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INTRODUCCION

El ser .humano ubicado en un ambiente especifico resulta
SUmérr'ﬁéﬁft‘é*cr:'o‘rnplejo para analizar, si se considera que existe una gran
variedad de procesos e interacciones que se generan en el espacio que
sele ublca :

- Las diferentes caracteristicas, intereses y necesidades de cada
v pers‘or‘na son un factor determinante para que alteren la interaccion e

impacten en los procesos que se dan en ese ambiente.

-En una empresa como ambiente especifico se hace evidente que
la comunicacion eficiente es indispensable para una buena
organizacién, ademas de considerar la diversidad de caracteristicas
sociales, valores, intereses y necesidades de cada persona que
determinan y potencian la actitud del individuo ante el trabajo.

Esto se ve reflejado principaimente en el esfuerzo para alcanzar
sus metas personales, y en el interés y la satisfaccién de la persona al

ser parte de un logro comun.

’AUnadb a lo anterior, resulta mucho mas complejo analizar y
observar los procesos que se generan en el interior de una empresa si
se le suman factores externos (demanda del servicio o producto) y
ajenos a la organizacion de la misma, pero que tiene una gran

afectacion para cada uno de los miembros que la componen.

La suma de estos factores conducen a los niveles gerenciales a

la necesidad de conocer a fondo, estudiar y analizar el sinnimero de

X



Introduccién

situaciones que se presentan, las condiciones en que se estan

desarrollando, asi como las alternativas posibles para su solucién.

Los tiempos actuales del pals obligan a toda empresa a tener

conommlento de la sntuacnon que de alguna manera afecta a sus

‘del- lndIVIdUO en eI que principalmente se debe considerar su

sahsfaccnén‘ante la vida y ante el trabajo que desempefia, siendo éste

qunzé el pr|n0|pal soporte economico para su sobrevivencia.

“El Trabajo Social Empresarial centra su labor en la relacién que
se generan entre los individuos, en sus necesidades y/o problemas que
se presentan al impactar en el proceso de productividad de una

~_empresa.’

El Trabajo Social en Empresas investiga, diagnostica y
contextualiza los problemas vy necesidades de la empresa como ente
social, de la organizacién interna y de los trabajadores como seres
humanos, con enfoque holistico, desde una perspectiva integral,
considerando aspectos sociales (familia, educacion, comunidad, cultura,
habitos, costumbres y valores); aspectos econémicos (relaciones

productivas); aspectos psicoldgicos (relaciones humanas), con el

' Herrera L. Angéllca Trabajo Soclal en Empresas. Revista de Trabajo Social, afio 2, N° 6-7, diciembre
1994,
I



Introduccion

propodsito de generar procesos de cambio y desarrollo organizacional

que impacten en mayores niveles de productividad.2

En 1994, la Escuela Nacional de Trabajo Social implementé un
Modelo de Trabajo Social Empresarial, el cual considera a la empresa
como organizacién social, donde se producen y reproducen relaciones
sociales, cultura, actitudes, valores, expectativas, necesidades,
préblemas, espacios de comunicacion, oportunidades de desarrollo
individual y colectivo, y que por medio del conocimiento de los factores
sociales y culturales de los trabajadores y el analisis de los procesos de
produccién de la organizacién se pueden proponer alternativas de
cambio y mejoras mediante puesta de programas de atencion.’

El presente trabajo tiene como finalidad elaborar el diagnostico
de la empresa Consultoria en Equipo Urbano, Construccion y Proyectos
S. A. de C. V. (CEUCOPSA), con el uso de la metedologia del Modelo
de Trabajo Social Empresarial y con el apoyo de conceptos elementales
del compbrtamiento y el desarrollo organizacional.

s La iqtéﬁhcién'del ,trralbajaddr' social es analizar las necesidades y
. problemasquese g\'énvera“h:en el proceso productivo de la empresa
CEUCOPSA,dando 'priofidad a los factores y actores que intervienen
“en Ial”ﬁréadycfividad, de tal suerte que se proporcionen alternativas de
cambio‘ bara un mejor desarrollo organizacional.

El desarrollo del documento se presenta de la siguiente forma:

2 Ibidem.
3 jdem

I



Introduccion

El primer capitulo permite identificar en forma general a Ia
empresa Consultoria en Equipo Urbano, Construccion y Proyectos
S. A. de C. V. (CEUCOPSA), se establece la estructura organizacional,
actividades y funciones, dando a conocer los servicios que ofrece, sus
principales clientes y un bosquejo de la organizacion y las formas de
trabajo para éi déf.sf_a'r'rbllo de los proyectos.

En el segundo capltulo se establecen los conceptos y vy
herramlentas que son utlles para la intervencion en la empresa, tales
como que es una empresa, qué es un diagnoéstico, los conceptos de
grupo y eqmpo as[ como el trabajo en equipo, qué factores se
consideran del comportamiento y desarrollo organizacional para el

analisis del diagnéstico.

También en este capltulo se explica detalladamente el Modelo de
Trabajo Sccial Em‘présarial, sus expectativas, tipo de estudios,
programas Y la metodologia que implica.

El capitulo 3 lo conforma la implementacién de la metodologla
que se utjlizé para elaborar el diagndstico de la empresa CEUCOPSA, a
partir de la metodologfa utilizada y de los factores del comportamiento y
del desérfollo organizacional, valorando y retroalimentando de ese

modo el contenido del modelo utilizado.

Con base a la experiencia obtenida a partir de la implementacion
de la metodologfa las observaciones, percepciones y analisis de la
» mformacu’;n del diagnostico, en el capitulo 4 se realiza una propuesta de
mtervenclén de desarrollo organizacional para la empresa CEUCOPSA,
»a_demas de ofrecer propuestas generales.

v
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Capitulo 1

1. PRESENTACION DE LA EMPRESA CONSULTORIA
EN EQUIPO URBANO, CONSTRUCCION Y
PROYECTOS S. A. DE C. V. (CEUCOPSA)

Este capitulo presenta la informacidn de la empresa Consultoria
en Equipo Urbano, Construccion y Proyectos S. A. de C. V.
(CEUCOPSA), con la intencién de identificar el objeto de estudio del
presente Vtrab’ajd.:,;_ s G

. "La forma en que se integra la informacién de este capitulo

perr'hite,j conocer cada una de las partes que tendran injerencia a lo

largo del:-presente trabajo, a fin de tener mayor oportunidad de analisis
"y comprensién entre las mismas.

El primer apartado explica los datos generales de la empresa, su
ubicacion, el personal que la conforma, los servicios que ofrece y la
forma de trabajo que ahi se desarrolla.

~ El segundo apartado presenta el objetivo y la mision que la
empresa tiene con respecto a sus clientes y las politicas que rigen su
 funcionamiento.

- El apartado tercero se refiere a la estructura organizacional que

tiene la empresa, planteada a traveés de un organigrama.

Ya para finalizar, el apartado cuarto describe las funciones y
actividades que tiene cada uno de los integrantes que componen la

empresa.
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1.1 ANTECEDENTES.

LA EMPRESA.

Por el numero de personas que la conforman, Consultoria en
Equipo Urbano Construccién y Proyectos S. A, de C. V. (CEUCOPSA)

es una peque

) empresa de tipo familiar, mexicana, de iniciativa
pnvada _d r dlferentes actividades y servicios todos ellos
referentes al nierfa civil.

' La'UbicéCirérii‘a s oficinas es la calle de Invierno nimero 23,
colonla Merced Gomez en la delegacion Alvaro Obregén de México,

Distrito Federal. '_

CEUCO'PSA existe desde 1985 y por las perspectivas
econdmicas y posibilidades de crecimiento en el pais (posterior al inicio
de sus operaciones), la empresa modificé su acta constitutiva en el afio
de 1994.2

ELPERSONAL’;
EI numero de personas que conforman el equipo de trabajo

operatlvo en CEUCOPSA para el desarrollo de los proyectos de
lngenlerfa es ' ‘

- 19 ingenieros civiles (entre éstos 7 tienen o estan cursando

alguna especializacion, los restantes estén titulados y otros

! Méndez Morales José. Economia y la Empresa. Ed. Mc Graw Hill. México 1989. pg.272
2 Enlrewsta informal con el Director General de CEUCOPSA.
Y bidem
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son estudiantes de la carrera de ingenieria civil que cursan

los ultimos semestres);

- 3 dibujantes (cuentan con cursos de actualizacién de

programas de computo para ingenieria civil);

Las personas que conforman el cuerpo administrativo son 1

administrador-asistente con estudios en administracion, 2 contadores

plblicos titulados y un ingeniero de sistemas. Ademas existe una

persona encargada del mantenimiento general. El total del personal

adjuntando los 4 accionistas de la empresa es de 31 personas.

Categoria Operativa

Especlalizacién Licenciatura Pasante Técnico

Nivel
basico

Accionistas

Ingenieros

Dibujantes

Categoria Administraliva

Administrador

Contador

Ing. Sistemas

Conserje

31 personas son el total
que constituyen la
empresa

TABLA 1. NIVEL ESCOLAR DEL PERSONAL QUE co‘NFORMA'LA;MPRESA.

SERVICIOS.

eSS SO
FALLA DE ORIGEN

Los servicios que brinda la empresa son actividades referentes al

érea de la Ingenierfa Civil, siendo éstos*:

. Estudios de calidad del agua. El ingeniero especialista en

HIdrﬁQlo'g'ia: es el principal responsable de este tipo de

‘servicios. En él se analizan los problemas causados por la

~ calidad y los usos que se dan al agua asi como el tratamiento
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y la eliminacién de desechos que en ella existen que

frecuentemente sobrepasan los limites municipales.

- Hidrologia, Hidraulica general y pluvial. En este servicio se
estudia el pronostlco de la precnpntacuén pluvial, se actualizan

,datos meteorologlcos como eI viento, la temperatura, la
presuﬁn y las cantldades en que 1a lluvia llega.

- pooqréfla y Geotécnia. El estudio de esta actividad es

dirig‘idé por él ingeniero especialista en Geotécnia. Tiene
‘como principal funcidn efectuar las mediciones necesarias
pafa determinar las posiciones relativas de los puntos, ya sea
arriba, sobre o debajo de la superficie de la tierra o para
establecer tales puntos. Principalmente se proporcionan las
diferentes localizaciones y las elevaciones que se utilizan en
la confeccién de mapas.

- ldentificacién y seleccién de fuentes de abastecimiento. Como

lo indica su nombre este servicio consta de la identificacion y
seleccion de fuentes de abastecimiento, medios para la
extraccion de agua en los volimenes deseados y su

transporte a los puntos donde se requiera.

- Potabilizacién vy tratamiento de agua residual. Se analizan las

condiciones de las aguas de desecho y la posibilidad de algtn

grado de tratamiento para su reuso.

4 Idem
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I  ————— ————————————— —————

- Supervisién de estudios, proyectos y obras. Asesoria vy

supervision de proyectos y obras de construccion de

diferentes tipos.

Estos servicios son ofrecidos a los clientes que CEUCOPSA
tiene, aunque también se ha visto subcontratada por otras empresas
que no cuentan con ellos 0 ha tenido que subcontratar personal para
~ realizar labores que sobrepasan la capacidad de la empresa, como
ejemplo'se puede'menc onar al especialista en geotecnia, quien mas de

las . veces asesora empresa o participa directamente en el

desarrollo'y supervision del proyecto en especifico.

-_jComlsuﬁ Estbatal de Agua y Saneamiento de diversos
«goblernos de los estados de la Republica Mexicana.

- Comnsnon de Agua y. Alcantarilado de Sistemas
Intermun|c1pales ‘

- Otros organlsmos gubernamentales

Es ‘e'\f/i‘dén_te ue las pe’raciones de la empresa CEUCOPSA son
principalmente  en bito 'gubernamental, por lo que conviene
menciiqn'ar qu ediante el cual se trabaja en ese nivel es

- por licitaciones pU cays,-,que se obtiene es a través de “concursos”.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN 6
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FORMA DE TRABAJO.®

La entidad gubernamental convoca mediante licitaciones
publicas algun servicio en especifico y las empresas elaboran un
anteproyecto “concurso” el cual debe componerse inicialmente de dos

paquetes.

El primer paquetéf‘es'ivrl documentaolén de la propuesta técnica,

en la cual se descnben los Ilneamlentos y las especificaciones con las

que se elabora el estudlo o: serwcno que se ofrece (es decir Io que se
entiende por cada concepto,que se esté solicitando y el tipo de trabajo
que se requiere el servyvcm,iya sea estudio, supervision, construcciony).

El segundo paquete es la documentacion que contiene la
propuesta econdémica, donde se detallan los costos de la elaboracién y
desarrollo del servicio (incluye el presupuesto del personal, los costos
del trabajo de campo, el trabajo en oficinas, etc.).

Cabe hacer mencion que cada licitacidon tiene lineamientos
rigurosos, especificos y obligatorios para cada anteproyecto (concurso),
por lo que las empresas participantes deben advenirse a los criterios

que se establezcan para no ser descalificados.

Uno de los criterios en el que las empresas concursantes se ven
afectadas para elaborar los anteproyectos es el tiempo, ya que la
publicacién del concurso no siempre llega con oportunidad para el

desarrollo del mismo.

® Informacién obtenida mediante entrevistas informates a personal clave de la empresa
CEUCOPSA.

TESIS CON
[ FALLA DE ORIGEN 7
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Para que la empresa gane la licitacion, el anteproyecto debe
ofrecer el servicio requerido en el mejor y mas bajo presupuesto
economico posible, de tal manera que sea rentable para ambas partes;
ademas debe haber cubierto todos y cada uno de los criterios

establemdos por Ia entldad gubernamental

! eproyectos para cada concurso
la en| s del: enuante ya que los tiempos en que
las entidades gubernamentale |la documentacién son cortos.

Para elaborar el anteproy opuesta técnica y econémica),

el trabajo debe ser por equnpo ”co ormado por un jefe de proyecto,
mgemeros "staff" dlbUJantes topégrafos y cuando es necesario por la
naturaleza del proyecto se mcluye Ia ayuda de especialistas.

Toda vez. que la_empresa CEUCOPSA gana la licitacion, las
acthldades para el desarrollo de las propuestas inician con la visita en

' campo de algunos mtegrantes del equipo de trabajo.

Despues de la wsnta el ' campo el jefe de proyecto organiza la

mformacmn reunlda.y rea iza:los célculos que el proyecto requiere; en

tanto que el topografo corrobora y calcula las localizaciones pertinentes
para que, una vez que tiene toda su informacion se la proporcione al
dibujante, quien a su vez realiza los planos gréaficos correspondientes al
trabajo que se esta desarrollando.,

Cada uno de los integrantes del equipo tiene actividades
, espe‘cif‘iycays que no obstante una vez terminadas, pueden apoyar en

otras tareas que estén dentro de sus posibilidades.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN 8
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]

Conforme el equipo de trabajo avanza el desarrollo del proyecto,
toda la informacién se va integrando en una carpeta (expediente), el
cual al flnal se entrega al cllente con el objeto de realizar un informe de

mayor facmdad enel s:guuente diagrama.

Entidad

‘Gubernamental ——————» CEUCOPSA
emite licitacién Elabora propuesta

abli técnica 'y
publica econémica
CEUCOPSA
Gana licitacién
proyecto aceptado
; 4
Confirmacién del equipo de trabajo e Inicia la supervisién
Jefe de Ing. Staff calcula
proyecto datos y se Dibujante realiza
organiza, coordina con ing. planos y se
coordina y en gabinete y coordina con el
calcula datos campo resto del equipo

Diagrama 1. Forma de tir_'abﬁaj‘qféh CEL‘!C"Q»PSA*

' Integfaclén dve‘ b
: expediente para-:

TESIS CON

FALLA DE ORIGEN |
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1.2 OBJETIVO, MISION Y POLITICAS.
OBJETIVO.

El objetivo general de la empresa Consultoria en Equipo Urbano,
Construcciéon y Proyectos, S. A. de C..V. (CEUCOPSA) es
__proporcionar servicio'slmdg - consultoria, ?sesoria, construccion y
‘ méhténifﬁfénto Upervisién;” elaboracién y ejecucién de proyectos,

adérﬁ?}’é"ﬂde dentificér, diagnosticar, planear y realizar estudios de

'espédiéIlzaglénfr'e'féréntes a la ingenieria civil.
 MISION.,

La mision de CEUCOPSA es desarrollar cada uno de los
proyectos con la atencién inmediata y profesional en cualquiera de los
servicios que la.empresa cfrece, con la garantla de que los trabajos se
ejecutan con la célidad dptima en los plazos de ejecuciéon que se

requiere.
POLITICAS.

Llas politic;é;s'fque maneja la-empresa CEUCOPSA se enlistan a
continuacien:,
1.rAnt'i¢ipar, comprender y cumplir las expectativas de los

~clientes con una actitud de excelencia y empatia.

2. Conjuntar la capacidad intelectual de los integrantes del
equipo de manera armdnica para maximizar la sinergia de

la empresa.

TESES CON
FALLA DE ORIGEN 1
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. Proceder siempre con honestidad y ética profesional en la

elaboracion de los proyectos.

. Fomentar y apoyar el compafierismo en la distribucion del
trabajo que se genera de cada uno de los proyectos.

. Evitar en la medida de lo posible la duplicidad de mando,
delimitando la autoridad y la responsabilidad acorde al
nivel ocupado en la estructura organizacional, pero sin

hacer de lado el apoyo del trabajo por equipo.

. Desarrollar la toma de decisiones oportunamente bajo la
vision de ,cdhveniencia para el proyecto del cliente y para
la ejecucion de las actividades a elaborar.

..Ofréfciét el é;diestramiento y capacitacién necesario a los
" nuevos integrantes del equipo, de tal suerte que se logren
incorporar de forma adecuada en el desarrollo del trabajo

por equipo.

. ‘Aprovechar los materiales y equipos para optimizar los
recursos de la empresa.

. Celebrar periédicamente reuniones de los integrantes del
equipo” para analizar las actividades realizadas e

intercambiar puntos de vista al respecto.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN i
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10.Mantener los equipos y materiales en las condiciones y
niveles adecuados para lograr el éptimo desarrolio del

trabajo.

Aunque el nimero de personas que estd diariamente en la
oficina es de entre 17 a 20, la empresa tiene un reglamento o
lineamientos internos de trabajo para una mejor organizacion; éstos

son los que a continuaciéon se enuncian:

1. Los horarios normales de oficina son: de 9 a las 19:30
horas con una hora para salir a comer (entre las 14 a 15
horas); cada horario tiene un tiempo de tolerancia de 20
minutos. En cualquier entrada o salida se debe firmar el
control de asistencia.

2. - El'horario normal de oficina podra modificarse de acuerdo
a las necesidades de trabajo de la empresa, seglin sea el

" proyecto o tipo de obra en el que se participa. El personal
debera laborar en cualquier horario y dias que la empresa
requiera, siempre que se haya acordado personalmente

con el jefe inmediato o el Director General, asi como la

- forma de la compensacion.

3. El' horario de los trabajos de campo o del personal
comisionado sera de acuerdo a las necesidades del tipo

" de proyecto o tipo de obra.

4, Se debe apagar el equipo de computo cuando no se esté

utilizando.

TESIS CON
ALLA DE ORIGEN
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5. Se debe apagar la luz del drea de trabajo cuando no se

esté utilizando o cuando no sea necesaria.

6. Dentro de las labores diarias se incluye recoger el espacio
de trabajo, guardando documentos, planos, equipo y su

protecciodn, herramientas y utensilios usados.

7. Mantener limpio el sanitario depositando correctamente los
desperdicios en los depositos respectivos (wc, lavabo y
" cesto de basura).

8. De cada fax que se reciba se debe entregar una copia

para la biblioteca de la empresa.

-9 En la tarde de cada jueves se debe entregar al jefe
inmediato una copia en limpio de los trabajos realizados y
se debe llevar una descripcion actualizada de las labores
desarrolladas durante la semana.

10. Se deben disminuir la cantidad de llamadas telefénicas
ajenas al trabajo y evitar el desperdicio de recursos

materiales.

Cabe sefialar que tanto “las politicas de la empresa como el
reglamento interno de trabajo no estan especificados en ningin tipo de
manual, sino que se dan a conocer en la induccion que reciben al

ingresar a la empresa.”™

13
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1.3 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL.

La estructura organizacional de fa empresa Consultoria en
Equipo Urbano, Construccion y Proyectos S. A, de C. V. (CEUCOPSA)
delega en sus integrantes del equipo las responsabilidades y la
autoridad que cada quien necesita para el desarrollo 6ptimo y funcional

en cada proyecto, intentando evitar Ja duplicidad de mando.

Accionistas Asistente-
— | Administrador
. . Director.. -]
o cenerar ' Contadores
"' Ingenieros ‘ —
Especialistas Ingenlero de
, - Sistemas
. Jefesde - L
- Proyecto. |

Auxiliares
proyectistas

Ingenieros Staff
(Proyectistas)

AT CON

kaiLLA DE ORIGEN

A continuacion se describen las funciones y actividades que cada

Diagrama 2. vdrgénlgf‘a'rfﬁa’ de CEUCOPSA

integrante tiene dentro de la asignacion de proyectos.

