'Q-PXRttcui.AR: 
: ·>";-:~.:~-\ ·.\·.·:,"· ,,;·, :,),' ·: .· ·\>•") . '··· .· 

1. - ESQUEMAS: PARA RESUf·l IR1 ~Ol~TR,AST~R·'N'coMFlRAR_"D§(I ~ILcfóNE~ y C_ONCEPTOS. 
0RÁFI CAS: ~PARA f;INÁL, l SIS.7,¡:_STAD1ST I co y PARA PRESENTAR :RESÚMENE s ,' 

FOLLETOS!.;PÁR~- ~L ,ESTUDl.O DEl.JNTEMA. EN···PARTTCUL/\R ,··.· 
p l ZARRÓN : ... PAR/\. bEsr'íli:ti!i''rLINToS l MPÓRT/\NTES DE l/\ EX POS I e¡ ÓN . 
• RET~CJ~ROYECToR\ CON.FIN/\LIDi\oES DE ILUSTR~CIÓN. 

2.- PIZARRÓN: PAR/\ PRESENTAR ESBOZOS, R~SÚMENES O IDEAS DIRECTIVAS, 
PROYECTOR DE CUERPOS OPACOS: PRESENTACIÓN GRUPAL DE AMPLIA INFORMACIÓ/l, 
PELICUL/\S: PllRA TRASMITIR ESTIMULO$ Y EXPERIENCIAS RECREANDO ACONTECIMIENTOS, 
APUNTES: MEMORIA ESCRITA DE LOS TEMAS TRATADOS QUE SERÁN REVISADOS EN CLASE. 
DIAPOSITIVAS: PAR/\ ESTIMULAR LA PARTICIPACIÓN GRUPAL E IDENTIFICAR CONCEPTOS CLAVE. 

3.- GRABACIONES: COMO APOYO/\ LA EXPOSICIÓN PARA ENRIQUECER Y /\CRECENTAR EL APRENDIZAJE, 
PIZARRÓN: PARA EXPLICAR DIAGRAMAS, PALABRAS Y ENUNCIADOS. 
APUNTES: PAR/\ ABUNDAR SOBRE TEMAS EXPUESTOS, 
DIAPOSITIVAS: PARA ESTIMULAR COMENTARIOS, PREGUNTAS E IDEAS. 
RETROPROYECTOR: PARA PRESENTAR INFORMACIÓN CONTRASTANTE, COMPLEMENTARIA O NOVEDOSA. 

4,- PlZARRÓN: PARA PRESENTAR CONCLUSIONES INDIVIDUALES Y GRUPALES, PARA PUNTUALIZAR CON­
CEPTOS, 
ROTAFOLIO: PARA EXHIBIR INFORMACIÓN EN FORMA GRADUAL Y LÓGICA, 
RETROPROYECTOR: Pf\fl/\ COflCENTRAR LA /\TEllCIÓN GRUPAL Ef'I LA DISCllSIÓrl DE ASUIHílS PARTI­

CULARES, Y APUNTES PARA RESPALDAR EL TRABAJO EN PEOUEílOS GRUPOS, 



SE UTILIZARÁf·i EVALllACIOtlESC_GN"rír:ruA,S,tL9l~J1GO DE~.E,VENJO, HJ MOJfülTOS OPORTUNOS y POSI­

BLES, ÜE ACUERDO AL TEMA TRl\T/\DO Y'ALASPOS!BlLIDADE_S DE APRENDlZl\JF. GRUPAL SE DETERM!tJ8. 

RAH LAS T~CMlCAS 

OBSERVACIÓN DEL COMPORTAMIENTO DE CAD/\ PARJIC!f'l\NTE, 

LA CALIDAD Y FRECUENCIA DE LAS RESPUESTAS DEMANDADAS POR EL INSTRUCTOR, 

LA REDACCIÓN DESARf<OLLAD1\ CON BASE EN UN TEMA,. ACOMPl\fll\DO DE UN PLMJ DE DESEMYOLVIMlEMTO, 

LA SOLUCIÓN DE PROBLEMAS. 

LA REALIZAClÓN DE TAREAS QUE REQUIERAN LA SOLUCIÓN DE UNA DIFICULTAD, 

EL SEGlJlM!EtJTO DE RESULTADOS DEL PP.OCESO DE E-A OUE COflS ISTE EN SF.GU!íl A LOS ALUMNOS 

PARA VERIFICAR SU APREflDlZl\JE REt1L Efl EL EJ:::HCIC!O DE SU PUESTO, 



. .. .. 

4. 3 EVAlUAClpN;,PEp,AGR0L~A •. ·. 

~:,'~[:iJ;i~,i~t¡~~Íiií~~¡~i~M:º~!::,::~ .• ;~~ti:~::0~~~ 
TUDE ~ G~'RE~21i·ci'~·PiiEJt1~~~~Jfi'r;&'::éi\;~~fl\Ñ~NA: Es ~A~E~ llRriuA · .. ., -
APRENDER A ~Á¿:R U_NA·'iiR6·snI~I~IL C'ON MAYOR EFlCI'E'~1c·l~;>·MAS'-. 
AúN, No oBsTANTE Co's' EsFuE°~zOs auE sE nEsPL r EGAN E:WFi~~~iBi:R,­
Los GERENTES NO PUEDEN LLEVARSE CONOCIMIENTOS ú1Hs:~i ~UMEN'-
TO EN SU DESTREZA COMO RESULTADO DE NINGUNA EXPE.RI~NCI'~,?'A'.Mf 

NOS QUE ESTE LE BRINDE TRES ELEMENTOS ESENCIALES\f){iJ:X~EtÍSEÑAll 

ZA: l DEAS NUEVAS, PRÁCT! CA EN su uso y RETROALIME'dr~'CIÓN so--

BRE LOS RESULTADOS, EL ENFOQUE QUE HEMOS DESC~JTO FUE PROYEC­

i"AD,O CON EL FIN DE COMBINAR ESTOS ELEMENTOS ESENC 1 ALES DEMTRO­

DE l·' PROCESO lJE E-A DE UNA EXPERIENCIA CONTROLADA PARA MEJORAR­

EL ANÁL~~I~ DE PROBLEMAS Y LA TOMA DE DECISIONES, TODO ESTO -

BAJO EL CRITERIO CONCEPTUAL QUE REQUIERE DE PARTE DE LOS PARTl 

CiPANTES ESFUERZO, AUTODISCIPLINA Y CONCENTRACIÓN. 

LA ESTRATEGIA EDUCATIVA PROPUESTA REQUIERE DE DESTREZA PARA SU 

UTIÚZACI ÓN; PERO UNA VEZ DOM IrlADO SU USO, LAS IDEAS NO PO- -

DR~N~LVIDARSE, SE CONVIERTEN EN UNA FORMA DE DIRIGIR OUE PRQ 

DUCE RECOMPENSAS SUSTANCIALES Y CONTINUAS. TANTO PARA EL GE-­

RENTE COMO PARA LA EMPRESA, LA APLICACIÓN DE ESTAS IDEAS SIGNl 

FICA·UN MEJOR USO DE LOS RECURSOS Y DE LA INFORMACIÓN QUE SE -

TIENE A MANO, Y ESTO A SU VEZ SIGNIFICA QUE EL COSTO DE ADOUI-
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RIR Y DOMINAR HABILIDADES GERENCIALES SE RECUPERA CON CRECES, 

PARA OBTENER RESULTADOS POR MEDIO DE LA.APLICACIÓN DE LOS CON-
' - -. - - . ' ' : : . ~.. - . . : . . ·" - ,' . . .-:. .:: 

CEPTOS APRENDIDOS, RESULTA FUNDAMENTAL·. PLANEAR ADECUADAMENTE -

TAL APLICACIÓN Y PREPARARSE PARA ELtX. No DEBE SUPONERSE QUE­

ESTA SERÁ UNA SITUACIÓN AUTOMÁTI éA SÓLO PORQUE LOS CONCEPTOS Y 
. ' .. ··· 

. . . 

PROCEDIMIENTOS HAYAN SIDO ESTUDIADOS Y PRACTICADOS EN LA PRE--

SENTAC.I ÓN, PUES SI NO EXISTE UNA·;~~NIFICACIÓN y UNA PREPARA-

.cr ÓN PARA APLICARLA¡~ LA ENS_E~ANZA. tlO TI ENE EFECTOS DURADEROS y 
. . ~·· ·. . ; . ·:';:· : " 

LOS RESU0TADOS·SURGIRÁNMÁS. BIEN POR CASUALIDAD. 

COMO EN CUALQUIER OTRO PROCESO EDUCATIVO FORMAL, LA EVALUACIÓN 

E~ LA CAPACITACIÓN Y DESARROLLO GERENCIAL CONSISTE EN LA COM-­

PROBACIÓN Y RECOLECCIÓN DE DATOS REFERENTES A UN HECHO EN CON­

SIDERACIÓN PARA, POSTERIORMENTE, EMITIR JUICIOS DE VALOR. 

PARA APRECIAR CON OBJETIVIDAD LOS RESULTADOS EN LA PROPUESTA,-

ES NECESARIO EVALUAR A LO LARGO DEL EVENTO EL PROGRESO DE LA -

ENSEílANZA Y DEL APRENDIZAJE, ESTO NOS PERMITE ACLARAR DESDE EL 

INICIO SI LOS PROCEDIMIENTOS SON LOS ADECUA~OS PARA FACILITAR­

EL CAMBIO DE CONDUCTA DEL SUJETO QUE APREi/DE, AL MISMO TIEMPO­

HOS PERMITE DETECTAR EL MOMENTO EN EL QUE SE PRESENTA ALGUNA -

FALLA, PARA ACTUAR EN CONSECUENCIA. 

DE ESTE MODO LA EVALUACIÓN SE CONVIERTE EN UN RECURSO APROPIA-
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DO PARA EL ADECUADO DESEVOLVIMIENTÓ DEL PROGRAMA GERENCIAL :-:-. 

PORQUE NOS PERMITE CONOCER LO~ ~AMB!OS' DE~CONDUCTA PRODUCIDOS-

EN EL 

AL IDENl°jFI~A~ l:os RESÜL TADOS MOSTRADOS EN LA EVALLJACIÓN INI-­

CIAL tW;~i~RWltETOl~AR LAS PRIMERAS DECISIONES PERTINENTES PA­

RA EVIrARtRRORESE~ LA INSTRUCCIÓN, CONFORME AVANZA EL PROC~ 
·_- . - . -,' :··_ . ·'·· __ , -'·> 

SO DE E-A LA EVALUACIÓN FORMAÚVA POSIBILITA ADECUAR EL CONTE-

NIDO y LOS PROCEDIMIENTOS Q~E·Ú ESTiN DESARROLLANDO. AL FI--

NAL DEL PROGRAMA. SE APLICARAdfRA:EVALUACIÓN CUYOS RESULTADOS-
0 " - _-_, ___ _ 

SE UTILIZARÁN PARA DESARROLLAR FUTURAS ACTIVIDADES DE APRENDI-

ZAJE, 

DE ESTE MODO, LA EVALUACIÓN SE TORNA INTEGRAL, SISTEMÁTICA Y -

PERMANENTE, TANTO PARA ADQUIRIR CONOCIMIENTOS COMO PARA DESA-­

RROLLAR DESTREZAS Y HABILIDADES, ASÍ COMO PARA INDICAR DISPOSl 

CIÓN E INTERÉS, 

COMO ESTE PROGRAMA DE FORMACIÓN GERENCIAL DESARROLLA CONOCI- -

M[ENTOS, DESTREZAS Y ACTITUDES, PARA EVALUARLO, ES NECESARIO -

TENER UN PLAN ADECUADO A LO QUE SE DESEA CORROBORAR, 

PARA EVALUAR CONOCIMIENTOS O HABILIDADES IHTELECTUALES SE RE--

QUIERE GUE EL PARTICIPANTE REALICE ACTIV[DADES EN LAS QUE TEN-

G~ QUE RESOLVER PROBLEMAS APLICANDO LA INFORMACIÓN OBTENIDA Ail 
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TICIPADAMENTE,. EN El CASO DE DESTREZAS Y HABILIDADES, LA OB-­

SERVACiÓN Y LA DESCRI PC!ÓN PRECISA DE LA CONDUCTA, SON PROCEDl -· - -- :·',.·. ' .'-·-, -.. ·_·-, --,,,. -

MI ENTOS .GENERALMENTE UTILIZADOS PARA. EVALUAR. . Los 1 NSTRUMEN-­

TOS ·.IiE CornRoL cot:ioLisrl\'s\IJ~,V~k&1',eicIÓ·N,·Escl\LAs EsTIMATI-­

vAs, RE~ISTRO.ANECDdIIC01;L{sr~s··.BtcoNT.~b_L/soN ALGUNOS DE -­

LOS. urILI zArios. PARA.EVALUAR uhEREs ;,:vA'GóRf:s, oP rn 1 oNEs v Ac-
:·' --- ·. 

TITUDES DE LOS PARTICIPANTES· SE P~~CI~A~kUNIR SISTEMÁTICAMEN-
·-- -- . 

TE INDICADORES O EVIDENCIAS. DEL' CRECIMIENTO Y APARICIÓN DE TA­

LES ACTITUDES> EN SJTUACIONES.R_EA[_ES O SIMULADAS PODRÁ APP.E-­

CIARSE LA MANIFESTACIÓN DE LA CONDUCTA DEL PARTICIPANTE; PUE­

DEN EMPLEARSE TECNICAS DE ESCALAS ESTIMATIVAS DE ACTITUDES. 

· PARA VER1FICAR LA EFECTIVIDAD DEL PROGRAMA SE PROPONE DARLE Sf 

GUIMIENJO, ESTA ES LA FORMA CONTINUADA DE LA EVALUACIÓN, ES 

CONVENIENTE APLICARLO ALGÚN TIEMPO DESPUES DE CONCLUIDO EL PRQ 

GRAMA CON EL FIN DE VERIFICAR LOS RESULTADOS. ENTRE LAS TECNl 

CAS MÁS IMPORTANTES DE SEGUIMIENTO ESTÁ EL DISEno DE UN PLAN -

DE REUNIONES Y Ei/TREVISTAS DONDE SE COilSIDEREil FACTORES COMO: 

SERALAMIENTO DE OBJETIVOS A CORTO, MEDIANO Y LARGO PLAZOS, EVA 

LUACIÓN PERIÓDICA DEL PROGRAMA CONTROL ESTAD(STICO DE LOS RE-­

SULTADOS Y FACILIDAD PARA ADOPTAR EL PROGRAMA A NUEVAS NECESI­

DADES. 

LA COMUNICACIÓN FLUIDA ES UN FACTOR OUE DEBE TOMARSE EN CUENTA 

PARA QUIENES SERÁN LOS RESPONSABLES DE REALIZAR EL SEGUIMIEN--­

TO, SÓLO DE ESTA FORMA SE GARANTIZA LA CONTINUIDAD DE LA CAPA--



CITACIÓM, CONVIRTIÉNDOSE EfffONCES EH.UÍIÁACJIVIDAD DINÁMICA 

CON PROPÓSITOS FORMATIVOS y DE RETR~ALÚ·lENTACIÓt·l,: 

78 
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RESUMEN Y CONCLUSIONES. 

-_-<; ... ·. 

EL PEDAGQcio #1 t:r1~0ÜliA ;dcifl·Kiprr éADA VEi MAYOR EN LOS .cENTROS:_ 

.DE CAPACITÁ2róN';~:ti~~A;R~olí_o oE; REcuRsos HuMÁNos EN DI'lERsos -
•'.-·>,_:1_;_:· _,·:;_ :I/{;. .. ~>; --:;::;.; .. ,,~'.-> ,._<:· -.-·'.,.~·:··-· .. 

SECTORES DE~y;,.··~;~~oi~{A\!fí#Iót~ÁL/ . 

EN ESTE é~MPO ~~OFESIONAL LA PREOCUPACIÓN DEL PROFESIONISTA DE 

LA PEDAGOGfA~~0 LA DE ENCONTRAR UNA CONCEPCIÓN DE LA ORGANIZA­

CIÓH DE LAS ACTIVIDADES EDUCATIVAS QUE THIGAtl MAYOR VINCULA- -

CIÓN CON LAS NECESIDADES INDIVIDUALES Y ORGANIZACIONALES RELA­

TIVAS A LA.PRODUCLIVIDAD, 

PARA LOS. PROPÓSITOS DE ESTE ESTUDIO SE HA TOMADO A LA CAPACITA 

ClÓN Y AL. DESARROLLO COMO<PROCESOS EM!tlENTEMENTE EDUCATIVOS -­
. ; ', __ ., -

QUE AYUDAN AL MEJORAMIENTO DE LA' PRODUCTIVIDAD; SON COtlCEPTOS 
-=·~--~~-'.:.¡: :.: ;~~~:;- -:-~-,-~ 

OUE FORMAN PARTE DE LOS PROcESOS. IÍEi LA.PLANEACIÓM ESTRATÉGICA-

DE LOS RECURSOS HUMANOS' 
._.:_.:_· '• . -~::, -- ... ,- ' ' 

------. o,,--~'7- -·,-·-· --=----=·-'.-- - _e-

ENTENDEMOS QUE LAS:DIFERENCIAS ENTRE CAPACITACIÓN Y DESARROLLO 

SE RELACIONAN. CON EL TIEMPO, LA CAPACITACIÓN SE REFIERE A LAS 

NECESIDADES INMEDIATAS; MIENTRAS QUE EL DESARROLLO BUSCA AL-­

CANZAR OBJETIVOS A LARGO PLAZO, AMBOS PROCESOS AYUDAN TANTO -

AL EMPLEADO COMO A LA ORGANIZACIÓN A ENFRENTAR LOS CAMBIOS EN-

TANTO SATISFACEN NECESIDADES FORMATIVAS. 
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': :;.--. ·=,. 
LA PROPUESTA TÉCNICA QUE FUNDAMENTE NUESTRO JRA.!)A2~J ES-Lk.TEC:-: 

NOLOGÍA EDUCATIVA. y LOS PRINCIPIOS DE'LA:A~lDRAG()6fP..o-EiJuc;-~ -
,,, -:r·::.:.::~.-' S_>•:,·<~<~.; 

CI ÓN DE ADDL TOS'- EN TANTO .SE' BASA~--~\-E,H:~¡:;~]~~~lgf;riE'tLAs TEO~ -

RÍAS PS i COLÓG I CAS, •TEORÍA DE'"·S I SJEMAS-i\'.Yi):TEORi.'\"S! DE f',t\:; COMUNICA 

::, ó:~,,~::"~,::::~º::~::íA~it~~,~~l!f '~i~~~'f ::''.'::¡:::::: 
tllDO, LAS .ESTRATÉGIASf fÜS!óPARTÍc}pf\.~f-d's Y: EL INSTRUCTOR, - -·· ·· _, ·· .·_::z.::.: :-'1:)-:·~-::~-:c_·;~;.'~--~)-~I-:~;-,.'.,,;i'.- t;. 

-~-:;::;; ;/~}'.~::;:~~-~_;; '~.~ ·-''·~·-,:~::._·;.:,·:~,- .. ' 

' { > ' '-,,,,.:; -·~ ';2};-/:fl:i~~i~·i:~~- ::;~:; < . ; -~ 

NUESTRA APORTÁCIÓ~h w i&'c;\clo~1.i\'.C:or~.EL'- AREA DE DIDÁCTICA y OR-
,. ~.~~- .. -~ , ~~~~-~,;~~~.~::-.-_ '~ ~~-

GAN I ZAC IÓN;' EN "TÁNTO"-NÓS-;ÓCÜPAMOS DE LA ORDENACIÓN PEDAGÓG 1 CA-
- - - - »°'-~E ·-.ó·o•,,- ~ 

DE ACTIVIDADES DE· Ei1SEÑAi1tft...:.Af'RENDIZAJ¿ DE ADULTOS EN LAS EM--

PRESAS, 

LA ORQUESTACIÓN DE PROCESOS SISTEMÁTICOS, CUYO RESULTADO ES EL 

APRENDIZAJE O LA MEJORÍA DE CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y ACTI­

TUDES, ES EL PEDAGOGO QUIÉN SE OCUPA DE ORGANIZAR LOS CONTENI­

DOS Y ELEGIR LOS M~TODOS ADECUADOS DE FORMACIÓN, EN ESTO CON­

SISTE PRECISAMENTE NUESTRA PROPUESTA, 

EL SECTOR DONDE SE APLICA LA PROPUESTA DE FORMACIÓN GERENCIAL­

ES EN LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA, EN LA CUAL SE CONSIGNA ENTRE­

SUS PRINCIPIOS LA NECESIDAD DE CAPACITAR A LOS SERVIDORES PÚ-­

BLICOS PARA LA REALIZACIÓN DE LOS PROPÓSITOS DEL GOBIERNO, 

LA EMPRESA PÚBLICA SE ENCARGA DE LAS OPERACIONES QUE TIENEN CQ 

MO PRO?ÚSITO LA REALIZACIÓN O EL CUMPLIMIENTO DE LA POLfTICA -
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PÚBLICA, soN oRGAN1zAcioNEs QUE sE é:oNsntuvEfr·c'óN :el\ FIN.ALI:..~ 
~\~.< -. ·:::.~~,~·-~/~:~~: ::.::.-~~--' 

DAD DE SATISFACERMECESIDADES CÓLECTIVAS, J~Clf(ELLO OBEDECE A -

oBJET 1vos. DELf\<pofír1cX•·E.có~1óM1cA P;RA··sKiruÚt:1z~~Á '.doMo ELF. 

MENTo···REDISTRIB[iibOR DEL IMGRE'so PRÓPOfÚ: !ONANDO i:A'.lNFRAESTRU.C 
.· .. . ::,· 

TURA QUE COMO PAís· SE REQU 1 ERE, 

:,< ~·Ú L/ ... 
--·}.·, '-

~~N:~1~t~iil!~t~~11~;f~~E:~::~:::::::::~:: :::;:::o:~ 
(QMBATE;,t\U;J~IERMEDJARlSMOi'.Y ;t.A':ESPECULACIÓN EN COMERCIALIZA-­

~,::.-;_:_- -~~--~:f '-;,·2,~fi\l~~~~~~j,~~~i~~~~{:-~~::~;~-~~ ~~--:--::~-~}}. ,- -- . 
C!ÜN ,• \' Oc"/:). •ce;< · · 

_:--::: ,::J ---~~ :~~::~/·;~~::~~-'.J~?j"'\~i:'::;··- '-:. ;·:·1. 
- - ,__-_.:o,_-~ ·:·~:--·:~';-; 

ACTUAU·lENT(CÓNASlJPO SUFRE UNA GRAM VARIEDAD DE PROBLEM/1S QUE­

BIEN PODRÍAN SER RESUELTOS MUCHOS DE ELLOS (ASÍ LO INDICARON -

LOS RESULTADOS DE LA DETECCIÓN DE NECESIDADES DE CAPACITACIÓN) 

SI LOS GERENTES RECIBIERAN FORMACIÓN SISTEMÁTICA Y PERMANENTE­

PARA DIRIGIR Y ADMIMISTRAR APROPIADAMEflTE LOS RECURSOS DE LAS­

ÁREAS BAJO SU RESPONSABILIDAD, 

POR ELLO IMPLEMENTAMOS EL PROGRAMA ºFORMACIÓN PROFESIONAL DE -

GEREtlTES PARA LA EMPRESA CONASüPO", TAL PROGRAMA LO HEMOS CON-

CEPTUALIZADO COMO UN PROCESO DE E~SEílANZA-APRENDIZAJE DINAMICO 

ADECUADO A LAS NECESIDADES DE LOS !ilVOLUCRADOS, CONSTITUIDO -­

COM EL PROPÓSITO DE SER UílA ESTRATEGIA INFORMATIVA Y FORMATIVA. 



. 82 
82 

SOBRE ESTAS BASES LA ESTRATEGIA EDUCATIVA LAELABORAMÜSPENSA.11 
, ,. ' ' •.• , ' ·:,;-~·. ·S·. - . -

DO QUE EL DESARROLLO GERENCIAL EN LA ADMINISTRACJÓ,N;~~;s~~:c~·Df . 

::E:::::::~:::~:~:::::;:;::~:: : ::::::::::;;~t~Jt~li~r~!~~~ 
AMPLIAR SU HORIZONTE PROFESIONAL A TRAVES. DEL•f.J.f{W~·A UN. MA-­

YOR NÚMERO DE OPCIONES PARA RESOLVER LOS PRO;~<~~t§;fauK SE PRE-

SENTAN EN SU TRABAJO, > '_j>_ ~-~.~ ·~~t~.~· ~-~: 

LA ESTRATEGIA SEGUIDA ESTUVO DETERMINADA POR LAS NECESIDADES -

DETECTADAS EN LA POBLACIÓN A CAPACITAR, LO QUE DETERMINÓ LA -­

FORMA DE ORGANIZACIÓN, EJECUCIÓN Y FINALIDAD DE LA ACCIÓN EDU­

CATIVA. AL ESTRUCTURAR EL CONTENIDO BUSCAMOS QUE TUVIERA UNA­

EXIGEHC!A DERIVADA DEL PERFIL PROFESIONAL DEL GERENTE DE - - -

CONASUPQ, ACORDE A LAS NECESIDADES PSICOLÓGICAS DEL ADULTO. 

DE ESTA MANERA, LOS OBJETIVOS PUEDEN SER CUBlERTOS POR EL PAR­

TICIPANTE EN TANTO LOS CONTENIDOS ESTÁN ORGANIZADOS DEBIDAMEN­

TE, LAS ACTIVIDADES DE INSTRUCCIÓN TIENEN COMO FUNDAMENTO LA­

PARTICIPACIÓN DEL ADULTO EN LA ORGANIZACIÓN DE SU PROPIO APREH 

DIZAJE Y DE LA VISIÓN DE QUE EL APRENDIZAJE DEBE SER EN FORMA­

GRADUAL, CON EL OBJETO DE QUE EL ADULTO SE CONVIERTA EN SU PRQ 

PIO ARTIFICE DE FORMACIÓN Y GENUINO CREADOR DE SU PROCESO EDU­

CATIVO Y HAGA SUYA LA ACCIÓN EDUCATIVA EN SUS MÚLTIPLES ASPEC-

TOS. 
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-·= ··_ .. 

CON ESTA ÓPT!CA LAS ESTRATEGIAS DE INSTRUCCIÓN IkrÚITAN-TRADU-
'··'<~- ~ 

C lR LA LÓGICA DEL CONTENIDO A CO~IDLCIONES ORERATJV/\S PARA-SER-

E.J~CUT ADAS EN CURSOS! Los RECURSOS sEÚEc¿~Id~1lri&i~M~N:·:c~ND !- -
- ;·._-. '-:;-_:_--:->~, ·--·-- -:,!-;··:. " - ,:· ,-·.'' -

cióN NEcEs.ciRrA PARA u. oPERArrvrnil.o .• nínÁttrcA:. FE!'.i~):ifo.f>fr·nEL 
::::.,·: ", ·-- ·,,. ;.,.:.._i ,_ ,- ,-~ 

!MSTRUCTOR; EN ESTÁ' PROPUESTA, cor·1si.s'ii i:N''!r·IPAffrlR: [:,\ INFORME, 
· .. -.)!.' 

cróN v·oRGANLZÁR fos<MÉToDos EsFÜRzií.NnosePARA -auE EL APRENDI­

ZAJE TENGA. REFER~~1c~J\ 2oNCRETA{ LA ,~~Áu DAD.Y A LA Ifrscr PL IN!\ 

DE ESTUD!;,> < 

. -

Es To Es,. ÉNTONCES, - NUESTRA PROPUESTA, UN PRODUÓo+of:.;;~Cos. co¡¡.,--. ' . ' . . 
CEPTOS PRIMORDIALES DEL MARCO TEÓRICO ELEGIDO YIJ~;TA INFORMA­

CIÓN: GERENC l AL De D 1 VERSAS ESCUELAS DEL PENSAMIENTO 1-\DMI N l STRA 

TIVO; 'su-;,Ú.OR YACE EN PONER LOS PROBLEMAS DE FORMACIÓN GEREI!. 

CIÁL Y SUS POSIBLES SOLUCIONES EN UNA PERSPECTIVA DlDÁCTICA, 

LA PROPUESTA ES SÓLO UNA GUÍA PARA LA CONFORMACIÓN DE OTROS ·-­

PROGRAMAS MÁS AMBICIOSOS Y COMPLETOS. 



Al'lEXO 1 

. . 

E11 1979EL CONGREso~ilE.l,A.~~1f9r1.~;E~IBió ur~A PROPUESTA PRESI­

DENCIAL,· LA .CUAL ~PRo'BcL;· sOB~E.DIVERSAS, INICIATIVAS DE P.EFOR 

MA:A.LA coi1sTi1'úcióN.Erfsüs ARrícut.'os ·2s·, 26; 27 FRAccró1l 
' .,, '. ', _ __; ·e•'"-~:"~; 

xrx. v xx1 .. 2s·v 13 FRAccI61.1ris'.Xx1x::?ff,·xx1x::.E; xx1x.,F, QUE 

FUEROfl'PUBL I CADAS 'EN El DI·A~16 bF:I¿;ADDE,LA FEDEr.ACLÓH EL· 3 

DE FEBRERO DE 1983. 

