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LOGRAR LA PRODJCTIVIDAD, HA SIDO UNA DE LAS PREOCUPACIONES DE LOS 
EMPRESARIOS A LO LARGO DE LA HISTORIA, Sol.AMENTE HAN VARIADO SU 
METODOLOGÍA, SU ENFOQUE O INCLUSO SUS f"ODAS DE ACUERDO A LA Ait-1!­
NISTRACIÓN DE LAS EMPRESAS, AL ALMENTO DE CONOCIMIENTOS Y TECOOLQ 
GfA, ASÍ COtv'O A LAS NECESIDADES ORIG INADAS POR LA COMPETENCIA GE­
NERADA ENTRE LAS MISMl\S EMPRESAS, 

POR OTRA PARTE, ACTUALMENTE NUESTRO PAf S SE ENCUENTRA EN UN PROCE_ 1 

SO DE CM"1BIOS TRASCENDENTALES, CAf'1BIOS EN LAS CONCEPCIONES, EN LAS 
FORJ"1AS, EN LOS OBJETIVOS, EN EL PAPEL DE LOS DISTINTOS SECTORES -
PRODUCTIVOS, EN ARAS DE REIN ICIAR EL PROCESO DE DESARROLLO, lo 
QUE AHORA COtv'O PAÍ S NOS HACE FALTA ES ACELERAR EL R!TM'.) DE AJUSTE 
Y ALCANZAR EN TODAS LAS ESFERAS LA TAN ANSIADA PRODUCTIVIDAD, 

LAS EMPRESAS MEXICANAS EN ESTOS MOMENTOS, HAN TOMADO UNA CLARA -­
CONCIENCIA EN LOS ASPECTOS DE PRODUCTIVIDAD - CALIDAD Y t-UCHAS -­
HAN INICIADO O CONTINUADO ACCIONES REALMENTE IMPORTANTES PARA IN­
TEGRAR A SU ADMINI STRACIÓN LOS NUEVOS CONCEPTOS Y FILOSOFÍAS ENCA 
MINADOS A LOGRAR LA EXCELENCIA Y AL MISMJ TIEMPO SU CQ'A.PETITIVIDAD, 
SABEN QUE ES NECESARIO CONTAR CON LOS RECURSOS HU'IANOS ENFOCADOS AL 
LOGRO DE METAS Y AL MISMJ TIEMPO SE PERCATAN DE LA NECESIDAD DE 
ORGANIZAR EL TRABAJO, EL Af'1BIENTE DE TRABAJO, LOS SISTEi"AS DE C0-
1'1JNICACIÓN, LAS RELACIONES DE LAS PERSONAS PARA EL BIENESTAR IN­
DIVIDJAL Y DEL GRUPO, SU DESARROLLO Y CRECIMIENTO AS! COMO LA SATIS.. 

V ( 

/ 
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FACCIÓN EN EL TRABAJO, 

IUESTRO MEDIO N'13IENTE REQUIERE AD8'1AS DE FORM6.S ESPECIFICAS DE \ 1 

ORGANIZACIÓN, AQUELI..AS QUE SEAN APROPIADAS A ESTA tPOCA, OONDE SE \ . ~ \ 
OBSERVAN NUEVOS PROCESOS DE PLANEACJÓN, DE FIJACIÓN DE OBJETIVOS, \ 
OONDE EX 1 STEN NECESIDADES DE MEJORAS A MtTODOS, ETC , 

Es INDUDABLE QUE TODO EMPRESARIO TIENE LA NECESIDAD DE MEJORAR -
SU POSICIÓN Y QUE ADEf-1AS DESEA HACER TODO EL ESFUERZO PARA LOGRAR 
LO. SIN EMBARGO SI NO CUENTA CON LA DEBI DA ORIENTACIÓN Y RESPA!,,_ 
DO TtCNICO EXPERIEMENTAOO, PUEDE SUFRIR NO SOLO TRASTORNOS SINO -
FRUSTRACIONES QUE LO DESANIMARÁN Y LO HARÁN POR . TANTO OLVIDARSE DE 
ESTE CAMINO, AS! CCJIO VOLVER INCRtnuLOS A LOS PARTI CIPANTES EN -­
ACCIONES DE MEJORN'1IENTO EN LA ORGANIZACI ÓN Y AD'1INJ STRACIÓN, REGRJ;_ 
SANDO A LOS VICIOS ANTERIORES PERO ~S TECNIFICADOS, 

txISTEN PUNTOS QUE DEBEN CONSI~RAR LOS DIRECTIVOS CUANDO SE EN--­
CUENTRAN EN ESTE DIFICIL CAMINO DE LA C0'1PETITIVIDAD, SI ES QUE DE_ 
SEAN LOGRAR t XITO EN SU ESFUERZO Y EN SU ORGANIZACIÓN, 

Es POR TANTO DE VITAL IMPORTANCIA EL EFECTUAR UN DIAGNÓSTI CO DE LA 
ORGANIZACIÓN QUE PERMITA VISUALIZAR LOS PRINCIPALES PROBLEfv\AS QUE 
ENFRENTA A NIVEL PARTICULAR, SUS LIMITACIONES, SUS RECURSOS, LOS -
OBJETIVOS GENERALES A LOGRAR, SU CULTURA ORGANIZACIONAL, ETC, CON 
EL FIN DE ELEGIR LAS ESTRATEGIAS ll:ÓNEAS QUE PROYECTEN LOS ESFUER 
ZOS EN CONJUNTO HACIA EL LOGRO DE RESULTADOS , EL CARECER DE ESTE 
DIAGNÓSTICO IMPEDIRÁ ESTABLECER LA ALTERNATIVA ADECUAIY>. EN CUANTO 
AL ESQUEMA Y ESTRATEGIA A SEGUIR DE ACUERDO AL TIPO DE ORGANIZACIÓN. 
SE DEBE MEDITAR Y EVALUAR EL TIPO DE ACCIONES QUE SE PRETENDEN IM­
PL.Et-ENTAR Y ~SDE LUEGO SELECCIONAR A UN CONSULTOR EXPERirt:NTAOO. 
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Es AQUI OONDE EL DESARROLLO ÜRGANI~CIONAL y_i:LJ:~s.lCQk,Q!JO JNOO~­
TBIAL OFRECEN VALIOSOS RECURSOS A LAS EMPRESAS, YA QUE POS!BILl " · 
TAN TOO<\ UNA SERI_E DE TtCNICAS DE CAMBIO PARA PODER SOUX:IONAR - '\ 
LO DJ.?I INTOS ~ROBLEMAS DE EQUILIBRIO QUE ABRIJ'1AN A LAS ORGANIZA 
.e o~Es. Y._c.ctxL oBJ.EUY..O_ ESTE TRABA.Jo, ~- .EROPO!'iGO _ .~L_ 
DE .FBECER AL LECTOR UNA PANORÑ-1I CA GENERAL [)E LO QUE OC.BE_ C~ER \:;i:) \ 
SOORE LA ORGANIZACIÓN, LAS SITUACIONES PUEDE LLEGAR A ENFRENTAR, 
LOS PROCESOS QUE PUEDE il(JDI FICAR, TODO EN ARAS DE LOGRAR LA PRO~ 
TIVIDAD DESEADA Y CONJUNT.AMENTE UNA MAYOR SATISFACCIÓN POR .PARTE 
DE LAS PERSONAS QUE INTEGRAN A LA I NST ITUC IÓN , 

SABEMJS QUE EN EL ÁMBITO EMPRESARIAL SON MUCHOS Y MUY VARIADOS LOS 
ELEMENTOS QUE SUSTENTAN LA ESTRUCTURA DE UNA ORGANIZACIÓN Y QUE LA 
ACTUACIÓN DE AQUELLAS PERSONAS QUE LAS INTEGRAN ES VITAL PARA EQUl 
LIBRAR LA PERCEPCIÓN QUE DE LA REALIDAD TENGAN DIVERSOS GRUPOS O -
INDIVIDUOS, DE TAL FORMA QUE LA ENERGÍA TOTAL SE ENCAMINE HACIA EL 
LOGRO DE OBJETIVOS Y METAS CQYÍJNES Y ESPECÍFICAS, 

Es DESARROLLO ÜRGANIZACIONAL SURGIÓ CQY() RESPUESTA A LA NECESIDAD 
DE CJl.MBIO Y REPRESENTA UNA BÚSQUEDA PERMANENTE PARA LOGRAR All<\PTAR 
LAS ESTRUCTURAS DE ORGANIZACIÓN A LAS Cd-lDICIONES C.t>PBIANTES DEL "'f. 
DIO .t>PBIENTE, .El P~ICÓLOGO lNDUSTRIAL POR SU PARTE Y .t:Qli. LA NATU­
RALEZA DE SU PROFESIÓN, ES t-'OIX:LO-DE ROL ES t-'OLDEADOR DE COOOOCTAS 
ES.. AGENTE DE CA.MB!O, Su CCWORTJIMIENTO EJERCE UNA PROFUNDA INFWEti 
CIA EN TODAS SUS ACTIVIDADES AL APLICAR SU ACERVO_DE CONOCIMIENTOS, 
TtCNICAS Y PROCEDIMIENTOS EN FORMA ERQEESIONAL, _COO. ESTÁNDARES DE 
tTICA QUE LE PERMITAN REALMENTE SER AGENJE DE ~!O EN CUALQUIERA 
DE LOS ROLES QUE DECIM DESEMPEÑAR, 

/ 
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tN EL PRESENTE TRABAJO CONSIDERO LOS TEf'lAS DE LA ÜRGANIZACIÓN, SU 
EVOLUCIÓN, SU CC1<1PLEJIDAD, Y ALGUNAS DE LAS TEORIAS QUE SUSTENTAN 
SU ESTRUCTlJRA ORGANIZACIONAL Y QUE PERMITEN CONTEMPLAR AVANCES EN 
LA TEORÍA AIJ.liNISTRATIVA. As! MISM:J, PRESENTO EL TEMA DE DESARRQ 
LLO ÜRGANIZACIONAL, SU SURGIMIENTO Y EVOLUCIÓN, LAS DEFINICIONES -
MÁS Ca-úNES, SUS VALORES Y APLICACIÓN, Y i'VESTRO ALGUNOS MODELOS 
DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE IMPORTANTES EMPRESAS. EN EL TER-­
CER CAPITULO HABLO SOBRE EL QUEHACER DEL PSICÓLOGO EN EL ÁREA INDU~ 

TRIAL Y DETALLO EL PERFIL DEL PSICÓLOGO, REQUERIDO ACTUALMENTE POR 
EL-MERCADO DE TRABAJO. ESTE PERFIL SE OBTUVO A TRAVtS DE UNA EN-­
CUESTA REALIZAD/>. A TRAVtS DE LA J:loLSA DE TRABAJO DE ~RICAN ÚiAMBER 
OF ~RCE OF t"Ex1co, A. c. 1 FINALMENTE DEDICO UN CAPÍTULO A LAS 
CONCLUSIONES DE MI TRABAJO Y HAGO ALGUNAS PROPUESTAS SOBRE LA PREPA­
RAC 1 ÓN Y CARACTER f STI CAS QUE DEBE TENER EL PS 1 CÓLOGO PARA REAL! ZAR 
UN BUEN PAPEL EN EL ÁREA INDUSTRIAL, ASÍ MISMO, HAGO MENCIÓN DE ALG!,! 
NOS POSIBLES RUBROS DE LA PSICOLOGIA APLICADA, DONDE EL PSICÓLOGO 
PÚEDE PARTICIPAR SIN TANTA CQ'-1PETENCIA CON OTROS PROFESIONISTAS, 
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CAPITULO l 

ASPECTOS TEORICOS DE LAS ORGAN IZACIONES 

1.1 LAs ~GANIZACIONES. Su EvoLucióN. Su Cc:M>LEJIDAD. 

LA ORGANIZACIÓN HA SIOO OBJETO DE ATENC IÓN A LO LARGO DE LOS SIGLOS, 

PERO EL INTERÉS SE INTENSIFICÓ HASTA HACE AL..GUl'IJS AÑOS CON EL SURGI­

MÍENTO DE SU ESTUDIO CI ENTÍ FICO. LA RAZÓN ES QUE LA APARICIÓN DE -

LA GRAN ORGANIZACIÓN CQV() INSTRLMENTO PARA LLEVAR A CABO EL TRABAJO, 

ES UN ACONTECIMIENTO RELATIVAMENTE REC IENTE, 

LA ORGANIZACIÓN SOCIAL NACE EN E JO-GN-QU S NECESARIO REALl 

ZAR CIERTAS ACTIVIDADES JUNTOS, LA -ºRGAN IZACIÓN SE PUEDE DEFINIR : 

cavo LA CCX:>f3J2) NAC 1 ó BACJ Ot;.!ALDE LAS _85:Tl..Y I DADE§.._ DE UN c 1 ERTO NtJ.1ERó 
DLJERSONA.§_QUE INJENJAr:LCONSEGUIRlJNA FINALIDAD ll OBJETIVO CCMJf:l_ Y.. 

~l.J.¡;jJ0-11f!llANIE . DIVISIÓ Ut:K:.IONE y ..DEL'TRAllA.JO_, A_Truwt;.,s 
Df !,!N.A JEAARQU IZACIÓN DE LA AUTORWAD Y- LA RESPONSABILIDAD, (3) 

lAs PRIMERAS F~S DE ORGAfH.ZACIÓN FUERON:- EL CLAN, LA ~ l:A -

TRIBU Y_MJY ESPECIAL1'1ENTE LA- FAMILIA QUE SURGIERON CON -EL -flN DE-sA­

TIS[A~ER SUS NECESIDADES PRIMARIAS Y DE SOBREVIVENCIA, OBSERVÁNOOSE 

YA UNA DIVISIÓN DE FUNCIONES Y RESPONSABIL:llll'.D7 

DENTRO DE TO!)\ ORGANIZACIÓN EXISTE DIVISIÓN DE FUNCIONES PROPICIAtl 

00 ESTRUCTURAS DE AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD, (a.-o EJEMPLO SE PU.E. 

DEN CITAR LA RELIGIÓN Y EL EJÉRCITO, CUYA EXISTENCIA SE REl't)NTA A -

r1.JCHOS SIGLOS ATRAs, 
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LAs oor..AN1ZAC-I-0NéS-HAN--1-00~mAt.1sc1 tRRJ R DE L.Os Pi1ds 
DE ACI IEROO Ab-CREC !MI ENIO ECQtáu.co._Y._ A LA INt-.OVAC!ÓN IECOOlÍXilf.A_Q\JE 
~ HACE 100 AÑOS, ES.IBA_soc:If[W) ~ 
RURAL, LO_,q~CMJ.tlENTLl:lA~CQRPOAACIO . LO HACÍANJ A-;-
~RES.. PEQUEÑOS.,. OONDE SUS DUEÑOS TRABAJABAN A LA PAILCON~SUS~WEL.EA-~ 

_oos v_q.,JYAS .NECE;SIDADES DE FORf'W..IDAD ffiAt.l CASI INEXlSIENIES. SL A!;l. 

MINISTRABA l)E ACU~800 A SU INTaIGENCJA,.· INTUI.CIÓN Y LA ORGANIZAG-IOO,, 
SE IBA CREANOO EN BASE A NECESIDADES _GENERADAS Pffi . a f?ROGRE~, 

A MEDIAOOS DEL SIGLO XIX EXISTÍAN POCAS OBRAS PUBLI<:ml.S QUE f"OSTRA 
RAN UNA TEORÍA CAL IFICADA Y SISTEMÁTICA, LA IDEOLCXiÍA ORGANIZACIONAL 
NO SE HABÍA ESCRITO AÚN CLJAN[X) ESTABA DEFIN!!ll\, ~'6.s BIEN SE ALBER­
GABA DENTRO DE LA CABEZA DE LOS EMPRESARIOS, LÍDERES MILITARES, RELJ. 
GIOSOS Y OTROS DIRECTIVOS ORGANIZACIONALES. ERA UNA CCJABINACIÓN CU­
RIOSA Y.A VECES INCOSISTENTE DE REGLAS PRÁCTICAS DE TIPO SUBJETIVO Y 
DE PREFERENCIAS PERSONALES QUE RESULTABAN DE UTILIDAD A ESOS HCl'IBRES, 

Pocos GERENTES CODIFICABAN o VERBALIZABAN sus IDEAS SOBRE LA AIJ-lINIS­
TRACIÓN DE LAS ORGANIZACIONES, POR LO QUE RESULTA DIFÍCIL ENFOCARLAS 
DIRECTAMENTE. SIN EMBARGO~ ES POSIBLE INFERIR ESAS IDEAS DEL CLIMA 
DE VALORES SOCIOCULTURALES QUE EXISTÍA DURANTE ESE PERÍOOO. EN su -­
CONJUNTO ESOS VALORES REPRESENTABAN LA BASE SOBRE LA QUE SE APOYABAN 
LOS CONCEPTOS NO VERBALIZAOOS DE LA ORGANIZACIONES. (7 ) ~ ~ 

IJESDE EL PUNTO DE VISTA TEÓRICO, EL DESAROLLO INICIAL DE LA TEORÍA DE 
LA Aa-1INISTRACIÓN EN LOS ESTAOOS UN!OOS DE flt.<tRJCA, SE DEBIÓ A: 
A) EL SURGIMIENTO DE LOS PR!flfROS ESFUERZOS DE LOS PROFESIONALES QUE 
ARTICULARON LAS FILOSOFÍAS PERSONALES SOBRE LA AIJ-lINISTRACIÓN, B) EL 
INFLWO DE IDEAS PROVENIENTES DE EUROPA, TANTO DE ACADé-IICOS CCM> DE 
PROFESIONALES, c) LA APLICACIÓN DE LA ECOl'rnfA, LAS MATEt-\1\TICAS Y LAS 
CIENCIAS DEL.CCl-lPORTAl'IIENTO A LOS PROBLEMAS AIJ-llNISTRATIVOS Y D) LA 
CONFRONTACIÓN DE LAS PREMISAS IWLÍCJTAS EN LAS PRIMERAS IDEAS TEÓRI­
CAS, (3) 
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kTUALMENTE EXISTEN INNLMERABLES OBRAS TEÓRICAS SOBRE EL CQ\1PORTA­
MIENTO ORGANIZACIONAL, LAS CUALES CONTINÚAN ENRIQUECIÉNOOSE CONSTAN 
TEMENTE CON LAS CONTRIBUCIONES DE OTRAS DISCIPLINAS Y NUEVAS PERS-­
PECTIVAS TEOOICAS, A PESAR DE QUE EXISTEN ALGUNAS CONFRONTACIONES 
ENTRE TEOOICOS, ES NECESARIO HACER Hll\CAPIÉ EN LA INTERDEPENDENCIA 
QUE EXISTE ENTRE ELLOS, CADA UNO DE LOS CUALES SE HA AVOCADO AL ES­
TIJDIO DE UN GRUPO DE VARIAI¡LES DE LA ORGANIZACIÓN, SITUACIÓN QUE -
NO RESTA VALOR A SUS APORTACIONES. 