® Entrevista con el Director General de la empresa.
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FALLA DE ORIGEN j “



Capitulo 1

1.4 FUNCIONES Y ACTIVIDADES.

Accionistas.- Son las personas que invierten el capital econémico
para que la empresa Consultoria en Equipo Urbano, Construccién y
Proyectos S. A. de C. V. (CEUCOPSA) tenga desarrollo dentro del
campo de la ingenieria.

- Director General.- Una-de sus funciones es relacionarse con los

clientes: prospectos ‘pafa Saber y registrar a la empresa en los

concursos que. surjan a emés supervisa el trabajo de los integrantes

de la empresa.

Administrador.- Admlnlstra Ios recursos materiales con los que se
cuentan en la empresa y coordma Ias acﬂwdades que se tienen dentro
del desarrolio de los proyectos ‘

Contadores.- Controlar Ia situacion fiscal de la empresa y sus

trabajadores

Ingeniero de Slstemas Dar mantenimiento y actualizacién a los

equipos de computo de la empresa.

Especialistas.- Estos atienden, asesoran, coordinan y supervisan
el trabajo que desarrollara la empresa alguna rama de la ingenieria en
especifico en la que se requiera el punto de vista de los mismos.

Jefes de proyec‘to‘s.[-' Desarrollén intelectualmente el trabajo de
los proyectos que tienen a su cargo, ademés de coordinar y supervisar
los avances que van teniendo los ingenieros staff, los dibujantes y los
topdgrafos en el proyecto asignado.
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Ingenieros staff.- Desarrollan los proyectos en coordinacion con
los topégrafos y los dibujantes. Realizan calculos y ordenan la
informacién que los topégrafos les proporcionan, desarrollan conceptos

y dan cuerpo a los proyectos que se les asigna.

,,,,,,,D,i!?Pjéﬂt,,‘i?:i;‘??5?@"3” los planos de los proyectos en
,coordinacién!yc’oh ,Io“s' topografos y los ingenieros staff.

pojééfrﬁa'fbs:-f.‘Su" principal labor es desarrollar las perspectivas

topog‘r‘éfiﬁ‘c,a'sidé los proyectos que se les asignan.

i Mante,nimiento.- Mantener las instalaciones en buenas

condiciones y Iirh'pieza" de los equipos de oficina.
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2. MARCO TEORICO. CONCEPTOS Y
HERRAMIENTAS PARA LA INTERVENCION EN
EMPRESAS.

Cuando se menciona el concepto de empresa se hace referencia
a las unidades econémicas que estan encargadas de transformar la
materia prima, la mano*de pb’ra* ‘el capital y la informacién en un

conjunto. de productos que toman forma de bienes y servicios que
permiten satlsfacer la mayor parte de las necesidades humanas.”

El camblo constante derlvado de lcs procesos de adaptacién a
las modlflcacmnes del entorno interno y externo de la empresa, hace
|nd|spensable estudlar -y - desarrollar procesos innovadores 0 no
probados dentro de Ios productos o servicios que en ella se generan
para que contlnue parhcnpando en el desarrollo productivo de Ia
sociedad.

El analisis de una empresa visto desde la perspectiva del
trabajador social permite conocer de forma integral a los individuos que
en ella participan, los procesos psicosociclaborales y las caracteristicas
que por naturaleza se generan, impactan y se ven reflejadas en las
actividades., Por ello- es necesario identificar la situacién pasada,
presente y futura de la misma, conocer el entorno interior y exterior, ya
que si bien fue creada y planificada de una cierta forma, vista como
ente social, no puede ser estatica.

"‘bf‘é:‘:téner un fundamento tedrico que sustente el

Lo anterio
nsién que se genera a partir de la informacién

" Méndez Morales José. Economia y la Empresa, Ed. Mc Graw Hill, México 1989. Pg. 15

18
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obtenida de la investigacion que hace el profesional, y procesada de tal
suerte que exponga la situacion actual del objeto de estudio y los

instrumentos y alternativas que se proponen para mejorarla.

Parte del presente trabajo es aplicar la metodologia del Modelo
de Trabajo Social Empresarial en la empresa CEUCOPSA para generar
un diagndstico.

Dicha metodologia se considera una herramienta que permite
reunir la  informacién  necesaria para estudiar los aspectos
fundamentales de los integrantes, de su desempefio, del clima
organizacional y de los pro‘cesos laborales que ahi se desarrollan para
integrar un estudio situacional para hacer una intervencién profesional.

Este capitulo permite conocer los conceptos que son de utilidad
y las perspectivas tedricas que crientan el desarrollo del presente
trabajo, por lo que se presenta de la siguiente forma;

a) El primer punto ubica el concepto de la empresa visto desde
la perspectiva usual, su relacion y diferencia con el concepto
de organizacion.

b) En el segundo punto del capltulo se incluyen conceptos de
diaghés’tico, los tipos de diagnédstico que son de utilidad para
el desarrollo del trabajo.

c) Eltercerpunto especifica los conceptos que ayuda a entender
el comportamiento de los individuos en las empresas, tales
‘como el grq'pq" de trabajo y el trabajo en equipo.

TESIS CON *
FALLA DE QRIGEN
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d) El siguiente apartado incluye de forma resumida los
elementos importantes del Comportamiento y del Desarrollo
Orgamzacnonal ya que"estos campos enriquecen y ampllan la
forma en que s puede reallzar la intervencion profesional en

Ia empresa

e) Por ultlmo, se’?descrlbe el Modelo de Trabajo Social
Empresanal sus antecedentes, las expectativas, programas y
metodologia que son de utilidad y piedra angular para el
. desarrollo del presente trabajo.

2.1 DEFINICION DE EMPRESA.

La empresa puede ser vista como una “unidad bésica de
produccién que representa un tipo de organizacion econémica que
dedica sus actividades a alguna rama productiva de los sectores
econémicos de la sociedad™

Otro concepto de la empresa - menciona que “‘es la unidad
econémlcosomal en la que el capltal el trabajo y la direccion se
coordinan para lograr una. producmén que responda a los

requenmlentos del medio humano en'que la propia empresa actta"®

La perspectiva de empresa para el Trabajo Social es “el espacio
donde se producen y reproducen relaciones sociales, cultura, actitudes,

valores, expectativas, necesidades y problemas, oportunidades de

8 Méndez Morales J. Economia y la Empresa. Ed. Mc Graw Hill. México 1989. pg. 15
® Audirac Camarena Carlos A. ABC del Desarrollo Organizacional. Ed. Trillas. México 1994,
pg. 31
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desarrollo individual y colectivo, espacios de comunicacion e

intercambio”,®

De los conceptos reumdos hasta ahora y para fines del presente
trabajo se puede ewdencnar que la empresa estd compuesta por una
orgamzacnén sea econémlca y/lo social, dedicada a responder
requenmlentos y servicios especificos que la sociedad demanda,

reunlda en un espacno flSICO para dar oportunidad de desarrollo a las
necesndades mdw:duales y colectivas de los integrantes que la
conformanv., B

~Por lo tanto la- empresa estd integrada por la organizacion que

retine. un conjunto de*' cursos humanos, financieros, técnicos y de

mformacrén y que tod vez que se transforman en lo que se demanda,

permlten a Ia empresa partnmpar ‘activamente en el proceso econémico

dela somedad para satlsfav er gran parte de las necesidades humanas.

Las principales caracteristicas que tienen las empresas son:"

condmicas que se refieren a la
n-de los bienes y servicios que

cesidades humanas.

. Para reallzar sus actlvudades cuentan con recursos humanos,

técnlcos fmanmeros y capital,

° Follsto obtenido en eI Depanamento de Trabajo Social Empresarial.
" Méndez Morales‘ op cil Pg. 272
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- Combinan los factores de produccion a través de los procesos
de trabajo, de las relaciones técnicas y de las relaciones

sociales de produccion.

- Planean sus actividades de acuerdo a los objetivos que
desean alcanzar es decir que toman sus decisiones en forma

racnonal

- . 'Son una organizacién social muy importante que forman parte
del ambiente econdmico y social de un pais.

- Son el espacio donde se desarrollan y combinan el capital y el
trabajo, mediante la administracién, la coordinacién y Ila

integracién.

De ahi que Ias empresas impliquen una organizacion en la cual

cada. uno de' Ios . elementos (recursos humanos, financieros,
tecnolég|cos técnicos: y ‘materia prima o informacién) que la componen

tienen un Ob]‘ f,,especfﬂco para. cumplir y mantener en

funcnonampento,aulalyempresa,,de,tal manera que Sse generan una

diversidad de interrelaciones.

/ Parafacmtar la comprensuén de los elementos que se conjugan
en las empresas éstas se pueden estudiar de acuerdo a su tamafio,

segun el ongen, o bien por el capltal que las conforma.'?

A interés del presente trabajo sélo se mencionan las
caracteristicas que permiten clasificar a las empresas por su tamaiio,

que son:™

TESIS CON
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La microempresa: es una entidad que ocupa hasta 15
personas, su organizacion es de tipo familiar,
generalmente el duefio es quien proporciona el capital, es
dirigida y organizada por el propio duefio, su produccién
no es muy maquinizada, el numero de trabajadores es
muy bajo y muchas veces esté integrada por familiares.

La pequefia empresa ocupa de 16 a 100 personas, el
capital es'p‘rbp,b‘rcibyn‘ado por una o dos personas que se
establecen Vco’r'ﬁo udna sociedad, la maquinaria y equipo
que se utilizan es un tanto limitada, no obstante su
principal factor es la organizacién del recurso humano.

La mediana empresa ocupa de 101 a 250: los accionistas
deciden establebbefsgev como una sociedad; se utiliza mas
maquinaria y eiqdl";')fé‘;«*é'u,nque su fuerza todavia esta
basada en el trabéjbfiy"ei capital. La empresa esta en
proceso de crecimiento.

La gran empresa: ocupa mas de 250 trabajadores, el
capital es aportado por varios socios que se organizan en
sociedades de diverso tipo, forman consorcios o cadenas
que monopolizan la produccién de ciertos productos,
dominan el mercado con amplitud, tienen wuna
administracién més compleja, cuentan con grandes
reCursos para la tecnologia y la automatizacién de sus

‘procesos productivos.

2 Méndez M, Op. Cit. Pg. 274

" |bidem
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Si bien se ha mencionado que la empresa es una unidad
econdmica de produccion que representa una organizacion econémica
y social; entre una organizacion'y una empresa existen diferencias.

ORGANIZACION.

‘Una" organizacion -es “un proceso estructurado en el cual
interacttian las personas para alcanzar sus objetivos”. ™

Otra definicién dice que ‘“las organizaciones resultan de la
aplicacién de la racionalidad a la actividad social humana. Son sistemas
sociales que se caracterizan por su capacidad de unir a una motivacion

generalizada, una especificacién de comportamientos requeridos”.'®

En ambas definiciones se puede percibir que las finalidades

bésicas de una organizacion son:

¢ Generar valor econémico.

s Producir bienes y servicios para satisfacer necesidades
sociales.

¢ Mantener su continuid'ad qft[éyés del tiempo.

o Perseguir el desarrollo de las personas que la componen.

~ Ademas se aprecia que la similitud entre ambas radica en los

siguientes hechos:

1. Una organizacion incluye personas;

' Audirac, Op. Cit. Pg, 31
'S Rodriguez M. Dario. Diagnéstico Organizacional, Ed. Alfaomega. México 1999. pg. 35
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2. Las personas de la organizacién tienen interaccion;

3. Las interacciones estan ordenadas y descritas en un

documento;

4. Cada persona de la organizacion tiene objetivos personales,
lo qUe,dirige”’sus ac;‘c':'i nes y espera que su participacion en la

organizacion le ayude a alcanzarlos;

Evidentemente lé"‘ﬁﬁélida‘d'qﬁé tiene una empresa esta dirigida al
aspecto economico, - s n rgo .se le atribuye el término de
organizacién ya que, al lgua que ésta; produce bienes y servicios para

satisfacer las necesudades 'somales también genera un valor

econémico; mantlene su ontmu:dad a través del tiempo; y persigue el

desarrollo personalr

quien la conforma,
‘La diferencia que se hace evidente con los elementos antes
C ) ‘empresa ‘es  eminentemente econémico
'Orgahitacién se considera como unidad

social. *

Sin embargo en éfﬁbdé*éohcebtos se aprecia que comparten
caracteristicas en las que se destaca la satisfaccién de algunas
necesidades humanas, la planeacion de actividades segun los objetivos
propuestos, y espécialmente la interaccion de las personas que la
componen y que generan una diversidad de relaciones sociales que son

el principal interés del trabajador social.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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Es por la estrecha similitud de componentes entre ambos
conceptos que a lo largo del presente trabajo se utiliza indistintamente

el concepto de empresa,

Ahora blen Ia“empresa como célula del sistema econdémico

italis mmersa en un amblente incierto, experimenta cambios
'constantes que 'Ia oblllgan a desarrollar estudlos y formas de anélisis
para proponer herramlentas que Ie permntan estar a la vanguardia.

Para eIIo es-necesario mvestlgar en que se esta deteniendo el
, proceso de desarrollo de Ia empresa elaborando un diagnéstico que
permita realizar un proceso de intervencion. A continuacion se hace
mas explicito el concepto de diagnéstico y los elementos que lo

componen.
2.2 CONCEPTOS DE DIAGNOSTICO.

El concepto de diagndstico puede tener diversos puntos de vista
segun sea el tipo de profesional que lo requiere, pero la idea general es
que describe con precision, sefiala los elementos fundamentales y
suficientes para recrear el objeto investigado, aplicando los referentes
tedricos qUe\ lo _sustenten y .ayuden a comprender la realidad

evstud‘iada.16

Otra concepcnén que se puede observar del diagnéstico es que
constltuye Ia representac!én y conocimiento real y concreto de una
sﬁuamoh sobre la’ que se han de implementar acciones especificas que

1 Rodrlguaz 'M. Darlo. Diagnéstico Organizacional. Ed. Alfaomega. México 1999,
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den solucién a la situacion-problema que se investiga, o dicho mas
practicamente CONOCER PARA ACTUAR."

Para el trabajador social es' tra'scendental el texto Social
Diagnosis (Richmond 191 7) donde se plantea que el fundamento para

el Método de Trabajo Socual tlene como‘fu'ndamento el modelo médico y

es traspuesto al Trabajo Social

En dIChO texto eI d|agnést|co‘parte de lo que la autora {lama
“evidencias” b hechos que tomados en su conjunto indican la
naturaleza de la sﬁuacaén objeto de estudio; posteriormente sigue el
proceso racional basa_do en inferencias para dirigirse hacia el
diagnéstico real y las aéciohes a émprender Esto es una de las fases
iniciales y fundamentales del proceso de intervencién del trabajador

social.

Por otro Iadq;QI ue se detectan para la elaboracién

de un diagnéstico cion de conocimientos sobre la
situacion especvffica investigacién, b) un marco
conceptual que pé’rn’iit retacion y el andlisis de la informacion

reunida, y c) la |dent|f|ca0|6n d estrateg|as y recursos disponibles para

instrumentar una metodologla que . permita mejorar la situacion

estudiada.

Por lo tanto el diagnéstico se entiende como la representacion
estructurada por‘ la descripcién de los elementos y situaciones, que se
interrelaéioh’an'pOry naturaleza al interior del objeto de estudio, a fin de
comprendéf y"ahalizar lo que esta afectando su proceso normal, para

" Ander Egg Ezequiel. Diagnéstico Social. Conceptos y Metodologfa. Ed. Lumen. Buenos
Aires Argentina, 1995, Pg. 28.
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intervenir con los instrumentos necesarios que permitan realizar

mejoras.

Lo anterior conduce al profesional que elabora el diagnéstico a
esquematizar las herramientas que ha de implementar para generar
cambios en el objeto de estudio, a fin de mejorar la situacion actual.

Por lo tanto, para la integracién de un diagndstico se requiere de:

“a) Ia definicion del problema
b) la definicién de hipétesis en torno a causas y efectos,
c) Identificacion de variables y su relacién,
d) Y el andlisis de la informacion reunida.

En el Trabajo Somal el diagnéstico que se elabora a partir de la
mvesﬂgamén que se reahza en la empresa tiene dos propésitos:

1. r'ecgn'o;jer y valorar los factores sociales que intervienen
';‘Ve'rj, el ‘desempefio de los individuos que laboran en la
“empresa y en el proceso de produccién de la misma.

2, déscribir las . caracteristicas que permiten conocer al
_ind'ividuo sus necesidades dentro de la empresa y el
,entorno Y recursos de los que se dispone para la
mtervenmén.

Lo antenor permlte ofrecer la informacién basica que sirve para
programar Ias accnones concretas y que se implementan a través de la
fase operativa del quehacer del trabajador social.

TESIS CON 2
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Ademas, se logra un esquema situacional que sirva de
fundamento para las estrategias de accién que se realizan con los
elementos involucrados en la problematica detectada y que tienen

necesidades especificas.

Los propésitos antes mencionadds tienen origenes diversos con
respecto a la situacién de la empresa.en.la que el trabajador social

investiga, a saber:"®
- Un proceso natural de crecimiento de la empresa.

- El deterioro natural de los procesos laborales o del

servic,i‘o,qlvjfé._lay empresa ofrece.
- La competitividad de la empresa se ve desgastada.

- Impactos considerables en el entorno interno y externo

de la empresa.
- ~ Necesidad de cambios culturales y en los esquemas
- organizacionales.
- Clima laboral deficiente.

Esto debe ser tomado en cuenta por el trabajador social siempre
que quiera atender a fondo e integralmente el diagnéstico proveniente
de la investigacion desarrollada, ya que de otra manera se incurre en

acclones superficiales.

18 Rodrigusz M. Dario. Diagnéstico Organizacional, Ed. Alfacmega. México 1999, Pg.38-49.
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Por otra parte, el diagnéstico debe tener un eje que lo soporte
para poder especificar las necesidades de cambio que se detectan, por
lo que el siguiente apartado hace referencia a los tipos de diagnostico

que se pueden elaborar,
2.2.1 TIPOS DE DIAGNOSTICO.

Los tipos de diagnéstico hacen referencia al modelo que el
trabajador social tiene y considera como pardmetros y conceptos
elemehtales interrelacionados de esa representacion, para realizar la
configuracion de Ia informacién obtenida mediante la investigacion.

, :_Esto"e's'ﬁ‘du'e,"él»bfofe'sional debe contar con una perspectiva
 estructurada y sistematica ‘que sirva de referencia (modelo) para
confbrmar acciones significativas de cara a la situacion de Ila
problematica estudiada y permita dar una explicacién coherente del

funcionamiento del objeto de estudio.

Y:Va:‘,s_ej comentaba que los modelos son la comparacion entre un
- objeto d_e,éstudip',yi’otro, y que deben existir parametros de referencia

a.compresién de la situacién especifica.

A continuacién se exponen algunos criterios que son
convenientes - para. eIAa:,'néIisis y comprension de los tipos de

diagnéstico.'®

' Rodriguez M. Dario. Op. cit. Pg.38-49.
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1. El diagnéstico debe referirse al funcionamiento y
desarrollo de la empresa.

2. El diagnéstico selecciona las variables mas significativas
de toda la informacién recopilada.

3. EI dlagnéstlco ofrece una explicacién, una interpretacion

evenlr organizacional y propone las
herramlentas para su desarrollo.

4. El diaénésticb debe ser flexible y constante, prescindible e
intercambiable.

Ahora ‘bi‘én, el tipo de diagnéstico que interesan al trabajador
social es aquél4q0e implica y explica el funcionamiento de una situacién
espedfica qu"el‘iindique y delinee las variables que el profesional

onside’ra clave para' la mejor comprensidon del quehacer
organlzacmnal o

Es'decir.';el ;‘diagnéstico que revela los factores que intervienen

en eI proceso laboral (ya sean somales culturales motivacionales, etc.)

como referencia es aquél : que‘ se genera a partir del uso de la
metodologla del modelo de Trabajo Social Empresarial, sin embargo es
necesarlo ampllar horizontes y observar otros que aporten elementos
que incrementen y enriquezcan los elementos que son Utiles para su
labor. Algunos tipos de diagndstico encontrados son 1) el diagndstico
en contingencias, 2) el diagnéstico en la estructura en cinco, 3) el
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diagnéstico para el disefio organizacional, y 4) el diagnéstico para la

gestion estratégica.?’

- Diagnédstico de Contingencias: Elaborado bajo la Optica,
conceptos y relaciones conceptuales provenientes de la Teoria
General de Sistemas y la cibernética (relacién entre sistema-

. entorno y la organizacién vista como un sistema complejo,
ubicado en un entorno todavia mas complejo). Es decir que
ubicada la organizacion en un ambiente, su analisis determina
las formas de organizarse, la planificacion de sus actividades
(divisién del trabajo), relaciones entre la empresa y los
elementos. ‘que .le dan vida, las condiciones en que se
encuentra (interior-éxterior), relaciones interpersonales,

expect tlvas Iaborales de los empleados y exigencias de la

n:la estructura de cinco: Sefiala que toda

e

d “humana implica: la division del trabajo y la
' coordmacnoh entre esas lareas para llevar a cabo el trabajo por
‘equ 0. : Este modelo sugiere que para el analisis de la
**';ofg‘éhiz'amén es posible verla como cinco partes: cumbre
‘éfsvt?fétégica, linea media, nucleo operativo, estructura técnica y
el staff de apoyo. Estas partes estén posibilitadas para realizar
mecanismos especificos que den vida al funcionamiento de la

organizacion.

