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INTRDDUCCION 

Las organizaciones en nuestra sociedad mexicana son cada día mayores en tamaño y 
cantidad, más complejas en su funcionamiento y metas impresionantes; porque no en todas 
la empresas existe inforn1aci6n básica, acerca de su competencia en el mercado de los 
productos que se venden y se elaboran, ni cual es su porccotaje total de productividad en 
servicios y productos, asf como el funcionamiento organizacional de la misma. 

Ello requiere de profesionales mejor capacitados, con un alto sentido de 
responsabilidad laboral y social, que sean c.-.paccs de cumplir con los objetivos personales e 
institucionales~ deben marwjar correctamente el rnarb"Cfl financiero para crecimiento de la 
empresa, y generar utilidades para repartir por el csfucr¿o conjunto del equipo de trabajo. 

Para logra.- los objetivos y el buen funcionamiento de éstas, t..""lnlO a nivel desarrollo 
organizacional como personal, es necesario identificar estrategias e indicadores elementales. 
Esta tarea generalmente, es llevada a cabo por expertos que pueden pertenecer o no a las 
empres.as y que se actualizan con el avance de las técnicas y nuevas teorías que modifican la 
actitud de los grandes cnipresarios a nivel mundial, ¡:><-ro con l.,1 capacidad de adaptarlas a las 
caractcrístic.as; ideológicas, económicas y tecnológicas de México, a este tipo de 
profesionales se les denomina consultores y con frecuencia es un área propicia para los 
psicólogos en el área de Psicología dol trabajo, uno de los objetivos de esta tesina es orientar 
a los profesionales del campo, ya quo hasta el morncnto existe un mínimo de información al 
respecto, que indique los p."lsos exactos que se requieren en los modelos metodológicos, 
para desarrollarse como un especialista en O.O. 

Nadie ignora que hoy las crnpresas que se dedican a dar consultorías, con el uso de 
técnicas e instrumentos más avanzados; modelos administJ·aüvos y de ingeniería como son: 
plancación cstrat6gica, calidad total del proceso, excelencia total, desarrollo organizacional y 
administración por objetivos, entre otros. Son de una ayuda imprescindible para el 
crecimiento de la industria en la eldboración y comercialización de productos y servicios. 

Es ncccs.:irio organizar adccuad.imcnte la estructura organizacional de cualquier 
empresa, conocer y c.Jonlinar algunos elementos que son b.1sicos para un psicólogo que se 
inicia en la consultoría en D.0., entendiendo a la. consultoría como un rcordcnamiento 
estructural, funcional y ocupacional. Este trab.ajo, pretende establece..- criterios unifonnes 
para el psicólogo acerca de la consultoría. 

Est..""l tesina presenta tres capítulos organizados de la siguiente manera: En el capítulo 
1 se mencionan los enfoques y conceptos de la consultoría en desarrollo org.-ani.lacional. En 
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el capítulo 2 se presentan las generalidades conceptuales de la p..-oductividad. En el capftulo 
3 el desarrollo o..-ganizacional aplicado y su método. 

Con la finalidad de presentar los elementos que debe conocer un psicólogo en el 
campo de la consulto..-fa en d<?SarroHo organizacional. y a su 'VCZ con el propósito de proveer 
al psicólogo con armas que pueda apmvechar, fonaleccrlo eficientemente en sus actividades 
profesionales. 

finalmente se presentan tas propuestas y conclusiones, producto de la realización de 
esta tesina y un anexo. 
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1.- ENPOOUES Y CONCEPTOS DE LA C:ONSULTORIA 

7.7 LA CONSULTOR/A EN DESARROUO ORGANIZACIONAL 

Si establecemos que la psicología es el estudio de la conducta humana y por ende el 
de todos los aspectos trascendentes corno fo es el trabajo, en donde el ser humano dirige 
una gran parte de su tiempo, interés y emociones. Es un campo propicio de estudio y apoyo 
logístico del psicólogo para descubrir las causas de las deficiencias en las actitudes y 
conducta humana en el trab.:'ljo de esta área de la Psicología del Trabajo. Pero al igual que 
toda actividad tiende a dividirse para ser más asertivas en su aplicación, por esta razón hay 
una área llamada O.O. en la que todo el cúmulo de conocimientos de la c.?rrera nos pcnTiite 
involucramos n1ás fácilmente que otros profesionales para resolver cohcrcntemcnt..e los 
aspectos fundament.alcs de la industria. 

Walton Richal"d E. (1969-1972) cst.ablccc en su libro titulado El papel del agente de 
desarrollo organi.zacional: 

.. E,, la pP.rspectiva dt!l Jocio-terapcuta profesional que tratarla de las 
pato/ogia.s o disfunciune-"" de las relaciones sociales en el contexto 
organizacional. Actuarla en Ja con.sulton·a de procesos o consultorla de 
procedünientos (proceso de consulta). conjunto de actividades que auxilian al 
cliente a reconocer. contprender y reaccionar adecuadantente a evento:r, 
niedio de interacción p~r.<;onal de la empresa. 

Este trabajo es tan delicado que. en mi opinión. debe de hacerlo un agente de 
cambio de de.sarro/lo organiza dona/ con calificación »ruy e.<;pecial para ello .. _ 1 

''La consultorio en desarrollo organizacional es un conjunto de actividade_y que 
realiza el consultor que ayudan al cliente a percibir, a con1prender y a actuar 
sobre los procesos que ocurran en su ambiente. ·• Schein (197.3). ~ 

La primera raíz surge con Kurt Lewin con el concepto de dinámica de grupo. Sin 
embargo Bales Robert Freed (1950), mostró que los grupos crean cic-rtas pautas de 
comportamiento que son pcrfcct..-irnente previsibles. Por eso cxislc la tendencia a que surjan 
dos clases de líderes: el lfder de tarea, que ayuda al grupo a ejecutar 6sta, y el /fder 
socioemocional,, que ayuda a mantener mlacioncs cnlrc los miembros del grupo. 

En los grupos estudiados, rara vez se dieron estos dos liderazgos en una misma 
persona. Estaba claro que era posible estudiar con confianza los procesos de liderazgo que 
ocurrían en un grupo y tambión est.--iba claro el descubrimiento de regularidades en tal 
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comportamiento que no eran obvias en el estudio de los líderes. Los experimentos cl.ásicos 
de White y Uppitt (1953), sobre los efectos de las diferentes clases de liderazgo mostraron 
que en la productividad y la moral de un grupo íníluyc el estilo de dirigir del líder formal: (el 
que está establecido por la empresa: director, gerente, jeíe de .área, entre otros.) 

La segunda ra(z es el estudio de las relaciones de grupo y los procesos interpersonales 
en las empresas industriales. Originados en el trab.-.ijo de Mayo, Roethlisberger y Dickson, y 
posteriormente por Arensber, Whyte, Homans y otros, que estudiaron la organizadón 
Informal en Ja industria orientada hacia Jos gerentes. La obra de Me/vil/e Da/ton (1959), 
mostró que la forma como realmente se relacionan las personas se parece sólo p.:-.ircialmentc 
al modo en que deben comportarse según la estructura org._-.niLacional formal. 

La obra de Nuzapher Sherir (1961), quién mostró que pueden comprobarse 
diferend3S no sólo dentro de pequeños grupos, sino que existe interacción en grandes 
grupos y así abrió el campo de IJs relaciones intnr-intra grupos. 

La tercera raíz histórica, estrcch~-i.mentc relacionada con las anteriores, fue el 
desarrollo de m6todos de entrenamiento en la din.im;c..'l de grupos asociddos con los 
Nal.Jonal Tr.aining laboratories (Bradford y otros, 1965) y (Shein y Bennis 7965). 
Basándose en Jos conceptos de acci6n-in"YCslisaci6n creados par Lewin, se ha desarrollado 
en los últimos 30 arios una Wcnic.a para la observación de los procedimientos y la 
interacción de la dinámica de grupos. 

Este enfoque constjtuye el mJs importante precursor histórico de la consultoría de 
procesos, por su cuenta realizaron estudios semejantes, la mayor parte de los supuestos 
(habilidades, fallas, necesidades, entre otras} de 6stas, referentes al trabajo con una 
org¡:inización, se derivan de deLccciones que hacen los instructores, al trabajar con gn..;pos 
en laboratorios vivenciales. 
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Schein (1973), marca los supuestos lx-'isicos de la consultoría de esa época que a 
continuación se señalan: 

.. La mayoría de los gerentes o personal directivo tiene la intención de meforar la 
organización pero, necesitan ayuda para identificar lo que hay que meJorar y 
cómo hacerlo. 

• La nwyor parte de la.:J organizacione.:J pueden 3er nuis eficienle.:J • .:Ji aprenden a 
diagno.sticar su.y propia.:J fuerzas y debilidades. Ni1tb"UIW indUJtria es peifecta y 
por Jo tanto. toda forma de organización tendrá algunas falla.3, para las cuales es 
preciso encontrar n1eca11ismos con1pensadores. 

• Probablemente, un consultor 110 podrá • .sin un estudio exhaustivo que requen'rú 
mucho tiempo, aprender bastante sobre la cultura de Ja organización paru sugen·r 
nuevos cursos de acción sel,>uros; por tanto debe trabajar en con.Junto con 
n1ien1bros de la organización que conozcan la cultura intiman1ente por haber 
vivido dentro de ella. 

El clie1ue d..tbe aprender a ver por si mismo el problema, a participar en el 
diagnó.stico y en formulacione.s de una solución. 

Una de las funciones del consultor es proporcio1iar posibilidades nueva.s y 
retadoras al cliente. para que este las considere, sin embargo la decisión acerca 
de esta.s a/ten1ativas debe quedar en manos del cliente. 

• Es de .suma ilnportancia que el co1Jsu/1or sea experto en como diagnosticar y como 
establecer efecti\•as relaciones de ayuda con los clientes. La efectiva consultarla 
implica tran.sn1i.sión de estas dos habilidade.:r ". 3 

Es import.-1ntc señalar que estos supuestos básicos de la consultoría siguen siendo en 
nuestros días el pilar básico en las organiz..icioncs, ya que nos apoya a visualizar lo diífcil que 
es para el gerente o director general resolver la problem<'itica de la empresa, así como 
también conocer sus fuerzas y debilidades, según ha sido mr experiencia personal en este 
tema. 

Es de vit.:"ll importancia establecer una comunicación eficiente con los líderes de 
proyectos; para abatir el ticmp::> del conocimiento de la empresa y sus problemas cspccfficos 
por área, ó se.a por líder de proyecto, no mezclarlos y resolver a la brevedad los aspectos más 
trascendentes y vitales para la empresa, hay que jerarquizarlos y rcgrcsarlos a los líderes para 
que ellos se encarguen de la ejecución. 
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Estos estudios demuestran la necesidad de estudiar los procesos humanos en las 
organizaciones, observándolos realmente en vez de aceptar al pie de la letra, lo que las 
personas dicen en entrevistas o en respuestas a comentarios . 

.. Como puede observarse la consultoría de procesos. tiene profwula.J ralce.s en 
la pJicologla .social, la Jociologia y la antropología. Y e.:1 por ello que .se 
requiere conocer niás elemento.s para visualizar el panorar.IO completo en un.a 
organización, para ello tenemos el apoyo del enfoque integral de la 
administración que es indispensable utilizar en el campo de la consultorla, 
siendo éste el desarrollo organizacional que no.s ayuda a oh.servar el 
funcionan1iento estructural y humano que se lleva a cabo en una enipresa ••. 4 

El campo de la consultoría ha crecido notablemente en años recientes, pero 
sorpmndcntcmcntc poco se ha escrito sobre ella. Sin embargo Sey171our Tilles (1961), 
menciona en su análisis del proceso de la consultoría que, si el gerente no sabe que está 
buscando en la consult..a, lo más probable es que sufra una frustración. 

Schein (1965), menciona que: 
''Las organizaciones se convirtieron en obJeto de investigación para los 
psicólogos en el can1po ele los procesos huniano.s: se Jia de.sarro/lado en relación 
directa con nuestra capacidad para observar e investigar fenómeno.s 
individua/es, interpersonales y de gn1po.<; ··.-' 

Han pasado cerca de 25 años de aus<>ncia en los cuales es escaso encontrar la 
secuencia y los elementos que enriquezcan más a la consultoría en desarrollo 
organizacional. Sin embargo, si se aplica en la práctica en las empresas con excelentes 
resultados, proporciona muchos beneficios, aunque éstos son a mediano y largo plazo. 

Con frecuencia, el verdadero problema del gerente es que no sabe lo que busca, 
todo lo que sabe es que algo no est..á bien. Una parle importante del proceso de consulta es 
ayudar al gerente o a la organización a determinar cuál es el problema, y entonces decidir 
que clase de apcyo ulterior se necesita, Lodo lo que se requiere para que el proceso 
comience constructivamentc, es proponer que un directivo de la organización mejore el 
modo de hacer las .::ctividades y funciones en ésta. El proceso mismo de la consultoría ayuda 
al gerente a determinar los pasos que hay que dar para encontrar el problema, lo que lleva 
finalmcnL<:? a programas de acción o cambios concretos en el ambiente de los empicados y 
de la empres.a misma, por ejemplo tenernos casos corno los que se mencionan a 
continuación: 

Byers Susan (1987), analizó planteamientos de los alcances del stress en el lugar de 
trabajo, oriento sus estudios a la habilidad individual de sobrellevar y modificar los ambientes 
organizacionales. Menciona que el flujo de la formación del stress repercute en los roles de 
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trabajo, las relaciones informales, la percepción de oportunidades en el desarrollo de 
carreras y los compromisos externos. Las consecuencias del stress afectan la función de la 
organización; en este estudio se descubren técnicas de eliminación y tratamientos 
terap6uticos. 

Sugiere cambios org.-"lnizacionalcs para el dcs.":lrrollo de funciones, roles,. estilos de 
comunicación y cultura corporativa. 

Miller Danny (1988), investigó las estructuras medio ambientales y su influencia en 
las estrategias genéricas de negocios. Los resultados de cuestionarios aplicados a gerentes de 
alto nivel y directores generales mencionan que dichas estrategias, principalmente las 
diferencias de innovación, se deben conjugar con estructuras y medio ambientes que 
promuevan el éxito, es decir con el apoyo de (cienlfficos, ingenieros, psicólogos entre otros), 
y dispositivos de unión: grupos de trabajo y comités. 

La estrategia costo del liderazgo fue asociada con medio ambientes estables 
predecibles y correlacionada con el uso de controles. 

Durante l.i celebración de XI Congreso Internacional de Desarrollo Orgilnizacional, 
Richard Beckhard (1992), clal:x:>ra un an.ilisis integral de la actual situación de las 
organizaciones c1 nivel intcrnacion.il. Afirma que desde hace poco menos de diez años,. 
comenzó a observar que: 

•• las en1presas adqiúere11 programas de can1bio con mayor frecuencia. la 
n1ayorla e11cantinadas a incrementar la productividad y calidad de trabajo o con 
el paso del tienipo hacer las modificaciones econón1icas i11tenwcionales para la 
apertura comercial. hicieron n:idente que las organizaciones deberlan cambiar 
na solanrente para sati.ifacer las requerimientos de un sector inten10 especifico. 
sino que el can1bio deberla ser integral y responder a fa.y demandas 
con1ercia/es ••. 6 

Sin embargo, se observa que los procesos del O.O. son adecuados ya que existen 
cambios drásticos que otras técnicas no toman en cuenta o que al aplicarse aisladas 
provocan mayores problemas. Un ejemplo seria just in tlme , y Adrninistraci6n por 
objetivos, entre otras. 

Beckha.rd (1992), para los emplc~1dos: molivaci6n, colaboración, dignidad, 
ambiente, valores y cultura; y para la organización: la redcfinición de su identidad, la misión 
de sus objetivos y de sus relaciones. 

Audirac, Carlos (7994), nos da su definición de la consultoría en desarrollo 
org.::mizacional: 
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•"Es un proce.to de ayuda que .te obtiene de una relación establecida e11tre uno 
persona o personcu que tratan de resolver un problenaa o desarrollar una idea o 
plan. y otra u otras que intentan ayudar en estos esfuerzo.!. Comúnme11te se Je 
llama cliente al que nece.sita la ayuda y consultor al que la ofrece". 1 

Fritz Steele (1975), define la consultorfa como sigue: 
.. Por proceso de consultoría entendiendo cualquier fonna de proporcionar 
ayuda sobre el contenido. proceso o estructura de una tarea o conju11to de 
tareas. en que el consultor no es efectivamente responsable de la efecución de la 
tarea misma. sino que ayuda a los que lo son". 8 

p,~ter Block (1981), sugiere incluso que se actúa como consultor siempre que se 
trata de modificar o mejorar una situación, pero sin tener un control directo de la ejecución~ 
y dice: 

•"Lo nu:ryor partc de Jo.s funcionan:os de una organización son realmente 
consultore.s aunque ellos no se designen a.si•• 9 

Según Larry Greiner y Robert Metzger (1983): 
.. La consultarla de empresas e.s un servicio de asesoramiento contratado y 
proporcionado a organizacione.s por per.!lcona.Y especialmente capacitad0-3 y 
calificadas que prest.an a.sistc71cia. de ma71era objetiva e independiente. a la 
organización clienre para poner al descubierto los problt!mas de gestión. 
analizarlos. recomendar soluciones a e.10 • ., problemas y coadyuvar .Ti .se le:s 
solicita. en la aplicación de soluciones··. 10 

Esta definición tiene más elementos que se pueden verificar en la práctica; y generar 
mejores resulta.dos al utiliLarla. 

Revisando las diíercntcs definiciones que nos proparcionan los autores y con la 
experiencia adquirida la definición que obtengo es la siguient.c la consultoria es: una técnica, 
que nos ayuda a visualizar las .1.rcas de debilidad y/o fuerza que existen en una empresa y en 
la que podemos utilizar diferentes herramientas administrativas como son: 

Dcs.:trrollo Org.""lni¿acional, 

Planeación Eslratégicn, y 

Productividad. 

El cambio que realiza la consultoría debe ser consecuencia de las modificaciones en 
el ámbito económico, polftico y social de un pafs. Los cambios están obligando a los 
empresarios a revalorar sus productos, su t.ccnologfa, o estrategia de venta. Asf mismo se 
requerirán cambios, en los recursos humanos, polfticas, manejo de información, funciones y 
relaciones de ubicación de la toma de decisiones. entre otras. 
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Así mismo, entre la práctica que obtuve trabajando y aunado a, la t.coría de Schein 
('1973), y Audirac (7994), marcamos entre otras las ra.¿ones por la cuales solicita la 
consultoría una empresa: 

RAZONES GENERALES INDICADORES 
1. Cambio rápido e inesperado del 
entamo. lo que ocasiona problemas de 
crecimiento. identidad y revitalización. 

2. Aumento de tamaño de la organización • 

3. Comple;idad de Ja moderna tecnología. 
que requiere armonizar actividades y 
personas de competencias muy diversas 
y a la vez especialidades. 

4. Problemas de satisfacción y desarrollo 
humano. 

El tipo de actividades tradicionales no son suficientes 
para sustentar el crecimiento y desarrollo. 
Dificultad para satisfacer las demandas del ambiente. 
Dificultad para satisfacer las necesidades propias de la 
organización a través del ambiente. 

El volumen de actividades tradicionales no es suficiente 
para sustentar el crecimiento y desarrollo. 
Los organigramas no son funcionales y se le da mayor 
importancia al status. que a la resolución de problemas. 
El control del proceso de decisión esta centralizado. se 
forman cuellos de botella. 
Los gerentes se sienten solos en su intento por realizar y 
obtener resultados. Las directrices no se ejecutan como 
esta prescrito en órdenes y procedimientos. 
las personas se sienten prisioneras en sus cargos o 
funciones. 
La estructura de la organización, las políticas y 
procedimientos atropellan o encadenan a Ja organización. 
Confusión de roles. 
TrasJape de funciones. 

Tecnología obsoleta 
Resistencia a las innovaciones. 
Las innovaciones las controlan algunas personas que 
centralizan las decisiones. 
Layout poco funcional. 
Apego a lo tradicional. 
No se toman riesgos. 

Poca iniciativa personal en los obfetivos organizacionales. 
Las personas ven cosas equivocadas. pero no hacen nada 
al respecto. 
Las necesidades y sentimientos personales se consideran 
irrelevantes 
Los individuos están en rivalidad, cuando es necesario su 
apoyo. 
Los conflictos se ocultan y se administran por maniobras 
políticas. 
EJ aprendiz~e es individual y desprecia la experiencia de 
los demás. 
No hay retroalimentación entre sistemas. 
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1.1.1. LA CDNSULTORIA EN MEXIC:O 

Se han producido grandes cambios en la situación ccon6mica del país. Los 
consultores de empresas han realizado grandes esfucrLos por mantenerse al tanto de los 
mismos, y responder a nuevos retos que se han presenta.do con la fusión de grandes 
empre~ mexicanas, asf como el desempleo que actualmente se vive en nuestra República 
Mexicana, es por ello que si realmente queremos que nuestra industria no decaiga, tenemos 
que estar siempre con un pie dentro de las nuevas tccnologfas, filosofias, métodos y técnicas, 
que en un momento dado se tonmrán corno herramientas de apoyo para el crecimiento, 
tanto personal como laboral en nuestras empresas. 