A CONTINUACIÓN MENCIONO ALGUNAS DE LAS TEORÍAS MÁS IMPORTANTES QUE 
HAN HECHO POSIBLES LOS AVAN:.ES AGIGANTADOS EN EL ESTUDIO DE LA ORG6 
NIZACIÓN, LAS CUALES PERMITIRÁN AL LECTOR ENTENDER A LAS INSTITIJC IQ 
NES NO SÓLO EN TÉRMINOS DE PROCESOS All"1INI STRATIVOS INTERNOS Y LAS 
RAZONES DE LA All"11NISTRACIÓN, SINO EN CUESTIONES MÁS EXTENSAS DE LA 
ESTRUCTIJRA, LA TECNOLOGÍA Y OTROS FACTORES QUE INTEGRAN LA ORGANIZA 
CIÓN. 

e\ 'w LA REVOLUCIÓN INDUSTRIAL. 

l:EsDE 1770 EN INGLATERRA, LA CONCEPCIÓN D LHl:1BRLRESeECT0..11LIBA-------- -- -- . . -
_BAJO f1[\ ~NIDO CAMBIOS BRUSCO CADA VEZ MÁS ACELEAADOS .80R- LAS 1"Q. 

_E_!f ICACION~ TECNOLÓGICAS J NICIADAS EN AQUEL ENTONCES CON LA INVEtl­
CIÓN DE LA MÁQUINA DE VAPOR Y CONTINUADAS HOY EN DIA CON INNLMERA-­
BLES INNO~LON~S TÉCNICAS EN LOS DIST LJf[OS CAMPOS DE PRODUCCIÓ~, 
lflS CUALE5-~ ~ROP 1 C !__~_EL DEfil'LAZN:il ENTO __f.8ULA Il NO DEL l-G1BRE- EN 
EL TRABAJO , ( 2 ) 
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LA REVOLUCIÓN INDUSTRIAL DEL SIGLO XVIII, CON LA INVENCIÓN DE LOS 
TELARES MECÁNICOS Y OTRAS "'1ÁQUINll.S FACILITARON EL TRABAJO E HICI.E. 
RON TEMER A LOS OBREROS SU REEMPLAZO TOTAL, TEMOR QUE TODAVÍA EXI.S. 
TE Y QUE ES FUENTE DE MJCHOS PROBLEMAS, AL S IMPLI F 1 CARSE EL TRA­
BAJO SE INICIÓ LA PRODUCCIÓN EN MASA POR LO QUE LOS MERCADOS LOCA­
LES SE SATURAN Y SURGE LA NECESIIYID DE VIAJAR Y ENCONTRAR OTROS - ­
CONSLMIDORES f<'ÁS LEJANOS, CON LO QUE SE IMPONE LA ESPECIALIZACIÓN 
Y EL MEJOR/lMIENTO DE LOS TRANSPORTES Y DE LAS C0'1UNICACIONES, -­
EL CRECIMIENTO ECO~!CO Y LA INl\OVACIÓN TECl\OLÓG!CA CONDUJERON A 
LA ESPECIALIZACIÓN, A LA PROPIEDAD EJERCIDA A DISTANCIA, ASÍ CQ\10 
AL SURGIMIENTO DEL Ai);IJNISTRADOR PROFESIONll.L. Los EMPLEADOS SE 
ENCONTRARON REALIZANOO TAREAS CADA VEZ t-'ÁS CONCRETAS DENTRO DE UN 
.A/131ENTE CADA VEZ f<'ÁS IMPERSON/l.L, E INCLUSIVE HOSTIL. EN SU OPI­
NIÓN LOS Ai);IJNISTRADORES ESTABAN ALLÍ CON EL ÚNICO FIN DE LOGRAR -
EL MÁXWO RENDIMIENTO DE LA FUERZA LABORAL Y SE DISEÑABA LA ORGANl 
ZAC!ÓN PRINCIPALMENTE PARA AYUDAR A LOGRAR ESTE FIN. Los OBREROS 
REACCIONll.BAN A ESTOS ACONTECIMIENTOS ORGANIZÁNDOSE ENTRE Sf. ÜE 
ESTA ~ORMA SE TRAZARON LOS LINEAMIENTOS DE ENFRENTJIMIENTO ENTRE EL 
OBRERO Y LA Al);1INISTRACIÓN, QUEDANDO DEFINIDO EL HECl-0 DE CÓVC ERA 
UNll. ORGANIZACIÓN EN REALIIYID Y LA FORMA EN QUE DEBfA Ai);IINISTRARSE. 
EL PROGRESO PARA t1JDIFICAR ESTE COf\CEPTO HA SIDO LENTO Y DOLOROSO 
AÚN CUANDO SE HAYAN LOGRADO AVANCES SOBRE EL CCMPORTJIMIENTO ORGANI-
ZACIONll.L Y LA Ai);IINI STRACJÓN, ( S ) 



11 

1.3 TEORÍA DE LA Auv!INISTRACIÓN CIENTÍFICA. 

AL TERMINAR EL SIGLO PASA!Xl, LAS CONDICIONES ERAN ADECUADAS PARA -

LA APARICIÓN DE UNA TEORÍA DE LA ORGANIZACIÓM, Los GERENTES S& -

SINTIERON ESTIMUbADOS A ~CER ALGO f-!As QUE DEPENDER DE SU CONJUfi 

TO PERSONAL DE PROVERBIOS SOBRE AJJ.1INISTRACIÓN, ESTANIXl LISTOS PA 

RA EL ASESORAMIENTO CONC::EP"íl.JAL, 

LA META DE LA AJJ.1I NISTRACIÓN CIENTÍFICA ERA LA COOPERACIÓN EFICIEN 

TE, F_-ª2ERICK W, TAt.t,.QB ... gxPRESÓ SUS IDEAS DE OBTENER f-!As RENDIMIEN 

TO MEDIANTE LA APLICACIÓN DEL MEJOR MÉTOOO PARA EJECUTAR EL TRABAJO, 

EN SU FORf'AA OPERACIONAL REQUERÍA DE UN ANÁLISIS MINUCIOSO Y AL CO­

RRIENTE DE CMJI:.. TRABAJO, MEDIANTE EL ESTUDIO DE TIEt-'POS Y MJVIMIEN 

TOS, PARA DETERMINAR CUÁLES ERAN NECESARIOS Y CUÁLES NÓ. ESTUDIÓ 

LAS f-IAQUJNAS Y HERRAMIENTAS EMPLEADAS POR EL TRABAJAOOR, PARA SABER 

SI SE AJUSTABAN A LA NATURALEZA DE LA TAREA A QUE ESTABAN DESTINA-­

DAS. DETERMINÓ CUÁL ERA LA FORWI f-IAs CONVENIENTE DE EJECUTAR EL 

TRABAJO ASÍ CQVO LAS HE,RRAMI ENTAS Y f-IAQlJI NAS f-!As ADECUADAS PARA LA 

REALIZACIÓN DEL MJSMJ, ( 2 ) . 

' 
TAvLo~ESTAB!:E.CLLO...s J.Gu1ENIEs...efID.ICle10s:_ ALJJEsABBQLLAR-EST!.! 

- Cü.S.-E~NfQ..DE. IRABAJQ • .B SELECCJ.6~-
·~_._.~.P-EClAL! ZACLÓN DEL JRABAJAWR, _ e} ÚJORERAC1ÓN-Ej;l: ~ 

CIENTE ENTRE EL IRABAJAOOR Y LA EMPRESA, PARA ASEG!JRAR El,, J,._OGBQ..DEL 

TRABAJO, D) f'IAYOR EQU-Inc© EN LA ASIGNACIÓN DE RESPONSABJblIWlE& 

ENTRE LA DIRECCIÓN Y tos OBREROS, TQ'IANOO LA RESPONSABILHWH lE -

PLANEAR Y ORGANIZAR EL TRABAJO Y LOS SEGUNOOS LAS DE EJECtrrAR , 
( 2 ) 

EL MJDELO QLe PLANTEÓ DESPERTÓ POLÉMICAS PERO TN1BIÉN ESTWlJLÓ EL 

PENSA'-11ENTO E INTERÉS DE LAS ORGANIZACIONES FQRKtü..ES, PRoroRc!O-
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t...ó ADEMÁS UN COl'i.JUNTO DE IDEAS NUEVAS PARA PRQYOVER LA EFICIENCIA 
ORGANIZACIONA.L, TAYLOR DEJÓ UNA. HUELLA IMPORTANTE EN LA TEORÍA DE 
LA AD'1INISTRACI ÓN DEL FUTURO, YA QUE ALGUNA.S PRESCRIPCIONES CQYO -
LA SELECCIÓN CIENTÍFICA DEL PERSONA.L, ASÍ CQYíl PARA LOS MÉTOOOS DE 
TRABAJO, AÚN SIRVEN DE BASE CON SUS f'IODIFICACIONES CLARO. 

----,_ 
PoSTERIORMENTE1-fAYÓL ENFATIZA LA IMPORTANCIA DE LA CAPACITACIÓN Y .....__, -· --
LA AOOCTRINA.CIÓN DEL PERSONAL P.REMISA QUE H{\ SIOO A!X)PTADI\ POR..::;--

OJBO$__TEÓRICOS DE LA ORGANIZACIÓN, IGUAL.MENTE EL REti3LÓN DE LA 
COOPERACIÓN HA RESULTAOO TOOO UN RETO PARA OTROS TEÓRICOS, YA QUE 
SEGUfJMÉÑc l_QNAN_, l.AS EMPRESAS SÓLO PUEDEN SER VIABLES SI EXISJE -
LA COOPERACIQN!-- EsTE HECl-0 SE HA ESTUDIAOO A TRAVÉS DE LA ESTR~ 
TURA Y LA TÉCNICA DE LA TEORÍA CLASICA, EN LA TEORÍA DE LAS REL.A 
CIONES Hl.W\NAS SE ABOROO CQYO UNA. SITUACIÓN INNATA EN EL SER HLMA.­
f'.I'.) Y C()tl() EFECTO NA. TURAL EN LOS PROCESOS ORGAN 1 ZAC I Oi'LA.LES , ( 9 ) 

1.4 TEORÍA CLÁS ICA A!J.1INISTRATIVA . 

AúN CUt\N.00 LA AD'1 IN ISTRACIÓN CIENTÍ FICA SEÑALÓ EL CN'1It-() PARA UNA. 
ORGANIZACIÓN MÁS EFICI ENTE , EL HI NCAPIÉ QUE HIZO EN ESE ASPECTO, 
PROVOCÓ TODA UNA. SERIE DE PREGUNTAS SIN RESPUESTA PARA LOS ALTOS 
NIVELES DE LA AD'11NISTRACIÓN, VARIOS TEÓRICOS ABORMRON ESOS -­
PROBLEMAS DEL PROCESO AD'11NISTRATIVO GENERAL Y DEL DISEÑO DE LA 
ORGANIZACIÓN A PRINCIPIOS DEL SIGLO)()(, los MÁS IMPORTANTES FUE. 
RON FAYOL, f·'ooNEY y REYLEY y GUICK y UR!CK ( 9 ) 

EL FRANCÉS HENRY FAYOL SUELE SER CONSIDERAOO CQYO EL PADRE DE -
ESTA ESCUELA DE PENSAMIENTO ( 9 ) , ExlSTEN VARIOS ELEMENTOS CO­
M.ÍNES CON LA TEORÍA QUE PLANTEÓ TAYLOR, PERO FAYOL FUE EL QUE 
MÁS AMPLIAMENTE DETALLÓ SU TEORÍA Y ES EL QUE TUVO MÁS IMPACTO EN 
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LOS AD\1INISTRArORES, SE BASÓ EN SUS PROPIAS EXPERIENCIAS CCJiVO GE­
RENTE Y TRATÓ DE DESARROLLAR UNA TEORÍA TOTAL Y COHERENTE. ~JTÓ 

J; 1 NCO El JNG.l.0Né&-Q- G{)Y1PQNEN!ES EUtfilll.t:E~l4A.bQYHiR-AG*V.tI~J) 

~INI.§.IBAIIYA~-ALPLANEAC!Ó ~CJ,ÓN l-REGG-I~. 
D) CcxJRDINACIÓN Y E) CoNTROL, LAS C~ :RE.YAL..EGE:til...fN-tA--ACTl:JALl 

c......;..;;.;;.;.;.......:..;,.; ---- - -

~co 

ESTAS FUNCIONES DEBEN DESEMPEÑARSE DE ACUERDO A PRINCIP IOS GENERA­
LES DE AIJ-11NISTRACJÓN, fAYOL ENFOCÓ SU TRABAJO DE LA JUNTA DJRE~ 
TIVA HACIA ABAJO, MIENTRAS QUE TAYLOR LO HIZO DEL TALLER HACIA - ­
ARRIBA. lA.s IDEAS Y TERMil'KlLOGÍA DE f-AYOL, SON AJ-ORA COl'KJCIDAS -
Y PREVALECEN A TRAVÉS DE LOS DIFERENTES PRI NC IP IOS QUE MENCIONA -
CONSIDERANDO CAMBIOS Y CONDICIONES ESPECIALES EN CADA CASO ( 9 ) 

los ENUNCIADOS QUE HACE fAYOL SON 14 PRINCIPIOS AI1'1JNI STRATJ VOS -
ENTRE LOS CUALES SE ENCUENTRAN LOS SIGUIENTES: 

l. DIVISIÓN DEL TRABAJO 

2. UNIDAD DE MANDO 

3. CADENA DE MANDO 

4, UNIDAD DE DIRECCI ÓN 

TRABAJO AI1'1INI STRATIVO y TÉCNICO, 
DI VISIÓN HORIZONTAL PARA ~YOR -­
EFICIENCIA. 

UN EMPLEADO DEEERÁ RECIBIR DIREC­
CIÓN DE UN SOLO SUPERIOR. 

DIVISIÓN VERTICAL DEL TRABAJO, - ­
PARA QUE HAYA UNA CADENA DE ~NDO 
DESDE LA AUTORIDAD 1'1ÁS ALTA HAS­
TA LA 1'1ÁS BAJA. 

DEBERÁ EXISTIR UN SUPERIOR Y UN -
PLAN PARA UN GRUPO DE ACTIVIDADES 
QUE INTENTAN LAS MISMA.S METAS Y -
OBJETIVOS. 



14 

5, ESTABILIDAD EN EL EJERCI- A LOS EMPLEADOS DEBERÁ DÁRSELES 
c ro DEL CARGO TIEMPO DE APRENDER SUS TRABAJOS 

Y ADAPTARSE A LA ORGANIZACIÓN, 

6, CENTRAL! ZAC IÓN, DELEGACIÓN LA AUTORIDAD RESIDE EN LA CÚSPl 
DE AUTORIDAD DE DE LA JERARQUÍA ORGANIZACIO--

NAL Y SE DISEMINA EN TODA LA OR-
GANIZACIÓN POR EL PROCESO DE DE-
LEGACIÓN, 

7. ÜRDEN UN LUGAR PARA CADA COSA Y TODAS 
LAS COSAS EN SU LUGAR. TANTO 
LAS PERSONAS CQYQ LOS t-IATERIALES, 

FAYOL ESTABLECIÓ TAt-BIÉN CIERTOS PROCED IMIENTOS QUE REALIZAN CONSTAN­
TEMENTE LOS Ar:MINISTRADORES Y QUE SU ANÁLISIS PERMITE EL r-EJORAMIENTO 
DE LA ACTIVIDAD Ar:MINISTRATIVA, QUE SON: 

l. PROGRAt-IAS DE kcIQ-.1, 

2, tL INFORME 

3, kTAS DE CoNFrnENC I AS, 

4. WADRO DE ÜRGANIZACIÓN. 

PREVISIONES A CORTO Y A LARGO 

PLAZO. 