- Diagnéstico para el disefio organizacional: Dirigido a
elaborar un enfoque de la gestién estratégica, donde la cultura

2 |dem,
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de la organizacion condiciona su estrategia y ésta, a su vez,

determina los elementos basicos de la estructura. Tiene dos

premisas basicas para el diagnostico de la organizacién: 1) el

apoyo a la implementacién de programas estratégicos, y 2)

libertad en las _grct‘ividades operativas. Aqul se busca el

aprehdizaje orgvaﬁiiaciqrjyal y capacitacioén y desarrollo para los
~ miembros vd@ Iaiqr‘ijé_rji;arcién (valores consensuales).

Estos tipos de diagndsticos pueden orientar al trabajador social
para el andlisis de la organizacion, puesto que una caracteristica de las
ciencias sociales es la flexibilidad de articular instrumentos que
permitan y faciliten el anélisis de las relaciones entre seres humanos y
del entorno en el que ellos se encuentran.

Por su parte el diagnéstico en Trabajo Social se elabora a partir
del tipo de estudlo Que se desarrolla, por lo que se contemplan los

elementos d "un‘a evaluamén diagndstica (estudio que contempla el
Modelo de
herramlent 1

cial Empresarial), haciendo uso de conceptos y
év‘rj y.enriquecen el analisis a desarrollar, a fin de

hicrlo o més itegral posie.

Por élld el 's‘iguyieh‘te‘ apartado hace referencia a conceptos como
el grupo de trabajo, la diferencia con los equipos de trabajo y lo que
significa el trabajo por equipo, que sirven para tener mejores
perspectivas de analisis en el estudio que se desarrolla en la empresa
CEUCOPSA.
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23 GRUPO DE TRABAJO, EQUIPOS DE TRABAJO Y
TRABAJO EN EQUIPQ.

Si el estudio del comportamiento de los individuos es complejo,

se hace mas complicado cuando se le analiza en conjunto, y

~ doblemente diffcil resulta cuando éstos se encuentran en un espacio
B espep,lﬁqp r,e,giidp, por;no:r,mas y valores (centro de trabajo).

o :""E:n"f-btf‘reifs“:fb:allévﬁifé“sf;éli’comportamiento individual es diferente que

cuando se le localiza en grupo.

Para facilitar el estudib;d‘e&flqempresa es necesario tener claridad
de los elementos que'la»covmpbn‘ef_n y tomar en cuenta la mayor parte de
los factores que afectan el’comportamiento de los individuos dentro de

su centro de trabajo. -

Por eso el p'ré:s‘_é”rj:ie‘ffa:p'értado hace referencia a los grupos de
trabajo, la dife‘renéié‘dUéﬁék'iﬂsté entre ééte y un equipo de trabajo, y se
incluye el significado del trabajo por equipo, con la intencién de incluir
elementos de ahélisfs ’para el andlisis en la empresa CEUCOPSA.

2.3.1 LOS GRUPOS DE TRABAJO.

Un grupo es la reunion de dos o mas individuos interactuantes e
interdependientes.?! Los grupos se encuentran integrados en otras
estructuras mas amplias como las organizaciones, de modo que éstas,
como unidades sociales constituidas por seres humanos, construyen el
sistema social interno de la organizacién. %

41 Robhins Stephen. Comportamiento Organizacional. Teorla y préctica. Ed. Prentice Hall.
México, 1996, Pg. 294,
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Las personas en las organizaciones interactian entre si a través
de diferentes grupos estructurados que son establecidos por la propia
organizacion para conseguir objetivos en funcién de las necesidades de
la empresa. Estos grupos son conocidos como formales. En cambio,
las personas que interactian también a través de otros grupos no
creados de forma oficial o deliberadamente planificados, sino que
surgen de forma espontanea, coh la finalidad de satisfacer necesidades
personales o sociales que la organizacidon formal no puede cubrir son

llamados informales.?

Dentro de los grupos formales hay subclasificaciones como los
grupos de mando y los grupos de trabajo. Un grupo de mando esta
compuesto por los subordinados que reportan directamente a un jefe
determinado. Los grupos de trabajo representan a aquellas personas
que trabajan juntas para terminar una tarea.

En los grupos informales, los grupos de interés estan
compuestos por personas que trabajan juntas para alcanzar un objetivo
especifico en el que todos tienen interés. En tanto que los grupos de
amistad se crean a partlr de la reunion de personas que comparten

caracteristicas comunes

Las funciones que tienen los grupos en las organizaciones estan
encaminadas a aspectos diversos. Los grupos existen para cumplir los
objetivos determinados por la organizacion pues "son un medio eficaz
para la coordinacién e integracién de tareas, asi como para la
canalizacién de normas, valores y creencias. Cumplen funciones
organizacionales relacionadas con la generacion de ideas y soluciones

2 Robbins S. op. Cit.
% Ibidem.
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creativas, realizan tareas complejas, promueven el desarrollo de la
organizacion, toman decisiones, comunican, gestionan y controlan. Por
lo que se refiere al individuo, los grupos satisfacen necesidades de
~ ordenpsicolégico y social, reducen la inseguridad, la ansiedad, la
séhsaciéh dé impotencia y la incertidumbre, confirman nuestra identidad

y !a autoestxma y favorecen la necesidad de afiliacion" 2

fParé éomprender el comportamiento de un grupo de trabajo que
estd inmerso en un sistema mayor como lo es una empresa, hay que
tener en cuehta las condiciones que la organizacion le impone para el
desarrollo de su labor.

Estas condiciones son: la estrategia organizacional, las
estructuras de a'u'tofidad, la reglamentacién formal, los recursos
organizacionales, el procéso de seleccion del personal, el sistema de
evaluacién y recompensas del desempefio, la cultura organizacional y

el ambiente fisico.
2.3.2 LOS EQUIPOS DE TRABAJO.

Un grupo de trabajo no es igual que un equipo de trabajo, puesto
que en el grupo, los individuos "interactian para compartir informacidn y
tomar deC|S|ones a fm de ayudar a cada miembro a desarrollarse

e responsabllldad no tienen necesidad ni

dentro de su ‘ér

oportunlda e en un trabajo colectivo que requiera de

un. esfuerz conjunto;:su desempeno es la suma de la contribucion

mdnvndu‘al_de cada miembro (sinergia* negativa o neutral)."®

* Rodriguez F. Andrés. Introduccion a la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones.
Ed. Piramide. Madrid Espaiia, 1999. Pgs. 292,
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El equipo de trabajo se puede definir como "un grupo pequefio
de personas que mantienen contacto permanente y generan acciones y
esfuerzos coordinados. Las personas conocen sus objetivos,
contribuyen de 'manera responsable y entusiasta a la realizacion de la
tarea y se apoyan mutuamente. Los esfuerzos individuales dan como

resultada un nivel de desempefio mayor que la suma total de los

insumos individuales (sinergia* positiva)".%

Los equipos de trabajo se pueden clasificar segin sus
objetivos:?” equipos solucionadores de problemas, equipos
autoadministrados y equipos transfuncionales. Y por categorias:?®
equipos de producciéon y servicios, equipos de proyectos y

desarrollo.

- Equipos solucionadores de problemas: Compuestos
entre 5 a 12 personas del mismo departamento, trabajan
para analizar las formas de mejorar la calidad, la eficiencia
y el ambiente de trabajo. Los miembros comparten ideas
para mejorar los procesos y los métodos de trabajo, sin
embargo no cuentan con autoridad para implementar de
forma unilateral las acciones que sugieren. Los equipos
mas conocidos surgieron como Circulos de Calidad
(década de los 80's).

25 Rabbins. Op. cit. Pg. 348

2% Rodriguez F. Andrés. Op. cit. Pg. 128.
7 Robbins. Op. cit. Pg. 348-351,

8 Rodriguez. Op. cit. Pg. 129-130.

* Sinergia es un término utilizado en biologia que se refiere a una accién de dos o mas
sustancias que da camo resullado un efecto diferente de la suma individual de éstas. Aqui se
utiliza para comprender mejor los procesos de grupos de individuos.
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- Equipos de trabajo autoadministrados
(autorregulados): Compuestos por 10 a 15 personas que
asumen la responsabilidad del control colectivo sobre el
ritmo de trabajo, la determinacion de las asignaciones, la
organizacién de las pausas y la seleccién colectiva de los
procedimientos de inspeccion.

- Equipos trasfuncionales: Compuestos por empleados
que tienen el mismo nivel jerarquico, aunque diferentes
areas de trabajo. Esto permite a las personas de
diferentes areas de la organizaciébn intercambiar
informacion, desarrollar nuevas ideas, resolver problemas
y coordinar proyectos complejos.

- Equipos de produccion y servicios: En estas areas, los
equipos buscan dar sentido a la estructuracion del trabajo
a través de un proceso de redisefio permanente basado
en criterios flexibles, en la satisfaccion de las necesidades
sociales de los trabajadores y en las exigencias de un

entorno cambiante.

- Equipos de proyectos y desarrollo: Los equipos que se
incluyen en esta categoria estan formados generalmente
por un nimero reducido de miembros, tienen caracter
temporal y sus componentes pueden pertenecer a otros
grupos deproyecto También son llamados ad hoc.

res evidencian que no es lo mismo un
grupo de personas' que:trabajan juntas, ya que para que se considere
como trabajo de equipo es necesario que sus integrantes estén
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capacitados para realizar una serie de funciones indistintas en la
organizacion. La siguiente comparacion intenta ser ain més explicita en

la diferenciacion.

Grupos de trabajo Equipos de trabajo

i Comparten informacion 4—— Metas - —P Desempefio colectivo

Negativa o neutral 4— Sinergia ———» Positiva
Individual y mutua

Individual «—Responsabilidad__

Aleatorias y diversas «4—— Habilidades y Complementarias

Figura 1. Diferenciacion de los Grupos de Trabajo y los Equipos de Trabajo.

Para que el trabajo que realiza un equipo sea eficaz, es
necesario que este tenga la capacidad de liderearse a si mismo, de
fijarse sus prop| 'etas Y pautas de trabajo y de comportamiento,

contando por parte;de los altos mando, la autoridad para ejercer sus

demsmnes. e

Esto resulta ﬁindispensable tenerlo en cuenta, sobre todo para el
- sector empresanal de nuestro pals, ya que tiene enormes beneficios
que se ven reflejados en Ios altos mveles ‘de productividad, en la
ientemente de la empresa), ya

eficacia y eficiencia del perso ¢
que al introducir equipos d?. tr

e Se lntegran Ias habllldades y conocimientos de las

personas

e Se enrlquece Ia creat:wdad en la solucion de |
problemas que se generan en los procesos del trabajo

TESIS CON
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. Se genera un mayor nimero de alternativas para el
anélisis de diversos temas.

e - la irjterac’cié’n’,qbe" se produce en el equipo permite que
sus. integrantes'desarrollen todos sus potenciales, lo
que le permife a-las empresas utilizar al maximo a su

fuerza de trabajo.

O La. delegacbn de responsabilidades es compartida, es
aceptada con mejores resultados y crea menos tension
a_vlosée__mpleados, lo que genera fluidez en el trabajo y
soluciones més eficaces.

» Lés ‘capacidades humanas se consolidan y amplian
dado que los empleados de las areas operativas se
sienten integrados a la empresa.

Ademas del incremento de la productividad, el uso de equipos de
trabajo en las empresas genera un clima laboral méas positivo:?

- La‘pafticipacién en equipos permite a muchos de su
integrantes conocer con mayor rapidez, precision y
aplicados en términos practicos, los objetivos de la
empresa y las précticas y procedimientos de trabajo.

- Upna persona que ha tenido experiencias positivas en el
trabajo en. equnpo se convierte en un empleado mas

2 Koenes Avelina. Gestidn eficaz del trabajo en equipo™. Guias de gestién de la pequena
empresa. Ed. Dias dg ‘S,anlos. Madrid Esparia, 1998 pags. 226.
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dispuesto a colaborar con sus compafieros, en un receptor
mas fiable y en una persona més deseosa de aprender.

- Se crea un entorno.de trabajo motivador ya que refuerza
la autoestima Vde'_’sr'qé Lparticipantes en un ambiente de

trabajo menos "estresante”.

-~ Los equipos constituyen un valioso vehiculo para que, sin
estimular el individualismo excesivo, se reconozca el valor
de cada individuo como persona.

Sin embargo se deben o‘bfs',é[var‘algunas implicaciones negativas
respecto al uso del trabajo en equipo, pues cuando una decision exige

una comprension Gnica y global, se obtienen mejores resultados de una

aproximacion individual.

También el 'e,dulp equxeré de mas tiempo para realizar su

?‘-Existe tendencia a la conformidad.

trabajo que el forma individual.
Existe la posibilidad de descontrol en algin espacio del equipo (en

cuanto ,integrari’tes rte que se tomen decisiones que van en

contra ‘delrb‘Uen,yu nto de la empresa. En algunos casos, se

“puede provocar el descenso de los esfuerzos individuales.

Lo fahtérior ‘es importante tenerlo en cuenta al momento de
formar"el»‘equtipy'ov‘::dé't'rabajo, puesto que la realidad en el tiempo de vida
deun éqyuipo:'séipUede‘ transformar en algo que no se habia planeado.

“El tiempo de vida de un equipo se refiere al nivel de
produ}ctivivdad qUe éste genera en la empresa y esta determinado por
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las siguientes etapas: a. Formacion, b. Tormenta, c. Estructuracion y

reglamentacién, d. Consolidacion y desarrollo.*

a)

b

—

d)

Formacion: EI' mvel»de productlwdad estd por debajo de los

mveles deseados' debldo a que el equipo apenas se esta

mlembro ex:ste cnerta pasuwdad

Tormenta: Esta’ etapa también es conocida como "de
conflicto", 'y v:‘lds,f~integrantes empiezan apenas a

desarrollar expectativas comunes, pero pasan por un periodo

de frustracié‘n”'y"“ . Los principales tdpicos de

conflicto son el control el liderazgo y la
mfluenma Aqu_ os roles de en ser bien especificados. Los
niveles ,de productividad en esta etapa descienden

abruptamente.

Estructuracién y reglamentacion: En la medida que se
establecen y asientan los roles, las relaciones funcionales
entre los miembros se desarrollan y los desacuerdos se
negocian, de tal manera que se empiezan a estructurar las
normas a seguir de forma interdependiente como un real
equipo de trabajo. Por lo tanto los niveles de productividad
empiezan a ascender significativamente,

Consolidacién y desarrollo: El equipo ha establecido un
sistema de trabajo bajo la observacién de las normas que
han disefiado, que les permite intercambiar ideas y apoyarse
unos a otros. Se notan los efectos de la sinergia, produciendo

¥ koenes A. Op cil,
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una interaccion positiva entre los miembros, superando los

niveles de la simple suma del potencial individual.

“Esto'es |mportante de considerar para realizar el estudio en la

empresa,,,puesto,._que vel'?‘de ‘productividad es el elemento

fundameritalvq'u'é' p ltos directivos, en tanto que para los

mdnvnduos que vconform

equupo se transforma en una cultura de

En el 3|gmente apartado se expone lo que se considera el
trabajo en eqmpo a fm de "'”comprender el funcionamiento que éstos
tienen en la empresa y los factores que pueden intervenir en el 6ptimo
desarrollo de su labor.

2.3.3 TRABAJO EN EQUIPO.

g ~Existe una analogla que imagina a los equipos como bloques de
constr'u'c':cicl')n de las organizaciones; la mayoria de las actividades
Iaborales en la actualidad demandan de forma inevitable las mas
éptlmas y proposntlvas condiciones de cclaboracién entre los miembros
~de un equnpo A esto se Ie IIama Trabajo en Equipo.

Para que Ios equnpos sean efectivos deben administrar su

cultura, proceso S|stemas relaciones, tener presentes las
caracteristlcas que los |dent|f|ca como tales: 1) meta clara y elevada, 2)
una estructura |mpulsada por Ios resultados, 3) miembros competentes

del equipo, ‘4)' un comprom|so unificado, 5) un ambiente de
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colaboracién, 6) estandares de excelencia, 7) apoyo y reconocimiento
externos, 8) liderazgo de principios.*!

Para mejorar el desempeﬁb de uh equipo es de utilidad remitirse
a las mtervencxones delr Desarrollo . Organizacional (formacion de

eqmpos formacné de’ qunpos mtergrupo consultoria de procesos,

, que se apllcan a los equipos
formales de trabajo Y. otros 5|mllares con resultados muy satisfactorios.

"Los Iideres de Ias organlz mones pueden fomentar mejor el
desempeno del equipo si crean una poderosa ética de desempefio, mas

que si establecen tnicamente un amblente que promueva al equipo."*2

Por tanto para que Ios equnpos logren un trabajo en equipo
deben ser d|SC|phnados darle forma a los propodsitos comunes, definir

un enfoque de trabaj; comun,- desarrollar sus potencialidades y
habllldades al maxnmo y responsablllzarse de los resultados que se

obt|enen por su labor

En 'el ’desérroyllok del trabajo en equipo, ademas de dominar las
habilidédesy,'po‘:tencialidades técnicas - laborales, los miembros del
equipo de trabajo deben cumplir con habilidades sociales y de
interaccién; esto es que tengan habilidad para interactuar con sus
similares, criterio para la solucién de problemas y de trabajo en equipo,
asi como poseer conocimientos de trabajo en equipo para que los

miembros se desempefien en sus roles con eficacia.

® Wendell French, Desarrolio Okgaﬁizacional. Aportaciones de las ciencias de la conducta para
el mejoramiento de la organizaci@n. Ed..Prentice Hall. México, 1996. Pg. 99-103
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Las ventajas perceptibles del trabajo en equipo son:

) Facilita las tareas de la empresa que generalmente
representan mayor esfuerzo y posibles contradicciones si
se hicieran en forma individual.

o Facilita la aplicacién de programas.

* Tiene mayor influencia y credibilidad en las tareas y en los
resultados de las mismas.

o Incrementa la motivacion y satisfaccion de sus miembros
en el trabajo. g

e  retroalimenta el con00|m|e o de la propia empresa con
base a- Ias expenencnas ue se obtienen del trabajo en
' fequupo ' -

Para mcrementar Ia eflcama de los equipos se puede hacer uso
de técnlcas como a) e/ dlseno y formacrén de nuevos equipos, y b) el
perfecc;onam/ento y desarrollo de equ:pos existentes.

~ Ambas tecnlcas son conocndas y utilizadas en el campo de
accién del- Trabajo Social tradlcional y forman parte de los estudios
realizados por érea empresanal especiflcamente ya que hacen
referencia a la lntervencuon lndlwdual (estudlos que abarcan el perfil y
valoracion sociolaboral de cada mlembro perteneciente a la empresa), a
la dindmica de grupos (se aborda el ‘estudio del comportamiento y
desarrcllo de grupos Y »equ;pos como individuos y elementos

)

estudio sntuacnonal y evaluacnén dlagnostlca de la empresa).

pertenecientes a un S|stema “ayor y al desarrollo de comunidades (el

*wendell French. Op. cit.
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Hasta ahora se han expuesto los conceptos que son (tiles para
la integracion del diagnostico de la empresa CEUCOPSA, pero los
siguientes apartados hacen referencia a las herramientas que se
emplean para enriquecer el analisis que ocupa este trabajo.

2.4 EL COMPORTAMIENTO Y EL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL.

Para tener mayor parametro de anélisis en la empresa es
necesario tener mas herramientas que permitan ampliar los factores de
investigacion. Por ello se. ‘toman en cuenta el campo del

comportamiento y desarrollo or

El campo de estudlo del comportamlento organizacional abarca
los determlnantes del: componamlento de las personas en distintos
niveles y el |mpacto que tlen acciones de los individuos en un

ambito partlcular

~Por su parte el desarrollo,organlzamonal dirige su actuacion a
Ios camblos ylo transformacnones q son requeridos en una empresa,
a partlr la |mplementaC|on de’ estrateglas que coadyuven a mejorar la
eﬂcacua y.la eficiencia orgamzacnonal con base al bienestar de los

mduwduos

De- aqui que tanto el comportamiento organizacional como el
desarrollo orgamzacuonal ‘sean utiles, fortalezcan y amplien la
perspectiva del trabajador socnal en su quehacer en las empresas, ya

28 Robbins S. Comportamiento Organizacional. Teorfa y Préctica. Prentice Hall. México

1996.
29 Audirac Camarena Carlos A. "ABC del Desarrollo Organizacional” ed. Trillas, México

1994
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que se apoya en los conocimientos de ambos campos para enriquecer

sus acciones.
241 EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL (CO).

El ser humano es un ente tan complejo y lleno de varias
experiencias que delimitan y enmarcan su comportamiento de acuerdo
al lugar donde se le ubica. Nadie es igual a otra persona. Es frecuente
que dos personas se ,com’;p' 'rfcen{;ie manera muy diferente en la misma

situacién y que el comportamiento-de la misma persona cambien en

diferentes marcos.

Més comp!éj el es‘tudio del comportamiento humano en

las empresas, ya‘q‘ .reunen una infinidad de objetivos, metas y

motwacnone, ‘qu actlvldad humana en ese ambito, ademas

de las pol[tlcas y.normas:que réglran el comportamiento.

