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INTRODUCCION, !

INTRODUCCION.

Puede decirse que México, desde la Revolucidn de 1910, ha sufrido
cambios mds significativos, tanto polificos, soclales y  sobre todo
econdmicos, que demandan exigencias en las organizaciones. E}e‘mplo“ de
estos camblos son: los camblos que se generan sexenio trqs séxenlo {quea

pesar de estar determinados en el tlempo, son impredecibles), 1a apertura

comerclal {el Ingreso al GATT, el TLC}, las normas de calidad  {Calidad Totdl,
SO 9000, etfc.) las cuales son necesarias no solo para el mercado ‘
Intemacional, sino tamblén para el nacional. ‘

Los cambios son rdpidos, repentinos y exigentes, ya qué las -
organizaciones tienen que reacclonar con la misma ropidéz conla que
estos se presentan e incluso Intentar predecirios, o por lo. menos‘_esfcr ~
preparados para  cuando se presenten; aunque: no conozcan 'con
exactitud sus dimensiones.

Las organizaciones mexicanas deben estar consclehtes‘ de que es

necesario camblar para no desaparecer, contar con una apropiada
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adaptabildad  para sobrevivir, y evolucionar para progresar. Bdjo este
esquema, es necesaro pasar de un sistema administrativo tradicional a uno
moderno, de acuerdo a los valores de nuestro pais, creando una nueva

cultura empresarial.

Los recursos humanos en nuestro pais son los mds importantes y
apreciados dentro de una organizacién, Esto se debe a que dentro de los
valores culturales profundos que se tlenen como: la famllia y la religién,
estan las * relaciones interpersonales” y la " persona confra la farea™ ,

entre otros.

Lasrelaciones interpersonales :

la importancia que los mexicanos dan a las relaclones
interpersonales no se puede subestimar, El Individuo es el factor clave e n
las transacclones, en todos los niveles de la socledad, tanto en el sector

privado, como en el plblico de la economia, El mexicano se slente

motivado princlpaimente por el respeto personal y el reconocimiento. En

consecuencla, en la situaclén laboral, las relaclones personales deberdn

culiivarse culdadosamente para obtener el compromiso de la fuerza

laboral que logrard la méxima eficlencla y producfivldad.'

! Kras E. la administracién mexicana en fransicién, México, Grupo Editorlal

Iberoamericano, 1991, p. 23 :
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La persona contrq la farea :

La tendencla en muchos paises es darle prioridad a la tarea que se
va a llevar a cabo y ver a la persona como un medlo para realizarla. Esta
vision minimiza la importancia de la persona como individuo. En México
esto se percbe como una deshumanizacdon del trabajo. Al aceptar
primero el respeto por la dignidad del individuo como un valor bésico,
luego se puede considerar a la persona en cuanto a su cardcter,
persondlidad y conodmientes en relacion con la tarea. Esto demuestra la
gran importancia de que el jefe conozca bien a sus subordinados.?

St se quiere redlizar un cambio de acuerdo a las necesidades que se

tienen, es necesario planear el cambio para alcanzar las metas que se
propongan. Existen claves de éxito en los procesos de camblo planeados,

las cuales estan altamente relacionadas con el drea de relaciones
humanas y son:

e enunciar y promover una Vvisidn del futuro

. escogér una estrategia

o - dedicar esfuerzo y fiempo en todos los niveles, ala Imploritaclén :

deun plan

¢ eliminar barreras y capacitar

e dar reconocimiento a las personas y a los grupos qUé
promuevan los camblos deseados.? i

? Kras E., La administracién mexicana en transicién, México, Grupo Editorial

Iberoamericano, 1991, p. 23

* Material didéctico : curso "Liderazgo para la producﬁvldad" Foculfcd de.:

Quimlca, UN.A, M, 1995, p. 39
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Estas claves concuerdan con los pasos a segur en un proceso de

planeacién.

La funddn de planeacidn es una parte integral de la labor
administrativa. Incluye el desamollo de esirategias y el desarollo de los
medios para aplicarlas. La planeaclon ofrece un marco de referencla para
la toma de decisiones integrada a lo largo de la organizacién. La
administracidn debe traduclr la estrategia en tacticas, desamollar politicas y

procedimientos e Integrar el proceso de planeacldn en las funciones. Su

orientaclén hacla el futuro hace que la plcneocién seqa la funcidn

administrativa clave para enfrentar un -medio comple]o y siempre

camblante. Un proceso dindmico de planeacién es esenclal para- la

adaptaclén y la Innovacién. El ritmo creclente. del camblo-en lo -

econdmico, politico, tecnoldgico y otras dreas, destoé:ovlq necesldcfzd"‘cie’, '

una atencién continua a la reformulacion de estrateglas.

Esta tesis tiene ctgrno ob]‘eﬂvd mostrar & los émpresdrios de nuestro.. . _'
pals como mediante la Implantacién de plon estratéglco: opllcodo a IQS' :
relaclones humanas, puede melorar la productlvldod de su’ empresc: yv' ‘
crear una nueva cultura dentro del marco de la admlnlstrqclon modemq iy

mexicana.

Se mostrard que al aplloor la planeoclén estroteglca al oreo de:
relaclones humanas, el costo Impllcodo en la Implamaclén del plan serd
mucho menoral costo que tendria el aplicar el sistema a todas Ics dreas de
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la empresa. Por ofra parte, los resuitados obtenldos son en un término de

tlempo menor.

Esta tesls pretende dar al empresario las heramientas necesarias
para aplicar la Planeaclén Estratéglca en las Relaclones Humanas de la
empresa. Para tales efectos, la tesls se divide en varias partes. Al Iniclo, se
dan una sere de anlecedentes los cuales abarcan desde los
conocimlentos fundamentales de la planeacldn * estratégica vy
posteriormente, la historia y descripcién de 1o que es la Coordinacién de
Educaclién Continua de la Facultad de Quimica de la Universidad Naclonal
Autdbnoma de México, en cuya expenen;ﬁla de apllcdclén de la
planeacidn estratéglica estd basada la tesls, Ahi se reqlizofon lds pruebas

de campo sobre la planeacidn estratégica aplléada a las relaclones.

humanas, y de donde se obtuvieron los efemplos para que el lector puedq

darse cuenta de cudles son los pasos a segulr para redlizar el mismo

procedimlento y asi incrementar la -productividad en  su emprqsd..

Posteriormente siguen, presentadas en capitulos, las prlng:lpales,efa‘pas de. .

la planeacién estratégica, donde se proporcionan los fundamentos

tedricos de cada una, y se menclona Io realizado en la Coordinacién de -

Educacién Continua. Por {ltimo se dan las conclusiones a las que se

llegaron,
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ANTECEDENTES.

A}, PLANEACION ESTRATEGICA

A.Ll. Planeacldn,

Un plan es cualquler método detallado, formulado de antemano,

para hacer dlgo. Un. plan es un curso de accldén predeterminado y eh

esencia fiene tres caracterfsticas. Primero debe referirse al futuro. Segundo, -

debe senalar acclones. Tercéré, existe un elememo‘de'ldent‘lﬂcoclén o "
causalidad personal u organizaclonal, s declr, el curso futuro de. accuon,’ _ _
serd seguido por el planificador o por otra(s) personals) deslgnadc(s) por Ia E

organizacion.

La planeacion es algo que se hace antes de adoptar una dcclén; es
dect, ia foma de declsiones anficlpada, Es un proceso de déc‘ldl;,qUé_
hacer y c6mo hacerlo antes de que se reqUIero la accién. La plcneacbh'

* Kast F.E. , Rosenzwelg J.E. , Administracién en Ios orgonlzaclones » Mé)uco.
McGraw-Hill, 4° ed. 1990, p. 505 ‘
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es requerida cuando el estado futuro que se desea implica un conjunto de
dedislones independientes; es decir, un sistema de dedisiones. La principal
complejidad en la planeacién derlva de la Interrelacion de ias decislones

mas que de las declsiones en sl.5

La funcldn de planeacidn es una parte Integral de la labor
administrativa, incluye el desarrollo de estrategias y el desarrollo de medios

para aplicarlas.

La flacion de objetivos es una funcldn administrativa clave, y el
cuestionamiento de los objetivos ayuda a explicar la motivacion y el
desempefio. La flacion de objetivos es generalmente considerada como
parte Integral del proceso de planeacién,

A.1.2. Estrategia, ¢

Una estrategla es un plan comprensivo de acclén que adopta 'y
asigna los recursos necesarios para la de?ermincciéh de los ob]etivos a
largo plazo de una empresa. Es una accidn enfocada que representd' la
mejor aseveraclon de lo que deberd hacerse pdrc asegurar la
prosperidad y blenestar de la organizacion. |

$ Ackoff RL., A concept of corporate planning, New York Wiley Infersclence,

1970, pp. 2-4
¢ Schermerhorn J.Jr., Management for producﬁvity USA Jonh Wiley 8. SOn, 40 ed
1993, p. 222
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Cualguler estrategia define la direcclén en fa que la organizacién
pretende moverse hacla un campo mds competitivo en base a una
decision hecha a portr del andlisls de fuerzas y debilidades de la
organizaclén, asi como de las oportunidades y amenazas que presenta el

entorno.,

Es el que hacer de manera general en relacion a las funciones de
administracién y mercadotecnia, es el camino para lograr la misidn y

objetivos de la empresa,

A.13, Planeacién Estratéglca.

La. planeacidn estratégica es una prediccidn del futuro para »
maximizar los recursos humanos y materiales de la empreso. mediante la
integracién de las metas y objetivos mayores de la’orgoniyzdciéh, sus:
politicas y secuenclas de accién en un todo coherente, en funcidn de sy -
situacion Interna y de las oportunidades y amenazas {actuales y ’f‘uturcs) -

que presenta el entorno.?

La planeacion estratégica es un proceso participativo de planés R

tendlentels a acercarnos al logro de la misidn donde se aprovechan los -
fuerzas y las oportunidades, y se minimizan los riesgos y las debilidades.

" Maferial didéctico curso: “La administracién en ‘México" , Fa,cul!dd‘de '
Quimica, UN.AM,, 1994 : '
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A pesar de que la planeacion estratégica como un todo es
responsabiiidad principalmente de la alta direccién, los gerenies de todos
los niveles deben participar para apoyar el programa. Deberan también
dirigir el proceso de planeacién estratégica en las dreas que estdn bajo su
responsablidad. La razdn de esto la menciona Peter Drucker quien dice :

" El futuro no sucederd sl solo lo deseamos mucho.
Requiere decisidon - ya. Significa riesgos - ya. Requiere
acclén - ya. Requlere la distribucion de los recursos,
sobre todo de los recursos humanos - ya. Requiere
trabajo -ya. " @

En general, sin importar sus dmensiones, el proceso de plon‘eqclén
estratégica es el sigulente : las premisas sobre ol futuro subrayan el proceso
‘de planeacién que empleza con la Mw@ﬁmamgg Posteriormente
viene el desarrollo de una estrategla que incluye decloracbngs de misigny
objefivos a largo plazo. Luego sigue la etapa llamada gmga_é;![cga_y

prondsticos, donde la planeacidn a mediano plazo se basa en el andllsls

externo de donde se obtendran las oportunidades y amenazas‘ ‘mediante

un estudio de los consumidores, competldores, laindustiay el entomo; asl
como en el andlisls interno que proporclonard las fuérzos y deblllldq‘des\q ‘
partir del estudio de desempeiio y resultados, y las determinantes de las

opclones de estrategla,

Por Ultimo, se Integran los planes funcionales y se troduce'ld‘ ‘

* Kast F.E, Rosenzwelg JE , Administracién en las organizaciones, México,

McGraw-Hill, 4° ed.,1990, p. 513
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estrategla en planes tdcticos para dar paso a la etapa de implantacidn

del plan operativo, donde los planes de operaclién son aplicados: via
medidas de accidn especificas. El control se mantiene por medic de la
revisiSn de las condiciones reales y compardndolas con resuftados

esperados, si es necesario se Iniclan acclones corectivas.