- - --- ·-

EH LA REFORMA AL AP.T Í CULO 25 COtlST I TUC I 011AL, SE I llTRODUCE EL 

COHCEPTO DE RECTORÍA DEL ESTADO, PARA GARANTIZAR OUE EL DESA 

RROLLO HACIOflAL SEA IHTEGRAL, QUE FORTALEZCA LA SOBERANÍA DE 

LA llACIÓll Y SU RÉGIME!l DEMOCRÁTICO Y QUE, MEDIANTE EL FOMEN­

TO DEL CRECIMIENTO ECONÓMICO Y EL EMPLEO DE Ul1A MÁS JUSTA 

DISTRIBUCIÓll DEL Ir1GRESO y LA DIGlllDAD DE LOS rrrnIVIDUOS, 

GRUPOS DE CLASES SOCIALES, CUYA SEGURIDAD PROTEGE LA COHSTI­

TUC!Óll, 

LAS REFORMAS AL SEGUNDO Y TERCER PÁRRAFO DE ESTE ARTÍCULO 25 

COflSTITUC!OllAL FUERON: 

"EL ESTADO PLAtlEARÁ, COMDUC l RÁ, COOP.D I tl¡\RÁ Y AUMENTARÁ LA Af;. 

TIVIDAD ECOllÓMICA NACIOHAL Y LLEVARÁ A CABO LA REGULACIÓll Y­

FOMEtlTO DE L.11.S ACTIVIDADES OUE DEMAllDA EL lllTERÉS GENEP.AL EM 

EL MARCO DE LIBERTADES QUE OTORGA ESTA CONSTITUCIÓll. 



AL DESARROLLO ECÓNót:H. co NACIONAL coucuRR IR~r~, toN RESPOllSABl 

L !DAD·· SOC l Af; ;j\¡_(.'sEet0R pÚBLICO;Et/s{tToR socü'Cif}EL SECTOR 
•• • ' ' • , •• ' ·'"" - ,. • • • • • ~ ' j , , ' ' ,. ' • : - • 

... :::v,06':{1 i\WE.ó'f ~i~ií~t~~f 1i~~i~~~~i!¿(fü'P Eco11óM1 CA 

': ... ·, -.. ' '~<:.; ·.·-<: ·: .: '. - ~~~~~:: 
·'(; ' 

EL 

MÍA ~d xfk~Ntrlf'~ii~l1~K 
1NCLUYE LA ECONÓ 

1NTEGRADO POR LOS-

EL CUARTO PÁRRAFO DEL ARTfCUL625 QUE SE COMENTA, ESTABLECE­

QUE EL SECTOR PÚBLICO TENDRÁ A SU CARGO, DE MANERA EXCLUSIVA 

LAS ÁREAS ESTRAT~GICAS QUE ·sE SERALAN EN EL ARTÍCULO 20, PÁ­

RRAFO CUARTO DE LA COIJSTI TUC 1ÓM1 MMlTHI I ENDO S 1 EMPP.E EL Go--

81 ERHO FEDERAL LA PROPIEDAD Y EL CONTROL SOBRE LOS ORGANIS-­

MOS QUE EH SU CASO SE ESTABLEZCAN, 

EN ESTE CUARTO PÁRRAFO SE FORTALECE LA SOBERAHfA NACIONAL, -

DADO QUE EL ESTADO QUEDA FACULTADO Y OBLIGADO A REGULAR, FO­

MENTAR Y PROMOVER LAS ACTIVIDADES QUE DEMANDE EL INTER~S GE­

NERAL, Y POR ELLO IllTERVENDRfA EN LA VIDA ECOHÓMICA NACIONAL, 

SUSTRAYENDO PARA Sf Y EXPLOTANDO LOS RECURSOS FUNDAMEHTALES­

EN LAS ÁREAS ESTRAT~GICAS QUE REQUIERE EL DESARROLLO HACI0--

1JAL. 

EN EL SEXTO PÁRRAFO DE LA REFORMA AL ARTfCULO 25, SE DEJA -­

CLARAMENTE ESTABLECIDO LO SIGUIENTE: 



EH EFECTO, EH EL SE~ESTABLECE QUE: 

ºEL ESTADO CONTARÁ COH LOS ORGANISMOS Y EMPRESAS QUE REQUIE­

RA PARA EL EFICAZ MANEJO DE LAS ÁREAS ESTRAT~GICAS A SU CAR­

GO Y EH LAS ACTIVIDADES DE CARÁCTER PRIORITARIO DONDE, DE 

ACUERDO CON LAS LEYES PARTICIPE POR Sf O CON LOS SECTORES SQ 

C!ALES Y PRIVADOº, (1) 

(1} ~~·1olución_~~-~!~~!:a5 CREil.OAS e!!:ª l;i inti?rvención del Estado en el ~~mo de M 

.~~~i.1s Popultl:-~s de 1937 '3 DICCotlSi\ 198e 11 . Documento interno DICCONSA. 
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DISTRIBUIDORA IMPULSORA COMERCIAL CONASUPO. S. A. DE C. V, 
...•.. · <DICCONSA). . 

''··" 

coNsrITucYof'IW·:Es1Aruros,:.soC1 ALEs··· 
•-,." .-... ~. ·« _.-;_:,,,.-:.':<i•'-'.'c,, ., _'.,;;. ', ,'.;-_.-.• : ... ::\·: .. -e;·::·,·_. _ e ' 

·. e:·:~,:-.-:;::·¿:, •-):~'~'{_ :;5~~-,~>/'\J-~, "-~ · ' ' ' 

·.:~¡J~tl~i11iilíiilgtr ¡'.!f ::~:~O C:~M:::H:,l~S: 
D( ABRfe"~ÍJEij#ü986'~)iF\Rt\/(oiPÉfü'1lso~füE;!LA. SECRETAR í A DE RELAC IQ 

. ,¡á'~E~f E~~~i ci~~·~\:i· g;E .PRQlo26f ~:'r1~·R .• ~~d:ifüs E:s TA T UT os ' 
··:·-,, ·)>J' .. ··: 

COMPARÍA NACIONAL DE SuBiis~ 
TEHC!AS POPULARES 

l•lAíZ IrrnUSTRIALIZADO CONASUPO 
SOCIEDAD AHÓNIMA DE CAPITAL -
VARIABLE 

LECHE INDUSTRIALIZADA COHASU­
PO, SOCIEDAD AHÓN!MA DE CAPI­
TAL VARIABLE 

TRIGO INDUSTRIALIZADO COHASU­
PO, SOCIEDAD AtlÓf/!MA. DE CAPI­
TAL l/AR!ABLE 

!tlDUSTRIAS COUASUPO, SOCIEDAD 
ANÓNIMA DE CAPITAL VARIABLE 

T O T A L : 

OBJETO 

LA SOCIEDAD TIENE POR OBJETO: 

--- - ~- - _:-_ o 

22.100 : 22.100'000,000.00 

230 

230 

230 

230 

23,020 

230'000.000.00 

230'000.000.00 

230'000,000.00 

230'000.000.00 

23.020'000.000.00 



- - ·-- ·,. -· 

PROMOVER, CÓNSTITUIR, ORGAHIZAR, EXPLOTAR Y JE~ERPARTICIPA-

C!Órl MAyoRITARIA·;EN·-ECC:AkiT~~ r PA~~1'.~1o~rio ~E yoDÜGÉNERo -

:~L:'.~t!~ki1~~~{~!~~~4~&4$if ~f :,::,l;~f~rn: :::A M:: 
CÁDO riE;:toS:\B !El~E:s. QUE SE CONS IDEREtf~DE'tC:bNSÜMÜ NE CESAR! o P!l 

'. -- ·_,:';;,;;~\;:,-:./;-: ~~~;~~·'··-~_:::_:-: ·\ ~ _ ... - -, - . "'~~!¿::;K~,'.~:;~~;1~:·>~i·'.t-~·'.;:~ - -. 
Ri\.LkAL'fMEIHÁCIÓIJ', LA SALUD y:El.?;-BJENESTAR>FÍSICO PRINCIPA.l.. 

.d" <-:...e;;· ';<'i 

MENTE b{LOS SECTORES DE LA: POBLA:Ció'niE.'dí'Nót·11CAMEIHE DÉBILES 

ouffiérJbÁr1.A LOGRAR EL DESARROL~~:iourLI~~~ADO DE LA PRODUC-
, _ ... - . ···. ... :· ....... ·.·," , .. 

C!Ór1;~~ ~STAS SUBSISTEIKIASI sy CO~ERC!ALJZACIÓN EFICIENTE,­

-E L--.~'AÚMEÚTff·--,DEl' PODER REAL DE COr~iP_R•A.- ~:Dt~--"-{oS" CONSUMIDORES DE -
::· -.. ..,, . . 

ESCASOS RECURSOS Y EL AUMErJTO TAMBIÉN DEL INGRESO DE LOS PRQ 

DUCTORES DE BAJOS RECURSOS~ ASI COMO PARTICIPAR EN SU ADMI-­

llISTRACIÓN O LIQUIDACIÓN, DANDO CUMPLIMIENTO A LOS OBJETIVOS 

DEL DECRETO DE CREAC!Órl DE CONASUPO. 

ESTAS EMPRESAS FORMARÁN PARTE DE UNA ESTRUCJURA PROGRAMATICA 

IrlTEGRADA DE ACOP 1 O-ALMACEHAMI ENTO-TRANSPORTE- !HDUSTR 1AL1 ZA­

C I ÓH-D I STR l BUC IÓN AL MAYOREO-DISTRIBUCIÓH AL MENUDEO, COMO -

PARTES INTEGRANTES DEL SISTEMA CONASUPO, 

ESTA DECLARACIÓN SE INSERTARÁ EN EL OBJETO DE TODAS LAS EM-­

PRESAS SUBSIDIARIAS. 

. ' ------------------------------------------------------------

LA PRESTACIÓN O CONTRATACIÓN DE SERVICIOS TÉCll!COS, COf.ISUL Tl 



VOS Y DE ASES ORÍ A, •J\S j; COMO. lA CEL,EBRAC!ÓN. DE LOS .COHTR/\ TOS­

y CONVElliOS PARkLA RE:l\t!Z/\GIÓN·DE ÉSTpS FINES. 

DE ADMINISTRA--

CI 

EL COHSEJO DE AD~! EL SECRETARIO DE-

COMERCIO y FOMENTO IrmUSTRIAL y EL DIRECTOR GrnERAL DE LA -­

COMPAFlÍA NACIONAL DE SUBSISTENCIAS POPULARES Y LAS DEMÁS PER 

SO NAS QUE DESIGNE LA ASAMBLEA DE ACCI ONSI TASI CON UN f1ÚMERO­

Mf NI MO DE CINCO MIEMBROS PROPIETARIOS Y UH MÁXIMO DE OCHO, E 

IGUAL HÚMERO DE MIEMBROS SUPLENTES. TENDRÁ ADEMÁS, UN COMI­

TÉ EJECUTIVO QUE SERÁ PRESIDIDO INVARIABLEMENTE POR EL DrREt 

TOR GENERAL DE LA CQNASUPQ E INTEGRADO POR LOS MIEMBROS OUE­

ÉSTE DESIGNE, DENTRO DE LOS CONSEJEROS NOMBRADOS Y EN EL NÚ-

MERO QUE COflSIDERE llECESARIO PARA EL DESEMPEflO DE SU f'UtrCIÓN 

Y TEHDRÁ LAS FACULTADES A QUE SE REFiERE EL ACUERDO OUE ESTA 

BLECE LOS LillEAMIENTOS GE:'lERALES PARA LA ltJTEGRAC!Óíl Y FUrl--



. " 

CIOHAMIENTO DE Los ORGAribs DE GosiERNO DE LAS ErmDADEs- DE -

LA ADM I rr I sTRi\cToNiPúsT:rCi\ PARAESTATAL PERTErlEtirnTE' AL SEt-- . 

TOR COMERCIO-Y/F~M;~Í'H9 INDUSTRIAL; DE FECHA VEINTISIETE DE -
--~·;,:~-~--.'._~i/-i::.: ~7::· 

MERCIO"w:io~WHTOlNDUSTRIAL y EL VICEPRESIDENTE EL DIRECTOR­

GENERAL'00FTJ,.~;CÓMPAfiÍA f~ACIOMAL DESÜBSISTENCIAS POPULARES. 

EL Cor4sEJO SE REUIH RÁ CUAMDO MENOS CADA TRES MESES rn SES I Óf·l 

ORDINARIA YEN SEiIÓfLEXTRAORDIMARIA SIEMPRE QUE SEA CITADO-
_- - ·-,.·_.- ... - '. 

POR EL PRESIDENTE( POR l..A MAYORÍA DE LOS MIEMBROS DEL PROPIO 

COHSEJO O POR EL COMISARIO. 

LAS EMPRESAS SUBSIDIARIAS O CONTROLADAS. 

Es EL NOMBRE QUE SE LE DA A LAS EMPRESAS CUYAS ACCIOHES HAN­

SIDO ADQUIRIDAS Erl Url/\ MAYORÍA SUPERIOR AL 50% POR OTRA LLA­

MADA CorrTROLADORA. 

UNA VEZ QUE SE CONSTITUYÓ LA EMPRESA CONTROLADORA DICCONSA,­

EN EL PRIMER CONSEJO DE ADMINISTRACIÓN DE ESTA ENTIDAD Y QUE 

TUVO LUGAR AL 16 DE JULIO DE 1986, PRESIDIDO POR EL C. SECRf 

TARIO DE COMERCIO Y FOMENTO INDUSTRIAL Y POR EL C. DIRECTOR­

GENERAL DE LA CONASUPO, EL DIRECTOR GENERAL DE D!CCONSA PRO­

PUSO A LOS SEfiORES CONSEJEROS LO SIGUIENTE: 



"EL Ir.iG. RAúL SALINAS .DE GoRrARr cbMúrirc~!ciuE -urJf\·VEz 

ESTABLECIDA LA EMPRESA CONTROl.:ADORÁi~-.pf;·s~~ºvi°clos}-
.,. ,.. . ..~ . -· , ... ., ,_• . .;~ ;. - ,._ ' " . 

HALI DAD ,JuRínr cA PROPIA.~Ao'yA·§.SUcuRsÁLEs ouf: :Lo AMERl 

TEfj I . CREANDO EMPRESAS R~G!ÓtiArEto EsThALES s IN cos-

ro PRESUPUESrAL ~DI e 1 ot1AC. · P.(~~SPECTO .SE 8AN REAL r-
ZADO LOS ESTUDIOS DE FÁCTIBÍLIDAD DE.CREAÜÓi·I DE EM-­

PRESAS ESTATALES Y DES~GREG/\¿IÓNDE ~AS ACTUALES EM-­

PRESAS REGIONALES EN OTRAS DE ~IENÓR. ESCALA, Y COMO R.E. 

SULTADO DE ESTE J\f-IÁLISJS, PROPOMÉ AESTE H. CONSEJO -

DE ADMIIHSTRACIÓIJ LA DES/\GREGAC!Ófl D_E LAS SEIS EMPRE­

SAS ACTUA[Es:; EM EMPRESAS REG 1 OflALES DE MEIWR ESCALA­

y Ef-1. Ei'ÍPR~SAS 
.. 

A ESTA PROPUEST~<~Ú~YÓEL~IÍ~UERIJO 9/I/8G: "SE APRUEBA EL -

PROGRAMA DE DEsCENrRAdzAcl'óN PROPUESTO POR EL D l RECTOR GEN.E. 

RAL", 

A FINALES DE 1986 SE CONSTITUYERON LAS SIGUIENTES EMPRESAS -

CON PERSONALIDAD JURfDICA Y PATRIMONIO PROPIOS Y COMO SUBSI­

DIARIAS DE D!CCONSA: 

DISTRIBUIDORA CONASUPO DEL ESTADO DE MEXICO S.A. DE C.V. 

DISTRIBUIDORA COMASUPO DE HIDALGO, S. A. DE C. V. 

DISTRIBUIDORA CONASUPO DE CAMPECHE, S. A. DE C. V, 



DISTRIBUIDORA CONASUPO DE OAXACA, ~ •. A. DE C. V. 

DISTRIBUIDORA CONASUPO DE MICHOACAIL S. A. DE C. V. 

DISTRIBUIDORA CONASUPO DE SINALOA, S. A. DEC. V. 

DISTRIBUIDORA CONASUPO DE SONORA, S. ~. DE e~ V •. 

DISTRIBUIDORA CONASUPO DE TAMAULIPAS, S. A. DE C. V. 

DISTRIBUIDORA CONASUPO DE VER~CRUZ, S 

SE REFIERE 

·. . . 

DISTRIBUIDORA CÜNASUPO DEL BAJIO, S. A. DE C. V. 

(REciIOHAL ~GE ABARCA LOS ESTADOS DE QuER~TARO Y GUAH~JUATO) 

DISTRIBUIDORA CONASUPO NORTE-CENTRO, S. A. DE C. V, 

(QUE COMPRENDE LOS ESTADOS DE CHIHUAHUA Y DURANGO) 

DISTRIBUIDORA CONASUPO PENINSULAR, S. A. DE C. V, 

(QUE OPERA EH LOS ESTADOS DE YUCATÁN y ÜUIHTAHA Roo) 

ESTAS TRES ÚLTIMAS EMPRESAS SOH LAS QUE SE PROPUSIERON COMO-



REGIOMALES DÉ MENOR ESCALA,. 

DISTRIBUID'ÓRACfü{A.SURO·METROPOLÚANA, S.A. DE C.V. 

DISTRIBUIDORA CONASUPO DEL CENTRO, S.A. DE c.v. 
( QuE ,CONS~R06- LOS ESTADOS DE JALISCO, COL! MA, AGUASCAL! ENTES, 

NAYAR!T /ZACATECAS). · ~, 

DISTRIBUIDORA CONASUPO DEL NORTE, S.A. DE C.V. 

(QUE MANTUVO EL TERRITORIO DE OPERACIONES CONSTITUIDO POR LOS 

ESTADOS DE NUEVO LEÓN, COAHUILA Y SAN LUIS POTOSÍ), 

DISTRIBUIDORA CONASUPO DEL NOROESTE, S.A. DE C.V. 

(QUE DESEMPEílA SU OBJETO SOCIAL EN LOS DOS ESTADOS DE BAJA -

CAL !FORN IA), 

DISTRIBUIDORA CONASUPO DEL SUR, S.A. DE C.V. 

(ÜUE CONSERVÓ A LOS ESTADOS DE MORELOS, PUEBLA Y TLAXCALA) 

DISTRIBUIDORA CONASUPO DEL SURESTE, S.A. DE C.V. 

(QUE DESARROLLA SUS ACTIVIDADES EN LOS ESTADOS DE TABASCO Y-



DE CHIAPAS), 

F!MALMENJE, POR ESCRITURA DE FECHA 30 DE JUNIO DE 1988, SE -

TAM--

Y LA .~SQ. 

DE LA crn. 

ESTAS EMPRESf¡S CONTROLADAS QUE SUMAN 19 SUSSIDIARIAS, SON AQ 

MINISTRADAS POR UN .C6NSEJÓ'DE ADMINISTRACIÓN Y AL FRENTE DE­

ELLAS SE NOMBRA. A UN ;GERENTE GrnERAL, 
--- ---'-~--o-

EL PRESIDENTE PROPIETARIO DEL CONSEJO DE ADMINISTRACIÓN ES -

EL DIRECTOR GENERAL DE LA CmlASUPO Y EL VICEPRES !DENTE PERMA­

NEflETE ES: EL DIRECTOR GENERAL DE LA CoilTROLADOR¡\, EL CoNS\;_ 

JO DE ADMirl!STRACIÓN TAMBIÉN LO INTEGRMl LOS TITULARES DE -­

LAS DIRECCIOtlES DE ÁREA DE LA EMPRESA CorJTROLADORA. 



~ ~~ " -· ... 

EL COllSEJO - DE ADM! N ÚTRÁCÍ~Ot{;DE fAs;siJ"Bsin'IArÚAs ,' TJEME C01•10 
-:;:·;.; ;,,--_-,_. ··;·~;::''·'.,f:;>,";~-. _;,: ;·~,'.-=--~-~~~:~ .. :·:;;:{~~~·;·c-

F A CULTA D 'I rmELEGABL~,.~ESJ~BL~'?sR~:;Erf,,cóNGRQEN,c1A;coN .LQs···pRo~ 

~;~~;j!~:111l~f illlllllilf lf !?~idl~~:-
T Iv As APRopucT{1/in:~?.:#ii~rn.cI AlrzAc í'óri Fir.fAf.íi.Rs ,'1t1vEsfI GA­

c I óN, DESARRoLCfrT{cúolóG I cb ·y ADMif.1I~TR~c!Ó~}kN7GEr~ERAL, 
. - '-·.. - "";-.:·y,··, ·- . .' - _, __ - > ,.,_ ·_ .; ... ,_, .. :: _-_,;_-::;-;_~·:~' :· . '> ., ' . ., . . 

EL Cor·iSEJo DEAnMi~\stRAÓóN DE· auE .sE ThTÁ,:~u~DE NOMBRAR-
"~--"· - --- ··- -- -, 

Y REMOVER A Los sEílvinoREs PÚaLícoS nÉ LA J:-~1PREsA sussIDIA-­

RIA QUE OCUPEN CARGOS CON LAS DOS JEP.ÁRÓ~í{s ADr;IIllISTRATIVAS 

HIFERIORES A LA GEREtlCIA GE~~RÁt,;;;::x~P.Ó~;\R LA FIJAC!Óf.I DE -
:'~:l .. 

sus SUELDOS y PRESTACIOflES DE .. MANERA COMGRUEHTE cor.r LAS DE--

MÁS EMPRESAS SUBSIDIARIAS~ --{;'·.·· 

EL GEREllTE GEMERAL DE LA .. SUBS ID !ARIA, POR SU PARTE, TI ENEf.I -

LA OBLIGACIÓN DE ESTABLECER LOS MECANISMOS DE EVALUACIÓN QUE 

LE SEAALE LA EMPRESA COHTROLADORA Y CONCENTRAR EN ESTA ÚLTI­

MA LAS UTILIDADES, PROPON!EHDO AL DIRECTOR GENERAL DE - - --

DICCONSA SU POSIBLE APLICACIÓH, (}) 

Los ESTATUTOS SOCIALES DE LAS EMPRESf,S DE tlUEVA CREl\C!Óll y -

DE LAS AMT!GUAS REGIONALES OUE SUBSISTIERON, SE EHCUENTRAN -

(1 )ºEvaluación de la5 Estructuras creadas o.ira la lnter•1encián del Estado en ~l Ramo de -­
Tíls5~~0fiul;ires de 1YJ7 J OTCCOrT~:--Oocumento 1nterno urrrmTSA-. -



. . 

AcoRDEs AL cARÁcTER -nE EMP~EsAs coNrRoL.AbAs v x i:0 EsTABLEc1 

Do POR LA tEv.'FEDERÁC iiE' [-~s~{Er4rI.DA~E:s;rÁRAEh.úALEsr> 
··: -.. c~.E~i:·~·0~"('~·~::±:4.t: .. ,~!: ·.::% .::,;,~ .,;,.· ..... 

EN EL 
DAS A 

MÁS 

EM-

PRESAS corHROLADAS J /f :·1i;:C:ótúiOTRAS'.¡:trit;Jl)J\!)Es 'QUE TI EílEH EL --. . -. ·, .- .: . - -~::··- :-~· :-... -~::> ~-~ <>:::. --:~~;:;,~-~~-~~~?:,i: .. ~:¡~~:~·-:\;;~!r~-,«>·;;~=-/ ~::;'.- ._ )_--: ·:·. . --
MISMO OBJETO'SOCIALCOtÍsTITÜYEfHELlk'SÍ's-fEMA:DE DISTRIBUIDO RAS 

- . 'º ~ ~ - - ._ .,::;: _:_ -~-~~,~---- ___ -.. ~ -·\ _;'~~--- -~-:_-; .. ~.~: :-:::~~~--~- :_·,·:i~j~:;,::~~~;~~:~.;~1~};~~~~;.j\S\;~:~--:_:_:;:;~-~-~-~-~;~~·.:: -~-J:~:~,: -~>-.. -. -.----.! : •• 

CONASUPO i LO'QUE L.:EG I UMA'AG' ESTAR1f'JHCl:UfDO:CEíf-LOS~ESTATUJOS 
. -. . : . · __ '. --. . _,., · · -~ · . : . ·;.: -_-~:: :~ .· :L«.~.;:i;;::~:\;~~~i~~~;¿;~~~·ft~~)f{~T~t~1:1:~tS.ll~~;~:~2\(::·~~~r~-·~ ~~{~:~~-~~ '.-_:,_~~;: __ ·'.-_ ~ 

SOCIALES' DE TODAS. LAS EMPR.E~ASCl·At>'.S!STEf.\~'~féAR/.\i?QUE<TA[ES-

EIHI DAD ES.~ AcTúEN A BASE bE ;~o0{fjk7Jl~i~J~a:~f6?~1¡E:~s;f~~~if~ü:~C0oR. 
DI NAC!ór1 EíffRE SÍ Y COt~~R:U~Ntr~}'.EfÍJ~~~g";:kcfdriEi~;· ·~e~> ·e 

·-" ,.·;:., 
'."~'.¿ ::'..«' ·, '-' ' J:,~: .. 

... ~---. . . 

ESTABLECIDA CLARAMENTE:LA REL~CIÓN EHTRE CONTROLADORA Y CON-

TROLADAS'Y.DEtIMITADOS.loS CAMPOS DE DIRECCIÓN Y DE OPERA- -

CIÓM, ASÍ CO.MO LA LEGITIMACIÓH DEL SISTEMA DE DISTRIBUIDORAS 

COHASUPOi QUEDA EXPLICADO EL CAMB!O ESTRUCTURAL QUE SE OPERÓ 

ENTRE 1982 Y 1988, 

EL PROGRAMA DE DESCEMTRALIZACIÓN DEL SISTEMA DE DISTRIBUIDO­

RA CONASUPO Y/O D!CCONSA, ESTÁ ABIERTO A LA POSIBILIDAD DE -

QUE ALGUNA O ALGUNAS DE LAS ACTUALES SUCURSALES QUE PERTENE­

CEN A LAS ANTIGUAS SEIS REGIONALES, PUEDA, SI LOS ESTUDIOS DE 

VIABILIDAD CORRESPONDIENTE ASÍ LO INDICAN, TRANSFORMARSE EH­

LO FUTURO, EN OTRA Y OTRAS SUBSIDIARIAS MÁS DE CARÁCTER ESTA 

TAL Y CONTINUAR LA DESCENTRALIZACIÓN. 



ANEXO 

PRocEso ··EN.sEfl.A.r~i~i-A&~EHRY~~~J;~:{t.ü'ttoT~~10ÚfrcADoR · 
. ;:cmmUCJAL<.GERENEH.L •\t., i / .· 

;·,·.· :• ,5::<;.;~i.'\.{~;·:::~J:: '.·;~~t;.1:,¿~i·i;~·i;,tll;;:'.~ .· ::.::·· 

V AR¡ Os. A~id~.~~:f ¡¡~~~~1'.tt~tl~~~~~~~~11i~tií,@~KMrnc1 OMAR 
a u E APRErmERir;\f>ürcA'fo!licÁ~~sfo. ÉN\L:A':'lrnÁ:··DEL' üíbIVI DÜo. Así­

B I GGE:.Y Hunfn~F.lr~E~f}E{:ip,p'REtÚlI ZA~E'.''coMCl 11·,;;.: üJ.i C~M~\o .• PERMA 
NEMTE. EH•.(;t)t~f'fj~J'ÍJE .. ÚN,:l_;:,.PERSOMA OUE\tlO·~EsTÁ •.. PATROC I pADO .POR LA 

HEREl1,CIA~.-GElí~f:t~A~~: ~PUEDE· SER ÚM .Ci\MB ¡o DE LOS, PUNTOS ,DE Vi ST ¡\ 

COMPÓRT1\MIEi1TOY)ERCEPCIÓMi MOTI'IACIÓMO UNA co~1Bi\1ACI,Óf·I DE T.Q 

Dos ·ELLo•si:~~:: :(:].:)}···< 
.. t.·: . ;<:.r,~·, ~·;.·, . 

- . ~ - .'.:~~·.·:~~:::'.~'.'."~·; ~· .. ~ ~.··;_,;"::;: 

MONS('yiY/IrlGO'.SÚIAL.AN :AL MISMO RESPECTO: ''' El APRENDIZAJE 

PU.ED~·D·~f:iÑ"rR,sE'~9rfo\{.C:At.\BTO DEL POTEllCIAL'PROP.IO PARA VER,­

PEHSAR,/SEllTJR~Y::AÚUAR J\TRAVÉS DE .EXPERIEHCIAS EM PARTE PER-
. . . ': - -~'2/ -; . ., .... ·._ - -. ·- - . - - .. - - . -

CEPÜ'v'.AS;,[Y~fEt~'~PAírn/ Irr(ELECTUAL_ES, EMOCIONALES .y MOTRICES"' 
( 2 l ... _ .. ~..,é~'t' '.X-~,<: .,.'''. . .. 