El “comportarnlento orgamzacuonal (CO) es un campo de estudio
e ir ) 1mpakcto de Ios individuos, los grupos y las estructuras
' sobre 'el comportamlento dentro de las. orgamzacxones con el propdsito

de apllcar los conocumlentos adqumdos en la mejora de la eficacia en

una orgamzacuén

Ademas eI CO anallza e. mterpreta el comportamiento de los
mdwnduos enlas: empresas P etende comprobar supuestos y teorias
referentes al comportamuento con el fln de retroalimentar el acervo de

conocumlentos respecto a las personas en su 4rea de trabajo.*®

i + Robbins S, op, Cit,
% Tyson Shatn, La esencla del Comportamliento Organizacional. Prentice Hall. México, 1997
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El CO trata de integrar conceptos de varias disciplinas que
estudian y conceptualizan el comportamiento, la personalidad y las
emociones humanas enun cierto amblto guiando su enfoque hacia una
perspectlva'5|stemét|ca a-'modoy de entender y comprender qué ocurre

con Ias p son s e las mpresas especificamente y las causas

de su comportamlento -

__ E EX|ste unaecuamén rﬁatemética (Kurt Lewin) que hace
referencia al compyortakmié‘hto del hombre: B = f(P, S) donde se afirma
que B (compodamfe'nto) estd en funcién de los motivos o necesidades
que se 'manifyi'estan"éh"‘Iasr'actitudes de P (la Persona), y que representa
la personalidad o la tendéncia del individuo a actuar en su exterior, es
decir en S (Situacién). Las Situaciones influyen en las Personas y en
su comportamiento, por lo que existe interdependencia en ambos

factores.¥’

Un elemento que es fundamental recalcar de lo anterior es el de
la personalidad humana, ya que es este factor el que mueve la forma de

pensar y de actuar del individuo.

La personalidad del individuo abarca caracteristicas
conductuales que estan determinadas por las necesidades que la
persona tiene. Aqul cabe recordar lo que Abraham Maslow llamé

"pirdmide de necesidades".

Maslow menciona que cuando una necesidad de la persona ha
sido satisfecha, ésta deja de ser un motivador del comportamiento. Las

a Her'sey‘lPaul. ,"A'dml'nistraclén del Comportamiento Organizacional. Liderazgo
Situacional”. Ed, Prentice Hall. México 1998.

TESIS CON 48
FALLA DE ORIGEN




Capitulo 2

caracteristicas basicas de la piramide de necesidades de dicho autor,

traducidas en términos empresariales son:*®

- “Fisicas: decoracién, vibraciones, temperatura, espacio,

ruido.

- Estabilidad y seguridad: descripcion del puesto,
regularidad, claridad de los roles, estructura,
comunicacion, juntas de informes de seguridad, acuerdos,

contratos.

- Sociales: tareas conjuntas, aprecio, compartir oficinas,
reconocimiento, pertenencia a grupos o equipos.

- Autoestima: jerarquia, éxito, realizacién, aliento,

reconocimiento, ser consultado.

- Realizacién personal: crecimiento personal o profesional,

autonomia, trabajo que vale la pena.

Ahora bien, para poder investigar y tener una mejor comprension
del comportamiento de los individuos en la empresa, es necesario tener
en cuenta los factores para la observacién y analisis del

comportamiento organizacional.

Para lo anterior se forman niveles interdependientes que
tomados en conjunto gufan la interpretacidén que se requiere para el
estudio del CO. Los niveles perceptibles son:*

% Tyson"Shéur{Q‘,La esencia del Comportamiento Organizacional. Prentice Hall. México, 1997
pg. 17
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Nivel individual: las caracteristicas individuales o
biogréficas del empleado como: edad, sexo y estado civil;
las caracteristicas de la personalidad: valores y actitudes;
y niveles basicos de habilidad. Ademas se toman en
cuenta otros factores que".afectan el comportamiento del

individuo tales como: la percepcion, la toma de decisiones

individual, el aprendizaje y la motivacion.

Nivel de equipo: la habilidad de los integrantes para
desarrollar su labor, el tamafo del equipo, conflictos
existentes y su magnitud, las normas que rigen, los
recursos materiales y humanos, la estructura, las
condiciones internas de trabajo y todo aquel factor que
determine el desempeifio y la satisfaccion del individuo con
respecto al trabajo.

Nivel de sistema organizacional: el disefio de la
organizacién formal, la tecnologia y los procesos de
trabajo (procesos de seleccién, programas de
capacitacién, métodos para la evaluacion del desempefio),

la cultura interna y clima organizacional.

Por lo tanto, el campo de estudio del comportamiento

organizacional permite al trabajador social analizar en los niveles

mencionados

, los factores que de alguna manera se contemplan

también en el modelo de Trabajo Social Empresarial, pero en forma

mas amplia.

* Robbins. Op.cit
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Otra drea que incrementa las herramientas de analisis para el
presente trabajo es el desarrollo organizacional, que como se vera en
el siguiente apartado, permite tener una mejor planeacién de las
actividades de la'empresa y sus componentes.

242 ‘,Concepto de Desarrollo Organizacional (DO).
EI DO se refiere “al esfuerzo estratégico para mejorar y planear

las capaCIdades y habilidades en la solucidn de problemas
orgamzac:onales que se centra en los valores, actitudes, relaciones y

“clima’ orga:nlzamonal tomando como punto de partida a las personas y

se orlenta 'hac{a las metas, estructura o técnicas de la organizacion,
apoyandose -en expertos profesionales del comportamiento o agentes
de cambio.™®

Una definicion mas precisa para el DO es la que indica que "es
una aplicacion creativa de largo alcance, de un sistema de valores,
técnicas y procesos, administrado desde la alta gerencia y basado en
las ciencias del comportamiento, para lograr mayor efectividad y salud
de las organizaciones mediante -un- cambio planificado, segun las

exigencias del ambiente exterior y/o interior que las condiciona."'

El DO consiste esencialmente en aplicar una estrategia que
emplee y gufe los mas amplios medios posibles de comportamiento
basado . en experiencias, a fin de proponer mejores opciones

organizacionales en un ambiente cambiante.

“ Ferrer Pérez Luis. Desarrolio Organlzacional Ed. Trillas, México, 1996
“' Audirac C. C. op. cit. -

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

51

e e————ag L.




Capitulo 2

Concretamente se entiende el DO como un proceso de cambio

planificado de la organizacién, para el que es necesario conocer la

situacién por la que atraviesa la empresa (mediante la investigacién),

para luego analizar y evaluar los resultados de los cambios propuestos.

2.4.2.1 Objetivos del DO,

Los objetivos y propésitos del Desarrollo Organizacional son

amplios y surgen a partir del diagndstico de las situaciones que se

investigan, o que se desean modificar. Los objetivos bésicos y mas

generales para los procesos del DO se enlistan a continuacién:*?

Obtener o generar la informacion.

‘PROPOSITOS

Conocer la realidad organizacional y asegurar la
retroinformacién.

Crear un clima de receptividad,

Reconocer las realidades organizacionales y de apertura
para diagnosticar y solucionar problemas.

Diagnosticar problemas y situaciones
insatisfactorias.

Confrontarlos y cambiarlos.

Establecer un clima de confianza.

Que no exista manipulacién entre los subsistemas del
cliente.

Desarrollar las potenciatidades de los
Individuos.

Que las areas técnica, administrativas e interpersonal se
fortifiquen.

Desarrollar la capacidad de colaboracién
entre Individugs y grupos.

Que exista sinergia de esfuerzos y trabajo en equipo.

Buscar nuevas fuentes de energla (fisica,
mental y emocional)

Liberar la energla bloqueada en individuos y grupos o que
ha sido referida en los puntos de contacto e intervencién
entre ellos.

Compatibilizar armonizando e integrando las
necesidades y objetivos de la empresa y de
quienes forman parte de Ja misma.

Que exista una meta comun.

Estimular la necesidad de establecer
objetivos, melas y fines.

Orientar la programacién de actividades y evaluacién de los
desempenos de los sectores, grupos e individuos.

Despertar 1a conciencia de establecer
objetivos, metas y fines.

Que exista un buen comportamiento de los individuos en
las organizaciones.

Buscar normas informales.

Que caractericen una cultura especifica de la organizacién.

Examinar el cémo, cuéndo, donde y cuanto
de los valores y concepciones.

Observar cémo Influyen sobre los objetos, métodos,
procesos, comportamientos, desempefios y resultados
obtenidos.

2 audirac Camarena Carlos A. "ABC del Desarrollo Organizacional” ed. Trillas, México 1994.

Pags. 110.
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Analizar las demandas, restricciones, Adaptabilidad en el funcionamiento de la organizacion.
oporiunidades, cambios, desaflos del
medio exlerno.

Asociar la autoridad legal y el estatus Que exista un orden en el proceso.
funcional a las tres competencias: técnica,
administrativa e interpersonal,

Desarrollar a la organizacion a través del | Lograr la unién de objetivos.
desarrollo de los individuos.

Compatibilizar y optimizar metas, recursos, | Que exista una cultura y haya trascendencla.
estructuras, procedimientos y
comportamientos.

Perfeccionar los procesos de comunicacion | Una mejor informacién y soluciones para las estrategias.
a todos los niveles.
Tabla 2. Objetivos y Propositos del Desarrollo Organizacional.

Evidentemente los objetivbs del DO conducen a la empresa que
lo utiliza a generar.un proceso contlnuo de formas de participacién de

Ios niveles, de tal manera que se crea

todos los elementos?é C
una cultura laboral favorable ‘para elincrementa de la productividad.

También, el DOV pone de manifiesto que es importante la
colaboracién de cada : Uno .de los individuos, respetando sus

individualidades, a fin de,' zra\rdlos procesos existentes.

Estos objetivos se pued : "‘IIéVérgé/cabo si los integrantes de la

empresa respeta los valores que rigen el DO, y que se presentan a

continuacion.
2.4.2.2 Valores del DO.

Los valores son los ideales que comparten y aceptan, explicita o
implicitamente los integrantes de un sistema cultural y que, por
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consiguiente, influyen en su comportamiento. Para el Desarrollo

Organizacional los ideales a observar son:

o Dar oportumdad»a' os mlembros de la organizacién de que

trabajen como ser

ma_nos més que como fuentes de

produccnén

e Dar oportunldad a cada miembro de la organizacién, asi
como - a esta de - que desarrollen al méximo sus
potencnahdades

o ren busqueda del aumento de la efectividad de las metas
en la orgamzamén : '

e Generar un ambient tractivo y de reto a sus propias

. qPropxcuar una relacion de lnfluenCIa para los individuos con
su trabajo la organlzacuﬁn y el ambiente.

» “Tratar a cada individuo como persona con un complejo de
necesidades (las cuales son importantes en su trabajo y en
su vida).

Estos valores, al igual que los objetivos del DO permiten crear
una cultura en la' que los individuos armonizan sus relaciones
personales, laborales y de produccién, al mismo tiempo que se
benefician las relaciones en las estructuras y niveles de la organizacion.
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Para ello, el DO tiene formas de intervencion de acuerdo al

abjetivo primordial que se pretende al implementarlo, a saber:*?

fﬁgfi?ﬁ’{f ’i,’g{f’l“" B \;E‘Nél ey

Intervenciones disefiadas para mejorar la

g Foaps

1O DE INTERVENCION
Actividades de planlhcacmn de la vida y la carrera,
Orientacion y consejo.
Capacitacion y sensibilidad.
Educacién y capacitacion para incrementar
habilidades y conocimientos en las areas de

efectividad necesidades técnicas, habilidades en las relaciones,
en el proceso, y en la toma de decisiones, resolucion
de los de problemas y establecimiento de metas.
Fase 1 del DO Grid*.
INDIVIDUCS. Modelamiento de la conducta.
Intervenciones disefadas para mejorar la Consuitoria de procesos.
efectividad Conciliacién de terceras partes.
e Técnica de negociacion del rol.
DIADAS Y TRIADAS.

Intervenciones disefiadas para mejorar la
efectividad

de

EQUIPOS Y GRUPOS.

Formacién de equipos - Dirigidos a la tarea
- Dirigidos al proceso
Fase 2 del DO Grid.
Ejercicio de inlerdependencia.
Indagacion apreciativa,
Delineamiento de la responsabllidad.
Consdultoria de procesos.
Negociacién del rol.
Técnica del analisis del rol.
Educacion en toma de decisiones, resolucion de
problemas, planificacion, establecimiento de metas en
escenarios de grupo.
Administracion por objetivos (APO} de equipo.
Sistemas sociotécnicos.
Visién,
Programas de calidad de vida en el trabajo. (CVT)
Circulos de calidad (CC)
Analisis del campo de fuerzas.
Equipos autodirigidos.

Intervenclones disefiadas para mejorar la
efectividad

de las

RELACIONES INTERGRUPQ

Actividades intergrupo - Dirigidas al proceso
- Dirigidas a la tarea
Espejo de la organizacién,
Participacion,
Consultoria de procesos.
Conciliacién de terceras partes a nivel del grupo.
Fase 3 del DO Grid.
Retroalimentacién de encuestas.

"¢ CON
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intervenciones disefiadas para mejorar la
efectividad

Dela
ORGANIZACION TOTAL

Sistemas sociotécnicos.

Estructuras paralelas de aprendizaje.

APQ (formas de participaclén.

Anélisls cultural.

Juntas de confrontacién.

Visidn,

Actividades de planificacién/administracién
estratégica.

Fases 4, 5 y 6 del DO Grid.

Ejercicio de inlerdependencia,
Retroalimentacion de encuestas.
Programas de calidad de vida en el trabajo (CVT)
Control lotal de calidad (CTC)

43 French Wendell. Desarrolio Organizacional. Aportaciones de las ciencias de la conducta
para el mejoramiento de la organizacién. Ed. Prentice Hall. México, 1996.
* DO Grid es un modelo de Desarrollo Organizacional que dura de tres a cinco afios , disefiado

por Robert R. Blake y Jane S.Mouton.
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Al enfocar el objetivo primordial de intervencion, el DO esta
encaminado a alcanzar mejor las metas individuales, a mejorar las
précticas de los equipos, a incrementar la efectividad en cada una de
las relaciones como compaﬁ_e‘r‘os_ dé,_'tlrabéjo y a cambiar la cultura

organizacional en general.

mvolucra el Comportamiento

Dados Ios elementos, q‘

Cultura y- Cultura Orgamzacmnal Estructuras Sistemas de

kcargos yde ‘mpeno Clima Laboral Conflictos, Motivacién, Sindicatos,

y en procesos Vde Toma de Decnswnes

Ademés “los elementos de personalldad y las necesidades

humanas' (como mduwduo y como empleado) las circunstancias que
enmarcan su a i |dad dentro del’ snstema principal (la empresa), y la
motlvamén que,lnteractua entre Ios factores anteriores son elementos

que_ mteresan al trabajador somal que se enfoca a las empresas, pues

todos ellos' |enen lnjerenma en su campo de accion (lo social).

En cuanto al desarrollo organlzamonal se refiere, los parametros

que son tomados en cuenta por el trabajador social para efectos del

y estructura organizacionales,

presente trabajo son'/ cllma cultur
nunicac acia, ef|C|enC|a y procesos laborales.

Estos campos de estudlo permlten impregnar e incrementar los
: conommlentos que neceSIta eI trabajador social para poder elaborar un
'dlagnésticq lo ‘més mtegral posible, con la intencion de proponer
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procesos de cambio planificado, integrando cada uno de los elementos

que son de interés para la intervencién en empresas.

No obstante, los elementos principales para integrar el presente
trabajo tienen como base la evaluacién diagnéstica, que es un estudio
que plantea el Modelo de Trabajo Social Empresarial y que se

_especifica a continuacion.

2.5 EL MODELO DE INTERVENCION DE TRABAJO SOCIAL
EMPRESARIAL.

En las Ciencias Sociales y muy particularmente en el Trabajo
Social, la utilidad de disefar modelos de intervencidn radica “en la
capacidad de simplificar la complejidad de los sistemas sociales,
haciendo explicitas las implicaciones de la intrincada red de relaciones
existentes puesto que permite dar una explicacién de la dindmica social
desde una perspectiva integral, permitiendo dar pauta para modificar o

transformar la realidad.™*

Esa perspectiva se hace patente al integrar los diferentes
conceptos y herramlentas de los -campos de estudio que, como el

preocupan por el bienestar del individuo y de la

Trabajo Social,
relacion que tiene con sus semejantes.

‘:el Concepto de modelo quiere decir que es la
Iogla entre un objeto de estudio y otro, haciendo

on en Ia que se observan aspectos, propiedades y

pnnmplos S|m|lares que tomados como base tedrica tienen como

“ Galeana de la O Silvia, La Promocion Social. Una opcidn metodolégica.
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finalidad el ser referente de situaciones que requieren de una

intervencion profesional.*®

Entonces los modelos son representaciones de la realidad que

sirven como instrumento para Ia comprensién de la situacion estudiada

yla verrfrcacrén de teorIas existentes ‘por lo tanto se usan con fines

explrcatrvos prednctrvos de célculoi‘\de srstematlzacron etc., de tal forma

que permrten estructurar Iternatrvas que apoyen la transformacion de

o estudrado

Por su parte eI Modelo de Trabajo Social Empresarial surge de
una propuesta de tesis (Herrera A, 1994) donde el objeto de estudio, es
decir la empresa es vista como una organizacion social y como
comunrdad (campo bésrco de intervencion del trabajador social); de ahf
que se conjugan aspectos sociales economicos y psicologicos, lo que
permite analizarla en forma integral.

Los siguientes puntos hacen mas amplia la referencia a las
expectativas que tiene ;,e'lf_imbdelo, los estudios que permite su
utilizacién, el alcance de los programas que implica y la metodologia a
seguir para la intervencion en empresas.

2.5.1 Expectativas del Modelo de Trabajo Social
Empresarial.

El Trabajo Social Empresarial estudia la trascendencia individual
y colectiva de los grupos en su centro de trabajo, para intervenir y
actuar en el bienestar y desarrollo del individuo y de la empresa, por lo
que se,—apOya'—ﬁ;en‘fIIOS] ‘conocimientos - adquiridos de su formacion

“5 Ander Egg Ezeq(jlyél.lf Técnicas de Investigacién Social, Ed. Cid. Argentina. 1981.
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académica para proponer estrategias de accion que ofrezcan mejorias y
cambios donde sean requeridos.*

Es decir queen la.empresa se. producen y reproducen relaciones

c'ltu "';actltudes valores expectatlvas personales vy

sociales, _

social con base a su- formamé dérh'ica; pueda ser participe de

labores multidisciplinarias para : s de una empresa, ya que por

la dindmica que en ella: exlste e ‘pueden detectar y estudiar las

situaciones que alteran el: proceso ‘armonioso de produccion para
proponer acciones y/o propuestas que ‘den solucion.

Dicho modelo retoma los elementos que parten del Método

Basico de Trabajo Somal |n|CIahdo con un cobjeto de analisis hasta la
evaluacion de los resulta‘d?os;obtemdos y la propuesta de alternativas
para mejorar lo detectado.

La aplicacién‘- del modelo implica la participacion del trabajador
social en las emprésas bajo la consigna de ofrecer mejoria en las
relaciones humahas y laborales del personal involucrando a todos los
niveles existentes; diagnosticar las necesidades o problemas que se

% Herrera L. A. Trabajo Social Empresarial. Manual de Trabajo Soclal. Op. cit. Pg. 342
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generan en el centro de trabajo, ya sea antes durante o después del
proceso laboral; y ofrece alternativas para una mejor organizacion.*’

Eg'decfr"'que’fla"’é'pli'é’aéiéh’deJ,ModeIo de Intervencion de Trabajo

Social en E bié&o grado de satisfaccion para el

favorecnda en eﬂCIenCIa y eflcéCI de Ia productlwdad.

Los estudlos que se desarrollan en el Modelo de Trabajo Social
Empresarial son:*

- El perfil sociolébdi{él: revela el contexto del trabajador en
forma integral a través de una descripcién sistematizada
de las caracteristicas sociales y laborales que inciden en
el desempéﬁo de los trabajadores. Permite conocer al
trabajador, como y por qué actia, sus limitaciones y
potencialidades, asi como su marco de referencia cultural,
lo que permite conocerlo comoc miembro de la
orgamzacnon La ut|l|dad de este estudio es que permite

identificar las areas fortaleza y debilidad de la empresa,

para elaborar,' mstru entar' y ejecutar programas de

desarrollo. Los mdlcédores que definen este estudio son:

En lo social: el tlpo de familia, relaciones familiares,
estructura familiar, nivel de vida, religion, costumbres,
tradiciones, educacion, redes de relaciones, ingresos,

egresos, distribucién, expectativas.

" Herrera L. Angélica. “Trabajo Social en Empresas”, Revista de Trabajo Social, Afio 2, No.
6-7, México, UNAM-ENTS Diciembre 1994. Pg. 71-73
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En lo laboral; habilidades, destrezas, actitud hacia el
trabajo, motivacion, sistemas de comunicacion, relaciones
humanas, sentido de pertenencia, higiene, salud,
seguridad, educacion y cultura laboral.