Desarrollo de la estrategia ;

Una funcién administrativa clave es el desarollo vy refinamiento
continuo de la estrategla general. La formulacion de estrategias puede
estar presentada en términos de cuatro componentes principales:

1) oportunidades del medio; 1o que la organizacion podila hacer,

2) competencia y recursos, 1o que la organizacién reaimente puede |

hacer: ,
3) intereses y deseos administrativos, 1o que la organizacién quiere

hacer, y

4) responsabilidad ante la auforidad, lo que la organlzocl'énkﬁeggj

Que hacer.

La consideracion de cada uno y todos estos componemes.debe
conducl a un plan estratégico viable; uno que tenga una probqblliddd

razonable de éxito. De a misma manera una organizacion t‘leri‘e pocds ;
probabliidades de tener éxito sl su plan estratégico se basaen In_tereseé‘
‘administrativos, sin referencla a la competencia, opoﬁunldcdés o
responsabliidades soclales. infegrar estos cuatro ¢ornponenfé$ de la
formulacion estratéglca es una labor delicada y compleja. Estar co‘nbcivente '
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de ello es el primer paso Importante; reconcliiar sus implicaciones y
combinarlas en una estrategia viable son considerablemente mas dificlies.?

La formulacion de la estrategia tiene un cardcter mds proactivo que
suglere innovacion més que simple reaccién y adaptacién. Ofrece los
medios para que una organizacion influya en su medio y logre crear un
nicho que se ajuste a sus fortalezas e infereses especificos.

En cualguler proceso de planeacion debe verlficarse la realidad
para asegurarse que se cuenta con los recursos para reailzar los pasos
necesarios gse tiene suficiente dinero? gse tiene suficiente tiempo?. Estas

son interrogantes basicas que se aplican para cualquler situacion,

£l conocimiento, el equipo y los métodos ayudan a convertir a ia
conducta espontdneq, Ireflexiva y sin coordinacién en una accldén
dellberada y racionalizada por medio de los planes.

A.2. PRODUCTIVIDAD 1o

B término "productividad" se relaclona con el objetivo de esta tests,

ya que procurard el aumento de ésta en la organizacidn a través de fos -

recursos humanos.

? Kast F.E., Rosenzwelg J.E. , Administracidn en las orgamzaciones Mécho.

McGraw- H!i!. 4° ed. 1990, p. 513

1 Du Brin A., Human relations, A job oriented cpprouch USA. Preﬁce Hall Inc., 5" ed.,

1992, p. 50
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Generaimente la productividad se refiere a que tanto puede
producir una persona en clerfo periodo de tiempo. Por lo que la
productividad estd dada por la proporcidn que existe enfre las entradas y

las salidas conslderando la cantidad y ia calidad.

salida

productividad = {calidad y cyalidad de bienes y serviclos producidos)

entrada
{cantidad de recursos humanos, materiales y financieros
consumidos)

Sin embargo, la productividad esk’:‘ altamente relacionada con la
motivacién debldo a que ésta contribuye con el aumento de la misma.
Los recursos humanos procuran las mejoras en la eficacla y ésta es
componente bdslco de la productividad. Se pbede discutir qpé ningund

técnica de relaclones humanas es valorable sl no se relaciona con la

productividad o los satisfactores.

Mds odelante se hablard con mds detalles de la re(acién que hoy‘ :

entre la productividad y la motivacién.

A.3. LA PLANEACION ESTRATEGICA Y LAS RELACIONES HUMANAS

Como ya se ha mencionado, las relaciones humanas fienen un
fuerte Impacto en el desempefio de un frabajo o un plan, lo cualno

excluye el impacto que se pueda obtener al aplicar un plan estraféglg:o, :
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La aplicacién de la planeacién esiraiégica requiere la integracién
de recursos, estructurar las relaciones de irabgjo, integrar diversas
funciones y conirolar actividades a la iuz de poiificas, planes y
procedimientos. Alcanzar metas en los sistemas humanos requiere un
efectivo liderazgo personal. Las estralegias podrian ser exitosas debido a la

fuerza, la molivacién y un liderazgo briilante que produzcan compromiso y

esfuerzo. Es posble ademds que una estratega de éxito pueda ser

subvertida debldo a que hace falta un liderazgo y los participantes de la
organizacién simplemente se mueven.

La bUsqueda es comblnar una estralegla de éxito con la aplicacidn
dlestra a través de un efectivo liderazgo. Las princlpales conslderaciones

en la aplicaclén de planes son 1) recursos, 2) liderazgo y 3) compromlso.’! -

El grado en que los planes son‘opiicodos por las personas depe‘nden. '

de dos varables bdsicas: la capacidad y el esfuerzo. Los: individuos,

pequefios grupos de trabajo y organizaclones cor’hp,lefos. pueden variar

substanciaimente en estas dimensiones. Sin embargo, cuando las
capacldades de varlos grupos son océptoblem’ente iguales, 'podrfo de
cualquier forma haber gran diferencla en su actuacion. Esos.‘resul'fqd‘os '
reflejan diferentes niveles de esfuerzo : qué ianto estd motlquo la gérﬂe ‘

para realizar las acclones necesarias. La gente capaz, al irabajarconmds

" Kast F.E., Rosenzwelg J.E., Administracién en las organizaciones , México,
McGraw- Hill, 4° ed. 1990, p. 52! o
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ahinco, puede superar una mala planeacion. Pero una buena planeacion

puede ser obstaculizada por falta de esfuerzo.?

Los problemas en la aplicacién podrian derlvar de una variedad de
factores incluyendo premisas fallidas, planes inaproplados o una deficiente
elecucion. La habllidad de algunos lideres para canalizor la capacidad
humana latente puede compensar algunas fallas en las estrategias,
planes de accidn, recursos y disefios de la organizacion, Por tanto se
requiere mirar mds de cerca el papet del liderazgo en cuanto a traducir
las estrategias en un desempefio exitoso. Es muy obvio que se requieran
nuevas actitudes y comportamientos en medida en que una compafila
pasa de una existencla regulada a un medio competitivo. 13

Lograr una concordancia de factores tales como las estrategias y los
afributos personales, debe ser refinado por la consideracion mas detallada
de los requerimientos laborales especificos paro‘ la aplicaclén" de una
estrategia particular, asf como hablidades especificas y comportamiento
de los individuos. Los lideres con hablidades que son apropladas para la
stuacion dada aumentan la probablidad de que pueden aplicarse los
planes de una manera efectiva y eficiente.

El compromiso tiene un sentido de lealtad a . una Orgonizoclén en.

general y a una estrategia en porﬂCUlar. Para que la gente aplique un

2 Kast F.E. , Rosenzwelg J.. Administracién. en las ‘organizaciones,v México,
McGraw-Hill, 4° ed., 1990, p. 522
3 Kast F.E, , Rosenzwelg J., ob. cit. , p. 524
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plan entusiastamente, tiene que haber un compromiso con el esfuerzo

que la implantacién del plan significa,

Partlendo de lo mencionado anteriormente, se puede afirmar que el
desarollar un plan estratégico diigido a la mejora de las relaciones
humanas dentro de la organizacién y lograr que éste sea exitoso, puede
aumentar la productividad dentro de la misma, ya que este plan hard que
se desarrollen mejoras permanentes con un costo no elevado y con

resultados a corto y mediano plazo.

A.4. LA COORDINACION DE EDUCACION CONTINUA DE
LA FACULTAD DE QUIMICA DE LA U.N.AM.

La Coordinacién de Educacién Continua (E.C.) se fundé en esta
Facuitad en 1980. Actualmente pertenece ala Coordinacion de Extéhslén '
Académica de la Facultad - de Quimica y depende admlnlstrctivqmente
de ella. Cuenta con dos sedes, una en Cd. Universitaria - y la ofra en

Tacuba en la Fundacién Roberto Medellin.

En los primeres sels afios de la Coordinacién de E.C., su-manera de :
trabdjar era muy distinta a la actual. La principal preocupacion de la
Coordinacién era buscar 'cudles eran las piincipales neceSldddes‘ de
capacitacién de las empresas, pord en base a esto; establecer cuales
serfan los cursos a impartir. Al afio se llegaron a Impdrﬁr 20 cursos ven los

cuales, la Coordinacién contactaba a los ponentes vy les ofrecla
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mecanografiar el material didactico que se requidera, sin embargo, eran
insuficlentes las secretarias para dicha labor, y resuttaba poco productivo.
Por ofra parte los cursos se impartian en las instalaciones de la empresas, 1o
cual imitaba la asistencia de qulenes no pertenecian a esa empresa.

Actuaimente, la Coordinacién de E.C. tiene como principal objetivo
la actualizacion y capacitacién de los profesionales de la quimica y dreas
afines, en ejerciclo de su profesion. Para et logro de su objetivo la
Coordinacién ha camblado su modo de trabajar hasta ofrecer al afio en
sus propias Instalaciones, alrededor de 150 cursos, entre ellos los
peneneclemés a los 17 diplomados que se Imparten en promedio en este
periodo de flempo. Los cursos abarcan todas las dreas de la quimica, sin
embargo, también se ofrecen cursos con temas de ofras dreas qué
contribuyen al buen desarollo de los profesionales de la qu[mfca, como &s
computacién y administracion. La coordinacion sigue contactando a los
ponentes pero ahora ellos ie proporcionan el material didactico requerido,’
listo para su reproduccién y enfrega a los asistentes, R

Ademés, en acuerdo con la Facultad de Quimica, la Coordinaclén
de E.C. ofrece la cuorja opcldn de fitulacién, a los egresados de esta

facultad y universldades Incorporadas que tengan mds de fres afios de :

haber cublerto el 100% de créditos, cumplan con 160 hrs. de cursos de E.C,

y posterlormente realicen und fesls con un tema relacionado a dichos ,
cursos, El programa ha tenido éxlto, ya que el 63% de los inscritos en'la 4° o

opclon se han titulado.
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La participacién de la Coordinacién en este programa muesira la
preocupacién no solo por brindar a quienes no tienen su fitulo mayores
faciidades para obtenerlo, sino también por proporcionar una adecuada

actualizacién a los profeslonales de la quimica.

Ademds de los cursos y diplomados que se ofrecen ‘en las
instalaciones de las dos sedes, la Coordinacidén de E.C. realiza cursos

Instituclonales con PEMEX, IMP, CFE, etc.. Los cursos Interinstitucionales e

Instituclonales representan el 30% del total de los cursos lmpaﬁldos pof la

Coordinacién.