En Móxico se inicia..-on despachos consultores desde hace varios ai\os, 
proporcionando servicios di"1'E!rsos. Tal es el C."lSO del grupo DANDO, S.A., ARUM SHORT y 
ASOCIADOS, y actualmente el INESPO que desde hace 7 años se dedica a la consuhorra, 
así como también a la preparación de alumnos en la maestría en Desarrollo Organizacional, 
en la que se ha destacado notablemente e\ Dr. Darvclio Castaño Asmitia. otro despacho 
notable es el de PSlCOLOClA APUCADA, que se dedica a la formación de alumnos en el 
área de psicología del trabajo, ofreciendo servicios de consultorfa a las empresas. 

En mi experiencia laboral dentro del despacho consulto..- lnstalaciones en 
Productividad una de las novedades fue la creación de un equipo multidisciplinario para dar 
servicio en los diferentes departamentos de las empresas atendidas, mejorando 
notablemente su productividad y las relaciones laborales, con C.'llidad y profesionalismo. 

Una de las razones fundamentales es que no se tiene que estudiar otra disciplina, 
puesto que hay un especialista y el trabajar en conjunto, nos permite ver y aprender como 
resolver los problemas. Otra razón es que se diagnostica el área y el ..-cspons.-""lblc tiene un 
mínimo de tiempo y un máximo de respuesta. 

Es muy importante destacar la importancia que tiene en nuestro trab.-'ljo, el conocer a 
nivel macro c1 nogocio de nuestro cliente, ya que teniendo claro los objC"tivos, funciones y 
actividades, asr como el producto que vende o realiza fX>drcmos visualiz.u· más a la 
compañfa. Esto se puede obL.cncr mediante la lectura de libros, revistas e informes que 
hablen de los productos y actividades a las que se dedican las empresas. Lo que permitirá: 

•Conocer la empresa. del cliente. 

•Ver los diferentes productos y/o se.vicios que el diente produce o proporciona. 

•Visualizar los problemas que enfrenta. 

•Percibir el mercado en el que se mueve. 

•Ubicar a la competencia. 
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El conocimiento del negocio del cliente y de otras ramas de la industria permitirán, 
aunado a los puntos anteriores obtener la credibilidad de nuestro trabajo ante el sentir y los 
ojos del cliente. 

1.2 PERFIL DEL CONSULTOR 

En este apartado se revisará el perfil del consultor, ya que para que el psicólogo 
pretenda desarrollarse en el campo de la consultoría es importantes conocer y manejar los 
conocimientos y habilidades tanto personales como profesionales, que se requieren como 
mínimo para desarrollar con éxito esta actividad. Aclaro que este perfil no es únicamente 
para los psicólogos, sino para cualquier persona que desee ser consultor en su área. A 
continuación se describen: 

CONOCIMIENTOS 

Preferentemente profesionista. Saber escuchar: 

Tener una amplia cultura en lnteQrarse: 
general. 

Conocer la Administración do Ser comunicativo: 
negocios. 
Identificar las tácnicas Flexible: 
administrativas más usuales 
en una Empresa. 
Actualización continua Responsable: 

Idioma inglés entre otros. Ser Objetivo: 

Oportuno: 

Asiduo: 

Creativo: 
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HABILIDADES 

Poner atención en las palabras que el cliente 
dice, ver su manera de pensar. 

Habilidad para abstraer v correlacionar los 
datos e información relevantes en las 
situaciones que se le presenten. 

Expresar en forma clara y precisa sus ideas. 

Habilidad para ajustarse al ambiente, 
adaptarse a situaciones inesperadas. 

Comprometerse de lleno en la realización del 
trab~o. 

Tener conciencia y capacidad para hacer 
análisis de actitudes, habilidades. 
motivaciones, prejuicios y el cómo se pueden 
interrelacionar con el diente. 

Habilidad para intervenir en juntas. pláticas, 
ofrecer información, hacer sugerencias en el 
momento adecuado. 

Uegar a tiempo y estar en el trabaio cuando 
se requiera 

Tener la capacidad de proponer más de una 
solución a los problemas cuando se 
presenten. 



Estas y más cualidades tienen los más destacados consultores representativos de 
México, se incluyen en la prcsent.c investigación la curricula de cada uno. (Ver anexo 1 ). 

1.2.t EL C:ONSULTOR INTERNO Y EXTERNO. 

Se observa que dentro de las empresas pueden existir dos clases de consultores que a 
continuación enunciamos las ventajas y desventajas que proporcionan: Jaime Grados (1985). 
""CONSULTOR E.\TERNO.-

VENTAJAS.- DESVENTAJAS 
--;--s-;··¡-;:¡,ki·d;;--,;;;·;;p-;;¡;;·-;~·-;¡··;;;;;;-;,:·····················-··;.····-R;q;;¡;;:;-,;:;;;p;;y-;-;¡;;;;;-;;~~-;;;,~-;;;;~;·-· 

• Posee un conjunto de medil'JS moden1D.1 y al cliente. 
su encauzamiento ha sido hacia la • Deberá pasar un tien1po paro acoplar.Je y 
inve.stigación de operaciones de de.sarro//o conocer los problemas a corto y largo 
de la1l organizaciones. plazo. a.si como los urgente.!. 

• Puede ofrecer un nuevo enfoque o • Si son relacione.s temporale:r • .sólo podrd 
perspectiva. desempe1lar un papel linritado en la3 
Brinda confian;a y objetividad. operacione.:. del de.sarrollo 
Imparcial. organizacional. 
Toma mas riesgos. 
No depende del sistema de pre"1ios y 
castigos del c/it!nte. 

CONSULTOR INTERNO.-

VENTAJAS.-
Conoce afondo la organización. 

• Se halla düponib/e para prestar atención 
constante al trámite de las cambios. 

• Esta generalmente al tanto de /a.<; 

cue.Jtione.s co1iflictiva.s. 
En algunos Ca.10S resuelve problema.J que 
no le corresponden. 

DESVENTAJAS 
• No lodo.3 lo con.JiJeran .experto. 
• ,\-fucha.s vece3 .Je tiene que aju.3Lar al 

presupuesto q,.e le proporcionan .. 
• Puede tener intereses c~ado!I. 
• Depende del .sistema de premió.!I y 

ca.stigo..J. 
• Existe la tendencia de no permitirle..! 

delegar respon.sabilida.de.3 como lo 
requiere el trabajo. 

E.-1 consultor es un profe..Jionista que dedica sus actividades a la asesoría en ICU1 
empre.sa..'1, desde el principio básico de hacer de ellas. empresas nui..T eficientes. 
productivas y que logren un mayor margen de utilidad ... 11 

El consultor externo tiene más ventajas que el interno entre ellas: la independencia 
de la empresa, salir a obt.cner información adicional, si se trabaja para difcronles empresas , 
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poder comparar sus procesos y sistemas de trab.-"'ljo. Al no estar el 1 OO'Yo en una empresa los 
puntos de vista expresados tienen mayor relevancia, ya que al estar siempre dentro de la 
empresa se pueden tomar como los comentarios de cualquier otro empleado, por la 
convivencia cotidiana. 

LOS SERVICIOS DE UN CONSULTOR SE SOLICITAN CUANDO EXISTA LA NECESIDAD 
EN LA EMPRESA DE' 

MOTIVO 

ESTUDIO DE LA EMPRESA 

INVESTIGACIONES ESPECIALES 

ELABORACION DE SOLUCIONES PARA 
PROBLEMAS DETERMINADOS 

AYUDAR A PONER EN PRACTICA UNA 
SOLUCION 

ACTUAR COMO CONSULTOR 

ACTUAR COMO FACILITADOR OE 
PROCESOS. 

DESCRJPCION 

El consultor estudiará recursos, resultados, políticas, 
procedimientos, organigramas y estructuras directivas del 
organismo, con el propósito de determinar las áreas que 
están bien, asI corno los problemas fundamentales que le 
están impidiendo lo que desea lograr. 

Investigar, analizar y valorar los nuevos instrumentos 
especificas. su operatividad. conveniencia y viabilidad. 

Puede ser que se le pida la elaboración de una nueva 
estructura administrativa. un sistema de información, plan 
de capacitación y filosofías, entre otras. 

Se le solicita su ayuda para poner en marcha las 
soluciones que estén dentro de su giro, persuadiendo a 
las personas sobre las conveniencias del nuevo sistema y 
evaluando la dosis adecuada de la solución, acorde con 
su estilo de empresa y posibilidades de implementación. 

Actúa en el sentido estricto de la palabra, ésto es, 
contestando cuando se le pregunte y formulando 
opiniones personales al respecto. pero sin encargarse de 
Ja implantación de lo que ahí surja. 

El consultor ayuda al diente a optimizar su eficiencia a 
través de la observación, percepción, entendimiento y 
vivencias de su propio comportamiento (principalmente) 
para can él. 

El consultor es requerido cuando los empresarios tienen problemas, o no pueden 
decidir entre varias opciones por falta de elementos que están fuera de su especialidad, pero 
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que son necesarios par.o el buen funcionamiento de su empresa. ~ eso el consul!DI" debe 
de estar involucrado en todo el entorno empresarial y ser muy lilersátil para ubicar las 
necesidades de la institución. 

ALGUNOS TIPOS DE CONSULTORIA EXISTENTES: 

De acuerdo a la ~n bibliogralk.a revisada por alg¡Jll05 .autores y por experiencia 
propia se sel\ala en el siguiente cuadro los diYersos tipos de consultoña existentes 

hasta este mcunento. 

·-MOD..:LIDAD" . ........ TIPO ··-"-·- - DESCRIPCION 

Es rwalizo,da por Mlla o wwia.s ~que Mr 

INTERNA. ---·--"-la 
organización y~ percibot 1111 salario 

UBICACION 
Es reaJ.iz,a,da por Jma' o lllU"iaa ~ .. 

EXTERNA inde~-la---la-
y DDr 3113 ·"'"'ic/o.J oertibe honoraricu. 

COIUl.sú --la~dd cüenupara 
fMnCionar .,._-"' ef""-cia. ayudando a 

DE PROCESO percibir.~ y-M>Óre lo _ _,,_,,, a 
n1 a/ndedor y denb-o de,¡/ -'stno.. 

ENFOQUE 
~-a,_Jaral--~atrcwú,,. 
proporcicnarbif~~,,,.,. 

DETARE:A. larl!a 1!.Ypu:ifuxr. - ~ Wlproblona 
concnuo. 

& /1 controm paro ay..,Jaral c1Unu a cnconllUr 

por,¡¡ -U-O """.ooúu:iáo a..., pn>blonática. 
FACILITADOR facilitando alp~para llegara cJJo. S,, 

a.rienla ~a 4u ~yes la~ n&á.w ~ 
CONSUI3'0R relaciona con el D.O. 

:;,, k contnuapara TI.SOiver llU2D ~ 
c:1pecifuxr. .- rol .-rá"1 J. efreca-cl con.>ejo 

--·~--,,,--EXPERTO - hacer al&<> para el..,,.,_,, cli-. 
g~ .son llanwd03para CJU!.:ll:i~ 
léaúcaJ- ~.2 
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En la modalidad de Consultorfa de ubicación ti(X> externo lo más recomendable es 
trabajar con un grupo multidisciplinario para llcg.ar rápidarnenw a la detección de problemas. 

El más prometedor es el consultor por el status y versatilidad ya que alcanza niveles 
más altos en prestigio y economía que los dos primeros. 

EL PROCESO DE CONSULTORIA SE LLEVA A CABO DE LA SIGUIENTE MANERA 

FASE CONSISTE EN: 

CONTACTO: ENTRAR EN RhLACION CON EL SISTEA.lA CLIENTE Y SONDEAR EN 
PRIMERA INSTANCIA A LA EA.fPRESA. 

CONTRATO: ESTABLECER L.-IS BASES ECONOf.!IGIS, TECNICAS 
PROFESIONALES Y PERSONALES BAJO L,IS CUALF..S T&IBAJARAN 
AMBAS PARTES. 

DIAGNOSTICO: DETERf.fINAR CUAL ES EL PROBLEA.lA A RESOLVER 
PREFERENTE\IENTE EN FVRf.lA CONJUNTA CON EL CLIENTE. 

PLANEACION: DEFINIR OBJETIVOS, ESTRATEGIAS, TIEA.lPOS Y RECURSOS CON 
LOS UE SE RE-U.JZAR.4 LA ACCION. 

ACCION: REALIZAR O u.EV AR A LA PRACTICA LAS ACTIVIDADES 
PLANEADAS PARA LOGRAR LOS OBJETIVOS. 

EVALUACION.· ANALIZAR LAS POSIBILIDADES, LOGROS Y AVANCES OBTENIDOS 
p,,.fRrt RETRO ALIAfENT,,tR AL CLIENTE Y REPI.-4.NTEAR ,.-fCCIONES. J.J 

Esto no sólo lo recomienda un Autor en particular, casi es general la recomcndaci6n 
de todos los textos que hablan de consultoría y recomiendan ir cerrando cada una de las 
fases, con el fin de agilizar el proceso, dar seguimiento y evaluaci6n do lo que hasta ese 
momento se realiza para el cumplimiento de cada uno de los rubros. 

Asf completar tareas y definir, sí las árnas quedan total o parcialmente controladas, 
ésto permite retornarlas posteriormente donde en primera instancia no se concluyó cada 
fase. 

Una de las fases más importantes a considerar es la de contrato, porque de ésta 
depende la continuación o suspensión del proyecto, aquf hay puntos fundamentales puestos 
a consideraci6n de los directivos. 

Se realiza la presentación de la propucst.."l., siempre y cuando hayan aceptado la firma 
del convenio, y posterior a esto se entrega un estudio donde se explica a detalle: 
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•Lo que se propone 

•Indicar cuántos consultores se necesitan. 

•Señalar las semanas de duración 

•Indicar las garantías convenidas 

•Enseñar un cronograma de trabajo 

•lndic,.'lr el costo del proyecto en forma desglosada. 

•Revisión y autorización por parte de los directivos de ambas organizaciones. 

Esta es una forma de ver el proceso, que se ampliará en el capítulo tres en forma más 
detallada. 

1.3 LA PS/COLOG/A EN LA CONSULTOR/A. 

La importancia de la psicología, corno una de las principales ciencias que tratan de la 
conducta humana, esta bien provista para hacer observaciones y conducir estudios de los 
problemas y eventos que surgen de la conducta humanan en la industria. 

En los últimos cuarenta años las técnicas y métodos psicológicos se han difundido en 
el ámbito del trabajo empresarial. Si las actuales demandas de la industria respecto a los 
métodos y servicios de los psicólogos son indicativos del futuro, podemos esperar un 
crecimiento de las aplicaciones de la pócología en la organización de las empresas en los 
próximos años. 

La psicología cuenta con teorías que explican la conducta del se,- humano en 
situaciones de trabajo, autoridad, liderazgo, toma de decisiones y solución de problemas, 
entre otras: dedicados a buscar explicaciones de la conducta individual y de grupo en los 
diversos ámbitos; social, laboral, familiar, educativo y político, con la finalidad de dar y 
propone,. soluciones a las interacciones de los individuos en el grupo de trabajo. 

El psicólogo laboral licnc l.i oportunidad de aplicar sus conocirr1ientos en la conducta 
del ser humano en la industria, para que ésta a su vez c,-ezca a trav6s del desarrollo de su 
recurso humano. 

La consultoría, se interesa. en crear circunstancia óptimas pa,-a el mejor desempeño 
de los recursos humanos en la industria, así como solucionar los problemas complejos de: la 
productividad, la €Jccuci6n del trabajo, el aprendizaje humano, la adquisición de destrezas, 
la motivación humana, los efectos de difcrcnt.cs incentivos y circunstancias intra e 
intcrpcrsr.malcs, el ambiente en la utilización de las capacidades humanas, la seguridad física, 
la salud ·mental, la interacción entre las necesidades y objetivos de la industria, las 
necesidades de los empicados respecto al desarrollo de la calidad de vida de cada uno de los 
trabajadores, y cambios de actitudes, entre otras. 
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Valora las oportunidades para ver en los empleados los resultados diarios de sus 
esfuerzos. la atención de sus principios, valores y objetivos de acuerdo a la prioridad que 
cada uno de ellos tenga en su empresa y en su vida, para que el psicóloSo' consultor en 
desarrollo organizacional realice un adecuado diagnóstico, ejecución y evaluación de las 
necesidades de la organización. 

la función que realiza el consultor, es una gran responsabilidad dentro de las 
orga.nlzaciones, su éxito depende de como desempeñe sus labores y cómo presente sus 
resultados y estrategias teniendo en cuenta los conocimientos b.-1sicos. su cultura general. las 
t6cnicas que aplique y con"lo las aplique. 

El psicólogo consultor en desarrollo organiLacional, entre otras cosas tiene que 
adaptar e integrar il la persona dentro de la organización y a la inversa, una de sus máximas 
contribuciones ha sido sciíalar la complejidad de necesidades emocionales que debe 
satisfacer una persona dentro ele su contexto, de lo contrario no habría ningún resultado 
positivo, es decir cuando la calidad de vida dcf trabajador supera todos los cambios que 
surgen, finalmente se busca el equilibrio del trabajador y de la empresa. 

FUNCIONES QUE REALIZA El PSICOLOGO EN LA CONSULTORIA. 

Retomando los conceptos del área de la psicología social de la Dra. Sánchez Bcdolla 
y extendiendo su uso a las funciones rcali7adas en la consultoría podr.1n ser: 

Tomar decisiones en requerimientos institucionales. e:Jta.s decisione.s 
.suponen que son constantes en ciertos aspectos de la irulu.stria. El problenur 
viene a .ser al seleccionar al personal CU)"a conducta de trabaJo concuerde 
con los requerin1ientos de Ja institución. 

• Reclulal71iento y .selección de personal. un estudio cuida.do:ro de /03 
requerimielllOJ del puesto de trabajo. sugiere las cualidades huniana.s 
necesarias para e.fecutarlo con éxito. 

La empre.so tiene rnucho.s puestos de varios tipos que necesitan ocupar.se y 
debe evaluar la.s caracterútica.Y de los solicitante3 y a.signarlo.s a los pue3to..s 
de tal manera que sea nuixima la eficiencia de Ja organización. Las 
decisie»u!3 en que se hasar1 ta/e.s asignaciones están co,,tenida.s en cualquier 
progranta de selección de personal. 

El segundo método para asegurar la ejecución eficiente en un trabaj'o es el 
ense11ar o capacitar a los empleados en la.J destrezas o conocin1iento3 
requen·dos por el pue.sto . 

. El rol del p.!ticó/ogo con.sultor en la capacitación e.s determinar que cosas 
necesitan aprenderse; .fifar procedimientos para la en.seila.1iza de 103 
empleado..s y. lo má..s imporrante e.s di.!te17ar y conducir progra1"U:U de 
adie.stramiento para cumplir Jo..s obfetivo.!I. tomando en cuenta los difenmtes 
nivele3 de capacidad. expen"encia y conoci"1ientas de los individuos que van 
a ser capacitadOJ. 
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• Orientar al personal. la relación de on·entación proporciona la situación de 
aprendizaje más individualizada en la industn"a. Los requerimientos 
institucionales ocasionalmente pueden entrar en co,iflicto con la.!1 
ca_pacidades y aspiraciones del individuo. En est03 casos la orientación de 
personal por parte del psicólogo puede ser útil. El consejo :1cncillamente 
consiste en detenriinar la.s discrepancias entre las cualidade.:1 del individuo y 
las exiger.cias de su trabajo. en cuyo caso la colocación en un puesto nuis 
apropiado o en un programa de aprendizaje que ayude al individuo a 
desarrollar nueva3 habilidade.'I, actitudes o conocimientos serla el resultado 
usual. Es dificil deten1tinar hcuta que punto una empre.so debe 
respo1t.sabilizarse del bienestar personal y emocional de .nu empleado.Y. 

Las decisiones basa.das o modificadas por las caracterl.stica.'I individuales 
de los jefes o directivos de la empresa pueden .ser modificada:r debido al 
llani.ado elemento hurnano, es decir de acuerdo a las capacidades especiales 
y Iinu"taciones de los seres hu.nianos. 