- La evaluacién diagnédstica: es la valoracion de los
factores sociales que intervienen en el proceso de
produccién de la empresa; tiene como finalidad reconocer
los elementos que influyen en el desempefio de los
individuos que laboran en la organizacién. Mediante este
estudio se detectan las necesidades de ambas partes y se
describen I‘a‘s',c':'éract'erfsticas que permiten conocer al
individuo y su- éritorno. Los rubros que se analizan son:
Aspectos generales de la empresa, estructura
organizacional, t_rabajadores, ingreso a la empresa,
programas de capacitacion, relaciones interpersonales,
prestaciones,  movilidad de personal, actitudes,
instalaciones, seguridad e higiene, equipo y maquinaria.
Cada uno'dejlos rubros amplia su analisis para tener una

mejor percepcion de lo que se investiga.

. E!vy‘e‘é‘tvﬁdio}siancionaI: Es un andlisis integral sobre las
c;jhdiéidnés‘de algun problema particular en un momento
déterminado; tiene como finalidad describir la situacion y
encontrar alternativas de solucién a los aspectos negativos
de la misma. Abarca aspectos como: Descripcion y
antecedentes de la situacion, areas que intervienen,
quiénes estan involucrados en el problema, puestos que
ocupan, relacion entre los involucrados, cudles son las

“® Herrera L. A. Modelo de Trabajo Social Empresarial. UNAM-ENTS. México, 1994,
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situaciones o hechos que provocan el problema, influencia
en la empresa, como y quién ha tratado de resolverlo,
andlisis de la situacion, disefio del programa de atencién y
prondstico.

- La valoracidn socio-laboral: Es un analisis integral de las
caracteristicas sociales, experirérncia laboral y ambito en
que se desenvuelve el individuo que desea ingresar a la
organizacion. - Su ~ utllidad permite  seleccionar
adecuadamente al personal que ingresara a laborar en la
empresa,- considerando el entorno socio cultural. Este
estudio implica la entrevista de gabinete (investigar
caracterlstidas generales del nive! de vida, estructura y
relaciones familiares, relaciones interpersonales, cultura,
etc.) andlisis de la experiencia laboral y la corroboracion
de todos los datos reunidos.

Las caracterlstlcas que anallza cada uno de los estudios hacen
referenCIa y valoran p 'CIpalm nte‘el -aspecto social, sin dejar de lado

el. posnble" u't"|dad SI se interviene en forma

efucnente. :

; Cabe senalar que eI estudno que guia el diagndstico a elaborar
en la empresa CEUCOPSA es la evaluacién diagnéstica, donde se
anallzan Ios rubros m encuonados en este apartado, y se enriquecen con

Ios elementos del: comportamlento y desarrollo organizacional que se

Por otro-lado, la intervencién que se plantea en el modelo est4
guiada por los programas que a continuacion se describen.
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2.5.2 Programas.

Los programas que plantea el Modelo de Trabajo Social
Empresarial son herramientas para implementar acciones concretas en
una situacién especifica, que se revelan a partir del diagnostico
preliminar.

Los programas se enfocan a:*®

- Estudios sociolaborales: Esta conformado por un

' perfil social y econdmico, incluyendo las variables de
personalidad, religién costumbres, educacién, salud y
demas elementos que son relevantes para el trabajador
social y que permiten que la empresa conozca al
trabajador integramente, revelando de ese modo las
necesidades quf:é;!ﬁ'ene como persona y miembro de la
empresa, dondéi el profesional puede implementar
acciones que coadyuven a la productividad,
beneficiando al mismo tiempo al trabajador.

- Relaciones Humanas: Investiga factores fisicos,
personalidad, ademas de los factores sociales
necesarios para conocer las necesidades y expectativas
del trabajador como tal y como persona, de tal suerte
que se revelan las interrelaciones sociales y laborales,
con lo que el trabajador social puede proponer
herramientas que satisfagan el problema que se
detecta.

TESIS CON
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- Seguridad e Higiene: Esie tipo de programas tienen
como finalidad propercionar educacién social dirigida a
crear ylo promover actitudes integradoras de las
necesidades de seguridad e higiene necesarias para
conservar la integridad fisica del trabajador dentro de
las instalaciones de la empresa, lo cual atrae menor
costo por riesgos de trabajo.

- Motivacion: Este programa investiga los factores
motivacionales que implementa la empresa para el
bienestar de los trabajadores. Integra aspectos
importantes como el ambiente organizacional, la
supervisién, capacitacion, calidad, redes familiares y
sociales.

Estas acciones permiten abordar aspectos sociales, laborales
familiares, culturales, econémicos, educacionales y culturales en los
que se aprecian beneficios tripartitas:‘Vel‘fbi‘h‘dividuo COmo persona y como
empleado, la empresa en el aspecto dé;rp'roductividad y la organizacién
en tanto qué es el ente que entyreteje'"ambos elementos,

Para implementar ac‘c,ioné‘s concretas que permitan mejoras en
la situacién: que se quiere ‘intervenir, es necesario estructurar la
metodologia que se ha de seguir.

“ Herrera L. A: op. Cit,
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2.5.3 Metodologia.

La metodologia que utiliza el trabajador social en las empresas
es el procedimiento que permite desde la introduccion del profesional
en el ambito que ha de intervenir hasta la evaluacion de cada una de
las fases por las que se incursiona.

Sin embargo, para efectos del presente trabajo se divide en dos
etapas de intervencién.

La primer etapa se con5|dera mstrumental ya que permite reunir
los elementos y datos que se han de ’anahzar Esta etapa consiste en la
introduccién a la empresa, Ia comumcamén basica con los altos
mandos, la somallzamon con eI medlo laboral la investigacién social de
la problematica motivo - de estudlo _integracién del diagnéstico,
informacién y andlisis deI dlagnéstlco %0 A continuacion se describen en

forma resumida:

a) Introduccién a la empresa: Se explica en forma detallada los
_servicios que se ofrecen, estableciendo las politicas y
términos a que se sujetara la investigacion.

b) Comumcacnon basica con los elementos involucrados: Se
plantea y expllca eI trabajo a desarrollar, en forma tal que se
InlCIe un“ proceso de sensibilizacién hacia mejoras en la

sntuacuén

e acercamlento del trabajador social con todos
‘los elementos ’

% Herrera L, A. Modelo de Trabajo Social Empresarial. UNAM-ENTS. México, 1994
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¢) Socializar con el medio. Acercamiento con los trabajadores a
fin de familiarizarse con el ambiente de trabajo y términos
mas usuales. Aqui el trabajador social percibe la interaccion

" del personal y Ia forma en que 'se desarrollan los procesos de

organlzac:én

d)~lnvest|ga0|on somal Se |dent|f|can los factores y variables
somoculturales y socmlaborales que afectan la productividad

de los |nd|vnduos 'erm'tlendo al mismo tiempo reconocer los
recursos exnstente ra"'a_ busqueda de soluciones. Este
' paso se lleva a ediante la aplicacion de diversas
, vacio plicacion de cuestionarios,
- recorridos, reuniones grupales y entrevistas dirigidas).

e) Duagnéstnco Permite conocer las caracteristicas generales del
- recurso humano y su entorno con el objeto de valorar objetlva
y. profesionalmente la situacién o estado ‘actual de |
'relac‘iohes de produccion. En este paso se delimitan y
,jer‘arquizank los problemas y necesidades, estableciendo las

prioridades de las situaciones existentes.

f) Informacién y analisis del diagnéstico. Es un proceso de
comunicacion global  que incluye la presentacién de
resultados.

Esta primer etapa permite al trabajador social integrar el
diagndstico de la empresa y proponer alternativas de solucién, sin llegar
a -operacionarlas pues se considera que la segunda fase de la
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metodologia es mas operativa y requiere de mas tiempo para ejecutar

las acciones propuestas en el diagnéstico.

Al mencionar que es una p’rim_’ezr;a etapa se entiende que es la
primer intervencién queha!ce el Vt‘ra"t'iajvador social en la empresa, al
reunir y analizar la ‘infd‘rh;iac':'ic")h en conjunto con los involucrados,
detectando las necesidades y problemas, hasta llegar a las posibles
alternativés dé soldéian, las que a su vez son operacionalizadas en la
segunda etapade latvmetodologla.

La Vsegund’a etapa de la metodologla del Modelo de Trabajo
Social Erhp'r“,ésé:rial es operativa, ya que el trabajador disefna, desarrolla
y ejecuta lOs""ins‘trUmentos y alternativas necesarios para la intervencién
profe'sio'nal‘ Q'ué genere mejoras en la situacion que afecta a la empresa.

: Esta-etapa consiste en la formacién de un comité, el disefio de
un progréma, la implementacién y desarrollo del programa y evaluacion
del o los programas que son Utiles para el desarrollo 6ptimo que la
emprésa demanda. A cecntinuacion se explican las actividades que

7 involucran estas fases.*"

‘g) Formacién de un comité: Se constituye una comision de
trabajo integrada por Trabajo Social y los representantes de
los departamentos, quienes hacen aportes para el analisis de
problemas y para la recoleccién de ideas y propuestas, lo
que :permite contar con diversas opiniones acerca de los
cambios en los respectivos campos y la naturaleza de los

nuevos cursos propuestos.
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h) Disefio de un programa: Conforme a los resultados
obtenidos de la investigacion y a las posibilidades de la
empresa, se disefia un programa de mejora donde se procura
sensibilizar a los elementos que se involucran con la
situacién detectada. Se' considera el tiempo requerido, los
recursos disponibles y las areas y estrategias de accién.

i) Implementacién y desarrollo del programa: Una vez que han
sido aceptados o elegldos los programas a desarrollar y

aSIQnados los' recursos que seran utilizados, se procede a la

: ejecumon ‘_ﬁ}el disefio del programa establecido

;V(actlvudades pr _edlmlentos, metas y objetivos).

j) ; Eva!uacné En este paso se valoran los logros alcanzados,
‘ enumerando los indicadores y evaluando paulatinamente los
resultados obtenidos. La evaluacién es permanente ya que
’ es la Ginica via para reordenar y modificar los ejes de accidn.
" LOs"rvés'ultados de la evaluacién global se retnen en una

C_arpe_»ta como informe final para la empresa y personal
' i‘ntgavre'sﬁadd \e’n‘elv resultado.

Esta metodologfa : en sus dos etapas reune los elementos que
se necesitan para;_kea, /ar;una intervencién profesional, ya que esta
dirigida a conqcer e‘ lnvestlgar desde el centro de la necesidad
problematica, h‘aStya pfoponer cambios 0 mejoras, que permitan el
desarrollo 6ptimo de [a empresa en que se implementa.

es  importante resaltar que la implementacion de esta
metodologia-permite reestructurar los objetivos de cada uno de los

5 Herrera L. A. op. Cit.

THSIS CON
FALLA DE ORIGEH |

68




Capitulo 2

elementos que se involucran (individuo, empresa, organizacién), a fin
de alcanzar mejoras de desarrollo.

Sin embargo, para apli "__avmbbaqs'etapas de la metodologfa del
" Modelo de Trabajo S'ocial-ET
en cuenté el t'iempdﬁq

':é'_'r;ia\l,fel trabajador social debe tener

, 'pa'ra desarrollar su labor, pero
cistente en la empresa a intervenir.

ademas consider"aryiIa“fpcblééi'é

prdblém‘_'aftvlza;y, ebe;:propone'r' modificaciones a esa situacion. Por lo
que el contar con :laéﬁé‘sﬁco de la situacién es de vital importancia,

indépéhdféhtéiﬁé’nt‘é del tipyb de estudio que se elabore.

. Es por lo anterior que el presente trabajo se enfoca a integrar el
diagnostico de la empresa Consultoria en Equipo Urbano, Construccién
y Proyectos S. A. de C.V. retomando principalmente los elementos que
se plantean en la evaluacion diagnostica del Modelo de Trabajo Social
Empresarial, amypli_anrd‘o ‘,las: perspgctivas de analisis con factores del

comportamiento y desarrql_lqp_rgén;izac;ional.

El siguiente aparta la implementacién de la primer
etapa de la metpd;j cién actual de la empresa, el
instrumento que se dise ener la informacién, los resultados

que se obtienen de esta ac a valoracién de esta intervencion.
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3. IMPLEMENTACION DE LA METODOLOGIA DEL
MODELO DE TRABAJO SOCIAL EMPRESARIAL
EN LA EMPRESA CONSULTORIA EN EQUIPO
URBANO, CONSTRUCCION Y PROYECTOS
S.A.DE C. V. (CEUCOPSA)

La necesidad de realizar un estudio en la empresa Consultoria
en Equipo Urbano, Construccion y Proyectos S. A. de C. V.
(CEUCOPSA) obedece a la hipotesis que fue planteada en el
anteproyecto del presente trabajo y dicta que “la mala organizacién en
la empresa CEUCOPSA esta generando fallas en la comunicacién y
actitudes negativas para el optimo desarrollo de los proyectos, lo

que se ve reflejado en el bajo desempeiio de los integrantes”.

Estos hechos permiten seguir un proceso racional de inferencias
gue contemplan los rubros de la evaluacion diagndstica contenida en el
modelo de Trabajo Socnal Empresarlal del comportamiento y desarrollo
le ellc

orgamzacmnal pu 5t ‘en_conjunto permiten integrar una

lnvestlgacuén lel’y ide ié'hfde acciones que sirven para

mejorar esa situacion

Por ello fue necesano egu‘lr Ia fase instrumental (primer etapa
de la metodologia del Modelo de Trabajo Social Empresarial)), ya que
se cuenta con tiempo’ I1‘m|tado para desarrollar toda la metodologfa. Sin
embargo la segunda etyap'a se 'plvantea como operacional dentro de las
propuestas del presehte,trébajo; en el sentido de llevar a cabo las
acciones estratégicamente planeadas para emprender en una segunda

intervencion.
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La intervencién del trabajador social se inicié con la introduccién
a la empresa CEUCOPSA mediante una primer visita (de campo) a las
oficinas, haciendo contacto con el Ingeniero Director General; mediante
una entrevista informal se Vexplicé' con detalle la intencién de este
proyecto, los beneficios, que se obtendrian y que se generarian en
forma tnpamta (para Ia empresa Ios empleados y para el trabajador

soc:al)

Cabe mencmnar que no. se establemé un documento -contrato-
que estupulara la forma en que se trabajarfa ya que el Ingeniero asi lo

considero y se mostré muy mteresado en este servicio, pues para la

trabajador socual reallzé observamones en el proceso de trabajo entre

los mtegrantes de Ia empresa se hicieron anotaciones en el diario de

campo.>

Ademés en esa vusna‘se establecm comunicacion basica con los

mtegrantes de la empres y e“‘llevo ‘a cabo mediante entrevistas y

plétlcas mformales Esta co ac:é 'ftuvo como finalidad sensibilizar

ad *de camblar la forma y organizacién de

‘vtrabajo en Ia empres amblén 'se explicé la presencia del trabajador

somal

espacuo.,laboral: de tal forma que se permiti6 un

acercam;ent

) "Herramienta “que se utiliza en Trabajo Soclal para hacer anotaciones de lo més relevante que
observa o que acontece en sus visitas de campo.
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En la fase de socializacion, el trabajador social realizd mas
visitas a las oficinas a fin de conocer y percibir el ambiente de trabajo y
la terminologia gue se maneja en la empresa CEUCOPSA. Este
acercamiento. permﬂitié conocer mas a fondo la forma de trabajo, la
cultura y los ,vfélb:r’e”sic‘c}hfklos' fdﬁéjéuer’i’tafél‘ personal.

Lo anterlor resulto de ut|I|dad para Ia comprensién del proceso
de trabajo: y la orgamzacnén que tienen los equipos de trabajo para el
desarrollo de los proyectos que se les asignan.

_Esta fase -de socializacion esta determinada por el nimero de
visitas q‘Ue _real,izv'a el trabajador social al campo de trabajo, ya que entre
més visitas t'enga, mayor serq su presencia entre los elementos
involucrados, seylogra una mayor empatia con los integrantes de la
empresa y son maybres las observaciones y percepciones del proceso
laboral. o

Estos acercamlentos permlten al trabajador social que observe e
identifique los factores y Ias varlables que afectan la comunicacion entre
los integrantes de la empresa, la orgam_zacnén del trabajo en equipo, y
que finalmente permite disefiar el instrumento que acopie la informacién
necesaria para la investigacion.

El siguiente apartado detalla la informacién contenida en el
instrumento disefiado por el trabajador social para la recopilacion de
datos necesarios, la identificacion de factores que afectan la
organizacién y consiguientemente la productividad de la empresa,
ademés de identificar los recursos existentes, todo ello permite conocer

la situacién actual de la empresa.
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3.1 ELABORACION Y APLICACION DEL INSTRUMENTO
DISENADO PARA LA RECOPILACION DE INFORMACION EN
LA EMPRESA.

Para conocer la situacidon actual de la empresa Consultoria en
Equipo Urbano, Construccion y Proyectos S. A. de C. V. (CEUCOPSA)
el trabajador social estructuré un instrumento con el objeto de analizar
la“informacién recabada, 1dent|f|car Ias variables que condicionan la
organizacion del personal y asf poder mtegrar la evaluacién diagndstica
y el diagnéstico de la empresa a partlr de los elementos tedricos

consultados.

La elaboracion de un " ~solo. “instrumento obedece a la
convergencia de las- varlables y rubros que se incluyen y que se
consideran necesanos para mtegrar el diagnéstico de la empresa, es
decir, que la herram|enta tlene una soIa dimensién en la cual es posible
abarcar las caracteristlcas que se suponen en la hipotesis planteada.

Este instrumento és 'u'n'cu,‘ :tlonarlo que consta de preguntas de
eleccion multiple (sondeo de oplnlén)53, a través del cual se plantean
interrogantes que revelan de alguna manera: aspectos generales,
estructura  organizacional, trabajadores, ingreso a la empresa,
capacitacion, relaciones interpersonales, prestaciones, movilidad de
personal, actitud, instalaciones, seguridad e higiene, equipo vy
maquinaria. Estos rubros se especifican en la evaluacion diagnostica

del modelo de Trabajo Social Empresarial.

53 Ver formato en el anexo pag. 118
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Ademas, éstos rubros fueron enriquecidos con los factores que
se mencionan del comportamiento y del desarrollo organizacional, es
decir: la organizacion y el desarrollo laboral, la comunicacion, el clima
organizacional, las condiciones internas de la empresa en relacion a los
equipos de trabajo y sus’inte_grahtgs, asi como los procesos de trabajo.

Hl_a_:qplrigaﬂciép del instrumento se llevd a cabo en forma
simultanea en lés’;éﬁcfnés’ de la empresa, en el horario habitual de los
integrantes id‘el"eduipo sondeado (ocho personas), integrado por un
ingeniero-jefé“' de -proyecto, tres ingenieros staff (proyectistas), un
dibujante y tres  auxiliares — proyectistas.

Esta actividad, en combinacién con recorridos, entrevistas
informales y observacion permitieron al trabsjador social estructurar
percepciones personales en el diario de campo, respecto a la
interaccion entre los integrantes del equipo y las formas en las que se

desenvuelven en su lugar de trabajo.

Por lo. que respecta a la fase de investigacion de la metodologia
que se aplica,.la informacién reunida por el trabajador social es la que
se presenta a continuacion.

. Datos obtenidos.

Los aspectos generales y la estructura organizacional de la
empresa estan contenidos en el primer capitulo del presente trabajo. En
los aspectos generales se hace referencia al nombre de la empresa,
ubicacién, actividad y servicios. Por su parte la estructura
organizacional se menciona a través del numero de trabajadores,
organigrama, misién, objetivos, politicas y manual de organizacion.
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E! rubro que hace referencia a los empleados de la empresa

estan contenidos en el sondeo de opinién como informacion general.

ivel de Estudios

9studlos actuales

Int. 1 Soltera Propia Pasante Ing. Ing. Arg.
Arg,
Int. 2 24 Soltero 1 Propia § Lic. No
Ing. Civil
Int. 3 27 Soltero 2 Rentada 2 Pasante No
Ing. Arq.
Int. 4 p:] Casado 2 Propia 1 Lic. No
Ing. Civil
Int. 5 32 Soltera 0 Propia 2 Maestria No
Planeacion
Int. 6 24 Soltero 3 Propia 2 Lic. No
Ing. Civil
Int. 7 27 Soltero 1] Rentada 3 Lic. No
Ing. Civil
Int. 8 26 soltero 0 propla - 3 Lic, No
Ll Ing. Civil

Tabla de Informacion general de los lntegranies‘dé un gqulpo de trabajo en CEUCOPSA,

De acuerdo con los d’atbslgb,tenidos, el promedio de edad en la

empresa es de 26 aﬁos;'él‘;"87 5% de Io“s integrantes son solteros; el
62.5% tiene por lo menos un dependlente econémlco y el 25% renta la
vivienda que habita, aunque no son los Unicos que aportan a la

economia familiar; en cuanto aI mvel de estudlos solamente el 25% de
ellos no ha obtenido el titulo de‘llqenqlatura, uno de los integrantes atn

continua sus estudios.

La siguiente tabla muestra Ios c;bnocimientos que tienen los
integrantes del equipo con respecto a la Estructura Organizacional de la
empresa CEUCOPSA.
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Estos son indicadores del nivel de integracién de cada persona a

los objetivos y politicas que maneja la empresa, y que son factores que

se lienen que contemplar si se quiere tener una alta productividad de

los empleados.