La Coordinacién de E.C. de la chultod de Quimica cuenta con ‘uh

amplio reconocimiento en su dmbito, debldo a que es de las mds dnﬂguos o
y de las mds consolidadas. Ademds cuenta con una estrecha reldcié'n cb’n :
la Asociacién Mexicana de Educacién Confinua  (AMEC), quien slempre |
ha reconocido la importante labor desempefiada por esta Insﬂfu'cy;l‘én en el B

desarollo de la EC.,

Ad.1. 2 Porqué g Coordinacién ggg.g. 2

Como se puede observar, la Coordinoclén deE.C.de laFacultadde
Quimica cuenta con basta experienclay reconocimiento en su émbl?vo.'{_ ‘

Esto demuestra que  no tlene deflclenclas 'alormontés 'e,n;': sUs
procedimientos, su personal estd adecuadamente preparodo,,y sus cliente
Internos y externos estan satlsfechos del serviclo que reclben.
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Ademds de sus aclividades relacionadas con la constante mejora
de los beneficios que proporciona a sus clientes, actualmente cuenta con
planes a futuro para incurslonar y desarrollarse en el drea de Educacléon a
Distancia. Para cumplir con este nuevo cometido es necesario estar blen
preparado y bien informado en este ramo, sin embargo es iImportante
cvando se quleren alcanzar metas en un campo desconocido - como es
el caso de esta Instituclédn - no solo contar con que el personal esté bien
preparado “técnicamente”, sino también contar con que ef personal esté

motivado y dispuesto a afrontar el nyevo reto.

Cuondo se establece una nueva meta en una empresq, sobretodo
sl esenun oreo en la cual la empresa no habio incursionado antes, exlsten
muchos mds elementos desconocidos a los que se presentan
normaimente en una situaciéon mas © menos cbnoclda. Para poder

dlcanzar esta nueva met‘a safisfactoriamente, se requleke que el personal
esté altamente capacitado técnlca y psicolébgicamente, eh' ofras
palabras, que cuente con la Informacion necesaria respecto ai'drea éh a-
que va a Incursionar, y que esté compromeﬂdo y motivado para dlcanzor .
la meta. Si se parte ahora del punfo en que lo anterior .yd se cumbllé Y la
meta se alcanzd, se llega a que el personal se encUen?rd trab‘a]kandd en .

un nuevo proceso, o bajo un esquema nuevo de trabajo. Conforme pasa

el tiempo, lo nuevo se vuelve cotidiano, mondtono y. por lo fanto aburido
y desmoﬂvcnte Es frecuente que en esta situacion este fenémeno se
presente, pero es mads frecuente y mds frdgico cuando se presemc en las
actividades basicas y fundamentales de la empresa.
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Si se regresa al momento en que reclén se acaba de alcanzar una
meta y se realiza un andlisis de productividad contra tiempo se enconlrard

muy seguramente, que dl Iniclo el personal no podrd ser 100% productivo

porque adn no cuenta con todo el conocimiento respecto al nuevo

procedimiento o tema, pero serd 60 o 70% productivo. Conforme pasa el
flempo va adquiiendo nuevos conocimlentos los cuaies agilizan el
desempefio de sus labores y su productividad se elevard hasta alcanzar su
limite sin embargo, ésta comenzard nuevamente a disminuir por las

razonas que ya se mencionaron,

Se puede agregar a este fenébmeno o cuando se realiza trabajo

rutinario en condiclones normales, el hecho de que el mexicano cuenta -

con clertos valores muy arraigados como
« interaccién humana , bisqueda de buenas relaciones
* bienestar del grupo, de’péndencio ; ‘
« la formalidad , respeto a ia posicién y el status de cada quien ;
¢ sentidoindirecto , no dedirlas cosas de golpe, ser sutii al expresarse
e ritos y rituales , segln la cultura de cada empresa ‘
cuando cuaiqulera de ellos se ve cfecmdo,‘ repercutird directamente en
ia productividad del individuo. o |

Lla Coordinacién de Educadédn Continua es una Insfiiuciéh :

altamente preocupada por el bien estar de su personal, mas también lo es

por el logro de sus objetivos en beneficios de la socledad, por Idcugl, .

conclente de lo que significa para sus clientes Internos. y externos- el

i
t




ANTECEDENTES. 20

dlcance de nuevas metas y la visién de nuevos refos, busca un mejor
camino que le proporcione la mayor productividad de sus colaboradores,
por lo cual realiza un andlisis de la situacion de la Institucidn para llegar
la dedisién de implantar un plan estratégico aplicado a las relaciones

humanas,

Para entender un poco mejor como se realizo el pian estratégico y

quien participd en él, se muestra a continuacién el organigrama de la

Coordinacion ;
Coordinador de '
Educacion
Continua
[ - |

Jefedel | - Jefe del
Departamento Departamento
;ede Ccu. sedeTacuba
Coordinador | | Coordinador Coordinador

decursos de cursos de cursos

fig. A.1.
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Con estas sels personas se trabajo para la elaboracién del plan
estratégico. En base a sus opinlones y experienclas se realizaron los andlisis
para saber cual era la situacién de la institucién, para posteriormente
redlizar el plan esiratégico. El procedimiento de redlizacién del plan se
desarrollard en el resto del trabdo.
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CAPITULO 1.
DEFINICION DEL NEGOCIO.

La definicidn del negocio es una parte sumamente importante de la
planeaclén estratégica. Los criterios fundamentales para delimitar un
negoclo son los productos y servicios que la empresa ofrece, los diversos

flpos de cllentes con que cuenta, la geografia del mercodo, la fecnologia .

que desamolla y sus ventajas competifivas,

En este caso particular, por tratarse de la aplicaclén. de un plan |

estratéglco al c’:req de relaclones humanas, la deflnlclén, del negoclo se
realiza de una manera distinta. En los Anfecedentes se estableclé quien

era la Coordinaclén de E.C. y de que manera se desaroliaba en sumedio, _
asf como el por qué de la aplicaclén de un: plan estratégico. Und Vez
establecidos estos puntos se puede realizar la definicion del negoclo a-.

partir de las sigulentes preguntas :
|. 8 a ddnde queremos llegar 2
2, 3 donde estamos ahora 2
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3. 2 qué tenemos que hacer para llegar alld 2

4, 3 cdmo estamos progresando hacla ese objetivo 7

Las respuestas a estas preguntas requleren de cuatro elementos

bésicas que provee el pensamiento esiratégico:

+ ldentificacién de las tendenclas futuras o eventos que podrian afectar

* los resultados,

e claro entendimiento de donde estd ublcada ta compaiia y porque ha
logrado (o fallado en) obtener fos resultados buscados,

*  comprension de los efectos de las distintas opclones de estrategia,

¢ definir los aspectos que deben ser monitoreados como Indicadores de
cambios en las tendencias y de los efectos de la estrategia que estd
slendo aplicada.'

Para poder obtener las respuestas comectas (apegadas. a la
redlidad) de ias preguntas anterlores, hay que recordar que el persono!lde

la empresa debe estar enterado e involucrado en todo el proceso de

planeacion.

Para la reallzacién de la definicion del negocio en ia Coordlnaclén‘
de E.C. se slguié el sigulente procedmiento. Se elabord un cuestionario que

consistia de 30 preguntas en el cual se sondeaba la dfuacién de la’

" Material diddctico curso: * La administracién en Méxuco" Facultcd de
Quimica, U.N.AM. , 1996 ,
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empresa en el campo de las relaciones humanas. Esto se realizd tratando

los siguientes temas :

 cuales son los conceptos de calidad que tienen fos colaboradores
y como se manejan estos deniro de la empresq,

¢ como es la relacion laborat entre los colaboradores en orden
ascendente, descendente, horizonlal y diagonal en el
organigrama;

y por Ultimo,

¢ que tan motivados se encuentran los colaboradores en general
para redlizar su trabajo y que es lo que la empresa estd haclendo
al respecto.

A partir de este primer cuestionario se obtuvo un segundo, el cual
trataba los temas que habian mostrado ser. los mas relevantes debido a ‘
que reflejaban las carenclas y puntos problematicos que disminuian la-
productividad. Dichos temas son: conceptos de apoyo y motivacién, y
como el Jefe debe proporcionar a sus subordinados estos factores.

A continuacién se hablard mdés profundamente de cada uno de los
puntos mencionados anterlormente para la eloboroclén de la definicion.
del negodio, asi como de la aplicadidn de los cuestionarios y los resultados
gue se obtuvieron de éstos. . o

* Jos formatos de los cuestionarios se encuentran en el anexo
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LLsA DONDE QUEREMOS LLEGAR 2

Es muy Importante estar seguro de a donde se quiere llegar. En el
drea de relaclones humanas faclimente se puede dar el caso de hacer
suposiclones emradas. No hay que perder de vista que cada cabeza es un
mundo y que, aungue es posible generalizer, ésto solo puede hacerse
después de conocer muy blen la cultura de la empresa ¥ lo que estd
pensando cada persona que colabora en ella, de tal manera que la
generalizacién se haga cuando se hayan obtenido las problematicas

comunes dentro de la empresa.

Es necesario hacer un andlisis de cual es la situacldn en la QUe se
quislera encontrar e personal de la empresa, en ofras palabras, encontrar
que es lo que requlere e personal para cumplr melor con sU trabajo y asi
elevar su productividad. '.

A fravés de las respuestas del primer cuestionario se muesira que la
productividad del personal ha disminuido. Posteriormente con la aplicacién :
del segundo cuestionario, se obtuvieron que factores causaron esto. Estos .

factores son considerados como debllidades de la organizacion y son::

¢ desmofivacldn de los empleados
¢ falias en la comunicacion
o fallas en los procedimientos laborales




CAPTULO 1. Definicidn del Negocio. 26

La desmotivacion vy las fallas en la comunicacion suelen ser los dos
factores mas sobresallentes de la baja en la productividad del personal de
una empresa,

1.1.1. Motivacidn .

Muchos |efes creen dar a sus subordinados las alenciones que
merecen. Por elemplo, los jefes creen motivar a sus empleados de una
manera muy adecuada como . puede ser oforgando premios ©

reconocimlentos, © a veces “"echdndoles poras” ; esto no estd mal sin -

embargo, puede ser que la manera en que se hace no sea'la mds
adecuada. Para obfener buenos resultados con estas formas de
motivacldn, hay que conocer muy blen al personal y no olvidar gue no se

puede generallzdr. Hay que conslderar al personal como Indlvlduos y no

COmMOo grupo,
Teoria de las mefas : '
Casl fodas la organizaciones modernas tiene algin ﬂpo'de‘prog'ramd

de estabtedml_ento de metas para aumentar la productividad. Una meta
se define simplemente como lo que la persona qulere lograr, - :

" DuBrin, A., Human Relations. A job odented’ approach ,US.A. Prenflce-Hdll, o

Inc., 5*ed., 1992, p. 52-53
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Casl veinte afios de evidencias estudiadas, han mostrado que
establecer una meta [y alcanzarla) aumenta la productividad
consistentemente. Ademds, cuando ias metas son establecidas tanto para
los grupos como para los indlviduos, los resultados son aun melores. La
evidencla también muestra que las metas difidles de alcanzar
proporclonan mejores resultados que las faclles. Las metas que se
establezcan deben ser reales y de acuerdo con Ios valores de la personas.