Los SUBORDINAOOS PRESENTAN INFOR­
MES A LOS EJECUTIVOS, SOBRE LAS 
ACTIVIDADES REALIZADAS, 



5, EL C'.AMINO DIRECTO 

6. CRON0'1ETRAJE 
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SALVAR CONDUCTAS SÓLO POR EX­
CEPCIÓN, 

lJT I LI ZAR EL TI EMPO ESTABLEC I 00 
ESTR ICTRAMENTE NECESARI O PARA 
REAL! ZAR UNA LABOR , 

( 9 ) 

EL OBJETIVO PRINCIPAL DE ESTA TEORÍA FUE LA EFICIENCIA POR MEDIO 
DEL DI SEr\'O , ÜRGAN IZAR EL TRABAJO MÁ.S QUE AL EQUIPO DE TRABAJO , 
~~RECONJCE QUE LAS METAS DE LA ORGANIZACIÓN DEBEN LOGRARSE EN ÚL­
TIMO TÉRMINO MEDIANTE LAS PERSONAS, SIN EMBARGO SE PRESUPONE QUE 
LAS PERSONAS OPERAN MÁ.S EFICAZMENTE DENTRO DE UNA ESTRUCTRUA ELA­
BORADA CONFORME A UN PLAN PRECISO Y DE ORGANIZACIÓN RACIONAL. SE 
PLANTEA UNA ESTRUCTURA IDEAL ESPEC 1F1 CANOO CON TODA CLAR !DAD EN -­
QUE SE DEBE REALIZAR CADA TRABAJO, lo ÚNICO QUE HAY QUE LOGRAR -
ES QUE LAS PERSONAS SE CONFORMEN CON ESA ESTRUCTURA. 

EL TRABAJO Y LAS APORTACIONES DE FAYOL PROPORCIONARON UNA BASE PA­
RA EL PENSAMIENTO AD"'1INISTRATI VO QUE RIGE EN LA ACTUALIDAD. 
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1.5 TEORÍA DE LA DIRECCIÓN ArnINISTRATIVA. BUROCRACIA IDEAL. 

-'""' 
'-- ~ ~ \'/EBa)ESCR IB 1 Ó SOBRE LAS ORGAN 1 ZAC IONES A PR 1NC1 P !OS DEL S 1 -

GLO "/X, PERO FUE HASTA 19LJO CUANCO APARECIERON SUS ESCRITOS SOBRE 
LA BUROCRACIA. EN su f'IANUSCRITO "Ecof\0'1T' AND SOC!ElY" PROPONE UN 
M:JDELO NORf'IATIVO, EL CUAL ESTÁ CQ\1PUESTO POR LOS SIGUIENTES ELE-­
MENTOS: 

\ l. ) ft.rnINISTRACIÓN RACIONAL DEL 
_/ PERSONAL 

1,. J AUTOR 1 DAD RACIONAL LEGAL 

CoNTRATACIÓN DEL PERSONAL CQ'.1 
PETENTE PARA CPúJA PUESTO, 
DESTREZA TÉCNICA. 

GJERCER AUTORIDAD E INFLUENCIA 
DE ACUER!Xl A LA POSICIÓN QUE -
OCUPA EN LA. ORGANIZACIÓN. 

/ 3, . ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACIÓN: Ex!STE UNA JERMQUÍA DE AUTORl 
DAD. PUESTOS CON DELINEACIÓN 
ESPECÍFICA DE PODER. SE EM­
PLEAN EN LA ESPECIALIZACIÓN -­
FUNCIONAL Y DIVISIÓN DEL TRA­
BAJO, 

4. SISTEf'IAS DE REGLAS SE ESTABLECEN REGLAS Y PROCED.l. 
MIENTOS A TOOOS LOS NIVELES DE 
LA 8'PRESA PARA ESPECIFICAR E,S. 

TÁNDARES DE RENDIMIENTO, DERE-­
Cl-()S Y DEBERES DE CPúJA PUESTO 



4. 1' 1 
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EN LA ORGAN 1ZAC1 ÓN , lo MI 00 -

PARA LA REALIZACIÓN DEL TRABA.JO 

Y LA ll'ffERACCIÓN ORGANIZACIONAL, 

5, IMPERSONALI DAD DE LOS PROCE- LAS RELACIONES INTERPERSON«\LES 

SOS ORGANIZAC IONALES 

( _ _§yl f'1ANTEN 1 MI ENTO DEL PERSONAL 

7, f'1ANTENIMIENTO DE REGIS­

TROS 

SE LilVAN A CABO A TRAVÉS DE LA 

ESTRUCTIJRA, LA CORRIENTE INTEB. 

ACTIVA ES LA CORRIENTE ORGANIZA 

CIONAL, 

LA REMJNERACIÓN SE DA EN UN«\ BA 
SE DE SALARIO FIJA, LA ORGANI­

ZACIÓN SOSTIENE UN CONCEPTO DE 

TAREA, A LOS EMPLEAOOS SE LES 

OTORGA POSESIÓN DEL CARGO DES-­

PUÉS DE QUE HAN PROBADO SU CAPA­

CIDAD, 

Ex!STEN REGISTROS CC1-1PLETOS DE 

TODAS LAS REGLAS, ESTÁNDARES Y 
RESULTADOS PARA ASEGURAR LA CON 

TIMJIDAD Y UNIFORMIDAD, 

EN SU FOO'VI Ill:AL LA BUROCRACIA PLANTEADA POR WEBER ERA UN INTENTO 

DE CREAR UN .AMBIENTE üRGANIZACIONAL ÓPTWO PARA LA EFICIENCIA, LA 

INFLUENCIA EXTRAORGANIZACIONAL ERA ELIMINADA, EN ESTE t-l>DELO !'m­

WITIVO SE EXPLICAN EN DETALLE TODAS LAS CONTINGOCIAS COl'XX:II:ll\S, -­

LAS REGLAS GUÍAN Y ADEf'IÁS DETERMIN«\N LA ACCIÓN. El SER 1-«..MW) EN 

LtlA BUROCRACIA SE TORN«\ INTERCAMBIABLE CCMl UN«\ DE LAS PARTES DE -
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UNA "1ÁQUINA, 

ENTRE SUS CARACTERÍSTICAS BÁSICAS SE PUEDEN CITAR LA DIVISIÓN DEL 
TRABAJO, UNA JERARQUÍA BIEN DEFINIDA DE AUTORIDAD Y RESPONSABILI-

-DAD, ASÍ COMO UN f'AANEJO DE PERSONAL OBJETIVO O IMPERSONAL. foDAS 
LAS RELACIONES DE LOS 1 NDIVIDUOS CON SU EMPLEO, SUS CCA'-1PAÑEROS DE 
TRABAJO, SUS SUPERVI SORES, SUS SUBORDINADOS E INCLUSO SU POSICIÓN 
DENTRO DE LA JERARQUÍA ESTÁN CLARAMENTE DEFINIDOS A TRAVÉS DE UN 
CONJUNTO DE REGLAMENTOS DETERMINADOS OBJETIV.AMENTE. TEÓRIC.AME!':[ 
TE LAS PERSONAS SABEN QUÉ SE ESPERA DE ELLAS Y CONOCEN ADE"1ÁS A -
QUÉ PREM !OS O CASTIGOS ESTÁN EXPUESTAS DENTRO DE LA ORGAN 1 ZAC 1 ÓN , 
foDO EL PLAN SE BASA EN UN LÓGICO IMPERSONAL, POR LO TANTO LOS IN 
TEGRANTES DE LA EMPRESA NO TIENEN RAZÓN DE QUEJARSE DE UN TRATO 
INJUSTO ( 3 ), 

Los PRINCIPIOS y CRÍTICAS QUE LE HICIERON A ESTA TEORÍA GIRAN AL­
REDEDOR DE TRES DIFICULTADES: A) FALTA DE CORRESPONDENCIA ENTRE 
LA ORGANIZACIÓN FORMAL PLANEADA Y LA ORGANIZACIÓN REAL. B) DE~ 

HLMANIZACIÓN. c) RIGIDEZ. A PESAR DE LAS NLMEROSAS CRÍTICAS -
QUE SE LE HACEN A ESTE t1JDELO, HA SERVIDO DE BASE PARA CONSTITUIR 
UN BUEN NLMERO DE ORGANIZACIONES DE LAS EXISTENTES, ADE"1ÁS DE QUE 
MJCHOS Al1'1INISTRADORES LA TCJ-1AN CQYO APOYO TO!YIVÍA. AúN SIENDO -
~ t1JDELO INADECUADO DEBE CONSIDERARSE QUE PROPONE LAS VARIABLES 
ESTRl.x:TURALES QUE PUEDEN INFLUIR EN EL C0'-1PORT.AMIENTO DE LAS ORGA 
NI ZAC IONES Y DE LAS PERSONAS QUE TRABAJAN EN ELLAS , As Í MI Sfl() 

ESTIMULÓ LA DISERTAC IÓN TEÓRICA QUE SUBSISTE EN LA ACTUALI!YID. 
( 3 ) 
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1.6 TEORÍA DE LAS RELACIONES HLMANAS. 

EL t-'OVIMIENTO DE LAS RELACIONES HUMANAS SURGE CCM:> UNA REACCIÓN A 

LA IMPERSONALIDAD DE LA ÉPOCA DE LA AIJ-l!NISTRACIÓN CIENTf FJCA, 

EN TANTO ÉSTA W>.DURABA Y SE VOLVÍA ~S PROFESIONAL Al."1ENTABA LA 

CONCIENCIA DE QUE LOS REC~SOS Hl.Mll.NJS ERAN LO ~ VALIOSO QUE PLE. 

DE POSEER UNA EMPRESA. 

l.Ds ESTUDIOS REALIZADOS POR .ELTON ~AYO) EN LOS ESTUDIOS HAWTI-IORNE 

MJESTRAN LA TENDENCIA ANTAGÓNi'CA CON RESPECTO A LA OBRA DE TAYLOR. 

ESTOS . ESTUDIOS ..SE INICIARON EN 1927 EN LA Ef>f'RESA WESTERN ELEc-­
JRIC (a.\pANY HOlffi-ORNE WoRKS, PARA DESCUBRIR COO INFWfAN LAS Dl 

FERENTES CONDICIONES DE TRABAJO SOBRE LA PRODJCTIVIDAD DE LOS EM-­
PLEAOOS, 

SE ANALIZARON FACTORES C(]I() EL DE ILLMINACJÓN, PERÍODOS DE i?E...§..~ 

_§lli_ASPEC10SJÍ$ICOS DE LA 1-TIJACIÓN DE TRABi\JO, ETC. lJNA DE-tAS-

CONCL!§J P.NES FLIE,..QU_E LAS CONS IDERAQ ONES..J;tlW.NAS, TALES CQYO --M:l!SJA!),_EL SENTIDO D; ~LOGRO, •. EL RECONXIMIENTO; EL STATUS., Lé.S...:: 
.,, .... ~ .... t:IIERÉS ll{fRÍN,SE,CQJ~Ol.1 ELJRABAJO ~ ENTRE -­

•• QTRO~ SQN TAN PODEROSOS C(]I() LOS __FACTORES. ESTRlJCTlBAl.ES. SOORE--

LQSJ;l'.JLHACEN H-lNCAP-IÉ,J..0$ TEÓRICOS CLÁSICOS, 12.ARA-DE:rE-RMI~ 

• lNJE~E.:.l'WIBéJAJ.A GEN'FE Y CX>N,.CLW;ITO- GUS.lO-bO-W\GE, r-bs --
f'UESTRAN _Cé:!'.'O F'IJEDEN-..LNWJ.J.R-E L~RENDIMIENW- LA OOJJ!'ACIÓN HlP6 
NA, LAS ACTITUDES Y LA INTERACCIÓN SOCIAL .. 

Co~I.AMENTE A LO QUE PLANTEA LA AIJ-l!NISTRACIÓN CIENTÍFICA, ElTON 

~POSTULA QUE LAS_ ~ERSONAS NO SON 1 NTERCAri3 lAB E ÉrEA-

. Sl.S-Et:l LA_ltfQ~LQU.LILENEN-l..OS-REC:rnsGS ~-BENfR()-De--

A OR ZACIÓJLl'_ RESJA..YALOO-A bA ES-TRUETURA Y A U\ EHCIOCIA 



AJ... IGUAL QUE TAYLOR , ELTON r-iAYO CQlfilDER& _A_~~ERACIÓN ORGA­

NIZACIONAL COMJ UN TEJ-1A C~I_8L. lNDICA Jll SI t'.K) E2SJST IEP~ EfilE 

FACTOR , LA CI VILIZACIÓN SEGURAMENTE FRACASARÍA . MENCIONA QUE EL 

1-0-1BRE ES UNA CRIATURA SOCIAL CON INSTINTOS DE ASOCIACIÓN Hl.J'1ANA Y 

QUE NO ESTÁ f'IOTI VADO NECESARiftMENTE POR EL INTERÉS ECONÓM ICO. SE­

ÑALA LA COOPERACIÓN Cüf'IO UNA PREDISPOSICIÓN NATURAL DEL f-OMBRE. 

TM1BIÉN fvlARCA LA NECESIDAD DE PROPORCIONAR AGRUPJIJ'1IENTOS ORGAN IZA­

CIONALES DONDE LOS TRABAJADORES PUEDAN SATISFACER SU DESEO NATURAL 

DE ACTIVIDAD COOPERATIVA. Sus PLANTEAMIENTOS TUVIERON IMPACTO -­

FUERTE SOBRE LA TEORÍA EXISTENTE AL ENFATI ZAR EL PODER QUE TIENEN 

LOS GRUPOS DE TRABAJO SOBRE EL COMPORT.AMIENTO DE UN INDI VIDUO A -­

TRAVÉS DE LAS NQRlv1AS SOCIALES . DEBILITA EL PLANTEAMIENTO RESPE~ 

TO A QUE LAS SATISFACCIONES DEL TRABAJO ESTABAN RELACI ONADAS CON 

LAS RECOMPENSAS ECOÍ'Ó'1!CAS, ESTA IDEOLOGÍA ENCONTRÓ POCA ACEPTA­

CIÓN EN LA PRÁCTICA AD"IINISTRATIVA PERO SU CONTR IBUCI ÓN A LA TEO--

RÍA DE LA AD"I IN ISTRACIÓN HA S IDO PODEROSA. ( 6 ) 

l. 7 TEORÍA DE LOS SISTEJ-1AS. 

SE BASA EN LA ESENCIA DE LA NATURALEZA MIS1'1A. DICE QUE EL UNI-­

VERSO ESTÁ C0!'1PUESTO POR PEQUEÑOS SISTE1'1AS QUE Ut\OS A OTROS SE -­

APROPIAN PARA IR FOR1'1ANDO UN GRAN TODO EN EL COSf'IOS. l.A HI STO­

RIA, DESDE LA ANTIGUEDAD, HACE ALUSIÓN A LOS S ISTEf'1AS, PRI NCIPAL 

MENTE DENTRO DEL ESTADO, LA MILICIA, LA IGLESIA, ETC., PARA LOGRAR 

SU BUEN FUNCIONAMIENTO Y LA CONSECUCIÓN DE OBJETI VOS , 
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PARA ~ING VAN J3ERTl1A.LAFFLY, DESDE EL PltffO DE VISTA BIOLÓGICO, 

EXISTEN LOS SISTEMAS COMPUESTOS POR ENTRAD/\, PROCESO Y SALIDA, -

EL FUE DE LOS PRIMEROS QUE INTRODWERON EL TÉRMINO DE SINERGIA, -

ENTENDI DA COM) LA SLWI DE ENERGfA CQYO MECANISm MULTIPLICADOR DE 

RESPUESTA. LA ORGAN IZACI ÓN PODRfA CONSIDERARSE CQYO UN SISTEMA -­

QUE OPERA EN VIRTUD DE CIERTA ALIMENTACIÓN, MA.TERIAS PRIMA.S, PER­

SONAS, INFORMACIÓN, PARA PRODUCIR CIERTO RENDIMIENTO, PRODUCTOS O 

SERVICIOS, EN UN .AMBIENTE DETERMINADO, POLfTICO, COWETIT!I,{), SO-­

CIAL . LA ORGANIZACIÓN PUEDE CONSIDERARSE Cür-'O UN SISTEMA ABIERTO, 

SEGÚN i<ATZ Y l<AHN LAS ORGAN lzACIONES SE ASEMEJAN A OTROS SISTEMAS 

ABIERTOS EN LA NATURALEZA. SISTEMA ES CUALQUIER CONJUNTO DE ELE­

MENTOS ACTIVAMENTE RELACIONADOS ENTRE sf, QUE OPERAN CQ'1::l UNA LtH­

DAD INTEGRPDA CON SUS ALREDEDORES EXTERNOS. EJ SISTEMA ASIMILA -

ENERGfA, LA TRANSFORMA Y LA DEVUELVE AL .AMBIENTE EXTERNO BAJO LA 

FORMA DE UN PRODUCTO CARACTERf STI CO QUE SIRVE DE FUENTE DE ENER-­

GfA PARA EL SIGUIENTE CICLO DE ACTIVIDADES, LA RECEPCIÓN DE IN­

Slt'OS EN FORMA DE MATERIALES, ENERGfA Y ALGUNA FORMA DE INFOR1<1A -

CIÓN PE~ITE AL SISTEMA ABIERTO NEUTRALIZAR EL PROCESO DE ENTRO--

PfA, ENTROP!A ES UN TÉRMINO ORIGINARIO DE LA TEf?'ODINÁJ.IICA Y ES -

APLICABLE A TODOS LOS SISTEMAS FfSICOS, EN UNA ORGANIZACIÓN EL 

DESORDEN, LA DESORGANI ZACIÓN, LA FALTA DE NORMA.LIZACIÓN Y DE PATRQ. 