,_-;~<,:;º:·' ~~'..{/ j;.~: .. ,~;'.:.<._-.;~-:::_: -', \º ".-:- . .. .. ·- .• <- " 

MüRR·I;ili';,f~i~~{ltHrL.su;TEORíA DE APREllD!ZAJE PARA MAESTirns PUll 

TU Al) zAJ·,ó@:;i:;'.Jf:A~~E,tlDI ZJ\JE Erl COIHRASTE cor! LA MADURAC I Ór/' ES­

UIH2AMB IÓ:'.:DURADERCl'Etl UM HIDiV!DUO VIVO, ílO AFECTADO POR LA HE 
- '. ·-· ''<'' -,.;., "" . 

riEi;ICIA 6Er1ÉTIC~; PUEDE SER UM CAMB I o DE I llS I GHT J LA CONDUCTA J 

LA PERCEPC!Of1, LA MOTIVACIÓíj O ALGÚl~A ·COi13111AC!Ótl DE ESAS CA-­

RACTERísr{cA·S o CAPACIDADES", (3) 

POR ÚLTIMO, EL D!CCIOílARIO DE PEDAGOGÍA SEl~/\LA OUE "APREilDIZA­

Ji ES El PROCESO MEDIANTE EL CUAL UílA ACTIVIDAD COMIENZA O SU-

(1) M.L. Bige; M.P. Hunt 11 Base5 ?!iicológicas de la Educadán 11
• Ed. Trillas, M~."<ico.Pág.3í3 

(2) William C. Morse; 6 Max Wingo. Psicología Aplicada a la Enseñanza. Editorial Pax. Mé:d­
co. Póg. 264 

(3} Morris J. Bigge, Teodas de aprendizaje para Maestros. Mi;xico: Trillas 1975, Pág. 15 



FRE UH1\ TRAllSF,ORMÁÓÓN ,POP, EL.EJ.ERCICIO. C.OMO:EFECTó, ES .ro:... 

·DO >CAMB I o riEfA CO(IDUCf1'\ RÉSUlTAllTE·DE.AlGUNÁ ÉX.PERI EtlC II\, GR.A 

c 1 As· AL éuA(.EL:§'lfµETó ~l\FP.Or·1±K cts:;·~·I·lÚtsJ,oljisf'o~fEP,}or.Es .DE- .· 
MODO'.i:li STI f:¡'fo:'A [J\s ... :ÁrrrÉRÍOR-ES; :•LA'MAM 1 FESTACIÓN 'DE APREllD 1 ZA 

JE. cm:iSISTE~Ef:¡• ÜNÁ ~1ÓnIV1cAcfóMfo·É ;tA~'.coJr!Juc~A<J"''RESÚLTAllTE. ·DE- . 

lAiEXPE.RIEt1c1Ao .DE1o'dERc1cro/'':El'.~APREfrD1ZAJE·: SE. ADVIERTE 

POR Et RENDit11Et·rro, PERO rrn ·Ú ·l·DEflTIFICA 'cdrlÉL'.1• ; (4). - ... ~ . 
_-: . .:./,:_ ~;·. 

BAJO ÉSTA PERSPECTIVA ÉNeorJTRAMOS;-ÓuE>El· P:ESEfl~E PROYECTO EN 

CAJA PERFECTAMEf.ITE Cotl LAS Af.!TER 1 ÜRES .'ÍlEF·I N 1 CIOllES; EN EL SEM­

'TIDO 'nE PRETENDER. UMA MODifICAclót-1'c()~¡Óuh1\LGEREt¡CiAL Erl BASE 

A ÍJflA PfWBLEMATICA DADA POR EL nfl\~Y1r·IÓSTI~O EMPRESARIAL, PERO­

REQUIERE DE Ull SUSTENTO LÓGICO .DEL CÓt1() VAMOS A LLEVAR EL PRO..-

- : - ~ ., . . . .' - .. -; . 
. · ., . 

DE.LAS, CORRIENTEr EX! STEflTES RESPECTO 1\ TEORÍAS DE APREHDIZAJE 

·.EL COMDu'ér-ISMO c~~\0 TEORÍA, ES lA CORR 1 ENTE QUE SE J\DECÚA A -­

LAS Í./ECE.~IDADES,DEl:.PROYEC:TO, ALGÜMOS DE LOS PRillCIPALES tlEO-

CONDUCTJSTAS ~ONTEMPORÁNEOS O TEÓRICOS DEL COl-IDiCIOHAMIEHTO E~ 

TÍMULO-RESPUESTA SOll N.E. i'!ILLER, 0.H, MOWREfl, B.F, SK!tillER, K. 
W, SPEHCER (1907-1967) Y J,M, STEPHEHS, EN SU SENTIDO MÁS AM­

PLIO, EL TÉRMINO CONDUCTISMO ABARCA TODAS LAS TEORÍAS DEL CON­

b!CIONAMIENTO ESTfMULO Y RESPUESTA, AL CONDUCTISMO Y EL NEO-­

CONDUCT 1 SMO, As f, PODEMOS UTILIZAR COMO S H!Ótl 1 MOS. LAS EXPRE-­

S IONES tONDUCTISMO Y TEORÍA DE CONDICIONAMIENTO DE ESTfMULO Y­

RESPUESTA, 

Los PSICÓLOGOS tlEOCOtlDUCTISTAS SOSTirnrn QUE LA CONDUCTA SE -­

COMPONE DE LOS ACTOS RESUL Ti\i!TES DE FUERZAS O ESTÍMULOS QUE -­

EJERCEN SOBRE UN ORGANISMO. LA APLICACIÓN PARA LO QUE HACEN -

LOS ORGANISMOS SE BUSCA EN LAS CIRCUNSTANCIAS AMBI~NTALES QUE­

LOS RODEAN, LOS ESTÍMULOS CUE SUFREN.Y LOS ACTOS, INCLUYENDO -

LAS VERBALIZACIONES QUE EXISTEN, 

(4) 11 Diccion:Hia de Pedaooala" Editorial Labor, S. A. 2a. EC. 1970. Barcelona Espi.lña, 
Tomo 1, Pág. 56. 



EL APRENDllAJE E~ PRIMORDIALMENTE UN PROCESO, DE~TRO DEL CUAL­

SE MODIFICAN T At-ITO ·.LAS CONDUCTAS VERBALES . C0~1Ó LAS· NO VERBALES, 

ESTAS CONDUCTAS LAS IiiCULCAt-1 LAS AUTORIDADES QÚE ENSEi~AH, MUE.S. 

TRAN, DIRIGEN> GUÍAN, DISPOllEM, MAN,IPULAtL RECOMPEMSÁN, CAST.I­

GAiLY A VECES. OBU GMI A LOS SUBAL TERliOS A EFECTUAR DETERM!11A-­

D;\S ACT I 1/ IDA DES' DE ACUERDO COI~ ESTO 1 LA ENSEflAtÍZA DEPENDE DE . . . " - - . 

QUE LAS ACTIVIDADES ESTABLEZCAN CONDICIÓi:IES AMBIENTALES CONDU~ 
TAL ES-ESTÍMULOS- QUE LES ASC:GUREN ·QUE SUS SUBALTERMOS. Al CANCEN 

'·"'' _.,:- ·_;_-.,,,;-· .. - '' 
LAS METAS PREVISTAS, · e· . 

. . . , :·¡ ~- .<·'- .: . ''>-o~--- ·? -~ .' 

Así 1 EN Ó~1~nóri'lnE'.1:~'§\r.fEocÓt1nücT!ÚAS 1 EL APRéNDIZAJE ES UN-­

CAMBIO.f·\Ás0:.·¡.1fiiOi'•pa'.MiíW:YffEilE:hco¡.¡DuCTA1 QÚE sE· PRoDucE -

coMo REsu[T~iJo ns LA)~RÁCTLCA, DE ACUERDO cóN ELLO, EL PRocE­

so DE .APRENDIZAJE; ccú~'s1STE DE>l~iPRESIO~IES DE NUÉVOS PATRotlES --- - .-- - ... 

DE REACC l ÓN soáRE ÓP.GMI ISMOS FLEX I BÚS Y PASIVOS, PUESTO QUE-

El .A.PREMDIZAJE, HilSTA CIERTO PUNTO, SE DEBE A UrtA ACCIÓN RECÍ­

PROCA DE LOS ORGANISMOS Y SUS AMB 1 ENTES, LOS COilCEPTOS Eiis 1 COS 

DE .LOS NEOCONDUCTISTAS so¡.¡ LOS ESTfMULOS y LAS P.ESPUC:STAS DA-­

DAS POR UN ORGANISMO, EN CONSECUENCIA, EL PROBLEMA CE LA.NATU 

RALEZA DEL PROCESO DE APRENDIZAJE SE CENTRA EN UN ESTUDIO DE -

LAS RELACIONES.DE LOS PROCESOS DE ESTIMULO Y RESPUESTA Y LO -­

QUE OCURRE ENTRE ELLOS, PUESTO QUE EL EHFOQUE SE DIRIGE SIEM­

PRE ~ACIA LA CONDUCTA, EN LA APLICACIÓN PRÁCTICA, UNA AUTORI­

DAD CON .TENDENCIA NEOCONDUCTISTA SE ESFORZARÁ Et! MODIFICAR LAS 

CONDUCTAS DE LOS INDIVIDUOS EH El SENTIDO DESEADO, PROPORCIO-­

NÁNDOLES LOS ESTÍMULOS ADECUADOS EN El MOMENTO OPORTUNO. 
- . 

DENTRO DEL HEOCOHDUCTISMO DE ESTÍMULO Y RESPUESTA, SE COMSIDERA 

QUE TODO EL APRENDIZAJE ES DE CONDICIOHAMIENTO E-R, Y SE DIVI­

DE ~STE ÚLTIMO EN bos CATEGORÍAS BÁSICAS: EL.COHDICIONAMIENTO 

CLÁSICO- SIN ESFORZAMIENTO- Y EL INTRUMENTAL -OUE SE PRODUCE -

MEDIANTE EL REFORZAMIENTO, EL COHDIC!ONAMIEHTO ES SIMPLEMENTE 

CIERTO TIPO DE SECUENCIA DE ESTÍMULOS Y RESPUESTAS, QUE DA CO­

MO RESULTf\DO UN CAMBIO DURADERO DE LA COtlDUCTJ\ O UH AUMEllTO --



¿QU[ SE DEBE HACER? CONSIDERAR TODOS LOS RECURSOS DIS-
' .... · PONIBLES 

JUSTIFICAR LOS OBJETIVOS CONSIDERAN 
¿POR.QUE SE.DEBE DO LAS VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE CA 

HACER? DA UNO. 

lOONDE SE DEBE TOMAR EN CUENTA EL USO MAS EFICIEN-
HACER? TE DEL ESPACIO Y EQUIPO 

¿CUANDO SE DEBERA ESTABLECIMIENTO DE TIEMPOS LIMITAN-
TES PARA EL CUMPLIMIENTO DE CADA SE HACER? . CUENCIA DE OBJETIVOS 

¿QU(EN LO DEBERA REPARTO EQUITATIVO Y OBJETIVO DEL -
TRABAJO CONFORME A LAS HABILIDADES HACER? Y ENERGIAS DE CADA EMPLEADO 

¿COMO SE DEBERIA DECISION SOBRE METODOS O PROCESOS -
HACER? DE TRABAJO QUE SE DEBEN SEQUIR PARA 

REALIZAR LA TAREA 

CUANDO HA DEFINIDO SUS ALCANCES Y LIMITACIONES, PUEDE­
ELABORAR UHA FORMA QUE LE AYUDE A VISUALIZAR DE MANERA 
COMPLETA SUS TAREAS Y LA DE SUS SUBORDINADOS, TAMBI~N­

PUEDE:AUXILIARSE DE UNA BITÁCORA SEMANAL QUE REGISTRE­
LO~ HORARIOS DE PLANEACIÓN, PROYECTOS QUE DEBERÁN CUM­
PLIRSE, ACTIVIDADES PROGRAMADAS, ETC, ESTO LE PERMITl 
RÁ. ADEMÁS EL CONTROL SOBRE LOS TRA~AJOS PRIORITARios. 

POR EJEMPLO, PUEDE MANEJAR UNA FORMA SIMILAR A ESTA: 

PLAN DE OPERACION _______ FECHA __ _ 

AREA _______ SUPERVISOR-------

OBJETIVOS ----------------

PRIORIDAD j TIEMPO [ RESPONSABLE~ 1ACTIVIDADES1 REVISiml 



DE LAS POSUilIDADÉS DE OUE S •EMITAUNA RESPUESTADETERMIMADA, 

EL- REFORZAt·nEtno;Es· uwr¡po·•E PECIAC DE coMDicioNAMIENTo DE HA 
TURALEÍA TAL QUE UNA REDUCCIÓN DE UMAÚECESIDAD.ORGÁHICA O DE-, 

Ui·I ESTÍMULO:.. IMPULSO !HCREMEilTA LÁS"PROBABILIDA!ÍES DE QUE.'SE -­

PRODUZCA LA CONDUCTA DESEADA ( RESf'ÜESTA) EM OCAS !Oi1ES SUBS.E,_ :-:. 

CUHITES, MIEMTRAS QUE EL' CONDIC!ONAMIEilTO CLÁSICO (O·SEA; EL-' _ 

QUE CARECE DE REFORZAMIENTO) SEBA~AEM UH PRINCIP!O.DE•j\DHE---· 

Si ÓH, EL. I 11STRUMENTO OPERAtfTE O DE >REFORZAMI HITO 

E11 EL PRrncIPro DE RETRoAut1ENT~cióN.•. / > •• 

EL PR I NC I p I o DE ADHESIÓN SlGil_Ifiá¿1J~PLEMEt1r'i._aJ~' ~~· ~IGA'.U1'l~ 
ESTÍ1'\ULO A UNA RESPUESTA DE"rALFORMÁ'oULcx·nEAPÁ·1úf1Ói¡ IÍEL -

PRIMERO HACE ~utsEPR()DU~C~.L.A0~{TÜ~~··•'; E~:P,R:1f.ICIP1~ D,E;RE- -
TROALIMENTACIOtL._QUIERE DECIR QUE•LA REDUCCION OLA SATISFAC--

C I Óil DE UH EST ÍMtllO lMPUlsO :o DE ~~~tA'tiÉCESIDAD ORGÁNICA I NCRE.;,; 

MEMTA LAS PROBABitIDADES DE QUE SE PRODUZCAN RESPUESTAS FUTU-­

RAS DEI.. TlP:O.QÚéEMIÍIÓ'El ORGANISMO HIMEDIATAMEtlTE ANTES DE -

LA RESPUESTA; HA ir RETROALIME(ITf\CIÓf·I DE LA SATISFACCIÓN DE DE-
. ··:· ·'' ,, .. '. - ·_ 

TERMit1ADA NECESI!)AD AL TIPO DE COMPORTAMIENTO OUE LA PROCEDiÓ, 

E11 ESTE CASO, SE UTILIZA Ut1A "l·IECESIDAD" COMO OBJETIVO O REOUl 

SITO ~IOLÓGICO DEL ORGANISMO, QUE DEBE SATISFACERSE PARA QUE -

DICHO ORGANISMO ·~UEDA SOBREVIVIR Y CRECER, ESTE PRINCIPIO DE­

ADHESIÓN SE EXPUSO PARA CONFORMAR UNA PAHORÁMICA CONCEPTUAL -­

SIN SER UTILIZADO, DADO SUS CARACTERÍSTICAS, EH ESTE PROYECTO, 

ADEMÁS DE LOS DOS TIPOS DE COMDICIOllAMIEtlTO POSITIVO-Cl;\SICO E 

HISTRUMENTAL-' EXISTE TAMB ¡ ÉN Utl PROCESO DE COirn ¡ c I Ot·l.AYil EtlTO -

tlEGATIVO - LA EXTINCIÓH, POR MEDIO DEL COllDICIONAMIEIHO CLÁSl 

CO Y El INSTRUMENTAL, UH ORGANISMO OBTIENE RESPUESTAS O HÁBI--

TOS: MEDIANTE LA EXTINCIÓN, LOS PIERDE. 

Nos INTERESA DE LA TEORÍA COHDUCTIVISTA PRIHCIPALMEHTE CIERTOS 

PUtlTOS RELEVANTES PARA APOYAR HUESTRO PROYECTO, ASÍ EHCOtlTRA--



MOS LA !MPORTANCI.A DEL REFORZAMI E11TO' .... ·Los NEOCONDUCTI STAS J -­

QUE HACEN·1~CAPftEN LA 1MPORTANC!A DEL REFORZAMIEHTO~DEL ~--­

APREND!ZAJEi DAN POR SENTADO QUE SE HAN ESTABLECIDO BASTANTE -

BIENC!ERTAS CONCLUSIONES PS!COLÓG~CAS; DE LAS.CUALES LO~!ÁS:.. 
RELEVAMTE PARA NUESTRO FIN, coNSISTE EN auE El FOMú1fo.Dt LA,.. 
EDUCAC ! ÓN ·.DEBE ADOPTAR LA FORMA DE REFORZADORES POSITIVOS Y'M.é. 
GAT I VOS, Uti RErORZADOR POS I Ti VO ES i.J¡.¡ EST Í MÚLO ~CUYA'PRESEHC I A 

'. :: . . .. ., '~' ., "' 

HACE QUE ScA M~.S FUERTE LA COHDUCTA; · REFORZADOR NEGATIVO ES -

AQUEL CUYA EL!MINACIÓrl REFUERzALAcót:1!lútfÁ'·.~;Jo~'s~ilVE's{~oÜE1 -. 

PSICOLÓGICAMENTE, EL REFORZAl•liENTO.i~1EGAfLVo\fs\m1FEREfiTÉ. DEL ,.. 
~" ~ •'"'···- .,,,.. - ,., .:· . ' . . ' 

;;~:;;:;~~,:~0~:"::;~~~,¡¿f ¡,f~!t~J~f lf Ji~~{~i~:~~: ·:~; 
MAN MEDIANTE .. EL .. coNni croNAMlfrfrc)i' aui: 'LfoXLAs· FÜÉRÜs DEsEA-­

DAs A ESTÍMULOS ESPECÍFICOS~ INCREMEHTA LA PROBABILIDAD DE -­

QUE SE EMITAN LAS RESPUESTAS DESEADAS, EL ESTÚlULO DESEtlCADE-
. .. . • . 1 • 

NA UilA ACCION O UllA•RESPUESTA, QUE SOLO PUEDE ADOPTAR UNA FOR-

MA DE3IDO A LA NATURALEZA DEL ESTÍMULO MISMO, LAS CONDIC!OiIES­

DEL ORGANISMO Y LAS 11 LEYES DE APREilDIZAJE 11 IMPLICADAS, LAS Al! 

TORIDADES, BAJO ~STE M~TODO MECAHICISTA DE APRENDIZAJE DEFINEM 

ESPECÍFICAMENTE CUALES SON LAS CONDUCTAS .QUE DESEAN QUE TEN~AN 

LOS INDIVIDUOS, COMO PRODUCTOS ACABADos;~v·A CONTINUACIÓN SE ~ 

DEDICAN A ~St!MULARLAS DE TAL MODO QÜE SE PROVOQUEN Y FIJEN -­

ESOS COMPORTAMIENTOS, 

SK!NNER CONSIDERA QUE LA CIENCIA DE LA CONDUCTA SE OCUPA DE DE 

MOSTRAR LAS CONSECUENCIAS DE LAS PRÁCTICAS CULTURALES, CONSIDE 

RAQUE LA C!EflCIA ES: ",,,BÚSQUEDA DEL ORDEN DE UNIFORMIDA- -

DES, PARA ESTABLECER RELACIONES VÁLIDAS ENTRE LOS ELEMENTOS DE 

LA llATURAL EZA, COM 1 ENZA, COMO LO HACEMOS TODOS, OBSERVANDO --

E?! SODIOS SiMPLES; NO OBSTAflTE, PASA CON Ri\PIDEZ A LA REGLA - . 

GENERAL, LA LEY CIENTÍFICA 11 (5) 

(5) Skinner, Sci'!nci~ and Human 9"!havnir, Nueva York: M~crniltan, 1953.. Pag. 38 



EL Mrnc 1 OMADO AUTOR H/\ UEY¡\DO A CABQ sus ESlUDLOS .SOBRE LA SJJ. 

POS 1c1 ÓN BÁS tcA__DE'.QúE EX! ~TE'.UN ORDEíf' mtir.1ATURALlEiA'i c)HCLJJ. . 

YEMDo LA co11DucTA•··.Hu~1AHA/ -r:;:aUE LA'Fuf.12·1~ó~'ILbi'··,c.A:;;c1E·McTJ\ CoN::.'.... 
s I STE EN DESCUBR!:~ ·EsE 2·R~n'~!,'l·;;fJ::~;!~~~:~:0:,;~~¡>:!:;~j~'.};ch~·'. !~;:•.AY> ... ,. 

DENTRO DE .• L~·.óKi,\ó,~l"i!~ílk[~%i~i~f ~II.~,;,;~2fü,t1A• 
se: OCUPA DEL DESC~BRIMIENTO(DE.:;LEtEs;\P.REE:r1srEt·Í,TES'.~OUE·~R!GEN -

~~SM~~~~ B \~-~·D~¿E~·~·~·~.f ~lJ~·~~2t~~~tit¡·~~-t~,~~&·k~g~té'(~;i~!o':E~~z.~A~ 
VARIABLES ouE HAcEr1 alJEGE'ijG~f:1·uLJc;i\R\6s EVENTos. 

Así, EL HOMBRE, MEDIMITE•El.DESCUBR!MIHITO DE LEYES Y SU Oí!GA­

HIZACIÓN EN SISTEMAS.' LLEGA A PODER COMPARARSE EFICIEMTEMEiHE­

DE LOS ASPECTOS DEL MUIWO llATUílALISTA, •LA CIEllCIA ES, EN GRAi~ 

PARTE; UN ANÁLlS!S DIRECTO DE LOS SISTEMAS DE REFORZAMIENTO EH 

CONTRADOS EN LA NATURALEZA; SE OCUPA DE FACILITAR LA CONDUCTA 

REFORZAD/\ POR ELLOS" (6) 

Los CIEtHÍF!COS DE LA COilDUCTA EVALÚAll LAS PROBABILIDADES DEL­

COMPORTAMIENTO Y AHALIZAN LAS CONDICIONES QUE LA DETERMINAN, 

MEDIANTE LA REUN!ÓH DE DATOS RELATIVOS A LAS FRECUENCIAS DE -­

LAS RESPUESTAS QUE SE HAN PRODUCIDO, PUEDE FORMULAR DE~LARACIO 

MES EXACTAS SOBRE LA PROBABILIDAD DE APARICIÓN DE UIJA RESPUES­

TA FUTURA SIMPLE DEL MISMO TIPO; LA FRECUENCIA DE RESPUESTA -

INDICA.SU PROBABILIDAD, Así PUES NOS INTERESAMOS POR LAS CAU­

SAS DE LA CONDUCTA HUMANA, DESEAMOS SABER PORCU~ LOS SERES HU­

MANOS. SE COMPORTAN COMO LO HACEll' CUALOU 1 ER corm I c I Óll o El/rn­

TO OUE PUEDE DEMOSTRARSE OUE TIENE E~ECTOS SOBRE LA CONDUCTA,­

DEBERÁ E!IERSE EN CUENTA, MED!AIHE EL DESCUBRIM!EMTCl Y EL AMÁ 

LISIS DE ESAS CAUSAS PODREMOS PREDECIR LA CONDUCTA, HASTA EL -

PUNTO DE PODER MANIPULARLAS. 

EL DATO BÁ.S!CO PARA EL AllÁL!S!S CIENTÍFICO DE LA CONDUCTA ES -

l6) Skinner, Continoencias Of. ReinforcemP.nt, Nueva York; Appleton Century Crofts, 1969. 
Pág. ·194 



LA PROBAS Ill DAD',; ;sif·I~ Et1BA.~Gtj/>L~.:\l~K~.l\B\E;iDEf'EMDI. EMJE OUE SE.­
OBSERVA EN REAL(DÁD ES ~fa 'f:REtUEflC!A0 DE{'tA~R~SPUESTA;' ·Así . . .. 
FuEs, · Li\s VARIABLES DEBEM Di:s;2~iiúRsEFE'ri.::r:~RM.IHós· FJs1cos. 'LA 

VAR IAB:LE DEPENilI EfHE'-EN··u~'ii\);~1Yu'~2í'Ó~SEsftFJt'o~mffcTk pE: 'uN OR,- . 

~;;: ;:;:: :;:~:~~~~~~~~~ti~~~f ii~Yti!!i~~i~t :;~1~,11:!'.;É~:; 
COl·lSECUENC I AS; . ', .• .·, ... · .~~ ~L::··t' ·~,;~-~.>'.~r·>\.r~~;t)'~T'.)~{~y~:,:·· 

::~,~~~ "~1~r: ~A¿:;º o~Ep~~D~:!: 1 ~~~.~.i~i~1~~EW¡,1Y~~¡f f ~~~~i; ~ 
P.NTE EL PROBLEMA SE PROPUSO LEVAHTAR i!.1v~i.lrA~IO'lt1~'s''};é6'~¡;MES1 -

cor1 .EL. 'oBJETO DE PREMIAR CON._UMA·puú~sÉHoftf~fü~~f~if,R.~ªMí.1AF SI 
ES QUE HUBIERAN BAJADO LAS PERDIDAS ¡>OR''j•IER1'1A'!1Y}i?ASPEUE/~BAJA­

ROfi CONS IDERABLEMEMTE LAS MERM.L\S Y El-,h~~bN~Ll~jf.r'G°J\1f)\'R';;~ El:: 

PREMIO (VARIABLE IflDEPENDIEfHE) SE SitlTIÓ'MOT·l·YADritfA';).REP.ETIR-
SU CONDUCTA (VARIABLE DEPEMDIEHTE), .'_~~·.;;;;.,,'/.::~~e:~\,. 

Etl EL COflDICIONAMIEMTO OPERANTE, EL ESTÍMULO PRit1CIPAL ES EL -

QUE SIGUE INMEDIATAME!HE A LA RESPUESTA (EL PAGO .DE UNA QUHICE. 

tlA ADICIOHAL A SO SALARIO), NO EL QUE LA PRECEDE, CUALQUIER -

RESPUESTA EMITIDA QUE CONDUZCA AL REFORZAMIENTO, SE FORTALECE­

RÁ EH ~SA FORMA, (CONSIDERARÁN QUE HO HAY MERMAS); SIN EMBAR 

GO NO SE REFORZARÁ LA RESPUESTA ESPECÍFICA (EL PREMIO DE LA -­

QUINCENA ADICIONAL) -R-. 

lA LEY'DEL CbHDICIOHAMIENTO OPERAtlTE ES QUE SI LA APARICIÓN·DE 

UN OPERAHTE SE VE SEGUIDO DE LA PRESEHTACIÓH DE.UH ESTÍMULO Rf 
FOR!ANTE, AUMENTARÁ LA FUERZA -PROBABILIDAD- DE LA RESPUESTA. 

LO QUE SE REFUERZA NO ES UNA COHEXIÓH DE ESTÍMULOS Y RESPUESTA; 

LA OPERANTE NO REQUIERE UN ESTÍMULO PROVOCADOR ESPECÍFICO, DE­

TAL SUERTE QUE SI QUITÁRAMOS EL ESTÍMULO DEL EJEMPLO DESCRITO, 

LA RESPUESTA SE SEGUIRfA DAHDO, 



C"-- •• 

Mrnr;;NTE LA ¡;·iC:D1Fri'.:1\c¡or1 PROGRESIVA Dii L:\s.cor~f1t1GENCIAS<DE RE. 
FCFiZAi:l i Ei/TO Eíf EL. ·sEi'IT JDo·nt:. lXCO!rnUGI in~SEADN,º;PÜED.EADVER." 
TIRSE ouE sE ~RonucE EL ;\PREirnizAJE' (co~ff.¡¡.foúiff;l. DE r.EFoRzi-­
MrrnTo ES.ÚiÚ SECÚENCIA DErlTRO !JE~.~ cUA( uff.(RESPUESTAV1\ SE:... 

GU!!JA DE UN ESTÍMULO RErORZ.~DOR}, 
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P R E S E 
,-; 

Los GERENTES S011 REQUERIDOS ENflA.S óF6~f~1~z,~2·f~N~~ Pi\RA QUE ;_ 
IMPLANTEN EFICAZMENTE lOS Pl:ANESioéü'RABA'Uo;i;iüE.h.>cuÉRPO 1\D. 

::: ¡ ::::::::,:::T~~~:~~,~~)m&[l~~ :~,;;LUYEN Ett LA 
MANERA• DE SENTIR O }CTUil,R "DE~:t'OS~f'TRABAJADORES A SU CARGO¡ 

ENFRENTAN -LA TARE~ c~:rl'11~HJ\':tnE.'~0RocÉR LAS ACTITUDES Y APTl 
TUDES DE- su PÉRSONAli· iisí\coífo LA DE ADM [N 1 STRAR su TRABAJO-

' . . . ·. . . ,: .;-~·_; -~:·~ - -.- ; -. -- - - - - -

·"::: .. ;·:<';/ 
~ ·; ___ · ___ ::___~--, 

- ;; ,._-_-;,:,· - -

Y MEJORARLO; 

D::.nrno DEJSTAS -D.EúfoE:t so_ PROBlEMA CsNTRAL ES EL DE LOGRAR­
QUE EL fMPLEADO QUIERA CUMPLIR SUS TAREAS CON GUSTO Y SENTI­
DO DE RESPONSABILIDAD, BUSCANDO SATISFACCIÓN Y AUTOEXPRESIÓN 
EN SU TRABAJO, 

SE HA PARTIDO DE U~A PREMISA FUHDAMEMTAL: ~A EFECTIVIDAD DEL 
SUPERVISOR DEPENDE, EN GRAN MEDIDA, DEL FACTOR HUMANO, Ü -

DICHO EN OTRAS PALABRAS, SE HA TOMADO COMO ESTRUCTURA FUNDA­
MENTAL EL ENFOQUE MAS POSITIVO: EL INTER~S POR LA SATISFAC-­
CIÓN DE LOS EMPLEADOS, 

PARA ELLO, SE REVISARAN tAS.FORMAS ESPECÍFICAS MEDIANTE LAS­
CUALES PUEDE APLICARS~-ESfE ENFOQUE. 