Fig.1.1 Teoria de las Metas

Metas que son :
o dificiles pero reales
° especificas

Valores - Metas 9| ° aceptadas por la persona
e usadas para evaluar el desempeiio
¢ ligadas a la retroalimentacion

° ligadas a las recompensas,

La participacién en el esfcblecimiento de las metas puede aumentar

el desempeiio cuando :

a) a través dela participacion, se establece una meta especifica;

b)la meta especifica es més dificll que la establecida por el supervisor ; _

¢)ia participacién mejora la aceptacién de la meta por el empleado.
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Teoria de las Expectativas ¢

Esta teoria estd basada en la premisa de que el esfuerzo de las
personas es proporcional a lo que éstas esperan recibir a camblo, Esta
tecria relaciona la habilidad y la molivacién con el desempefio, Para que
exista un buen desempefio y una buena productlividad, la mofivaciény ia
habliidad deben estar presentes, La habilidad, deniro de este contexto,
incluye el soporte de la organizacidn porque ia gente neceslta ayuda para
hacer buen uso de sus habliidades. El soporfe incluye : el equipo
adecuado, las heramientas y la ayuda de los otros empleados. Si existe
una ausencia de la motivacidn o de las habllidades, no serd posible tener
el desempefio. Es Importante reconocer la contribucion que tienen las
hablidades de cada quien para lograr el desempeiio,” porque
normaimente se exagera ia contribuclén de la moﬁyaclén. '

1.1.2. Comunicacién.

En el caso de tener falias en la comunlcacién, hay que empezar
distingulendo entre comunicacién e informacién. Lo diferencia entre
ambas radica en su cardcter unl o bidirecclonal. La Informacién no

necesariamente exige una reciprocldad entre el emlsor y el receptor, e'r'\,

1 DuBrin, A., Human Relalions. A job oriented approqch USAL Prenﬂce Hall - PR

Inc., 5%ed,, 1992, p. 63
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camblo la comunicacidn encuentra en esto su componente esenclal. Es
necesario dentro de una organizaclén, contar con comunicadores y no

con lanzadores de Informacién,V

Sl sus empleados no enflenden bien cual es su alcance en la toma

de declslones, o dlgo les Incomoda y no saben como tratar el problema, o -
simplemente no les son muy claras las Instrucclones que reciben, y sin

embargo no se atreven a preguntar, es muy Importante cerclorarse de que
los medios y canales de comunicaclén ascendente sean realmente los

adecuados a nuestra cultura y a nuestras clrcunstanclas, El segundo

elemento, aln de mayor Importancla para faclitar la comunicacién

ascendente, lo constituye el compromiso real de los lideres de. la
organizaclén para responder oportuna'y claramente a cada una de las
propuestas y de las quejas o lnqpletudes de |la ‘organizacionte .. Por' ofro
lado, hay que considerar que en generdl, se suele ser mejor producior qué

receptor de Informacién y esto, ademas de dificultar enormgmenfé )e,il g :
clerre de los procesos comunicativos, deja la frustracion de no haber sldo »

escuchado.?

El problema de la comunicacién influye en todos los sentidos del

organigrama de la empresaq, y suele ser causante de la desmdilvaclén.' B

' Giral J,, Cultura de efectividad., México, Grupo Editorial lberoameﬂ__t:dnd .I'??l. :

p. 140 ;
* Giral J., ob, cit., p. 155
¥ Ibidem, p, 164

{
g
i
!
;
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1.1.3. Los procedimientos aborales .

las fallas en los procedimientos laborales resultan como
consecuencia de ios dos factores anterlores. La comunicacién defectuosas
provoca que los colaboradores no compartan sus ideas entre ellos para
buscar procedimientos mds efectivos. Esto aunado a ta desmotivacién,
provoca un estancamlento en el control de los procedimientos y
problemdticas, asf como en ia evolucién de las funciones de cada quien

(factor desmotivante), creando un circulo vidioso.

1 1.1.4. 3a ddnde queremos llegar 2

La respuesta de @ donde queremos llegar es la mejora devesfos' tres
factores, lo cual se traduce en :
® Motivacién : que los colaboradores sean motivados de acuerdo

con sus caracteristicas y necesidades individuales.
® Comunlicacién : que la comunicacion entre los c‘olobor_adoreé seq
mds clara y directa en fodos los sentidos, ademds de ser mds
amplia. ' | '
] Prdcedlmlénfos laborales: que exista un. mejor control y .
seguimiento de los procedimientos Iaborclés; asi como un mejor
ésclarec!mlento de las labores de cada quien. ‘

Es Importante tener presente que ei-hecho de pl'anteqrse nuevas
metas y querer llegar a ellas implica pasar por un progeso de camblo, El
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propdsito de quien lo provoca es la bisqueda y obtencion de beneficios,
sin embargo, es blen sabido que el camblo Invarablemente produce
resistencia a quien lo experimenta. Por lo cuadl es necesario tener presente
desde el momento mismo que se plantea a donde se quiere llegar en que
consiste el camblo y cuales son sus caracteristicas. De esto se hablard mas
adelante en el punto 4 qué tenemos que hacer para llegar all 2

1.2. 3 DONDE ESTAMOS AHORA 2

Para llegar a donde se quiere es necesarlo saber de donde se estd

‘partiendo, en ofras palabras, es necesario hacer un andlisls de la situacién

en la que se encuentra el personal actualmente respecto a los puntos que
previamente, se convino son los mds importcntes para fratar,

El procedimlento para conocer la situacion fue la sigulente: en base
al primer cuestionario, se definleron las debilldades que existen en las
relaclones humanas de la empresa. Las princlpates debiidades fueron :

+ desmotivacion de fos empleados,

o fallas en la comunicaclén, y

-« fallas en los procedimlentos laborales.
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A partir de estos resultados y el andllsis del segundo cuestionario, se
obtuvo cual era el punto de partida de cada deficlencia encontrada, lo
cual se muestra a continuacién:

s fallas en la comunicacion

m el personal no se encontraba blen Informado de lo que
sucedia en la Coordinacién. Exstlan fallas en la
comunicaclon entre sedes.

mla comunicacidn de eventos especiales o labores
extraordinarias entre los Jefes y los subordinados - era
descuidada e Incluso a veces Imprecisa,

® exitian deficlencias en la comunicacién en todos: los
senfidos del organigrama ya que no estaba establecido

cuando era el momento mds adecuado para comunjcar

problemas y reallzar solicitudes que faclitaran el trabojo‘ (en‘

cual qulera de los sentidos del organigrama).

» desmotivacion de los empleados : ; ‘
= no existia la conflanza necesaria para hacer sugerenclas, ya

que cuando lo haclany no se lomaban en cuenta, y no se

les explicaba el mofivo por el cual se desaprobaba la

sugerencla.

u los subordinados creian no contar con el apoyé adecuado f

cuando lo requerian.

i
!
i
)
i
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m los subordinados consideraban que sus jefes no estaban
blen enterados de lo que sucedia en el departamento, esto
implicaba que no conocian como desarrollaba sus labores
cada qulen, asi como de cuales eran las necesidades que
tenia  cada subordinado para  desarollar  mas

eficientemente su labor.

» fallas en los procedimientos laborales :

® el personal se sentla desorlentado en cual serfa el plan de
trabajo para el sigulente perodo. La. melas a corto y
mediano plazo no eran claras.

® no existia un adecuado seguimiento, ni de las problematicas
presentadas, ni de sus soluciones. '

® ¢l personal sentfa necesario el que se pusiera en claro
cudles eran las responsabiidades y labores de cada qulen.

Hay que tener muy claro, que para poder resolver un 'probilemo
primero hay que saber cual es problema, lo cual requiere Uansto a_nél}sls

del entorno y sqbrétddo, conocer cual es nuestro punto de pcﬂldd hacia -

la resoluclén de la problematica.

1.3. 5 QUE TENEMOS QUE HACER PARA LLEGAR ALLA 2

Para realizar el andllss de la stuacldn de una empresa  y

posteriormente formular una estrategia para  mejorar la situacién de la - '
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misma, es necesario estar conclente de cuales son las fuerzas y debilidades

con las que ésta cuenta.

1.3.1 Formulacion de la esiratedia

La historla de la humanidad ha demoshado que para combatir a un
enemigo puede ser basdndonos en nueshas fuerzas o afacando sus

debllidades. En € caso de las relaciones humanas es mds comin

enconfrar cuales son los problemas que causan bdjas en el nivel de -

productlvidad, por lo fanfo se vuelve practico y mds fécl atacar las
debllidades en las relaclones del personal que tratar de hacer mejoras en
base a {as fuerzas del grupo.,

Como se ha mosirado, el punifo de partida ésf'q basado eh las
deblidades que presentan las relaclones humanas dentro de la

Coordinacién de E.C., por lo cudl, la manera més adecuada de resolver el

problema es disminuyendo o contrarrestando esas debilidades.

Durante el desamollo de esta fesls, se ha hecho éntds&s enta
Importancia que tlene la colaboracién de todd el personal. El personal de |
la empresa es fan responsable de lo que pasa dentro de la empresa cdmo A ,:
de las soluclones a las que se puedan llegar. Por 6tra parte, el héch‘o de .
que se Invite al personal a colaborar, que sus Ideas sean considerds para
futuras  mejoras, resuita  ser altamente motivante -y pr,oni‘Ueve__ld i
comunicacién en fodos fos sentidos, conframestando asl dos de fas

deblildades presentes. La participacién de las peksonos enla Ir;hp|cntccl6n e




CAPITULO |. Definicién del Negocio. 35

del camblo, la comprensidn del proceso por las personas y la flexibllidad
en el proceso de cambilo, son los tres factores mas Importantes que

ayudan a disminulr las resistencia al camblo.

Anteriormente se manclonaba la Importancia que tiene considerar ia
Implantacién de un plan como un proceso al camblo, por io cual se
puede tomar la teorla de Kurt Lewin sobre el proceso ai camblo como
fundamento para llegar a las metas establecidas. La teoria de Lewin - nos
es Ul ya que da las etapas por ias cudles debe pasar un individuo para
consegulr un camblo y hacer que los beneficios cjue se obflenen sean
permanentes. Estas etapas son :

1. EL DESCONGELAMIENTO : : ‘

Motiva y prepara oI‘Indlvlduo oal grupo ai camblo, cuya necesldod "
se vuelve clara ; se rompen hdbitos, costumbres, trcdlclones lo cual obre
pasos a camlinos nuevos.