NES DE COMPORTAMI ENTO O LO ALEATORIO DE LA ORGANIZACIÓN DE UN SIS-

TEMA ES CONOCIDO COl1J ENTROPfA, 

IJ:Js s 1 STEMAS PUEDEN CONS IDERARSE C()M) ABIERTOS o corvo CERRADOS' Los 
SISTEMAS PROVIENEN, INICIALMENTE DE LA CIENCIA Ff SICA Y SON APLICA­

BLES A LOS 'SISTEMAS MECÁNICOS, LAs TEOR!AS AI:MINISTRATIVAS TPADI­

CIONALES FUERON INICIALMENTE ENFOQUES DE SISTEMA.$ CERRADOS, CONCEN­

TRÁNDOSE SOLAMENTE SOBRE LAS OPERACIONES INTERNAS DE LA ORGANIZACIÓN 

Y ADOPTANDO ENFOQUES RACIONALES SIJ'W1ENTE PROFUNDOS, TCJ1A.DOS DE LAS 

CIENCIAS Ff SICAS Y MA.TEMÁTICAS, LA ORGANIZACIÓN ERA CONSIDERADI\ -

cor"O 
11 SUFICIENTEJ-~ENTE11 

INDEPENDIENTE DE FOR1<1A TAL QLE sus PROBLEMA.3 

PODRfAN SER ANALIZADOS EN TÉRMINOS DE ESTRUCT~ INTERNA, TAREA Y -
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RELACIONES DE TRABAJO FORMl\LES, SIN REFERENCIA AL AMBIENTE EXTER­
NO NI A LA ESTRUCTURA SOCIAL DEL GRUPO HLJMA.NO, 

LA ORGANIZACIÓN IMPLICA ESTRUCTURAR E INTEGRAR ACTIVIDADES, ES DE­
CIR PERSONAS QUE TRABAJAN Y COLABORAN J UNTAS EN FORMI\ INTERPEDEN-­
DIENTE, Y ES LA INTERRELACIÓN LA QUE SUGIERE EL CONCEPTO DE SISTJ; 
MA SOCIAL. 

los SISTEMAS SON ABIERTOS NO SOL.AMENTE EN RELACI(lN CON SU MEDIO At1 
BIENTE, SINO EN RELACIÓN CON ELLOS MISl'IOSO 11 INTERNN-1ENTE", EN EL 
CUAL, LAS INTERACCIONES ENTRE SUS COWONENTES AFECTAN AL SISTEMl'I 
cor-o UN TODO. E1 SISTEMA ABIERTO SE ADAPTA A su MEDIO AMBIENTE -
POR CAMBIOS EN SUS PROCESOS Y ESTRUCTURAS INTERNAS O DE SUS COMPQ_ 
NENTES INTERNOS, DESDE ESTE PUNTO DE VISTA, LA EMPRESA PUEDE -­
CONSIDERARSE COMJ UN SISTEMA ABIERTO, COMPUESTO POR UN SINNLMERO 
DE SUBSISTEMAS, EN CONTÍNUA INTERACCIÓN CON SU AMBIENTE EXTERIOR Y 
SUPRASISTEMA. 

EL SUPRASISTEMA CONSTITUYE EL tAARCO DE REFERENCIA Y ESTÁ FORMl'IDO 
POR DOS GRANDES Ml'IRCOS CONCEPTUALES: Et MACROAMBIENTE Y EL AMBIEN­
TE INTERMEDIO, EL MACROAMBIENTE O AMBIENTE SOCIAL GENERAL, ES EL 
SISTEMA MÁS AMPLIO EN EL CUAL EXISTEN TODAS LAS ORGANIZACIONES DE 
UNA DETERMINADA FORMA CULTURAL E INFLUYE DE UN fv'ODO GENERAL LO -­
CUAL INCLUYE FORMAS CONCRETAS, SOBRE EL COMPORTAMIENTO DE UNA ORG8. 
NIZACIÓN DADA. 

los SISTEMAS PRINCIPALES QUE INVOLUCRA EL Ml'ICROAMBIENTE A TITULO 
ENUNCIAT!Vú SON: CULTURAL, POLfTICO, LEGAL EDUCACIONAL, SOCIOl.ÓGl 
CO, TECNOLÓGICO, ECNONÓMICO, MILITAR DEt'OGRÁFICO, RELIGIOSO, ETC. 
CADA UNO DE ESTOS GRANDES SISTEMAS PUEDEN INFLUIR MÁS O MENOS DEPEN 
DIENDO DE LA !DI OS INCRAS IA DE CADA PAÍS O ESTADO, DE CADA ORGANISl'O 
Ef'Y'RESARIAL Y SUS RELACIONES DIRECTAS O INDIRECTAS CON ESOS SISTE-­
MAS, (5) 
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EL AMBIENTE INTERMEDIO O At131ENTE DE TAREA ESPECIFICA, REPRESENTA 

LA PARTE DEL SUPRASISTEtAA CON EL CUAL UNA ORGANIZACIÓN DAM ENTRA 

EN CONTACTO DIRECTO. ESTÁ RELACIONADO CON LAS FUERZAS ESPECIFICAS 

QUE SON RELEVANTES PARA LA TOtAA DE DECISIONES Y PROCESOS DE TRANS­

FORMA.CIÓN DE UNA EMPRESA EN PARTICULAR, INCl..UYE A LOS PROVEEOO­

RES, LOS CLIENTES, LO SOCIO POLfTICO PARTICULAR COffi SON LOS GRUPOS 

DE PRESIÓN, AMBIENTE SOCIAL, GEOGRÁFICO, SINDICATOS, ETC,, LO TECNQ. 

LÓG ICO RELACIONADO Y LA C:OWETENCJA, '( 11 ) 

LA ORGANIZACIÓN INTERNA O AMBIENTE INTERNO PUEDE SER CONCEPTUALIZADO 

DESDE VARIOS PLNíOS DE VISTA, LJSUALl'lENTE ESTÁ VINCULADA. COMJ UN 

CONJUNTO DE "DIAGRAMtlS ORGANIZACIONALES" QUE REPRESENTAN LAS LfNEAS 

DE AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD, SIN EMBARGO, UTILIZANDO UN ENFO­

QUE DE SISTEtAAS, SE PUEDE VER A LA ORGANIZACIÓN DESDE ~ SINNLM:RO 

DE PUNTOS DE VISTA O PERSPECTIVAS DIFERENTES, 

LA ORGANIZACIÓN COM) SISTEtAA SOCIAL, SFILER QJ ) DESCRIBE UN SIST.[ 

MA COM) UN CONJUNTO DE FUERZAS QUE ESTÁN ~S O MENOS FUERTEMENTE RE. 
LACIONADAS UNAS CON OTRAS Y AD~S CON LAS FUERZAS EXTERNAS AL Sl.S. 

TEWI. EN sf Mlst1:>, DIVIDE AL SISTEtAA SOCIAL EN CUATRO ÁREAS BÁSICAS 

QUE SON: A) INPUTS Hll"1AN0S, B) INPUTS TECNOLÓGICOS, c) INPUTS ORGA-

NIZACIONALES Y D) ESTRUCTURA SOCIAL Y SUS NORMt\S, 

f1l. ANALIZAR LA CONCEPTUALIZACIÓN DE LOS PRINCIPALES SUBSlSTEMt\S, -

SE PUEDE VER LA TREt-'ENDA CANTIDAD DE INTERACCIONES ENTRE LAS DIFE­

RENTES PARTES DEL SISTEMt\, ASf COMJ LA INFLUENCIA QUE UNA PARTE DEL 

SISTEW'I TIENE SOBRE LA OTRA, 

l<ATZ Y l<A1-t1 (ll) POR EJEMPLO, MENCIO'IAN QUE E~ISTEN CINCO TIPOS DE 

SUBSISTEtAAS GENéRICOS: A) TéCNICOS, B) DE APOYO, c) DE MANTENJ--

MIENTO, D) DE ADAPTACIÓN Y E) GERENCIALES, 

LA ORGANIZACIOO COtYO M)DELO SOCIOTécNJCO, ESTÁ COOSTITUfDA POR TRES 



24 

ELEMENTOS FUNDAMENTALES: p.) ESTRUCTURA, B) TAREA Y TECNOLOGfA Y 

c ) ELEMENTO SOCIAL, ESTE t'ODELO PLANTEA QUE LA ESTRUCTURA ORGANl 

ZATIVA ES LA BASE SOBRE LA CUAL SE SUSTENTA LA INSTITUCIÓN. SE 

DETERMINA U'tA DEPARTAMENTALIZACIÓN DERIVADA DE AGRUPAR LAS ÁREAS 

DE TRABAJO, SE DESCRIBE f-ORIZONTAU1:NTE EN EL ORGANIGFW'\A, MIEN-­

TRAS QUE VERTICALYENTE SE OBSERVAN NIVELES J ERÁRQUICOS, ADEfAÁS EXI .S. 

TEN LINEAS DE ENLACE-CCM.J.IICACIÓN. ( S : 

HusE y fuWDITCH <D) CONCLUYEN POR su PARTE QUE LAS ORGANIZACIONES 

NECESITAN SER EXAMINADAS CO~'() SISTEMA ABIERTO DESDE TRES PERSPECTl 

VAS DIFERENTES, LAS CUALES ESTÁN ALTN1ENTE RELACIONADA.S Y QUE --­

CLWIDJ SE PRODUCEN c:N-1BIOS EN U'tA DE LAS TRES, EL CAMBIO TIENE UN 

IMPACTO PROFlJfüO SOBRE LAS OTRAS DOS, lAs FORf'1AS A QUE SE REF I E-

REN SOO: A) DISEfb-ESTRUCTURA, B) FLWO DE TAREAS Y c) HUMA.NA, 

i<AST Y fbSENWEIG OJ) VEN A LA ORGANIZACIÓN COl"O UN SISTEMA ABIERTO 

CCMPUESTO DE UN NÚMERO DE SUBSISTEMAS, EL SISTEMA TOTAL RECIBE 

INPUTS DE ENERGfA, INFORMACIÓN Y MATERIALES DESDE SU AMBIENTE, 

LOS TRANSFORMA. Y LOS REGRESA AL MISt'O, 

El COflf'ORTAMIENTO ES ORIENTADO A LA TAREA, ESTÁ DIRIGIDO A ME--

TAS EN UN CONTEXTO FILOSÓFICO Y DE VALORES, LA ORGANIZACIONES U­

TILIZAN COt«IMIENTO Y TECNOLOGfA PARA EL CLMPLIMIENTO DE SUS TA­

REAS. Asf MISflO, ORGANIZACIÓN IMPLICA ESTRUCTURAR E INTEGRAR AC­

TIVIDADES, ESTO ES, PERSONAS TRABAJANDO JlJ'ITAS O COOPERANDO EN --

FORMA. I.NTERDEPENDIENTE. LA NOCIÓN DE INTERRELACIÓN SUGIERE EL 

CONCEPTO DE SISTEMA SOCIAL. FINALMENTE, LA TAREA AD"1INISTRATIVA 

ES LA INTEGRACIÓN DE LOS DIVERSOS Y AVECES COOPERATIVOS, A VECES 

COOFLICTIVOS ELEM:NTOS DENTRO DEL ESFUERZO ORGANIZACIONAL TOTAL. 

EN OCASIONES SE HABLA DE PERSONAS DIRIGIENDO ESTOS ASl.JffOS, PERO -

EN REALIDAD SU CONNOTACIÓN SUGIERE ESFUERZO DE GRUPO, 
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EN BASE A LO ANTERIOR, LOS AUTORES PROPONEN QUE LAS ORGANIZACIONES 
SON: PERSONAS CON UN PROPÓSITO (SUBSI STEMll.S DE METAS Y VALORES)j PER 
SONAS TRABAJANOO EN GRLPOS ( SUBS 1 STEt'\A SOC 1 AL) j PERSONAS UT 1 L! ZAN-
00 CONOCIMIENTOS Y TECNOLOGfA (SUBSISTEMA TéCNICO)j PERSONAS QUE 
SE INTERRELACIONAN DENTRO DE CIERTO ORDEN (SUBSISTEMll. ESTRUCTURAL)j 
PERSONAS TRATANIXl DE INTEGRAR LOS DIVERSOS SUBSISTEMAS ANTES DEFINI ­
OOS (SUBSI STEMA ArM1NISTRATIVO), 

ÜEPENDIENOO DE CADA SITUll;C!ÓN EN PARTICULAR, SE DEBEN TENER EN t-ENTE 
LOS VALORES A CONSIDERAR. LAs ~ETAS POR SU PARTE REPRESENTAN LAS 
CONDICIONES FUTURAS-DESEAMS POR LA ORGANIZACIÓN, PUEDEN SER MISIO­
NES, PROPÓSITOS, OBJETIVOS, ETC, PERO SU DEFINICIÓN REAL DEPENDE -­
T.AJ'1BiéN DE .CADA INSTITUCIÓN. 

ExISTEN A SU VEZ LA ORGANIZACIÓN FORMll.L Y LA INFORMll.L. LA PRI~RA 
ES LA ESTRUCTLRA PLANEADA Y REPRESENTA LOS INTENTOS DELIBERAOOS PARA 
ESTABLECER PATRONES DE INTERRELACIÓN DESEADOS ENTRE LOS DIVERSOS COM 
PONENTES, Tf PICJ\MENTE ESTÁ SIMBOLIZADll. POR UN DIAGRA.MA DE ORGANIZA 
CIÓN Y ES REFORZADll. POR UN CONJUNTO DE MANUALES DE DESCRIPCIÓN DE -
PUESTOS Y OTROS OOCLt'ENTOS FORMll.LIZAOORES TALES COM:l POLfTICAS DE -
OPERACIÓN PROCEDIMIENTOS DE CONTROL Y DE TAREAS, NORMAS FORl'4ALES, -
CÓDIGOS DE tfICA, SISTEMAS DE CCT<IPENSACIÓN, RECLUTAMIENTO Y EN GE­
NERAL, TOOOS AQUELLOS DESARROLLOS ADOPTAOOS POR LA ArMINISTRACIÓN 
A FIN DE GUIAR EL CorPORTAMIENTO DE LOS EMPLEAOOS, DENTRO DE CIER-­
TAS Mll.NERAS EN EL ARW\ZOO DE LAS RELACIONES FORt-'\ALES, 

LA ORGANIZACIÓN INFORMll.L SE REFIERE A AQUELLOS ASPECTOS DEL SISTE­
MA QUE t-() ESTÁN ·sERIAMENTE PLANEADOS, PERO QUE S~GEN ESPONTÁNEA­
MENTE A CAUSA DE LAS INTERACCIONES Y ACTIVIDADES DE LOS PARTICIPAN­
TES Y FUERA DE LAS REQUERIDAS FORMALMENTE, ESTAS RELACIONES SON 
VITALES PARA EL Fl.KIONAMIENTO EFECTIVO DE LA Eli'RESA, LA ESTRUC­
TURA INFOR1'4AL PUEDE SER ADAPTABLE Y SERVIR PARA DESEWEÍ~ FLNCIO­
NES !Nt-()VADJRAS, LAS CUALES NO ESTÁN DEBII.W-1ENTE ALCANZADll.S POR -
LA ORGAN I ZAC 1 ÓN FORMll.L. ( l ) 



PARA CONCLUIR ESTE INCISO SE PUEDE ENFATIZAR EN EL HECHO DE QUE LA 
ORGANIZACIÓN PUEDE SER VISTA DESDE DIFERENTES PERSPECTIVAS Y QUE -
EXISTE TODA UNA VARIEDAD DE FACTORES QUE AFECTAN AL SISTEMA EN TO­
TAL Es IMPORTANTE MENCIONAR QUE SI BIEN DISTINTOS AUTORES HAN -
CONCEPTUALIZAIX:l LOS SISTEMAS SOC IALES DE MANERAS DISTINTAS, TOIXJS 
COINCIDEN AL PUNTUALIZAR SOBRE LA INTERDEPENDENCIA Y LA JNTERREL.A 
CIÓN DE LOS SUBSISTEMAS ORGANJZACIONALES, ( 11 )ó 

l. 8 TEORÍA TECNOLéxJJCA. 

Exf'LICA LA FORMA EN QUE SE DESARROLLAN LAS ORGANIZACIONES EN FUN-­
CJÓN DE LAS TÉCNICAS DE QUE DISPONEN SUGIRJENIXJ QUE LA TECNOLOGÍA 
MATERIAL (MÉTOIXJS DE PRODUCC IÓN O PROCESOS DE CONVERSIÓN), TIENE -
UNA PROFUNDA INFLUENCIA SOBRE LA GRAN VAR IEDAD DE FENÓ"1ENOS QUE SE 
SUSCITAN EN UNA EMPRESA. 