Auxﬂlar

jﬂﬂ .&“ ,; « ﬁmdones que desempefia

Inlegrame 7 meses 54 500. 00 Desarrollar proyectos Desarrollo de proyectos en
1 proyectista campo y gabinete. Actividades
diversas
Integrante |  Auxiliar 3 meses $4,500.00 | Desarrollar proyectos | Desarrollo de proyectos en
2 proyectista campo y gabinete. Actividades
diversas
Integrante | Ingeniero 1 aflo $6,500.00 | Supervisary Supervision y desarrollo de
3 Staff desarrollar proyectos | proyectos en campo y gabinete.
Actividades diversas
Integrante | Ingeniero 10 meses $6,500.00 | Supervisar y Supervision y desarrollo de
4 Staff desarrollar proyectos | proyectos en campo y gabinete.
Actividades diversas
Integrante | Ingeniero $10,000.00 | Coordinar y supervisar j Coordinar, Supervisar, Planear y
5 Jefe de 3 afos actividades de Disedar actividades de proyectos
Proyecio proyectos asignados | asignados
al eqtiipo de trabajo
Inlegrante | Dibujante 5 meses $4,000.00 | Disefiar plancs de Disedlo y dibujo trazos
6 acuerdo a datos topograficos. Actividades
topograficos diversas
Integrante | Auxiliar 6 meses $4,500.00 | Desarrollar proyectos | Desarrollo de proyectos en
7 Proyectista campo y gabinele. Actividades
diversas
Integrante Ing. 1afio 6 meses | $6,500.00 | Supervisary Supervisién y desariollo de
8 Staff desarrollar proyectos | proyectos en campo y gabinete.

Actividades diversas

Tabla de Informacidn de la Estructura Organizacional en la empresa CEUCOPSA.

cumple con Ias func[ones_,que especnflca el objetivo, aunque también

cumplen actlvlda es ‘dlversas que no se especifican.
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'T""("m r‘!()N

FALLA DE ORIGEN

77




Capitulo 3

— e —— —————————— ————

En este rubro de Estructura Organizacional también se incluye la

siguiente informacién.

Gréfico de conocimiento de los empleados respecto
a la Estructura Organizacional

B 50% conocimiento de
objetivos

[137.5% identificacién
de politicas

4 G [A62.5 consulta de
Ep manuales

Aunque la misién, objetivos y politicas de la empresa tienen
influencia en el desempefio de las tareas de los integrantes, en el
tiempo de ejecucién de los proyectos que se asignan y la calidad que se

debe entregar, solamente-el Me«co,nommlento de ellos lo que

representa que la efucng e di_aéerhpeﬁo es regular, ya que no

todos conocen esos lineamientos

nt "rno de Trabajo de la empresa

solamentez“' 259 de ellos lo ublcan ‘en tanto que el 50% argumento
que los Ilneamlentos no estan bien definidos y especificados. Esto
implica que la organizacién para desarrollar las actividades no esta

regulada con formalidad.
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Para identificar si los integrantes del equipo de trabajo de la
empresa CEUCOPSA han consultado algin manual de informacién
come apoyo para el desarrollo de sus actividades, se les dieron las

siguientes opciones:

* Manual de Procedimientos: B 5 im‘e‘gré_ljrt»g o han consultado.
* Manual de Programasy =~ AR
""" Proyectos especificost T 5'integrantes lo han consultado.
* Mahual de Induccion: " Ningin integrante lo ha
consultado.
* Manual de Puestos, ,
Funciones y actividades: .- .-~ Ningtn integrante lo ha
- consultado.

Aqui es impo'rtarnt'ev“ mencionar que los integrantes del equipo
sondeado no han cqnsUltado el Manual de Induccion ni el Manual de
Puestos, funcionresbf.'y actividades debido a que éstos no existen en la
empresa CEUCOPSA.

El siguiente rubro es el conocimiento de los integrantes del
equipo 'sondéédo' respecto-a.la Organizacién y el Desarrollo Laboral,
iniciando con la prégunta ;Qué requisitos debio cubrir para el ingreso a
la empresa? Donde el 1'00% de los integrantes eligieron la opcién:
tener conocimientos especificos de Ingenierla Civil y manejo de

paqueteria de computadora.

El siguiente cuestionamiento en este rubro fue ¢En qué consistio
la induccion que le proporciond la empresa a su ingreso?, En el que el
100% de los integfantes coincidieron en la opcion - respuesta de

Charla /nformativa.
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A la pregunta ;Cémo considera el horario de trabajo en relacién
con el desarrollo de sus actividades? El 25% de los integrantes
consideraron que es Excesivo, en tanto que 62.5% de ellos eligieron la
opcion Suficiente; por su parte el 12.5% eligié la opcién de Insuficiente.

En la pregunta ¢;Cudles el proceso re ”/‘ér para la asignacion de

trabajo que reaI/za usted en su area'? E .5% de los integrantes

ahi Ia dlstnbucmn orgamzacnén y- coordlnamon de actividades y tareas

con los. mtegrantesldel ‘:equlpo El 87.5% restante respondié que la
aS|gnacn’Jn de actwldades es una coordinacion y distribucion de tareas a
diario, ademés de la ‘resolucién de pendientes de acuerdo a las
pnondades de la empresa.

‘Aqul es importante resaltar que la empresa CEUCOPSA tiene
como factor externo al sector gubernamental, ya que si no existen
proyectos que la empresa pueda desarrollar, Ios integrantes pueden no
tener tareas asignadas. ‘

La Participacién de cada infegféﬁie' en las tareas del equipo de
trabajo estan determinadas de acuerdo a las opciones que se presentan
en la tabla siguiente. '
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Tabla de Participacién de los integrantes en las lareas del equipo de trabajo de la empresa CEUCOPSA,

De acuerdo a las diversas perspectivas, el nimero del personal
para el desarrollo d‘efla‘s}actividades de la empresa es Adecuado seguin
el 50% de los "‘ivﬁtegr‘aﬁtes. El 50% restante considera que No existe el
n&meryo;adef'c:‘uva:dd;fdé"personal para la carga de trabajo, por lo que en
ocasiéﬁes ésta es,excéSiya.

“Excepto un'integrante que no respondi6, cada integrante del
equipo Consideré necesario para que las actividades laborales
mejoren:

Incrementar la capacitacién 7 integrantes
Actualizar equipos y programas de cémputo 6 integrantes
Comunicacién abierta 4 integrantes
Mayor libertad en la toma de decisiones 2 integrantes
Flexibilidad en los horarios 2 integrantes
Mejor espacio laboral 2 integrantes
Otra. Mayor precisién en la asignacién de actividades. | 1 integrante

Otra. Incrementar herramientas de trabajo (vehiculos) |1 integrante

Tabla de Necesidades de los integrantes del equipo para mejorar sus actividades
en la empresa CEUCOPSA.

De acuerdo al punto de vista de los integrantes del equipo, los
problemas mas frecuentes que se presentan en su area laboral son en
el siguiente orden:
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1° Tiempos cortos para el desarrollo de actividades 5 integrantes
2° Imprecision en |a asignacion de tareas 4 integrantes
3° Retrasos en las tareas de los colaboradores 2 integrantes
4° Situaciones ajenas a sus actividades 7 integrantes

Tabla de jerarquizacion de los problemas mas frecuentes en la empresa CEUCOPSA.

7 En esta pregunta algunos mtegrantes omitieron responder en
forma de lmportanma y solamente se enfocaron en sefalar el problema
que se presenta como opcidn, por lo que es evidente que el nimero de

- integrantes no coincide con el tota'l‘ de personas pertenecientes al

equipo.

En el rubro- de Comumcac:on Organizacicnal los medios que
utiliza la empresa CEUCOPSA y/o el jefe inmediato de cada integrante

es personal y dlrecta al que en ocasiones se utilizan notas escritas

para espemflca‘rjcualqweb mformacnén El 100% de los integrantes

sondeadbs : COihcide ~con que la informacién que reciben es

Congruente, C/ara y Pred)sa respecto a las actividades que se asignan.

ra_que’la comunicacion de la empresa y del

equipo mejore los integrantes sugirieron:

1. ‘Méﬁte’he‘f el profesionalismo (6 integrantes)

Infdrrhécién puntual (6 integrantes)
3. Ordenes claras y precisas : (6 integrantes)
4, Reunlones de equnpo constantes (8 integrantes)

5. Proporcnonar informacién escrita (8 integrantes)

En eI rubro de Capac:/taCIon el 100% de los integrantes coinciden

en que la empresa no tiene cursos formales de capacitacion. Pero el
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50% de los integrantes indicaron la opcién que el trabajo diario los
capacita para desarrollar sus tareas. Los cursos de capacitacion que
demandan los integrantes del equipo de acuerdo a sus respuestas son:
Actualizaciones en Hidraulica, Manejoy -actualizacion de programas

especificos de computo, y ampha 'os conceptos elementales de

supervision de obras y planeacuén

EI tiﬁd::iilé" reconocimientos y estimulos que otorga la empresa a

los lntegrantes deI equipo sondead son Consideraciones en el horario

y Dias de descanso extras.

En cuanto al rubro de Clima Organizacional el promedio de los

topicos sefialados se establecen de la siguiente manera:

Ant.( int.2 4nt.3 dnt.4 Ant.6 4nt.€ Int.7 Int8 Promedio

Supervision profesional 4 4 4 3 3 3 3 4 3.5

de actividades

Manejo de ética 4 4 4 4 4 4 4 4 4
profesional :

Interés dei trabajo de 1 1 2 3 1 2 3 1 1.75
acuerdo al sueldo )

Agrado al trabajar en 4 4 4 4 4 4 3 4 3.875
equipo

Mejor rendimiento 3 4 1 3 3 2 2 2 2.5
cuando esta sola

Ambiente de trabajo 3 4 4 4 3 4 3 4 3.625
cordial :

Trabajo reconocido y 3 2 2 e 3 3 2 3 2.25
recompensado

Conocimiento de 3 3 3 3 4 3 3 4 3.25
objetivos de las tareas

Colaboracion para 4 4 4 4 - 4 o3 3 4 3.75
trabajo i . S

Inicio de labores en 4 3 4 4 a3 3 3 3.5
horarip establecido L s

Flexibilidad en el 4 4 4 . .4 3 4 3.78
horario de frabajo B

Privilegios por relacion 1 2 1 1 1 1.375
amistosa R A

Libertad de iniciativa 3 3 3 3 4 3.375
para mejorar el trabajo :

Reuniones para discutir | 3 2 2 3 2 2375
los resultados del .

tareas .

Lugar de trabajo en 4 3.]..4 3 4 3.25
optimas condiciones i

Tabla de promedios de calificaciones que dan Ios i ‘egr

té' del equipo al Clima Organizacional de la
empresa CEUCOPSA. AR
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Las equivalencias a esta escala son;

4 =siempre 3 =casisiempre 2= casinunca 1 = nunca

Los promedios obtenidos en esta escala permiten apreciar la
evaluaciénque.losiprdpios,ihtegr'antesy‘,tienen de factores que influyen

en- el ‘ambient

‘los int grantes del equipo sondeado para
_,‘dre‘las tareas asignadas en la

« Asignacién de un

actividades, 'ya rde el tiempo al cambiar la

putadora a otra.

informacién de una col

« Asignar y definir correctamente las tareas diarias que se han
de desarrollar.

* Que 6n7lé‘ asignacion del proyecto al equipo, el jefe de
'p'roye'ctd especifique mejor cada actividad, en cuanto alguien
~acabe puede apoyar en otras labores.
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Cada uno de los rubros investigados son factores primordiales
para analizarlos en el diagnéstico de la empresa CEUCOPSA. La
informacién obtenida proporciona la percepcion de los integrantes del
equipo con respecto a la empresa, a la organizacién de sus integrantes
y el procesamiento de datos y d_esgrrdllo de sus actividades.

A fin de precusar y- concretar Ia informacién que se obtuvo, el

sngunente apaﬁédodescribe y establece la apreciacion del trabajador
social con:respecto a la situacién actual de la empresa.

3.2 DESCRIPCION DE LA SITUACION ACTUAL DE LA EMPRESA
CONSULTORIA EN EQUIPO URBANO, CONSTRUCCION Y
PROYECTOS S. A. DE C. V. (CEUCOPSA)

La siguiente descripcion de la empresa CEUCOPSA esta
estructurada de acuerdo a la informacién reunida por el sondeo de
opinion al equipo de trabajo y por las observaciones y recorridos que
realizé el t,rabéjadofﬁ social:

a Ia lnformacnén personal de la muestra

representatlva tenldos muestran que el promedio de

edades de Ios mgenleros de 26 aros, lo que indica que la poblacién

es joven.,

El 87.5% de-los integranties estan solteros, lo que permite
observar que sus responsabilidades familiares econémicas no son
comprometedoras si se considera ademas que no son los Gnicos que
aportan a la economia familiar, aunque el 62.5% de ellos tiene por lo
menos un dependiente econdmico.

| Ty .
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En cuanto al nivel de estudios de los integrantes se puede
observar que solamente uno de ellos tiene el grado de Maestria por lo
tanto ocupa el puesto de jefe de proyecto, aunque también por el grado
de estudios'se le considera ingeniero especialista y ademas coincide
con tener la mayor’vantigﬁedad dentro de la empresa.

Los mgenleros que termlnaron la Licenciatura en Ingenierfa Civil

“en la estructura de la empresa y

0 ejantzguedad en la empresa,

Los lntegrantes que n no termlnan la carrera ocupan un puesto
de menor Jerarquia en la estruct ura y se pudo observar que son los que
més colaboran en las actlwdades de los proyectos que se asignan al

equipo.

Los objetivos de los puestos corresponden al puesto que ocupa
cada persona, asl como las funciones que desempefian. Sin embargo
las actividades que desarrollan algunos integrantes son en ocasiones
diversas y no estan especificadas en el objetivo de su puesto.

En cuanto al conocimiento e influencia de las politicas, los
objetivos y el reglamento interno de la empresa, éstos no son un
determinante para el desarrollo de las actividades de los integrantes, ya
que en su mayoria se. desconocen por no estar contenidos en un
documento formal, sino que se conocen de hecho.

Referente a Ios manuales de Induccién, Puestos, Funciones y
Actlwdades estos no han sido consultados debido a que no existe el
dooumento que contenga y especifique esta informacion. Los manuales
de Procedlmlentos y de Programas y Proyectos especificos que los
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integrantes del equipo manifestaron haber consultado, son referentes a
procedimientos, programas y proyectos que se han seguido en trabajos
antecedentes que CEUCOPSA ha desarroliado y que nada tienen que
ver con la formalidad que este tipo de manuales debe tener.

: La nnex|stenc:a de esta documentacion tan importante influye de
manera negatlva en la estructura organizacional, pero sobre todo para

que eI personal tenga un mecanismo de control y direccién en sus
accuones dentro de la empresa.

- El procéso de seleccién de la empresa considera como factores
determinantes tener cvonoci’miventos técnicos especificos de! érea
" ingenierfa civil y el manejo y cont)cimiento de paqueteria especifica de
computadora. R

La asignacion del ‘tféb‘éjo que desarrollan los integrantes

sondeados esta determlnado" or eI establecimiento diario de tareas y la
y prioridades de acuerdo a los requerimientos

de la empresa De cuando un integrante finaliza sus

actlwdades apoya en Ias ta , e‘Ia empresa asi lo requiera.

El 25% de los in'tegréhtgs'i ge'réibe la carga de trabajo como
excesiva en ocasiones y por"idiﬁ‘h"li'sfﬁib‘ consideran que el horario de
labores es insuficiente, pero qué existe flexibilidad en él para que cada
persona organice sus actividades en el tiempo que considere, siempre y
cuando estén en tiempo y forma.

Un problema que sefialaron como muy frecuente los integrantes
del equipo, ‘es que los tiempos especificados para la entrega de
actividades que contribuyen al proyecto en desarrollo son muy cortos,

87




Capltulo 3

que existe retraso en las tareas de los colaboradores, ademas de

situaciones ajenas a sus actividades.

Cabe senalar que tamb|én las herramlentas de trabajo que se

utlhzan para el desarrollo de las actividades (vehlculos equos de

eqmpo de acuerdo a Ia mformacus s integrantes es la imprecision
en la: aS|gnaC|dn de tareas ya que 'dmento de dar a conocer las

actlwdades a desarrollar éstas n so bien comprendidas o no estan
senaladas adecuadamente, y sin embargo sefalan que la informacién
es congruente, clara y precisa.

Las relaciones amistosas y fa comunicacién informales entre los
integrantes son limitadas pero gratas la mayor de las veces, por lo que
el trabajo en equipo se torna armonioso, sin que éste llegue a interferir
en el desarrollo de las actividades.

En términos generales, la empresa CEUCOPSA se ha visto
desorganizada por no tener documentacion formal respecto a sus
mecanismos de control, afectando con ello el desempefio de los
trabajadores.

Otro factor;‘qiqe afecta el desempefio de los integrantes de la
empresa es la fa'ltba‘de_y cépacitacién, la disponibilidad de equipo y
herramientas devtry‘a,bajd y las prestaciones sociales, lo cual se refleja en
las actitudes negati\zéé’due‘en ocasiones se perciben.
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La descripciébn anterior permite apreciar las principales
deficiencias que existen en la empresa CEUCOPSA vy la situacion
general que se da durante el desarrollo del presente trabajo, lo cual
conduce al trabajador social a integrar el siguiente diagnéstico.

3.3 INTEGRACION DEL DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA
CEUCOPSA A PARTIR DE LOS CONCEPTOS Y
HERRAMIENTAS PARA LA INTERVENCION.

El presente diagndstico ofrece una vision simplificada del
funcionamiento organizacional de la empresa CEUCOPSA, es la
aproximacion a los conceptos y herramientas que explican la dinamica
que tienen sus-integrantes respecto a sus labores y la correlacién de
variables y factores que afectan e intervienen en el proceso laboral.

La informacion reunida a partir de la aplicacién de técnicas de
observacion, entrevistas informales y del instrumento permiten cbservar
que el principal factor externo que afecta a la empresa CEUCOPSA es
el sector gubernamental, ya que éste es su principal cliente generador
de trabajo.

A este respecto, la empresa CEUCOPSA funciona como un
subsistema, ya que esta expuesta a un sistema mayor (ambiente) que
es determinante para su existencia, Io cual repercute en sus funciones y
capacidad de adaptacién a Ios cambios que se imponen.

Su sobrevnvencla esté en funcion de la movilidad y la

comunicacién que. Ia empresa tenga para ubicarse en diferentes
ambientes, adaptando suempre la informacién requerida para su existir.

89




Capiltulo 3

CEUCOPSA al igual que un organismo vivo presenta un ciclo
continuo de informacién en el que se puede observar interdependencia
de los elementos que la componen para cumplir la funcién y la
interaccion que en ese proce'sd se genera. Dicho proceso consta de:

ENTRADA DE INFORMACION - TRANSFORMACION - SALIDA - PRODUCTO - REACCION

Con lo anterior se puede expresar que la empresa esta
determlnada estructuralmente y funcionalmente, ya que por las
afectaciones del ambiente que pueda experimentar son posibles y
factibles de suscitar cambios y por la propia estructura, por lo que se
percibe adaptacion ante los cambios externos.

Esto se da por que el ambiente en el que se mueve la empresa
(sector gobierno) no demanda de los servicios de CEUCOPSA vy al no
tener proyectos a desarrollar, la empresa se mantiene con un nimero
reducido de empleédos,y la movilidad laboral es muy alta,

Enel SiStem'a' Organizacional de la empresa se puede apreciar la
presenma de. estructuras bésmas aunque éstas son recientes en su
incorporacién. Estas estructuras estén bien definidas en tanto que el

puesto de cada uno de Ios mtegrantes corresponde al cbjetivo y las

funcmnes deI m|smo.,

-~ Es lmportante resaltar que las estructuras solamente se conocen
de hecho pues no existe la documentacion que las formalice, lo cual se
consndera fundamental para cada persona que se integra a la empresa
y asf moldear dirigir y restringir el comportamiento de sus integrantes y
darle una I[nea de accion a las labores.
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Ademas, la falta de manuales de diversos tipos en la empresa no
permite la adecuada integracién del personal que se va incorporando,
ya que es imprescindible otorgar informacién de la empresa a los
nuevos miembros. Esto ocasiona que los integrantes no tengan una

relacién de congruenma entre sus“actnwdades los objetivos y las

politicas de la empresa B

S€ ap’,ecian respecto a la organizacion
casiOnalmente se registran cargas
va ebido 'a que el nimero de personal para la
élabo[aickriéh’de los proyectos resulta insuficiente.

El rey‘suilté"dgdi quelar ayOr parte de los ingenieros no respetan
los horarios de "tré‘b;aj D.y-No con‘snderan que la entrega de los proyectos
es sumamente estrlcta para eI cllente determina la baja eficiencia de la

productividad ya que_esytta se ve reflejada en la puntualidad de la

entrega de los proye';:fds al cliente.