• El psicólogo en ingeniería ilulustrial estudia 103 caracterl.sticas de la 
operación manual de las máquinas con el fin de aprender como debe 
diseflarse el equipo y/o como deben combinarse lo3 hombre3, materiale.'!1 y 
máquinas de un sistema de producción compleJo para asegurar la eficiencia 
óptinJ.a de operación. Por tanto el propósito es aprender como nece.'!litan 
arreglarse o modificarse lo3 componentes mecánicos de un sütenia 
industn"al con e/ fin de utilizar eficientemente la..<r capacidades de lo . ., 
elenrento3 huniano.s del si.o;/enia. 

• Entre la.!i decisiones nrá.s importante.o;. está la motivación de lo.s empleados. 
Aün cua.1~0 se haya tenido cuidado en el reclutamiento y selección del 
per.sonal, a.si como en .su capacitación y ubicación en el puesto, no hay 
seguridad de que presentarr.ln la intensidad del esfuerzo de que son cnpaces 
en la .situación indu.stn."al y que ellas mue.<rtran en otras situacione.:i. La tarea 
del psicólogo consultor e.:1 descubrir la clase de condiciones en el medio 
industrial que dan como resultado una 111otivación efectiva a /03 empleados. 
Le toca al psicólogo descubrir las nece.sidades de lo:r empleados en cuanto a 
motivación, que .sirva de base para sugen·r las modificacionc3 necesaria.Y 
que proporcimre11 un desarrollo personal y profesional. 

Las decisiones basadas en percepciones e üifluencias de grupo en estos 
ca.sos son aplicadas en la psicologla. }l,fucJJaS decisiones industria/es surgen 
de la necesidad de evalunr y actuar sobre las opiniones o percepcione3 de 
grupos. A menudo ésto requit?rc la resolución de con.flicto.:i de grupo. El 
deseo de pertenencia parece .ser una caracterlstica humana elemenr.al; 
fonnando grupos. y cuando lo hacen sus objetivos se hacen más definidos e 
intetis03. Cada empleado pertenece a muchos grupos que van des.de su 
propio grupo de trabajo hasta su asociación .!lindical o profe.sional. ha.sta 
los grupos religiosos. politico.'!I. o de la comunidad. que están fuera del 
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dmbito de la empresa. La3 deci.siones en la ind'IL'!ltria a menudo requieren 
información acerca de las acUtude.s y deseos de .semej"ante.:1 grupos. 

• Realizar comunicaciones indu.striale.s y relacione.s .sil·ulicato-patronole.s. 

La actividad industria - creación de bienes y .servicios - no .se realiza .sin 
comunicación entre las personas y los grupos. Una de la.s principales 
barreras de la comunicació11 entre la.s penonas y los grup0.!1. resulta de las 
percepciones de cada Individuo. Una sincera petición de ayuda en una labor 
dijlc;/ puede considerarla un empleado inseguro como una artlmalJa para 
exhibirlo. Un empleado má.s .seguro y co,.!fiado podria con..·dderar .semejante 
petición como u.na oportunidad para demostrar su.s capacidade.t. La 
exactitud en las comunicaciones Implica no sólamente la transmisión fiel de 
lo.s componcnte3 mecánic03 del mensaje. sino también la transmisión fiel de 
lo.s propó.sitOJ y .significados buscados por 1?/ 1?n1isor. 

La .sabiduria de la.s decisiones de personal en la indu.stn·a depende. de la 
fidelidad de los procesos para reunir la infonnación pertinente a l<a 
decisione.s. A su vez el cu.nrplimitmto de las decisiones exige transmi.sión 
exacta a las persona.3 y grupos en la organización. La inve.stigación 
paicológica en las coniunicaciones esta dirigida a identificar y eliminar las 
barrel"03 importantes en la indu.stn·a. con el re...<;u/tado deseable de que Ja 
frecuencia de los conflictos individuales y colectivos debidos a una 
comprensión errónea. disminuirán aignificativaniente. Una de la.s 
principales fuente.s de conflicto potencial en grupo en la indu.stn"a .se 
encuentra en la.s diferentes percepciones y objetivos del trabajador y el 
gerente. u 

En síntesis el psicóloh~ dentro de la consulLoría rcali.7a las siguientes funciones y 
actividades dentro de la empresa, (entre otras): 

DIAGNOSTICO: 

INTERVENCION: 

EVALUACION: 

Realiza diversos tipas de entrevista. encuestas, registros observacionales, 
valida pruebas, aplica cuestionarios, realiza planeación estratégica. entre 
otras; en las diferentes áreas de una empresa. 

Sensibiliza al personal por medio de dinámicas inter-intra grupales, 
capacitación. conferencias, análisis de puestos. manuales de 
procedimientos, planeación y selección do los recursos humanos, 
seguridad e higiene. orientar al personal. y sobre todo la motivación de los 
empleados. así como también estudia la intervención del hombre con las 
máquinas. sueldos y salarios. organiza la relación sindicato obrero
patronales, implementa métodos, técnicas y filosofías de actualización; 
que permiten un nivel dentro de los estándares Internacionales (ISO 9000. 
MAP-2. etc.) 

Diseña instrumentas de medición, listas checables, organiza el buzón de 
sugerencias, gráfica los datos obtenidos en los registros y cuestionarios 
oara saber cuál es la oroductividad en una emoresa. 
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Esto siempre con una mirada objetiva y libre de influencias que impidan el 
saneam:ento industrial y humano de la empresa 

Así como tambien menciono los factores de ~xito para el consultor : 

• Presencia del consultor. 
• Profesionalismo. 

Honradez. 
• Trabajar con clientes prestigiados . 

• 
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2.- PRODUCTIVIDAD, CONCEPTOS GENERALES 

2.1. l QUE ES LA PRODUCTIVIDAD 1 

La productividad debe entenderse corno la razón que existe entre producción e 
insumos. Lo cual significa que mientras más alto sea el valor numérico de dicha razón, mayor 
será la productividad. 

Alejandro Ca ... ro (1992), menciona el panorama general de la productividad: 

··ne 1900 a 1960 

De 1960 a 1975 

De 197.S a 1992 

Periodo en el cual el primer objetivo de la 
empresa era la producción. 
Periodo en el que el predominio de la 

comercialización dió paso a la Jociedad de 
con.sun,o. 
NUf!'l,la3 condicione.s de competencia económica y 
aspiraciones .!lociale3 exigen equilibrar la 
influencia de las gra1uJe3 funcione.s de la 
empresa. ••1 

Defino a la productividad como un proceso en donde se interrelaciona y se integra el 
desarrollo de producción, recursos humanos, materiales, económicos, cívicos, calidad, 
evaluación del desempeño, motivación, participación, trabajo en equipo; y sobre Lodo la 
mano de obra en donde el resultado es el producto t.cnninado, que ha elevado el trabajo 
personal y ha colocado a la empresa en un nivel aceptable en el mercado. 

El concepto de productividad es bastante simple: se trata de &a relación cnlre lo que 
produce una organización y los recursos requeridos, aunque por algunos otros autores es 
explicado de diferente forma, sin embargo hablando de productividad se puede cuantificar 
dividiendo la producción entre los recursos. Aumentamos la productividad al mejorar la 
relación producción/recurso, es decir, produciendo más o mejor con un nivel dado de 
recursos. 

Errores frec~entcs son el confundir productividad con el de recurso o con 
producción, tanto los directivos como quienes no lo son, a menudo entienden que la 
palabra productividad se aplica exclusivamente a los recursos laborales y la mano de obra. 
Este supuesto ca.rece de fundamento racional, pues el éxito de una organización se basa en 
la eficiencia con que utilizan todos sus recursos. La perspectiva de que la mejora de 
productividad sólo se aplica a la mano de obra es peligrosamente estrecha, y puede derivar 
en cierta incapacidad pard capitalizar significativas oportunidades de mejoramiento del 
desempeño mediante mejor utilización del equipo, reducción de p6rdidas materiales y 
económicas. 

De hecho el tema por las desviaciones de concepto que tiene es muy complejo; La 
producción de una organización manufacturera puede resultar obvia para el psicólogo 
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consultor, pero en oficinas, lamentablemente tienen problemas de productividad porque no 
sabe relacionar este término con su actividad. Un intento de aplicar la definición tradicional 
de productividad a un ámbito de oficina quizá no generó los resultados deseados. Sin 
embargo, estudiando las fallas se encontrará el problema y se aplicarán las herramientas 
adecuadas, buscando acciones que se puedan cuantificar se podrá evaluar productividad del 
área. 

Ou-o factor complejo es la calidad. la lista de complejidades podrfa continuar. La 
aparente simplicidad del concepto producción-recursos es engañosa. 

Sin embargo, la productividad es hoy en día indispensable de tomar en cuenta en 
una orgi!.nización. Sólo en la medida en que una organización es productiva es capaz de 
satisfacer tanto las necesidades de la sociedad, como de sus propios trabajadores, 
proveedores, clientes e incluso accionistas que la sostienen; sólo en la medida en que es 
rentable, está en posibilidades de cumplir su misión. Por ésto, se puede entender como valor 
necesario y como un indicador fum.Jamental de la capacidad del 6xito org."lni.Lacional. 

Dado su carácter económico, es medible en forma cuantitativa y eso facilita tanto la 
posibilidad de crear conciencia de su import.r'lncia en cada equipo de trabajo~ como la de 
conocer concrcLlmentc la contribución a la. rentabilidad de cada parte de la organización. 

El medio más viable para alcanzar el éxito organlzacional es a través del desarrollo 
profesional de los empicados; en el cual se incrementa la productividad y las utilidades de la 
empres.a. Asímismo, se moderniza al ~""J.fs y de esta forma se pueda competir con los pafscs 
altamente capacitados. industrialiLados y de vanguardia. 

Oesafortunarlamcntc, en muchos sectores se ha confundido a la productivid."ld y a la 
moderni¿ación con una simple rcorgani¿ación técnica en sus procesos y 6sta tambi6n debe 
de ser una modernización sociill en la cual también se involucre a todos los trabajadores. Se 
debe de crear la forma de concebir organiJ'acioncs y sistemas que permit.an el máximo 
empleo de las actitudes y aptitudes de los individuos, sin dt!'jar de prL."'SCrvar la satisfacción y 
la dignidad del ser humano. 

La clave del desarrollo esta en involucrar a los trabajadores en el proceso. En la 
actualidad, los sectores productivos del pafs han desarrollado una noción del valor que tiene 
la tecnologfa y su enfoque científico; ~ro se han olvidado del valor que posee el hombre. 

La productividad es también un problema de organización social; dicho en términos 
de negocios, de organización administrativa, para que pueda resolverse hay que coordinar 
los esfuerzos individuales de una manera provechosa y motivando a los empleados, y 
hacerlo a través de una actitud de cooperación continúa en todos lo niveles la solución 
llegará cuando aprendamos a dirigir a las personas en el sentido estricto de que puedan 
trabajar juntaS eficazmente. La p..,rticipación de los trabajadores en los procesos de 
planeación y resolución de los problemas brinda la posibilidad de aumentar su participación 
en el cumplimiento de las metas organl.zacionalcs. Y es aquí donde el psicólogo consultor en 
desarrollo organizacional tiene una ardua tarea y mucha responsabilidad. 
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Un incremento en la producción, y consecuentemente en Ja calidad como 
dimensión de ésta, por lo general, depende de las personas, es decir de la capacidad 
gerencial para rclac:onar las necesidades de los trabajadores con las de la organización; 
siempre y cuando exista excelente comunicación, objeti'vos claros y precisos., evaluaciones y 
una buena toma de decisiones. 

Las organizaciones mejoran cuando existe una integración y desarrollo de cada una 
de las áreas, lo que generará una compañía más eficaz y eficiente en la productividad. Un 
uso más eficiente implica que una organización debe ulilizar la cantidad mínima de recursos 
necesarios, pdra la producción de sus bienes y servicios. Estos dos factores conducirán a 
mejores niveles de productividad. 

2.2 LA PRODUCTIVIDAD EN LAS ORGANIZACIONES. 

El crecimiento de la productividad es <..-"Sencial para mant.cner el sistema económico y 
mejorar el estándar de vida. Es un soporte vital del sistema de la empresa privada y de sus 
caracLcrísticas fundamentales. La compaflía reconoce la importancia de mejorar la 
productividad para que la empresa crezca, sea competitiva y continúe siendo rentable. Los 
propósitos de Servicios de Productividad son: 

1. Alentar y mantener la conciencia de la necesidad de ganancias en productividad y 
calidad de vida laboral. 

2. Desarrollar,. técnicas de mejoramiento. 
3. Asistir a las divisiones y unidades en el logro de las mejoras. 

PRINCIPALES ATRIBUCIONES DE LA PRODU=IVIDAD EN LAS ORGANIZACIONES. 

Iniciar y mantener conciencia de la productividad y programas efectivos de 
comunicación. 

Actuar como asc~r y consultor en las unidades operativas en lo concerniente a 
programas de productividad. 

Monitorcar los factores que contribuyen a la baja productividad, desarrollar y 
recomendar acciones correctivas. 

Efectuar compilación de datos y análisis conccrnicntns a las tendencias del país,. el 
mundo y la industria, scrlalar problemas potenciales. 

Respaldar los objetivos de los dcm..is componentes del equipo central. 

La productividad es un proceso vital dentro de las empresas mexicanas,. pues estarán 
obligadas en primer térrnino a una visión mundial de la economía y desanollar planes 
estratégicos, dinámicas de crecimiento en busca de un alto nivel de competitividad en precio 
y calidad. Por otra parte es de vital importancia tener sc~uimicnto continuo y permanente de 
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sus competidores a fin de no perder su lugar en el mercado, lo cual lo traduce en la 
necesidad imperiosa de ser mejores. 

En este contexto, la pequeña y mediana industria representan una importantfsirna 
área de oportunidad para llevar a cabo la función de psicólo~ consultor en desarrollo 
organizacional .. ya que hablamos de 19.,000 empresas que comprenden el 98% de plantas y 
más del 50%. del empico manufacturero, sin embargo se trata en su mayoña de empresas 
atrasadas en tecnología y capacitación que las vuelve sumamente frágiles ante la apertura 
comercial del tratado de libre comercio y de la devaluación de la moneda nacional, de ahí 
nuestra gran oportunidad de instalar sistemas de productividad, ya que ésto a su vez 
redundará en el beneficio de todos los que colaboran en una empresa. El análisis y medición 
del trabajo es de suma importancia, ya que nos indica resultados obtenidos en la empresa. 

El propósito del análisis y medición del trabajo es ayudar a la administración y a las 
ciencias del conlportanlicnto, a obtener el uso 6pti1no de los recursos humanos y materiales 
que estén a disposición de una organización para llevdr a cabo el trabajo. 
Fundamentalmente, este objetivo tiene tres aspectos: 

La uLllización m..1s efccliva de la planta y del equipo. 

La adecuada aµlicación R.H. y la obtención de rcsuhados, csíucrzo humano. 

La evaluación del trab.-"ljo humano. 

El anti.lisis y Id medición del trabajo se ha con~tituido en una de las técnicas más 
importantes del grupo que en la actualidad se conoce como ciencia de la productividad. 
Algunas técnicas tienen como objelivo final el permilir a las org.""lnizaciones, crear una 
producción prescrila con menos consumo de los tres recursos básicos: Recursos Humanos, 
Recursos Materiales y Capital o Recursos Financieros. 

Con demasiada frecuencia, se ha acostumbrado aceptar la opinión en vez de los 
hechos siempre que se han organiLado las actividades humanas, con el resultado de que las 
decisiones· han tenido la tendencia de basarse en lo que se creía que fuera de verdad, más 
que en lo que se sabía que era cierto. La función del análisis y medición del trabajo es 
obtener hechos y después utilizarlos como un medio para mejorar. En consecuencia, se les 
puede considerar a éstos, como un procedimiento para determinar la verdad entorno a las 
actividades del personal de la organización, así corno del equipo, existentes como medio 
para optimizar esas actividades. 

Esto significa, que proporcionará la manera de lograr mayor eficiencia productiva 
bajo las circunstancias prevalecientes. 

El análisis y medición del trabajo se empica para asociar dos grupos de técnicas 
distintas aunque complelamcnte intcrdepcndicntcs, sin embargo, se complementan una con 
Ja otra. 
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El siguiente esquema lo representa: 

ANAIJSIS Y MEDICION OU TRABAJO 

ANALISIS DEL METDDO MEDICION DEL TRABAJO 

~-·-··-·····--·····················---------·-····-·······-····-----·· ···-·-----·-·--·-----·-·-····················----·-··-···-·············-····-------------·······-· 
PAAA MEJORAR LAS TECNICAS PARA EVALUAR LA EFECTIVIDAD HUMANA 

DE PRODUCCIDN a 
a a 
a a 
a QUE PERMITE UNA MEJOR PLANIFICACION 

QUE PRODUCE EL USO MAS EFECTIVO Y CONTROL DOTACION DE PERSONAL Y COMO BASE 
DEL MATERIAL PLANTA Y EQUIPO, DE UNA PLANEACION ESTRATEGICA DE RECURSOS 
CAPITAL Y RECURSOS HUMANOS HUMANOS: PROMOCIONES Y CAPACITACIDN. 

2.2.1 MEDic:tDN DE LOS NIVELES ORliANIZAc:tONALES, 

La medición en los niveles organizacionales es muy amplia y dependiendo de lo que 
se requiera medir, utilizaremos el método, filosofía, técnica correspondiente. E:>Lo significa, 
que el nivel de medición es determinante, bien se trate de una categoría individual, de grupo 
de trabajo, departamento, planta, división, o de cualquier otro nivel organizacion;il. 

Es por ello, que al medir en conjunlo los índices de medición se consolidan en 
cantidades de producción individual, horas individuales trabajadas, e incluso errores 
individudcs cometidos, siendo muy diferente para la eficiencia del trabajo de planta, las 
horas totales trabajadas por la planta y para los propios costos de desecho de ésta. 

El tipo de antccedcrllc que se U!>a en los sbtcma.s de medición de la productividad 
difiere conforme al nivel organizacional de que se trate. Actualmente existen algunas 
medicionc..~ para cada uno de estos niveles; no obstante, rara vez es posible agregar 
rnediciones en un nivel para alcanzar mediciones en el siguiente nivel superior. Si fuera 
factible realizar el esquema idcnl de medición, est.J.s podrían reunirse o separarse por nivel 
organizacionaL Aunque los esfuerzos por alcanzar este propósito, han tenido poco éxito. 

Es importante scftalar que los estudios de medición de la productividad, los métodos 
de medición, y las relaciones de variable causal con la productividad se destacan más en las 
industrias de manufactura que en las de servicio. Ello quizá se deba a que la cantidad es la 
dimensión de la producción que más comúnmente se mide; en tanto, la calidad rara vez se 
mide como variable dependiente. En cst.c punto, debe adararse que la productividad debe 
incluir una dimensión de calidad, ya que si una organización incrementa la cantidad a 
expensas de la calidad, generará muy poca o ninguna, productividad total. 

En la evaluación de un programa de mejoramiento y su eventual ~xito dependerá 
tanto de la habilidad para medir la productividad corno la calidad en servicio, así como en 
las funciones de fabricación. De esta forma, la medición constituir.á una base, pre-requisito 
para el mcjoramicnio. 
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Los estudios, los métodos de medición y las relaciones de variable causa con la 
productividad son más comunes en las industrias de manufactura que en las de servicio, y en 
los servicios de gobienlo, éstos casi no cxist.cn. La cantidad es la dimensión de productividad 
que más comúnmente se mide. 

Generalmente la producción de una organización es su rendimiento de bienes o 
servicios. Razón por la cual, la productividad es entendida, como el rendimiento por unidad 
de entrada de trabajo. 

Esto hace que para muchas empresas, el n1edirla sea tan importante que con extrema 
frecuencia se le considere como meta única. 

Por supuesto es fácil medirla en organi.zacioncs que elaboran materias primas como 
pudieran ser petróleo, materias primas o productos corno sillones o mesas. Esto es 
relativamente sencillo. Ya que en estos casos particulares, la producción es la cantidad y la 
calidad de lo producido, y la productividad, el producto o rendimiento dividido entre el 
número de horas-hombre requeridos para producirlo. En cambio, en algunas otras 
instituciones donde lo que se produce son servicios, resulta mucho más difícil medirla. 

~obstante, las instituciones de crédito (bancos), como los propios restaurantes, que 
son orga.nizaciones que caen en este rubro, cuentan con ciertos indicadores para poder 
medir, como pudieran ser el número de comandas que los empicados dieron seguimiento 
por cada cliente, o en su defecto en el ca.so de los restaurantes, contar el número y monto 
de las cuentas que las mese ras entregan en cada turno. 

Por eso es que las organizaciones de servicio cuent."ln con estados de pérdidas y 
ganancias que les d.an información valiosa. 