WOOU'IARD ( 9 ) MENCIONA QUE LOS MÉTOIXJS TÉCNICOS SON LOS FACTORES 
f<'ÁS IMPORTANTES PARA DETERMINAR LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y PA­
RA ESTABLECER EL TONO DE LAS RE LACIONES HLMANAS DENTRO DE LA MI SMA . 

WOOU'IARD PROPONE TAMBIÉN UNA CLASIFICACIÓN DE SISTEMAS DE PRODUC-­
CIÓN QUE SON: PRODUCCIÓN DE UNIDADES, PRODUCCIÓN MASIVA Y PRODUC­
CIÓN DE PROCESOS. SEGÚN ESTE AUTOR, LAS EXIGENCIAS DE LAS DIFE-­
RENTES TECNOLOGÍAS TIENDEN A MODELAR EL TIPO DE ORGANIZACIÓN Y ES­
TILO GERENCIAL QUE SE DESARROLLA. fl.DEJIÁS, DICE QUE UNA EMPRESA 
TENDRÁ ÉXITO MIÍ.Xltv'IO SI SE CONFORMA A SÍ MISMA A LA ~DRt-'A CORRES--­
P6NDJENTE A SU NIVEL TECNOLÓGICO. 

AuTORES Ca'O HICKSON , PUGH Y PHEYSEY ( 9 ) PLANTEAN QUE LA TEC- =­
NOLOGÍA Y LA ESTRUCTURA SE RELACI ONAN ENTRE SÍ SOl.»1HJTE CUANIXJ LAS 
VARIABLES ESTRUCTURALES IMPLICAN DIRECTAMENTE LA CORRIENTE LABORAL 
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EL Nl'..MERO DE Ef'PLEArúS QUE SE ENCUENTRAN EN LOS DIVERSOS TIPOS DE 

PUESTOS EN EL ÁMBITO DE TRABC\JO, 

LA TECNOLOGÍA EN GENERAL NO PlfllE SER CONSIDERADA CDMJ EL FACTOR 

CAUSAL DEL DESARROLLO DE LA ORGANIZACIÓN, AUTORES COM'.) TRIST COli 

SIDERAN A LA EPf'RESA COMJ UN SISTH-1A SOCIOTÉCN JCO EN EL GlJE LOS R.E. 

QU 1 S !TOS SOCIALES Y TÉCN 1 COS 1 NTERACTÓAN M.JTl.WIENTE, 

LA TECNOLOGfA COMJ FACTOR ES lf'IPORTANTE, ASÍ COMJ LAS VARIABLES 

C()(v'O EL TAMl(!°i') Y. LA CONFIGIRACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN. 

1.9 TEORÍA f"'oDERNA. 

LAs TEORÍAS ~DERNAS EN SU MAYORfA SE BASAN EN LA PREMISA DE QUE PA 

RA CDWRENDER LA ORGANIZACIÓN, SE TIENE PRlt-'ERO QLE ENTENDER A LOS 

SERES HlJWJOS QUE LA lr-.TEGRAN, los AUTORES HUt-'ANISTAS ESTUDIAN PRIN 

CIPALMENTE LOS ESTAIXJS PSICOLÓGICOS O PROCESOS COM'.) SON LAS PERCEP­

CIONES, LAS ACTITLIDES, LAS NECESIDADES, LAS INSTITLCIONES, ETC. QUE 

SE SUPONE INTERVIENEN ENTRE LAS VARIABLES DE LA EWRESA Y EL coti'OR 
TAMIENTO DE TRAM-JO, ESTAS TEORfAS INTENTAN ACLARAR EL MJOO EN QUE 

ESTOS ESTAIXJS O PROCESOS INTERNOS OPERAN, EN QUÉ FOO>IA INFLUYEN A 

SU VEZ SOBRE LAS VARIABLES COM'.) EL SALARIO, LA SUPERVISIÓN O LAS -­

CONDICIONES DE LA ORGANIZACIÓN Y DE ~ FORMA A SU VEZ EN EL RENDI-­

MI ENTO DEL TRAPAJAOOR O EN SU EXPRESIÓN DE SATISFACCIÓN. 

Los AUTORES DIFIEREN ENTRE sf PORQUE ABARCAN EN sus ESTUDIOS ~ SOLO 

CONCEPTO O PORQUE CITAN VARIOS Sll'ULTÁNEAMENTE, SIN tMBARGO, EXI .S. 

TEN SEMEJANZAS BÁSICAS, LA MAY~ÍA DE ESTAS TEORfAS ENFATIZAN EN 

LO ~'OTIVACIONAL, [s DECIR, SUPONEN QlE EL EMPEfb OON EL QUE LA -­

GENTE TRABAJA Y SU NIVEL DE SATISFA(:CIÓN 500 CONSECUENCIA DE SU r1l. 
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TIVACIÓN, CoiteIDEN TAMBié-l AL EXPLICAR LA SATISFACCIÓN EN EL -­

TRAM.JO O LA EJECOCIÓN A NIVEL INDIVIDUAL. LA ORIENTACIÓN DE E.S. 

TAS TEORfAS ES fil\CIA LA INVESTIGACIÓN, ES DECIR fil\N CREAOO TODA 

UNA SERIE DE ESTlDIOS EWfRICOS CON OBJETO DE PROBAR LAS HIPÓTESIS 

GENERADAS DE ESTOS PLANTEAMIENTOS, "1ARCAN CIERTAS DIFERENCIAS -

CON LAS TEORfAS ANTERIORES, 

HAY TEORfAS ORIENTADAS fil\CIA EL CONTENIOO Y OTRAS AL PROCESO, l.As 
PRH"ERAS SE PREOCUPAN PRINCIPAl..1'ENTE POR LA DESCRIPCIÓN DE LOS SI.S. 

TEt-'AS IUWIOS DE r-OTIVACIÓN; DE LAS NECESIDADES QUE TIENEN LAS PER 

SONAS CÓM:l LAS ESTRUCTLAAN Y QUé LES SUCEDE SI ESAS NECESIDADES NO 

SON SATISFEC!il\S, l.As SEGWDAS HACEN HINCAPié EN LOS PROCESOS MEN 
TALES DE TIPO r-OTIVANTE O DE CUALQUIER OTRO, MEDIANTE LOS CUALES SE 

LOGRA LA SATISFACCIÓN Y LA EJECUCIÓN DEL TRABAJO, 

SEÑALA r-ODELOS W..s COMPLEJOS PAAA EXPLICAR EL CCJ'1PORTAMIENTO LABO-­

RAL, ENTRE LOS CUALES CITAN LA TEORfA DE LA EQUIDAD O DEL INTERCAM­

BIO QUE POSTULA QUE LAS PERSONAS ADAPTAN LA CAMTIDAD DE ESFUERZO -­

QUE INVIERTEN EN SU EM>LEO, EN BASE A LO QUE RECIBEN A CAMBIO, so--
BRE TOOO SI COt'PAAA LO QUE OTROS RECIBEN. Su SATISFACCIÓN RADICA 

EN EL GRADO EN QUE PERCIBEN QUE EL INTERCAMBIO ES EQUITATIVO. 

SE OBSERVA EN ESTOS PLANTEAt~IENTOS CIERTO éNFASIS DESCRIPTIVO Y -­

PRESCRIPTIVO, Al.GlWS AUTORES DE CONTENIOO SON BASTANTE EXPLÍCl 

TOS CUANOO ACLARAN IMPLICACIONES PRÁCTICAS DE SUS IDEAS TALES CCM>: 

LA EXl-ORTACIÓN QUE HACEN A LAS ORGANIZACIONES A PRESTAR W,.s ATEN-­

CIÓN A FACTORES INTERPERSONALES ASOCIAOOS CON LA SITUACIÓN DE TRABA 

JO Y AL CARÁCTER INTRÍNSECO DEL TRABAJO Mist1J, POR EL PODER QUE TIE. 

NEN ESAS VARIABLES PAAA ESTU1.JLAR EL RENDIMIENTO Y LA SATISFACCIÓN. 

EN CUANTO A LA TEORfA DE LOS PROCESOS ES W..s DESCRIPTIVA. Los -­
REPRESENTANTES DE ELLA PARECEN ENFATIZAR EN LA NECESIDAD DE CONOCER 
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LOS MECANISK>S · COC'-MSCITIWS RESPOOSABLES DE lA SATISFACCl6N Y -

RENDIMIENTO i...All>RAL1 NITES DE HACER RECXHNDACIOOES DE TIPO G~ 
RAL, Cooc:EDEN fo\As IMPORTANCIA A LA ltNESTIGACI6N SISlEMATJCA, 
( 8 ) 

1.10 TEORfA DE LA DIRECCIÓN, 

ÚJNSIDERA CON tAAYOR ATENCIOO A AQlHLOS QUE DIRlf.EN, El ENFOOUE 

ESTROCTUP-AL SUPONE QUE LOS DIRIGENTES DEBEN SER BASTANTE AlJTORITA 

RIOS1 MIENTRAS QUE LOS ~!STAS EN GENERAL OPTAN POR ~ ESTILO 

W..s DEMXRÁTIC01 ALWNISTRACIÓN EN PARTICIPACIÓN. 

SE PLANTEAN TRES tAANERAS DE ABORDAR EL ESTlIDIO DE LA DIRECCIÓN1 -

PRINCIPALMENTE: JA. ES DENQ'UNADA TEORfA DE LA f'ERsoNALIDAD LA 

CUAL SE Af'OYA EN EL SUPUESTO DE QUE LA DIREééIÓN- EFICAZ ES EL RE­

SULTAOO DE CIERTA COMBINACIÓN DE CARACTERf STICAS DE PERSONALIDAD. 

SE , Pl.NITEA LA CLAVE PARA LOGRAR ~ORGANIZACIÓN BIEN AI:t1INIS­

TRADA ESTÁ E'N LA SELECCIÓN DEL PERSONAL CON TALENTO AIJ-lINISTRA-­

TIVO; PERSONAS QUE CALIFICAN ALTO EN LOS RASGOS CP.frICOS. LA --
2A. SE LLJiMA TEORfA !?_EL EST L01 1-\t\CE HINCAPit EN EL CCffORTAMIEli 

TO DIRECTIVO, t'ENCIONA QUE ES POSIBLE ENTRENAR A LOS INDIVIDLOS 

PARA OOWERTIRLOS EN DIRIGENTES EFICACES. LA 3A. SOSTIENE OUE -

NI LA PERSONALIDAD NI EL ESTILO BASTAN1 NI EN sf NI POR sf MIS-­

MOS1 PARA EXPLICAR LAS DIFERENCI S EN LAH-1_CACIA.AOOINISTRATIVA, 

lo QUE EL DIRIGENTE ES O HACE SCll.»ENTE REPRESENTA LA MITAD DE LA 

HISTORIA. LA OTRA MITAD ES LA SITUACIÓN EN LA QlJ: EL AIJ-lINISTRA­

OOR SE ENClENTPA. Es NECESARIO CONSIDERAR ílUE Al..fU«)S CCffOR 
TAMIENTOS PUEDEN RESU...TAR POSITIVOS EN lW\ SITUACIÓN PEJI> EN --­

OTPAS 00, floR LO TANT01 ES rowENIENTE DELitEAR SITUACIONES1 AL 

. Ir.UAL OOE ESTILOS DE EFECTIVIDAD. l.A f"AYORfA DE LAS TEORfAS SI--

TUACIONALES HAN HECHO CONSIDERABLE HIOCAPit SOBRE LA CLASIFICA-­

CIÓN DE LAS VARIABLES DE SITUACIÓN, ( 8 ) y ( ·9 ) 
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l..As TEORÍAS DE LA DIRECCIOO HACEN tNFASIS EN LOS RASGOS DE PERSONA­
LIDAD, PATRONES DE CCM'ORTAr1IENTO O ESTILO, ASf COM) EN LA INTERAC­
CIÓN DE ESTILO Y FACTORES DE SITUACIÓN. 

COOCLIBIOO. 

los PUNTOS DE VISTA TEÓRICOS QUE SE HAN PRESENTAIXJ ME PERMITEN TE­
NER UNA VISIÓN tAÁS CONCRETA DE LO QUE HA SIOO LA EVOLUCIÓN DE LAS 
ORGANIZACIONES A LO LARGO DE LA HISTORIA Y CÓ'10 SE HAN ESFORZAOO -
M.JCHAS PERSONAS POR ESTUDIAR EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL, CON 
EL FIN DE MEJORAR LA ORGANIZACIÓN Y LA AD"IINISTRACIÓN . PARA UNA 
MEJOR APROVECHPMIENTO DE RECURSOS TANTO ECONÓ'1ICOS, TECl\QLÓGICOS, 
CCM:l HLMANOS , 

Qu1sIERA MANIFESTAR QUE CONSIDERO QUE NINGUNA TEORÍA POR sf SOLA 
POSEE LA CLAVE PARA EL ÉXITO DE LA ORGANIZACIÓN, PERO QUE TODAS Y 
CADA UNA DE ELLAS APORTA ALGO PARA NUESTRO MEJOR COl\QCIMIENTO DE 
LAS ORGAN 1 ZAC IONES , 

AsfMISMO, PODEMOS OBTENER DE ESTAS TEORÍAS CIERTA ORIENTACIÓN PA­
RA PLANTEAR OTRAS ALTERNATIVAS QUE CONSIDEREN TOOOS AQUELLOS FAC-
TORES QUE CONTRIBUYEN AL ÉXITO DE UNA ORGANIZACIÓN Y QUE TRATEMOS 
DE l\Q IGl\QRAR NINGUl\Q DE ELLOS, APROVECHANOO LAS EXPERIENCIAS DE 
OTROS AUTORES, 

_..,/ 
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CAPITIJt..O 2 

bESAR0LLíl ORGAt!IUCJONAL 

2.1 StlRGIMIENTÓ y EVOLUCIÓN DEL IESARROLLO ÜRGANIZACIONAL. 

EL DESARROLLO ÜRGANIZACIONAL ( 00 ) S~GIÓ CCM> lW\ RESPlESTA A LA 

NECESIDAD DE ~JO, ASf COf{) POR ~ BÓSOOEDA PER-WIENTE PARA L.O-­

GRAR ADAPTAR LAS ESTRUCTURAS DE LA ORGANIZACIÓN A LAS CONDICIONES -

CAMBIANTES DEL r-EDIO Af-lBIENTf;, Su EVOLUCIÓN SIN EMBARf-0, 00 SE HA 

DISTINGUIOO EN lJllA DISCIPLINA REFINADA, SuR ORfGENES SE~ALAN EN -

PRINCIPIO LA APARICIÓN DE UNA DIVERSIDAD DE PRÁCTICAS EN LAS ORGANl 

ZACIONES, OONDE NO EXISTfA EL 00 Y QUE NO EN TOOOS LOS CASOS RESLL 

TARON DIGNAS DE RECONOCIMIENTO, SIOO OUE POR EL CONTRARIO LA IMAGEN 

NEGATIVA QUE CAUSARON PROPICIARON LA 00 CREDIBILIDAD PARA OTROS IN-

TENTOS, ( 5) 

foN EL PASO DEL TIEWO, SOBRE TOOO EN LOS ÓLTit-r>S Af'()S, SE HA OBSER­

VAOO UN AlffNTO CONSIDERABLE EN EL N~ DE PRACTICANTES DE 00 .. ASf 

COO EN LA ABUNIWJCIA DE INFO!ff\CIÓN SOBRE EL TEW\, LO CUAL REPRE-­

SENTA lW\ CRECIENTE POPULARIIW>. EL 00 SE HA 100 TORNANOO SIS"TEMÁ­

TICO Y CADA VEZ W..s SE OBSERVA ~ 1'4AYOR ACLEROO ENTRE A<l.ELLOS <l.E -

LO PRACTICAN. EL 00 SIRiIÓ PARA 00 DESAPARECER, PERO IEBE AANARSE 

CONTINLW-1ENTE EL ºDEREQ{) A QUE SE LE RECOOOZCA ENTRE LAS FUNCIONES -

ORGANIZACIONALES TRADICIONALES, LAS CMLES TJl/"3Itf'l TIENEN QlE OWE­

TIR CON su POSICIÓN com LEGfTI~S CONTRIBl.NENTES DE LOfiROS PARA LA 

ORGANIZACIÓN, 
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EL m C~ CONCEPTO SE EMPEZÓ A ESCUCHAR EN LA ri~ DE LOS 20's 

SIN EMBARGO ES HASTA LA MITAD DE ESTE SIGLO CUANOO SE REC,ISTRAN -

LOS PRIMEROS TRABAJOS DE m. P.our,LAs r1<: GREGOR, INVESTJGAOOR EN 

lJ..IJON CARBIDE, REAL IZÓ EN 1957 ALGlIDS TRABAJOS Y SENTÓ LAS BASES 

TEÓRICAS SOBRE EL IXJ, POR LO QUE SE LE PUEDE CONSIDERAR EL PADRE 

DEL I.fSARROLLO ÜRGANJZACIONAL. 