ESENCIALMENTE, LAS FUNCIONES DEL GERENTE SON LAS DE PLANEAR, 
ORGAfl'IZAR, DIRIGIR Y C:OrlTROLAR LAS ACT1V!DADES DEL PERSONAL­
QUE ESTA BAJO SU AUTORIDAD. ESTO lrlCLUY:: DESARROLLAR TALEN­
TOS PARA NORMAR EL CLI~~ JE LAS RELACIONES HUMANAS, ADIESTRAR 
Y ORIENTAR A SUS HOM3RES E IMPULSARLOS A MEJORAR LA CALIDAD­
DE SU TRABAJO, POR LO TMITO, ESE CURSO !:STÁ EtlCAM IrlADO A­
QUE USTED COMO GERENTE, IDE~TIFIQUE LOS ASPECTOS ADMINISTRA-



TIVOS Y HUMANOS NECESARIOS PARA QUE SU FUNCIÓN SEA MÁS PRO-­
DUCTIVA PARA LA ORGANIZACIÓN, AL MISMO TIEMPO QUE SE CONVIEB. 
TA EN UN MOTIVO DE SATISFACCIÓN PERSONAL, 



1. EL GERENTE 
1.1 EVOLUCION DE.LA~RELACIONES CON LOS EMPLEADOS 

~;' :,~·~ -:.. r. "'-

': ·;• :·. ' .. 

:~::i:J~ttl~~l~tt1:;\,~ ~RGANJZAC!ONES OESOE - -
TI,EMPO.S.INMEM()RIALES, ).A FUNCION QUE TRADICIONALMENTE-

. :¡rii!!Jlf ~~~t~i~t~:: ;; :::, :¡' :: ;;::: ~: ~ ~, ,;:;:~ J:~~ 
;./·d .. '.· .. :/ .. :· S U P E R V l S l O N . '~·,',; .:;··:~;:~"~.-~ 'i;- ~·· ~~~~~~~~ 

SUP~R '..> . SOBRE VIS l ON VER 
POR ENCIMA DE LOS TRABAJADORES PARA: VELAR, -
CELAR, VIGILAR, REGISTRAR, OBSERVAR, INSPEC-­
CIONAR, CUSTODIAR, ACECHAR. 

EN LA ANTIGUEDAD ESTABA ENCARGADO DE UN GRUPO DE ESCLA­
VOS, SU FUNCIÓN ERA LA DE PROTEGER LOS INTERESES DE LOS 
PROPIETARIOS. LAS PRINCIPALES ACTIVIDADES DE LA VIDA -
EN LA ANTIGUEDD FUERON LA AGRICULTURA, El COMERCIO, LA­
GANADERIA, LA ARTESAN1A, LA SOCIEDAD ESTABA DIVIDIDA -
EN CLASES Y HABIA GRAN CANTIDAD DE ESCLAVOS, LOS CUALES 
ERAN CONTROLADOS POR LOS PRIMEROS SUPERVISORES {AUNQUE­
HO LLEVARAN ESE NOMBRE TODAVÍA) QUIEN TIENE PODER, POR 
MEDIO DE LA RUDEZA, PARA DOMINAR EL COMPORTAMIENTO DEL­
ESCLAVO, 

EL CONCEPTO MODERNO DE GERENCIA 

CON EL NACIMIENTO DE LA INDUSTRIA SE COl\ENZÓ A USAR MU­
CHO LA MAQUINARIA MOVIDA POR EL VAPOR PARA LA ELABORA-­
CIÓN DE LOS PRODUCTOS; HUBO GRANDES CONCENTRACIONES DE­
TRABAJADORES EN LAS FÁBRICAS, CRECIERON LAS CIUDADES !H 
DUSTRIALES Y APARECIERON LOS HOMBRES DE EMPRESA, LOS Dl 



SE ÑOS DE LAS F ÁBR l CAS, DE .LOS BANCOS~ Y DE LOS TRANSPOR­
TES, BAJO ESTAS C.IRCÚllSTANC!'AS LA PREOCUPACIÓN SE EtlFQ. 
CÓ MÁS A LA PRODUCCIÓN QÜE ~G~ENDI~IENTO DEL TRABAJA-­
DOR, Los TRABAJADORES ~E ~~EocuiAN MÁS POR su COLOCA-­
C!ÓN QUE POR SU ~ATISFACCIÓN, TRABAJADOR QUE NO PRODU­
CÍA, ERA SUSTITUÍDO RÁPIDAMENTE, 

CON FRECUENCIA LAS HABILIDADES ESTABAN MAL EMPLEAOS Y -
LOS ~tToho~-DE TRABAJO RESULTABAN INEFICACES. EN ESTE­
CONTEXTO, EL GEREllTE 'SÉ: CONVIRTIÓ EN EL "VIEJO ÚBE­
LOTODO": ATE~IDÍA AL PERSONAL, AoASTECÍA DE MATERIAS PRl 
MAS, ARREGLABA EQUIPO, ETC,, POR SUPUESTO, SU EF!CIEN-­
CIA DEJABA MUCHO QUE DESEAR, NO PODÍA ESTAR CON TODOS­
y EN TODOS LOS LUGARES, RESOLVIENDO TODOS LOS PROBLEMAS 
AL MISMO TIEMPO, 

VALORES DEL 
GERENTE 

A. EL HOMBRE ES ESENCIALMENTE MALO 

B. LAS PERSONAS NO CAMBIAN 

C. TEMOR A LAS DIFERENCIAS INDIVIDUALES 

PERFIL CONTEMPORANEO DEL GERENTE 

CON LA LLEGADA DE LA ADMINISTRACIÓN CIENTÍFICA SE DEMO~ 
TRÓ QUE LOS EiTILOS AUTORITARIOS NO ESTIMULABAN LA COO­
PERACIÓN NI EL COMPROMISO CON EL TRABAJO: POR LO QUE -
SE ESTUDIÓ EL COMPORTAMIENTO DEL GERENTE. CREÁNDOSE UNA 
CORRIENTE DE PROTESTA EN SU CONTRA, SE SUGIRIERON DI-­
VERSOS ENFOQUES. 

AL PRINCIPIO, SE PENSÓ QUE ERAN INDIVIDUOS ESPECIALIZA 
DOS SEGÚN SUS FUNCIONES, TRANSCURRIDOS ALGUNOS AROS Y A 
CONSECUENCIA DE LO IMPERSONAL QUE RESULTABA SU TRABAJO, 
EL GERENTE SE ENFRENTÓ A LOS SINDICATOS Y A LAS DEMAN­
DAS DE RECONOCIMIENTO AL TRABAJO Y AL SALARIO. MÁS TAR 



DE COMO.REAcciórF:sE""H(zo:1:11~lc/\p1É:·EMLAS!REL:AcioNESHU:­
MAN i'.S i·.} ~'f.~j}·f.~~RH~·?¡·g~~}:~#Gsh.n).D.(éqr~u N I CAc.ióN\ PE RS ON.AL.' 

· F r NAL~E[HE'j? HoY~'.f:}1.f~h~,;:".u.o:;i,Es~Ec1 AL rsTAs sEÑALAN co~10~ 
riEBER ófrifdt'" !·~''rf~'iT:í;§r='A:C~~~hs NEcEs rDADEs DE sus su-

··r0~:l~~&í~l1u,)i~l~~G:~1titRnRo.1L.rMENTA.c10N ·. 
· .. ~~~~~~~:R~f21i~·\{FA:91L}J~R. ;~A .. EXPR.ESIONDE SE~ITIMIENTOS .· 

····c·./TE~DÉt·lC 1fl.··•ri:ú coNDUffA: AÚTÉNTICA •·•• 

-- ._ ·, ~· _·. - -

1. HASTA AQU1 SE HA OBSER'lADor[;.?E~O¡j~rÓN DE LAS RELA 

croNES cor1 Los EMPLEADOS, G.cuAL ES rJECESAR IA coNQ. 

CERLA PARA ENTENDER EL PRESENTE COMPORTAMIENTO DE -

LOS GERENTES, Eti DISCUSIÓN GRUPAL, EXPL 1 QUE: 

A) POR QUE FUE NECESARIO EL ANTIGUO COMPORTAMIENTO 
DEL GERE11TE. 

B) ~OR QUE HOY D1A SE REQUIERE OTRAS FORMAS DE D!Rl 
GIR. 

2. LA COMBINACIÓN PR~CTICA DE LOS COtlOCIMIENTOS TEÓRI­

COS, HUMANOS Y TÉCNICOS VARIAN SEGÚN LA UBICACIÓN -

DE CADA GERENTE, LA EXPLICACIÓN SE OBSERVA EN LA Sl 

GUIENTE FIGURA: 

NIVEL DE 
ADMINISTRACIOM 

SUPERIOR 

MEDrn 

JEFE DE GRUPO 

¿QuÉ LE SUGIERE LA FIGURA? 

¿QuÉ DEBE HACER CADA GERENTE? 

LA TAREA DE CADA UNO ¿Es CUESTIÓN DE GRADO? 



l . 2 EL GERENTE 2ROFESI ONAL 
PERFIL .DEL GERENTE· 

GERENCIA :S{G~llFICA DESARROLLAR ACTIVIDADES PARA DIRIGIR 
' - - -- -~ . , 

EL TRABAJO DEUN GRUPO DE INDIVIDUOS, SOBRE QU!EilES SE·· 
EJERCE AUTORIDAD, PARA LOGRAR SU MÁXH1,l, EFICIENCIA CON­
SATISfACClÓN MUTUA, 

POR DEF!N1CION TODO JEFf -r EL GERENTE 
LO ES~ REQUIERE INTELIGENCIA PARA RE-~ 

SOLVER PROBLEMAS, ADAPTABILIDAD PARA -
TOMAR DECISIONES, MADUREZ MENTAL PARA­
DIRIG!R, SENTIDO PRACTICO PARA ORGANI­
ZAR. AFAN DE LOGRO PARA SALVAR OBSTACll 
LOS. DON DE MANDO PARA HACERSE OBEDE-­
CER E INTEGRIDAD MORAL. 

EL GERENTE NECES'TA SER FIRME PARA DIRIGIR A SU PERSO­
llAL, EXCELENE FL . .;NEADCR, C~EATI'/O, EXPERTO Ell LOS AS­
PSCTOS TtCNICOS Y HÁBIL ADMINISTRADOR, POR SUPUESTO,­
QUE NO SE NACE CON ESTAS CUALIDADES PARA SER JEFE, SÍ, 
EN CAMBIO, PUEDEN DESARROLLARSE CON UN CIERTO E~TREMA-
i·iIENTO I 

EL BUEN GERENTE, GENERALMENTE, POSEE TRES CUALIDADES: 

CUP.LlDADES 
PERSONALES 

- ESTABILIDAD MORAL. Y-EMOCIONAL 
- INICIATIVA Y RESPO~SAB!LIDAD 1 

HABILIDADES 
ADMINISTRATIVAS 

- CAPAC!DAD P~RA PLANEAR. ORGANIZAR. 
GRAR. DIRIGIR Y CONTROLAR. 

¡¡·m¡ 
HABILIDADES PARA 
DIR!GiR GRUPOS 

- TRABAJO EN EQUIPO 
- COMUNICACION Y MOTIVACION 

1 



DEL GERENTE SE ESPERA QUE.CUMPLAS~? OBLIGACIONES EN -­

FORMA_HONRADA. y· coRREcri\ ,;· \sl'Eif; süf?E'Rsor'.li\T.íi.: F ALTAn -

::;;:;:': ~:~,n~,;:~;~:~~;t:1~t~~~i~~~~~J,;pr r~: · 
' ; ·;·{:;.~;¿ >;;¿_!gi''.''''; " ':'-

COMO GrnENTE SE PR~O¿~~-~~-~~l;N;C~~-AJ~,E~'f,<:i/0E{0~.-~f\¿~o~;-HU­
MAN01 sE· REsP0NsAaíL:1~.ñ.6r~ü.'~·~i:·p~~~t!6ff'.:V)'nE LA oE -
sus EMPLEAnos PARA c:¡··r-iÉgdR··:a~-~t~i'iZ.~c'i'6J':r)E.l.TRABAJo. 
SE VALE DE ·MÉrnoo's Y' PRScÉ'!l11~1'íEhr6S"'n~ RÁc 10NAL 1zAc1 ó11-

DE LOS ~ECURSOS:P~.lfA pJ~otüRA:R'El, C:uMP~IMIENTO DE sus -
TAREAS. 

" -:~,,--,,_:~)'~~~ -.~--" - "· -

-
DESARROLLA HABIL~IDADES 'MOTIVACIOMP..LES IMPORTAtlTES PARA 

- --··-~--.,, ·.,.;_. :, -·,· -,_ --~-:~- \; -~'.-. ,-- ~-; _-·~'- '-" 

TRATAR ·coM~EMFLEADOS·QUE:NO ENCUENTRAN SENTIDO DE REA-

LIZAC!Ótl tÚ SATÚFACCIÓM POR EL TRAtlAJO QUE LLEVAN A -

CJl..BO, .TAMBIÉN PARA AQUELLOS QUE T ! EtlDEN A EtlCOtlTRAR SU 

TRABAJO DiAR!O ABURRIDO Y SIN RECOMPENSA, 

EL GERENTE TIENE LA RESPONSABILIDAD DE QUE 
EL TRABAJO SE HAGA, ENTRENANDO, DIRIGIENDO 
Y CONTROLANDO UN GRUPO DE EMPLEADOS. 

FUNCIONES DEL GERENTE 

EL GERENTE SE ENCUENTRA EN LA POSICIÓN INTERMEDIA, EN­

TRE LEALTADES Y E:<IGEr!C !AS, EN OCAS IONES OPUESTAS UNAS 

A OTRAS, LA ACT[TUD QUE ASUMA FqENTE A SUS FUNCIOHES­

LE DARÁ UNO LA EFICACIA, 

EL GERENTE !~EFICAZ ES UM MAL EJECUTOR DE SUS IDEAS y­

DE LAS DE SUS SUPERIORES, SE OLVIDA CE DIRIG!R LOS ES­

FUERZO'.) DE SU PERSOr11;L, 110 LOS PREPARA ~ll LOS ll-ISTRUYE, 

ACEPTA S!N UNA ACTITUD CE ANÁLISIS Y EVALUACIÓN LOS Mt 



TODOS DE TRABAJO, Y 'ÉN GENERAL SE DEJA ABSORBER.POR LAS 

LABORES. Rur,;1~A~¿A·~~ '/ . . .... · < ... '}~.·, .. •.:.' "~'. > 
, ' ·:.· 'i: ---~·\::;~_:"..;, '·-.-. ;-;:;,.;. :..::.:.-.. , ,_:;, ;.,__ - ~:~': ·_. :~·-

EL ,' GER.E ~l!E Jp~r~xl~~t{T~·R~.SPO~lDE, i\'.1-A~' FU'~C:{o~iü DE JEFE­

QUE RECIBE· DE [A ORGANIZACIÓN.' Su COMTESTACIÓN ES CER­

TERA y OPOR~TÚN~ A.LOS:PR,OBLEMAS DE BIENESTAR DE LOS EM­

PLEADOS, PARTICIP·.~· EN LA TOMA DE DECISIONES cm¡ sus SU­

PERIORES Y CUMPLE CON SUS LABORES ASIGANDAS, UTILIZANDO 

LOS PRINCIPIOS ADMINISTRATIVOS PARA ORGANIZAR MEJOR SU: 

TRABAJO, 

FUNCIONES DEL JEFE 

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO - LINEAS DE AUTORIDAD 
- EQUIPO Y/O MAQUINARIA 
- CONDICIONES FISICAS Y DE 

TRABAJO 
- PERSONAL 
- TECNICAS DE CONTROL 

CONOCIMIENTO DE LAS - ATRIBUCIONES Y AUTORIDAD 
RESPONSABILIDADES - CARGAS DE TRABAJO PROP I Jl.S 

- FACTULTADES Y RELACIONES 
- PROCEDIMIENTOS 

RESPONSABILIDADES - HABILIDAD ADMINISTRATIVA 
DIRECTIVAS - FACILIDAD DE COMUNICACION 

- ORIENTAR E INSTRUIR 
- LIDERAZGO 
- MEJORA DE METODOS DE TRABAJO 
- MOT!VACION 



EL BUEN GEREtriE SABE QUE SUS· METAS SOtl ALCMIZAR LOS OB·· 

JETrvos. rnllzAnos EN sü.PLAN JJE.rRAsAcfo;h_o.Gill.R Er1crEN­

c IA.DE :cos.Í-RABAJADORÉs '/'.cür1PLJR.:t8'N.:t'~.s eoLÍr1cAs DE-

LA ORGAf:¡ ¡;ú:Clórli :>; 1 ~.;L.;: ~·: .• <· ·:.x.;c n> 
, · . -,- , --·. ·- -.L~~-:~~r.t'.:.~~?i- _ . , .:-.~~:_;'.:: .. ·'·~· , --.,. ·- \, · 

PR~\/ r ~AE.r.1ú;;A.L~'t~s~T~:Et1 M~·kct{~' oE.>sus yúi.i~io~1Es co~ 
· MO · JEFE, :EL' GERE:NTÉ DEBE"· SER I NSTRUIDo 'POR .PARTE 'DE: sus 

SUPER toR~S ,.:&!Jí~rli:s L0

E. ~AHÁ~l ús BASES F ¡ iÚ1Es<;PÁRÁ·.'ELA-

BORAR'.PROGRA.MAS\DE.TRABAJo REAL !STAS• ·~•. :;: . . ..;.·"·' ·_.----"~ .: ~:-·/, r;:~i-:>:::;.-.;-

El GrnkniE ~ODRÁ HACER OPERATIVAS sus Funé16r~ES. CUANDO: 
•. . . ' _-_ - "' --~ -- .. _· -· -. - - ' . - '- ·' __ , --·· - -•: . - ·- _, - -

GA'bA'CPERSÓflA COMPRENDE LO QUE SE ESPERA DE ELLA, 

EL PERSÜ~IAL SEA GU 1 ADO EN LA EJECUCIÓN DE HS LABO·-
RES, 

Los lNDIVIDUOS RECIBAN LA OPORTÜN(DAD DE DEMOSTRAR­
QUE: PUEDEN ACEPTAR MAYORES~RESPONSABILIDADES, 

Los CANALES DE COMUNICACI~H ~EAN AÓECUADOS y PE~MA­
tlHITES, Y 

LA DEL EGAC I Ótl DE RESPONSAB ! LI DAD SEA COilSC I E11TE, 

RESUMIE~IDO, LAS FUr!CIO!IES. DEL G¡R,EMTE SON DIRIGIR LJ\S -

11.CTIVIDADES DE su PERS0NALco~F~R~\E A.LAs 1Pdi:íficÁs·v-

: ~ ~:~~~ 1:~:~~UD~A~~o1 ~s~ ~ :~~~~f'lrJ~-~¿+t~·¿t6~;~ A LOS EM·-·· 
::_ , ... ,,.'" ~,, . .: •. - o.<,, •• 

~- ~~"'-· :<..:=:.-:::: ~·_::;:c1_,:_.l>. ·.:- .,.. - ~--

~ -~~:- ~~ .. ~-..,.-=---- ;:..,,--

p R >A Gl)(G)~i;? ¡;<: 
l) AL DESCRIBIR LA.FUNcI6r:(o{GEREÚC'Í'AVIi~os LOS ELE-

MENTOS QUE LA ·CbMPÓN.1AN.·:<}: :, ·• 

A COflTI NUAC 1 ÓN COMPLETEt{ ~fa~\ó~( ri~~ GERENTE EN CAD.l\ 

CASO, 



GE:RENTE EFICIENTE 

RELACiON CON: RESPONSABILIDADES 

EMPELADOS DIRIGENTE (EJEMPLO) 

SINDICATOS 

STJl.FF 

ALTA DIRECCION 

O 1 ROS GEREMTES 

2) EL GERENTE, DENTRO DE LA ORGANIZAICÓN ES EL ESLABÓN 

QUE Ui\E A LA DIRECCIÓN CO~I LOS EMPLEADOS, SIGUIEM-' 

DO LAS FLECHAS DE LA FIGURA INDIQUE QUE DEBE HACER­

Ell CADA CASO, 

FORMAS DE 

COMUN I CAC I Otl 

FORMAS DE 

COMUMICACION 

(

JEFE 

GERENCIA 

(TRABAJADOR 

2. EL GERENTE COMO ADMINISTRADOR 

MANEJO DE RECURSOS 

COMUNICACION: 

FORMAS DE 

COMUNICACION: 

CUANDO Uil GERrnTE NUEVO I MI c I A sus RESPONSABILIDADES SE 

DA CUEt\TA DE QUE ESTÁ POCO EtlTRENf\DO PARA DESEMPEÑA~ LAS 

LABORES ADMINISTRATIVP1S, EMTOtlCES, EilCUHITRArl COMO RE-­

CURSO COMPEt\SATORIO PARA ESA DEFICIEiiCIA LA IMlTACIÓM -

DE SUS PREDECESORES, PERO Sir\ EL C01'\0CIMIEMTO ADMIMIS­

TRATIVO NECESARIO, CUANDO VOLTEA LA MIRADA SE DA CUENTA 

QUE EL DEPARTAMENTO LO DIRIGE A ÉL, EN LUGAR DE QUE SEA 

ÉL QUIE;1 DIRIJA AL DEPARTAMEilTO. 



LA ADM IN i STRAC l ON MODERNA SUPONE LA 
COMB!NAC!ON EFECTIVA DE LOS-RECORSOS 
FINANCIEROS, MATERIALES Y HUMANOS PA 
RA LA REALIZACION DE LOS OBJETIVOS -
PROPUESTOS. 

POR RAZONES DE ANÁLISIS SE ESTUDIAN POR SEPARADO LAS At 
TIVIDADES ADMINISTRATIVAS, AUNQUE EN LA PRÁCTICA SE LLE 
VEN A CABO DE MANERA SIMULTÁNEA, 

TODAS AQUELLAS PERSOtlAS QUE DENTRO DE LA INST!TUClÓN -
TIENEN AUTORIDAD SOBRE OTRAS, EJECUTAN ACTOS DE ADMINI~ 

TRACIÓN, LA DIFERENCIA PARA CONCENTRARSE MÁS EN ALGU-­
NAS ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS DEPENDERÁ DE SU UBICA-­
CIÓN JERÁRQUICA, 

A MÁS ALTA JERARQUÍA, CORRESPONDE MAYOR CONCENTRACIÓN -
EN LA PLANEACIÓN, A MENOR NIVEL JERÁRQUICO MAYOR ATEN-­
C IÓN EN LAS FUtlC!Ol!E3 DE !:JECUCIÓN Y DIRECCIÓN DE LABO­
RES, COMO GERENTE, USTED PARTIRÁ DE LA PREMISA DE OUE­
LAS ~ABILIDADES RELATIVAS A LA ADMINS!TRACIÓN SE PUEDEN 
APRENDER Y ENSERAR POR MEDIO DE LA EXPERIENCIA, EL TIE~ 

PO, EL ESFUERZO Y LA DETERMINACIÓN PARA DESARROLLARLAS. 

ESTA DETERMINACIÓN EVOLUClNAR~ POSITIVAMENTE CUANDO US · 
TED SE CONCENTRE EN LCMÁS IMPORTANTE DE TODO LO QUE TEil 
GA QUE HACER Y EVITE LAS TRIVIALIDADES PARA PODER ocu-­
PARSE DE LOS ASUNTOS DE PRIMERA IMPORTANCIA, 

CUANDO ALGÚN GERENTE AFIRMA: nNO TENGO TIEMPO PARA OCU­
PARME DE ESAS COSAS", EN REALIDAD PUEDE SUCEDER QUE SU 
ACTITUD SEA POSITIVA, PERO DESCONOCE EXACTAMENTE CÓMO -
HACERL6, ES ENTONCES CUANDO LA ADMIN!STRACIÓN LE DEMUEi 
TRAEN LA PRÁCTICA COTlDIANA SUS ENORMES VENTAJAS: 



TRABAJOS REÁl!Z_Al)ÓS'·A TIEÍ~p·o', CONTRIBUCIÓfl DE LOS. EMPLEADOS­
CON SUS MEJORES ESFÚERZOS.íY POR SUPUESTO, LA SAT!SFACCIÓN -
PERSONAL DEL TRABAJO BIEN REAl:IZA.QO. 

LAS HERRAMIENTAS ADMINISTRATIVAS LE SON UTl 
LES PARA AFRONTAR EFICIENTEMENTE LA PROBLE­
MATICA GLOBAL DE SU AREA DE TRABAJO CON UNA 
ACTITUD CREATIVA PARA EXPLORAR LAS EXPERIEN 
CIAS A FIN DE PODER MEJORAR. AJUSTAR O REA~ 
DAPTARSE AL DISERO DE SUS PLANES ORGANIZATl 
VOS, DESARROLLAR UNA SENSIBILIDAD POSITIVA­
A LOS CAMBIOS Y ADOPTAR DECISIONES RACIONA­
LES. 

2.1 PLANIFICACION DEL TRABAJO 

CONSTRUCCION DEL PLAN 

LA PLAtlEACIÓN DEL TRABAJO ES UtJA FUrlCIÓtl QUE TODOS LOS 
GERENTES DEBEN LLEVAR A CABO, EL PROCESO DE CONSTRUC­
CIÓN DEL PLAN CONSISTE EN ANTIC!PARSE A LOS PROBLEMAS, 
ANALIZARLO, BUSCAR VARIAS ALTERNAT!VAS Y DECIDIR LA -
FORMA EN CÓMO DEBEN CONDUCIRSE LAS TAREAS PARA LOGRAR­
LOS RESULTADOS DESEADOS. 

HAY QUE ACLARAR, SIN EMBARGO, QUE EL PLAN NO RESUELVE­
TODCS LOS PROBLEMAS, PERO ES MÁS PROBABLE QUE SE PUE-­
DEN CONTROLAR LAS S !TUAC IOtlES Lil.BORALloS !rlTE:WAS, 

LA PLANEACIÓN ES IMPORTANTE PORQUE CONTR!BUYE EL PROPÓ 
S!TO DEL DEPARTAMENTO, REDUCE COSTOS, SE LOGRAN ACT!Vl 
DA DES OR DEtlADAS Y COtl UN F 1 N DETERM ! tJADO, D::C !DE DE i\!1. 

TEMAN O LOS QUÉ' CÓMO' POR QUÉN I DÓrlDE y CUÁtlDO' Cor1 -
LO CUAL EL GERErJTE ESPERARÁ OBTErJER LOS RESULTADOS DE­
SEADOS A TRAVÉS DE UNA MEJOR COORDINACIÓN DE ACT!VIDA-



.'· 

DES' lNCLIJSo.:l:os-¡.JÉTQDOS;Rl~SGClSOs' PUEDEN SCR Mlt!IMI-

ZADOS Y PUEDEN: EVITARSE '.Ti\i'tE! IÉN'· ÜlJPL l CiDÁD DE TARE1\S; 

:º'P~t~ii:~i!~{c~t~~f ~iÍ~~~it~~{~rli],~¡!i~if ¡~if Eº''. 
DEaE. ACATAR 'T.OMADASiAalIVEL;~'DIRECC !OtliL.; );)'. ···. 

- PRocfo1i~ l E:NTi~:C ~E·;,¡;-¡~n ' ·~·;,~;·:t;~yt~~~r·.b~~~j'~\:~-N 'Ac~ -

.c'.óN>u~íX?o~J~\CA''.,'.<. ~;~.:.¡~§> .... 
ME TODOS: SECUENCIA LOG! CA>YX•p 

- ::,~:~'.·~~RMAs. ist~c~-~~¡~.~~fffiL,_,,, ~; -~ 
- . PRESUPUESTO: RESULTAbos/'FHÍANCIER'ós":P.tir'1é'I'PADOS, 

- , , . ~:.:~:~,~:~- .- ·-~-L ::-::~·~:~-~~:'44t:±tW~~~-;i:~~~~ ::t;:~:,:i<~~~~:~<-- __ 

L.4 PLANtACiON DETER~IINA~Qn~-~r~riiiri~j'E~;· . 
COMO DEBE. HACERSE, QUE ACCI or:l DEBE~.TQ~IARSE, 

-- ·: -
0 

_ •• • • '", '-'' ._,:' •• e':-- ,;·· '·--·-

QUIEN ES EL RESPONSABLE DE~ELLA·~:PoR nuE. 

PARA MUCHAS ACTIVIDADES DEL GERENTE, LA PLANEACIÓN SE­

RÁ POR UNA SEMANA, POR UN DÍA O SOLAMENTE POR UN TURNO, 

AÜN CUANDO SEA AS!, DEBE TOMAR TIEMPO PARA ESTIMAR LA­

NATURALEZA Y LA CANTIDAD DE TRABAJO QUE ES ASIGNADA AL 

DEPARTAMENTO. Es DECIR. LA PLANEAC!ÓN. ASÍ SEA DE au­
RAC!Órl CORTA, Plí1ED!AT.\, tSPECÍFICA Y DC:TALL.\DA, T!E11E 

EL PROPÓSITO DC: LOGRAR IJN FLUJO r::: TRABAJO '( UllA PRo-­

DUCCIÓN MÁXIMA A UN MiNIMO DE COSTO Y TIEMPO, 

Sr HA DEC!DiDQ a;.soP.AR su PLMJ DE TRAB1\JO Tlt!l!: QUE -

HACER LAS SIGUIENTES CONS!DERACIO~ES: 

DECIDIR SI AL HACER SUGERENCIAS PUDIERA RESULTAR IN 

COlll/E~I I ENTE. 