2.3. OBJETIVOS DE LA PRODUCTIVIDAD 

ALGUNOS OBJETIVOS SON: 

Establecer, administrar, coordinar, desarrollar, implementar y mantener un 
programa de mejora denuo de la división y/o compañía. 

Actualizar y mantener Ja tecnología avanzada de manufacturación y la planeación 
necesaria para apoyar las necesidades de la división en instaldcioncs, herramientas, 
diseño, m~todologfa de nlanufacturación y materiales para maximizar los recursos 
de la división, y oportunidc"Jdcs de corto y largo plazo. 

Recomendar, desarrollar e implementar planes y procedimientos para organizar y 
designar personal para un óptimo desempeño y ejecución de los métodos 
tecnológicos avanzados de manufacturación y el proceso de la planificación. 

Coordinar con vendedores y clientes, según lo requerido para llevar a cabo sus 
responsabilidades. 
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Reducir desperdicio y aumentar cantidad, calidad y ventas-

Reducir costos y aumentar ganancias. 

Establecer y desarrollar todo lo anterior vali6ndose de personal, instalaciones 
existent.cs y planificadas, equipo, métodos de manufacturación, sistemas de 
maquinarias y diseño con asistencia informática. 

2.4 ALGUNAS FUNCIONES QUE DEBE REALIZAR EL PS/COLOGO CONSULTOR 
EN DESARROUO ORGANIZACIONAL, EN CUANTO A LA PRODUCTIVIDAD: 

Detectar fallas en las án~as de la empresa, solucionarlas individualmente con el gerente o 
en grupo. Por medio de juntas de mejora o círculos de calidad con todos los mandos 
involucJ"ados. 

Recomendar programas y seminarios internos, para la solución de las fallas detectadas 
indicando lugar y problema. 

Ser un comunicador/cataliLador para reunir y difundir ideas sobre soluciones: 

• El consultor recogerá ideas para mejora de la productividad en la Compañía 

• Se transformará en miembro activo de la fuerza de tareas de cada grupo o 
división para contribuir a difundir esta información. 

• Cuando hay varios consultores trabajando en la Compañía: hay que 
familiarizarse con sus servicios, aiptitudcs y costos, para fonnar parte de las 
funciones a realizar o los acuerdos para no duplicar tareas. 

Diseñar y contribuir en talleres, seminarios, conícrencias y programas; coo.-dinar los 
esfuerzos con nuestros grupos centrales: 

• El consultor trabajará con recursos humanos en entrenamiento y capacitación. 

• Contribuirá a comunicar diversos mensajes: conciencia del problema, éxitos 
significativos dentro y fuera de la compar""tfa, que esta haciendo la compat\fa en 
mate..-ia de productividad, y las fases que se completan o el nivel de avance de 
éstas. 

Organizar o trabajar con fuerzas de tareas especificas en divisiones/grupos para abordar 
aspectos específicos para solucionar problcmcls. 

Trabajar con cualc:¡uier funcionario de la or~nización que necesite asesoramiento. 
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3.- DESARRDLLO ORGANIZACIONAL 

3. 7- lQUE ES EL DESARROUO ORGAN/ZAC/ONAL 1 

Algunos autores lo definen cómo: 

Las organizaciones humanas son tan susceptibles a los tiempos cambiantes y a su 
ascenso o caída, que su óxíto o frac.aso atestiguan su vulnerabilidad. 

Las compal\Cas o sociedades empresariales o cualquier organización, pueden requerir 
mayores innovaciones y renovaciones, lo que necesitan es una área de mejoras y cambios 
continuos que ven a la cmpn:sa corno un todo, un sistema, que necesita cambio continuo. 

Beckhard (1969) define esto como: 
Es un esfuerzo planeado que abarca toda la organización, administrado desde 
arriba. para aiunentar la eficiencia y .salud de la organización. a trr:zv,_, de 
intervencione.s planead~ en lcu proce.1o.s organizacionale.Y, ruondo 
conocimientos de la ciencia del comportamiento. 1 

El desarrollo organiLacional regula su intervención utilizando procesos de grupo 
CAPO, círculos de calidad, Just in lime), &..tos se dirigen sobre toda Ja organización, 
provocando cambios planeados, es una manera de controlar los cambios, concentrando y 
unificando la energía humana hacia los resultados deseados. No es un plan temporal su 
finalidad es dcsarrol:ar recursos internos para cambios eficientes y eficaces en el futuro. Es 
una visión total como estrategia para L"I subsistencia del grupo en sus relaciones funcionales e 
interpersonales dentro de las org._-;¡ni.z:acioncs, la palabra clave es cambio constante en forma 
integral en el pensamiento de la empresa y los int.cgrantes de ella. Su preocupación principal 
son las relaciones entre grupos, así como las interpersonales. 

Para Bennis (1969): 
... El D.0. es una respue.sta al canibio. una compleja e3lrategia educacional con 
la finalidad de cambiar lcu creencias. acritude-'. va/Ol"I!-' y ._,tructura de las 
organizaciones. de modo que ésuu puedan adaptarse mejor a nuevas 
tecnologlas. nuevo.s mercados y nuevo.s desaflo.s, y al aturdidor ritmo de los 
propios cambios. •"2 

-carios Audirac (1995): 
.. 'El D.O. e.s una estrategia educativa adoptada para lograr un cambio planeado 
de la organización que se centra en /03 valores. aptitudes. relacione.'l y un clima 
organizacio11al. loma.rulo como punto de partida a la3 personas y se orienta 
hacia 103 mela30 e.structura o téc11ic0.!I de la organización ... .J 

El desarrollo organizacional, es una cstrat.egia de trabajo que integra a los sistemas 
para hacerlos más pr.:xiuctivos, y "VCr la eÍecti\lidad de los resultados en la inter-rclación con 
los empicados-empresa y viceversa. Aunque para llevar a calx> el desarrollo org.anizacional 
exislen n1uchos enfoques en su conceptualización y aplicación. 
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Aquí tenemos la disyuntiva de establecer y mover al mismo tiempo. Lo que tenemos 
que producir son personas que puedan reaccionar rápidamente con Jos tiempos; tener una 
mirada precisa en los indicativos sociales, económicos y tecnológicos para cambiar o 
mantenerse hasta que la situación lo requiera, sumando Jos esfuerzos uno a uno de los 
elementos de la organización, y en la medida de lo posible como una unidad. 

3.1.1 EL DESARROLLO DRGANIZACIDNAL EN MEXIC:O. 

A fines de los años setenta algunas empresas iniciaron su uso con grandes lagunas en 
el modo de implementación. En México ocurría una evolución y Jos avances de k"l era 
moderna aparecían con una fucua inusitada p::>r periodos aislados durante algunos años. 
Con estos vaivenes las empresas mexicanas no estaban listas para estos cambios 
t.ccnológicos, las empresas transnacionales mejor preparadas nos relegaron en la evolución 
iniciada en 1976 y que alcanzó su mayor punto en 1982. El desarrollo organizacional es algo 
nuevo en México, es un modelo al que no nos hemos habituado ya que contempla procesos 
que conocíamos aislados y ahora son aplicados como unidades con un enfoque 
administrativo integral. 

M6xico es uno de los países en vfas de desarrollo que desde hace dos d6cadas viene 
utilizando estrategia.; de cambio planeado. Actualmente, ante la integración comercial de los 
Estados Unidos y Canadá, los empresarios mexicanos esLin sumamente preocupados fX>r 
alcanzar altos niveles de competitividad, sin embargo, salvo algunas excepciones, corno las 
grandes empresas, la mayoría de los directivos no han buscado apoyo en el desarrollo 
org,anizacional, sino que movidos por la desesperación comercial, han enfocado sus 
esfuerzos en incremcnk-ir velozmente la calidad de sus productos. No obstante, estos 
intentos no han sido del todo adecuados, ya que por ver el árbol, se han olvidado del 
bosque. 

El panoran1a prevaleciente en las empres.as mexicanas con relación a sus esfuerzos en 
O.O., es sumamente precario, ya que ia mayoría de los empresarios mexic.anos desconocen 
el desarrollo organizacional, su filosofía y tecnología de mejoramiento. Señaló, que muchas 
de ellas no involucran a toda su organización por temor al fracaso; pretenden manejar el 
cambio de manera parcial enfocándose hacia subsistemas o sectores específicos. Al mismo 
tiempo utili.zan estrategias dirigidas a procesos productivos o administrativos sin involucrar a 
su gente. 

No todo es sombrío, ya que existen empresas que si están realizando esfuerzos de 
mejoramiento org,-inizacional con t'!xito, incluso utilizando " calidad tocal"' o "Justo a 
tiempo", pero basados en un enfoque global e integrador de sistema socio-técnico abierto; 
tal es el ca.so de Vitro, segunda empresa mundial en calidad de ventas. 

Móxico necesita tomar conciencia de que el O.O., es una estrategia educativa 
adaptada para lograr un cambio planeado de la org."lini..zación, la cual se centra en los valores, 
actitudes, relaciones y clima organizacional, de los e1Tipresarios y de los empleados tomando 
en cuenta las particularidades nacionales para descubrir las cualidades que tenemos corno 
pueblo. Tomando como punto de partida a las personas, orientándose hacia las metas, 
estructura o técnicas e.Je la org.-ini.z.ación. Los cambios que se busc.an cst:í.n ligados 
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directamente a las exigencias o demandas que el pafs intenta satisfacer. Basándose además, 
en una estrategia fXfucativa que hace hincapié en la importancia del comportamiento del 
mexicano experimentado en un dima de colaboración, entre el agente de cambio 
portavoces de una filosoffa social; un conjunto de valores referentes a México, como un 
grupo capaz de contribuir con su experiencia en este nuevo modelo de producción y 
desarrollar a las organi.laciones humanas en particular, que da fonna a sus estrategias, 
determina sus intervenciones y rige en gran parte sus respuestas a los mercados tanto 
nacionales como internacionales extendiendo Jos sistemas diente-proveedor a niveles 
macrocconómicos. 

Podemos de otra forma decir, que el desarrollo organizaciooal en México consiste 
esencialmente en una estrategia educativa hacia los empresarios que han sido rebasados y 
necesitan mayor atención por parte de los consultores, que al tener un grado de conciencia 
de la situación pueden revitali.Lar a la industria Mexicana para lograr un estándar, basado en 
experiencias, a fin de lograr más y mejores alternativas organi.zadonales en un ambiente 
cambiante. 

3.1.2 ALGUNOS INDICADORES PARA MEDffi EL DESEMPEÑO DEL D.D. 

No existen parámetros concretos que midan el desempeño del O.O., sin embargo, 
tampoco podemos decir que no se midan. Si queremos tener criterios que nos orientan 
acerca del desempeño del O.O. tendremos que definirlos en coordinación con el sistema 
diente, ésto es_ al celebrar el contrato psicológico con nuestro cliente debemos definir que 
es lo que espera él de una manera objetiva, y que es lo que el psicólogo consultor en 
desarrollo organizacional puede desarrollar. 

Hay mínimo cuatro formas de monitorcar los procesos que se están llevando a cabo 
en el sistema total y sus subsistemas: 

La canridad de problema.! plan1eodOJ por la organización no e:rperüne11ta 
diferencia alguna. Sin embargo, la cantidad aumenta a medida que la gente 
clasifica /03 problemas que se han de alacar. una .seflal m.::inifie.sta de 
adelanto es que la naturaleza de las problema_, ha cambiado. 

• 1'-fOTIVACJON: 

& cuando Jos mienibro.J de la organización expresan su fru.straci6n ,POr la 
ausencia de avance del esfuerzo de cambio. Por nuis paradójico que 
parezca. e.s .scil.al de adelanto. ya que detrd.3 de lf.sta.Y quejas hay ama 
motivación que debe poner.se al descubierto y on"enlane en bien de la 
organizació11 en general. 
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• PROBLEAJAS A úl ORDEN DEL DIA: 

Cuando /o.s problemas. inlere.se.Y, y avances referen.te3 al esfuerzo d11 canrbio 
pa.sa11 dt1 naanera rutinaria a .ser parte del orden del dla di! las T'f!1Utione.s 
pen·ód;c1i.3 de gerenteJ y la.Y junUU de comité • .:Jon .:Jeifale:i de avance. é3to 
quiere decir que el esfuerzo áe cambio se e.!ltá vigilando. regulando y 
atendiendo constantenienle. 

CONTROL DE ESI<<JERZO: 

La celebración de actO.J con cierta frecuencia para aprwciar el progreso. 
reevaluar su dirección. celebrar éxit03 alcanzado.s y agradecer a /03 
individuwt .su.Y logro.Y al ayudar en el esfuerzo de canibio. <# 

Estos son los cambios que se pueden prometer abiertamente a un cliente y verificar si 
está dispuesto a desarrollarlos en su cmprcsa1 sumados a los que ellos deseen resolver y 
mejorar en sus áreas dando todo el apoyo a los empleados; en la solución de los problemas. 

3.2 EL D.O. SE CLASIFICA EN SU ESENCIA COMO: 

Los profesionales del Desarrollo Organi.zacional tienen una idea clara de su 
profesión, aunque puede tener varios enfoques que juntos forman la estructura del O.O. y 
permite ver el e.ampo de trabajo con una visi-Sn mas completa, el siguiente cuadro muestra 
algunos de los enfoques (algunos muy subjetivos pero valiosos): 

• FILOSOFIA El D.0. podemos definirlo conio u.nafilosofla. ya que predica un.a 
fonn.a de vida en Ja cual .se deben hacer la.s co.uz.s en congruencia 
con la forma de .ser y de actuar. con lo qu• .se dice y con lo que .se 
hace. 

·-:;-·-ARrs···-············-·-·····-···-¡5·v:·o:··~-;-·~1··;;;~;;;;-;,···1,:;;;¡,;;-;;;.--;,·~-;¡:;;;,·-~·-;¡;p;;;¡=¡~-::i;;;;;,;:-hi-

ºrgª"ización integrando necesidade.s de la emprr?.sa y nece.sidade..s 
de la.s personas. 

• AD}...fINJSTRACJON: El D.0. e.s tambiJn un enfoque de administración. e.s una nianera 
de manej'or y optimizar lo.s rr?CUr.so:i dla a dla con un estilo 
renovador y revitali:::ador. 

TECNOLCJG/A: BI D.O. e..s wna nueva tecnologla, un conJunto prdch·co de 
in.strurnento.s y técnica.Y para canibio:i planeado.:.. en que /cu 
a.specto.s psicosociale.s de CDl7lporlamiento deben recibir la debida 
atención.' 

Estos enfoques sirven para crear una mentalidad administrativa y un concepto 
filosófico en el trabajo, es vital para el consultor desarrollar la administración en su área y no 
pensar que es exclusiva de especialistas, la urgente necesidad que exige, la alta competencia 
en los mercados, obliga a todos los integrantes de las empresas a sumar armas como la 
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administración en sus grupos o departamentos, si el consultor la muestra como parte de su 
formación será mas f.1.cil inculcarla en los integrantes de las empresas. 

Por otro lado, estos elementos deben quedar bien daros por el futuro consultor en 
O.O. ya que permiten tener una visión más completa y concreta de lo queremos hacer en 
una organización. 

3.3 LOS VALORES DEL D.O.: 

los valores son raíces que companen y aceptan interna 6 externamente la mayorfa 
de Jos seres humanos, y por consiguiente influyen en la conducta. Podemos tornar dos 
puntos de vista: 

De acuerdo al entorno individua.J.. se generan diferentes tipos de creencias. 
necesidades y percepciones. 

Las necesidades grupales pueden ser similares o diícrcntcs. lo que pr-oducc 
transformación individual u organiz.acioruú. 

Ambos puntos se utilizan para crear una disposición al cambio inteligente o el 
retomo a métodos anteriores con buenos resultados, pero no negando la oportunidad de 
cambiar con una mentalidad positiva al respecto. 

Debo aclarar que los siguientes valores pueden ser la base en el área laboral, pero el 
consultor no debe perder de vista los propios, que aunados y aplicados en un momento 
dado darán como resultado un gran respeto entre el consultor , directivos y empicados. 

Algunos de los valores centrales a considerar en la práctica del O.O. son: 

• CO!ABORACION 

• CRECIMIENTO INDIVIDUAL Y 
GRUPAL 

• TRABAJO DE EQUIPO 

• PUNTO DE VISTA PARCIAL E 
IMPARCIAL 

• INDEPENDENCIA E 
INTERDEPENDENCIA 

• RESPONSABILIDAD 

•RESPETO 

• SOLUCION DE PROBLEMAS 

• HONESTIDAD 

• INNOVACIONES DE CRECIMIENTO 
ORCANIZACIONAL 
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3.4 PROBLEMAS QUE SOLUCIONA FRECUENTEMENTE EL D.O. 

Los casos en los que se ha observado la solución de problemas en O.O. son: 

COMUNICACJON: De tipo ascendente. descendente y lateral. 

CONFLICTOS: De mWldos medios superiores e inferiores. grupales e individuélles. 

ESTRUCTURA. MISION Y Crecimiento de tecnología. para estar a la vanguardia en el mercado. 
VISION: Cumplimiento de objetivos. 

MOTIVACION: Proporcionar incentivos adecuados paro los empleados. siempre y cuando se 
cumpla con los objetivos establecidos para poder otorgaf1os. 

PAAAMETAOS Medidores en cuanto a: desperdicio. costos. índice de rota06n 6 algún otro 
OAGANIZACIONALES DE factor para ser medido. 
MEOIC/ON: 

RESISTENCIA Al Culturas organizacionales, individuales y trab~os en equipo. 
CAMBIO: 

Estos y más proble~ puede resolver el O.O., aquí sólo se muestran los más 
recurrent.es, pero existen otros como la toma de conciencia de la alta gerencia, para tolerar la 
participación en las decisiones de subahemos o enseñarles a delegar responsabilidades que 
permiten mejoras en el flujo de la comunicaci6n y productividad, etc.. .. en mí expeñencia he 
observado que al solucionar un problema, por ende se corrige (n) otro u otros que est..1n 
ligados al mismo. 

3...5 EN QUE PARTE DEL PROCESO DE CONSULTOR/A SE UTILIZAN TECNICAS O 
HERRAl>flENTAS DE /NTERVENCION: 

A continuación se presenta un esquema de un proceso de consultoría en el cual se 
remarcan las fa.ses en donde se utilizan Mcnicas o herramientas de intervención tipicas del 
campo del 0.0.(Ver página siguiente): 
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PROCEDIMIENTO DE D.O. UNIVERSAL6 

El CONSUlJORVISITA Al QJENTE ~1 ... __ EL_ru_oo_E~Tlf=NE=U=N=A-NE_CE_Sl_DAD _ __.I ~ l.WIAAL CONSUlJOR 

~ 
DEFINIR CON EL QJENTE OBJETIVOS 
Y Cl'UBRAR CONTltATD PSJCOLDGICO 

IDENTIFICAOON DEL PltDBWIA T 
AHAUSIS DEL DIAGNOSTICO INIOAL 

REDEANIOON DEL CONTRATO PSJCOlDGICO 

ESEL PRJlilERPASO fSEllOAI. 
PARA AFECTAR EL FUNCONAMIENTO 
DE LA ORGAHIZAOON 

ESTABUOMIENTD DE METAS Y PLANEA CON DE ACUBIDO CON a DIACilOSTICO 
DE LA ACOON SEEU!Ei LAS INTERVBIOONESIAAS 

~---=+==----~ CONVBllENTES. ADEMASSET011AN 
.---IMP-l.ANl--A0-0-N-: H~U-11.A_N_O,-TE-CN-ICO--, EN QJlllTALDSREQJRSOS y a 

TIEllPO DISPOlllBl.E. 
.__ ___ T_AO.lll=N=IST=RA=n~v_o __ __. CONSISTE EN LAAP'JCAQOH DE LDS 
~ EVEHTOS,TEOllCAST 

EVAWAOON 

ESTABlfOMIENTD DE AlfCANISN.OS 
DE CONTROL 

OTlA AREA DE llITTRVtllDON 

HERRA.lllENTAS CON OBJETO DE 
EFECTUAR LA SITUADOll QUE SE 
CONSIDERO EN El DIAGNOSTICO. 

Hasta el momento este procedimiento es universal y se ha retomado por los 
ex>nsultores en O.O. Sin embargo, no siempre se lleva a cabo hasta el final porque en la fase 
dos y tres, no queda claro para el consultor que es lo que debe de realizar. Y los directivos 
no obtendrán los resultados esperados. 
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Por otro lado, ha este procedimiento de acuerdo a mí experiencia le hace falta otra 
fase que es la de seguimiento; en la cual una vez establecido todo el sistema, debe de ser 
vigilado durante un lapso de tiempo para no perder los controles implantados. 

Y la última fase del procedimiento universal la eliminaría, pues ya ernpczaña otro 
proyecto, aunque esta relacionado con el anterior. 