ÚJM) TODO PROCESO, EL Jll ES LA SÍNTESIS DE TO&\ ltlA SERIE DE ES­

FUERZOS IMPORTANTES, cor-u LO SON LAS INVESTIGACIONES DE Powrl-DRNE, 

DE LOS GRUPOS ''T" Y DEL ADIESTRM1IENTO DE SENSIBILJIY\D; LA INVESTl 

GACIÓN DE ACCIÓN Y RETROINFORt\11.CIÓN; DE LOS SISTEMAS ABIERTOS Y LA 

TEORfA DE Cftl.1PO; DEL SISTEMA SOCIO-TÉCNICO Y LA RUTA CRITICA DE LA 

Ps JCOLCX1 fA ORGANIZACIONAL y· DEL DESARROLLO DE LAS CIENCIAS SOCIO-­

~INJ STRATIVAS, 

los PRI MEROS ESPECIALI STAS SURGIERON DE UNIVERSIDADES NORTEA''ERICA 

NAS Y EUROPEAS, QUI ENES A LA POSTRE FUERON LOS AGENTES DE CAMBIO DE 

EMPRESAS IMPORTANTES Y QUIENES INFLUYERON EN LA DIFUSIÓN, FLORECI­

MIENTO Y EN LA SOBREVIVENCIA DEL ])1, 

los ESTUDIOS QUE HICIERON PROVIENEN DE DIFERENTES ENFOQUES RELACIO­

NADOS CON LA PROBLEJ-iÁTJCA DE LAS ORGANIZACIONES Y CON CRITERIOS -­

QUE VAN DE ACUERDO A LA IDEOLOGfA AOOPTAIY\, SEr,ÓN LOS FACTOP.ES QUE 

SE HAYAN CONSIDERAOO IMPORTANTES, TALES COf'O EL LIDERAZGO PARTICIPA 

TIVO, DESARROLLO DE GRUPOS, L()(;RO DE OBJETIVOS ORGANIZACIONALES, -­

ETC, 

l.JNA DE LAS CONCLUSIONES OUE SURGIERON ES QUE EL ESTUDIO DE LA ORfiA­

NIZACIÓN DEBE EFECTUARSE f1JLTIDISCIPLINARIAMENTE CON APORTACIONES DE 

LA PsICOLOC:IA, DE LA SocIOu:x~fA, LA PNTROPOLOf,fA, DE LA TEoRIA POLJ 
TICA, DE LA /'tll1IN JSTRACIÓN, ETC, [1 PROPÓSITO ES ENCONTPAR P.C:UEL O 

AQUELLOS MJDELOS DE P/"IINISTRACIÓN Y DE ORf-ANIZACIÓN ruE, f.HN.s DE S 
SER EFICACES, PERM ITIERAN Y FACILITARAN LA SATISFACCIÓN Y EL DESARRQ 
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LLO DE LOS INDIVIDOOS EN LA ORfiPJHZACIÓl'J, ASÍ COl-ll LA SATISFACCIÓN 

DE LA t' 1 SM.4 ORGAN 1ZAC1 ÓN , 

EL 00 SE BASA EN LOS CONOCIMIENTOS DE LAS CIENCIAS DEL CQf1PORTAMIENTO "'\ 

ESTÁ DIRIGIOO DESDE LA PARTE DIRECTIVA Y SU ENFOOUE SE ORIENTA HACIA ' 

TODA LA ORGANIZACIÓN SE INTERESA EN EL DESARROLLO, C/l!'BIO Y 11EJORA -

DE LOS SISTE.MAS DE CORTO Y MEDIO TéRMINO Y ESTÁ RELACIONADO ESTRECHA 

MENTE CON ELLOS SU FIN ES ALJ1ENTAR EL BIENESTAP- Y EFECTIVIDAD DE LAS 

8"PRESAS. 

[L JX1 BUSCA EL DESARROLLO DE 11ECANISl'OS DE AUTORENOVACIÓN y AUTncn­

RRECCIÓN EN LAS PERSONAS Y DENTRO DE LA MISl1A INSTITUCIÓN INVOLUCRA 

UNA INTERESANTE VARIEDAD DE ELEr1ENTOS y PLANES DE ACC inN, POP Ln --

QUE HA SIOO OBJETO DE INTERéS DE DISTINTOS ESTUDIOSOS DE LAS RAJ1AS 

Ai1'1INISTRATIVA Y SOCIAL. 

[(l ES UN PROCESO DE C/l!-113!0 PLANIFICADO, ENTP.AÑANOO EL CAMBIO DE LA -

CULTURA DE UNA ORGANIZACIÓM Clk:JRtJSTEHl Y ÜJRKE), -
1 

¡ t::,¡"-; _ 
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00 ES lJll ESFUERZO PL..ANEAOO DE TOM LA ORGANIZACIÓN Y An"llNISTRAOO 
DESDE LA ALTA GERENCIA, PARA AlM:NTAR LA EFECTIViMD Y BIENESTAR DE 

LA ORGANIZACIÓN, POR MEDIO DE INTERVENCIONES PL..ANIFICAMS EN LOS 

PROCESOS DE LA ENTIDAD, LOS CUALES APLICAN LOS CONOCIMIENTOS DE LAS 

CIENCIAS DEL CCA'1PORTN11ENTO <BECKARD l~). 

J)1 ES l1'lA RESPUESTA AL CAMBIO, l1'lA CÜ!"l'LEJA ESTRATEGIA EIXJCATIVA C.U. 

YA FINALIDAD ES CAMBIAR LAS CREENCIAS, ACTITUDES, VALORES Y ESTRUC­

TURAS DE LAS ORGANIZACIONES, DE TAL FORt-1A QUE ÉSTAS PUEJlt\N AMPTAR­

SE MEJ OR A NUEVAS TECNOLOGÍAS MERCAOOS, RETOS, ASf CXlf"O AL VERTl11I­

NOSO Rlm:l DEL CAMBIO MISl"O ' ( IlENNIS ) ' I ~&'1 

Jil COr1J LA DECI SI ÓN DE INTRODJCIR CAMBIO, QUE PUEDE PROCEDER DEL SI~ 

T™ MISMO O BIEN, DE UN AGENTE DE CAMBIO EXTERNO QUE OBSERVA LA NE-

CESIDAD DE CAMBI O EN lJllA ORGANIZACIÓN (LIPPIT), 

[L 00 ES UNA SERIE DE CONCEPTOS DE DIVERSA fNlXli.E, RELACIONADOS ENTRE 

st y QUE TIENEN cor''O OBJETIVO m1'.1N EL BUSCAR EL DESARROLLO y LA 

CONSECUCIÓN COINCIDENTE DE OBJETIVOS GENERALES DE UNA ORGANIZACIÓN -

CON LAS METAS PARTI CULARES DELOS INDIVII:WS QUE LA INTEGRAN, SE -

PODRfA CONSIDERAR EL 00 CQr1.) UNA FILOSOFfA, PORQUE ES BÁSICAMENTE 

UNA FORMC>. DE PENSAR, INTERPRETAR Y ACTUtlR DENTRO DEL CONTEXTO DE LA 

ORGANIZACIÓN O DE LA INSTITUCIÓN EN NUESTRA SOCIEIWJ, <ARIAS GAt_¡--
CIA), , ~<\,V-

IX' ES UNA ACTIVIDAD DE CONSl.l.TORfA ORIENTADA Fltffi.AMENTAL.MENTE A PRQ 

DUCIR CAMBIOS A NIVEL DE SISTEMA, . SE BUSCA CAMBIAR LOS SUPUESTOS 

CON LOS ClUE FUNCIONA LA ORGANIZACIÓN, LAS RELACIONES INTERPERSOOALES 

Y LA FORMC>. DE TRABAJAR Y DE SOLUCIONAR PROBLEW>.S, QUE TIENEN CQr1.) Rf 
SULTADO UNA INTERVENCIÓN ADAPTADA A LAS NECESIDADES DE UN GRUPO PAR­

T!Cl.l.AR, <J. JENNI~s PARTIN). e 1 G~ · 
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EN LAS CIENCIAS DE LA CONDLCTA, EL fO FS ~ ESFUERZO A LARC'-0 PLAZO, 

TENDIENTE A PERFECCIONAR LOS PROCESOS DE RESOLUCIÓN DE PROBLEMAS Y 

DE RENOVACIÓN DE UNA EWRESA APLICANDO lJ.IA AIMINISTRACIÓN rt6.s EFI-­

c 1 ENTE Y DE ~'A YOR COL.ABORAC 1 ÓN, BASADA EN LA FOPl"A DE PENSAR DEL OR 
GANI~'O MEDIANTE EL EtnEO DE LA TEORÍA Y LA TECNOLOGÍA DE LAS CIEN 

CIAS APLICADAS DE LA CONDUCTA, INCLUSO LA INVESTIGACIÓN DE LAS ACTUil 

CIONES. ü!ENDELL F' y 13ELL c.)' ~ i. i..J l ( lr q r ~: 

Ei SISTEMA 00 ES UN ENTE CUYO PROPÓSITO ES MEJOPAR LA EFICIENCIA Y 

LA SALUD ORGANIZACIONALES¡ PLANIFICANDO, PROCESANDO Y CONTROLANDO EL 

CJl.MBIO EN LA ORGANIZACIÓN PARTIENDO DE LA ALT~ GERENCIA, A LOS SUP~ 
RIORES, A LOS MANDOS INTERfvEDIOS Y A LOS NIVELES EJECUTANTES U OPE-

RATIVOS , (r1ASTRETTA), ( 5 ) 

! q 6 ., 

2. 3 CoNCEPTOS DE DESARROLLO C1Rc iAN 1 ZAC IONAL, 

l. Es UNA TEORÍA DE LA ORGANIZACIÓN, ESTO ES, UN CONJUNTO DE PRO­

POSICIONES, CONCEPTOS Y APROXIMACIONES QUE ESTUDIAN LA OR\iANIZACIÓN 

CÓi"O ESTÁ CONST !TU f DA, Y CUÁLES SON SUS ELEt1ENTOS QUE LA cor1PONEN Y 

LA 1 NTEGRAN ENTRE S f. (1 ) 

2. Es UN CONJUNTO DE ESTPATEGIAS DE MEJOR.AMIENTO, lD OUE PRETEN­

DE EL 00 ES PREPARAR A LA ORCiANIZACIÓN PAPA OUE INDEPENDIENTEl1ENTE, 

BUSQUE LA CONSTANTE RENOVACIÓN CON ASESORÍA DE AGENTES DE CN1BIO, -­

QUE AL PRINCIPIO PUEDEll SER EXTERNOS Y POSTERIORMENTE TOMEll ESE PA-­

PEL EL PERSONAL EJECUTIVO Y PERSONAL DIRECTIVO DE LA ORGANIZACIÓN, 

(2)' 
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3. Es UN SISTE1'1A ~ T'IAGri>snco DE LA ÜRriANIZACIÓN. EL In HA -­

PROPUESTO UN COl'lJUNTO DE TÉCNICAS E INSTRLMENTOS QUE PERMITAN ANA­

LIZAR LA SITUACIÓN ACTUAL DE LA ORGANIZACIÓN CON EL OBJETO DE DETEh 

TAR cc'.MJ Y CON QUÉ ASPECTOS ES CONVENIENTE CAMBIAR, PARA EL LOGRO -

DE LA OPTIMIZACIÓN DE SU FlJ'.JCIONN~IENTO. ( l ) , 

4. Es UNA FILOSOFIA DE LA ORGANIZACIÓN. Es UN COOUNTO DE IDEAS 

OPUESTAS QUE INTENTAN CIERTOS FINES Y METAS PARA LOS CWILES SE PRO­

PONE EL CAMBIO, CONSIDERANDO TAMBI~ LOS DESEOS Y OBJETllA'.JS DEL HOt:1 

BRE EN LA VIDA, PARTIENDO DE LA INTERRELACIÓN QUE EXISTE ENTRE LOS 

f/OTIVOS DEL INDIVIDLO Y LA ORGANIZACIÓN SOCIAL, ( l), 

2.4 VALORES DEL DESARROLLO ORr-,ANIZAC IONAL, 

l.As ESTRATEGIAS DEL IXl FUND.AMENTAN SU ORIENTACIÓN SOBRE UNA FILO­

SOFfA QUE IMPLICA UNA CONCEPCIÓN DEL SER HllWlO Y SU TRABAJO, [ STA 

FILOSOFÍA TIENE IMPLf CITO UN COl'lJUNTO DE VALORES O PRINCIPIOS FUNDA 

MENTAL=s EN EL CONTEXTO DE LA ORriANIZACIÓN, EL CUAL EJERCE UNA IN­

FLUENCIA PODEROSA EN EL PROCESO Y EN LA TECNOLOGfA, · PARA CREAR ORG8. 

NIZACIONF.S t'lÁS !=UNCIONALES, f, CONTltJUACIÓN SE 11ENCIONAN ALGUNOS -

DE ESOS VALORES: ( 4 ) 

l. BRINDAR OPORTlJ'.JIDAD PARA QUE LAS PERSONAS FUNCIONEN COf/O SERES 

Hl.1'WK)S Y NO Cot-n S lt1PLES OBJETOS DE PRODUCCIÓN , 

2. BRINDAR OPORTUNIDAD PARA OUE CADA MIEMBRO DE LA ORr-.ANIZACIÓN SE 

DESARROLLE, ALJ1ENTANDO SU EFICIENCIA EN LA ORGANl7.ACIÓN, EN Futi 

CIÓN DE SUS METAS Y OBJETll/OS, 
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3. CREAR UN RETO ESTIMJLANTE A LOS m~s DE LA ORriANIZACIÓN. 

4, IlAR OPORTUNIDAD A LOS MI EflilROS DE LA ORGANIZACIÓN , A OOE 1 NFL.U. 

YAN EN LA FORMt>. EN QUE éSTA SE DESEt'tPE~. 

5. CREAR UN CLIWI DE TRAM.JO BASAOO EN LA CONFIANZA Y EN LA 1-0NE.S. 

TI DAD, 

6, FoYENTAR LA EXPRESIÓN DE SENTIMIENTO CTlMJ CQYf'ONfüTES DE PERSQ. 

NAS CON VIDA ORGANIZACIONAL Y CON CAPACIDAD PARA TRATAR A LAS 

PERSONAS CON RAZÓN 'f CON SENTIMIENTO , ( 6 ) , 

7. FMNTAR LA AUTORIDAD POR EL COr-«IMIENTO t-ic'\S QUE EL USO ARBI­

TRARIO DE LA J ERAR0UfA, 

3. VALORAR t4.s LA COLABORACIÓN OUE LA COMPETENCIA ENTRE LAS PERSQ. 

NAS, 

9. TRATAR QUE CADA SER 1-WANO CCT1J PERSONA QUE TIENE UN CONJlMO 

CCM'LEJO DE NECESIDADES, LAS CUALES SON It-flORTANTES PARA SU -­

TRABAJO Y SU VIDA . 

ESTE CONJUNTO DE VALORES EXPRESA UNA NUEVA CONCEPCIÓN DEL t-a1!RE, 

EN LA QUE t'-l) SE LE ~SIDERA com UN EL8"ENTO fo'ECÁNICO y DEPEN-­

DIENTE DEL SISTEMA, Slt'-l) CCMJ UN ELEM::NTO DINÑ-1ICO Y ACTIVO, QUE 

DEBE PARTICIPAR EN FORMt>. CREATIVA DENTRO DE UNA ORGANIZACIÓN, 

U. LA Vi. OAMPUS 
;: ·. CP. 



CARACTERf STICAS DEL lESARROU.D ~IZACIOOAL... 

l. Es UNA ESTRATEGIA EDUCATIVA AOOPTAIY\ PARA LOGRAR Lt4 CAMBIO PLA 
NEAOO DE LA ORGANIZACIÓN, 

2. ÚlNSISTE EN QLE LOS CAffilOS QUE BUSCAN ESTÁN LIGAOOS DIRECTA­

MENTE A LA EXISTENCIA O W'ANDA QlE LA ORGANIZACIÓN INTENTA SA­

TISFACER, 

3. Es UNA ESTRATEG IA EDUCATIVA QUE 1-V\CE HINCAPlé EN LA IMPORTANCIA 

DEL CCWORTAMIENTO EXPERWfNTAOO. 