2. EL CAMBIO :

Una vez motivado el individuo © grupo recibe nuevos modelos de. - '

conducta, por dos subprocesos combinables :
- identificacién total por nuevos poutos de conducta,
- Infroyeccién por el nuevo Indlvlduo 0. grupo, coIocodo en lc.
sl?uocion donde se ie exlgen nuevas conductos poro determlnor .
una buena actuacién.
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3. RECONGELAMIENTO ¢
Lla nueva conducta queda integrada en la persondlidad del

individuo y en sus reacciones emocionales cotidianas con el apoyo de
refuerzos,®

La dos primeras etapas son parte fundamental del proceso para el

alcance de las metas, que es precisamente lo que se busca en este punto. |

1.4. 3 COMO ESTAMOS PROGRESANDO HACIA ESE OBJETIVO 2

Para saber como se estd progresando es necesaro realizar un

constante monitoreo del procédimiento. Nunca deben perderse de vista
los objetivos de la planeacidn (a donde queremos legar ) , asf como'la
* misién que se establezca. ' ’

Por ofra parte, para poder desarroliar cualquier plan-estratéglco es-

necesarlo que el personal se encuentre enterado, comprcmetldo y

mofivado para obtener los mejores resultados. Las fres caracteristicas e
anteriores, son del &rea de relaciones humanas y el plan estratégico que
se esld redlizando es para esa dreq, por lo cudl, los resultados se Irdn

perciblendo desde el mismo momento en que se inicle el proceso de

planeaclon.

* Kras £, Lo administracién mexicana en fransicién, Mexnco Grupo Ediionol
Iberoamericano, 1991, pp. 13-14
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En la Coordinacién de E.C. al ser comunlcada la propuesta para la
realizaclén de un Plan Estratéglco aplicado a las Relaclones Humcnds. se
obtuvleron respusstas positivas de parte de los colaboradores de esta
institucién, Para la realizacidn del plan, fueron necesaras varas juntas
donde se Intercamblaron Ideas respecto a la stuacién general de la
empresq, y sobre los resultados de los cuestionarios, Las deficlenclas que se
tenian, rapidamente fueron aminoréndose con la participacidn de los
colaboradores, no solo durante las juntas, sino fambién en el transcurso de
desarrolio del plan ; de tal manera que al momento de echar a ondarvel :
plan, es mucho mds probable que los resuliados se vean a corto plazo,
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CAPITULO 11
MISION.

2.1. LA NECESIDAD Y LA IMPORTANCIA DE LA MISION O PROPOSITO 2t

El beneficlo mds Inmediato de deﬂhir y compartir -un propdsito .
empresarial se da en términos de economia de esfuerzos, de eficacla; -
saber exactamente a dénde vamos, conocer y comparlir el “para QUé"
Ulimo de nuestra empresa, nos ayuda necesariamente a orientar nuestro.
empefo en una misma drecclén, a evitar esfuerzos lhnec’es‘a'rlosy y‘di
coordinarnos sinergéticamente’ . ‘ ' |

St funcién de cualquler drea de la organizacion se desvincula de fa
misidn, st cada empleado no conoce con précislén en qué formo‘ su

4 Giral J., Cultura de efectividad., Mex(co Grupo Cultural (beroqmericcno, 1991
pp. 30-31

¢ Slnerglc muitiplicacién de fuerzas que se genera mediante el concurso activo
de varias fuentes energéticas y/o personas en luncién de un obletwo comln,
Meta del trabajo o equipo. Ob. sit. p.68
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esfuerzo armoniza con la razdn de ser de la organizacién, es muy probable

que se energla se desvie y se desperdicie en la consecucidn de ofros fines.

2.2. CARACTERISTICAS DE LA MISION2!

Una misidn digng:

En primer lugar es imporiante que la misidén sea en verdad digna del
empefo del personal y esto implica que las necesidades y las aspiraciones
de cada miembro de la organizadion estén explicitamente consideradas
en ella. En ia medida en que cada qulen vea reflejados en la misidén
empresarial sus Intereses, en la medida en que su proyecto personal de
vida tenga que ver con el de la organizacién, podrd entregarse a dicha

‘mislén con la motivacién de un aficlonado.

Al integrar las necesldades y expectativas de todos, la misién refleja
también sus valores; y esto es Importante ya que en la medida en que
cada-qulen sea capaz de encontrar armonia enfre’ su escala personal de
valores y la de la organizaclén, se facilitard su proceso de integracién 'y
compromiso con la empresa. Por ofra parte, la misién debe dar un sentido
social e histérico a la organizacion. Por ello es importante que en elase
defina el papel que la ‘organizocién busca jugar én la comunldad yse
confemplen, ademds de ias expectativas de empleados y acclonistas, la

? Giral J..Cultura de efectividad., Mex,, Gpo. Ed. Iberoaméricano, 1991, pp. 32-38
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de todos ios grupos que estdn vinculados a la organizacion (clientes,
proveedores, sociedad, efc.).

Finalmente es Importante que la misidn contenga una norma de
excelencla. Esto permite que se traduzca con mayor faciidad en retos

Individuales y de equipo en el Interior de la empresa.

A prueba de camblos:

La misién sl blen debe orentarnos en proyectos temporales o
coyunturales, debe tamblén trascender (por apasionantes que resulten)

para renovar continuamente el entusiasmo de la gente.

y fva;
La misidn, a diferencla de los objetivos y las metas, por ser la “razén
de ser* misma de la organizacién, debe ser cudlitativa, no cuantificable;
esto le permite mantener su condiclon de trascendencla. De no ser asyi’. la

empresa perderia sentido en el momento mismo de alcanzar cifras U )

objetivos especificos.

La mislén pertenece mdés al dmblto de la Insplracion que al de la - '
acclén empresarial, debe lluminar 'y orlentar las metas cuantificables pero -

no puede reducirse a elias.

Conaruente :

La congruencia constituye la clave de la comprension y aceptaciéon S
del propdsito, sin las que este no flene sentido. Porello esImportante quela -

mision refleje realmente la razén por la que la organizacion fue fundada,
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asi como el que las politicas costumbres y normas de la empresa

realmente se desprendan de él. En la medida en que se consiga que esto

se logre, en la medida en que el comportamlento organizacional
- empezando por ei de sus lideres formales e Informales - sea congruente
con la misién de la empresa y con los valores que 1o inspiran, estaremos
comunicando adecuadamente nuestra razdn de ser.

omun ;

Lamisién empresarial debe Inspirar camblos de fondo en el con]un‘Io
de la organizacién, de tal forma que no haya retroceso y disminuya el
frauma de lo amenazador ; de modo que signffique el estimulo de buscar
nuevos horizontes y se camine hacla una transformacién cultural de fondo
enla organizacién.,

Atractiva :

Es Importante que la misidbn empresarial sea atracliva - en forma.y
fondo, que su redaccién ademds de ser breve y clara, sea estética e
Inspire confianza.

También desde el punto de vista de la aceptacién es recomehdoble "
que la misidn, af orlentar e inspirar ef futuro de a émpresa, retome ‘s_Us' :

valores tradiclonales, ya que en toda organizacién humana, i blen se -

espera mucho del futuro, también bien se aprecla Idpropla hlstvorid y se S
confiaen ella. ' o ‘
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Defendible :

El que una misldn empresarial sea "defendible”" es quizd el mejor
pardmetro para saber si'realmente se ha logrado todo lo anterlor; mas
que una caracteristica distinta, es una consecuencla de las anterlores.

2.3. LA MISION DE LA COORDINACION DE EDUCACION CONTINUA.

La Coordinacién de E.C. pertenece a la Facultad de Quimicay ésta
a su vez a la Universidad Naclonal Auténoma de México, por lo cual para
poder establecer la misién de la Coordinacién de E.C, ésta debe estar de
acverdo y dentro del marco de los objetivos y la misién de la Facultad de
Quimica, asi como estos con los de la Universidad. Para lo cual a
continuacién se expondrdn los objetivos y la mision de ia UNAM y de la

Facultad para formular la misién de ia Coordinacién de;E.C.

La - UNAM cuenta con un .documento llamado "La: Leglslqclén,‘.'

UnlverSItoria_", decretado por el Congreso de los Estados Unidos Mexican oé, | o

en el que establece cudles son las leyes quelarigeny sobre que e's}quemd_

desempefiard sus funciones. Dentro de este documento se establece en su o |
Articulo 1° de la Ley Orgdnica de la UNAM, Caplituio 1, cuales son é_Us' ST
objetivos o los fines especificos de la Universidad. Estos identifican los logros

a cumplir y simbolizan las razones de existencia de. la o’r‘gdnlzoclén‘." El
Articulo 1° dice lo siguiente :
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“ La Universidad Nacional Auténoma de México es
una corporacién publica - organizacién descentralizada
del estado - dotada de plena capacidad juridica y que
tiene por fines impartir educacién superior para formar
profesionistas, Investigadores, profesores universitarios y
téenicos Otlles a la socledad; organizar y realizar
investigaciones  princlpalmente  acerca de  las
condiciones y problemas nacionales, y extender con la
mayor amplitud posible los beneficlos de la cultura."

Sin embargo la Universidad no cuenta con una misién estableclda
como tal, pero por las dimensiones que abarcan sus objetivos  puede

relaclonarse con la misidn de la Facuitad.
La misién de la Facultad de Quimica es la sigulente:

“ Formar profeslonistas y posgraduados del drea
quimica quienes por su versatilidad, clta'prepqraclén y
conciencla soclal, aflendan  sobradamente las
necesldades de generacién de conocimientos y del

' slsiemc de produccidn de blenes y servicios, y - los
' transfdmen para elevar la calidad d‘e vida en el pdfs."

“ B proceso formativo debe garantizar en los
egresados la solidaridad profeslohal, acrecentar el
prestigio de la Facuitad, promover el engrandecimiento
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cultural del pals e Imbulr un espiity de compromiso,
apoyo y defensa de la Universidad Naclonal Auténoma

de México."

La misidn de la Facultad esta aitamente ligado con los objetivos de
la UNAM vy como lo menciona en sus Ulimas palabras, busca
proporcionarie su apoyo para et engrandecimiento de esta, abarcando la

docencla, lainvesiigacién y ia difusién de la cultura,

Como se menciond enlos Antecedentes, la Coordinacion de E.C. se
ha desarollado mediante la imparticidn de cursos de capacitacién y
acludlizacién para {os profesionales de la quimica y dreas dfines. Sin
embargo, la Coordinacidn de E.C. ha Incursionado con éxito en el hecho
de que no solo cuenta con asistentes de estas dreas, sino que tamblén .
cuenta .con profesionales de ofras  dreas d]ehos a la. quimica:
proporclonando a fodos ellos no solo acfualliacién y ,copocnqclé'n'
profesional, sino también un desarolio personal. A partir de esto, la mlslén
de la Coordinacién de E.C. queda, de acuerdo con los objetivos y la mlslén
de la UNAM vy de la Facultad de Qufmlca, como slgue

Mision de la Coordinacion de Educacién Continua ;
“ La actualizaclén y desarrolio profesional y personal |

delos profeslonales para contribulr al engrandeclmlento o

‘cultural del pals .
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CAPITULO IIL
DIAGNOSTICOS Y PRONOSTICOS.

La realizaclén de los Diagndsticos y Prondsticos se efectia en dos

dreas :

Diagnésticos y Pronosticos Externos
donde se analiza ' (
¢ elentorno '
* los consumidores i R
o los competidores e N
e v laIndustriq, _

para obtener cuales son las:

Oportunidades y Amenazas
y asf oblenerla:
Atractividad .

flg. 3.1.1
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Diagndsticos y Prondsticos Internos
donde se andliza :

o el desempefio

» la parficipacion en el mercado

o l0s costos

¢ los productos

¢ ¢ portafolio de negoclos

s el perfil de capadidades,

para obtener cuales son las:
Fuerzas y Debllidades
y asi obteneria:

Competitividad
fig.3.1.2
fuente : curso : " La administracidn en México " Facullad de Quimica. ,
UNAM. :

Para el caso de la planeacién estratégiéa aplicada a las relaciones
humanas hay que basarse en los Dlagnésticos y Prondsticos intemas o sed :
en el andlisis de Fuerzas y Debmdddes. Este Ultimo atafie varios cdknpds ,
como : la manufactura, la comerclalizacion y la administracion. P'efo,por‘ :
tratarse de las relaclones humanas en la empresa solo se realizard ol

andlisls en el campo de la administracion.