- ESTIMULAR DE ANTEMANO IDEAS CON LA DE ALGUNAS PERSQ 

ilAS CAPAC ¡ TAD.'\S QUE PUD ¡ERAN corJOCER MÁS SOBRE LA -

MATER!.t\, 



. . 

REV I SAíl LOS 'MITECEDENTES QUE· EX I STAN;Ai_· RE.SPECTO DE 

LA suGERrnc r A con oBJETo DE· riAáR;:u'r·1A APREci1\c1óM ~ 
• ' • ._.,_,, - "•"-;>'• ·"'· • ,,_~ ; • • , e'• • • 

At'ITICIPADA DE LA MISMA •.. . te >> f::'2'_.' ... 
RECOtlOCER LA RES! STENC I A .w S~j~~\~~~;~{{~~~~;~l•A~~ PERS.Q 

~~:~!ORARSE DE 'º~~ Ii" 16E~·FEs'°·2·atJ@2:e~i~K tA 1 NSTITJ.! 

CIÓN, 
. / ~>>"'t·':;; .·;··'~j~ ,;.,;,·e, 

·-- ~:~:~//~ ,:'.,·-~- ,' 

ÜM GEREtlTE Dr:B[ .UTILHA.R .LA AYUDA DISPOtlIBLE COI! EL 0.6-

JETO DE LOGRAR Ur!f PLAt·IEACIÓN EFECTIVA, ESTO A MEllUDO­

S l Gil I F I CA 'cONS UL TAW CON LOS EMPLEADOS Y ESCUCHAR SUS -

SUGEREtlCIASDE CÓMO PROCEDER EN VARIAS SITUACIONES Y 

PROBLEt·iAS, .. A. LOS EMPLEADOS LES GUSTA SER CONSULTADOS­

y SU CONSEJO PUEDE SER ÚTIL AUNQUE LA RESPONSABILIDAD-

FINAL DEL PLAN ES DEL PROPIO GERENTE, 

SIEMPRE ES RECOMENDABLE QUE EL EQUIPO DE TRABAJO PARTl 

C I PE Etl LA ORGA!l I ZAC IÓN DEL PLAM, LO CUAL TílAE VARIAS -

VENTAJAS: 

- Los PARTICIPAtlTES DE IDEtlTIFICAll COM EL PLAt!. 

SE SIENTEtl ORGULLOSOS DE SU PARTICIPACIÓN 

SE HA RECONOCIDO SU CAPACIDAD 

EilTIEtlDEtl EL PLAN 

SABEN CL~LES SON LOS oaJET!VOS 

SUPERMI EL TEMOR A LO DE SCOflOC IDO Y, 

EXISTEN MENOS PROBABILIDADES DE QUE MÁS TAílDE PRO-­

TESTEtl 

VISUALIZANDO EL PLAN 

HAY QUE ACLARAR LA IMPORTAMCIA DE QUE TODO PLA!l DEBE -

SER COMUM!CADO EXPLICITAMENTE y con MITICIPACIÓtl A LOS 

EMPLEADOS AFECTADOS, COMO PR!llCIPIO GEMERAL, UN 



EMPLEADO.B!Erl.)NFORMADO SERÁ UN MEJOR EMPLEADO, 
. ,-, ' : ' - .. 

~~;~:t~;~;~ti~~11ji~illlf ~t1~~~~1111:~;~~?lt: 
[SÓN····sLJfl sl~jl~'~;i;·:~g!~~ilfti J~ff . o ·5 !TUA 
C-IÓM?--_' ,\·.-:>.';· ~ •. ,"'-., -:~;;~~~~~;.:~.','/-,..,:>··· 

¿sorr AcrullLEs?o;:•;sol.I .B~[í'.N':s"riuA~·· 

~~n:t:I~~~Jlt~~- <·"/ 
'"··· 

s ¡ sus RE s pu~~ ft\~J.6Ni~~6j"I·~?&xf ·(}¡¿~fi}'ú1ÜE •. . AHORA T ¡ E -

NE. QUE DEFINIR.;LOS gs;~EJ;!V'.O~.·;P;fNT,R?;DE SU ALCAtlCE, LO:i 
CUALES HAN DE PODERSE':MEDIRX;QUEDAR. POR ESCRITO con -­

LÍMITES oE·TIEi'íPo PARA i'sYA'sli{c:ER PLÍ\zos nE REALIZA-· :. 

¿coRREsPoNnrn Los '<5s:.JEr(vos A LAs s nuAc 10NEs DE 

TRABAJO? 

lSON CLAROS Y PRECISOS? ' 

lSE HAI! ESTABLECIDO ·;f CüArtTIFICADO LAS METAS QUE SE 

DESEAi·I ALCMJZAR? 

lLOS OSJE TI vos DE rnABAJO son CotlGRUEi'ITES con LAS -

POL1TICAS DE LA ORGANIZACIÓN? 

DADO CUE NO EXISTE UN FORMATO ÜN!CO PAílA D!SE~AR PLA-­

tlE S DE TRA SAJO, USTED DE SE IRLO COílST r TUYE~IDO COtlF Oí\i'•iE 

VA TENIENDO UNA PANORÁMICA COMPLETA DE SU PROCESO LABQ 

R;\L, 



¿QUE SE DE.E.E H ... A. ccR. ?\ CONSIDERAR TODOS LOS RECURSOS DIS­.._, · PONI3LES 

¿POR "QUE.·SE .DEBE . 
HACER? 

lDO~IDE SE DEBE 
HACER? . 

¿CUANDO SE DEBERA 
HACER? 

¿QUIEN LO DEBERA 
HACER? 

¿COMO S( DEBE DE. 
HACER? 

JUSTIFICAR LOS OBJETIVOS CONSIDERAN 
DO LAS VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE CA 
DA UNO. -

TOMAR EN CUENTA EL USO MAS EFICIEN­
TE DEL ESPACIO Y EQUIPO 

ESTABLECIMIENTO DE TIEMPOS LIMITAN­
TES PARA EL CUMPLIMIENTO DE CADA SE 
CUENCIA DE OBJETIVOS 

REPARTO EQUITATIVO Y OBJETIVO DEL -
TRABAJO CONFORME A LAS HABILIDADES 
Y ENERGIAS DE CADA EMPLEADO 

DEC!SION SOBRE METODOS O PROCESOS -
DE TRABAJO QUE SE DEBEN SEQU!R PARA 
REALIZAR LA TAREA 

CUA~D~ HA DE~IH!DO sus ALCANCES y LIMITAC!OnEs, PUEDE­
ELABORAR UNA FORMA QUE LE AYUDE A VISUALIZAR DE MANERA 
COMPLETA SUS TAREAS Y LA DE SUS SUBORDINADOS, TAMBitN­
PUEDE AUXILIARSE DE UNA BITÁCORA SEMANAL QUE REGISTRE­
LOS HORARIOS DE PLANEAC!ÓN, PROYECTOS QUE DEBERÁN CUM­
PLIRSE, ACTIVIDADES PROGRAMADAS, ETC, ESTO LE PERMITl 
RÁ, ADEMÁS EL CONTROL SOBRE LOS TRABAJOS PRIOR!TARios. 

POR EJEMPLO, PUEDE MANEJAR UNA FORMA SIMILAR A ESTA: 

PLAN DE OPERAC ION ------- FECHA __ _ 
AREA _______ SUPERVISOR -------

OBJETIVOS -----------------

PRIORI DAD 1 TIEMPO-\ RESPONSABLES 1 ACT IV IDA DES 1 REI/ IS 1 mi 



ESTA FORMA SÓLO ES Ur!A POS!B!L!DAD, EN REALIDAD USTED·­

DEBE PREOCUPARSE DE ·QUE: 

- ;,LARE.~oii,;ff,"~·\Lztis ;,JETIVOS ·. 
- ESTABLEZCACONDICIONES Y SÜPOSJCIONES BAJO LAS CUA--

LES.·DEBtr HJl.2.ERs°E EL TRABAJÓ 

- ScLECC !ONE E INDIQUE LAS TAREAS PARA EL LOGRO DE LOS 

OBJETIVOS 

ESTABLEZCA Utl PLM DE LOGROS 

COflS IDERE ESTAtlDARES y MÉTODOS 

- ANTICIPE LOS.POSIBLES PROBLEMAS FUTUROS 

Es PARTE _DE LA RESPONSABIUDAD DEL GERrnTE El PRESrn--· 

TAR PLANES A SUS S~PERIORES CUANDO HAYA NECESIDAD DE -

REEMPLAZAR CUALQUIERA DE LOS RECURSOS, COll EL PRÓPÓSr­

TO DE QUE Cfl.DA Uii!DAD LLEVE A CABO SUS Ti\~{EAS D:O LA MA 

NERA MÁS EFIC!EtlTE, 

AÚN SI SU REQUERIMIENTO flO TIENE RESPUESTA POSlTIV.<i IN 

MEDIATA, POR PARTE DE SU SUPERIOR, USTED SER.~ RECO!lOCl 

DO COMO Utl EMP~cADO QUE PLMIEA CON VISIÓN El APROVECHA 

MIENTO DE SUS RECURSOS. AL MISMO TIEMPO QUE LE PERMI­

TIR~ ESTAR ALERTA DE ALGUNAS DE LAS CONDICIONES BAJO -

LAS CUf1LES ESTÁil T~ABAJANDO LOS EMPLEADOS, Y POR su-­
PUESTO, LE AcR IR~. PU!:RTAS PARA BUSCAR CONTÍrJUAMEnTE Mf 

JOR~S M~TCDOS PA~A AGRUPAR SUS ACTIVIDADES APROPIADA--

MENTE. 



TODO PLAN REQUIERE CONTEMPLAR ACCIONES TOTALES 
Y NECESARIAS PARA ALCANZAR LOS OBJETIVOS, SU -
PROCESO,GENERAL.ABARCA LOS SIGUIENTES ELEMEN-­
TOS: 

A. DETERM I NAC ION DE OBJETI vos 
B •. AN.ALISIS-DE LASHUACION .· .. 

c. I NTERPRETACION o~\8s HECHOS 

D. . CONCLUSIONES PROVISJONALEI . ··. 

E. DEC IS r ON RESPECTo>Al' PL'AN f INAL 

P .. ·R o~~,u;:c:~~1;.A;~ /:···.·· 
--· , _.,, :~'::~iá~'...:;;;:-:"L: .. .:: :.- -~ 

_: -~.'__; ---~:_~·,« .: _:::::':'· ' -:~·-· ' .. 

•· 

l. A ES LA PRif!ERA ÁÚIVIlJAD DEL· PROYECTO 

2, BY C SON SIMULTÁNEAS Y DEPENDEN DE LA ~EALIZACIÓN 
DE A. 

3. 0 Y E SE PUEDEN DESARROLLAR EN PARALELO Y DEPENDEN 
Ü~ICAMENTE DE LA REALIZACIÓN DE C. 

4. F SIGUE A H Y PRECEDE A G 
5. H E I PUEDEN IrncIARSE DESPUÉS DE TERMINAR B 

6, 0 SIGUE A H 

7, Ü, !, 0 Y G DEBEN ESTAR TERMINADAS ANTES DE IMICIAR 
Z, QUE ES LA ÜLTIMA ACTIVIDAD DEL PROYECTO, 



2.2 ORGANIZACLON DE LASTARE8S 

PRIMClPIOS DE.LA .. ÓRGAN!ZAÚON . 
- ·\é/;,. , . ' ·-:; 

-,_-.,,_ .v -

EN LAS AC}r.viAÁ.~~;~.:~,H~~º~:G;A~\IZ~CIÓN EL GERENTE DETERM I ~ 
NA LAS RELACI~~!.~f:.w.~E~rlAs:,L:INEA~ DE; AUTO~.: D~.D' OR ! EN 

TAC.IÓN DE,L.T~ABAPS.Y CONDUCTOS DE INFORMAC Ion' 

LA ORGMiízAcróN CONSISTE EN COORDINAR 
Y APROVECHAR AL MAX!MO LOS RECURSOS -
MATERIALES, ECONOMICOS Y HUMANOS DIS­
PONIBLES, IMPLICA: DISTRIBUIR ADECUA­
DAMENTE US ACT 1 V IDA DES, EL EJERCIC! O 
PRECISO DE LA AUTORIDl\D Y O.NALp:E~J.:·. 
CIENTES D~ COMUNICACION. 

DURANTE EL ~ROCESO DE ORGANI 

PLAl'lEAC !Ótl, PREGÚilTESE: 

- ¿cuÁtlDO DEBE 

LAS RESPUESTAS DETERM[NARÁN Y ENUMERARÁN LAS DIVERSAS­

ACTIVIDADES QUE SE REQUIEREN, AL MISMO TIEMPO, DA 1\ LOS 

SUBORDINADOS LA AUTORIDAD NECESARIA PARA LL~VAíl A CABO 

LAS ACTIVIDADES ASIG~ADAS, DE ESTA MANERA, QUEDAN ES­
TABLECIDAS LAS LUIEAS DE AUTORIDAD, ORIE!ITAC!Ótl DEL -­

TRA Bi1Jr, Y corrnucros DE IrlF ORMAC 1 ór1, 



PRINCIPIOS BAS!COS DELA ORGANIZACION 

- UNIDAD DE TRABAJO ORGANIZADA PARA CUMPLIR 
UNA MISION 

- ORGANIZACION EN TORNO A LOS OBJETIVOS 
- DEFINICION DE RESPONSABILIDADES 
- USO DE APTITUDES DE CADA PERSONA 
- NUMERO JUSTO DE COLABORADORES 

ESTOS PRltiCIPIOS SOrl LA PLATAFORt1A PARA: 

- SUBDIVIDIR EL TRABAJO Erl OBLIGAC!O~IES 'OPERATIVAS 

- ESTABLECER LAS OBLIGACIOMES of'rnh1vAf'DE.cADA PER-
SONA QUE INT:RViErlE ... _ >')'~··X ;: ' . ·. 

- ESTABLECER L IrlEAS DE AUTORIDAD Y AREAS' DE:'RESPOMSA-
B I L 1 DAD · ·- -·-- .,- ·' "<' '' .:_¡~.: 

- r<EFIMI?. Los REou1sITos DECAtÁ?Wiji~~)i~:~-jr~~<';' ~-
- SELECCIONAR y COLOCAR AL 'ItlDiv'iDuo''fi('Et: PUESTO ADf 

CU A DO '' ':<" :>. ,•·,t:.. ·:;::· 
,._.;<: , .. , 

- DELEGAR LA DEBIDA AÚTORIDAD -.-,. :: c.• -

- PROPORCIOMAR AL PEílSOr!AL ltlSTALACIOME~ y OT~OS RE.--
CURSOS 

AL ORGANIZAR EL DEPARTAMENTO CONSIDERE A LOS EMPLEADOS, 

EL TRABAJO, LAS RELACIONES Y EL AMBIENTE, 

Los EMPLEADOS SON EL RECURSO MhS IMPORTANTE, PRECISA-­

MENTE POR ESTO, ANTES DE A~IGNARLES TAREAS, IDEMTIFI-­

QUE SU CAPACITACIÓN, CotlDUCTA, ACTITUD, IMTERESES, ETC, 

LA DIVIS!Ótl DEL T:lABAJO SE DEBCRÁ REALIZAR CUArlDO SE -

HAYA MIAL!ZADO LA CArlTrDAD Y TIPO DE TRABAJO, EL TAMA­

NO DEL GRUPO, ETC, 

LAS RELAClürlES SE ESTA.BLECEN DIRECTAMEnTE POR LA AUTO­

RIDAD EJERCIDA Y EL ESTILO DE DELEGACIÓN, DELEGAR AU­

TORIDAD ES FUtlDAMENTAL PARA LA ORGAllIZAC!ÓM DEL TR,\BA-



JO, PERMITE DIRIGIR MEJOR LAS O?ERACIOHES, TOMAR DECI­
SIONES RAZONADAS, ~ OCUPARSE DE LA TAREA DE MEJORAR AL 
GÓN M~TODO DE TRABAJO EN DONDE SE ESTéN DESPERDICIANDO 
TIEMPOS Y:MOVfM!ENTOS, 

EL AMBIENTL.SE REFIERE A LAS COMD!CIOflES BAJO LAS CUA-­
LES TRABAJAN LOS EMPLEADOS: UBIC:'\CIÓ!l DE LOS MATERiA­
LES, MORAL DE TRABAJO, RELACIONES ENTRE LOS GRUPOS IN­
FORMALES DE TRABAJO, EJt, 

. - " 

EL RADIO DE ACCIÓN DEL GEREifrE PARA MAilEJAR y AUXILIAR 
SE DE ESTO~ COMPONEtlJES E~- ~~\e~I~, SÓLO REQUIERE MÁS -­
CAPAC !JAqOll; .COliOCI M tE~T9~.: D,EL.TRA.BAJO Y HAB ¡ L l DAD CQ 

MO L I DER' DE ESTO SE HABLARÁ:,tll~i·cAp uut:os POSTERIORES' 
• " -':·: :. -:>:·.,~,.. . _.,_, .. 

l. NIVEL FORMAL: FORMADA POR LAS RELACIONES DE AUTORI­
DAD Y DE SUBORDINACIÓN, 

2. ÜRGANIZACIÓ~ SOCIAL: COMPRENDE LA RELACIÓN QUE SE -
ESTA3LECE ENTílE LOS INDIVIDUOS, 

3, ÜRGANIZACIÓN INFORMAL: RELACIONES QUE SURGEN ENTRE­
EL PERSONAL, NO POR MOTiVOS CFIC!ALES, SINO POR MO­
TIVOS PSICOSOCIALES. 

Los ASPECTOS M~S RELEVANTES DE ESTAS ACTIVIDADES TAM-­
BIÉN SERÍ..t! TRATADOS CON M1\YOR I'=T1'1LLE E!I C/\PITULOS P05_ 
7ER!ORES. BASTA SEAALAR AHORA QUE SE REQUIERE ORGANI­
Z1\CIÓN CUAi1DO A?ARECEil ALGUtlOS SHITOMAS COMO: 



FALTA DE CONTROL 

- DELEGACIÓN SIN AUTORIDAD 

- ACCIÓN WD!VIDUAL YAISLADA DE ALGUNOS MIEMBROS 

- coMur11cAciót1 DiFicIENTE v DISTORSIONADA 

Trns IONES Ei'lTRE· DEPARTAMENTOS o\E~JTRE EL GEREHTE 
Y LOS SUBORD I UADOS . ·-, - ";"~.;~~·._'. 1- •• ·-

- PERSONAL y MATER 1 AL MALé ~Mg'C~A,p·9~I~ T~;: 
PLAt/EAC 1 ÓN y DEC 1 SI ONE s PEF,1CfEtJJ{S;5 

CUANTO MÁS CLARA.·ESTÉ[A ME.T~LEN· 0~U11E.~.TE".-MEJOR PODRÁ 

DÉFINIR LA ORGANIÚCIÓ~Íi CUEST!ÓIJESE; POR·'.E~EMPLO: 

lLA As 1GrJAc1óN DE úsf'ofisAsI 01nAnEs¡·coRREsPoi·mE: A 

LA ORGAfllzACÍÓNDEL DEPÁRTAMEtlTO?- _•. ~-
lSE ESTÁN EMPLEANDÓ LOS RECURSOS TÉCN!COSAIJECÚADA 

MENTE?. 

lSE HArl .TOMADO Etl CUEMT A EXPER 1 El!C l AS AflTER I ORES -

ACERCA DE LA COMUNICACIÓN? 

ENTONCES, CUANDO USTED OBTENGA LAS RESPUESTAS A TODAS 

SUS INTERROGANTES PODRÁ ORGANIZAR LAS FUNCIONES GENE­

RALES QUE DEBEN DESEMPERARSE, LAS OPERACIONES ESPECI­

FICAS NECESARIAS Y EL LUGAR DONDE SE REALIZARÁ EL TRA 

BAJO, 

DESCUBRIMIENTO POR SISTEMA 

CINCO CHICOS PRES'ONTARON Uf/ EXAMEil PARA Ui-IA BECA, DE­

CINCO ASIGNATURAS: LATÍN, INGLES CIENCIAS, MATEMÁTICAS 

E HISTORIA. 

CADA ASIGNATURA VAL!A SESENTA PUNTOS, LOS CUALES SE -

DIVIDIERON ENTRE LOS CINCO CHICOS, CADA CHICO FUE EL­

PRIMERO EN U1lA AS!GilATURA. SEGUf-IDO EN LA ornA y AS! -

SUCES IVAMEllTE, 



SIN EMBARGo>LASUMA DE Los PUNros 0ÉT~í;1i'obs:DIFERIA. · 

4. 
MÁTICAS; 

5. EDMUNDO OBTUVO EL PRIMER 
ÚLTIMO EN CIENCIAS CON 

LA MÁXIMA CALIFICACIÓN EH LAT1N FUE DE 14 PUNTOS. 

Al ¿QUIEN GANO LA BECA? 
BI ¿CUAL ES LA PUNTUACJON TOTAL DE GANADOR Y DE SUS -

RIVALES? 

2.3 DIRECC!ON DE PERSONAL 

INTEGRACION DE PERSONAL 

PARA El NiVEL DE DIRECCIÓN CONVIENE HABLAR DE LA FASE 
DE INTEGRACIÓN; PARA El NIVEL DE GERENCIA, ESTA ETAPA 
SE IDENT!FiCA COMO EJECUCIÓN. 

EJECUCION: ¿FOR QUE Y COMO REALIZAN SUS 
TAREAS LOS MIEMBROS DEL GRUPO? 



COMO GERENTE USTED DEBE OPTIMIZAR EL USO DE LOS RECUR­
SOS MA TER 1 ALE s I y FUt!DAMEHTALMEMTE, DE LOS HUMAr:os QUE 
LA PLANEACIÓN Y LA ORGANIZACIÓN EXIGEN PARA LA REALIZA 
CIÓN DEL TRABAJO, ESTABLECER LA ORIENTACIÓN DE LA JE­
FATURA, LA COMUNICAC!Órl Y LA MOTIVACIÓN, 

SU RESPONSABILIDAD CON LOS EMPLEADOS INCLUYE ENTRENAR 
Y EVALUAR SU DESEMPEAO, AS1 COMO BRINDARLES OPORTUNI­
DADES DE DESARROLLO, REQUIERE EMPRENDER ACCIONES PA 
RA ASEGURAR QUE LA CORRIENTE DE TRABAJO SEA FLUIDO y­
QUE TODAS LflS OPERACiOiJES ENCAJrn U~IAS cor¡ OTRAS y QUE 
EXISTMJ RELACIOllES ARMONIOSAS ENTRE TODOS LOS ASPEC-­
TOS DE LAS OPERACIONES DE TRABAJO, 

ACTIVIDADES IMPORTANTES DE LA FASE DE EJECUCION 

- COMUNICAR Y EXPLICAR LOS OBJETIVOS A LOS SUBORDI-­
NADOS 

- DIRIGIR LAS ACCIONES 
- GUIAR A LOS SUBORDINADOS PARA QUE CUMPLAN CON LAS-

NORMAS DE FUNCIONAMIENTO 
- DESARROLLAR A LOS SUBORDINADOS PARA RESPONSAB!LIDA 

DES POSTERIORES -
- MANTENER INFORMAC!ON ACTUALIZADA DE LAS ACCIONES 
- ESTIMULAR AL PERSONAL 
- RECOMPENSAR Y RECONOCER EL TRABAJO BIEN REALIZADO 

EN ESTA FASE, JUEGA UN PAPEL IMPORTANTE LOS FACTORES­
DE MORAL DEL TRABAJADOR, LA SATISFACCIÓN, LA PRODUCTl 
VIDAD Y LA COMUNICACIÓN. EN EFECTO, USTED COMUNICA -
ÓRDENES, ORIENTACimlES U OTP.A INFORMACIÓN A SU EQUIPO 
DE TRABAJO. Los MEDIOS PARA HACERLO SERÁN LAS INSTRUt 
CIONES VERBALES, LOS ItlFORMES, LAS CARTAS, ne. I PERO 
SU PROBLEMA REALMENTE NO SON LOS MEDIOS, SINO LOS ELE 
MENTOS DE ATENCIÓN, COMPRENSIÓ~, VELOCIDAD O PREJUICIO 



,, '· ,.. ·., 

QUE CADA urw DE. ELLOS ~U.EDE RE?RESEíffAR PARA 

MAL, · .;:·······.·.·····';,.··.···.·~ 
. ~--:~~~;:~~·.·:\ ,.,. .. ,, , .. 

EL RECURSO .QUE TIENE PARA ·SALVAR.ÚTos·osSTÁCÚLCJS Es-' . . ~ •, :... .· . - ., .. ' .-, 

LA AUTOR!DD PARA DIR!GIR, ORDENAR o·Exll.Jríl'EL cui•1Ptr-

M l ::NTO DE UAi'I ORDEiJ' POR SUPUESTO, QUL us'TE.ocPlJEDE 

AUXILIARSE PREFEREi'ITEMENTE DE LAPrnsu'As¡Óf1·.i(,q~M·OTl 
VAC!Ótl COMO MECANISMOS DE AUTOP.!DAD} LA:Í\:Ojb\'l_IDA~·?-

-- -- . ·-. .,·: .. :;:.;. 

BICN ENCA.UZADA EVITA EL CAOS. ~~;:)·.~-&--·,;..;; ;~:~-·::···.> 
;-:-~:.i-: ·>~}::/: .· ¡; __ 

-·. :: \·::< -., .-. -

DE HECHO, EMPLEARÁ UilA GRAN PARTE D.~L •l!El1Po0 ~DJR I G!Etl ·. 

DO A SUS SUBORDINADOS, POR ELLO¡' AL:GUtlOS TEMAS DE LA­

FASE DE DIRECCiÓrl SERÁtJ TRATADOS oÚ.ALLADAME~lTE EN -­

LOS CAPITULOS SIGUIENTES: 

POR MEDIO DE LA DIRECCIOM SE ENCAUZAN 
LAS ACTIVIDADES A LA EJECUCION EFIC!Etl 
TE DE PLANES Y PROGRAMAS, PARA LOGRAR 
EL MAS ALTO ESPIRITU DE COLABORACION-·· 
Y ENTUSIASMO DE PARTE DE QUIENES LA -
REALIZAN. 



DIAGclOSTICO DE DIRECCION 

ESTUDIO DE LA ORGANIZACION 

*son conocidos los objetivos? 
*han sido comprendidos por los. 

e!i.pleados? 
*hay funciones repetidas? 
i<son necesarias estas repetici.9_ 

nes 
*cada parte de la unidad cumple 

su función? 
,·:están agrupados los tips simi­
lares de trabajo? 

*la co~unicaci6n es ascendente, 
descendente y lateral? 

*hay ~5s evidencias de autori­
dad que de función dirigente? 

•'hay r.1:is entendi~os, antogonis 
mos o falta de colaboración?­

*la carga de trabajo es equita 
ti va? -

*hay exceso de trabajo atrasado? 
•'(es normal el ritmo de trabajo 

que se lleva? 
"el trabajo llega en forma con 

tinua? -
*tiende a arnontonarsa antes de 

que co~ience 12 actividad? 
*los c5todos sJn los adecuados? 
*se identific~n los pasos prin 

cipales del proceso? -
*es realmente necesario cada -

uno de los pasos? 
*donde se consune la mayor par 

te del ti~~po; es necesario?­
*el equipo es el adecuado para 
el t:-:-ab:1jn? 

*tiene que repetirse gran par­
te del trabajo? 

*las medidas de control, estor 
ban la eficiencia? -

*algunos de los empleados tiene 
ideas para ffiejorar el trabajo? 

. SI 'i~~~; i's!mi10 DEL PERSONAL 

.*.parecen sentirse a gusto 
':':.'lcis · enpleados? 
*hay indicios de ociosidad? 

· .:-·.· *las quejas son numerosas? 
~*se atienden con•prontitud? 
*colaboran unos con otros? 
:''hacen gala de iniciativa 

los enoleados7 
*hay orientación adecuada 
p/los ev.plcados nuevos? 

,;están confundidos los e~ 
pleados raspecto a lo que 
se esper~ q~a hagan? 

*detienen con frecuencia su 
trabajo pura hacer pregun 
tas? -

1~se lleva a cabo en trena-
miento programado? 
~est5n todos los empleados 

dedicados en un trabajo­
útil? 

*esti repartida la carga 
de trabajo por igual? 

*cuántas horas extras se 
necesitan? 

*hay problemas respecto a 
la clasificación de pue2 
tos? 

i<los trabajadores cumplen 
con el trabajo que se 
les ha asignado? 

ACERCA DEL GERE~lTE 

*goza de la autoridad y -
asume las responsabili<la 
des adecuadas? -

*sabe cuanto tiempo pasa 
en cumplimiento de cada 
deber? 

*son acertadas las apre­
ciaciones de la actua-­
ción del e~pleado? 

*las apreciaciones, van­
seguidas de la activi-­
dad adecuada? 