De acuerdo a los elementos revisados en el comportamiento
orgamzamonal l ’roductlwdad es una de las variables que se

correlacmnan con Ia motwacnén y el grado de satisfaccién de ios

mlembros de Ia émpresa éstos mterwenen y dirigen la participacion y

conducta de Ias P sona Hd

Evidentenﬁénvté‘ 'CEUCOPSA debe dar mayor importancia a las
demandas que presentan actualmente los ingenieros. Estas demandas
son traducidas en neceSIdades de diverso nivel, segln la piramide del

autor A. Maslow
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De acuerdo a las caracteristicas basicas de la piramide de
necesidades de A. Maslow, transponiendo el nivel de realizacién
personal en términos empresariales, los miembros de la empresa
tienden a. cierto crecimiento y desarrollo profesional en tanto que
partxcnpan en trabajo tanto de campo como en gabinete de alto nivel, lo
que les permite desenvolvxmlento personal y adquirir con ello
experiencias y conocnmlento' Estoﬁhay que hacerlo sentir a los

miembros de Ia empresa
la pena.

.presenta de ,,;acuerdo a""Ia termlnamén de tareas teniendo en

conS|derac10n las funciones del puesto.

Esta necesidad se encuentra cubierta si se considera que los
ingenieros participan en las tareas que han de dar vida al objetivo y
misién de la empresa. También se genera un cierto grado de sentido de
pertenencia, ya que se comparten oficinas y se percibe armonia durante
el desarrollo de las labores, aunque existe cierta resistencia a seguir
ordenes que no estan especificadas dentro de la funcién del puesto que

se ocupa.
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La necesidad de estabilidad y seguridad de los integrantes de
CEUCOPSA no cumple adecuadamente con su funcién ya que como se
refiri6 anteriormente, el conocimiento del puesto, sus objetivos y
funciones se conocen de facto lo- que ocasionalmente registra
duplicidad de mando, confusnon de rolesr comunicacion distorsionada y

deficiente. Una aIternatlva a esta problemétlca seria tener como

actividad inicial al prlnmplo o ﬂnal de’ cada semana, una reunion formal

de los integrantes. .

Las prestaciones de la empresason limitadas ya que los
reconocimientos y esti‘mulos'queﬁ S%reCe CEUCOPSA son poco
perceplibles y no tienen ninguna infldehcia en la motivacion de los
empleados; Ademas no cuenta con programas de capacitacién, pues de
acuerdo a la informacién obtenida, ésta se va adquiriendo con la

experiencia y participacién de los integrantes en el desarrollo cotidiano.

La ineficiencia de los elementos mencionados derivan de |a falta
“de planeacnén que la empresa CEUCOPSA refleja, lo que permite al

trabajador socual mtervenlr con programas especificos incluidos en el

“ Técnica que permite describir, organizar y relacionar el problema central (tronco), sus causas
{ralces) y los efectos (ramas o copa),
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Falta de claridad Retrasos en los Actitudes
en objetivos, tiempos y baja negativas frente
funciones y calidad en los a cargas de
actividades proyectos trabajo
MALA
. £
. ORGANIZACION = O
o O
[Ze W =]
=
Inexistencia de . Equipos y ‘Personal -3
mecanismos de herramientas . insuficiente :i3
control. - inadecuados e

Con lo anterior, la hipotesis planteada al inicio del presente
trabajo “la mala organizacion en la empresa CEUCOPSA estd
generando fallas en la comunicacién y actitudes negativas para el
optimo desarrollo de los proyectos, lo que se ve reflejado en el
bajo desempefio de los integrantes” se comprueba por los resultados

obtenidos en el instrumento aplicado.

Esta premisa permite al trabajador social plantear propuestas
que formen parte de las alternativas de cambio para la empresa
CEUCOPSA, valiendose de los conceptos y herramientas para la

intervencién en la empresa.
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3.4 VALORACION DEL USO DE LA METODOLOGIA APLICADA.
El Modelo de Trabajo Social Empresarial guia sus acciones
mediante el uso de una metodologia especifica, procurando intervenir

en todos los niveles que componen a la empresa donde se aplica.

Hay que mencionar. que aunque la presente evaluacion

7 'dlagnéstlca o sxguné e :form,a_t_O‘ r,lg!nalfque incluye la metodologia, se

pudleron rescat ue ésta contempla, y que se

enrlquemeron de . una ra con los conceptos del
: comportamlento y desar nal.

Por su parte, la metodologla supone una labor integral por parte
del trabajador social que Ia utnhza ya que delimita la integracion del
profesional a la empresa, pasando por la investigacién en la que se
sugieren formas de estudio para el andlisis de la informacién que se
retina, la elaboracién del diagndstico, el disefio y la ejecucion de
programas especlficos, asl como la evaluacién de cada una de las

fases,

Sin embargb, para efectos del presente trabajo se dividio la
metodologia en dos etapas, haciendo uso de la primer etapa
instrumental, llegando a la elaboracién y presentacion del diagnéstico.,
Esto tiene como fundamento que para el éxito de una adecuada
intervencién, el trabajador social debe considerar los tiempos de

implementacién de la etapa operativa.

Esto se llevé a cabo con el apoyo de los conceptos del desarrollo
y comportamlento orgamzacuonal de donde el trabajador social
retroallmenta sus conommlentos y amplia la vision de su quehacer
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como investigador social, en un contexto que se articulan una infinidad
de factores que son importantes de considerar si se quiere tener mayor
impacto en el ambito empresarial y para lograr implementar cambios e

influir en el objeto de estudio.

Es decir que tanto la Metodologia del Modelo de Trabajo Social
Empresarial como el Desarrollo Organizacional hacen uso de valores y
conceptos que son compartidos para los fines que ambos pretenden.

~También es importante destacar que para la intervencion que
realiza,ely profesional en el ambito empresarial no debe limitarse a la
evaluacién de las actividades, putes:‘l"a_ actuacion del profesional debe
ser un proceso dinémico»,;diélééti‘{:: "c':lbhtinuo y de cambios planeados.

Esto es posible si a partir del diagnostico se usan estrategias
permanentes y dinémizc"afs',f iplén“eadas y dirigidas a cambios de
comportamiento técnico, humano y administrativo, con los recursos que
pertenecen a la empresé;' rerjoVahdo la interaccidn entre las personas y
los equipos de trabajolyyprqpician‘do al desarrollo comin de la empresa

con base en el elemento humano.

Por ello la visién del trabajador social debe ser tan abierta como
sea posible, al conjugar diversos enfoques para la realizacién de su

labor, - -

El trabajador social debe considerar que su participacién en el
ambito empresarial no es un curso o un plan de emergencia que genera

soluciones para una problematica actual existente.
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Se deben proponer cambios en los habitos y valores para los
individuos y para la empresa, de fal suerte que desarrollen
comportamientos de adaptacion y se generen nuevos procesos
personales; ,estru_ctdrales y productivos:
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4. PROPUESTAS GENERALES.

Debido a que la empresa Consultoria en Equipo Urbano,
Construccién y Proyectos S. A. de C. V. (CEUCOPSA) presenta fallas
en diversos planos y tiene la intencién consciente de que requiere
modificar elementos lmportantes para incrementar su productividad, se

hacen las mgunentes propuestas.

La empresa requiere de un replanteamiento general de su
funcuonamlento, de la orgamzacnén y de los procesos laborales;
redisefiar los procesos que tlene mﬂuenma en las principales variables

que afectan a sus- mte" renovar los insumos que éstos

necesitan para el desar actlwdades.

SA documenta toda la informacién a
y Ios proporciona a sus integrantes,
cién,lngreso, de esta forma obtendran
rconocumlento de.la ‘rga’rj_iz,aqipjn de la empresa, de los objetivos, las

’ ,politlcas la mts;én, el reglamento interno, la estructura, las funciones,

ObjethOS y actuvndades de cada puesto

Para que se ut y ‘eflcaz el o los manuales deben ser lo mas

sp ctos como: &mbito de actividad en

precisos posubles,y’

la que se desenvu ‘o.bjetlvos, misién, niveles de

autoridad 'y grado - de i6n conforme a la estructura
organizacional, formas y.sistemas de trabajo, recursos con los que se

cuenta.

L TESTS CON o
FALLA DE QRIGEN




Capitulo 4

R N————
—— ———— ———————————  — — —— — ——————————————

De igual manera, se debe procurar dar espacio para que la
capacitacién que demandan los empleados se proporcione inicialmente
de forma interna, implementando un manual general de induccién de
actividades, definiciones, criterios 'y conceptos técnicos, ademas de
conocimientos generales que utiliza la empresa. De esta manera ‘la
empresa y sus integrantes se veran favorecidos al desarrollar sus
actividades eficientemente (sahsfaccnén profesnonal) y se propicia mejor

calidad enla productlwdad

Para que:‘ CEUCOPSA’ tenga una mejor comprension de cada

uno de Ios lntegrantes que la conforman, es importante que consulte

cada vez que conSIdere necesario al profesional de trabajo social, para

que»ymedlant‘e asesorias se genere una retroinformacion y se analicen

los divérsbs planos de la complejidad de necesidades, intereses y
factorés varios que la empresa y la organizacién generan.

Ademas la empresa necesita tener en cuenta que el
comportamiento de las personas varia cuando se le ubica para trabajar
sola que cuando tiene que desarrollarse en equipo, pues la dinamica a
seguir esta influida por patrones de comportamiento de los otros
integrantes, debido a determinadas caracteristicas que han de influir en
su comportamlento en el trabajo y que poco se puede hacer para
modificarlas, no obstante es viable intervenir en algunas si se tiene una
motivacién adecuada

Para qVLie3‘3lvbé)f‘requipos de trabajo en CEUCOPSA se

desenvuelvan Com tales es imprescindible reestructurarlos, respetando

las caracterfstlca ' os equipos de trabajo. Esto es que exista un

objetivo comun interdependenma trabajo conjunto, espiritu de

cooperacion y coordlnamon aceptacion y comprensién de los sistemas
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de frabajo, apoyo mutuo, respetar las reuniones, respetar la
coordinacién del supervisor inmediato, pero sobre todo que el equipo
sea capaz de planificar, dirigir, controlar y corregir su propio trabajo.

Ademas de observar y respetar lés‘ caracteristicas anteriores,
CEUCOPSA debe considerar la tarea y los sistemas que son los
elementos que le permiten a los equipos de trabajo ser altamente

productivos, eficaces y eficientes.

Al considerar la tarea, la empresa debe ser mas clara y precisa al
establecer los objetivos y el cometido que deben cumplir los equipos, lo
que deben hacer y los resultados que deben generar dentro de los

tiempos en que se especifican.

Por su parte, los sistemas se refieren al conjunto de
mecanismos, procesos, normas, procedimientos y estimulos que
utilizaran los integrantes, ademas de disponer de los instrumentos y
técnicas que les permitan desarrollar eficientemente las actividades
para los que han sido convocados.

Estas propuestas son factibles de llevar a cabo mediante la
asesorfa, gestion, supervision, intervencién y direccién del profesicnal
en Trabajo Social Empresarial, ya que cuenta con los elementos

teéncos y formacién académlca neces rios para desarrollar tal labor.

Cabé hécer mencién que elT ;ébéjo Social no intenta interferir en

reas o dISCIpllnaS que se. ocupan especnflcamente de esta labor, sino

de ampllar el campo d "a ra retroalimentar los conocimientos

-medlante nuevas expenencna‘ que enriquezcan las perspectivas de

intervencion.
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Tomando en cuenta los planteamientos anteriores se propone a
la empresa Consultorfa en Equipo Urbano, Construccion y Proyectos
S. A. de C. V. tener como principal estrategia la implementacién de la
propuesta de Desarrollo Organizacional que se presenta en el siguiente
apartado.

41 PROPUESTA DE INTERVENCION DE DESARROLLO
ORGANIZACIONAL PARA LA EMPRESA CEUCOPSA.

Es importante tener como principal consideracion que la
elaboracién de esta propuesta no intenta de ninguna manera de hacer
de lado al Modelo de Trabajo Social Empresarial, por el contrario, éste
ha servido como directriz para desarrollar planteamientos para una
situacion especiflca La intervencion del trabajador social en la
empresa Consultoria en Equipo Urbano, Construccion y Proyectos
S. A de C V (CEUCOPSA) a partir de la evaluacién diagnéstica
reallzada e v

Una segunda consnderacuén son los factores que determinan las
estrateglas de lntervenmén del presente planteamiento, a saber:

e Las demandas sociales y laborales que manifiestan los
integrantes de la empresa.

o lLa Vinterv'_en'cién solamente se enfoca a las fallas detectadas.

o La mtencnén de Ia empresa por implementar cambios para
mejorar su orgamzac:én
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e La necesidad de satisfaccién del trabajador y de mejorias

para la empresa.

El principal marco de referencia de esta propuesta esta
contenido en los Ilneamlentos Y conocimientos del vasto campo del

Desarrollo rganlzacmnal eI cual intenta movilizar de manera 6ptima

los recursos ’hfumanos' de la empresa CEUCOPSA, para cubrir sus

prmmpales eces ades socnolaborales y al mismo tiempo cumplir

eﬂcnentemente”con Ia mnsuﬁn y objetuvos de la empresa.

B 'deéarrdllo organiZaciOnal~ que demanda la empresa
CEUCOPSA es una- estrategla de ‘accién  continua que ofrece
alternativas de cambio y solucuén por. o que la propuesta esta dirigida a
ser un proceso contlnuo de ensenanza aprendlzaje entre el trabajador
social y los mlembros de la empresa. : E

Esta propues ‘se. bés : en la intervencion del trabajador social

en conjuntd"co a: pammpacuﬁn de todos los integrantes de

CEUCOPSA ‘;y,pretende al -aniar los siguientes propositos:

1. jerarquizar la prioridades en cada nivel de intervencion.

~ 2. analizar las oporlunidades y recursos para los cambios

necesarios:

3. mcorporar orden n rocesos mediante la documentacion
formal. e -

4. conjuntar los ObjetIVOS de la empresa con los de sus
integrantes.

5. generar una nueva cultura laboral.
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Ahora bien, por las caracteristicas y factores encontrados en el
diagnostico de CEUCOPSA, se requiere intervencién en los niveles:

individual, equipos, relaciones intergrupo y en la empresa en general.

Para poder comprender las estrategias que se requieren en cada
uno de los niveles mencionados se plantea la siguiente tabla y mas
adelante se detallan las caracteristicas de las estrategias.

Nivel delntervenclén - - ~ ... -2 . - fgtrategias

Planeacion de vida y carrera; Orientacion,
INDIVIDUAL confrontacion y consejo (feedback); Educacién social
y capacitacién; Redisefio del trabajo.

Dirigidas a la tarea y al proceso; Control Total de
EQUIPOS Calidad; Redisefio del trabajo, Team Building;
Educacién Social y capacitacion; Orientacién,
confrontacion y consejo (feedback).

Orientacién, confrontacion y consejo (feedback),
RELACIONES Participacion; Implementacién de equipos de
INTERGRUPO encuentro y equipos T; Andlisis de la informacion.

Andlisis del clima y cultura laboral; Orientacion,
EMPRESA EN GENERAL |confrontacién y consejo (feedback), Sistemas
sociotécnicos, Programas de calidad de vida en el
trabajo; Control total de calidad; Planeaciéon vy
Administracion Estratégica; Cambios estructurales.

Niveles de intervencién y estrategias de intervencién del trabajador social en la
empresa CEUCOPSA.

ESTRATEGIAS

e Planeacién de vida y carrera: Consiste en una serie de
eventos enfocados a definir y acordar las metas presentes y
futuras de vida y carrera de una persona para que pueda
ejercer un mejor control sobre su propio destino.

En la planeacién de vida y carrera es fundamental el
sefialamiento de objetivos vitales y profesionales que
marquen los pasos en el crecimiento y desarrollo de la
persona, cubriendo las siguientes éreas: comunicacion
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interna personal, las perspectivas con respecto a la familia, la
trascendencia social del trabajo que se desarrolla, la

satisfaccion laboral y el anélisis de estos factores.

¢ Orientacién, confrontacion y consejo mediante
retroinformacion (Feedback): Consiste en obtener
informacién vélida de un individuo, de equipos de trabajo o de
toda la organizacion. Los datos regresados a la fuente que
los generd y son utilizados en un diagndstico de problemas
paraf desarrollar planes de accién para su intervencion,
generando asf conciencia de la situacion actual.

e Educaciéon Social y Capacitacion: Este es un proceso
mediante el cual se desarrollan capacidades, habilidades,
destrezas y héabitos que modifican actitudes y conductas,
propiciando asi el potencial de los participantes.

*» Redisefio del trabajo: Consiste en realizar cambios o
reestructuraciones en las tareas, tomando en cuenta los
aspectos sociales, estructurales y el efecto que ocasionara

sobre los participantes.

¢ Dirigidas a la tarea o al proceso: Las estrategias dirigidas a
la tarea en el nivel individual estan destinadas a intervenir en
la forma en que se desarrolla la tarea, los elementos del
trabajo, la variedad de habilidades requeridas, la autonomia,
la identificacion de la tarea, el significado y la
retroalimentacién del trabajo. En los demas niveles, la
estrategia esta dirigida a realizar andlisis y cambios en la
estructura (autoridad, responsabilidad, actividades,
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comunicaciones), a actuar en los sistemas de administracion
de recursos humanos, materiales y técnicos, considerando el
impacto en los individuos.

Las estrategias dirigidas a/ 'bro'ceso en el nivel individual esta
destinada a recopllar mformacnén en forma retrospectiva para

proyectar los camblos necesarlos ya sea en el estilo de vida
0 en su carrera profesnonal En el nivel de equipos se
combina con’la estrategla de retroinformacion para mejorar y
acrecentar la eficiencia de los equipos, y éstos son la base
que éonstituye a la empresa, lo que dirige a una mejor
productividad.

e Control Total de Calidad: Los conceptos de Control Total de
la Calidad enfatizan que el control de la calidad debe partir de
la calidad en la planeacién, en el disefio, en la produccidn y el
control se aplica durante el ciclo de vida del producto.

Los elementos méas importantes para implementar el Control
Total de Calldad (CTC) son;
1. Anahsns de Ia"s&tuacuén actual.

2, Preparar alaen mpresa para el CTC.
3. Promomon'de politlcas y objetivos de calidad.
4, Establecnm:ento,de sistemas de motivacion y recompensa

“hacia la calidad. :

5. Educamén y entrenamiento en la filosoffa, conceptos y
o ‘herramlentas de calidad.

6.' Evaluar y analizar la situacién posterior a la implantacién

- delCTC y definir mecanismos de mantenimiento y mejora.

7. Controlar los mecanismos.
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Team Building: Estrategia dirigida a un equipo de trabajo,
disefiada para mejorar la manera en que el equipo logra su
tarea y al mismo tiempo, reconoce los recursos de los
integrantes. Su aplicacién sera cuando haya cambios en los
equnpos 0 en su entorno y cuando existan funciones

lnterdepend|entes Algunos factores que involucra esta

: alslada pérhct

L perspectlvas
Ldeldentmcando,‘_, as’ asplramones y los objetivos que se

estrategla son:. verla como un proceso continuo, no es

}Ia recopilacion de la informacion

relevante de Ia actlwdad que realiza el equipo, diagnosticar la

~ situacion actual 'y generar acciones alternativas, generar

compromisos con los integrantes.

Participacién: Para que las estrategias que se proponen
tengan un buen funcionamiento y generen verdaderos
cambios seuﬁr:equiere que los involucrados participen

directamehte a eleccion de la direccién y encauzamiento

requiere, replanteando vy

planteqn,_ ~

Imbleméntacién de Equipos de Encuentro y Equipos T:
Los Equipos de encuentro tienen las siguientes
caracteristicas:

Los integrantes se usan a si mismos en un proceso de
ensefianza - aprendizaje enfatizando la situacién actual por la
que atraviesa el equipo, haciendo uso de transferencias de

~conocimientos 'y experiencias, experimentando nuevas

conductas hacia el trabajo en equipo.
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En los Equipos T, el lider del equipo transmite aspectos
teoricos referentes a la actividad que debe desarrollar. Se
enfatiza sobre el crecimiento personal y la creatividad a
- través de actividades verbales y no verbales. Se promueve la
transferencia de valores, habilidades y conocimientos. Su

enfoque es principalmente educativo.

Anélisis de la informacién: A fin de generar cambios en
forma fluida, es conveniente analizar la informacién que se
generd durante el diagnéstico de la empresa, a fin de
identificar los agentes negativos a los que hay que intervenir
y en los que son urgentes de iniciar un programa.

;Anahsns del Clima y la Cultura Laboral: Se trata de evaluar
- los factores detectados en el diagndstico referentes al clima y

ol cultura Iaboral con la intencién de replantear los factores

'Eagentes de camblo mediante el analisis de los logros

- alcanzados : posterlor a la implementacién de estrategias.
Sis;,efri'a ‘Sacioté niéoé:.Eéte,enfoque se centra sobre los
% si‘éi\émgév‘t‘écnico‘s y los sociales, reconociendo que necesitan
operar conjuntamente para alcanzar el resultado esperado.
" Su objetivo es optimizar la relaciéon y la tecnologla de la
empresa para aumentar la calidad de vida en el trabajo.