4. los AGENTES DE CJIMBIO SON EN SU W'\YORfA, PERO NO EXCLUSIVMN­

TE, EXTRA[\(JS AL SISTEr-'A-CLIENTE <AGENTES EXTERNOS), 

5, IMPLICA Lt4A RELACIÓN COOPERATIVA ENTRE EL AGENTE DE CAt-1HO Y LOS 

COMPONENTES DEL SISTEW'\-CLIENTE. CoLo\OORACIÓN ES UNA PAL.ABRA 

DIFfclL DE DEFINIR CON PRECISIÓN, PERO Hf>LICA CONFIANZA r-tJTUA, 

DETERMINACIÓN CONJUNTA DE METAS Y 1"EDIOS, Y ALTO GRAID DE INFLUfH 

C IA REcf PROCA, 

-
6, los AGENTES DE e.AMBIO COMPARTEN LJ.lA FILOSOFfA SOCIAL, Lt4 CON--

JUNTO DE VALORES REFERENTES AL M.J.IOO EN GENEPJ\L Y A LAS ORGANl 

ZACIONES HJ-IANAS EN PARTICULAR, QUE DA FORMA A SUS ESTRATEGIAS, 

DETERMINA SUS INTERVENCIONES Y RIGE EN GRAN PARTE SUS RESPUESTAS 

A LOS s I STEW'\S-CLI ENTES' Lo r1Ás FRECUENTE ES QUE LOS AGENTES -

DE CAMBIO CREAN QUE LA REALIZACIÓN DE ESTOS VALORES LLEVARÁ FI""'­

NALr'éNTE A Lt4 SISTEMA, NO SÓLO r~s f-l.t'Af'() y DEnx:AATICO, Sii'() -­

TAMBitN f1As EFICIENTE, 

7. los AGENTES DE CAMBIO COMPARTEN Lt4 CONJUNTO DE r-ETAS ~TIVAS 
BASAOl\S EN SU FILOSOFfA, 

( 3 ) 
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2.5 PACIA OONDE ESTÁ DTRIGIOO EL ESFUERZO DE DESARROLLO ~GANIZACIQ. 
NAL, 

PARA ESTABLECER CUALQUIER FUNCIÓN DE 00 ES BÁSICA LA PERCEPCIÓN QUE 

TEt-K>A LA ORGANIZACIÓN DEL PRACTICANTE DE ff1 coro PERSONA. LAs CA-­

RACTERISTICAS PERSONALES Y LAS HABILIDADES PUEDEN VARIAR AMPLIAMENTE, 

PERO LA PERCEPCIÓN QUE DEBEN TENER DEL PRACTICANTE ES DE UTLIDAD. -

Es DECIR, DEBE TRANSMITIR UN GENUINO INTERéS DE AYUDA A LA EMPRESA, 

ASf COt-'O t-'OSTRAR LAS DESTREZAS APROPIADAS DE W. 

LA ORIENTACIÓN DE LOS ESFUERZOS DEL !X1 ESTÁN DIRIGIOOS HACIA LAS NE­

CESIDADES DE CAMBIO: 

l. LA ESTRATEGIA AI:r1 INISTRATIVA O GERENCIAL, 

2 , LAs NOR!-1AS CULTURALES , 

3. LAs ESTRUCTURAS Y PAPELES (ROLES), 

4, LA COL..ABORAC IÓN ENTRE LOS GRUPOS , 

5, LA APERTrnA DE LOS SI STEt1AS DE cot1.JN I CAC IÓN, 

6, LA 1-EJORfA EN LA PLANEACIÓN. 

7, LA r'OTIVACIÓN DEL PERSONAL, 

8. LA ADAPT AC I Ó"J AL MED !O Af'1B 1 ENTE , 

los OBJETIVOS DEL 00 DEPENDEN EN GRAN Pl\RTE DE LAS NECESIDADES DE LA 

PROPIA ORGANIZACIÓN CON QUE SE TRABl\.JE, ASf COt-'O DEL DIAGNÓSTICO -­

QUE EN ELLA SE REALICE; S 1 N EMBARC'-0, ES POS !BLE ENNIJr1EP-AR LOS OBJ ET l 
VOS C~ES A TOOO ESFUERZO DE CAMBIO PLANEAOO: 

l. DESARROLLAR UN SISTEWI VIABLE Y CAPAZ DE AUTOREt.JOVARSE, QUE SE -

PUEDA DESARROLLAR DE VARIAS FORMl\S, DEPENDIENOO DE LAS TAREAS. 
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2. ÜPTIMIZAR LA EFECTIVIDAD TANTO DEL SIST&A ESTABLE O BÁSICO -
ORGANIZACIONAL, CCM> DE LOS SIST&AS TEWORALES CCMl 500 LOS -

PROYECTOS, COMISIONES, ETC,, POR ~IO DE LA CREACIÓN DE ~CA­

NISM)S DE CONTINLO MEJORAMIENTO. 

3. IJESARROLlAR EL PROCESO DE PLANIFICACIÓN SISTEJ-lÁTICA A TODOS Nl 

VELES. AlJ.e.ITAR EL SEtfTIDO DE IDENTIFICACIÓN CON LOS OBJETI""' 

VOS DE LA ORGANIZACIÓN, EN TOJlll.S LAS MEAS Y EN CAJlll. 00 DE -­

LAS PERSONAS, CON EL OBJETO DE QUE éSTAS SE IDEtfTIFIQUEN CON -

EL FUNCIONAMIENTO DIN.ÁMICO DEL SISTEJ>1A TOTAL, 

4. AVMZAR t-V;CIA 00 G~ COLABORACIÓN Y POCA COMPETENCIA EtfTRE 

LAS UNIDADES ItfTERDEPENDIENTES, 

5. LiBICAR LAS RESPONSABILIDADES DE SOLLX:IÓN DE PROBLEMAS Y TQMI\ 

DE DECISIONES L-0 MÁS CERCA POSIBLE DE LAS FUENTES DE INFORMA­

CIÓN, Y t'.() DE LAS FUNCIONES ORGANIZACIONALES, 

6. A.L1'1ENTAR LA CONCIENCIA DE PROCESO Y SUS EFECTOS EN LA REALIZA­

CIÓN DE LAS TAREAS, SI LA EFICACIA DE LA ORGANIZACIÓN DEPEN­

DE EN G~ PARTE DE LA FORf>lA EN QUE SE 1'-'ANEJM LOS PROCESOS SQ 

CIALES ES NECESARIO INSTRIJ-1ENTAR A LAS PERSONAS, PARA QUE DEN 

Y RECIBAN .RETROINFORf>lACIÓN CONSTAtfTE SOBRE LA DINÁMICA DE LOS 

DIFERENTES PROCESOS DE INTERACCIÓN SOCIAL. 

7, loGRAR QUE LOS S 1 STEJ>1AS EDUCA T !VOS PLAN 1 F IQUEN Y ORGANICEN SU 

DESEMPEÑO EN FUNCIÓN DE LAS ~AS ORGANIZACIONALES Y DEPARTA-­

MENTALES, 

8, ENrotfTRAR SOLLX:IONES SINéRGICAS A LOS PROBLrn\S QUE f1As SE RE­

PITEN. Es DECIR, CREAR CONDICIONES EN LAS CIJtlLES EL CONFLIC­

TO PUEDA SlRGIR LIBR~NTE PARA QUE éSTE SEA 1"ANEJADO Y RESUE.!.. 

TO. CREAR UN N-IBIENTE PROPICIO PARA QUE EXISTA LA SUFICIENTE 
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CONFIANZA ENTRE LAS PERSONAS Y QUE FÁCILMENTE PUEDA DARSE UNA 
EXPRESIÓN DE SENTIMIENTOS Y ~STOS SEAN TOMADOS EN CUENTA EN LA 
D 1 N.ÁJ'-11 CA DE LA RELAC 1 ÓN HLMANA DENTRO DE LA ORGAN 1ZAC1 ÓN , ( 3 ) 

2 , 6 APLI CAC 1 ÓN DEL DESARROLLO ÜRGAN 1 ZAC IONAL EN f"ÉX 1 CO , ~· 

EL lXJ LLEGÓ A ~XICO CQ'IO CONSECUENCIA DE LAS INQUIETUDES DE EMPRE­
SAS NACIONALES PROGRESISTASf QUIENES CONTRATARON CONSULTORES NORT~ 
MERICANOS, CQ'IO TAMBl~N POR LAS NECESIDADES OPERATI VAS DE FIRMAS E~ 
TADOUNIDENSES ESTABLECIDAS EN NUESTRO PAÍS, QUIENES REPRODUCÍAN AQUÍ 
LO QUE EN ESTADOS LJNIIXlS VENÍA PROBANIXl BUENOS RESULTADOS, 

HvLSA FUE UNA DE LAS EMPRESAS MEXICANAS QUE SE CONSIDERAN PIONERAS 
DEL lXJ EN ~XICO, ASf CQ'IO DE OTRAS METOIXlLOGfAS GERENCIALES Y ORGA 
NIZACIONALES, · IGUALMENTE LAS EMPRESAS PROCTER Y G.Af.u3LE, l.B.M, EN­
TRE OTRAS, 

LA PRIMERA FIRMA DE CONSULTORfA Í'EXICANA QUE OFRECIÓ SERVICIOS EN EL 
TERRENO DE DO FUE DANIXl, S. A. EL !r1f PATROCINÓ EL PRIMER SEMINA­
RIO PÚBLICO SOBRE DO, ARTHUR SHEDLIN DE UCLA VINO A ~XICO, CONTRA­
TADO POR EL IACE DE CoPARMEX. 

INDICA DANDO QUE EN LOS SETENTAS, SE TUVO UNA GRAN EXPLOSIÓN EN LA 
ACEPTACIÓN DEL DO, HASTA QUE EL PRESTIGIO CREADO POR LA ENORME CAN­
TIDAD DE PROCESOS FALLIIXlS, PROPICIÓ QUE EL MEDIO EMPRESARIAL RECHA 
ZARA LOS CONCEPTOS DE DO, SIN OOARGO, MJCHOS CONSULTORES EXTER-­
NOS Y GERENTES DE CAPACITACIÓN CONTINUARON APLICÁNIXlLO CON BUENOS 
RESULTADOS EN SUS EMPRESAS, 
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Í'bNTERREY TIENE UN LUGAR IMPORTANTE EN LA HISTORIA DEL 00 EN t'ÉXICO, 
!A: AHI SURGIÓ EL PRIMER PROGRAMA INSTITUCIONAL DENTRO DE UNA EWRESA 
fvExICANA. DE AHI HAN SALIOO LA rv'AYORIA DE LAS PERSONAS QUE FUERON A 
ESTUDIAR 00 EN UNIVERSIDADES f-bRTEAMER I CANAS , !A: AH 1 SURGIÓ LA PR I -
MERA tAAESTRIA EN 00 ESTABLECIDA POR LA UNIVERSIDAD DE Í'bNTERREY Y DE 
AHI SURGIÓ TJIMBIÉN LA AGRUPACIÓN DE PROFESIONISTAS DE 00 "1As IMPORTAt! 
TE DEL PAIS,· 1\11 LE DIERON UN IMPULSO VIGOROSO EMPRESAS TALES COO 
HYLSA, CvosA, VnRo, GAMEsA , CoNIXJCTORES Í'bNTERREY, CERVECERIA CuAUH­
TÉMJC, GRAFOREGIA, f:iJ..FA, DEsc, SEGUROS LA ÚJ.ERCIAL, ENTRE OTRAS, 

tL !T/IM ESTABLECIÓ UN DIPLCMt\00 EN 00 POSTERIORMENTE EN 1"ÉXICO, tL 
liIDHUCE CONTINÚA CON SUS CURSOS ESPECIALIZAOOS EN LA CIUDAD DE PIJE­
BLA. Los EGRESAOOS DE LA UNIVERSIDAD DE PEPPERDINE DE LAS CilJIYIDES 
DE Í'bNTERREY y D 1 F " TOMA.RON LA IN I c I A TI VA DE CREAR PROIX), A 1 e " 
ASOC 1 ACIÓN 11Ex I CANA DE PROFES IONALDES EN !XJ, QUE SURG 1 Ó EN 1900 , --ESTA AGRUPACIÓN DE ESPECIALISTAS EN 00 COORDINA ANUALJllENTE UN EVEN-
TO NACIONAL DE ACTUALIZAC IÓN EN ESTA rv'ATERIA, lo ANTERIOR NOS !.ti 

DICA QUE EL INTERÉS EN EL 00 SE HA rv'ANTENIDO Y QuE A PARTIR DE LOS 
OCHENTAS SE INICIÓ UN t1JVIM IENTO ORGANIZAOO QUE CONTINÚA IMPULSÁNDOLO, 

EN LA DÉCADA DE LOS OCHENTAS SURGIERON CONSULTORES INDEPENDIENTES 
Y SE OBSERVA EL t1JVIMEINTO ORGANIZAOO PARA IMPULSAR EL 00, LA SE. 
GUNDA GENERACI ÓN DE ESPECIAL ISTAS DEL 00 ORGANIZÓ EL 4o , Ú)NGRESO 
l NTERNAC IONAL DE 00 EN ~~RZO DE 1~5, EN ÜAXTEPEC, Í'bRELOS, AL CUAL 
ASI STIERON EN PROMEDIO 350 PERSONAS SIMPATIZANTES DEL 00, ESTE COti 
GRESO SE CONSIDERA EL "1As IMPORTANTE EN LA HISTORIA DEL 00 EN 1"ÉXICO, 

Los TRABAJOS PRESENTAOOS EN ESTE CONGRESO INVOUX:RAON A 13 GRANDES 
GRUPOS INDUSTRIALES, TRES COOPERATIVAS INDUSTRIALES, UNA AGRUPACióN 
DE PEQUEÑOS EMPRESARIOS, UNA ORGANIZACióN DE ARTESANOS, DOS ORGANI­
ZACIONES DE SERVICIOS Y TRES SISTEl"AS SOCIALES AUTOGESTI~IOS. los 
PAISES PARTICIPANTES FUERON: ESTADOS LINIOOS, CosTA RICA, VENEZUELA, 



ESPAÑA, ISRAEL y Yl.X"..OESLAVIA ADEMÁS DE ~éXICO POR SUPUESTO. 
( 5 ) 

2.7 SITUAC IÓN ACTUAL Y FUTURO DEL DESARROLLO ílRGANIZACIONAL EN 
r1éx1co. 
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Es CONCENSO DE LOS PRINCIPA'_ES ESPECIALISTAS EN IXJ, QUE LOS GRUPOS 
Hl.MANOS SON LA M".:TA PR!r"ORDIAL DE LOS PROGRAMAS DE CA"\BIO DIR IGIDO , 
ANTE TAL PREM ISA, !JN OBJET IVO CENTRAL DEL fXI CONS ISTE EN CONSEGUIR 
QUE LOS PROC ESOS TéCNICOS y SOCIALES QUE TOMAN LUGAR EN LOS GRUPOS 
HU~OS ALCANCEN NIVELES ÓPTIMOS DE EFECTIVIDAD, 

rARA CONSEGUIRLO SE HACE NECESARIO IDENT IFI CAR EL ESTADO QUE GUAR-­
DAN LA INTERFASES CONFORt'ADAS POR LAS RELACIONES INTERPERSONALES Y 

LA UNIÓN INDIVIDUO-FUNCIONES, AS f COMO LAS EXPRESIONES ACTITUDINA­
LES HACIA LAS METAS DEL GRUPO, 

Es T.AJ'lBiéN DOGMA DEL IXJ OUE LA SOLUCI ÓN DE LOS PROBLEMAS QUE ENFREN 
TA UN GRUPO LA APORTAN MEJOR !_OS PROPIOS INVOLUCR~S, Y QUE POR LO 
TANTO, LO QUE PROCEDE PARA CONSEGUIR OUE LA SOLUCIÓN OCURRA CON-­
SISTE EN FACILITAR LA INTERACCIÓN DE LOS INTEGRANTES EN POR DEL ME­
JORAMIENTO DEL GRUPO , 

PARA CONSEGUIR QUE ESTE PROCESO SE LOGRE, SE PONEN A FUNC IONAR DI­
FERENTES "ESTRATEGIAS DE INTERVENCIÓN", SEGÚN LAS NECESIDADES DEL -
GRUPO EN PARTICULAR. /\Quf PODEMOS ENNUMERAR UNA GRAN CANTIDAD DE 
ELLAS, TODAS ORIENTADA.S AL 1-EJORAM IENTO DE LAS INTERACCIONES DEL -
GR UPO HACIA E!... DESARqQLLO DE UN ALTO GRADO DE COMPROM ISO CON LAS -
METAS BUSCADAS POR ELLOS M!Sf/OS, LA PARTICIPACIÓN O EL TRABAJO EN 
EQU!Po, ES LA MEJOR EXPRESI~ DEL ESTADO ALCANZADO POR UN GRUPO BIEN 
INTEGRADO. 



IEnR> DE LOS ErfllQLES ~s cnt'IEs UTILIZAOOS PARA EL 001 SE Pl.EDEN 

f'Et«:IOOAR: LA INTEC'-.RN:IÓN DE EQUIPOS DE TRABAJ01 EL -ANÁLISIS TRAN­

SACCICltW...1 LA AI111NISTRACIÓN POR OOJETIVOS1 LOS SISTEMAS soc10-rtc­

NICOS1 LOS cfRCLl.OS DE CALIDAD1 LA Pl..ANEACIÓN ESTRArtGICA1 LA ASER­

TIVIDAD1 ASf COM) LOS ENFOOLES Ú...TIMJS DE EXCELENCIA1 CALIDAD Y PRO. 