SI NO 



2.4 CONTROL DE PERSONAL Y PRODUCCION 

ACTIVIDADES DE CONTROL 

AóH CON El MEJOR PLAN DE TRABAJO Y LA ~E OR ·ORGANIZA­

CIÓN OCURREN ERRORES Y P~RDIDAS DE ESFUE ZO Y TIEMPO; 

PARA CCNTROLAR ESTAS CiRCUtlSTAflCIAS MIDA f'ERIÓDICAMEil 

E El DESEMP:::Ño Y COMP1\RELO CON UN ESTÁilIÍAR'O NORMA -

1~UE PREVIAMENTE HAYA FIJADO y, rn Lo posri3CE, coRriIJA 

LA DESVI/1.CIÓ~!. 
:_:_::.:·>:,¡·.:.--

~~_,-<= .;_ . '.:: ,: : 

~:¡;';~o: u~: I ~~ ~~E~¿;;~;~ ~~M;:;x:~it~g¡;, s: ~:~~~~E~~ 
VOS· Y PLANES-'SE:ÑALADOS EM LA~PLAHEACIÓN ,PARA DETECTAR 
- :- - ' ·_' . : - ' 

LAS MEDID~CORRECTIVAS CONVENIENTES, 

TE!IDR.~ QUE ·cot!TROLAR LOS AVANCES DE TRABAJO INVOLUCRA-~! 

DO LAS ACTIVIDADES NECESARIAS PARA ASEGURAR OU:O SE LQ 

GREN LOS OBJETIVOS T.0.L COMO LOS PLMIEÓ. SI ES MEC~SA 

R!O¡ IMPLEMENTARA ACCIONES PARA CORREGIR DESVIACIONES 

Y DEF!CIE~ICIAS, IGUAL QUE EN OCASIOtlES ANTERIORES, -

SE PUEDE AUXILIAR DE LA TéCtllCA DEL INTERROGATORIO. 

- lESTAN SIENDO EJECUTADAS LAS ACCIONES DE ACUERDO -

CON LOS PLAN~S? 

- lSE HAN HICLUIDO TODAS LAS ACTlVIDADES PP.iilCJP.;LES? 

- lLAS TOLc.RMC I AS Y MÁRGENES DE TIEMPO DE LOS I MPRE-

V l STOS SON RAZONABLES?, 

- lLA DISPONIBILIDAD Y USO DE INSTALACIONES Y EQUIP0-

5011 PLAllEADOS? 

ENCONTRARA LAS RESPUEST1\S Efj LAS OBSERVAC IOMES J l1ff0[i 

MES, COMPARACIONES, COSTOS Y PRESUPUESTO, 



OBTENER DATOS DETALLADOS EN FORMAS QUE­
MUESTREN COMPARACIONES Y VARIACIONES 
SUGERIR ACCIONES CORRECTIVAS, SI SON Nf 
CESARIAS 
AJUSTAR EL PLAN CONFORME LOS RESULTADOS 
DEL CONTROL 

A TRAV~S DE ESTA VERIFICACIÓN DE RESULTADOS DE LAS A~ 

CIONES DE LOS SUBORDINADOS, USTED ESTABLECE UNA CO- -
RRIENTE DE INFORMACIÓN SIGNIFICATIVA, PRECISA Y OPOR­
TUNA, CON LA FINALIDAD DE PROPORCIONAR RETROALIMENTA­
CIÓN A LAS DESVIACIONES OCURRIDAS Y APLICAR LAS co--­
RRESPONDIENTES MEDIDAS CORRECTIVAS, POR SUPUESTO, -­
TAMSl~N ES UNA BASE PARA FORMULAR PRONÓSTICOS A LOS -
liUEV03 PLANES, Y POR LO TANTO, PARA INCREMENTAR LA 
PRODUCTIVIDAD, 

CADA ACTIVIDAD IMPORTANTE DE LAS FASES DE LA 
ADMINISTRACIÓN SUPONE UN TRABAJO DE ANÁLISIS 
DE LOS DIVERSOS FACTORES CONCURRENTES EN LA­
LABOR DE GERENTE, PARA ESTRUCTURAR EL TRABA­
JO Y MOTIVAR A LOS EMPLEADOS, 
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COMO USTED. HA PODIDO OBSE~VAR, LA FUNtIÓN DEL GERENT~ 
ES MÁS IMPORTANTE DE Lo QUE SE CRE íA. · Su LABOR NO -:-: 
PUEDE SEDUCIRSE A OBSERVAR A SU GENTE POR LOS PASILLOS 
v FIRMAR YP<LES fPERMISos.ofleRÜMARSE 
cESARIAs' PoR,fALTA DE PLANEACI.ÓN. 

su LÁB9R c9Ns·1siE E.N LoGRAR QUE su EQUIPO cbL¡l.soRE PA 
RA QlJE: SE\REAL ICE EL TRABAJO PLANEADO, ÁS f CO~fo' SER -
UM MÚJIADOR EFICAZ ENTRE su PERSONALY L.t\:o~:GA.NIÚcióN. 

, ·;~'..··:> .. :e-.-.\ --<~<., 

UN EJEMPLÓ DE HOJA D.E CONTROL PUEDE srn· LA s I GU I ENTE­
·. H~JA/SIN.QúEfsTo SIGNIFIQUE QLJE ASÍ DEBE VERIFICAR­

SE Nú'.EsARIAMENTE l'.A EFICACIA DEL TRABAJO, CADA GEREN 
TE DEBERÁ DISEÑAR.SU PROPIO SISTEMA DE CONTROL, 

PRACTICA CALEFACTORES 
LA FABRICACIÓN DE CALEFACTORES PARA AUTOMÓVILES EN EL 
TALLER DE LÍNEA DE MONTAJE, GENERALMENTE FUNCIONA CON 
FLUIDEZ, AÚN EN LA PRESENTE tPOCA DEL AÑO QUE ES DE -
MÁXIMA PRODUCCIÓN. LA OPERACIÓN SIGUE EL RITMO DE LA 
CINTA TRANSPORTADORA, ESTÁ 3IEN PROYECTADA Y HAY POCO 
TRABAJO CON MARGEN DE TOLERANCIA REDUCIDO, Los TRES­
CALEFACTORES QUE SE PRODUCEN EN EL DEPARTAMENTO, Su-­
PER, NORMAL Y ECONÓMICO, SE ARMAN EN FORMA CONTINUA -
EN DOS LÍNEAS SEPARADAS, EL PROCESO BÁSICO COMPRENDE 
LA LIMPIEZA DE LAS PARTES, VARIAS OPERACIONES DE MON­
TAJE, LA PINTURA Y LA INSPECCIÓN. LAS PARTES Y SUB-­
CONJUNTOS ENTRAN EN LA LÍNEA PRINCIPAL DE MONTAJE EN­
LOS PUNTOS EN QUE SON INCORPORADOS AL CALEFACTOR, 
LAS PARTES ESTÁN ALMACENADAS EN PEQUERAS CAJAS QUE SE 
TRANSPORTAN A MANO Y SE COLOCAN A LO LARGO DE LA -· 
LÍNEA. Los OBREROS CARGADORES SE ENCARGAN DE BUSCAR­
LAS PARTES LAVADAS Y DE PONERLAS EN LAS CAJAS. 



Los TRES MODELOS ~ON MUY SEMEJANTES EN rrISERO, T~CNICA 
Y TAMARO, PRÁCTICAMENTE NO HAN TENIDO COMPETENCIA CO­
MO LOS DE PRIMERA CALIDAD PARA AUTOMÓVILES DE LOS NIVE 
LES DE PRECIOS EN QUE RESPECTIVAMENTE SE INSTALAN. 
SE EFECTÚAN MUCHAS OPERACIONES PARA MANTENER ESTE MAR­
GEN DE CALIDAD. TODAS LAS PARTES SON LAVADAS Y LIMPIA 
DAS METICULOSAMENTE PARA ASEGURAR LA CALIDAD Y UNIFOR­

MIDAD DE LA PINTURA ESPECIAL DE ACABADO, LA PRODUCCIÓN 
SE REGULA Y CONTROLA CUIDADOSAMENTE PRODUCitNDOSE AHO­
RA EL MODELO SUPER A RAZÓN DE 35 POR HORA, EL NORMAL A 
65 i EL ECONÓMICO A 115. LAS PARTES DEL MODELO SUPER­
SE PINTAN ADEMÁS ANTES DEL MONTAJE PARA UN MEJOR RECU-
3RIMIENT~ Y UNIFORMIDAD, TODOS LOS CALEFACTORES PASAN 
POR UNA ESTRICTA PRUEBA DE INSPECCIÓN FINALES, LAS 
NORMAS DE CONTROL DE CALIDAD SON MUY ELEVADAS, SIN EM­
BARGO, SON PCCOS (1 ~% LOS CALEFACTORES QUE NORMALMEN­
TE 2'.: RECHAZAN. 

LAS OPERACIONES DE MONTAJE SON MUY SIMILARES EN LOS 
TRES MODELOS, ESTÁN ALTAMENTE SISTEMATIZADAS Y LAS 
ATIENDEN OPERARIA:> DE MONTAJE, EL CUERPO PRINCIPAL DEL 
CALEFACTOR PASA DE LOS TMIQUES DE LAVADO A C !NTA TRMI~ 

PORTADORA AL PR!NCI?IO DE LA LINEA, [N EL PRIMER PUE~ 

TG DE LA L'.NEA SE ATORNILLA A LA ARMAZÓN EL MOTRO VEN­
TILADOR, QUE LLEGA A LA LÍNEA CESDE EL ALMAC~N JE FAR-
TES EN UNA CINTA TRAMSPORTADORA. LOMO PARTE DE ESTA -
O?'.:RAC IÓN SE A! SLMI y Er!ROLL/..N LOS O.BLES ELÉCTR reos.· -
Y SE LE AGREGA UNA CINTA ADHESIVA AL MOTOR, E~ INTERRUE 
TJR QUE FOSTER!O~MENTE SE INSTALARÁ EN EL AUTOMÓVIL. 
EN EL SIGUIENTE PUESTO, SE APLICAN LOS CANOS A LAS TO­
MAS DE AGUA DEL SISTEMA DE CIRCULACIÓN QUE FORMA PARTE 
DEL CUERPO PRINCIPAL DEL CALEFACTOR, EN EL PUESTO FI-­
NAL DE MONTAJE SE COLOCAN LA CU3IERTA Y LAS ALETAS LA­
TERALES. 



~ ; - - -

CÁDA OPERA.RIA SE SIENTA A LO LARGO DE LA CIMTA TRANS--
PORTADORA Y EJECUTA EM CADA CALEFACTO~ LA OPERACIÓN QUE 
TJENE ASIGNADA. EN LA LÍNEA 1, HAY UNA CHICA EN CADA­
PÜESTO DE MONTAJE PARA EL MÓDELO SUPER; EL MODELO NOR­
MAL, QUE TAMBI~N SE PRODUCE EN LA LINEA l¡ ES ARMADO -
POR UNA PAREJA DE CHICAS SENTADAS A CADA LADO DE LA -­
LÍNEA, LO QUE PERMITE DIVIDIR EL TRABAJO EN CADA PUES­
TO. EN LA LÍNEA DEL MODELO ECONÓMICO LAS CHlCAS TAM-­
BI~N TRABAJAN EN PAREJAS, ESTO PERMITE ADIESTRAR LAS­
OPERARJAS NUEVAS, PUES ESTÁN FRENTE A CHICAS EXPERIME! 
TADAS EN CUALQUIER DE LAS DOS LINEAS. ÜUINCE DÍAS AN­
TES DEL PE~ÍÓDO DE PRODUCCIÓN MÁXIMA SE ACOSTUMBRA A -
CONTRATAR PERSONAL ADICIONAL PARA QUE EST~ ADIESTRADO­
CUANDO AUMENTE LA PRODUCCIÓN EN LA LINEA. 

Tonos LOS ARMAZONES, CUBIERTAS, ALETAS y CONECTORES RE 
CIBEN UN LAVADO ESPECIAL ANTES DE SER COLOCADOS EN LA­
LÍNEA. ESTO COMPRENDE UNA OPERACIÓN DE INMERSIÓN Y SE 
HACE MEDIANTE UNA CADENA CONTINUA TRANSPORTADORA, CADA 
MEDIA HORA SE CAMBIA LA SOLUCIÓN DEL BAílO PARA ASEGU-­
RAR QUE TODOS LOS ACEITES Y MATERIALES CONTAMINANTES -
QUEDEN ELIMINADOS. COMO LAS PARTES PARA TODAS LAS LI­
NEAS DEBEN SER PROVISTAS ININTERRUMPIDAMENTE A CADA Ll 
NEA, MIEMTRAS UNO SE USA, EL OTRO SE PREPARA CON SOL]J. 
CIÓN LIMPIA. EL LLENADO SE HACE DESDE UN TANQUE CEN-­
TRAL COMÚN, 

LA PINTURA ELECTROESTÁTICA ESPECIAL Y LA OPERACIÓN DE­
SECADO SE EFECTÚAN EN UNA CASILLA. A MEDIDA QUE LAS -
PARTES Y LOS CALEFACTORES ENTRAN EN LA CASILLA, QUEDAN 
SUSPENDIDOS DE GANCHOS DESDE UNA ÜNICA CORREA TRANSPOR 
TADORA. LA PINTURA ES APLICADA MEDIANTE SOPLETES Y RQ 
CIADORES COLOCADOS EN LOS LADOS, TECHO Y PISO DE LA CA 



S ! L LA. l/l. CALi !J/\D Y CONS l STENC! A DE LA P l NTURA SE COtl 

TROLA MEZCLÁNDOLA EN PEQÜENAS CANTÍDADES EN UNA "HOME-

GEN l ZADORA 11 CONTI GÚA A LA CASILLA DE P'rnruRAi DESPUÉS 

DE LA PINTURA, LAS UNIDADES ENlR.AN'.ENYA SEccfoN DE s~ 
CADO, DONDE SE EFECTúÁ u~{.sEcAÓo AL CALOR~ RÁP !Do Y ro-

::: 

0

CALEFACTÜRES riRi11Niob; ,::;:~~;¡;~ ;;tt~J;; 1Ns' 

PEct I óN. F r NAL•;· .. •v I sU,\L '(Bt FiJ.NcJqi;l~~l1i..~~f9_ip1;~~ÉS?oNEN .A 
PRUEBA LOS MOTORES •. CUALQU!ER~PÉRDIDA10~FUGA~Dt~UN~-

C I ON1\M I ENTO' SÉ PbtJEN A 11 P_~tJ~ .. ~~··;{os .. '..~!9'r(¡~':Es.'.:CÚALQU IER • 

PÉRDIDA o FUGA EN EL S!STEMll:oE:c;cfacú[A.cíóil;SE DESCUS:.­

BRE PoR·.· LA. PRUEBA riCPR'cs'r.órri yQE:séú6 DE P.AsAtLii X~ 
PRUEBAS, LOS CALEf'ACTORESSE'EMPACAN PARA.SER EMBARCA-

DOS, 

EN LOS ÚLTIM1JS DÍAS HAHAB!DO PERiéD!CAMENTE RECHAZOS­

EXCESIVOS DEL MODELO ECONÓMICO. AYER LLEGARON A 6% EN 

EL TURNO. EN CADA CASO, LA INSPECCIÓN VISUAL FINAL DE 

PINTURA DESCUBRIÓ CRÁTERES O FALTA DE CUBRIMIENTO UNI-

FORME, QUE APARECEN AL AZAR EN EL CALEFACTOR. HACE 

APROXIMADAMENTE UN ARO HUBO EL MISMO PROBLEMA DURANTE­

UN PERIODO DE CAS! UN MES, ÜESPU~S D~ MUCHOS D1AS DE­

lrlVESTIGAC!Ó~: SE D':SCU3RíÓ QUE /,LGUilAS DE U1S O?ERA.-·-­

RIAS H.<;3ÍM t:t•!PE:::ADO A USAR Ui/.I\ LOCIÓrl PARA M/..MOS con­

S!L!CONES, QUE POD]A HACER QUE LA Pl~TURA NO SE ADH!E­

R>\ D:':SiDAMEiHE. S:: COLOCÓ Ull Al/ISO EN EL VEST!DOR DE­

MUJERES JETALLANDO LAS MARCAS DE CREMAS PARA 1"1MlOS PES. 

MITIDAS A LAS O?ESARl~S o:: LA LINEA DE MONTAJE, ESTO­

S:: VIGILÓ CUIDADGSAMEU-:-0: Y, AUNQUE HUBI~ROr! ALGUrlOS R~ 

ZONGOS E!ITRE LAS Ci-\ !CAS ~CERU, DE LA FORMi\ Eil QUE S<: -

MANEJÓ EL ASUilTO, ANTES DE UNA SEMANA EL PORCE~TAJE DE 

RECHAZO 'IOL'II6 A SE~ MORMAL, 



lCÓMO SUGERIRÍA USTED QUE SE MANEJARA ESTE PROBLEMA -
HOY, A MODO DE EVITAR QUE VUELVA A REPETIRSE EN EL FU­
TURO? 

3. EL GERENTE ANTE EL FACTOR HUMANO 

3.1 RELACIONES HUMANAS INTERPERSONALES 

COMO .EL TRABA;JO,.LAS RElÁCIÓtlEiEHúi1ANAS SON AD-
~ -- '~·~·~ ~. ~-~.~~~·-_,:_;;~_:-:.;-#~:~:~;;,_; :ti~'.:'.f ~:-;~:,:;-_:- -~~-' 

MINISTffABL.i:S, ' :•_ ~ ~;,;:,"f ~'"i;f;J::' 

LAS ,;~LtX~NE~ HYMA~;sf;q#~!J~>~:';::~;ARA LOGRAR -

EMTEND I.M ! ENJO y CAF'ÚR'NÉCES I DAD ES,· MEJAS I PER­
CEPC l ONES y MANERA DE HACER LAS COSAS cm! Los-­
DEMÁS; ÚNICAMEt!TE MEDIANTE EL EMPLEO ADECUADO -
DE LA PALABRA ESCRITA O LAS ACTITUDES SE PUEDE­
TENER UN EFECTO IMPORTANTE EN LA PRODUCTIVIDAD­
y POR CONSIGUIENTE, EN. LA EFICIENCIA DE LA UNI­
DAD DE TRABAJO, 

EL CONCEPTO MODERNO DE LAS RELACIONES HUMANAS -
EXPLICA QUE PARA EL-HOMB~~'CUALQUIER ACCIÓN ES­
TÁ JUSTIFICADA PLENAMENTE, DE OTRO MODO NO LO -
LLEVARÍA A CABO, 

LA ACTITUD LEL GERENTE NO ES LA DE AMENAZAR NI­
LA DE OFRECER RECOMPENSAS, SINO EL DE TRATAR DE 
COMPREND~R PORQU~ EL EMPLEADO ACTÚA O CREE DE -
DETERMINADA FORMA, PARA LLEGAR A LAS RAICES 
DEL COMPORTAMIENTO E INTRODUCIR CUALQUIER CAM-­
BIO DESEADO EN ESE NIVEL. 



Es CLARO QUE EL GERENTE NO PUEDE CAER EN LA TRAM 
PA DE CREER QUE LAS RELACIONES HUMANAS SON SENTl 

. MIENTOS CORDIALES Y ADULACIÓN, MÁS BlEN ES UNA­
ACT'.TUD DE ENTREGA AL TRABAJO Y A LOS DEMÁS PRO­
CURANDO PROPORCIONAR UNA BUENA COMUNICACIÓN, TRA 
BAJO EN tQUIFO Y DESARROLLO DEL EMPLEADO, 

PROBLEMAS DE LAS RELACIONES HUMANAS 

CUANDO ALGUNA RELACIÓN NO ARMONIZA O LLEGA A -­

DESAJUSTARSE, ENTONCES, SE ~REA UNA.tORRIENTE'­
NEGATIVA CON EFECTO MULTIPLICADOR E~ LA INTEGRA 
CIÓN DE UN GRUPO DETRA~AJO, 

EL GERENTE PERCEPTIVO SE MUESTR~ ALERTA PARA -
DESCUBRIR LAS CAUSAS DE LOS DISGUSTOS, DEBIDO A 
QUE CONOCE QUE PUEDEN DAFlAR LA MORAL SI ESTÁN -
PRESENTES CONTÍNUAMEMTE, lo MEJOR QUE PUEDE HA 
CER ES TRATAR DE ENTER~RSE DEL PUNTO DE VISTA -
DE LOS EMPLEADCS PARA AVERIGUAR EL PROBLEMA ES­
DEC!R, LO QUE HA HECHO QUE EL EMPLEADO NO PUEDA 
RESISTIR LA PROVOCACIÓN. 

UN PR03LEMA ~N EL TRABAJO ES 
UN SINTOMA DE ALGO MAS PRO-­
FUNDO DE LO OUE SE VE. 

EN GENERAL, LAS IDEAS EQUIVOCADAS ACERCA DE LO­
QUE SOM LAS RELACIOllES HUM!'lrlAS SON EL PRiiK!PAL 
OBSTÁCULO PARA CJRREG!RLAS, 



!DEAS ERRONEAS ACERCA DE LAS RELACIONES 
HUMANAS 

- LA IDEA DE QUE LA DULZURA ES EL MEJOR RECURSO 
PARA TRATAR A LOS T?-ABAJADORES. 

- LA IDEA DE QUE LAS RELACIONES HUMANAS SE PUE­
DEN COMPRAR OTORGANDO AL EMPLEADO ALTOS SALA­
RIOS O FACILITANDOLES RECOMPENSAS ECONOMICAS. 

- LA IDEA DE QUE LAS QUEJAS DE LOS EMPLEADOS -
SON NECESARIAMENTE ACUSACIONES ANTE LAS CUA-­
LES HAY QUE DEFENDERSE. 

- LA IDEA DE QUE LA FORMA COMO EL SUPERVISOR -­
EJERCE LA AUTORIDAD, NADA TIENE QUE VER CON -
LAS RELACIONES INFORMALES DEL EQUIPO DE TRABA 
JO, 

AUNQUE ESTAS IDEAS TIENEN UN CIERTO ASPECTO DE­
VERDAD, RESULTAN INSUFICIENTES PARA AUXILIAR AL 
SUPERVISOR PARA MODIFICAR ACTITUDES DESFAVORA-­
BLES DE LOS EMPLEADOS, LAS RAZONES SE PRESEN-­
TAN A CONTINUACIÓN: 

EN CUANTO A LA PRIMERA IDEA, LA ACTITUD AMISTO­
SA AYUDA A LA MORAL, PERO NO ES EL CAMINO MÁS -
EFECTIVO PARA PRODUCIR CAMBIOS SIGNIFICATIVOS, 
LA SEGUNDA IDEA, CAE POR SU PROPIO PESO: EL TRA 
JADOR 110 NECESARIAMENTE ESTÁ INSATISFECHO POR -
FALTA DE DINERO, INCLUSO PUEDE SER CONTRAPRODU­
CENTE PORQUE tlO HABRÁ UN SALARIO RAZONABLE QUE­
SATISFAGA TODAS LAS DEMÁS NECESIDADES DE LOS -­
TRABAJADORES, RESPECTO A LA TERCERA IDEA, NO -
NECESARIAMENTE TODA QUEJA ES UNA ACUSACIÓN, MÁS 
VALDRIA INDAGAR SU SIGNIFICADO PSICOLÓGICO, ES­
DECIR, CONSIDERARLAS COMO UN S!NTOMA DE ALGO -



. - . . . -- . .. 

MÁS PROF UMDO, F Ii1ALMEN E, TOCANTE A LA CUARTA-

1 DEA, LA AUTORIDAD NOS LO SE EJERCE:S!NO•TAM;__ 

81 ÉN SE REC !BE, CUANDO A LOS EMPÚADOS NO. ·LES­

GUSTA, OCUL TAtl u. HIFORMACIÓN,!AóoPTÁN.d·uNfl~ÁtrL• 
TUD RESERVADA PARA CREAR LA. lt'.us ¡'óN.bE>6ui:':róno 

.":, ;·:;_,\: ··-

VA BIEN, ETC,. <-><:-~--·, _:·~·_:> 

EL MEJOR GERENTE ES_ AQUEL :QUE ANTICIP:•; 

LOS PR03LEMAS, Y. rw .EL ÓUE T 1 ENE QUE RESOL VER-­

LOS AL FINAL. ESTO EXIGE IMPLANTAR ESTRATEGIAS 

DE COMUNICACIÓN EFECTIVAS CON UN ALTO SENTIDO -

DE JUS TIC¡ A Y COMPREMS 1 ÓM HAC l A LOS EMPELADOS, 

AL AN~LIZAR LA MORAL, SE ESTÁ EN CONDICIONES DE 

ADAPTARSE A LAS CORRIENTES DE SAT!SFACC!ÓM E -

iNSAT!SFACCIÓtl, Y DE RESOLVER LOS PEQUEílOS PRO­

BLEMAS ANTES DE QUE SE COtlVIERTMI Erl GRANDES -­

CONFLICTOS, 



l. 

2. 

CUESTIONARIO -

- -- .-. _--,_ 

Contest:a a la_s siguiente·s pregunt:as: 

~!enciona 

nas: 

¡¡tinianas? 

5 aifer.e~.rs-·~~.~~~~~~~;~~f~~i~~~·~~~;~~.i~i Relaciones Hu~a 
... ,. -.:2:'.'..: ;~~;~\~5-f~':c~~- ,.~"i;~~~~~- :~'.\- :,_,,;:_:_ ,_; 

J. - Anota 5 actitudes que pudieran favorecer nuestro trato con la gente: 

4. Escribe actitudes que puedan dificultar nuestro trato con la gente: 

5. ¿Qué es para tí un g~upo de :rabaj o? 



5. ¿q,_,é beneficios te podría p:-oporcicnar:establ~c~r .'~nas buenas 
e iones Eur.ianas .·dentro '(Je tu á~bi~~te• fa~ilia<Y:,'d~ trab¿lj~}. 

Re la-



-- ------ - -

3.2 COMUNICACION-CO~ Lbs EMPLEADOS 

PROPOSITOS COMUNICATIVOS DEL GERENTE 

EL GERENTE ES PARTE DEL PROCESO DE COMUNICACIÓN 
EN EL AMBIENTE DE TRABAJO, INTERCAMBIA SIGN!Fl 
CADOS DE MUCHAS FORMAS PORQUE SUS PROPÓSITOS CQ 
MUNICATIVOS SON MÚLTIPLES. 

PROPOSITOS COMUNICATIVOS DEL GERENTE 

- PARA GANARSE LA APROBACION DE LOS EMPLEADOS 
- PARA INFORMAR A LOS DIRECTIVOS 
- PARA COORDINAR FUNCIONES 
- PARA MEJORAR LA COOPERACION 
- PARA PARTICIPAR EN LA TOMA DE DECISIONES 
- PARA ENTREVISTAS CON OTROS SUPERVISORES 
- PARA SUGERIR MEJORAS 
- PARA INSTRUIR A LOS EMPLEADOS 
- PARA ACLARAR OBJETIVOS DE TRABAJO, ETC. 

EL GERE~ITE ESTÁ EN CONSTANE COMUNICAC!Órl, rn-­
FORMA, PERSUADE, ESCUCHA, ESCRIBE, INSTRUYE, E~ 

TIMULA, ETC. DESGRACIADAMENTE LA COMUNICACIÓN­
TIENDE A DEFORMARSE MUY A MENUDO PORQUE LOS MER 
SAJES SC~J MAL ~XPRES~DOS O MAL rNTER?RE7A~OS; -

NO SE PREST;.. LA DEBIDA ATENCIÓN, SE USAil Ud/A-­
LES IMADECUAJOS, O NO EXISTE Ut·I CLIMADECONFIAil. 

ZA Y CREDIBILIDAD RESP~CTO A LA INFORMACIÓN, 

ÜNO DE Le:; PRINCIPALES OBJETIVOS DE LA DIRECCIÓN 
DE PERSONAL ES EL DE ESTABLECER, DESARROLLAR y­
RESPALDAR MEJORES COMUNICACIONES, 



COMO COMUNICARSE EFICAZMENTE 

EL-GERENTE QUE LOGRA COMUNICARSE EFICAZMENTE, -
EN GENERAL 1 Fi..Al:EA y ORGANIZA sus COMUN !Ci\C 10-­

NES ANTES DE TRANSMITIRLAS, PARA ~SEGURARSE DE­
OBTENER LA RETROALIMENTAC!Ó~ NECESARIA. 

[

EL DE~TINO F- !NftJ~E TODA-•CO_-_r __ ·IUN_'_!CAC ____ -_ •• -_ION- -
EN LA SUPERVISION ES AFECTA~ INTENCIQ_ 

-~P.LMENTE. . __ -- .· - _ _ 

CADA GERENTE DEBE TENER su PROP!~SI~TEMA DE en 
MUNICAC!ÓN DE ACUE~DO A_ SUSA¿TIV!DÁDE~ -~A LA: 
NATURALEZA DE SU GRUPO DE TRABAJO, . PARA ~ACERSE 
ENTENDER TIENE QUE SALVAR VARIAS ~ARRERAS. 