Programas de Calidad de Vida en el trabajo: Estos parten
de la idea de mejorar el trabajo, aumentando la calidad y la
responsabilidad de las tareas (no en cantidad). Los
programas pueden ser dirigidos a: Las Relaciones Humanas,
La Motivaciéon, La Salud y Seguridad en el trabajo, La
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Educacion  Social, La Familia, Estudios de Casos

individualizados, La Empresa y Comunidad.*

¢ Planeacion y Administracién Estratégica: El proceso de
Planeacion y Administracion abarca la dinamica de la
empresa en forma integral (organizacién administrativa)
desde el punto de vista técnico (tarea y herramientas) y
psicosocial (procesos sociales de la empresa). A partir de la
deteccnon de necesndades de cambio (principalmente en los

procesos socnales) se: ‘crea un ambiente propicio para
Introducnr Ias estrateglas que han de propiciar los cambios,
paruendo del estado inicial y ubicando el estado no existente,

- pero que se pretende con la implementacion.

o Cambios Estructurales: Invqucra replanteamientos en el
funcionamiento general en los niveles de jerarquia, en la

organizacién mterna' ‘I s Iineas formales e informales de

comumcacnén en Iu10 y procesos del trabajo, en la

aprecnamon en cuanto al desenvolvimiento adecuado del

tra bajo

El pnmer objetuvo del trabajador social es retroinformar y dar a
conocer a los mtegrantes de la empresa CEUCOPSA las demandas y
necesidades detectadas en el dlagnéstlco inicial (capitulo anterior).

* Estos programas estén contenidos en el Modelo de Trabajo Social Empresarial,
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Este objetivo se hace mediante la elaboracién del documento

formal que establece y jerarquiza las principales demandas vy

necesidades de los integrantes de la muestra representativa.

recurso" (humanos tecnoléglcos y organizacionales) con los que se

cuenta para poder llevar a cabo los propésitos de este objetivo.

A traves de la participacién de los miembros de la empresa y
conS|derando y redefiniendo las prioridades de las necesidades de
: camblo que se pretenden se establecen y programan las acciones a
seguw consnderando los tiempos de que se dispone para la
lmplementamén de Ias actividades.

Estas actlv:dades deben observar el nivel de la intervencién que
se pretende lndlwdual equipos, relamones intergrupo y la empresa en

; gener,a»l,;a_si_comq las estrategias a l;mpl‘ementar.

Las tecnlcas e mstrumentos necesarios para desarrollar las
estrateglas son

) Entrewstas formales individuales y grupales.

o Diario de campo.

o Observacion participativa y no participativa.

* Consultar tabla de estrategias de este capitulo,

TRSIS CON 110
FALLA DE ORIGEN




Capitulo 4
Lo e R ————————§

e Asesoria y orientacién.

+ Dinamicas grupales.

e Procesos de investigacién y retroalimentacion.

e Aplicacién de diversos instrumentos de informacién, de
obtencion de medicién y de evaluacion.

Toda vez que:se hay nd finido los objetivos a alcanzar y los

recursos a lmplementar par jecucion del programa, el trabajador

somal observara e| desarrollo Yy eje'cucmn de los proyectos, adquiriendo

con ello el rol de consultor y”agente de cambio.

Para la evaluacidon del desarrollo de todo el proceso, la
efectividad del programa que se implemente, de los procedimientos que
implica y el resultado de los cambios que se obtengan, es necesario
celebrar periodicamente con los integrantes de la empresa reuniones de
retroalimentacién y analisis de la nueva informacion generada a partir

de las actividades.

El analisis de la nueva informacion que se gener6 a partir de la
implementacion de los programas es reclasificada y confrontada con la
informacién inicial, de ftal fo‘rma"qUe se detecten nuevamente

deficiencias y factores negativos que entorpezcan la labor.

En esta fase, el trabajador social nuevamente genera un
diagndstico de la nueva situaciéon que se ha suscitado a partir de los

cambios implementados.

Como se puede apreciar, la implementacién del Desarrollo
Organizacional en la empresa CEUCOPSA sera un proceso ciclico y
periédico, en el que se evallan los avances y logros que se tienen a
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partir de tener la necesidad de cambios en su estructura, de mejoras en
los procesos humanos y productivos, asi como el mejoramiento de los
elementos que se interrelacionan y factores que intervienen.

1, El Trabajador Social
parte del Diagndstico
Inicial.

8. Andlisis ,
confrontacion y
reclasificacion de
factores.

2. Presentacién e
informacién de
resultados del D. I,

Il

P e I
9. Disefio del
Diagndstico a partir de
los cambios
implementados.
obtenidos.

7. Evaluacién de los

logros y avances, a 3. Proceso de

partir del Diagndstico comunicacion entre

Inicial, trabajador social y los
miembros de
CEUCOPSA

6. Ejecucidn del 4, Replanteamiento
programa en atencién a de objetivos, recursos
los replanteamientos de para implementar

los integrantes, cambios.

5. Programacidn de
actividades, estrategias
técnicas e instrumentos

(—F

Diagrama 3. Metodologia para el Desarrollo Organizacional en la empresa
CEUCOPSA.
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CONCLUSIONES

CONCLUSIONES

La variedad de elementos que se combinan al estudiar a las
empresas, a los. trabajadores y los procesos de interaccion permiten
visualizarla y  equipararla como un organismo vivo, donde cada

_eleme,_'nto_tiene, diferentes objetivos, funciones y actividades que en
conjun‘to' se éncargan de el producto final.

Adem_és se debe tener en cuenta que la empresa tiene pasado,
presrente y futuro, por lo que también se debe observar el analisis de la
historia de la empresa y los elementos necesarios para relacionarlos
con el estado actual y poder actuar exitosamente en el futuro.

Por ello es importante emplear una metodologia que delinee y
especifique las acciones que se van a emprender, que sirva como guia
para la investigacion, estableciendo los criterios de analisis y asl ofrecer
alternativas de cambio y de solucion a las necesidades detectadas.

La propuesta.de _intervériﬁ:io’n para la empresa CEUCOPSA sigue
la metodologia que se e:stéblé:ce en el modelo de Trabajo Social
Empresarial, y permite reciAc‘lar la informacién que se obtiene a partir del
diagndstico inicial, para evaluar, mejorar y reevaluar cada uno de los
objetivos que se pretenden en el largo plazo, conforme la realizacion de
logros en el mediano y corto tiempo.

En la. medida que CEUCOPSA (y cualquier otra empresa)

considere " viable la intervencién del trabajador social como un
'prCfeéiohaI; capaz de ejecutar acciones de mejora en sus procesos e
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interacciones, la perspectiva de incremento en la satisfaccion de los

integrantes de esa empresa tendra oportunidad de desarrollo.

No se esta considerando al trabajador social como el tnico capaz
de proponer altetnativas de cambio, lo que se pretende con la

intervencion 'l'trabajador somal en la empresa es realizar acciones

De aquf que Ias funcnones'del trabajador social en el sector

empresarial ademas ‘de‘ ser - operativas  (implementador  de
metodologlas, gestor, educador y promotor social) puede ampliar sus
expectativas con funcuones de PIaneacnén Supervisién, Evaluador,

Asesor, Director).

Lo que se intenta ar.la propuesta es incrementar la

intervencién del trabajador ocial n‘ las empresas, logrando de esta
manera un mayor. xmpact de’la profes:én en dicho ambito, sin perder

de vista su pnncnpal objeto

_estudlo que son los procesos sociales
que se generan en su mteno

Por las caracterfstlcas de las propuestas para CEUCOPSA, el
tiempo para |mplementarlo depende de la disposicion que se tenga para
ejecutar el proceso CIchco Esto puede generar ofro trabajo de
investigacion que permlta al trabajador social redefinir la
conceptuallzamon a Ia estrateglas de intervencion.

-Por: otfa parte, la adaptacion que se hizo a la metodologia
utilizada‘ parte en primer instancia de considerar que las fases de
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introduccién a la empresa, comunicacién basica, socializacion,
investigacion, diagnéstico y presentacidon de resultados, sirven como
instrumentos para ejecutar las acciones de cambio que requiere la

intervencion,

Una segunda mstancna pretende retroahmentar y enriquecer la
mtervencnon del 1rabajador socnal yla aplncacnon de la metodologia del
Modelo de Trabajo Socual Em'presarlal con el apoyo de conceptos del
Comporlamlento y Desarrollo ‘Organizacional, que finalmente son
herramlentas para evaluar los factores que en ambos campos de

estudio se analizan.
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SONDEO DE OPINION.

OBJETIVO: Conocer los aspectos mas importantes del desempefio laboral de los integrantes de la empresa Consultoria en Equipo Urbano,
Construccién y Proyectos S. A. de C. V. (CEUCOPSA), para analizar, jerarquizar y establecer las prioridades que cada persona tiene con respecto a

su trabajo.

Instrucciones: Responder de acuerdo a su criterio, sin dejar preguntas en blanco. Si la pregunta merece mas de una opcién, elfjalas o enumere

de acuerdo a la importancia que usted considera.
INFORMACION PERSONAL.

Edad:
Estado Civil:

La vivienda que actualmente ocupa es: propia ( ) rentada ( ) - prestada ()
Cuantas personas aportan a la economia familiar: pen 2

Nivel de Estudios:

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL,

Puesto actual:
Antigliedad en la empresa:
Objetivo de su puesto:

NO. Dependientes Econdmicos:

Estudios Actuales:

Salario:

Funciones que desempefia: -

1. éConoce los objetivos de la empresa? Si. ( ,‘)"’ NO( )Enunc|ealgun0 . —

2. éldentifica las politicas que maneja la empresa? i () No (') b

3. éCémo influyen éstas en el desempefio de sus actividades?

4. ¢Conoce los lineamientos del reglamento interno de trabajo? Si ( ) No (). ‘Por qué:_

>
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5. ¢&Como influyen esos lineamientos en el desarrollo de sus actividades?

El horario es demasiado estricto ( )  No existe formalidad respecto al horario de labores ()

Los lineamientos respecto al Las reuniones semanales se cancelan con frecuencia ()

equipo y espacio de trabajo ‘

no son los adecuados ( ) No hay tiempo para desarrollar el resumen ;
semanal de actividades que se entrega al supervisor ()

Especifique otras opciones:

6. ¢Qué manual (es) ha consultado como apoyo para el desarrollo de sus actividades dentro de la empresa?

De Procedimientos () De Induccion ( ) De puestos, funciones y actividades ( )

De programas y
proyectos especificos { ) Otro (especifique):

ORGANIZACION Y DESARROLLO LABORAL.
7. éQué requisitos debid cubrir para el ingreso a la empresa?

Edad ( ) Sexo( )  Conocimientos espedificos en {precise cuales) :

Tiempo de experiencia ( )  Experienciaen el area ( ) Otro (especifique):

8. ¢En qué consistid la induccidn que le proporciond la empresa a su ingreso?

Charla informativa () Orientacion de actividades, funciones y objetivos { ) Triptico () ‘f}\fld'eos () 'Ot_ro:

9. ¢Cémo considera el horario de trabajo en relacion con el desarrollo de sus actividades? Excesivo { ) Suficiente ()" Insuficiente ()

10. éCual es el proceso regular para la asignacion de trabajo que realiza usted en su area?




11. ¢éCual es su participaciér_\ en las tareas del equipo de trabajo?

Asignacién 'y dis&ibd;ién_ de tareas ( )

Coordina y Supervisa Ias tareas ()
Toma de decisiones y ejeépcién ‘
de proyectos ' L ‘( ) Dirige el desarrollo de los proyectos (- )
Otra (especifique): |

12. éDesde su perspectiva, considera que exnsté_'"el personal adecuado; en cuanto a niimero para el desarrollo de las actividades de la empresa?

Si( ) No () Por qué:

13. ¢Qué considera necesario para que sus actividades laborales mejoren?

Mejor espacio laboral ( ) Flexibilidad en los horarios () Mayor libertad en la toma de decisiones ( )

Comunicacion abierta ( )  Actualizar equipos y programas de computo ( ) Incrementar la capacitacion ()

Otra (especifique):

14. Desde su punto de vista, enumere los problemas mas frecuentes que se presentan en su area:

Imprecision en la asignacion de tareas ) Tiempos cortos para el desarrollo de actividades ()

Falta de recursos () Retrasos en las tareas de los colaboradores ()

Constantes equivocaciones en sus tareas ( )
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Situaciones ajenas a sus actividades ()

Otros (especifique en orden de importancia):




COMUNICACION ORGANIZACIONAL.
15. ¢éQué medios utiliza la empresa o su jefe inmediato para comunicarse con usted respecto al desarrollo de sus actividades?

Personal y directa () . Oficios . () Reuniones temporales de equipo ()

Correo electrénico () Otro (describa):
16. éExiste congruencia entre la informacién que recibe y las actividades que se le asignan?

Si() No ( ) Por qué:

17. Desde su punto de vista, la informacion que recibe para el desarrollo de sus actividades es:
Precisa () Clara () Oportuna ( )

Imprecisa ( ) Confusa ( ) Con retraso ( )

Otra (explique):

18. En orden de importancia, {qué sugiere para que la comunicacion de la empresa y de su equipo de trabajo mejore?
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NOD SISHL

Informacién puntual () Ordenes claras y precisas () Proporcionar informacion escrita

Asignacion personal de tareas ( ) Mantener el profesionalismo () Reuniones de equipo constantes

()
()

Otras (enumere y explique):



CAPACITACION
19. {Tiene la empresa cursos de capacitacion? Si() No () Nosé ()
20. La capacitacion es: Interma- () Externa ( )
21. éCon qué frecuencia toma usted cursos de capacitacién?
Cada mes () Semestralmente () Anualmente' ()
Esporadicamente ( ) Nunca () No se necesita ( )

El trabajo diario lo capacita para desarrollar sus tareas { )

22. 2Qué tipo de cursos considera que necesita para el desarrollo de sus actividades en la empresa?’

23. ¢Qué puesto ocupa la persona que realiza la supe is

e su trabajo y qué factores se supervisan? i

24. ¢Qué tipo de reconocimientos y estimulos se otorgan en la empresa?

!,-_q

'.EZ Diplomas () Bonos de productividad () Dias de descanso extras ()
r— .
> Despensas ( ) Consideraciones en el horario ()

Otros (explique):




CLIMA ORGANIZACIONAL.

25. En el siguiente cuadro elija usted la respuesta de acuerdo a su cﬁteﬁo Y Cél_iﬁque los tépigios_ que se sefialan.

Su supervisor revisa profesionalmente el trabajo que usted
desarrolla

Realiza usted su trabajo con toda ética profesional

Su interés por el trabajo es por el sueldo que percibe

Le agrada trabajar en forma de equipo

Trabaja mejor cuando esta solo

El ambiente de trabajo es cordial entre compafieros

Su trabajo es reconocido y recompensado de alguna manera

Conoce los objetivos del trabajo que desarrolla

Existe colaboracion entre compafieros para sacar adelante el
trabajo

Comienza sus labores desde su llegada a la oficina

Existe flexibilidad en el horario de trabajo

|
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La relacién amistosa con su jefe se transforma en privilegios pa
usted ‘

Tiene libertad de tomar iniciativas que den mejores resultados en el | -
trabajo o

Se retine con sus comparieros para discutir los resultados del
trabajo

Su lugar de trabajo esta en 6ptimas condiciones




26. En la siguiente seccion es posible que usted considere mas de una opcion para manifestar su opinidn, por lo que le invitamos a marcar las que

coincidan con su respuesta. Marque con una X de acuerdo a como calificaria los siguientes rubros respecto al desarrollo de sus actividades
laborales:

Excesivo Adecuado Suficiente Insuficiente . | Ina_dvecuado‘ No existe
Induccion

Definicion de metas y objetivos de tareas

Especificacion de funciones y actividades
Capacitacion

Comunicacion entre miembros de la organizacion

Trabajo por Equipo

Evaluacidn y reconocimiento de habilidades

i

Disponibilidad del equipo y herramientas de trabajo -
Prestaciones sociales

Ao

*

Disponibilidad de espacio laboral

a v
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¢Qué sugerencias daria usted para mejorar su desempefio en la empresa

NIORO F




10.
11.
12,
13.
14,
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,

BIBLIOGRAFIA

Ander-Egg Ezequiel. Diagnéstico Social. Conceptos y metodologia.

- Lumen, Buenos Aires, 1995.

Ander Egg. Técnicas de Investigacién Social. Ed. Cid. Argentina, 1981.
Audirac Camarena Carlos. ABC del Desarrollo Organizacional. Ed.
Trillas. México, 1994.

Casas Ratia Carmen Guadalupe. El Modelo de Trabajo Social en
empresas y la organizacién del recurso humano. Estudio de opinién.
Tesis, UNAM-ENTS. México, 1997.

Dejours Christophe. El factor humano. Ascciacién Trabajo y Sociedad
Argentina, 1998.

Dominguez Pilar. Introduccién a la psicosociologia del trabajo. Pablo
del Rio, Madrid, 1979.

Ferrer Pérez Luis. Desarrollo Organizacional, Ed. Trillas, México, 1996.
French Wendell. Desarrollo Organizacional. Aportaciones de las
ciencias de la conducta para el mejoramiento de la organizacién. Ed.
Prentice Hall. México 1996.

Hartzler Meg. Teoria y aplicaciones del trabajo en equipo, Cémo
preparar equipos de trabajo eficaces. Ed. Oxford University. México,
1988,

Herrera Loyo Angélica. Manual de Trabajo Social Empresarial, Tesis,
UNAM-ENTS, México, 1994.

Hersey Paul. Administracién del Comportamiento Organizacional.
Liderazgo Situacional. Ed. Prentice Hall. México, 1998.

Koenes Avelina. Gestién eficaz del trabajo en equipo. Gulas de la
pequefia empresa, Ed. Dias de Santos. Madrid Espaiia, 1998.

Kolasa Blair John. Individuo, empresa y sociedad: Introduccién a la
ciencia de la conducta. Deusto. Bilbao, 1980.

Latham James L. Relaciones Humanas en la empresa. Sagitario.
Barcelona, 1969.

Lazarsfeld Paul Felix. L.a sociologia en las profesiones. Paidos. Buenos
Aires, 1971.

Lazzati Santiago Carlos. E! aporte humano en la empresa, Macchi.
Buenos Aires, 1999.

Lilienfeld Robert. Teoria de Sistemas. Origenes y aplicaciones en
ciencias sociales. Trillas, México, 1984,

Martinez Chavez Victor M. Teoria y Practica del Diagnéstico
Administrativo. Un enfoque de sistemas. Trillas, México, 19889.

Mc Gregor Douglas. El lado humano de las organizaciones. Mc Graw
Hill. Colombia 1994,

Méndez Morales Jose. Economia y la Empresa. Ed. Mc Graw Hill.
México 19889,

Morales Francisco. Psicologia social y Trabajo Social. Mc Graw Hill.
Madrid, 1996.

Morgan Gareth. Imagenes de la Organizacion. Ed. Alfaomega, México,
1996.

Munduate Jaca Lourdes. Psicologia Social de la organizacién: las
personas organizando. Piramide. Madrid, 1996.

Munduate Jaca Lourdes. Psicosociologia de las relaciones laborales.
Promociones y Publicaciones Universitarias. Barcelona, 1992.

TRSIS CON
FALLA D ORIGEN |

-

\19



25,

26.
27.
28,
29,
30.
31.
32.
33.
34.

Paquin Michel. El trabajo: Su distribucién en las organizaciones,
motivacién y rendimiento, control y productividad. Trillas. México,
1993.

Paula Faleiros Vicente de. Trabajo Social e Instituciones. Humanitas.
Buenos Aires, 1986.

Peiro Silla José¢ Marfa. Trabajo, organizaciones y marketing social.
Popular, Barcelona, 1990.

Robbins Stephen Paul. Comportamiento Organizacional. Teoria y
practica. Prentice Hall, México, 1996.

Rodriguez Estrada Mauro. Psicologia del mexicano en el trabajo. Mc
Graw Hill. México, 1992.

Rodriguez M. Dario. Diagnéstico Organizacional. Ed. Alfacmega,
México, 1999.

Rodriguez Porras José Marla. El factor humano en la empresa. Deusto,
Madrid, 1990.

Rodriguez F. Andrés. Introduccion a la Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones. Ed. Piramide. Madrid Espafia, 1999.

Séanchez R. Manuel. Manual de Trabajo Social. Ed. Escuela Nacional de
Trabajo Saclal -UNAM - Plaza y Valdés. México 1999,

Tyson Shaun. La esencia del Comportamiento Organizacional. Ed.
Prentice Hall. México, 1897.

HEMEROGRAFIA

Galeana de la O Silvia. La Promocién Social. Una opcién
metodolégica. UNAM-ENTS. México

Herrera Loyo Angélica. Pautas para un diagnéstico. Revista de Trabajo
Social. UNAM-ENTS. México 1995.

Herrera L. Angélica. “Trabajo Social en Empresas”, Revista de Trabajo
Saocial, Afio 2, No. 6-7, México, UNAM-ENTS Diciembre 1994,

Teran Trillo Margarita. Perfil profesional del Trabajador Social en el
area empresarial. Revista de Trabajo Social. N°. 44. UNAM-ENTS. Oct-
dic. México 1990.




	Portada
	Índice
	Introducción
	Capítulo 1. Presentación de la Empresa Consultoría en Equipo Urbano, Construcción y Proyectos S.A. de C.V. (CEUCOPSA)
	Capítulo 2. Marco Teórico Conceptos y Herramientas para la Intervención en Empresas
	Capítulo 3. Implementación de la Metodología del Modelo de Trabajo Social Empresarial en la Empresa Consultoría en Equipo Urbano, Construcción y Proyectos S.A. de C.V. (CEUCOPSA)
	Capítulo 4. Propuestas Generales
	Conclusiones
	Anexo
	Bibliografía