3.5.1 METODD BASICD APUCADD 

A diforencia del procedimiento anterior, en la realidad yo he aplicado el siguiente 
procedimiento que ha sido la base en mi experiencia laboral, hasta la quinta fase del 
primero. 

AREA DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL: 

CONCEPTO OESCRIPCION 
-1-:-esl'l.iiio§""6e"ESTRUCTUHA00-ES-ELANAUS.iii"i5E°LA-ESTRUCTURA.ii"iiGAÑicAAf:ru.iiCoesi5i'T6"ir·· 

ORGAN•ZACIONAL PUNTOS DE VISTA: 

2. CUESTIONARIOS DE 
ACTITUDES 

3. DETENCION DE 
NECESIDADES 

4. CUANnFICACION DE LAS 
AAEAS DE OPORTUNIDAD. 

5. LO QUE ENCONTRAMOS 

6. LO QUE PROPONEMOS 

• LINEAS DE COMUNICACION 
• LINEAS DE AUTOAIOAO 
• LINEAS DE RESPONSABILIDAD. 
• LA ORGANIZACION JEAAAOUICA 

ES LA EVALUACION DEL FACTOR HUMANO DE LA EMPRESA; 
MEDIANTE LA APUCACIDN O RESOLUCION DE CUESTIONARIOS. EN 
LOS CUALES SE EVALUAN ASPECTOS COMO: 
• COMUNICACION 
• LIDERAZGO 
• CUMPLIMIENTO 
• RESPONSABILIDAD 
• SUPERVISIDN 
• DETERIORO DE LA CALIDAD 
• DESARROLLO DE OTROS 

ES EL RESUMEN DE TODOS AQUELLOS PROBLEMAS EN LOS QUE SE 
ENCUENTRA LA EMPRESA. FUNDAMENTOS CON PRUEBAS VERBALES 
DE TODAS LAS PERSONAS INVOLUCRADAS. 

ES DONDE SE OBTIENEN LOS BENEFICIOS. AHORROS E INGRESOS 
ADICIONALES. 

ES UN RESUMEN DE TODOS ADUELLOS PROBLEMAS EN LOS QUE 
INCURRE. LA ADMINISTRACION Y LA OPERACION DE LA EMPRESA 

ES LA DESCRIPCION GENERAL DE LOS ASPECTOS QUE SUGERIMOS. 
SE REALICEN PARA SOLUCIONAR LOS DIFERENTES PROBLEMAS OUE 
SE DETECTARON. 
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.;~· 

a 
Existen diferentes métodos para ati.car los problemas relacionados con O.O., pero a 

la fecha, este es el que mejores resulta~ ha producido su fórmula es simple y establece 
pasos lógicos que permiten verific.ar cuando una fase está conduida y ast a lo largo del 
proceso concluir rápidamente el diagnóstico y solución del problema así como su continua 
verificación y evaluación constante de ~€lados. 

3.5.2. DIAliNDSTICJ 

Un peco más específico, el p~dimicnto anterior, lo compararemos con el 
tradicional diagnóstico que se menciona ~.fOnlinuación: 

!# 
Tocio proyecto de cambio debe ~lnician1e con un diagnóstico. ~ decir. una 
definición de la .situación actual de como están L:u co.scu. Generalmente el 
diagnóstico aparte d11 los ckuo.s y circun.3tancku que produjeron la 
necesidad del canrbio para me;Oranriento dtt la organización; en algunas 
ocasiones 3on problema..s concrwlo.3. en ot/"03 .son de.ficiBncia.. o ""lagunas·
percibidas en la vida diaria de la institución. o .simplemente .se puede tratar 
de la nece.sidad de .. hacer meJor la..'1 CO!Ja.J ... y proyectar un de.sarrollo 
detenninado. ToclaJ esta.s percepciones o instituciones iniciales. 
generabnente adolecen de cierta supeif¡cialidad. y de ninguna manera se 
pueden considerar como diagnóstico. pues éste debe .ser producto de todo un 
proceso sistemático y ampUo. 

• El proyecto de diag11óstico deberá daborar.Ye en forma tal que .sirva 
realmente de guia para el mismo; incluye lcu siguientes fase.s: 

• Establecimiento de los obJetivos del diagnóstico: 

* Selección (o construcción) del modelo que integre los factores. parámetro.Y 
o indicadores que .se tornarán en cuenta en el diagnóslico y que están 
relacio11ado.s con las circunstancias o heclros que origi11aron la necesidad 
del plan de meJoramiento. 

# Selección de lo.s instrumcnto.s de captación y análisis de información 
(gu,/a3 de observación. cuestionan·os. reunionu de grupos. entrevista.s. 
reportes o informes y e.xpediente.J. 

• Programación de la captación de üiformación: 

# Recolección de ilifonnación. 

# Proce.saniiento de la irifonnación obtenida. 

<#- Conclu.sione.s del diagnóstico. 
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• .E.xüte el .nipue.'Sto bá.Yico de la con.:rultorta de proce303 de que el cliente debe 
aprender por .'Si mismo a ver ~l Moblema. a participar en la elaboración del 
diagnóstico y vtar compromendo activaniente en la labor de encontnir una 
.'Solución. El psicólogo con.núror en deMJrrollo organizacional~ puede 
desempeflar un papel decisivo ayudando a prvci.so.r el diagnó.stico y 
proporcionando al cliente a que decida en Mltimo ténnino. qué fórmula va a 
emplear. 

• El psicól::>go consultor en desarrollo organizacional 3igue cierl<u etapas de 
intervención que son: 

• Contacto inicial con la organlzación-cliente. 

• Definición de la relación contrato fom,al y contrato psicológico. 

• Selección de wn lugar y niJtodo de trabajo. 

• Recolección Je dato.'S y diagnóstico. 

• Intervención. 

• Reducción del compromiso. 

• Terminación.,. 

3.5.3 ESTABLEt:EJl O CREAR LAS NECESIDADES DEL CLIENTE. 

Aunado con el diagnóstico puedo aportar los siguientes requisitos para facilitar el 
trabajo al consultor de acuerdo a mi experiencia. 

Cuando se pretende realizar un análisis y posteriom1ente un proyecto es necesario 
entrevistarse con el director de la emp.-esa y ser muy cu~osos en esa primera entrevista ya 
que nos manifcsta.-á su scntfr real tanto personal como de la empresa. y a su 'YCZ 

proporciona.-á info.-mación de las necesidades que en ese momento se requieren: 

Es ncccs.. .. uio que en esos momentos de la presentación. tengamos en cuenta: 

ESCUCHAR CON ATENCION AL CLIENTE. 

ENTENDER SU PROBLEMATICA. 

NO INTERRUMPIR SU CONVERSACION. 

HABLAR EL LENGUAJE DEL CLIENTE. 
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PENSAR MUY BIEN NUESTRAS RESPUESTAS. 

DAR LA RAZON AL CLIENTE, CUANDO SE JUZGUE CONVENIENTE. 

SI NO SABEMOS ALGUN TEMA, ES MEJOR DECIR QUE LO INVESTIGAREMOS. 

PLATICAR SOBRE NUESTRO PRODU=o, RELACIONANDOLO CON SU 
PROBLEMATICA. 

PLATICAR SOBRE LOS SERVICIOS QUE PODEMOS PROPORCIONAR. 

ESTAR PLENAMENTE SEGUROS DE LO QUE SE OFRECE. 

Asf es como el psicólogo consultor en desarrollo or-ganizacional, tratará de precisar el 
problema que tiene la organización clara y espccffic.amente. 

Evaluará la disposición que tiene el diente de contacto para aceptar la ayuda del 
consultor observando su espíritu de franque.za, investigación y comunicación. Si todo 
marcha bien el consultor planeará la forma de intervención, por lo general en el diagnóstico 
las áreas de investigación son: la estructural, la técnica y la cultura organizacional 
(entendi6ndose por cultura de la o~nización como los patrones de actividades, conductas 
humanas y las normas, sentimientos, creencias y actitudes). 

Una vez que el cliente haya expuesto su problcm.átic.a, el psicólogo consultor en 
desarrollo organizacional le mencionará que para que el diagnóstico, se lleve a cabo en las 
mejores condiciones es necesario que tanto él, corno los empleados cooperen en 
proporcionar toda clase de informJción que se les pide, (en ca.so de que el cliente acepte a 
que se realice el diagnóstico). 

También, es necesario mencionar el tiempo que tardará en realizar el diagnóstico, 
algunos consultores cob,-an este servicio, lo cual es importante mencionar a la empresa, y el 
tiempo que asistirá a sus instalaciones, los costos que implicaría, y los requisitos del 
programa de trabajo. 

Algunos consultores hacen diagnósticos gratuitamente, con la finalidad de vender sus 
servicios al ganar la confianza del cliente. 

Los resultados que se muestran a los directivos inYDlucrados una -...ez que se han 
determinado las fallas, se presentan en una junta exclusiva con el director y personal 
autorizado, de igual manera seña para los consultores que realizan la investigación~ De los 
excelentes resultados que se exponen a Jos directivos será la decisión que ellos tomen para 
contratar el servicio de consult.oria. 
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3.5.4 REOUISITOS PARA LA INTERVENC:DN EN FUNC:ON DE METAS U OBJETIVOS. 

Para obtener información de lo que se pretende en la empresa donde se realiza el 
diagnóstico es nccesal"io tomar en cuenta las siguientes técnicas: 

RECOPllACION DE DATOS. Se planea la fonna de recopilar los datos y deberá de 
contener un registro de información básica. Que puede ser de forma directa: Se tiene 
acceso y cercanía con el interrogado, se puede profundizar en diferentes aspectos 
mediante preguntas. En este método se utilizan entrevistas, observaciones y antilisis de 
opiniones. 

Pero tambi6n cxfste una fonna indirecta: Los datos que las personas p,-oporcionan se 
mantiene en el anonimato. las técnicas m.is empleadas son los cuestionarios, estadísticas 
y r-egistros de la organización. 

PARA ELEGIR QUE METODOS QUE SE VAN A UTILIZAR, SE TOMAN EN CUENTA 
VARIOS ASPECTOS. 

• Tiempo 
• Costos 
• Tipo de empresa 

Requisitos del programa de trabajo 

ALGUNAS TÉCNICAS UTILIZADAS POR EL PSICÓLOGO CONSULTOR EN 
DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

• Entrevista: Permite profundiLar sobre la información proporcionada por el 
empicado y crear un ambiente adecuado para que el entrevistado aporte 
sugerencias positivas. Pero hay que tener en cucnt.."l que la entrevista no se puede 
apartar de los problemas y oportunidades de la organización, la información 
obtenida es muy valiosa. 

• Examen psicométrico: Su fin"' .. Jidad es situar el nivel de aptitud del individuo, 
d~ntro de un conjunto que sea comparable con el. Estas pruebas miden las 
características fundamentales del sujeto, sus habilidades para desarrollarse dentro del 
puesto y logrur ww adaptación al mismo. 

• Análisis de puestos: Esta técnica es la base de la organi.Lación de la empresa y 
sirve para determinar las cargas de trabajo, las líneas de supervisión, autoridad 
formal, las funciones y actividades que realizan los empleados. Asf mismo, nos 
permite diagnosticar las necesidades de c.apacitación y desarrollo. 

• Calificación de méritos: Está técnica permite la evaluación del rendimiento del 
personal, programar incentivos y determinar si se están cumpliendo los objetivos 
propuestos para cada puesto. 
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• Sociograma: A travós del sociograma, se puede obtener información acerca de la 
cohesión e integración del grupo, quienes se muestran indiferentes, quién es el 
líder, parc1 determinar la estructura informal de las relaciones humanas. 

• Organigrama: Esta técnica nos índica la forma en que esta organizada una 
~rnpresa, vista en forma ascendente de líneas de comunicación y en forma 
descendente en líneas de mando. 

• Cuestionarios: Se utiliza con mucha frecuencia cuando el objetivo es conocer en 
forma rápida, la opinión de las personas integrantes de la organización sobre algún 
tópico en especial. 

• .Análisis de datos de la institución: El utilizar esta técnica, nos permite obtener 
datos acerca de la empresa y sus integrantes. 

• CLASIFICACION Y ANAUSIS DE lA INFORlw\ACION. Una vez que se recopiló la 
información, el psicólogo consultor deberá dar retroalimentación al grupo, sistema 
cliente y discutir con 61 los datos, de tal manera que el trabajo se de en forma conjunta, 
así como las acciones que se emprendan. 

Posteriormente, la información deberá ser clasificada, analizada e interpretada, 
establecióndosc una jerarquía. 

DEFINICION DEL PROBLE"'1.A: Después de que se analizó la información, se pasa a la 
defini~ión del problema. Esta definición p..,rtc de la información proporcionada JXlr los 
integrantes de la organiLación. 

Asf como el director, gerente, jefe de departamento, y la secretaria también tiene su 
particular percepción siendo entonces la tarea del consultor dar la debida integración e 
interpretación del fenómeno que se está presentando. Como se observa, este paso es 
decisivo para la resolución del problema, por lo que se requiere la mayor veracidad 
posible. 

lAS ESTRATEGIAS MAS USUALES PARA OBTENER EXCELENTES RESULTADOS EN 
FUNCION DE METAS U OBJETIVOS TAMBIEN SONo 

DESARROLLO ORGANIZACIONALo 

• ADMINISTRACION POR OBJETIVOS 

• JUSTO A TIEMPO 

• PLANEACION ESTRA TEGICA 

• EXCELENCIA EN LAS EMPRESAS. 
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3.5.5 REQUISITOS DE INTERVENClDN EN FUNClDN DEL TIEMPO. 

Las estrategias de intervención en función del tiempo es dependiendo de las 
funciones que se realicen, en el caso de el diagnóstico por lo general es de un mes a tres 
meses l;sto es de acuerdo con el t.amaño de la empresa, del personal que labore en la 
misma, de los turnos que existan, de lo que los directivos hayan encontrado y de lo que los 
psicólogos consultores vayan detectando. 

También este dependerá de otros factores como son: si hay que realizar viajes, 
disposición de los jefes, k:>s consultores que se asignen al análisis en el área de desarrollo 
organizacional, y en el área de operaciones, todo ésto estará sujeto a la negociación que se 
lleve a e.abo con la persona que autorizó el análisis. 

El desarrollo del proyecto dependerá de los problemas que se hayan encontrado, y 
de las estrategias que se vayan a utili.zar en la empresa, así como en las sucursales (si es que 
existen), y del tiempo que se comente con los directivos. Por lo general el tiempo mínimo de 
instalar un sistema en una empresa es de seis meses, pues los resultados tienen que irse 
viendo a la par de que se autoriza el proyecto, en otras ocasiones puede durar más de un 
año. 

3.5.6. REOUISITOS DE INTERVENClDN EN PUNClDN DEL C:OSTD. 

El costo estará en función de la implementación de sistemas que requiera la empresa, 
tomando en cuenta las instalaciones de la empresa, los consultores que serán asignados, los 
viáticos, sucursales de la empresa y el tiempo de duración del proyecto, ejemplo: 

.. X.. empresa se obliga a pagar a los psicólogos consultores en desarrollo 
organizacional por honorarios por los conceptos que a continuación se describen las 
siguientes cantidadc~ .. : 

Para la preparación, desarrollo y creación del sistema integral de ventas para el total 
de tiendas "X'", y la puesta en práctica en las seis tiendas del Distrito Federal, corno prueba 
piloto del sistema, el pago será de $150,000.00 (CIENTO CINCUENTA MIL PESOS 00/100 
M.N.) por ocho semanas calendario, que involucra la participación de cuatro psicólogos 
consultores en desarrollo organizacional, con un costo por semana hombre1 una suma de 
cinco días hábiles a ra.zón de ocho horas de trabajo diario o las que sean necesarias para 
lograr el objetivo, sin que ello ocasione un costo adicional para la ""X'"' empresa generando un 
costo por semana calendario de $10,750.00 (DIECIOCHO Mil SETECIENTOS CINCUENTA 
PESOS 00/100 M.N.), esta cantidad deberá ser pagada semanalmente por la ""X'"' empresa, de 
conformidad con las facturas respectivas. Los honorarios que se indican no incluyen el 

47 



impuesto al valor agregado (t.V.A.), 6 algún otro impuesto local si fuera aplicable, Jos cuales 
serán a cargo de la "'X"' empresa, excepto el impuesto sobre Ja renta (tSR), el cual será a cargo 
de los psicólogos consultores en desarrollo organizacional. Estos costos son con respecto al 
salario mínimo vigente en la Cd. de México, en el mes de Enero de 1997. 

3.6 lEN QUE FO/MtA SE PUEDEN LLEVAR A CABO LAS INTERVENCIONES DE 
D.O.:~ 

• La3 intervel"lcione.r pueden 3er enfocada.J deJde el punto de vi3ta de proce.ro 
o tarea. 

• La tnayarla de la.Y orgcn1izacione.J se ocupan del aspecto de tarco. ya .reo 
técnico, e.structural o administrativo. cmno medio de aumentar su f!ficacia 
para el logro de ku meta.s orgo.n1Zacionales. Pero 3ólo centrarse en esos 
aspect01t es inc0111pleto ya que ~ básico entender los prc>Ce3DJ que ocurren 
entre la3 personas y los grupo.r. 

• En las organizaciones ,;e,,.1pre .ye pueden meJoror /03 proceso.:r de 
producción y finanzas. Sin embargo. /cu funciones que integran una 
organización 3iempre se concilian a través de las interaccione' personales. 

• Eh'.FOQ!JE DE PROCESO: 

COl\~SULTA INDIJ/'JDU,,.tL: fu Ja interacción de ayuda de amo a uno con 
un .solo cliente. Tiene gran importancia para la.:t ,per.sona..J que Je coniideran 
calda.s en la rutina. la.., que proyectan un canrbio en -Yu carrreru o en su eJtilo 
de administrar. o las que raru vez han mirado la ,ytrospecliva a su propio 
estilo de vida y a las nonna.s relativas a su carrera. 

• FORftLACIOf1{ DE EQUIPOS: El objetivo de esta ieformoción es la de 
mejOrar y acrecentar la eficiencia de /03 gYUpos. ,.va que estcu son la baJe 
para constituir las organizacione.r puesto que la mayor parre del trabaio se 
realiza en grupos. 

CONOCI,\fIEJ'\'TO DE L4 SITU ... tCION ACTUAL: Se recolecta 
hifornuzción acerca del .ri-Ytema cliente y po.sterionnente .se le devuelve c011 el 
fin de que la pueda utilizar. en la solución de SU$ prohlenias. Esto puede 
dar.se a truvé-Y de: 

'fl> Regre,JQr /03 dal~ recolectados al cliente. .sin parricipación del 
agente ele cambio. en la toma de deciSión. 
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#> Lo3 dato.s recolectados .se regresan a travé3 de feed back. Cliente y 
con.sultor conJunmmente detenninan accione, a 3eguir. 

"1' La rrcolección de dato.s .sirve al consultor como ha.se para establecer 
un programa de entrenanriento.s/de.sarrol/o en el cual lo.s 
participantes apnmden t.eorlas y habilidade.s. 

ENTRENAMIENTO DE GRUPOS NO ESTRUCTURADOS: Son 
intervencioneJ que involucran a individu03 en w.11 grupo que no liene como 
propó.silo una tarea especifica. excepto la de entender la dinámica 
individual o de grupo. Estos no son utilizadO.Y dentro de una organización 
.son recursos e.xtcnio.s disponibles. 

ENFOQUE DE TAREA.-

DISEÑO DE TRABAJO: Este tipo de intervencione3 va dirigida a afectar 
la forma en que .Je desempella el trabajo o la tarea. las dimen.!lione.s o 
elemento.s del trabajo; variedad de habilidade..s, identidad de la tarea, 
autonomla. 3ignificado y retroalimentación del rrabaJo. Puede producir JUJ 

incremento tanto en el rendimiento como en la :Jituación en la que se realiza 
el trabajo. 

DISEÑO ORGA.l\lLZACION.r1L: Consiste en realizar análisis y cambi<u a 
nivel c:Jtructural: la autoridad. responsabilidad. actividade.'1, 
comunicaciones y poder. 

NUEVOS SISTEMAS DE AD1'fINISTRACION, CONTROL O 
TECNOLOGL4: Este tipo de intervencione.s están encaminadas o actuar 
sobrt! sistel'nQ.3 de adrninistraci"ón de recur30J humano.s. nuitl!riale.Y y 
técnicOJ. considerando su impacto en ID.Y individuas. El D.O. puede 
intervenir en áreas técnica.J y ad1ninistrativa3 :Jiempre y cu.ando se busque 
implantar baJo la.!1 condicione.'1 múlima.Y siguiente.s: 

.-. Parricipación 

# Invo/ucración del personal. 

• Tonuzr en cuenta el efecto que cau.Ja a nivel personal y 
organiz.acional. 8 

Con esta clasificación ¡:xx::Jemos facilitar el trabajo y ubicar rápidamente como lo 
empezaremos1 en las necesidades prioritarias del diente 
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3.7 CON QUE DISCIPUNAS SE RELACIONA EL O.O.: 

No se puede considerar al D.O .• como una disciplina independiente. por lo 
tanto requiere el apoyo de otras disciplinas para llevar a cabo su función. 