~-- ---j_:~;ERA; DE. LP.-~~L;~c~c ION -----;-----, 
A. JlICIOS APRESURADOS · 
B. PROYECCION 
C. PREJUICIOS 
E, PREOCUPAC ll)N 

)_'..l.!CIOS APRESURADO~: TEMDENC!As A FORMAR UN COtl 
CEPTO!DE=LA~PRIMERA IMPRE­
S l ÓN QUE SE REC l BE DE OTROS, 

P&OYECC!ÓN: TENDENCIA A ATRIBUIR A OTROS ALGU-­
NAS DE NUESTRAS FALTAS Y MOT!VQ3, 

PREJU!C !OS: TENDENC !A A GENERA!.. 1 ZAR RESPECTO A 
NUESTRAS IDEAS ESTEROT!PADAS, 

PRED!SPÓSiCl6N: TENDENCIA A SACAR CONCLUSIONES­
ANTES DE QUE LOS HECHOS SE PRE-
SENí"EN, 

PREOCVPACIÓM: TEMDENC!A A OCU?AR LA MENTE EN -
PENSAMIENTO IRRACIONALES QUE EVI­
TAN PRESTAR ATENCIÓN A LO QUE ESTÁ 
SUCEDIENDO, 



LAS SARRERAS DE LA COMUNICACIÓN SE PRESENTAN POR 
QUE LAS PERSONAS INTERPRETAN LAS RELACIONES DE -
TRABAJO EN RELACIÓN A SUS SENTIMIENTOS, A TRAVéS 
DE LOS CUALES TRASMITEN ~ RECIBEN INFORMACIÓN EN 
FORMA SELECTIVA, DE AHÍ QUE, AUNQUE SE UT!LICE­
EL MISMO LENGUAJE, EN MÜLT!PLES OCASIONES SE DI~ 
TORS!ONA EL MENSAJE, 

PUEDE USTED ECHAR MANO tlUE'IAMENTE DE E.~ ;TÉCNICA­
DEL INTERROGATORIO PARA .lDENi1F'!CÁR·LAS~'BARRE.:. .·-

.. ~ ' ' ";. -" -1,,,:. :- ,_.-. 

RAS, PREGÜNTESE: e .-1~ .. ,;A\:~$~};}~i¡;·~;~4 ~. 
'cc·'-''._.?'.é'.-:C"' •:·::·:.:·· 

-·-- e=,_---- .:· ~-->~~ -: . -
¿EXISTEN 01Frnrnc1As EN El. MAÑE~o·D·E( LE~IGuA'JE? 

¿QUIÉNES SON LAS PERSONAS CON MAYORES TENDEN-­
CIAS A PREJUZGAR? 

¿ME TIENEN CONFIANZA LOS EMPLEADOS? 

¿ME DOY EL TIEMPO NECESARIO PARA ESCUCHARLOS 
REALMEiHE? 

¿LAS COMUNICACIONES SON CLARAS EN INTENCIÓN Y -­
SIGilIF lCADO? 

¿COMPRENDO LOS MOTIVOS PERSONALES QUE EXISTEN -­
DETRÁS GE ALGUNA INFORMACIÓN? 

Es POSITI~O QUE LAS RESPUESTAS MUESTREN FALLAS-­
EN LA COMUílICACIÓil, POR QUE EL RECONOCIMIENTO DE 
UNA BARRERA ES LA NITAD DE LA SOLUCIÓN PARA CON­
TROLARLA. Lo DEMÁS LO HACE LA RETROALIMENTACIÓN 
Y LA CONFIAMZA .. 

LA CONFIANZA DE LOS DEMÁS SE GANA, PARA USTED -
IMPLICA LA ACEPTACiÓN DE CIERTOS RIESGOS EL ACEf 
TAR ACERCAMIENTOS INICIAL~S, NO EXPLORANDO NI -­
LASTJMA~ro. S! LA OTRA PERSONA y OTRAS PERSONAS 



LO ACEPTAN¡ EL PROCESO CONfl~UA, HASTA DONDE 
LLEGUE SÜ tOMPRO~ISO PARA~TOMAR.ACTIVAMENTE LA­
iH!ClAT!VA Y MUESTRE EL DESEO DE OBTENER LOS H~ 
CHOS CLAROS ACERCA DE LOS SENTIMIENTOS Y ?REOCU 
PAC!ONES bE LOS EMPLEADOS; 

LA RETROAL!~iE:'lTACIÓN ES .UNA. FORMA DE .AYUDA P.<\RA 
FAC!L!TP.R LA COi·lUfHC.ll.CiÓN. ·.·.Sus CRlTER!OSSOM: 

~1 · - EVIT!\R LA EV~LuAcIÓN 'i rEtm~R.f.iÁsA, 
LA DESCRiPC!ON .. · .. ·.·> >~· 

- EVITAR LO GENERAL, SER MÁS~ESPEC1FICO 
1

1 

- CONS !DERAR LAS NE CES IDAJ)ES m~J~L.4S PAR 
TES INVOLUCRADAS 

1 

- PREOCUPACIÓN POR DIRIGIRL~ HACIA EL -
COMPORTAMIENTO QUE PUEDE SER MODIFICA 

'¡ DO, 
·· DE BE SER SOL! C l TADO ANTES QUE 1 MPUESTO 
- DEBE SER .OFRECIDO EN EL MOMENTO OPOR­

TUNO 
- DEBE SER COMPROBADO PARA ASEGURAR LA­

COMUM 1CAC1 Ótl 

RESUMIENDO, ES IMPORTANTE QUE DISPONGA DE CAPA-
C!DAD PERCEPTIVA PARA: 

- CONOCER A LAS PERSONAS Y SU TRABAJO 
- ASUMIR ACTITUDES OBJ~TIVAS 

- MANTENER LA INICIATIVA 
- ESCUCHAR CORTES~ENTE 
- PERMITIR LA EXPR~SIÓN LIBRE 
- SE~ JUSTO Y FIRME 
- CORREGIR PRCNTO LOS PROBLEMAS 
- Ri:MED[,;R LOS MALOS EilTEMDlDOS 



MANTENGA SIEMPR~UN CONtACTO CON 
SU G~~TE, ANALICE Y COMUNIQUE-­
LE~ JODO LO RELATIVO AL TRABAJO, 
DESPU~S DE TODO, EL TRA3AJO DE-­
PENDE DEL EQUIPO Y SI SUS MfEM-­
BROS NO ESTÁN INFORMADCS DE LO -
QUE OCURRE EN SU ÁREA DE TRABAJO 
ES DIFICIL QUE SE SIENTAN VERDA­
DERAMENTE COMPROMETIDOS A REALI­
ZAR ALGO, 

Asl QUE DESARROLLE SU HABILIDAD COMUNICATIVA, -
APRENDA A ESCUCHAR Y CONPRENDER, A EXPRESAR CO­
RRECTAMENTE LOS MENSAJES, A USAR LOS CANALES CQ 

RRECTOS, UNICAMENTE DE ESTA MANERA SE CONVERTl 
RÁ EN FUENTE DE INFORMACIÓN OPORTUNA Y VERAZ, 

COMUNICACION EQUIVOCADA 

EN CIERTA OCASIÓN UNA FAMILIA INGLESA, VACIONA­
BA POR ESCOCIA Y UNO DE SUS MUCHOS PASEOS, os-­
SERVARON UNA PRECIOSA CASITA DE CAMPO QUE DE Itl 
MEDIATO LES PARECIÓ ADECUADA PARA ~AEITARLA EN­
SU PRÓXIMO VERANO. INDAGARON QUIEN ERA EL DUE­
RO DE ELLA Y RESULTÓ SER UN PASTOR DE LA IGLE-­
SIA ANGLICANA, AL QUE SE DIRIGfERON PARA PEDIR­
LE LES MOSTRARA LA PEQUEílO FfNCA. EL PRC 0 '.~TA­

RIO AMABLEMENTE SE LAS MOSTRÓ Y TANTO POR SU 
COMODIDAD COMO POR SU Sf7UACfÓN, FUE DEL AGRADO 
DE LA FAMILIA QUEDANDO COMPROMETIDOS A ALQUILAR 
LA PARA SUS PRÓXIMAS VACACIOi/ES, 

YA DE REGRESO A INGLATERRA, REPASARON LOS DETA­
LLES DE CADA HABITACIÓN Y DE PRONTO LA ESPOSA -



RECORDÓ QUE NO HABÍA VISTO EN DONDE ESTABA EL -
BAno; DADO LO PR~CTICO' POR ESTE, y LO HIZO EN -
LOS SIGUIENTES T~RMINOS: 

ESTIMADO PASTOR, ETC,¡ SOY SIEMBRO DE LA FAMI-­
L!A QUE HACE UNOS DIAS VISITÓ SU FINCA, CON DE­
SEOS DE ALQUILARLA PARA NUESTRO PRÓXIMO VERANO­
y COMO OMITIMOS ENTERARNOS DE UN DETALLE, QUIE­
RO SUPLICARLE ME INFORME DONDE QUEDA EL "W.C,", 
F!rlAL!ZÓ LA CARTA COMO ES DE RIGORYSE LEEN'"­
VIÓ AL PASTOR. 

AL RECIBIRLA ~STE~ DESCO~OC1Ó LA ABREVIATURA -
"W.C.", PERO CREYÓ QUE SE TRATABA DE UNA CAPI-­
LLA DE LA RELIGIÓN ANGLICANA, LLAMADA WELLS CHA 
PEL, CUYAS INICIALES COINCID1AN Y CONTESTÓ DE -
ESTA MANERA A LA SENORA: 

TENGO EL G\ISTO DE INFORMARLE QUE EL LUGAR A QUE 
HACE MENCIÓN, SE ENCUENTRA A SÓLO 12 KILÓMETROS 
DE LA CASA, ES MOLESTO SOBRE TODO SI SE TIENE -
COSTUMBRE DE IR CON FRECUENCIA, PERO ALGUNAS 
PERSONAS SE LLEVAN LA COMIDA Y PERMANECEN EN EL 
CITADO LUGAR TODO EL DÍA, ALGUNOS VAN A PIE 
OTROS EN TRANVÍA, LLEGANDO SIEMPRE EN ~L PRECI­
SO MOMENTO, 

HAY CU?O PARA 400 P~RSONAS CÓMODAMENTE SENTADAS 
Y 100 DE ?IE, LOS ASIENTOS E3TÁN FORRADOS DE -­
TERCIOPELO PÓRPURA, HAY AIRE ACONDICIONADO; PA­
RA EVITAR SOCHORNOS Y AGLOMERACIONES, LES RECO­
MIENDO IRSE TEMPRANO PARA ALCANZAR LUGAR, PUES­
MI MUJER POR NO HACERLO AS! HACE 10 AAOS, TUVO-



-·. -·, . . 

QUE SOPORTAR TODO,EL;ACTO:.DE PIE, y DESDE ENTOLL 
CES NO HA.lff!LIZAD~" T~L :SE~VI{Io, 

Los NIAOS.·SE~SIENTAN JUNTOS y TODOS CANTAN EN­
CORQ,, A L/l,ENTRADA SE LES DA A TODOS UN PAPEL, 
Y LAS PERSONAS QUE NO ALCANZAN SU REPARTICIÓN­
PUEDEN UTJZAR EL DEL COMPARERO DE ASIENTO, PE20 
AL SALIR DEBEN REGRESAR DICHO PAPEL PARA SEGUIR 
DÁNDOLE USO DURANTE TODO EL MES. 

TODO LO QUE DEJAN DEPOSITADO LOS QUE AH! ACU-­
DEN, SERÁ PARA DAR DE COMER A TODOS LOS POBRES 
HUERFANITOS DEL HOSPICIO, 

HAY FOTÓGRAFOS ESPECIALES QUE LES TOMARÁN FOTQ 
GRAFIAS EN DIVERSA POSES, LAS CUALES SALDRÁN -
PUBLICADAS EN LOS DIARIOS DE LA CIUDAD, 

EN LA SESIÓN DE SOCIALES, AS! PODRÁ CCNOCERSE­
A ALTAS PERSONALIDADES EN ESTOS ACTOS. 

,, , ,, ,, ,y ASÍ TERMIMÓ LA CARTA. 

LOS INGLESES AL RECIBIRLA, QUEDARON A PUNTO DE 
DESMAYARSE. 

3.3 MOTIVACION Y PERSLiASION 

ENFOQUES DE LA MOTIVACION 

LA COMPRENS!Óti DE LA MOTIVACIÓtl. APLICADA DE -
ACUERDO CON SUS LEYES, FRACTURA HÁBITOS NEGATI­
VOS Y ROMPE LA INERCIA QUE IMPIDE LA SUPERACIÓN 



LAS ACTIVIDADES DEL GERENTE DEBEN INCORPORAR -
LOS ENFOQUES CONTEMPORÁNEOS DE LA MOTIVAtlÓN FA 
RA RESPALDAR SÓLIDAMENTE SUS ESTRATEGIAS LABORA 
LES DE DIRECCIÓN DEL GRUPO DE TRABAJO, 

COMO GERENTE, AL ESTUDIAR LAS TEORIAS 
DE LA MOTIVACION, USTED APRENDE tAS -
DIVERSAS FORMAS DE COMSIOERAR LAS RA­
ZONES QUE MOTIVAN A LAS PERSONAS. 

LAS TEORÍAS DE LA MOTIVACIÓN EXPLICAN LAS CAU-.;.: 
SAS DE LAS DIFERENCIAS EN EL DESEMPEÑO, ES DECIR, 
MUESTRAN PORQUE EN UN GRUPO DE PERSONA& QUE ES~ 

T~~I DESEMPEÑAilDO EL MISMO TRABAJO, ALGUtiAS l6 .;.: 
HACEN MEJOR QUE OTRAS, 

RECOMENDACIONES. PÁRA HANEJAR LA MOJIYAétó1~.:DEL 
PERSONAL ; .·. 

',:,···;"····,.· 

A CONTINUACIÓN SE DARAN'AL¿VNh·~~l~NT~CidNES -· 
QUE PUEDEN SER oncEs PARA\MANEJAR rA ~iÓTIVACIÓN 
DEL TRABAJADOR;. · ;f Le .. :· .. ,·.·. _/' 

.··:,;·:.:,'¡ 

PARA QUE.El TRABAjQ OFREZCA LA POSIBILIDAD DE -
. HACER SÚRGÍR MOTIVACIONES POSITIVAS DEBE REÚil IR: 

Al RETROALIMENTACIÓN EFECTIVA AL TRABAJADOR 
ACE~CA DE SU PRODUCTIVIDAD 

El EL TRASAJADOR DEBE SENTIR QUE SU TRABAJO LE 
RECLAMA EL EMPLEO DE SUS MEJORES HABILIDADES 

C) EL TRABAJADOR DEBE SENTIR UN ALTO GRADO DE -
AUTOCONTROL PARA FIJAR SUS PROPIAS METAS 

- LAS MOTIVACIONES POSITIVAS EN EL TRABAJO PUE-



DEN APARECER SI ~STE LES CREA OPORTUNIDADES Y -
FACILITA LA LIBERACIÓN DEL POTENCIAL, 

- LA ACTITUD DE PRETENDER INDUCIR AL EMPLEADO A -
TRABAJAR POR MEDIO DE UN SENTIMIENTO DE GRATI-­
TUD (PATERNALISMO) NO ESTIMULA LA MOTI9ACIÓN, -
ÚNICAMENTE ES ÚTIL PARA CONSERVAR A LA GENETE -
Er1 EL EMPLEO. 

- EL SISTEMA DE INDUCIR AL EMPLEADO A TRABAJAR 
CON LA ESPERANZA DE RECIBIR MÁS, TIENE SERIAS -
LIMITACIONES COMO MOTIVADOR, PORQUE SE PUEDE 
CONVERTIR EN UN MONSTRUO DE MIL CABEZAS, PORQUE 
LAS RECOMPENSAS NUNCA SERÁN SUFICIENTES PARA SA 
TISFACER NECESIDADES EMOCIONALES, 

- EL ENFOQUE PARTICIPATIVO PARECE SER EL MÁS RECO 
MENDABLE PARA MOTIVAR EFECTIVAMENTE. PARTE DEL 
PRINCIPIO DE QUE LOS EMPLEADOS PUEDEN OBTENER -
SATISFACCIÓN AL DESARROLLAR UN TRABAJO EFECTIVO 
POR MEDIO DE NECESIDADES INTERNAS, 

- EL GERENTE DEBE REUNIRSE Y COMPARTIR CON SUS CQ 

LABORADORES LOS PROBLEMAS Y ANIMARLOS A PARTICl 
PAR CON tL EN LA 6ÓSOUEDA DE SOLUCIONES, 

- DEL GERENTE, EL EMPLEADO ESPERA QUE SE MUESTRE-
!NERESfl.DO :'.~I SIJ TR•\9AJO, QUE SEPA l.Lfl.'.lN'? !J~l --
9UEN TRABAJO, CIJE SEA JUSTO Y COMPETENTE, Y QUE 
SUS INSPECCIOilES SEAil MO!JERADAS 

- EL EMPLEADO MOTIVADO ES AQUEL CUE RECIBE MATE-­
RIAL DE TRABAJO E INSTRUCCIÓN PARA REALIZAR LOS 
TRABAJOS CORRECTAMENTE 

- LA MOTIVACIÓN CRECE CUANDO SE POSiaILITA TOMAR­
DECISIONES QUE AFECTEN EL TRABAJO PROPIO, 



LA AUSENCIA DE UNO~O VARIAS.DE, ESTAS 
s ITUACJ ONES DA POR RESULTADO i UNA PR.Q 
OUCTIVIDAD- BAJA-;- .-.,~-~~·-·'.-. (:~f'.,~.;o:~t_~-·-'.:- )?::-~.~i:~-

EL GERENTE PUEDE EtlF02Ad7ki·~. ESFUERZOS PARA IN­
CREMENTAR LA PkODUCTIVIDAD EN LOS FACTORES PER­
SONALES DE AUTORREALIZACIÓN DE SUS TRAB~JADORES, 
TALES COMO EL AFÁN DE LOGRO (COMPLETAR UN TRABA 
JO, RESOLVER PROBLEMAS, BUSCAR LOS RESULTADOS -
DE LOS PROP!OS ESFUERZOS, ETC.), EL RECONOCI- -
M!ENTO (POR PARTE DE AUTORIDADES Y DE AQUELLOS­
A LOS QUE SE RESPETA), EL TRABAJO EN SÍ (COMO Ak. 
TIVJDAD PRODUCTORA DE SATISFACCIÓN) Y LA RESPOtl 
SABILIDAD ( A TODOS LES GUSTA TENER UNA C!ERTA­
CANTIDAD RAZONABLES DE CONTROL SOBRE SU PROPIO­
TRABAJO, 

RECUERDE QUE UN EMPLEADO SE 
MOTIVA A TOMAR UNA ACCION -
CUANDO: 

. APARECE UN FACTOR MOTIVADOR O NECESIDAD 
CREE OUE CON UN CIERTO ESFUERZO PODRA -
DESEMPEAAR EL TRABAJO . 

. CREE QUE POR DESEMPENAR CON EXITO EL­
TRABAJO, LA NECESIDAD QUEDARA SATlSFE 
CHA. 

EN GENERAL, SE PUEDE ESPERAR UNA RESPUESTA POSl 
T!VA DEL EMPLEADO CUANDO ~STE RECIBA RETROAL[-­
MENTACIÓN POSITIV1\, INMED!AT!\ Y PROGRESIVA OUE­
PUEDA SER MEDIDA y SE RELACIONE con LOS OBJETI­
VOS, ADEMÁS DE QUE PUEDA SER AUTOADMINISTRADA 
POR EL TRABAJADOR. 



POR EJEMPLO, EN EL CASO DE EMPLEADOS iMPUNTUALES 
CUE inTrnRUMPEN IH! PROC'.:SO, LA RETROALiMENTACIÓrí 
PUEDE !R EN EL SENTIDO DE REFORZAR EL HECHO DEL­
BUEN DESEMPEílO, Y NO EN ~AZÓN DE ~RfTICA ÁSPERAS 
POR LAS CONSTANTES FALTAS DE PUNTUALIDAD, SE 
PUEDE LLEGAR A UN ACUERDO DE AUTOREG!STRO DE LOS 
PROGRESOS, DE ESTA MANERA LA RETROALIMENTACIÓN -
ES !NMEDIATA Y PROGRESIVA, 

EN TÉRMINOS.GENERALES, EN UH EMPLEADO PUEDE ALI-­
MENTAR LA SATI~FACCÍÓN EN EL TRABAJO CUANDO CREE 
QUE ESTÁ OBTEN!ENDO RECOMPENSAS DE LA S!TUACl~N­

DE TRABAJO ATRAVÉS.DE SUS PROPIOS ESFUERZOS, 

PRACTICA 

EN CADA UNA DE LAS SIGUIENTES iNTERACCIONES ENTRE EL -
GERENTE Y EL EMPLEADO, INDIQUE: A) POR QUÉ LA FRASE -
DEL GERO:NTE TENDRÁ U~I EFECTO NEGATIVO EN LA MOTIVACIÓN­
DEL EMPLEADO; B) CÓMO SE PODRIA ENMENDAR LA FRASE DEL­
GERENTE DEFORMA QUE DEJARA A SALVO LA AUTOESTIMA DEL -
EMPLEADO, 

~. GERENT: ESTE CÓDIGO ESTA MAL. ¿QuÉ ES LO QUE TCN·· 

GO QUE HACER PARA CLIC: APRE~DAN? 
A. ____ _ 

'2. GERENTE ¿(UÁL CRE::OS QUE SERÍA LA MEJOR FORMA DE M.d. 
11cJAR LA~ Tf.RJETAS? Sr LLC:VAS LAS TARJET;\S A us­
SECRETAR!AS PARA QUC: LAS FIRMEN Y Me LAS DEVUELVES 
PARA CUE LAS LLEVE YO A LA OFiC!NA, TENDREMOS UN -
SISTEMA UNIFORME. lESTÁS DE ACUERD8? 



3. EMPLEADO: LO QUE HIC~ FUE ESCRIBIR M[ IDEA 
Y DE?OSITARLA EN EL BUZÓN DE SUGERENCIAS, 
GERENTE: lCUÁL ! DEA? ¿QuÉ ES LO QUE TE HA­
CE PENSAR QUE SABES MÁS QUE OTROS? 

A, 

B' 

4. EMPLEADO: ÜYE, JOSÉ, lPOR QUf TENGO QUE co-
1'lECTAR ESTOS A'...AMBRES Á TIERRA?· NUNCA. VOY-
f, ACABAR, : '"·'- .. ·i·.· ~ -''-"-~ ): ': 

·',\.,· 

RECURSOS DEl GERENTE PARA PERSUADIR 
l, INTERÉSESE AUTÉNTICAMENTE EN LOS DEMÁS 
2. SONRÍA 
3, RECUERDE QUE EL. NOMBRE DE UNA PERSONA ES PA­

RA ELLA EL SONIDO MÁS DULCE Y MÁS IMPORTANTE 
QUE PUEDA ESCUCHAR, 

4, SEA UN BUEN OYENTE. ALIENTE A LOS DEMÁS A -
HASL ¡\R Jt: S l :·\I SMOS, 

5. COMit:1lC:O CCiJ ELOGIOS A UNA HONRADA A?RECIA-­

CIÓN DE LAS CUALIDADES D~L PRÓJIMO, 
6. HABL~ S!~M?RE DE LO QUE INTERESA AL PRÓJIMO, 
7, H11.G,\ QUE L-'. OB1\. PcRSSilA SE S IEtlTA IMPORTAN­

TE Y HiGALO S!NC~~AMENTE, 

8, LLAME ii'IDIR!:CTAi'iE~ITE LA ATEMC!Ófl SOBRE LOS -
ERRORES DE LCS DEM~S. 

9. HASLE USTED DE SUS PROPIOS ERRORES ANTES DE­
CRITICAR LGS DEL ?~ÓJIMO, 

10. PERMITA QU!: EL P~ÓJIMO SALVE SU PREST[G!O, 



11. HAGA PREGUtlTAS EN LUGAR DE DAR ÓRDENES DIREC. 
TAS. 

12, ELOG !E f-li\sTA El MENOR PROGRESO Y ELOG l E TODOS 
· .. Lo$ rR0~~·{5'()s ... 

-· :,: ··:. ·;. ~ 

4. EL LIDERAZGO°ENLAGERE~/C!A 
4. 1 DELEGACION DE RESPONSABILIDADES 

LA DELEGACION DE AUTORIDAD CON RESPONSABILIDAD 

lA DELEGACIÓN ES DAR Y COMPARTIR CON UN SUBAL-­
TERNO AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD, DELEGAR SI~ 

NIFfCA TAMBI~N DESARROLLAR A LOS EMPLEADOS, EN­
EL SENTIDO DE QUE AL DARLES NUEVAS RESPONSABI­
LIDADES, AL EJECUTARLAS CORRECTAMENTE, SE SIEN­
TAN SATfSFECHOS, CUANDO fNCURRAN EN ERRORES 
APRENDAN DE ELLOS Y LOS SUBSANEN, 

ILA DELEGAC ION DE LA AUTOR !DAD SE 
EJERCE CUANDO UN GERENTE AUTORI­
ZA A UN SUBORDINADO PARA TOMAR -

r DECISIONES CON LA CORRESPONDIEN-
1 TE RESPOf/.SAB ! L ! D.4D. 

Es fMPORTANTE ACLARAR QUE s I ur1 SUBORDir/ADO AU­
XiLIA AL GEREi/TE Y NO TIO:i'IE LA FACULTAD DE DECl 
DIR POR si MfSMO, NO ES UNA AUT~NTICA DELEGACIÓN 
DE AUTORIDAD, SI ESTE PRINCIPIO SE OBSERVA DES 
DE ARRIBA DEL GERENTE A SUS SUPERIORES, SE DES­
PRENDE QUE EL VERDADERO SUPERVISOR ES AQUEL QUE 
TOMA DEC!SIONE S!N NECESIDAD DE CONSULTAR OBL!­
GADAMENTE CON FUNCIONARIOS DE MÁS ALTA JERAROU!A. 



EL GERENTE REQUIERE DELEGAR PARTE DE SU AUTORi­
DAD DEBIDO A LA IMPOSIBILIDAD PR~CTIEA ~~ RESOL 
VER ADECUADAMENTE TODOS LOS PROBLEMAS PROPIOS -
DE SU RESPONSABILIDAD. 

PARA SABER EL GRADO EN QUE LA 
AUTORIDAD DEBE SER DELEGADA,­
SE DEBE TOMAR EN CUENTA [AS -
CONDICIONES DE LA UNIDAD DE -
TRABAJO, LA NATURALEZA DE LAS 
ACTIVIDADES Y LA PEO.SOMA O" LAS 
PERSONAS EM QUIENES SE VAN A­
DEPOSITAR LA RESPONSABILIDAD 

EXISTEN GERENTE QUE SE EXPRESAN AS!: 

"MIS EMPLEADOS EST.Á.N BIEíl CAPACITADOS PARJI. REA­
LIZAR SUS LABORES, PERO SI YO SOY EL GERENTE, -
TENGO QUE AYUDARLOS A HACER su TRABAJO", ESTE­
GERENTE NO SE DA CUENTA QUE ESA POLITICA LE ES­
T~ HACIENDO PERDER TIEMPO Y ENERGIA POR ESTAR -
ATENDIENDO ACTIVIDADES RUTINARIAS Y DEJA DE CUM 
PLIR EL TRABAJO PARA EL CUAL REALMENTE L~ PAGAN, 

UN GERENTE QUE APRENDE A 9ELEGAR SE EXPRESA AS:: 

"CUANDO ME NOMBRARON GERENTE ME DIÓ GUSTO POR-­
QUE SUBÍ DE PUESTO, PERO PROMTO ME DÍ CUENTA QUE 
NO SABÍA ORDENAR A MIS EMPLEADOS, PERO ME ESFOR­
CE EN EXPLICAR NUESTRAS METAS Y LO POSITIVO QUE 
SERIA PARA CADA EMPLEADO QUE ENTENDIERA SU TRABA 
JO Y AHORA CASI NO TENGO QUE DAR ÓRDENES. TODO 
EL TRABAJO QUE LES DELEGO LO REALIZAN CON LA MÁS 
AMPLIA RESPONSABILIDADº, 



SEGURAMENTE, EL GERENTE QUE APRENDIÓ A DELEGAR­
SE CUESTIONÓ SI SU HABILIDAD, CONOCfMIENTCS Y -
EXPERIEMCIAS LOS A?LICASA A TODAS LAS TAREAS QUE 
DESEMPEAABA O SI ALGUNA DE ELLAS PODRIAN SER -­
EJECU7ADAS POR ALGUNO DE SUS EMPLEADOS, 

CADA VEZ QUE EL SUPERVISOR HACE 
ur: TRA.BAjQ QUE POC'R u EjECUTAR­
UN TRABAJADOR, SACRIFICA EFICA­
CIA~ EN H?.EAS QUE 1lECES lT AN fol.8. 
YOR AENC ION, 

RECUERDE: AL EVITAR DELEGAR CUANDO ES POSIBLE,­
DESPERDICIA A SUS HOMBRES, AL RESTRINGIRLE~ 

OPORTUNIDADES DE DESAílROLLO, 

APRENDIENDO A DELEGAR 

P. MUCHOS GERE1lTES LES ABRUMA EL TRABAJO, Es -
FRECUENTE ESCUCHAR: "ESTOY HARTO; SIEMPRE ME -­
TEHGO QUE QUEDAR DESPUÉS DC: LA HORA DE SALID . .\, -
PORQUE TENGO MUCHO TRABAJO", EN REALIDAD, A M~ 
NUDO LO QUE OCURR~ ES GUE NO DELEGAN TODO LO QUE 
DES!ERAN, 

L DA 7 0'I!:'" P''?A NiJ DEi_EGJl.R 
1 

¡ -A.-F.;~;;' ;;. C;l,;FIMIZA EN SI MIS,110 l 

¡ 
B, F AL H GE CO:ff i MI ZA EN LOS SUBORD I Nft.DOS j 
C. TEMOR h PERDER LA AUTORIDAD l 

1 

COMO GERENTE USTED DE3E ASUMIR UNA ACTITUD DE -

MAYOR CONFIANZA EN sj MISMO Y CON LOS OTROS. 