CAPITULO Ill. Diagndsticos y Prondsticos. 4

A continuacldn se presenta una tabla de evaluacidon con los puntos
que se recomlenda abarcar, aunque dependiendo del caso particular de

cada empresa se puede profundizar mas o menos en cada uno de ellos:

Andlisls de Fuerzas y Debllidades : Administracion.

Débll  [Normal [Normal | Fuerte
2] 1) (+1) {(+1)

Cdlidad en la administracion :
~___dlta direccién
gerencia media
superviores
Lealtad / Rotacién del personal
Calldad en altoma de decislones
Habllidades estratégicas :
ysos de andlisis estratéglco
evaluacidon del entorno
formulacién de estrategias
Comunicaciones
Relaciones : goblermno
- sindicato
_gremlos

fig. 3.2
fuente : curso : * La administracion en México " Facultad de Quimica.
UNAM,
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3.1 PROCEDIMIENTO

Como ya se mencioné en el Capitulo | : Definiclon del Negoclo, la
estrategia es atacar las debilldades, por lo que todo el andlisis se basa
primero en la definicién de las debiidades y posteriormente en la manera
de contramestarlas con acclones concretas. Por ofra parte se tiene que en
el Capitulo| en la pregunta gDonde estamos ahora #, se presenté (a partlr
de los resultados de los cuestionarios) cual era la situacidn actual de la
empresa y los principales problemas a afrontar.

En este capltulo el procedimiento fue el siguiente : bosddo enlo
anterior se cbnvocé a una junta, la Uitima y mds Importante, con todo el
personal de la Coordinacién, donde se les expuso cuales fueron los puntos
sobresalientes que se obtuvieron de los dos cuestionarios a partr de las
Juntas onferiorés donde estos habian sido esiudiados. Con ello se redllrzé un
andlisis y se llegé a que mediante una luvia de Ideas se propohdrion
acdones concretas que contrcrrestorén las debilidades que existian,
Posteriormente en la junta se le pldié al personal que le diera voléres des5
a 1 en orden de Importancia a las acciones que consideraran como Ids ‘
mds importantes. Basado en la Teoria 20/80 y el Diagrama de Pareto, se
obtuvieron las acciones a las que se les debe proporcionar espéciol
atencldn ya que son las que representan ia estrategla para Ilegqrd los
~ mejores resultados. ' '
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3.2 EL DIAGRAMA DE PARETO

Vilfredo Pareto fue un economista y soclélogo itallano, de comlenzos
de este siglo, que se Interesd en estudiar el ingreso econdmico de los
paises, El fue quien enunclo el principlo de que el 20% de los problemas es
la causa del 80% de los dolores de cabeza. Esto qulere declr que las
oportunldades mas Importantes de mejoramiento (80%) se centra en la
soluclén de unos cuantos problemas (20%).2

Con base g este principlo se elabora el diagrama que lleva su
nombre y que slive para mostrar, en forma grdfica, qué problemas se
presentan en una determinada situacion y cudl es su Importancia. Este
diagrama ayuda a determinar en que orden hay que 'resolverlos.

Como ya se menclond anteriormente, en la Coordinacién de E.C. se
establecié a través del diagrama de Pareto, cual era el 20% de las

acclones propuestas que resoiveria el 80% de los problemas. o
Pasos para la elaboracion del diagrama de Parefo:
1. Se selecclona el drea, tema o punto, cuyos problemas se qulere

Identificar..

Ej. Comunicacion

#.Gutiérez M. , Noclones de Calidad Total, Méxco, Ed. Limusa, 1° ed., '1993,
p.i17 :



CAPITULO Ill. Diagnésticos y Pronésticos. 50

2. Se selecclonan los temas Involucrados en el tema.

Ej. cada accién concreta

3. Se da el valor a las acclones segun su importancla, esto solo a las que se
conslderan mas relevantes.

E]. Del total de acciones cada colaborador solo valoré 5 acclones,

proporcionando 5 punto a la mas importante y 1 punto a la menos

importante.

4, Se determina el valor total de cada acclon.

5. Se traza una grdfica de bamras donde en el ele de las ordenadas se
coloca cada acclén ; y en el ele izquierdo de las abelsas, la puntuacién
de las acclones.

6. Se fraza una cuva a partir de la suma de los porcentajes de cada
acclén, Este parte del porcentaje de la accion de mas valor, hasta el
100% (graduado en el eje derecho de la abclsas).

7. Se 1rozd una linea recta horizontal a partir del 80% (ele défeého), hostd‘
intersectar con la curva. De ahi, se fraza una linea recta ver_ﬂcol hadia

las barras. De la barra que Intersecte esta recta hacia la zqulerda seré el
20% de las acclones que resolverdn el 80% de los problemas.
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3.3 RESULTADOS OBTENIDOS DEL DIAGRAMA DE PARETO,

Como se menclond en el pimer capituo se obtuvieron 3
deficiencias, que a partir de ahora se consideran dreas de oportunidad.
Estas son :

& |a comunicacion

® ia motivacién

» los procedimientos laborales

Para cada drea de oportunidad se realizd un-diagrama de Pareto, a
partir de los valores que le dio el personal de la Coordinacién de EC.. De
cada diagrama - elaborado como se describié anterlormente - se obﬂene
cual es el 20% { las acciones en un marco mds oscuro) que contrarresta el
80% de las deblidades. | |

A continuaclén se presentan las acclones con su respectiva’

puntuacién asi como los diagramas comespondlentes ‘a cada drea de

oportunidad,
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33.1 COMUNICACION:
fig. 3.3.1

acclones puntuacion

1. Realizar una reunidn mensual de toda la Coordinacién con la
participacion  esporddica del Coordinador General ‘de
Extensidén Académica. {Max. 2 hrs.)

24

2. Reunion semanal por sede  entre jefe del depto. y los
coordinadores de  cursos  (parficlpacién  esporddica  del
Coordinador) con horarios establecidos. (Max. | hr)

19 .

3, El jefe debe informar a su subordinado cual es la Informacion
Importante que debe proporclonarie

13

4, Quien presente un problema debera presentar oonjuntomenfe,
al menos dos alternativas de solucion.

5, Establecer una comunicaclén periddica entre sedes a través

viceversa,

de los jefes de depto hacla los coordinadores- cursos y|

Coordinador,
(Max. 1 hr.} .

6. Redlizar .una reunidén quincenal entre . Jefes de depto vl

contenido.

adecuada y relaclonada con Educacién Continua

7. La comunlcacién deberd ser: - concretq, oportuna.y conl-

La informacion serd proporclonada a tiempo y ademds sera |

8. Contar con una agenda de locallzacién del personal de-la
coordinacién para cuando este se encuentre fuera desu sede,

9. Realizar una reunidn soclal semesiral para el personal de la
Coordinacién.

10. Realizar una reunién quincenal entre Tos coordlnodores de

cursos. (Max. 1hr.)
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COMUNICACION:
fig.3.3.2
ndmero | puntuacidn | sumatoria | porcentaje
de accién
i 24 24 26.09
2 19 43 46.74
3 13 56 60.87
4 i1 67 7383
5 10 77 8370
6 4 8l 8304
7 3 84 91.30
8 3 87 94.5‘7‘
9 3 90 97,83
10 2 92| 10000




fig. 3.3.3 Diagrama de Pareto.
COMUNICACION
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3.3.2 MOTIVACION:

fig. 3.4.1
acclones puntuacion
|1._Redlizar, conjuntamente, ias metas que se proponen 18
2. _Proporclonar los medios para hacer mds eficlente el frabajo. 15
3. Reconocer los emores y los ACIERTOS del personal] 12

Proporcionar soluclones a los_emrores

4, En todos los sentidos del organigrama, solichtar y otorgar] 11
cooperacion. Promover el ser participe de las actividades
5. Tomar en cuenta las Iideas para el desamolo de laf 11
Coordinacion de E.C.
4._Debe haber respeto a las actividades de cada Individuo 10
7. El coordinador de cursos, en la reunldn semanal, debe llevar| 7
una carta de necesldades para 10s sigulentes quince dias.

8. Proporclonar al personal reconocimlentos publlcos, privodos yt 7
por escrito.
9. Promover los reconocimlentos externos para el personal de la 7
Coordinaciénde E.C.

10. Que los [efes tengan mads presencia flsica con susi 5
colaboradores

11, Proporclonor»olg Un detalle de reconocimlento al personal de| 4
la Coordinacién de E.C.

12. Cada |efe deberd escuchar a cada uno de susj 4
colaboradores, por lo menos 10 min. diarios

13. Rotacldn de puestos una semana al mes ] 2

14, Cuando lo amerite, el ponente debe plasmar por escrito en| -1
una carta de reconocimiento la labor del coordinodor de
cursos o del jefe del depto.

15. Mejorar la comunicacidn  Iinformando  las declslones 0
drectamente a qulen(es) coresponde :

16. Proporcionar a ambas sedes los mismos reconocimientos (410 0
opcion)

17. Mayor puntuaildad y eficlencia. en” el troba]o de losj 0
coordinadores de cursos
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MOTIVACION:
fig.3.4.2.
nimero |puntuacién | sumatora | porcentaje
de acclén
| 18 18 15.93
2 15 33 29.20
3 12 45 39.82
4 B 56 49.56
5 1 67 5.9
é 10 77 68.14
7 7 84 74.34
8 7 91 80.53
9 7 98 86.73
10 5 103 91.15
1 4 107 94,69
12 3 110 97.35
13 2 112 9912
14 1 13. 100,00
15 0 13 10000
16 0 13 100.00
17 0 113 100.00
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fig. 3.4.3 Diagrama de Pareio.

MOTIVACION
. . - -
1 3 q 7 8. . g 16 14 12 13 14 15 1€ 17
: ) ~ACCcion

[+

(0]
jod

Porcent



CAPITULO lil, Diagnésticos y Prondsticos.

56

3.3.3 PROCEDIMIENTOS LABORALES

fig. 3.5.1.
acclones puntuacién
1. Redefinir el apoyo secretarial 20
2. Realizar und reunion semestral para establecer el plan de 18
rabajo y las metds
3. Unificar los formatos y los criterios de trabajo en ambas sedes 1§
4, Lalabor del coordinador académico del diplomado debera 13
ser mds efectiva’
5. Realizar ung evaluacién conjunta timestrail del personal 9
é. En las reuniones mensuales deben existir pldticas Informativas, 8
practicas y dinGmicas :
7. Redlizar una evaluacién intermedia al transcurso de cursos de 6
30y 40 hrs a
8. Dar una adecuado segulmiento enfocado a las propuestas y 1 4
problemas
9. Contarconla pqmclpcxcién selectiva de las secretqrics enlas

reunlones

Continua

10. Tener un plzardn con las actividades reloctonados con Educ.




CAPITULO I, Diagndsticos y Prondsticos.