El siguiente listado muestra dicha relación del D.O., con algunas de ellas: 

DISCIPLINA RELACION QUE GUARDA CON EL D.0. 
INGENIE.RlA: Proporciona Jos elementos técnicos de /a!I organizaciones. Cómo: 

tecnologia. proces03 de transformación, división de tareas. métodos 
de trabajo. relación hombre-máquina. 

ADJ.,,IINISTRACION Ofrece lcu principio.7 gerenciale3 para administrar ~ 
organizacione..: planeación. organización. coordinación. control y 
ejecución. Estudia aspectos de planeación estratégica. econoniia y 
si:rteTnaS administrativo.s. 

PSICOLOGIA Estudia e/ coniportamiento humano. aporta cupecto3 tales como: 
conducla3. fenc»ncnos de adaptación y cambio, necesi.cúules de /03 
individuo.s y motit,.ación. Proporciona herramientas para recopilar 
iliformación y relacionadas con la educación de /a.:J persona.Y. 

SOCJOLOGL1 Se puede tomar de ella el estudio de trabajos de grupo. Lo3 aspecto.s 
de estabilidad. estructura/ y orden de la.s organizaciones. Genera 
iliformación acerca del poder. nlacione.s. objetivos, roles. actividades 
de una organización. comw1icación y relación con el medio ambiente. 

A.NIROPOLOGZA Aporta conocimientos acerca d,e la naturaleza hu1naua: orlgenes, 
valores, cnencia.3, fines. a.:rpiraciones • .simbolo.:1 y ritos. Se relaciona 
el concepto de cultura organizacional. 

FJLOSOFIA Proporciona al D.O., una vi.Jión racional para poder comprender y 
a.:r;mi/ar /o.s problemas y contrariedades a I0.!1 cuales eJtd #!Xpue.sto el 
ser hwnano. llevando a.si una forma de ver y vivir la vida en annonia 
co1' todos y todo lo que le rodea. 

TEORIAS DE Le proporciona al D.0., y a SUJ trabajOJ una visión global o total de 
SJSTEA-fAS laJ organizaciones. Estudia a Jos sistemas totales y .subsistema.:J con 

sus relaciones e intenlependenciaJ. 9 

El consultor en O.O., es el orqucstador de los cambios y se auxilia de los 
conocimientos de otros cs~ialistas, para abreviar el tiem¡x> de implementación de 
cualquier cambio. necesario en las Instituciones o negocios. 
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3.8 CARACTERJSTICAS ESENCIALES DEL D.O. 

1. Progr-arna planificado que comprende e involucra a toda la 
organización. 

2. La dirección debe estar comprometida e integrada al progrc¡ma, así 
como también los empleados. 

3. Se trata de esfuerzos a mediano y latb70 plazo. 

4. Contiene actividades orientadas al cambio org.anizacional, individual o 
parcial. 

5. Se centra. en cambios de conducta y actitudes del personal. 

6. Se basa en el aprcndiLaje derivado de la experiencia de cada persona. 

7. Se refiere también al trabajo individual y grupal. 

La estricta vigilancia del consultor permitirá la adecuada aplicación de las soluciones, 
éstas hay que crearlas como un compromiso conjunto de la directiva. y sus subordinados; y 
no mostrarlas como descubrimientos en lo personal, sino como una búsqueda del mismo 
grupo y el consultor como cataliLador del cambio. 

3.9 OBJETIVOS 

Aunque los objetivos se obtienen de los diagnósticos tfpicos de cada organización. 
Hay objetivos uni'V'Crsales, que deben ser tomados en cuenta en las organizaciones: 

Forjar un clima abierto para la solución de problemas,. para confrontar tanto los de 
un individuo, como los que surgen entre Jos grupos. 

Manejar el grado de responsabilidad en la toma de decisiones cerca del foco de 
información u origen del problema. 

Crear las condiciones de traba.jo, para que los conflictos se hagan visibles y puedan 
ser manejados. Donde hay competencia,. ósta se utiliza para incrementar la 
realización de objetivos de trabajo. 

• Apoyar el trabajo en grupo y ayudar a las personas a ver claramente lo que les 
sucede a los miembros del grupo; cuando éstos trabajan juntos en alguna tarea. 
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Incrementar el nivel de responsabilidad personal y de grupo en la planeadón y en 
implementación. 

Aumentar y crear un sist.ema de comunicación abierto en cada uno de los niveles. 

Crear un ambiente en el que la autoridad esté fundada en la capacidad y talento. 

Los objetivos del O.O.,. alcanzan po..- medio de intervenciones planificadas sobre la 
base de descubrimientos en las investiga.dones e hipótesis teóricas de las ciencias de la 
conducta. Se auxilia a la organización en el análisis de sus actuales {onnas de trabajo,. sus 
normas,.. valorC'l:i y se le ayuda a crear y evaluar nuevos métodos de trabajo, a relacionarlos y 
recompensar a los miembros del sistema. 

3.10 HIPOTESIS DEL O.O. 

La raíz básica de toda organización son los grupos (equipos), y por tanto las 
unidades de c..ambio son los grupos y no los individuos. 

Un objetivo básico del cambio es la eliminación de la competencia destructiva 
entre los grupos, y además el establecimiento de un ambiente de colaboración. 

El proceso de la toma de decisiones en una organización sana, se localiza dentro 
del núcleo de las fuentes de información y no en un específico papel jerárquico o 
de estatus. 

Uno de los objetivos de Lma sana org<lnízación~ es el de generar una comunicación 
abierta basada en la mutua confian.z:a entre los miembros de la estructura. 

Para la realización de los cambios organizacionales es necesario que el personal a 
que se prctcndc c..-imbiar haga suya la idea y participe en el cambio. 

3.11 TRABAJO EN EQUIPO: 

Schcin: Describe el proceso del trabajo en equipa, su problemática y factores 
fundamentales, estos puntos han permanecido inalterables desde 1973. Por esta razón se 
describe textualmente; por la gran relevancia de sus conceptos, ya que todos han retomado 
estas bases para consolidar al D.O. 

Una de /cu ob.servacione3 nu:i3 .sobresalientes en grupo.s o encuentro.:I 
interper.sonale.s e.s que 103 diferente.s mienibros y lideres hacen cosa.$ 
diferentes; .rU3 comporta171iento.s cumplen dive1"3Q.S funcione.s. Se han hecho 
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muchos intento.Y de cú:.llificación y de3cripción de lt::u varia:1 funciones o 
papeles que desempelfan /03 mienr.bn:u de gntpo3 en interacción. 

• La premisa teórica fundamental e.s la siguiente: cuando d03 o má3 per3ona.Y 

.Je Juntü."1 para fonnar un grupo con el fin de realizar un trabajo o zarea. 
habrá un lap.50 inicial en que el comportamiento de cada miembro este 
orientadu esencialniente hacia si mismo, a causa de lt::u varia.J 
preocupaciones que .se espera que e.rpen·mente todo nuevo miembro de 
grupo. 

PROBLEAfAS AL ENTRARA UN GRUPO: 
COAJPORTAfvflENTO AUTO ORIENTADO. 

• Lo3 probletna3 que tiene una persona al entrar a un gntpo nuevo se derivan 
de ciertos problenaas emociona/e.Y subyacentes. que se deben resolver antes 
de que pueda .sentirse a bTU.SlO en la nueva situación. 

• El problema para todos 103 miembros al comienzo del grupo e3 que ninguno 
conoce la.1 necesidade.s o estilos de /03 demás y. por lo tanto, no puede 
llegar a saber fácilmente quién .será capaz de influir sobre quien y en qui!. 
Por consiguiente el futuro psicólogo consultor en desarrollo organi.zacional. 
ob.servard con frecuencia. en J~ pn·niera.s reiu1ione.s. esfuerzo de los 
mientbro.s para poner.se a prueba unos a otros y para ensayar diferentes 
fol'TnCU de influencia. El psicólogo consultor deberá tener cuidado para no 
mal interpretar este coniportamiento. Si un presidente o directivo, insiste en 
un progrcuna fonnal estn·cto que impida algo Je e.ste proceso de 
conocimi::nto y puesta a prueba. corre el rie.3go de con.seguir .,olucione.s 
supeTficiales, porque los miembros no e3tán Iisl03 en verdad para trabaj'ar 
en la realización de la tarea, o de fonarlo.:i a hacer su lucha en el proceso 
de la realización de la actividad. lo que frenará el progre.Yo y minará la 
calidad potencial de la solución. 

• NECESIDADES JNDJY7DUALES Y lo.JETAS DEL GRUPO: El tercer 
problema que tiene todo miembro de un nuevo gr11po es su preocupación 
porque la.r nreta.s del grupo. est.ablecida.1 al principio u onºginadas en la 
di.scusión, pueden no incluir .nu mcta.s y nece.3idade.s penwnale.3. Si algun03 
integrantes del gr11po te»nan la múrma actitud Je ver que pasa. ento.-.ce.:i 
.surgen problemas, pero si algún directivo toma la iniciativa en establecer 
niela.!l o toreas del programa entonces, rf!sponde a la prr!.S'ión y en port.e 
resuelve el problema, pero no puede estar seguro de que la.Y mela.3 
e.stablecidas por el. con1pron1etan a t0<I03 lo.s miembro.., lo .suficiente conio 
para lograr que realicen el trabaJo. 

• Las nonnas que son nianifiestas. cxpresada.s con palabra.s o inclu.:ro por 
e.scrlto funcionan como reglamento del grupo y pueden. para este propósito, 
llamarse normas e.:cplicila.!l. La.s que no son e.:cpre.soda:. se pueden considerar 
como nonna.s implicita.s. Sabenios que existen por las reacciones que 
observamo.T en 10.!l miemb,-o., cuando .:fe violan: 3i/encio ab.soluto. 

·reprobación. criticas o admoniciones .!levera.s. 
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• La.Y norma.3 son poderosos controles de nuestro comportamiento. Si .!le 
violan. los n1iembro:1 .Yon reprendidos. castigad03 de moc/03 suti/eJ y 
finalmente e.xpubac/oJ del grupo. 

• La.Y nonna.Y generalmente tienen .Yu.s fuentes principale.J en la experiencia 
adquirida en grupos anteriores de trabajo. El psicólogo con.'lultor puede 
ayudar al grupo ob.servivido con gran atención como "" maneJan lo.:i 
incidentu crllico..s y tratando de inferir en éJto. las cltue.'I de nonnt:i3 que el 
grupo produce para st mismo. Si el grupo emprende luego por 3U cuenta wt 

análi3i!I de su propio proceso. el psicólogo consultor puede ayudarle a 
identificar y recon.struir .Yu.s propicu nonna.s y a comprobar Ji eJIÓ.3 JOn 
útile.!1 o constituyen una barrero paro la acción efecttva. 10 

Hasta la fecha el trabajo en equipo no es bien aceptado y entendido por algunos 
seres humanos, piensan que trabajar en grupo es cuando uno tiene conílictos. 

No es: 

•Egoísmo 

• Pérdida de Autoridad en su 
Trabajo 

• Pérdida de control 

• Esconder información 

• Hacer o generar conflictos 

Si es: 

• Cubrir necesidades individuales y 
organiLacionalcs. 

• Obtener beneficios por el esfuerzo 
realizado. 

• Colaboración del personal y directivos. 

• Conocer bien sus actividades funciones y 
objetivos. 

• Compartir información y recursos.. 

• Comprender los problemas de los demás. 
Reglas: 

~ Tener una excelente comunicación a todos los niveles.. 

• Ser responsables en lo laboral y personal 

• Tener respeto por la opinión de un subordinado o Directivo. 

• Seriedad en los compromisos . 

• Definir tiempo de entrega, calidad y servicio de un trabajo~ 
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4.- C::ONc::LUSIDNES 

A continuación se presentan las conclusiones de esta Tesina, que se dividirá en tres 
secciones: Consultoría, productividad y desarrollo organizacional. 

CONSULTORIA 

El tratado de libre con1ercio ha provocado una revolución intelectual, social y 
económic.a, por lo tanto las organizaciones mexicanas deben de mejorar su productividad y 
calidad en sus productos y servicios para poder competir con las industrias extranjeras. 

En algunas cornpariías se han percibido fallas estructurales que han afectado 
directamente a la organización interna de la misma y esto a su vez ha provocado el bajo 
renrlimiento de los empicados. Por tal motivo es importante scflalar que la consultoría es un 
proceso importante que ayuda a mejorar la productividad y rendimiento de las 
organizaciones. teniendo en cuenta la adecuada instalación de los sistemas en las áreas 
afectadas. 

Los psicólogos consultores en desarrollo organizacional tienen una gran 
responsabilidad con la sociedad y con ellos mismos, para que ellos puedan aplicar la 
consultoría en las empresas es necesario dominar los conceptos mencionados en este trabajo 
para aplicarlos en su centro de labores, así como ampliar su pcrspt.~tiva en cuanto al 
conocimiento en &>encral, ya que no pueden basarse únicamente en el individuo como 
(actor de c.a1nbio, también hay que tomar en cuenta todo lo que les rodea y que está en 
interrelación con él, con la finalidad de lograr el equilibrio y el buen funcionamiento en toda 
la organización. 

Para que una organización sea m.'ís eficiente se debe de tomar en cuenta al elemento 
humano, como recurso indispensable teniendo como base que gracias a ellos la 
productividad de la empresa se incrementará y será un beneficio tanto para ello corno para 
la organización. 

Se deben de tomar en cuenta algunos factores que son vitales JA,ra psicólogos 
consulLOres en desarrollo organizacional: 

• Desarrollo: en cuanto a rcsponsabili<fad, acLUali.;ración, eficiencia, iniciativa y 
crcatividcld personal. 

Resultados de trabajo: cumplimiento, 'VCrificación, decisión y análisis de problemas. 

• Cumplimiento de objetivos: llegar al 1 00"~ de los objetivos cs~"l.blecidos y si es 
posible superar lo establecido. 
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• Actitud: la confianza, cooperación e involucramienlo en el trabajo. 

Con respecto a los cambios organizacionales, se han incrementado en los últimos años, 
debido a la crisis económica actual. La apertura y cierre de comercios extranjeros en el 
mercado mexicano, ha provocado que las empresas se unan y que soliciten estrategias 
nuevas, diversos métodos de trabajo, técnic.as, procedimientos, para producir mejor. 

Leer, asimilar y actualiLarce en: publicaciones, reportes y lx>letines de información en 
nuevas tecnologías y desarrollos de vanguardia para poder aplicadas de acuerdo a las 
necesidades de cada empresa. 

El convivir con el personal de la empresa, hace que la visión del consultor se generalice 
para detectar las fallas y las oportunidades que existen, y en un momento dado e 
independientemente de las razones generales, solucionar más rápidamente los 
problemas. 

Conocer a nivel macro los objetivos, funciones, y actividades de cada puesto de trabajo 
para facilita,. nuestro trabajo para ser eficaces y eficientes como consultores. 

El perfil del consultoT es necesario tomarlo en cuenta para obtener mejores proíesionales 
en el área, como ejemplo tenernos a los consultores m:is prestigiados en México: Jaime 
Grados Espinosa, Gracicla Sánchez BecJolla, Humberto Ponce Talancon, Oarvelio 
Castaño AsrniLla ... entre otros. 

Hasta este momento existen sólamente dos tipos de consultores: Los internos y los 
externos, dependiendo de las necesidades de la empresa es como se integra. Sin 
embargo el consultor interno no siempre es reconocido. 

Es muy importante que sensibilicemos a los directivos y estén abiertos al cambio, ésto 
facilitará que tanto el personal como la empresa crczc.an, aunque esta tarea no es fácil. El 
directivo dependiendo de sus necesidades solicitará la ayuda del consultor, para 
solucionar sus problemas. 

El proceso de consultoría mencionado en la tesina es uno de los más usuales para el 
desarrollo en las empresas. Sin embargo en mi experiencia personal sugiero que el 
diagnóstico puede desarrollarse al inicio cuando entramos en la etapa de contactar, es decir 
si realizamos nuestro programa de actividades y damos un tiempo especffico que aparte de 
contactar con el cliente sus necesidades, proponemos un sondeo de diagnóstico, 
observaremos más las fallas y oportunidades de la empresa. Esto es de acuerdo a la visión 
global del consultor, esta es una de mis aportaciones a la consultorfa. 

La Psicología en la consultoría es prcponderant.e, ya que estudia la conducta humana 
y en la industria el principal recurso es el humano, por lo tanto en la medida que la 
psicología se aplica en todos los aspectos llegaremos a mantener los recursos humanos 
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funcionando a su máximo nivel, ya que la motivación es parte fundamental del motor del ser 
humano. En su ambiente laboral, pcr.;onal y familiar. 

las funciones que realiza el psicólogo en Ja c.onsultoría, por tipos que existen 
tenemos una gran versatilidad con otras profesiones ya que en todas hay que aplicar 
psicologfa. las áreas donde puede actuar en la industria son en las áreas de: reclutamiento y 
selección de personal, capacitación, orientación del personal, ingeniería, motivación, grupos 
de trabajo, educación, comunicación inter-intra personal, toma de decisiones, 
compensaciones, objetivos funciones y actividades ... entre otras. 

El consultor tiene un compromiso muy fuerte en dedicarse a reorganizar e integrar el 
recurso humano. 

Lo más diífcil dentro de la consultoría es el desarrollo de los recursos humanos; será 
el que tome mayor tiempo, el que requiera cambios fundamentales y el que tenga. los 
resultados menos predecibles. La resistencia al cambio es el mayor reto y un trabajo muy 
delicado ya que sino se maneja adecuadamente trae resultados negativos. Las metas de 
desempeño deben de ser claras y concretas, las compañías deben estar conscientes de su 
personal para realizar los cambios. 

PRODU=IVIDAD 

La psicologfa en la productividad interviene, apoyándose en otras ciencias para 
estudiar la conducta humana y coordinar las actividades de la gente en las organizaciones, y 
su función general es facilitar el logro eficaz y eficiente de las metas organizacionalcs, las 
necesidades individuales de sus miembros y corregir en un momento dado el 
comportamiento de nuestro personal lo que genera estar en armonía e incrementar la 
productividad. 

Funciones que debe realizar un psicólogo consultor. El consultor en la mayoría de los 
e.a.sos es quién detecta las fallas en las diferentes .áreas de la empresa y quien aplique 
diversos méLodos, tócnicas o procedimientos para mejorar la conducta humana. Siendo un 
campo muy extenso en el que se puede labordr. 

Dado el carácter, la productividad es medible económicamente cuando es buena, ya 
que incrementa la rentabilidad del negocio. Es muy importante hacer un seguimiento 
continúo de los competidores con el propósito de conocer la importancia relativa de los 
diversos factores que afectan las relaciones de negocio. Conocer de los clientes corno se 
desempeña la empresa donde trabajarnos en relación con los estándares de desempeño de 
sus proveedores. Conocer de nuestros clientes como comparan nuestro desempeño laboral 
contra los competidores, y utilizar la retroalimentación de los dientes para implementar 
mejoras continuas. Esto redituará una mejor productividad en las organizaciones.. 
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Una de las razones fundamentales de la productividad es realizar detenidamente el 
análisis, es decir, saber que técnica, método o procedimiento vamos a utilizar, cual es la 
mano de obra con Ja que contamos, equipo, capital para que nuestro negocio sea rentable,. 
sin embargo es necesario medir el trabajo personal para evaluar la efectividad 

DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

El desarrollo organizacional en México se ha vislO afectado por la crisis económica, 
sin embargo se ha obscf'Vcldo,. q uc los empresarios han requerido en.is los servicios de los 
consultores en diferentes áreas, pues trat.an de estar al ni"VCI de las empresas de vanguardia. 

Se ha incrementado el porcentaje de productividad en las industrias para ser cada día 
mejores y con ello involucr.ir más a su personal con el fin de cumplir con los objetivos 
establecidos. 

Tomando como base los objcüvos universales del O.O. obtendremos mejores 
resultados ya que son primordiales en el inicio cJe cualquier consultoría porque nos permiten 
verificar lo que est.i fallando en Ja empresa, y donde podemos aplicar nuestros 
conocimientos. Debo adarar que solo son una base e independiente de las necesidades de 
las organizaciones. 

El método básico aplicado en cuanto al desarrollo organizacional que se presenta en 
este capítulo es utilizado en el despacho consultor l.P. y el cual hasta la fecha sigue vigente. 
Es un método muy sencillo que siguiendo sus pasos nos arroja información muy valiosa ya 
que interviene un grupo interdisciplinario de consultores que enriquecen la presentación a la 
directiva. 