SEA RECEPTIVO A LAS IDEAS Y M~TODOS DE TRABAJO-



DE SUS COLABORADORES. ESTO ES-UN RIESGO PERO­
H.l\ Y QUE TOMARLO; O LOS COLABORADORES AYUDAN (SI 
SE LES HA DADO LA INSTRUCCIÓN NECESARIA) O EN-­
TORPECEN (CUANDO NO SE ELIGIÓ A LAS PERSONAS Itl 
DICADAS), EL RIESGO DISMINUYE CUANDO SE SELEC~ 

CIONA CUIDADOSAMENTE A LA PERSONA ADECUADA, SE­
LE SUPERVISA, SE RECONOCEN SUS LOGROS Y SE LE -
PRESTA AYUDA CUANDO LO NECESITA, 

TENGA PRESENTE QUE USTED ES LA ÚNICA PERSONA -
RESPONSABLE DE QUE EL TRABAJO SALGA CON PRECI~­

S IÓN Y A TEMPO, USTED ES EL QUE TIE::iE QUE HA­
CER Se CARGO DE !tlFORMAR A SUS SUBORDI!lADOS SO-­
BRE SUS PROPIAS RESPONSABILIDADES Y LAS TAREAS­
QUE LES HA DELEGADO. 

MUCHO !~FLUYE LA ACTITUD DEL 
SUPERVISOR AL DELEGAR. DEBE 
HACERLO EN UN CLIMA DE CON-­
FIANZA Y LIBRE DE TENSIONES. 

LA MEJOR RECOMEMDA.C IÓN PARA rncor!TRAR EL Jus-,-o­
MEDIO AL DELEGAR ES HACER UN INVENTARIO DE ACTl 
VIDADES QUE PERMITA ESTABLECER LAS TAREAS DEL -
SUPERV 1 SOR Y EJERC: CúilTROL E~! LAS H.REll.S DE LOS 
COLABORADORES. 

CUANDO USTED HAYA DECIDIDO DELEGAR DEBER~ PEN-­
SAR EN LOS OBJETIVOS DE TRABAJO, EN LA PREPARA­
C!Óil DEL E:;.\PLEADO 'I EN LOS COi!TRJLES APROPIADOS 
PARA CADA ACTIVIDAD DELEGADA. 



5ENEFIC!OS DE LA DELEGAC!ON 

A. DESARROLLO DEL PROPIO SUPERVISOR 
o. DESARROLLO DE SUS COLABORADORES 
c. USO MAS RACIONAL DEL TIEMPO 
D. CUMPLIMIENTO OPTIMO DE LAS TAREAS 

USTED DEBE A?RENDER A DIVIDIR EL TRABAJO Y EVA­
LUAR A SU PERSONAL PARA RESPONSABILIZARLO PRO-­
PORCIONALMEHTE A SU CAPACIDAD. SI REHUSA DELE­
GAR, PERJUDICA SU PROPIA E~ECTIVJDAD, 

UN TALENTO IMPORTANTE DEL GERENTE ES APRENDER A 
SABER DELEGAR TAREAS Y DECIDIR CUÁNDO, CÓMO Y A 
oui~N ASIGNARLAS. 

No SE SUPONE QU~ SERÁ USTED QUIEN HAGA El TRABA 
JO DE SUS SUBORDINADOS, SU LABOR ES LA C~ COOR­
DINAR Y DIRIGIR. 

PREGÚNTESE lQUE FUNCIONES PUEDE DELEGAR, DE MO­
DO QUE TENGA MAS TIEMPO PARA DIRIGIR Y AYUDAR A 
QUE MIS EMPLEADOS APRENDAN ALGO NUEVO? 

EL GERENTE T!ENE OUE LIBRAR TRES GRANDES BARRE­
RAS DE LA DELEGACIÓN A SABER: 

- SUS PROPIAS ACTITUDES lRR~SPONSABLES 

- LAS ACTITUDES IRRESPOrlSABLES DE SUS SUBOR-
DINADOS 

- PROBLEMAS INSTITUCIONALES 



CASO PRACTICO 
SE TRATA DE UNA EMPRESA INDUSTRlAL MANUFACTJRERA. 
EN ESTA EMPRESA EL GERENTE DEL DEPARTAMENTO DE -
PRODUCCIÓN A QUIEN LLAMAREMOS ENRIQUE, GIRA ÓRDE 
NES DE TRABAJO EN FORMA PERMANENTE S!STEMAT!CA A 
UN OBRERO DE PRODUCCiÓt!, A QUIEN LLAMAREMOS JUAM, 
ESTA3 ÓRDE~ES SOH DADAS POR EL GERENTE DE PRODU~ 

C!Ó(I cN FORMA GRGScR:., DR.~STiC1\1 lMPOSlTlVA QUE­

L:OSiO;iA PRQFIJilDA.i-lEilTE LA D!Gil!Dfl.D DE: LA PERSOMA-· 
HUMANA DE JUAN, EN ESTAS CONDICIONES DE PROFUN­
DA INSATISFACCIÓN DE PARTE DE JUAN, ~STE DEC!DE­
PRESENTAR ~U CUEJA A SU JE~E INMED!ATO, EL SUPER 
VISOR DE PRODUCCIÓN LLAMADO JORGE JUAN, SE PRE·-­
Sc:ITA CO~! JCRG:O PA?.A MANIFESTARLE SU QUEJA, PERO 
JORGE Nl SIQU!E?.i1 SE TOMA LA MOLESTIA DE C:SCUCHAR 
A JUAN, PERO si LE !ND!CA A JUAN QUE PRESENTE SU 
QUC:JA AL JC:FE DE PERSONAL DE DICHA EMPRESA, 

JUAN SE DIRIGE AL JEFE DE PERSONAL, MANIFEST~NDQ 

LE SU QUEJA Y EL JEFE DE PERSONAL MANGA LLAMAR ~ 

SU DESP~CHO AL GERENTE DE PRODUCCIÓN ENRIQUE, Y 
UNA VEZ QUE EL GERENTE DE PRODUCCIÓN SE E!ICUEN·-­

TRA·. ANTE ELJEFE DE PERSONAL, ~STE LO REPREND:: -
ACREMErlTE POR SU :·~1\L PROCEDER, PO SER l OP-Mt:i!TE -
EL JEFE DE PERSOHAL SE DIRIGE AL GERENTE GENERAL 
DE LA EMPRESA PARA COMENTAR~E E INFORMARLE DE -­
ESTOS HECHOS, SIENDO LA ACTITUD DEL GERENTE GENE 
RAL DE L:ilA T0;"1\L INDIFERENCIA HACIA ESTE PROSLE­
MA, r rrn r CÁNDOL E AL JEF:: DE PERSONAL o u E ~L No 
PUEDE lilTERYEN!R DE NINEUNA MANERA EN ESTE ASUN­
TO, CESCARGANDO TODA LA RESPOMSAB[lfDAD EN DICHO 
JEFE DE PERSONAL, 



A RAÍZ DE LA ENTREVISTA TENIDA ENTRE EL GERENTE­
DE PRODUCCIÓN Y EL JEFE DE PERSONAL, ENRIQUE -­
ACRECENTA SU MAL TRATO Y SU DESPOSTISMO HACIK EL 
OBRERO JUAN, QUE SEA DICHO DE PASO, ES UN OBRERO 
EFICIENTE; LEAL Y ~UMPLIDO, PROVOCANDO QUE E~ -
OBRERO JUAN PRESENTE SU RENUNCIA A LA EMPRESA RE 
TIRÁNDOSE ~E E~LA, 

¿QuÉ 

4.2 TOMA DE DECISIONES 

CUALIDADES PARA TOMAR DECISIONES 

DE HECHO, LAS FUNCIONES DEL GERENTE SON UN PROCE 
SO CONSTANTE DE RESOLUCIÓN DE PROBLEMAS Y TOMA -
DE DECISIONES, EN EL TRABAJO D!ARIO, EL GERENTE 
SE ENFRENTA A PRBLEMAS ~UY CONOCIDOS PARA LOS -
CUALES TIENEN RESPUESTAS RUTINARIAS, EN OTRAS -­
OCASIONES, LOS PROBLEMAS SON TAN COMPLEJOS, QUE­
ENCUENTRA DIFICIL DECIDIR UN CURSO DE ACCIÓN, 

COMO LA TOMA DE DECISIONES ES UN 
PROCESO RACIONAL DE ELECCION EN­
TRE VARIAS ALTERNATIVAS, CONSIS­
TENTE EN BUSCAR. RECOPILAR Y EM­
PLEAR ADECUADAMENTE INFORMACION­
PARA ACTUAR CONFORME LAS SITUA-­
CIONES LO RECLAMAN, ESTA VINCULA 



DA AL PROBLEMA DE LA MOTIVACION 
DE LAS PERSONAS Y ENLAZADO CON­
LA ACTUAC!ON DE LA.AUTORIDAD. 

LA TOMA DE DECISIONES Y LA RESOLUCIÓN DE PROBLE 
MAS, ES UNA FUNCIÓN QUE CORRESPONDE A CUALQUIER 
JEFE EN UNA ORGANIZACIÓN. LA MEJOR CUALIDAD PA 
RA DECIDIR ES LA INTELIGENCIA NATURAL, DESARRO­
LLADA A TRAV~S DEL APRENDIZAJE, LA EXP~RIENCIA­
y EL ESFUERZO. (OMPL~MENTARIA A ESTA CUALIDAD­
ESTÁ LA H.:\BIL !DAD DEL GcREilTE PARA ENTRENAR A -
SU PERSONAL EN EL PROCESO DE TOMA DE DEC!SIONES, 

EL GERENTE TIENE DOS FUNCIONES 
DECISORIAS: ADMINISTRATIVAS v 
DE OPERACION 

GECISIONES ADMINISTRATIVAS: SON AQUELLAS RELATl 
VAS A LA ESTRUCTURACIÓN DE RECURSOS DE TODO Tf­
PO, ABARCAH LAS RELACIONES DE SU AUTOR!DA~. REi 
PONSA3IL!DAD, CARGA DE TRABAJO, FLUJO DE INFOR­
MACIÓN, ADIESTRAMIENTO DE PERSONAL, USO Y MANTE 
NIMIEHTO DE LAS INSTALACIONES Y EQUIPO, 

DECISIONES DE OPERACION: SON AQUELLAS RELATIVAS 
A LOS MéTODOS Y PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO COTI­
DIANO, 

LA DECIS!Órl, C.'}MO i.;¡¡..; ELECCIÓM CONSClENTE, OUE­
COM I EMZA con 'Ji•! AMÁL l s Is DE LA 1 ilFO?.MAC ! Órt y -­
CULMi NP, Ei'I LA RESQLUCiÓN DE UtlA MEDIDA O ACC!Ófl 
DE un GRUPO 3tEN DEF!iliDO DE l/ARIABL!:S. PERMITA 
RESOLVER PROBLEMAS COil GriAM :OF!CIEtlC!A, 



PARA LOGRAR UNA DECISION QUE 
GARANTICE EL EXITO DE LAS At 
C IONES, ES NE CESAR !O RICORRER 
EN FORMA ORAL, MENTAL (QUE.­
CUANDO, COMO, CUAL, QUIEN, -
DONDE Y PORQUE) LA SITUACION 
BAJO ESTUD 1 O, 

ERRORES DEL GERENT~ AL TOMAR DECISIONES: 

- ESQUEMA DEFICIENTE DE RAZONAMIENTO 
- IMPRECISIONES DE LOS DATOS 
- NO TRAZAR UN RUMBO DEFINIDO 
- TEMOR A ARRIESGARSE 
- NO CONSIDERAR EL FACTOR HUMANO 
- ANÁLISIS DEFICIENTE DE LAS VARIABLES 
- PRETENDER ABARCAR MUCHO 
- NO SABER ºVENDERº LA DECISIÓN 

RECUERDE QUE TODA DECISIÓN TIENE SU BASE EN LOS 
HECHOS, LOS QUE, PRIMERO HAY QUE ACOPIAR Y DES­
PUÉS ANAL IZAR' Los HECHOS DEBEN REFLEJAR y CUA.tl 
TIFICAR LA SITUACIÓN, Y Et! LO POSIBLE SEÑALAR -
UN CAMBIO DE TENDENCIA, LA SOLUCIÓN DEBE SER -
REALISTA Y PRÁCTICA. 

APROVECHE SU EXPERIENCIA EN LA TOMA DE DECISIO­
NES, UTILICE LA TÉCNICA ~NTERROGATIVA, 

lHE REALIZADO DECISIONES SEMEJANTES? 
lCÓMO LAS OBTUVE? 
lLA DECISIÓN FUÉ REALMENTE EFECTIVA? 
lOUIErl ME AYUDÓ A TOMARLA? 
lDEBERIA CONSULTAR A MI ASESOR DE NUEVO? 
lDEBERÍA TOMAR DECISIONES SEMEJANTES? 



iGU~ TAN D!F~RENiE ~~ ~~TA srtUAC~~N RESPECTO 
P. .GIRAS? 

-· ·-, .- .-,'. .. :. _::C... -- ~ -

iJE ofaAs .b?~Rii::IKiAS? 

UES? 

. . 

AL TOMAR DECfS!ONES USTED AFECTA el TRAoAJO y .:.. 

Lf,S PERSONAS. LP_- DECISJ6N .PARTICiP.:l.TiVA FiUED2:­

SERL~ ÚT!L, LA coriF~O~TACIÓfJ D~ .. D!FERENTES - -
IDEAS AYÜDA A tiNA :DEC!srtr! AC~RTADA, ADEMAS DE 
CUE LOS SUBORDINADOS REALIZAN LA IDEA DEL GEREH 
TE CUAHDO, POR SU PARTICIPAC!ÓH COMPRENDEN MEJOR 
EL OBJETIVO A ALCANZAR, 

T¿NGA ?RESEHT~ QUE LA TOMA DE 
DECISIONES ES EL MEOLLO DEL -
LIDERAZGO. APRENDA A MANEJAR 
SUS iDEAS PARA DIFERENCIAR LO 
A?AREN7E D~ LO REAL 

LAS CONSECUENCIAS DE LAS DECISIONES sori LAS Ql.Jt: 

HACEN NECESARIO EL EMPLEO DE UN M~TODO SISTEMA­
TJCO y RACIONAL PARA RESOLVER PROaLEMAS, r~SA-­

RROLLO A TRAV~S DE LA EXPERIENCIA Y LA MADUR~Z. 

FINALMENTE, HAY QUE ACLARAR QUE, EN CASOS EXTRf 
MOS, LA DECISIÓN DE NO ACTU~R TAMBl~N ?UEC~ SER 
UN ACTO POSITIVO; ELIGIÓ USTED LA ªNO EL~CCI6N", 



PASOS EN-EL-PROCESO DE TOMAR 
,DECISIONES. 

l. DEFINI~EL PROBLEMA 
2. ANALISIS DEL PROBLEMA 
3. DESARROLLO DE ALTERNATIVAS 
4. EVALUACION DE ALTERNATIVAS 
5. SELECCION DE UNA ALTERNATIVA 
6. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE RESULTADOS 

GENERAL ELECTRIC, S.A. 

ESTA COMPAAIA SE DEDICA A LA DISTRIBUCIÓN DE AR 
TE EL~CTR!CO. LA COMPAíliA CUENTA CON LA GEREN­
CIA DE VENTAS, COMPRAS Y FINANZAS Y ACCESORIOS­
PARA INVESTIGACIÓN Y DESARROLLO DE MERCADOS, 

ÜNA DE LA FUNCIONES DE LOS GERENTES DE CADA AREA 
ES LA DE SELECCIONAR AL PERSONAL QUE REQUIERAN, 

LAS GERENCIAS DE VENTAS Y COMPRAS PODEMOS DECI­
QUE FUNCIONAN ADECUADAMENTE, SIN EMBARGO EN LA­
GERENCIA DE FINANZAS, EXISTE UN ATRASA EN EL DE 
SARROLLO DEL TRABAJO, 

¿L ORIGEN DE ~3TA DEFICIENCIA LO DETECTÓ EL GE­
RENTE FINANCIERO AL ANALIZAR Y DETECTAR QUE EN­
LOS 2 DEPARTAMENTO DE FillANZAS, COMO SON EL DE 
CONTABILIDAD Y CR~DITO Y COBRANZAS, EXISTE UNA­
RIVALIDAD QUE IMPIDE UN AMBIENTE DE TRABAJO Y -
RECIPROCIDAD Y CORDIALIDAD, 

DICHA RIVALIDAD SE MANIFESTÓ AL OBSERVAR QUE -­
EXISTEN ERRORES EN CUANTO A EQUIVALENCIA DE SALA 



RIOS, DE PRESTACIONES Y FALTA DE INCEN1IVOS EN 
EL DEPARTAMEMTJ DE CR~DITO Y COBRANZAS, CON 
RESPECTO AL DE CONTABILIDAD, 

ESTA SITUAci6N HA PROVOCADO QUE LOS EMPLEADOS­
DE CR~DITO Y COBRANZAS; RETRASAN EN LO POSIBLE 
LA ENTREGA, PUES SE LO SOLICITA CONTABiLDAD, 
RESULTANDO LA EMPRESA AFECTADA EN CUANTO A SUS 
LINEAMIENTOS A SEGUIR DE PRODUCTIVIDAD EN EL -

TRABAJO EH TIEMPJS MUERTOS, 

PREGUNT1\S- : 

l. FORMULE UllA LISTA DE PROBLEMAS E11COMTR . .\DOS 

EM El CASO, 
2, (LASIFICQUELOS EN ORDEN DE IMPORTANCIA. 
3. !DENT!FlQUE CU~L ES LA GERENCIA QUE FALT~­

y DE SU Ci'IM!ÓM ACERCA DE QUE SI LOS PROBL_!;_ 
MAS EXISTE~l, SON PO~ FALTA D~ ELLA1 

4. MENC!ONE LAS RAZONES ?OR L~S CUALES ES NE­
CESARIA DICHA GERENCIA. 

5, FORM~LE EL ORGANIGRAMA ACTUAL DE LA EMPRE-

6. Foq,"iljLE lJ;"l OR5ANiG~M\A DE: ESTr\ GERE1iCJA, -
USICANDO LOS DEPARTAMENTOS Y LO QUE CONSI­
DERE NECESARIO PARA E~ BUEN FUHCIOHAMIENTO 

7, Qu~ DECIS:ONES TENDRA QUE TOMAR EL NUEVO -
GERErlTE, PARA RESOLVER LOS PROSLEMAS Dé LA 
GE~~flCIA D~ FIANNZAS, 

8. VE LAS ~AZONES DE LAS DECISIONES TGMADAS -



4.3 ELECCION DEL ESTILO DE LIDERAZGO 

EL LIDERAZGO EN LA GERENCIA 

EN EL EJERCICIO DEL LIDERAZGO SE REÚNEN TODOS­
LOS TEMAS HASTA AHORA VISTO~; CUANDO EL GEREN­
TE EJERCE EL LIDERAZGO APROPIADO, PERMITE MEJQ 
RAR SIGNIFICATIVAMENTE SU LABOR DE DIRECCIÓN Y 
EJECUCIÓN, 

EN EL SENTIDO QUE SE USA EN ESTE MANÜAL~ .El Ll 
DER ES AQUELLA PERSONA QUE DIRIGE~APOY~A SU 
GRUPO DE TRABAJO, 

TODA DEFINICIÓN DE LIDERAZGO-COMPRENDE: 

A OTRAS PERSONAS 

DISTRÍBUCIÓN DESIGUAL DEL PODER ENTRE EL -
LÍDER Y LOS INTEGRANTES DEL GRUPO, 

HABILIDAD PARA EJERCER INFLUENCIA, 

EL EJERC!CíO DEL LIDERAZGO POR PARTE DEL GEREN 
TE, TIENE EF~CTOS EN LA CONDUCTA DEL GRUPO DE­
TRABAJO, EN CUANTO Al CUMPLIMIENTO DE FUNCIO-­
NES Y RESPOMSAB!L!DADES; DE IGU~L MANERA TIENE 
EFECTOS rn 1_ :iS D 1 STI MTOS M ! EMBROS E:-¡ CUANTO SE 
LES RECONGCE STATUS, PRESTIGIOS, ETC. 



EL LIDERAZGO COMO ELEMENTO DE 
INFLUENCIA, ES SINON!MO DE Dl 
NAMISMO CUYO PROPOSITO ES CUM 
PLIR LAS METAS DE TRABAJO. 

EL ~XITO DEL LIDERAZGO DEPENDE DE LA FRECUEN-­
CIA DE LAS ACCIONES REALIZADAS. CUANDO El LI­
DERAZGO ES COMPARTIDO, LOS ACTOS PRODUCTIVOS -
DEL GRUPO SE MULTIPLICAN POR El NÚMERO DE M!Etl 
BROS QUE LO INTEGRAN, 

ESTE PRirlCIPIO EXPLICA PORQUÉ.A PESAR DE LA -­
EX[STENCIA DE UN LÍDER INCOMPETENTE, EL GRUPO­
PUEDE SER PRODUCTIVO EN CUANTO QUE ALGUNOS DE­
SUS MIEMBROS COMPARTEN LA SENSACIÓN DE RESPON­
SABILIDAD Y COMPROMISO. 

EL LÍDER ES ACUELLA PERSONA CON CAPACIDAD PARA 
HIFLUIR SOBRE LOS DEMÍ\S PARA L."- CONSECUC!Ótl Dé 
Lil.S FINAL 1 DADES COMUMES, C01'-\0 SUPERVISOR USTED 
DEBE SC:R UN LÍDER, UtlA PERSOtlA QUE ~.TIEMDE A SU 
GRUPO, ORI2NTA Y ENCAUSA LOS ESFUERZOS PERSONA 
LES DE CADA MIEMBRO PARA UNA AUT~MTICA INTEGRA 
CIÓN DE EQUIPOS, QUE NJ D~ G~UPO, 

CUALou:ER ESTILO DE LIDERAZGO (EXPLOSIVO-AUTO­
RITARIO. AUTORITARIO-BEN~VOLO, CONSULTIVO, PAR 
TICIPATiVO, ETC.O, PUEDE SER EFECTIVO DE?EN--­
D!ENDO DE LA SITUACIÓN O AMB[ENTE QUE RODEA Al 
LÍDER. EL Ei'IFOQUE SITUAC[OilAL EXIGE el LÍDER­
CUE DESARROLLE SU HABILIDAD PARA DIAGNOSTICAR­
LAS CARACT~RIST!CAS DE SU MEDIO AMBIENTE Y SER 
FLEXIBLE PARA ADOPTAR SU ESTILO, 



LOS ELEMENTOS DE DIAGNÓSTICO .DEL L!DERA.ZGO SI-
TUAC I ONAl SON:' . ''·: e<• . 

, . , e . . .;; , . . ~- :::: '~;' ~~\~'i:L 

·~···:_·./··:·.:;:::.- ~-::~~.> ,•/. \' ·:. ">ht~: ... '" .. ·v, -

EL AMB I ENT~, t:<rER.Na· 
LA ORGA~IIZAC!Ótl 

EL JEFE IN~EDIATO 

LAS EXIGENCIAS DE TRABAJO 

Los SUPERVISORES 

Los SUBORDINADOS 

POR LO TANTO AL ELEGIR UN ESTILO, HAY QUE BUS­
CAR QUE ~STE RESPONDA A LAS EXIGENCIAS DEL ME­
DIO Y ESPECIALMENTE A LA MADUREZ DEL GRUPO, 
SIN EMBARGO, EL GERENTE NO DEBE CONFORMARSE -­
CON LA ACTUAL MADUREZ O INMADUREZ DE SU GRUPO­
DE TRABAJO, SINO QUE TENDRÁ QUE ESFORZARSE - -
PARA TRATARLOS CONFORME A SU MADUREZ ACUTAL, Y 
AL MISMO TIEMPO IR DESPLEGANDO ACTIVIDADES 
PARA HACERLOS MADURAR A TRAV~S DE LA ORIENTA-­
C IÓN, Y CUANDO HAYAN CRECIDO EN MADUREZ, TRA-­
TARLOS DE ACUERDO A SU NUEVO NIVEL, 

Nota: Debido a que no se cuenta con información operativa disponible 
de las Empresas Subsidiarias, los ejemplos aquí expuesto no re 
flejan en estricto sentido la operatividad de CONASUPO DICONSA. 



ESTILO DE GERENCIA 

CADA UMÜ DE LOS S l GU I ENTES PÁRRAEOS DESCR i BE UNA 
FORM.a. DE COMPORTAMlElHO: CLAS!l=1QUELOS DEL 1 AL 

- ,_, - _- ....... ,---_-__ ,, 

5 EN EL ORDEN QUE USTED CONSIDERE QUE CADA UNO -
DESCRiBE MÁS T1PICAMEtHE SU COMPORTAMIENTO, UT!­
LJZANDO EL ~ÚMERO l'PARA E~ MÁi TÍPICO, 2 PARA -
EL SIGUIENTE Y ASÍ SUCESIVAMENTE, HASTA UTILIZAR 
EL NÓMERO 5 PARA EL MENOS' TÍPICO, 

CUANDO USTED HAYA TERMINADO DE CLASIFICAR LOS PA 
RRAFOS~ DEBERÁ HACER COLOCADb U~ NÚMERO l AL 5 -
EN CADA PÁRRAFO, !lo SE PUEDE UilUZAR DOS VECES 
EL MISMO NÚMERO. 

__ ACEPTO L¡IS DEC!SlO~lES DE OTROS, TRATO DE Si_ 
GU!R LAS OPINIONES, ACTITUDES E IDEAS DE OTROS O 
EVITO FAVORECER A ALGUNO, CUANDO SURGE ALGÚN -
COHFL!CTO, TRATO DE PERMANECER NEUTRAL, MUY RARA 
VEZ ME MOLESTO. LA GEilT'.: P!EMS1\ QUE Ml SEMT!DO­
DEL HUMO~ ES UN ?OCO INSÍPIDO. 

__ CONSIDERO i1clY lMPORTililTE MAtlTEilER SUENAS RE­
LAC I ONE5, PREFIERO ACEPTAR LfaS OP!N!ONES, ACT!-
TUDES E IDEAS O~ LQS OTROS, EN VEZ DE EMPUJAR 
MIS PROPIAS IDEAS, EVITO FORMAR CONFLICTOS, PERO 
CUANDO SURGEN, TR~TO DE PACIFICAR LOS ÁNIMOS Y -
l·:AilTENE"l P.. TODO EL GRU?O EM ARMONÍA. ÍR1\TO DE ·· 
MAMTE~iER 1\\IS ;:,«\CC!OtlES BAJO CONTROL. i1I SENTli:iC 
DEL HU:·lOR Tt:::JCE r .. MMITcflER REL,~C!OilES AMISTOSAS, 
Y CUANDO SE PONE ~NA S!TUACIÓN TIRANTE, TRATO DE 
F:EUJAq LOS ~.il 1'10S COMEllTAMDO SOBRE EL ASUNTO En 
FORl·íP.. JOCOSA 1 



__ CONSIDERO DE GRAtl VALOR E IMPORTAMC!A EL TO­
MAR DECISIONES QUE SE MANTENGAN FIRMES, MANTEN­
GO MI~ IDEAS, OPINIONES Y ACTIVIDADES, AUNQUE A-

. VECES RÉSULTMÍINCONVENIENTES A LOS DEMÁS, CUAN 
DO SURGE .UN CONFLICTO, TRATO DE CERCENARLO O DE­
IMPONER-Ml ~PINIÓN. CUArlDO LAS COSAS NO MARCHAN 
COMODEBEfl, MUESTRO MI GENIO, MI SENTIDO DEL Hll. 
MOR ES ~UY~DIRECTO. 

__ -.-_TRATO DE BUSCAR DECIS!DrlES QUE, AUNQUE r!O -

SEAN PERFECTAS, PUEDEN FUNCIONAR, CUANDO LAS 
!;~~~' ~~I~IONES~Ó ACTITUDES SON DIFERENTES A -
LÁS AíASC, INTRODUZCO UN CURSO MEDIO' CUAMDO SUR 
GE EL CONFLICTO, TRATO DE SER JUSTO PERO FIRME Y 
TRATO DE OBTENER UNA SOLUCIÓN EQUITATIVA, RARA­
VE~ PIERDO LA-PACIENCIA, PERO TIENDO A IMPACIEN­
TARME, CUANDO LAS COSAS NO FUNCIONAN, MI SENTI­
DO DEL HUMOR LOGRA QUE ME ACEPTEN A MÍ Y A MIS -
IDEAS, 

__ CorlSIDERO DE GRAtl VALOR EL OBTENER DECiSio-­
NES SÓLIDAS Y CREATIVAS, QUE RESULTEN EN LA COM­
PRENSIÓN y EL ACUERDO. TRATO DE ESCUCHAR y Bus-
CAR NUEVAS IDEAS, OPI:IIOMES y rcí:TUDES DIFER<:N­
r::s A LAS MÍAS, TENGO COt!VICC!Oíl:OS PRECISAS, 
PERO P.EACC!OtlO A IDEAS C1\BALES, LLESAflDO HASTA -
CAMBIAR MI O?INIÓN, CUANDO SURGE UN CONFLICTQ,­
TRATO DE IDE!lTirICAR LAS RAZOrlES QUE LOS susc1-­
TAN Y RESOLVER LAS CAUSAS BÁSICAS, RARA VEZ - -
PIERDO LA PACIE:JCIA J>.ÚN CUAi/DO SEA PROVOCADO, MI 
SENTIDO DEL HUMOR VA DE ACUERDO CON LA SITUACIÓN 
Y LA PERSPECTIVA DEL CASO: SIEMPRE LO RETENGO -
AÚtl CUANDO ESTOY BAJO PRES IÓtl, 
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