PROCEDIMIENTOS LABORALES :

fig. 3.5.2.
ndmero de | puntuacidn | sumatoria | porcentaje
acclén

| 1 20 20 2062
2 18 38 39.18
3 15 53 5464
4 13 66 6804
z 5 9 75 77.32
I 6 8 83 85.57
| 7 6 & | 9175
8 4 93 9588

f 9 3 % 997
10 I 97 100




fig. 3.5.3 Diqgrcmc de Pareto
PROCEDIMIENTOS LABORALES

= . g 100
w.
10
80
80
7
{7
o )
c
0
(3]
oo 3
g 50
=
5
e
4+ <«
2 o)
20 ] 420
T - . ' 10
;l-_.._-;l—na
ED 4" 7 8 [} 10

s .. B
Accion -

Porcentaje



CAPITULO IV. Implantacién del Plan Operativo 58

CAPITULO IV.
IMPLANTACION DEL PLAN OPERATIVO.

Parte de la labor adminlstrativa es - fraducir la estrategla de la
administracién de aito nivel en programas y tacticas, disefiar los medios
para lograr Ios fines deseados, y flar medidas especlflccs parc ciconzcr los
objetives en las operaciones cotidianas. Por tanto, la- plcneaclén y los
planes deben ser coordinados a través de los distintos niveles en las :
organizaciones. Una parte Imporiante de la planeacion es _pfogromdr a
secuencla de las actividades o tareas que deben reallzarse.? '

Para la integracién de un plan estrotég!cb cualqulera que sea su

alcance, se deben considerar clerfos puntos para alcanzar el éxito.

1. El grado de Integracidn del plan depende de las orgdnlzqclones, :
tipo de direcclédn. Sin embargo, el plan operativo no debe serni

* Kast F.E, Rosenzweing JE. Administracién en las arganizaciones. México, '
McGraw-Hill, 4? ed., 1990, p. 517 v
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muy esticto nl muy flojo pora no perder el Interés de ios

colaboradores.

2. En planes a largo plazo se recomienda que solo las funclones
principales sean coordinadas con mayor exactiud.

3. La inftegraclén del plan se faclita cuando se desarolian
paralelamente planes cualltativos y cuantifativos. La mezcla de
estos es Uil ya que permite tener referenclas cruzadas sqbre las
funciones o Intenrelaclones de diferentes niveles de planeacion
proporclonando una mejor evaluacion,

4, Existen diferentes métodos para integrar los planes, pero la
fraduccién de la planeacién éstrotéglca en acclones concre_tdS a
través de un sistema de presupuesto ofrece grandes ventajas ;

a) proporclona un slghlflcado ala medlcléri del rendlmlenfp
b) permite un mejor control de las operaclones '
¢ expresa los planes cuantitativamente

5. La direcclén debe prever la extrapolaclon del plan segun __el_‘."
comportamlento de la organizacion en‘ el afio anterior. L‘q';r
drecclén debe: R -

a) entender la diferencla enfre compromiso y plan

'b) saber que las acclones deben resultar de los pianes ‘

c)tener la responsablidad de ‘crear una ;orgorivzqv_clén , .
adaptable y que acepte los camblos R
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En la administracién dentro del estlo mexicano moderno, cada
gerenta sa redne con sus subordinados, Entonces se vuelve un miembro de
sU equipo en la planeacién y coordinaclén del papel de cada uno,
Ademds con la ayuda del gerente, los subordinados detallan los
procedimlentos y las normas de calidad. Comentan con él problemas e
inconvenlentes que se pueden presentar ¥ como resolverlos. En su
capacidad como un miembro del equipo departamental, el gerente ve su
responsabliidad como el desanmollo y capacidad de sus subord‘lnados,‘
hasta que tengan los conoclmlentos y actitudes necescsricss para funclonar
efectivamente como equipo, que puedan etaborar planes detallados de
acclén a los que se comprometen plenamente, y que fljen normas de
calldad que ellos puedan monitorear, Con esto se aseguran las normas y.
las metas hasta el nivel mds bajo.s

De esta manera se trabajd en la Coordinaclén de E.C. para podér. ‘
establecer el plan operativo, a partir de los resultados obtenidos ‘enél
capltulo anterior a través del dlagrdmo de Pareto, Esta formc,;“de trabajar
muestra como la Coordinacién se desarrolia dentro de un estilo modemo -
de acuerdo a la culturay necesidades del pais. | e

» Krcs £, La administracidn mexicana en fransicidn., Méxlco. ‘Grupo Edltoﬁal_ :
lbsroamericano, 1991, p. 45
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El plan operativo estd basado en ias acclones que el personal de la
Coordinaclén de E.C. propuso. Muchas de las acclones a pesar de estar
enumeradas por separado, se complementan enfre §l. La Coordinacién
de E.C., conclente de ello, decldié formar un plan operative que abarcara
a todas las acclones, ya que saben que esto producia mejores resultados,

El plan operativo de la Coordinacién de E.C. para cada Grea de
oportunidad se muestra a continuacién,

4.1. COMUNICACION: |
1. Reunién mensual de la Coordinaciéon de EC.:

a} con {a particlpacién ;

los coordinadores de cursos {ambas sedes)

los jefes del departamento
el coordinador de E.C.

‘el Coordinador General de Extensién - Académica,
7 (ocoslonqlmente)

b) Se presentarG :
'» Un Informe de las actividades realzadas en la Coordinacién

de EC., o fuera de ella relaclonadas con Educdcléﬁ
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Confinua, a través de condensados previamente

preparados por qulenio presente.

¢) Duracién mdxima : 2 hrs,

2. Reunién semanal para cada sede :

a) Participantes :
¢ los coordinadorés de cursos
+ el jefe del departamento
¢ ol coordinador de E.C. {ocasionalimente)

b) Se presentara : »
* Un Informe de las actividades y problematicas presentes en S
la sede. ' |

c) Duracién méxima : 1 hr. {con horarios establecidos ptévlcfnente) '

3. £l jefe debeInformar a su-subordinado cual esla lnformocbh lmp.orto‘nt"e,

que debe proporcionarie : : S _;.‘ .: S
a) espedificando como debe ser proporcionada

b) en que momento debe ser proporclonada , L

4. Qulen presente un problema deberd: presentar 'c:br\]untdmenfe. a |
menos dos alternativas de solucién, e o
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Esto deberd hacerse en general, pero especialmente durante
las juntas, para en ese momento analizor las alternativas y obtener la
mejor solucion,

5. Establecer una comunicacién periédica entre sedes a través de los
jefes de departamento hacia los coordinadores cursos y viceversa.
Después de cada reunion semanal (punto 2, Comunicacion),
el jefe del departamento debe Informar a la otra sede, cudles fueron
~los puntos tratados que ataflen a ambas sedes, y los resu_l'rddos y -
conclusiones que se obtuvieron, '

6. Reunidn quincenal entre los jefes de departamento de ambas sedes y
el coordinador de E.C. (max. 1 hr).

7. La comunlcacién debera ser : concreta, oportunay con contenido. La
informacién deberd ser proporcionada a ﬂ}er‘npo‘ y ademas odecuddd
y relaclonada con Educacién Confinua. ’

8. Se contard con una agenda de localizacién del personal de I_o_';‘

Coordinacién de E.C. para cuando este se éncu_ehtre fuera desu §ed_é'.

9. Reunién sockal semestral para el personal dela Coordlnacién de EC.

10. Reunlén quincenal entre los Coordinadores de cursos (max. 1 hr.)

/
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4.2. MOTIVACION: |

1. Redlizar, conjuntamente, las metas que se proponen. Se segulrdn los
sigulentes Inclsos ;
a} las metas a lago plazo se establecerdn en las juntas
semesirales {punio 2, Procedimientos Laborales)

b} las metas a corto y mediano plazo se estableceran en las
juntas mensuales {punto 1, Comunicacion)

¢} cada que se establezca una meta deberd realizarse un plan
de segumienfo, el cual, se analzwrd en las: junitas
correspondientes {puntos 1y 2, Comunicacién y punto 2,
Procedimientos Laborales) ‘ ‘

d) fodos los colaboradores de la Coordinacién  serdn
responsables de que las metas se alcancen, e Irdn dando
seguimienio en la parte que les conesp@nde;

e) el sequimiento no se dard por terminado hasta no alcanzar la
meta propuesta.

2. Proporclonar los medlos para eficientar el frabajo,

a) basado en que en las juntas se expondrdn los problemas a
tratar con las alternativas de  solucién® ( punio - 4,
Comunicacién), A quien comesponda ‘quedard o
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responsabllidad de proporcionar los medios para obtener los

resultados esperados,

b) Para eficlentar la labor de los coordinadores de cursos, el jefe
del departamento deberd basarse en la Informacién
proporclonada por ellos, mencionada en el punto 7,
Motivacion,

3. Reconocer los erores y los ACIERTOS del personal. Proporclonar
soluclones a los emores.”

a) esto deberd hacerse en todos los sentidos de la organizacion

b) para el reconocimiento de los acierto del personal, s puede
basar en los puntos 8, 9, 11 y 14, Motivacién.

4. En todos los sentidos del organigrama, solicitar y oforgar cooperacion. '
Promover el ser participe de las actividades. ’
5. Tomar en cuenta lasIdeas boro el desarrolio de la Coordinacion

Estas deben ser expuestas en las juntas a la hora de que se pidan

propuestas de solucién a un problema existente, cuando se propongan

nuevas metas, o algo que produzca un beneficio a la Coordinacion de S

E.C. La Ideas que sean aceptadas se les daré seguimiento hasta ‘su 3
conclusién,

6. Debe haber respeto alas actividades d‘eycodo Individuo
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Basado en la definiclon de las responsablidades y actividades
que comesponden a cada puesto de la Coordinaclén de E.C., cada
colaborador deberd saber que le coresponde. Este punto no limita el
hecho de que sl se requlere los colaboradores desamroliaran funciones
extras a las designadas formalmente ( punto 4, Motivacién ).

El coordinador de cursos, en la reunidn semanal, debe llevar una carta
de necesidades para los sigulentes quince dias.

Proporclonal al personal reconocimientos publicos, privados y por
escrito.

Promover los reconocimientos extemos para el personal de la
Coordinacion,

10. Que los jefes tengan mayor presencia fisica con sus colaboradores.

11. Proporclonar algin detalle de reconocimiento al - personal -de -la

Coordinaclén,

12. Cada Jefe deberd escuchar a cada uno de sus colaboradores, por lo -

menos 15 min. diarics.

13. Rotacidn de puestos una semana al mes,
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14. Cuando lo amerite, el ponente debe plasmar por escrifo en una carta
de reconocimlento, la labor del coordinador de cursos o del jefe del

departamento.

15. Mejorar  la comunicaclén Informando las desiclones directamente a

qulen(es) comesponde.

16, Proporclonar a ambas sedes los mismos reconocimlentos (4ta opclon).

17. Mayor puntualldad y eficlencia en el frabajo de los coordinadores de

CUrsos.