Trabajo en equipo: es un punto primordial para mr,. por eso lo desarrolle de manera 
que quede claro, ya que he observado que la mayor-fa de Jas personas trabajan de una forma 
individual, y me atrevo a decir que a nivel gerencial tienen la idea equivocada de que al 
trabajar en grupo en cualquier actividad, ""Es por que hay conflictos""'. Frase textual de un 

gerente de recursos humanos, en una empresa en la cual trabajé. 

Debe evaluarse el grado de import..-mcia pard actuar de la mejor manera y dar 
solución al respecto. 

La mejor manera de ser eficientes como personas y como grupo es aplicando los 
valores del D.O. de un.a manera honesta en nuestra vida laboral y personal: colaboración,. 
trabajo en equipo, liderazgo, crecimiento individual y grupal, responsabilidad, respeto, 
solución de problemas y honestidad. 

los estudios que me ha proporcionaúo la Universidad, en Psicología Industrial han 
sido relevantes en cuanto a mi desempeño laboral y profesional ya que con ellos he podido 
mantenerme en el mercado de profesionales. Debo aclarar que el estudio es una 
herramienta básica esencial a lo largo de mí vida, se que aún me falta mucho por aprender, 
pero el entusiasmo de mí propia aucomotiva.ción ha sido vital para poder conduir un ciclo 
más en mf vida personal. 
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En cuanto a mí desempeño laboral a lo largo de mi carrera, he aprendido a integrar 
algunas de las áreas de la Psicología, es decir me he apoyado mucho en lo que es Psicología 
Educativa, cuando he impartido cur.;os de c.apacitación, así como en Psicologfa Clínica, 
Ambiental, Social y Expe..-ímental; porque todas ellas intenelacionadas nos ayudan a 
visualiza..- más a fondo la conducta del se..- humano en una empresa. 

Sin olvidar los consejos de los buenos y malos maestros, que gracias a su expe..-iencia 
nos hacen partícipes de sus valiosas aportaciones. De todos los trabajos que he tenido, el 
que más me ha gustar.Jo es el de la consultol'"fo .. 

En esta Tesina en la cual p..-etendo dejar cla..-os algunos puntos relevantes de los 
cuales podemos hace..- en una consultoña en desarrollo organizacional, ya que en la 
actualidad si no se mantiene al día en cuanto a métodos, técnicas y filosofías es decir 
mantener nuestro trabajo en esta área, no J'.X)dcmos trabajar en esta área. La elaboración de 
cstn documento no ha sido fácil, pues con la poca bibliografía que he obtenido, las 
aportaciones de rn( cxµel'icncia en un despacho consulto..-, las sugerencias de maestros, 
ingenieros que laboran en el área de producción; han ayudado a la culminación de este 
proyecto. 

La aportación que yo puedo hacer a la psicología en el área lm.Justrial es de decirles 
que un Psicólogo puede estar en cualquier empresa trabajando y aportando todos sus 
conocimientos, desde la primaria hasta el momento de tener una Licenciatura, tratando de 
estudiar la conducta humana. 

En este momento, me corresponde a mí proporcionar información básica, para 
desa..-rollarsc como consultor en el área de desarrollo organizacional, facilitando su entrada 
en este camJX> tan intcresant.c. Para facilitar el trabajo de los empicados dentro de las 
organizaciones, csLL.:diando la conducta e intcgr:.í.ndola con IO'i recursos materiales y 
financieros de una empresa. 
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5.- PROPUESTA 

Dado el desarrollo tecnológico tan acelerado que se está presentando en materia de 
consulLorfa, se propone que utilizando la información que se presenta en este trabajo, 
aplicar los conceptos de consultoría, productividad y desarrollo. organizacional para 
mantener actualizado el campo de la Psicología laboral, ya que hasta el momento existe 
poca información sobre la consultoría, y es necesado tener bases sólidas actualizadas ya que 
el crecimiento de la industria es cada día mayor, y se debe detener tecnología actualizada 
para poder intervenir con las herramientas necesarias y a su ve.z hacer una investigación de 
las empresas que han requerido los servicios de la consulwrCa en desarrollo orga.nizadonal y 
el porcentaje de resultados obtenidos para verificar el progreso de esta metodología tan útil 
en las empresas. 

• Es importante ser\ala,- que la consultoría es un proceso que ayuda a mejorar la 
productividad y rendimiento de las organizaciones, teniendo en cuenta la 
adecuada instalación de los sistemas en las áreas afectadas de la empresa 6 
compañías, muchas empresas consideran que no es necesaria la intervención de 
consultores internos ó externos. Para mf es un servicio de apoyo indispensable 
para toda empresa que quiere estar a la vanguardia en el mercado. 

• Los íuturos psicólogos consultores en O.O. deben de tener principios básicos 
fundamentales para desarrollar el trabajo: desarrollo de técnicas, métodos, 
resultados de trabajo y cumplimiento de objetivos; de los cuales deberá iniciar 
con un 1 00% coníonne vaya av-c1n.zando el proyecto. 

• Mejorar en todo lo posible el diagnóstico en técnicas y controles, antes de 
presentar resultados finales, porque en algunos e.a.sos los directivos saben 
perfectamente en que .1rea (s) esta rallando la cmpres.."1., porque ellos ya se 
tomaron la molestia de realizar un previo diagnóstico con otra empresa 
consuftjv-d. Es decir cuando ellos llaman al consultor(es), ya tienen Ja información 
por escrito de lo que se requiere. Dejan que se realice el diagnóstico, si esta bien 
presentado con Jos resultados esperados; entonces es cuando mencionan que ya 
lo sabían, y ese cuando otorgan el proyecto .. 

• Salx?r trabajar en equipo; se ha. observddo que la rnayorfa de las personas 
trabajan en una forma individual y egoísta, y cuando se decide trabajar en grupo, 
resulta que hay diícrencias graves del concepto. Me atrevo a decir que a nivel 
gerencial es raro encontrar personas que lo sepan hacer, pues tienen la idea 
equivocada de que al trabajar en equipo, es porque hay conflicto. Esta es una de 
las tantas experiencias vivcnciales en mi carrera y quisiera contribuir para que 
mejoren. 
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GRACIElA SANCHEZ BEDOLlA 

OBJETIVO LABORAL: Trabajar en un puesto donde se puedan reali2ar actividades de 
investigación psico-social aplicada a la opinión pública, y a la actitud hacia los servicios de 
salud, con el objeto de estudiar el impacto social de las instituciones y sus funciones. 

RESUMEN PROFESIONAL: Experiencia en evaluación de recursos humanos en diversos 
tipos de institucionc~, enseñanza y aplicación de la metodología de la investigación cientlfica 
tanto a nivel educativo escolar, como en la elaboración de tesis (Licenciatura y de 
postgrado), y en el campo de las ciencias sociales aplicadas al ambiente laboral y de la 
comunidad. 

LOCROS PROFESl01'1A.LES: Creación de la unidad de evaluación de recursos humanos en 
varias instituciones formales de trabajo. 
Contribución impartante en el diseño cun-icular de la especialidad de psicología 
organizacional en varias universidades, UNAl\ft, UVM, V LA UlC. 
Diseño, creación, coordinación y realización de un centro de investigpción de psicología 
social aplicada en la UNA/\-1 

INSTITUCIONES DE TRABAJO: 

Banco Mercantil de Monterrey 
Banco Internacional 
Servicios de Psicología 
CODESO, S.C. 
UNAM 
UIC 
Secretaría de Salud 

1966 a 1967 
1967 a 1970 
1971a1975 
1975 a 1980 
1980 a 1990 
1991 a 1992 
1993a1994 

Licenciatura, lvtacstr{a y Doctorado en Psicologt'a Ut-.lAM 
Estudios de Licenciatura y Posgrado en Filosoffa UNAM 

ACTUALIZAClON EN: Desarrollo Organizacional.. 

Calidad Total 
Reingcnicrfa de procesos 
OQSarro1\o humano 
DQSarrollo de equipos de trabajo 

Desarrollo de recursos humanos 
Entrenamiento en grupos T. 
Desarrollo gerencial 
Liderazgo y Motivación. 

PUBUCAClONES: Administración de recursos humanos, edit.. trillas, compilador Arias C., 
Desarrollo social y or¡µnización, EdiL tEESA compilador Castaño A., Diez años de la 
psicología en la UNAM. ediL UNAM. compilador Castaño A., El psicólogo edil. UNAM, 
compilador Urbina J •• Participación de la mujer en la vida nacional, ediL UNAM. copilador 
Calcan P. 

DISTINCIONES: Medalla Cabina Barrera (doctorado UNAJ\.1 1973), diploma por 
publicaciones educativas UNA./'IA 1975. reconocimiento de la presidencia. de la república por 
contribuir a la formación de los funcionarios de capacitación 1974. 
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DARVELIO ALBERTO CASTAÑO ASMITIA 

Doctor en psicología por la UNA/v1 (1971). Licenciatura y maestría en filosofía de la 
ciencia UNA/\IL Estudios de postgr.ado en psicología social (Columbia University, New 
York). 

Profesor en la. facult~ld de psicologf.1 de la UNAM. (1971-1990) 

Profesor en el ITAM (1990-1995); en la UIA (1970-1974) 

Directo.- adjunto del Consejo N.icional de Ciencia y Tecnología (1977-1981) 

Consultor de la ONU en Recursos Humanos (1980-1 982) 

Director de la F.-icultad de Psicología UNAM (1981-1985) 

Director del Centro Univcrsit • .uio de lnvcslig.-:icioncs, Exámenes y Ccrtiíicaci6n UNAM 
(19135· '986) 

Coordinador General del Colegio de Ciencias y Humanidades (1986-1988) 

Actualmente director del Instituto de Estudios de Posgrado en Ciencias y Humanidades, 
A.C. (INESPO) y Consultor de Empres.as. 

Ha sido consultor e instructor de cmprcs..--is o instilucioncs desde 1970 a la fecha en: 

IBM, BANCOMER, BANN.1EX, IMSS, FORO MOTORS CO., GENERAL MOTORS, 
INECI, S.H.C.P., PEl'v1EX, 1./\.-1.P.,. BANCO INTERNACIONAL, METRO CD. DE MEXICO,. 
GRUPO XABRE. 

PUBLICACIONES: Dcs..-.irrollo social y org.-inizacional cdiL IESA, M6xico, 1980. Crisis y 
desarrollo de las org;1nizacio11cs, edil. UNAM. México, 1984. Diez afias de psicología en 
México, coautor y cdiL UNAM. México, 1 984. Importación e.Je Lccno-psicología laboral: 
revista laLinoamcricana de psicología social, 1 976 

DISTINCIONES: Medalla Cabina Barrera al m6rilo universitario UNAM. Presidente de la 
Asociación Mexicana de Capacitación (Ali.,1ECAP), 1990-1991. Vicepresidente del Consejo 
Nacional de Psicólogos (CONAPSI) 1994-1995. Premio Nacional de Psicología 1993. 
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JAIME A. GRADOS ESPINOSA 

Fonnaci6r1 Acadérnica 

Cursó Ja licencialura en la Facultad de Filosofía y Letras en el Colegio de Psicología de la 
Universidad t..Jacionul Aut.6noma e.Je fl..iéxico. Obtfone el grado de Maestría en Psicología 
Social con Mención Honorífica en la División de Estudios Superiores de la FaculLld de 
Psicologfa, de la Universidad N.lcional Autónoma de México. Candidato a Doctor en 
Psicología Social en la Facultad de Psicologfa. de la misma institución. 

Es profesor titular '"C" por oposición, definitivo, en el tiren de Psicologfa del trabajo y 
coordinador del jrca de Psicología del Ti-.ibajo a parlir de 1986 a l.i fecha. 

Presencia Profesion.il Gren1ial 

Presidente y fundador de l.i Socicc.J.id de Psicología aplic.;1da, A.C. Ex-presidente y n-1icmbro 
de Asociación de Psicólogos Industriales, actualmente Vicepresidente de Relaciones 
Internacionales de la rnisrna asociación. Vicepresidente de Relaciones con Instituciones de 
EduGJ.ción Superior de 1.3 Asociación /\.1.cxicana de Capacitación de Personal AMECAP. 
Miembro del Comilé Organizador del Primer Encueolro de Consultores y del ll Sirnposium 
Jntcrnacion'31 ... Je Psicología Aplic..td.1 011 Perf0ccion.1miento de lcJ Dirección y Desarrollo 
Organizacional en la H01banu, Cub.1. 

Conio Autor 

Autor de libros que son referencia académica y profesional en diícrent.es instituciones 
nacionales e internacionales. "C1lificación de 1\.1.éritos: c~luación de la conducta laboral .. 
EdiL Trillas. "Introducción, Reclutamiento y Selección de Personal,. EdiL El Manual 
Moderno ... La Entrevista en las OrganiLacioncs" EdiL El Manual Moderno. Carta de 
aceptación para publicación en este afio de "'Capacitación y Desarrollo de Personal" EdiL 
Trillas y .. Centro de Evaluación: Asscssme11t Centcr ... El Manual Moderno. 

En la UnivcrsiUad Nacionéll Aut6noma de México ha publicado '"Temas y Técnicas de 
Psicología del Trab~"ljo" Tomo 1, 11 y llL "'Administr;ici6n del tiempo y tópicos sobre la 
administración ", .. Factores a consiUcrar en la evaluación de personal .. , '"'Centros de 
Evaluación .. , "Asscssmcnt Ccntcr"' (versión preliminar), "La psicología industrial: J.Y ésta de 
dónde salió?", "Las funciones <lcl psicólogo: llwcstig.ación curricular .. , .. Manual de 
rcclu~"lmicnto y Selección de Personal: versión Expcrimcnt.al .. , Vol. 1 y 11 "Compendio de 
pruebas psicológic.-::is". 

Trabajos tcrmin...iUos no publicados: "'Miscel:inea p.ua la gestoría del Factor Humano"; 
"'Grupos Académicos P.:irticipatjvos .. : .. Sobre técnicas de Investigación'"'; Técnicas 
Facilitadoras en lu Conducción de Grupos. Dinámica de Grupos .. ; "'la psicología del color y 
su aplicación en el escenario laboral .. ; "'Compendio de pruebas psicológicas con aplicación 
en la psicologfa industrial ... ; Selección de pensamientos, frases y rcílcxiones aplic.-idos a la 
capacitación de personal", "'Sociologíd Industrial .. , dos tomos. 
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Trabajos en prep.1ración: "'Reporte regional sobre la psicología del mexicano•; 
.. Entrenamiento en habilidades de consultoría"; competencias laborales: la relación 
educación-empres.a". 

Corno Investigador 

Investigador en técnicas psicomólricas. Aulor de l.a prueba .,frases Incompletas con 
aplicaciones a la Industria. FIGS.. Única te::>t de personalidad que está disciiado para 
poblaciones latinoameric.-1nas. lnstrun1enlo sobre el cual se han rcnlizado tesis profesionales 
y ampliamc11lc utiliLado corno instrumento de la cv.1luación de 1<1 pcrson.ilidad. Técnic..1 de 
patente que para utiliLarla se requiere cédula profesional l_fo psicólogo. 

Conlo CoJl5Ultur Espcci.::iliLildo 

Consultor de Técnicas Psicométricas, C"lpJcitación de Personal, Consultor de Procesos, 
Administración, Plancació11 Estratégica, Desarrollo Org.anizacional, Grupos de A(Lo 
dcscmpeiio en el Trabajo., Administración por Obietivos, Negociación, Desarrollo de 
Liderazgo, Análisis de Problemas y Toma de Decisiones, Aclitud de Servicio, Calidad Total, 
Cesto ría Costo-Beneficio en la Administración de diferentes insLitucioncs públicas y privadas, 
sindicatos y cooperativas, entre los que podernos citar: Banamex., Bancorncr, Asociación 
Sindical de Pilolos Aviadores ASPA, L1boratorios Roche Synt.cx de México, Janssen-Cilag. 
Sandez, Coca Cola, Secretaría del Trabajo y Previsión Social, DcpartamenlO del DistriLo 
Federal, Comisión N~1cional del Agua, Avon, Lórcal de México., Control de Calid:id S.A., 
Nissan, Ford Motor Con1pany, Autotransportes ADO, Camino Real, Sccrctarf.-i de Agricultura 
y Recursos HiJraúlicos, Propcr f\..1eals, Secretaria de Hacienda y Cn~dito Público, Aurrera, 
Financiera Nacion~il Azucarera, Avantcl. c._,rnct, Banco Nacional de Comercio Exterior. 

Como Conferencista.. 

Confcrencist.:1 magistr.il y p..)nente en difcrc11t.cs universidades nacionales e internacionales. 
Algunos de lus temas que ha dcsarroll.ido son: "'Grupos Acadén1icos Participativos: GAP .. , 
"'Entrenamiento acclcr:ido de jóvenes cicntfficos". '"Progran1a: Pioneros .. , Liderazgo 
transformador", "La relación cscuel.:i-emprcsa", .. Nuevas líneas de investigación en la 
Psicologfa", "Sugcstopcdí.1", "lnvcstigaci6n cualit.1tiva": Una alternativa .. , "Rcingcnicrfa ... 
.. Just in time .. ., "Investigación-acción"., .. Bc.ichrnarking .. , y temas especializados sobre 
capacit..tción, dinámica de grupos, des.arrollo personal, crealividad, ascrtividad, formación de 
facilita.dores de la c.1pacit.-ici6n y psicología del mexic.:ono, entre otros. 

Como Investigador 

Ha generado productos duros como: Test de Frases Incompletas FICS; cinco publicaciones a 
nivel de libro y cinco publicaciones universit.uias, tres video cassctt.cs; uno sobre entrevista 
en las org.onizacioncs y dos sobre Grupos Ac_adl"-rnicos Participativos, un audio ca.ssclte 
Historia de la Psicologí.:i del Trabajo. 

¡\.1icmbro de la Ac..ldcmia de lnvcslig.-ición Científica. Forma parte del Comité de evaluación 
del mismo. Candidato a pertenecer al Sistcrna NJcional de Investiga.dores. Investigador 
invitado en diversas insLitucioncs de Educación Superior a nivel licenciatura y posgrado. 
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Coordinador de la propuesta de la MaestríJ en Psicología del Trabajo en la Facultad de 
Psicología, UNAM; propuesta concluida. 1 

Producto Profesional ACJUémico Termin.11 

Ha dirigido nl.is de 100 tesis profesionales y muchas de ellas con Mención Honorífica. 

Como OrganiLador 

Llevó a cabo el Primer Encuentro de P~icologí.-i del Trabajo en Villalwrrnosa, Tabs., realizó el 
primer congreso Latinoarncric.ano de Psicología del Trab.._-¡jo en O.>.Xaca, Oax., Primero al 
Octavo Congreso N.:.icional de Psicología del Trab.1jo, Primero al Quinto Iberoamericano de 
Recursos Hwnanos en Uiferentcs est .. 1dos del País. Otorga el Premio Nacional de Psicología 
del Trabajo y Premio lberoamcric:::ano de Recursos Humanos en las categorías: Persona 
Física, Institución de Educ.:-:Jción Superior y Empresa. 

En su traycclori."l unh.·ersil.-iri.;i ha sido; ayudante de Proícsor, profesor .asignatura, profesor de 
tien1po co1nplcto, sccrct.:uio de profesorado, coordinador de publicaciones, consejero 
técnico, jefe de dcparli1mcnto y coorúin.1úor de psicología del trabajo. 

Egresado de l.:i F~-.cultad de Psicología en la Universidad Nc1cion .. ll Autónoma de México, 
obtiene la /v1acslría y Doctorado en Psicologíd Socidl, es Profesor de Tiempo Completo en 
dicha Universidad. Titular por oposición y Jefe del Área del Dcpart.c-imcnro de Psicología del 
Trab."Jjo en la F.:icuh~1d de Psicologí.1. 

Presidente y Fundador de IJ Sociedad de Psicología Aplicada, A.C., ex-presiden le y miembro 
de fa Asoci;ición de Psicólogos lndustric.l/cs, A.C. 

Autor de libros espcci.::tli.7.tdos como: Jnducck5n, Rcclut.-imicnto y Selección, Calificación de 
M6ritos, Temas >' Técnicas de Psicología del Trabajo, /.:i E11tmvist.a en las Organizaciones y de 
la Primera Prueba de Persona/id.id Latinoarneric.a11u figs. 

Investigador de Técnicas PsicométriCJs y su élplicación a la Industria., Consultor de diversas 
empresas dentro de las cu.Jlcs podernos mencionar a: Ban.irncx, Bancomcr y Ascmcx. 

Instructor de C.1p.1cit..ación tan lo en el ~ctor público como en el sector privado. 

Conferencista y Poncnle en diversas Universid~1dcs y Congresos ldnlo Nacionales como 
lntcrnacionales. 

Organizador del Primer, Segundo, Tercer, Cuarto, Quinto y Sexto Congreso N..-icional de 
Psicología del Trabajo, Primero, Segundo y Tercer Jbcroamcricano de Recursos Humanos. 

Miembro del Comité Org.::miL.::.i.dor del Primer Encuentro de Consultores y del lt Simposium 
ilntcrnacional de Psicología aplicada al perfeccionamiento de la Dirección y Desarrollo 
Organizadonal en la Habana, Cuba. 
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HUMBERTO PONCE TALANCON 

LICENCIATURA EN PSICOLOGIA (TITULADO) 

MAESTRIA EN PSICOLOGIA (GRADUADO) 

DOCTORADO EN PSICOLOGIA SOCIAL 
(GRADUADO) 

ESTUDIOS DE MAESTRÍA EN 
ADMINISTRACION PUBLICA 

ESTUDIOS DE DOCTORADO EN 
ADMINISTRACIÓN PUBLICA 

INSTITUTO DE ORIENTACION CIENTIFICA, A.C. 

Gerente Socio 
Asesor Psicopcdagógico 
Instructor de Capacitación 

UNAM 

UNAM 

UNAM 

UNAM 

UNAM 

1964-1967 

1967-1968 

1969-1971 

1972-1974 

1975-1979 

1967-1969 
1967-1969 
1967-1969 

INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIALES DE LOS TRABAJADORES AL 
SERVICIO DEL ESTADO. 

Coordinador de Psicología 
Coordinador de la Escuela para Padres 
Jefe de la Unidad de C..-ipa.citación del ISSSTE 
Instructor Institucional de Capacitación Estatal 
Ascscr Institucional de CapJcitación Estatal 
Jefe de la Unidad de Estudios y Progran-ias del Centro N.lcional 
de Capacit.-ición Administrativa 

PRESIDENCIA DE LA REPÚBLICA 

1969-1971 
, 969-1971 
1971-1974 
1969-1974 
1969-1974 

1974-1975 

Jcíe Ucl Departamento de C.-1pacitación 1975-1979 
Coordinildor del Comité Técnico Consultivo de Unidades de 
Capacitación del Gobierno Fedc.-al 1975-1979 
Asesor Institucional de Cap.icitación Est..,tal y Municip .. -il 1975-1979 
Instructor Institucional de C.c¡pacitación 1975-1979 
Coordinador del Programa de Tecnologfa de la Capacitación 1975-1979 
Coordinador Académico del Curso Superior en Administración Pública 1975-1 979 
Coordinador de la Maestría en Administración Pública CCEA-INAP 1978-1979 

TESORERIA DEL DEPARTAMENTO DEL DISTRITO FEDERAL 

Asesor de Selección, Capacitación y Desarrollo de Pcrsor1al 
Instructor Institucional de C."lpacitación 
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1978-1979 
1978-1979 



SISTEMA DE TRANSPORTE COLECTIVO-METRO 

Director del Instituto de C--ipacil.ación y DeS<lrrollo 
CoordinadoJ" de Rcclut.arnicnto y Selección de Personal 
Instructor Institucional de Capacitación 
RcprcscnWnlc Pulronal ante la Comisión Mixta de Escalafón 
Representante Patronal ante la. Conii~ión de Becas 

SECRETARIA DE SALUBRIDAD Y ASISTENCIA 

Jefe del Dcpart.:::uw.:mto de EstucJios Especiales 
Coo..-dinador de Organización, Progrdm.ición y 
Prcsupucstación 
Coordinador de Concursos de Obra Pública 

PROCURADURIA GENERAL DE JUSTICIA DEL DISTRITO FEDERAL 

Director General del Instituto de Formación p,.ofcsional 
Coordinador de RccluL.:"l.micnto y Selección de Personal 
Instructor Institucional de Capacitación 
Asesor lnstitucio11JI de C.1p~1ci1..ación en Procuradurí .. 1s 
de Justicia Est.'"ltiilcs 

INSTITUTO POLJTECNICO NACIONAL 

Coordinado..- de Gr.:idu.:idos <.Je l...i E~uela Superior de 
Comercio y Administración 
Sulx.JirccLo1· Académico del Centro de lnvcslig;:ición 
Tccnol6gica c11 CornpuL:lci611 
Subdirector Administrativo del Cc1it.ro de l11vcstjgaci6n 
Tecnológica en Cornpul<:lción 

SECRETARIA DE COMUNICACIONES Y TRANSPORTES 

Subdirector Técnico ele la Comisión para l<l C""1p.acit..adón Sectorial 

1979-1982 
1979-1982 
1979-1982 
1979-1962 
1979-1982 

1982-1963 

1962-1983 
1982-1983 

1963-1986 
1983-1986 
1983-1986 

1983-1986 

1966-1987 

1987-1988 

1988-1969 

1989-1990 

DELEGACION POUTICA DEL DEPARTAMENTO DEL DISTRITO FEDERAL EN COYOACAN 

Asesor del Delegado 
Coordinador del Prograrna de Seguridad 
Coordinador del Programa de Zonas Pobres 
Coordinador del Prograrna de Conasupo 

INSTITUTO FEDERAL ELE=ORAL 

Asesor del Director Ejecutivo de Formación Profesional 
Coordinador del Programa de Evaluación del Dcsempcí\o 
del Cuerpo Directivo y Profesional 
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1990-1991 
1990-1991 
1990-1991 
1990-1991 

1991-1991 

1991-1991 



BANCO MEXICANO SOMEX, S.N.C. 

Subdirector Ejecutivo de Empleo 
Coordinador de SclcCción y Capacit..Jción de Personal 
Instructor lnslilucional 
Coordinador de Comunicación Interna (Revista Somos Somex) 
Miembro del Comil6 Editorial de la Revista Somos Somcx 
Micn1bro de la Con1bió11 1\.i\i>..Ll de Esc.1IJfón 

BANCO OBRERO, S.A. 

Ac;csor de la Dirección de Recursos Humanos y Organización 
Gcrcnlc Gcnerill de AIL"1 Eficiencia en Servicios Adminislrativos 
Subdirector de Selección y Desarrollo de Servicios Administrativos 
Coordinador de Rcclut."lmicnto, Selección, C.:ipacilación, 
Org.:ini.zación y Comunicación Interna 
Instructor Institucional 
Coordinador Editorial de IJ Revista '"Nosotros" 
Rcprcscnt.._"lntc Patronal ante la Comisión MixL"l dl~ 
Cup."lcitació11 y Adiestramiento 
tvticmbro del Comitó de Bcc..1s 
Subdirector de Selección, C1p.1cilaci6n y De:xirrollo 

SECRETARIA DE EDUCACION DE GUANAJUATO 

Asesor 
Elaboración de Manu..iles AdtninistraUvos 
Implantación de un Sistema de Evaluación de Personal 
y Candidatos de Nuevo Ingreso 

CONALEP 

Miembro del Consejo Consultivo del Conalcp 
(P/anl.cf: Servicios Banca1ios y Burs.1tilcs) 

1991-1992 
1991-1992 
1991-1992 
1991-1992 
1991-1992 
1991-1992 

1992-1994 

1992-1995 

1992-1995 
1992-1995 
1992-1995 

1992-1995 
1992-1995 
1995-1995 

1994-1994 
1994-1994 

1994-1994 

1995-199.5 

INSTITUTO POLITECNICO NACIONAL Y C0,\.11SION FEDERAL DE ELECTRICIDAD 

Coordinador del Programa. de Capacitación de la Contraloría General 199S-1995 

INSTITUTO NACIONAL DE MIGRACION - SECRETARIA DE GOBERNACION 

Director de Capacit.ación y Desarrollo de Personal 
Miembro del Comité Interno de Selección de Personal 
Titular del Programa: Sistema Integral de Desarrollo de Personal 
Coordinador e Instructor de Capacitación a Grupos de Protección a 
Migrantcs, Inspectores y Mandos ."1cdios y Superiores del Instituto, 
as( como al Personal de las Dclcg.:1cioncs Regionales. 
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1996-1996 
1996-1996 
1996-1996 

1996-1996 



Actividades Profesionales del Psicólogo. Tesis de Licenciatura. 

Función de la Psicología. del Trnb.."ljo. Tesis de Maestría. 

La Capacitación Administrativa en el Sector Público utilizando Instrucción Programada. Tesis 
de Doctorado en Psicologra Socidl. 

Análisis Psicosocial de la Burocracia Educativd en Instituciones Públicas del estado de 
Guanajuato. Tesis <le Doctorado en Administración Pública. 

Los Sistemas de Dirección en la Adminislración Pública Centralizada. lnvestig.."lción 
FinanciacJa por el Consejo N;:icional de Ciencia y Tccnologfa y el Instituto Politécnico 
Nacional. 

Coautor del Texto Aúministración del Tiempo Libre. Editado por el lnstjtuto Nacional de 
Pro<luctividad, dü la Secrct.'.lrfa del Tr.1bajo y Previsión Social. 

Cufas tv\ctodológicas sobre Administración úc Personal. lnveslig.:ición patrocinada por el 
Instituto Politécnico N~1cion.1l. 

Estudio de ~-i....:titudes. de lus ServiLlurcs Públicos h.:1.cia las lnstilucione5 Gubernarncntalcs. 
Patrocinado por el Progr.:irn:i N.:1cional Indicativo en Administración PúUlica del CONACYT. 

Diagnóstico Acad6mico-Prufcsional del Adn1inistrador Público en M6xico. Patrocinado por 
la Asociación Nacional de Psicólosos del Sector Público. 

Director y Consejero de estudios de diversas Tesis Profesionales y úc Posgrado del Instituto 
Politécnico Nacional, Univcr..-.idad Nacional Autónoma de Móxico y de la Universidad de 
Cuanajuato. 

Investigador de Estudios realizados en el ánlbito de las Instituciones que forman el Sector 
Público Mexicano, entre los cuales figuran los siguientes: 

Censo de Recurso::; Hum~1nos del Sector PlJblico Federal: 
Administración Central. 
Presidencia de la RcpúbliC<i. CRHCF. 
Censo de Recursos Humanos del Sector Público Federal: 
Administración Dcsccntr~1lizada y de P.1rticipaci6n EsL"Jtal y Mayoritaria 
Presidencia de la Rcpública-CRHCF. 
Cufa Metodológica de Selección y Capo..lcililción de Personal. 
Instituto de Capacitación y Dcs.."Jrrollo STC-METRO. 
Un f\,1.odclo de Reuniones de Auto-evaluación y Programación. 
Instituto de Capacitilción y Desarrollo STC-METRO 

Reestructuración del Sistema General de Administración y Desarrollo de Personal del poder 
Ejecutivo Federal. 
Presidencia de la Rcpública-CCEA 
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Cufas Técnicas del Sistema de Administración y Desarrollo de Personal. 
Presidencia de la República CGEA 

Diseño Metodológico p..1ra determinar necesidades Oc Cap..,,citación. 
Instituto de FornMción Profesional-PGJDF 

Manual pJra la Selección Técnica de Personal. 
Instituto Oc Fonr1aciún Pruiesiuri.11-PGJDF. 

Manual p.ua Evalu;:u- el Desempof10 L--:1boral. 
Instituto de Formación Profesional-PCJDF. 

Bibliograffa Básica para la Licenciatura en Psicologfa. 
Convenio Subsccret.irfa de Educ.::1ción Superior e Investigación Cientifica, SEP-CNEIP. 

Perfil Profesional del Psicólogo y Evaluaciún Curricular. 
Convenio subsccrct.arfa de Educación Superior e lm1cstig.aci6n Cientrfica, SEP-CNEIP. 

Evaluación Curricular y Fortnación Docente en Psicología. 
Convenio Subsecretario de E<lucación Supcr:ur e lnve::.tigación Científica, SEP-CNEIP. 

La Adolescencia en el Est."ldo de Guanajualo. 
lnvcstig.:lción p~trocin.:id.--i por la Secrct.-:irfa de Educ.-1ci6n, Cultural y Recreación. 

Función y Pcrspectiv.1 de la Psicologf.1 Social en la Adrnini!:>lración Públic.a. Articulo. 

Manual p..1ra la Integración y Desarrollo de las Academias de Profesores, Sección de 
Graduados ESCA-IPN. 

Segundo Cu~ de Admini~tr~ición Pública. ESCA-IPN. Antología 

Introducción al Estudio de la Administración ESCA-IPN Antología. 

Sistema General de Administración de Recursos Apuntes. 
Humanos en el Sector Público. ESCA-IPN. 

Análisis de los Planes y Programas de Gobierno durante el periodo 1933-1 982. Art!culo. 

El Carácter deo Ciencid de la Administración Pública. Artículo. 

Consideraciones Ps.icológic..1s en la función del Pcrson.al del Sector Público. Articulo. 

Análisis Histórico-Suci._11 de las Ciencias Administrativas, siglos XVI,. XVII y XVIII. Artículo. 

Un Centro de lnvustigación Tecnológica en Computación: 
su Org.-mi.zación y Funcionamiento. Artículo. 
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La Profcsionalización del Trabajo Tecnológico en Comput.-"lción y su beneficio Educativo. 
Artículo. 

Función Social del Contador Público y su Des.arrollo Profesional ESCA-IPN. 
Artfculo. 

Participación en la elaboración de los Planes y Program.-ls de Estudio de la Maestría en 
Ciencias en Ingeniería de Cómputo con especialidad en Sistemas Digit.-'llcs. 
CINTEC-IPN 

Participación en b claboradón de los Planes y Programas de Estudio dP. los Posgrados en 
Ciencias de la Educación. 
UG-SECyR. 

Participación en la claUoración del /l.\anual de OrganiLación1 Planes, Programas de la 
Capaciwción Sectorial. 
SCT 

Estudio de opinión hucia los Ser..kios Públicos. Su atención a la Ciudadanía y Problemas 
Dclcgacionalcs. 
Dcleg._-ición Coyoacan del Dcpa.rt...unento del Di::.trito Federal. 

Un Sistema de Evaluación del Dcscmpcfio Profesional Electoral. 
Cuerpo Directivo. 
Instituto Federal Elcctorill. 

lmplanUción de Metodologías para la Selección y Capacit..ación de Personal en Banco 
Mexicano Somex. 
Plan de Carrera Sornex: Algunas consideraciones Teóricas. Artículo. 

Incentivos a la Fuer La de Ventanillas en la Red de Sucursales Somcx. Artículo. 

Una Técnica de Evaluación: La Entrevista Colegiada. Artículo. 

La Profcsionali;aciún del Trab~ojo Bancario y su boncficio Econ6rnico-Social. Artfculo. 

La Simulación: Un /l.1étodo de C..-ipadl..3ción Somcx. Articulo. 

Hacia una Nueva Cultura Empresarial del Contador Público. ESCA-IPN. 

Deontología del Contador Público. Artfculo. 

Un Modelo de Administración y Desarrollo del Negocio Bancario en México. 

Partjcipación en Congresos Nacionales e Internacionales, con Potencias en Materia de 
Administración y Psicologfa. 

76 



Conferenciante de Tópicos de Interés Académico y Formalivos. Entre los cuales destacan los 
siguientes: 

Educación de Padres y Dos.arrollo lnfanlil. 

Ergonomía aplicada en las Organizaciones. 

Relaciones Hurnanas y Motivación. 

Toma de Dccisionos y Plancación Estratégica. 

Formación de Grupos de Trabajo. 

Comunic."lción y Cooperación. 

Metodologfa de la Investigación. 

Análisis Histórico Social de la Ciencia Administrativa. 

Hacia un Sc,..vicio Civil de carrera en el Sector Educativo del Estado de Guanajualo. 

El C.uáctcr Social de la Psicología Educativa en la Adrninist.Tación Pública. 

ConnoL'.lcioncs Histórico-Soci..iles del fenómeno BuTocrático en México. 

Los Sistemas de personal en la Adrninistr..ición PúbliCJ "'icxicana. 

Función Social del Administrador Público en el Sector Educativo. 
Función Educativa y Burocr/icia. 

Burocrácia Públic.• y Psicología Social. 

Formación y Profcsionalización de Administradores Públicos. 

La Administración del Personal Público: 

Su Dcsburocr;-itización. 

Implantaciones del Estrés en Programas de calídad en la Atención al Cliente. 

Capacitación para el mcjoramicr1to contfnuo: Una Experiencia Bancaria. 

Plan Estratégico del Selección, Capacitación, Desarrollo Org;mizacional y Comunicación 
Interna en Banco Obrero. 
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Los Manuales de Proccdirniento en el Reclutamiento y Sclccci6n de Personal: Una 
Experiencia en Banco Obrero. 

Ponente en el CongTcso del CNEIP celebrado en Tuxtla Cutiórrez Chiapas. 

Ponente en los Congresos de Psicología Industrial: Zacatccas y San Luis PotosC. 

Conductor de un Taller sobre Administración y Desarrollo de Personal en la semana de 
Psicologfa del ITESO. 

Participación corno Tesorero Ucl CNEIP en las Reuniones del Consejo Nacional: Saltillo, 
Tuxtla GuliérrcL y Hcrmosillo. 

SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA 
Profesor de Educación tv\cdiJ. 

INSTITUTO SUPERIOR DE ESTUDIOS COMERCIALES 
Profesor de Asignatura. 

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS 
Director de la Escuela de Psicología 
Consejero Univcrsit..1rio 
Catedrático 

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO 
Catedrático en la Escuela Nacional Prcp.-iratoria 
Catcdr.itico en l.i Facult.-id de Psicologfa 
INSTITUTO POLITECNICO NACIONAL 
Profcsor-lnvcslig.ador en la Escuela Superior de Con1ercio y Administración (Licenciatura y 
Posgrado) 
Profcsor-lnvcstig.tdor en el Centro de lnvcstig..-ición Tucnológica en Computación 
Coordinador del Área Humanfs.tica en la ES1...:ucla Superior de Comorcio y Administración 
Coordinador del Diplomado en Administración y Dcs.."lrrollo del Negocio Bancario y 
Financiero ESCA-SANTO T0/'.1.AS 

UNIVERSIDAD DE LAS AMERICAS (MEXICO Y PUEBLA) 
C..-itedrá.tico en Estudios de Posgrado 

UNIVERSIDAD DEL VALLE DE MEXICO 
Catcdr.1.tico en Estudios de Posgr.::ido 

UNIVERSIDAD DE GUANAJUATO-SECYR 
Profesor-Invitado de Posgrado en Educación 
Coordinador de la Especialización y Macstrfa en Administración Educativa. 

78 



Presidente Fundador de la Asociaci6n Nacional de P~ic6logos del Sector Público. 

Miembro activo del Instituto Nacion.::il de Administración Pública. 

Miembro de la Asociaci6n Latinoamerica11a de ALlmirlistraci6n Pública. 

Miembro Individual Institucional del Consejo Nacional para la enseñanza e investigación en 
Psicología (actualmente Tesorero) 

Miembro Constituyente <lel Colegio N.1cional úc Psicólogo 
(Actualmente Tesorero) 

Miembro de número de Ja Ac.tdcmia de Administración 

Consejero Técnico de la Escuel..i Superior de Comercio y Administración del Instituto 
Politécnico Nacional. (Dos Períodos) 

Miembro del Consejo Consultivo General del lnstituLO Politécnico Nacional (1992-1993) 

Editor de la Revista del Consejo N.:lcional para la Enscf1anza e lnvcstig.,ción en Psicología. 
(.Actualmente Editor Asociado) 

Participación en Comités Editoriales: Journal de Psicologfa1 Investigación Administrativa, 
Psicología Educativa, Cornput.:lción, Polibits, Somos Somcx. Actualmente de la revista 
"Nosotros" del Grupo Banco OLrcro 

Premio Nacional al mérito Profesional 1995, que otorga el Colegio Nacionill de Psicólogos. 
(Zacatccas, Z4--ic.). 

Certificación y Reconoci1nicnto de esluJios realiLcJ.<los sobre la formación de Oficiales de la 
Patrulla fronteriza y de Inmigración, en el centro de entrenamiento de las fuerzas Federales 
en Glynco, Georgia 

Premio Nacional de Psicologí.l 1996, que olorg._i el Consejo Nc-iciunal para la Enscil.:UlL<:l e 
Investigación en Psicología. ( Mcxic..ili, B. C.). 

Miembro del Consejo Directivo del Programa lnlcr·lnstitucional de Capacit.-'lción 1997 -
1996, (INM • ACNUR- COMAR Y CNDH.). 

sru..m. 

79 

~~r! ,-,rnE 
j¡j;íiSüülECA 


	Portada
	Índice
	Introducción
	1. Enfoque y Conceptos de la Consultoria
	2. Productividad, Conceptos Generales
	3. Desarrollo Organizacional
	4. Conclusiones
	5. Propuesta
	Bibliografía
	Anexo