4.3. PROCEDIMIENTOS LABORALES :

1. Redefinir el apoyo secretarial.

La definicién de la labor de las secretarias estd en funclén de las
necesldades que tenga la Coordinacién de E.C., para lo cual, debgh o |
monltorearse constantemente las actividades de vldCoordlrdec'Iény para. -
que las secretarias ayuden a hacer mas eficlente el desarollo de I . At

misma.

2. Reunién semestral para establecer el pian de trdbc]o y las metas,
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a) Participantes :
¢ los coordinadores de cursos | ambas sedes )
¢ |os jefes del departamento
¢ el coordinador de EC,

b) Se presentard ;

» ¢l programa de cursos y diplomados de ambas sedes que
se ofrecerd el sigulente semestre.

e cudles serdn la dreas que se abarcaran medlante los
cursos y diplomados para el sigulente segundo semestre. i

e cuales son las metas a largo plazo de la Coordinacion dé !
EC. ‘ o

e segumiento de Ilas metas d largo es?qbleddcs-"
anterlormente '

3. Unificar jos formatos y los criterios de trabajo en ambas sedes como ! ’

o formatos de Inscripclén
o listas de aslstencia

« otorgamiento de constancias y diplomas S

4. La labor del coordnador académico del diplomado deberd ser mds o
efectiva . : ; ol B

Deberd ; ‘ _
o confrmar la asistencla de los ponentes con 1 :semana 'de;
anticlpacion. ' ‘ ‘ '
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¢ en caso de Imprevisto contar con un ponente sustituto.

o asegurar que el material didéctico de los ponentes este a tiempo
para su reproduccion.

¢ Informar a cada ponente de su pago cuando este listo,

5. Realizar una evaluacién conjunta timestral del personal.

6. En las reunlones mensuales deben existir platicas Informativas, practicas
~ y dindmicas. ‘ ‘

7. Rediizar una evaluacion intermedia al transcurso de los cursos de 30 y
40 hrs. | ::

8. Dar un adecuado seguimiento enfocado a las propuestas y problemas.
9. Contar con la participacion selectiva de las secretarias en las reunlones. -

10. Tener un plzamén con las actividades relaclonadas con Educacion |
Continua. |
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CONCLUSIONES

Las organizaciones requieren que sus recursos humanos cuenten con
tres caracteristicas:

¢ saber: que el personal esté enterado de cual es el fin Uitimo de la
organizacién y de como se desarolia ésta ’

e poder: que &l personol‘ esté pfeparado para e medio siempre
cambiante en el que se desarrolia ' '

o querer: que el personal cuenfe con una. voluntad clara ‘para
desempefar su frabajo. '

P como sigue

El objelivo de esfa tesls es mostrar como a fravés de un sistema de
planeacion estratégica aplicada a las relaclones humanas se puedé _' 
Incrementar la productividad y crear una nueva cuitura denro del marco
| de ja administracion modemna mexicana. Ef logro de este obleflvo en la
% organizacién desamolla en sus  colaboradores las ,cquCtégfs$l¢c_15'_ o
menclonadas anteriormente, Esto se puede mostrar de manera ;:oncr:et'aﬁ
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A través de la Definicion del Negoclo los colaboradores conocen
cual es la sltuacidn actual de la organizacién, saben que lugar ocupa la
organizacién dentro de su ramo y en el mercado, asi como la funcién que
tiene dentro de la socledad, En el @mbilto interno conocieroh cuales eran
las problemdticas que les ocasionaban bajas en la productividad y ahora
las conslderan dreas de oportunidad.

Medlante la elaboracién de la Misidn, los colaboradores saben cual -
es el dlcance que la organizacién desea tener dentro del amblto eh el
que se desarrolla. Al ser los colaboradores los que formulan la Mision, se
identifican mejor con ella porque vierten sus" Intereses comunes y se
encaminan sus esfuerzos hacla una misma direccion, '

Con los Dlagndsticos y Prondsticos, para este caso poﬂléuiar donde
el plan estratégico es aplicado a las reiaclones humanas, - los
colaboradores conocleron las fuerzas y sobre todo las‘debllldddes mds
importantes de la organizacion. Sin embargo fos colaboradores \es_?dn"
conclentes de la situacion slempre camblante del pals y saben que esta
situacién les puede presentar oportunldadves Y amenazas, ‘

La Definicién del Negoclo. conuntamente con los Dlagnésﬂ;:c)s y L

Pronésticos, dieron a los colaboradores la Informacién’ que deietminé
cuales eran las debllidades que causaban deficlenclas. De esfo manera los
~colaboradares pudieron establecer los procedimientos que bdsados enla

estratedia, los condujeron a la mejora !ntemd y exierna de la organlzaclén
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con la Implantacion de acclones concretas o sea la Implantacion del Plan

Operativo.

El procedimlento de la planeaclén estratégica una vez aprendido,
puede ser aplicado por los colaboradeores en ofras dreas o en toda la

empresq, segun se requlera.

Las problematicas (deblldades) que presentd esta organizaclén son
problemdticas muy comunes en las relaclones humanas de las
organizaciones con un sistema administrativo tradicional mexicano,
Medlante ia implantaclén de un plan estratégico, se provoca la evolucién
de la organizacion hacla un sistema administrativo moderno mexicano,

Es claro que al mejorar la comunicacién en todos los sentidos del
organigrama se obllene que:

1) los colaboradores estén mejor enterodos de cual es Io sltuoclon de lo

empresa.
2) los esfuerzos conjuntos se encaminen.hacia un mismo fin

3) nuevas metas se pongan en comun '

4) los problemas se expongan y resuelvan mas rapida y aglimente

5) exista un mejor entendlmlento entre los colaboradores al me]orar las -

relaciones inferpersonales,

Conlas me]oros motivaclonales:
1) los colaboradores serdn mds portlclpaﬂvos
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2)se producird un mayor nimero de intereses comunes para los
colaboradores en pro de la organizacién
3) aumentard el blenestar de la organizacion al igual que el de la

sociedad

Mientras que con las mejoras en los procesos laborales:
1) las labores se vuelven mds &giles
2) se minimizan los efrores
3) el futuro estd mejor planeado
4) existlrd un mejor seguimiento

Todos los puntos anteriores Incrementan la productividad - del
personal y por lo tanto de la organizacién. Los cambios y por lo ionto los
efectos de estos, no se producen de la noche a la mafiana sin embargo,
el personal ahora ya conoce los beneficios de un plan estratégico y sabe
como llevarlo a cabo. Sabe tamblén que los camblos son necesdrios para

la evoluclén y progreso de la organizacién, y que también lo son para E
ellos como Individuos, porque ellos dependen de la organizacion y la

organizacién depende de eailos.

Los lideres de la organizacién deben mantener el dnimo del grupo - '

slendo ellos un ejemplo a seguir y mantenlendo la imagen de que los

cambios bien llevados y -planeados producen mejoras ‘y,blenestor. La

rapidez con la que se producen los resultados son producto de esto.
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CUESTIONARIO.

Este cuestionario se elabord con la finalldad de Identificar cuales son
las principales debilidades del dmbito de trabdlo de esta empresa, y poder
incrementar, mediante un programa de mejora continua, el nivel de

calidad que se tiene en la empresa.

Toma en cuenta que el mayor beneficlario eres t0, por lo cual te
pido de favor que seas lo mds sincero posible y plenses blen tus respuestas
sin dejar escapar detalles, Trata de ser lo mds explicito posible diclendo el

porque de tus respuestas,

" 1. 2Qué es para ti la calidad? Como la definklas?

2. sConoces alguna norma de aseguramiento - de la calldad o algin

sistema o fllosofia de la calidad®?, scudl?
3. 3C6noces el sistema de mejora confinua®

4.‘3Qué beneficios crees que te proporcionan la calidad y los sistemas de '

mejora continua?

5. 3Qué beneficios crees que te podrian proporclqncr los s]stemcs' de © -

mejora continua?




6. sExiste algin compromiso con tu empresa para desarollar tu trabdjo

con calidad?, zcon tu jefe?

7. sDesempeifias tu trabajo con calidad? Menciona un elemplo.

8. 3Como conslderas que podrias Incrementar la calidad en tu frabajo?

9. sConoces el trabajo querealizan tus compaieross %

10. sConocen tus companeros tu trabajo? %

11. sTus compaieros contribuyen a.que desemperies tu trabadjo con

calidad? %
scémo?

- 12. gTus compaiieros desarrolian su trabajo con calidad? P

2cémo?

13. aExiste una apoyo adecuado de parte de fu jefe, para que dgsarrolles
tu trabajo con calidad?

14, £l frabajo en fu empresa, sse hace en equipo o indlviduaimente?

15. sCrees que hay una adecuada colaboracidn de todos (0s Integ'ronies' T
de tu empresa para el desarolio del frabajo, ya sea |nd|v|duo|mehte o

en equipo?




16. sTu jefe toma declisiones con la colaboracién de su equipo de trabajo?

(Sl'si, con que frecuencla)
17. sSabes identificar las causas de un problema?

18. 8Tu Jefe y tus compafieros se rednen para Identificar problemas y
encontrar soluciones? (Sl s, con que frecuencla y que resultados se

obtienen)

19. sllevas un regisiro de los problemas que se hcn presemodo y en las

soluciones que se han fomado?

20. sSe foman en cuenta las propuestas que hagas para la mejora de ta

empresa?, slas de tus companeros?
21. sQuién consideras que es tu lider y por qué? -

22 sTe encueniras motlvado para desarroliar tu 1robojo?‘

23. El desempefio de tu frabdjo con calidad, ses debldo a la motivacién S

de tu lider o a una automolivacién?

24, En olgunos ocaslones sla motivacién para el desemperio de tu ’trcba]o 2

ha surgido del amblto externo a tu empresa o Institucién? Menclonc un

ejemplo.

e
i
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25. sQuienes son ia personas dentro de la empresa que mds te motivan a

desempefiar tu frabajo con calidad?
26. De qué manera le motivan para ello?

27, sDe qué manera te gustaria que te motivaran?
28. Podrias ponderar en porcentaje el reconocimiento que percibes de tu
trabajo por parte de:

%, c)tujefe %

ajtu lider % . b)tuscompanieros

29. sTe sientes a gusto en tu empresa?

30. 251 pudieras camblar de empfésq. qué’ beneficios stcorIcs que' te
ofreclera tu nuevo trabajo para que te cambiaras a é13 |




CUESTIONARIO 2.

1. 3Cudl es la imagen gue tienes de un jefe y cuales son las caracteristicas

{en orden Jerdrquico) con las que crees que-éste debe de contar?

2, 5Cudl es la iImagen que tienes de un lider y cuales son las caracteristicas

{en orden jerdrquico) con las que crees que ésle debe de contar?
3. 5Qué es para ti motivacion?
4, Escribe en orden jerdrquico como fe gustaria que te mofivara tu ]efé.
5. Escribe en orden jerarquico como te ggsfcria que te motivara tu lider,
6. 3Qué es para t apoyo?
7. :Qué tipo de qpoyo ped'ln"as de portg de tu jefe?

8. Menclono casos especificos en los que creas que necesitos més apoyo Y
especiiica sl de pane de tu jefe, de tu lider o tus componeros L

9. 4Cémo fe gusta que reconozcan fu trobd]é? '

10. 3Que necesltcs poro que exista un bUen frabdjo en equipo? eComo te,"‘

gustono que este. eq uipo trabajara?
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