IU::TIVIDAD1 ~ DE OTROS1 SIEl'PRE Y CUANOO ESTé-l ll'ITEGRAOOS EN l-"' 

PLAN DE C»SIO DIRIGIOO, ( 3 ) 

Jlcnw.r.ENTE NO EXISTE UNA FORMA DE DETERMI~ EL GRAOO DE APLICACIÓN 
IEL 00 EN LAS ~RESAS, SIN E113ARG01 ES FACTIBLE QUE EN LA Mi\YORfA 

DE LAS Ef'fRESAS lfflORTANTES EN Nl.ESTRA PAf S SE ESTÁ HACIENOO ALGO -­

QUE TI ENE QUE VER CON EL 00, 

SE PUEDE DECIR QlE EL 00 ES YA l-"' f()VIMIENTO FO"tAL DENTRO DE LAS Et:1 

/ 

PRESAS ftx1CANAS1 AlmJE OJIZÁS , CON OTROS ~01BRES DISTll'ITOS CCM) EL / 

DE PROCESOS PARTICIPATIWS1 ClNO OBJETIVO ES EL MEJORA'11ENTO DE LA -

EFECTIVIDAD1 CON PARTICULAR ~FASIS EN EL PRESEl'ITE1 EN Cl.IANTO A CAÜ 
DAD Y PRODOCTIVIDAD, 

l.Ds VERTIGINOSOS ~IOS EN LAS CONDICIÓNES SOCIOECClÓ1ICAS1 ORIGI­

NADOS DENTRO DEL PROCESO DE MJDERNIZACIÓN1 Hl\N PROVOCAOO QUE LAS EM 
PRESAS INCREl'ENTEN SU PREOClPACIÓN POR LA PRODOCTIVIDAD1 LA CALIDAD 

EN EL TRABAJO Y LA SATISFACCIÓN Y BIENESTAR DEL RECURSO Hlf.W«>1 HECl-0 

QUE SE 'HA ACENTl.WX) EN LOS ÓLTIMJS AOOS, Jli.Gl-"'AS EMPRESAS INCLUSO 

~ TCJo'AOO LA INICIATIVA DE GENERAR CAMBIOS EN SU ORGANIZACIÓN SIN E,S, 

PERAR EL APOYO DEL GOBIERNO PARA ELLO, lGLIAlYENTE LAS Er-f>RESAS ~ 

VUELTO LA VISTA HACIA EL IJ) Y LO •V\N RETCJ'A001 CON CIERTA CAUTELA Y 

1'EJOR PREPARACIÓN1 ASf COM'.J CON UNA MAYOR DEFINICIÓN DE LO QlE DE­

SEAN Y DE cOO LO PUEDEN LOGRAR EN BASE A SUS REOJRSOS1 CONSCIENTES 

N:Je'IJ;s, DE LAS LIMITACIOtES c;JJE TIENEN. faro PARECE SER l-"' PROCESO 

PE~ENTE EN LAS ORGANIZACIONES1 Al-ORA Y EN EL FUTUR01 SI SU OBJETl 

W ES ccmÚUR DENTRo DEL~ CON LAS c:ÁRACTERfSTICAS DE CCWE-

TIVIDAD REO.JERl~S. ( 7 ) 
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fbDELO DE DESARROLLO ~GANIZACION~ 

PROGRAMA PERM\NENTE DE 
CALIDAD-PRODUCTIVIDAD 

PnvoN. POR CIRCULO$ DE foUIPOS DE rbT IVA-- /\ooN . PAR 
OBJETIVOS CONTROL DE CAL IDAD-PRQ VACION , TICIPATIVA 

CALIDAD DUCTIVIDAD POR CALIDAD 
PRODUCTIVl 
DAD, 

EL PRESENTE MJDELO ES UNA EXPERIENCIA VIVIDA EN CELLOPR INT (197q-1923) 
RASADA EN UN PROGRAMA PER1'1ANENTE DE CALIDAD-PRODUCTIVIDAD, COMPRENDIEN­
DO QUE: 

LA CALIDAD GENERA PRODUCTJl.'IDAD EN LA PLANTA DEL PRODUCTOR PERO ADEMÁS 
GENERA PRODUCTIVIDAD EN LA PLANTA DEL CLIENTE AL NO f{ll.BER PROBLEMAS 
CON EL PRODUCTO ENTREGADO. 

EL PROGRAMA ESTÁ COMPUESTO DE FILOSOFfA, OBJETI'AJS, ESTRATEGIAS, POLfTl 
CAS, VALORES, AD'1INISTRACIÓN POR OBJETIVOS, cfRCULOS DE CONTROL DE CALl 
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DAD, EQUIPOS DE CALIDAD PRODUCTIVIDAD, r-l>TIVACIÓN Y ArJ..!INISTRACIÓN 
PARTICIPATIVA POR CALIDAD-PROilJCTIVIDAD, 

LA fILOSOFfA. 

A) PESPETAR Y SER RESPETAIX>S. 
B) SER LÍDERES EN EL MERCAIX>, 
c) SER MEJORES EN LO TéCNICO Y EN LO HLMANO. 

los QBJ ET 1 VOS , 

A) Ú.JMPLIR CON EL MERCAIX> Y CON LA SOCIEDAD, 
B) PRODUCIR CON CALIDAD, 
c) INCREMENTAR LA PR011JCTIVIDAD , 
D) [.DGRAR UN CAMBIO CULTURAL EN LA ORGANIZACIÓN, PARA SENTIR 

SATISFACCIÓN, 

LAs ESJRAIEGIAS, 

A) ESTRATEGIA DE CALIDAD, 
B) ESTRATEGIA DE DESARROLLO, 
c) ESTRATEGIA DE SERVICIO. 

LAs PoLfTICAS. 

A) CAL!DA!J. 

B) DESARROLLO . 
c) CAPACI TAC IÓN, 
D) PERMA.NENCIA. 
E) PRoM)CIÓN, 
E) REcoNOCIMIENTo. 
G) SERVICIO, 
H) SEGURIDAD. 



Los VALORES .. 

A) TRABAJO EN EQUIPO, 

B) VOLUNTAD DE 1-V\CER BIEN LAS COSAS, 

c) ítwER LA RESISTENCIA AL C,A/1310, 

D) PENSAR - AYUDAR - PACIENCIA. 

E) ft>NESTIJlA.D Y JUSTICIA, 

F) SUPERACIÓN ES MEJORAR LO BIEN HECl-0, 

G) RECONOCIMIENTO y AUTORREALIZACIÓN. 

H) ~ A LA CAMI SETA, 

I ) HA.zLo BIEN -HAZLO Al-ORA Vs , AH f SERÁ "1AÑANI\, 
J) INICIATIVA Y CREATIVIDAD. 

K) AYUDAR Y SER AYLJD<\JX)S , 

L) AJSTERIDAD ES FUENTE DE CREATIVIDAD , 

Al:NINISTRACIÓN POR ÜBJETIYOS. 

l. REuNio~Es M:NSUALES DE GERENTESCON DTRECTOR GENERAL, 
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2. REL.tl!ONES l'ENSUALES DE GERENTES DE AREA CON SUPERINTENDENTES, 

JEFES DE DEPARTAMENTO Y/O PERSONAL A SU CARGO, 

3. RE~IONES f'ENSUALES DE JEFES DE DEPARTMNTO, PAA.A INTERCN-1310 

DE EXPERIENCIAS , 

4. Rflt-lIÓN TRIMESTRAL DE SUPERVISORES PARA INTERCN1310 DE EXPERIEli 

CIAS, 

5, RE~IÓN TRIMESTRAL DE SECRETARIAS PARA INTERCAMBIO DE EXPERIEN-

CIAS, 

6. ELABORACIÓN DE OBJETIVOS DE LA GERENCIA, PAA.A PRÓXIMJ AOO, 

7. APROBACIÓN DE OBJET IVOS, POR PARTE DE LA DIRECCIÓN GENERAL. 

8, DIFUSIÓN DE OBJETIVOS, POR PARTE DE LOS GEREl'ITES A sus~ JEFES, 
Y éST05 A SU VEZ AL PERSONAL QUE DEPENDE, 

9, PLÁTICAS DEPARTMNTALES DEL SISTEMA DE A™INISTRACIÓN POR OB­

JETIVOS, CON OBJETO DE INTEGRAR AL PERSONAL, 
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AIJ.1INISTRACIÓN POR ÜBJETIVOS Y CoNTROL PARTICIPATIVO, 

ÜRJETIVO. 
PARTICIPAR EN LA A™INISTRACIÓN DE LA EWRESA EN FUNCIÓN DE MI EX­
PERIENCIA Y CAPACIDAD CQ'IO EWLEADJ, CLWLIENOO MIS OBJETIVOS QUE 
ESTÁN IDENTIFICAOOS CON LOS DE MI PUESTO, REALIZÁNDOLOS CON MI ME­
JOR VOLUNTAD Y CRITERIO Y EVALUÁNOOLOS EN FORM<\ JUSTA Y li:JNESTA EN 
CCffiNICACIÓN CON MI EQUIPO DE TRABAJO, 

ESTRATEGIA. 

PARTICIPACIÓN DE TOOOS LOS EMPLEADJS A NIVELES DE DIRECCIÓN GENERAL 
GERENTES Y JEFES CON SUS SUPERVI SORES O SUBORDINAOOS, INCLUYENOO 
SECRETARIAS, 

Sr EMPLEARÁN LOS CONCEPTOS DE CALIDAD, PRODUCTIVIDAD, CXlSTO, PRO-­
BLEMAS, CREATIVIDAD Y SUPERACIÓN EN LA FIJACIÓN DE OBJETIVOS, 

SE USARÁ EL ESTILO DE CONTROL PARTICIPATIVO PARA LA EVALUACIÓN Y SE 
IMPLEMENTARÁ EL SISTEMA DE OBJETIVOS CONTRIBUTORIOS, 

CJRCULOS DE CoNTROL DE CALIDAD. 

ÜB.JETIYO. 

PARTICIPAR CREATIVM1ENTE EN LA A™INISTRACIÓN DE LA EMPRESA EN FLJ-.J­
CIÓN DE MI EXPERIENCIA Y CAPACIDAD COMJ TRABAJAOOR O EMPLEADJ Y TRA 
BAJANOO EN EQUIPO, CLNPLIENOO CON LOS OBJETIVOS DE MI PUESTO Y CO L.A 
BORANOO CON LOS OBJETIVOS DE MIS COMP,AÑEROS QUE SON LOS DE LA EM-­
PRESA, REALIZÁNDOLOS CON MI MEJOR VOLUNTAD v/o CRITERIO EN ARflONfA 
CON EL EQUIPO Y SIENOO EVALUADOS CON f-ONESTIDAD Y JUSTICIA POR MIS 
SUPERVISORES Y COM'AÑEROS, ADOOS DE MI PROPIA EVALUACIÓN, 
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ESTRATEGIA 

PRCM>VER LA PARTICIPACIÓN DE TOOOS LOS TRAMJAOORES EN COOPERACIÓN 
CON LOS E'MPLEAOOS, PARA LA FORf-1ACIÓN DE EQUIPOS DE !RAM.JO QUE SE 
AVOQUEN A LA SOLOC IÓN DE PROBLEW>.S DE CALIDAD, PROOOCTIVIDAD, SEGU 
RIDAD, CALIDAD DE VIDA LAOORAL, Aü'-i!NISTRATIVAS Y OTRAS, SIGUIENOO 
LA LEY DE PAREJO, 

PRoGR#\l\S DE TRABAJO - CfRCULOS DE CoNTROL DE CALIDAD. 

l. ÜRGANIZACIÓN, 

1.1 REGISTRO DE CCC's (L fNEA v STAFF). 
1.2 ENTRENAMIENTO DE LOS ((( POR EL FACILITAOOR, 

- FACILITAOOR (LfNEA Y STAFF) , 
- CooRDINAOOR (LfNEA Y STAFF), 
- lNTEGRJIJITES (LfNEA Y STAFF), 

1.3 ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVO Y META Y EVALUAC IÓN DE BENE­
FICIO / COSTO 8J / 20, 

1.4 ElABoRAC IÓN DE 11<\NUALES Y PROCEDIMIENTOS (LfNEA Y STAFF), 

2, ÚJMJNICACIÓN, 

2.1 CALENJ)A.RIO DE REUNIONES, 
2.2 CoNDUCCIÓN DE LAS REltHONES, 
2,3 Liso DE AVISO VERBALESY BITÁCORAS, 
2.4 RELACIONES INTERPERSONALES E INTERDEPARTAMENIALES, 
2.5 ITTRO INFORW\CIÓN CONSTANTE PROIXJCCIÓN, SERVICIO TtCNICO, 

CONTROL DE CAL !DAD, CCC, 

3. CONTROL. 
3.1 TRABAJO EN CONJUNTO EFECTIVO, 
3,2 ibECCIÓN Y ANÁLISIS DE PROBLEWIS, 
3.3 foRt1.lLACI ÓN Y PROPOSICIÓN DE SOLOCICJ'.IES, 
3 ,L¡ IWLE'MENTAC IÓN DE SOLOCIONES (SEGIJIMIENTO), 



4. EVALUACIÓN, 

4.1 REGISTRO Y EVIDENCIAS, 

4.2 REVISIÓN IE AVfiJK:X.S <ANÁLISIS DE RESl.l.TAOOS), 

4.3 GRÁFICAS y TABlAS DE RESl.l.TAOOS. 

5, f<hTIVACIÓN, 

5.1 RECONOCIMIENTO (DIPLa-IAS), 
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5.2 lf'M'.>LUCRAMIENTO In 00% DEL PERSONAL, CXM> INTEGRANTES 

DE CCC's. 
5.3 TENDENCIA A CAMBIOS DE ESTRATEGIAS PARA LOGRAR OBJETI­

WS M4.s RETAOORES (l~ ABAJO DE LOS VALCRES DE DESPER­

D l C 10 REGISTRAOOS SE1-'ANAl.}ENTE), 

5.4 EVENTOS. 

fot..11Pcis DE D.lmAD - PROOOCTIVILWl. 

ÜNETl'/O, 

LA AUTOREALIZACIOO A TRAvts DE lt4 TRABAJO BIEN 1-ECK> CON CALIDAD 

PRODUCTIVIDAD ES lt4A DE LAS SATISFACCIQ\ES ""'S WfORTANTES OOE 

IESEPM:lS LOGRAR EN Nl.ESTAA ORGANIZACIÓN, ÚlNSIDEAA'-l>S DE VITAL 

WfORTN«:IA EN LA PARTICIPACIÓN EN LA AIJ-lINISTRACIÓN EL TCJ-lAR -

DECISIONES PARA EL CONTROL DEL PRCPIO TRABAJO, ASf .CXM> LA OBTEU. 

CIÓN IEL RECOOOCIMIENTO flEDIANTE lt4A COlABORACIÓN ESTRE~ DE -
. TRABAJO EN EQUIPO CON LOS Wff\ÑEROS DE LA TAREA, 

ESTRATEGIAS, 

Es OBLIGATORIO FORt-1AA EN LA PLAm-A Y EN LA AmINISTRACIÓN., EQUI­

POS DE CALIDAD-PROru::TIVIDAD (ECJ>) Y OOTARLDS DE OBJETIWS Y RE­

CURSOS PARA LOGRARLOS, 



53 

INICIAR LOS ECP EN LA PLANTA, EN ÁREAS CON WIYORES PROBLB-'AS DE 
CALIDAD-PROD.X:TIVIDAD INVOLUCRANDO A LOS AY~ES, OPERADORES Y 
SU SUPERVISOR HACiéNDOLOS PARTICIPES DE LA FILOSOFfA, POLfTICAS, 
PROYECTOS, PROGRAW\S, SEGUIMIENTOS, INDICADORES Y ADMINISTRACIÓN 
PARA r-'EJORAR LOS ESTÁNMRES DE CALIDAD Y PRODUCTIVIDAD EN EL -­
TI E1'PO QlE SE LES ESTABLEZCA, HASTA ALCANZAR EN EL LARGO PLAZO 
EL AUTOCONTROL, 

~ EVALUACIÓN E INDICADORES DE AVAK.E SE HARÁN EFECTIVOS POR ÁREA 
folÁOO 1 NA Y TrnNO, 

los ECP ESTARAN. APOYADOS POR LOS INSPECTORES - ANALISTAS, EL GRUPO 
DE MANTENIMIENTO, SERVICIO TéCNICO DE PLANTA DE WINEJO DE WITERIA 
LES, 

flRoG!WlA DE TRABA.JO, 

SE CONSIDERAN C~TRO ÁREAS: IMPRESIÓN, L..AMINACIÓN, EXTRUSIÓN Y 
CORTE, 

SE INICIARÁ EN EL ÁREA DE LAMINACIÓN OONDE YA SE TIENEN TURt-OS RQ 

LAIXlS PARA EL SUPERVISOR, 

I 1 E1'PO DE PRUEBA: 3 MESES • 

SI EL 8<1TO PERSISTE, SE LLEVARÁ A CABO EL PROGRAr"A EN LOS DEPAR­
T.No'ENTOS RESTANTES Y SE INICIARÁN LOS El.P A NIVEL AIJ-11NISTRATIVO, 

1TE1'PO DE PRUEBA: AL fx:l. res TODOS LOS DEPARTA1"ENTOS DEBERÁN ESTAR 
DENTRO DEL PROORAW\, 
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f'DTIVACIÓN, 

{AJEJIW. 

~SARROLLAR Y folANTENER EL SENTIMIENTO DE SATISFACCIÓN DE NUESTRAS 
NECESID~S DE RECXlNOCIMIENTO SOCIAL Y AUTO-REALIZACIÓN EN BASES 
JUSTAS, 1-0NESTAS Y SANAS, ALENTANOO EL TRABAJO EN EQUIPO Y DESALEli 
TANOO EL CULTO A LA PERSONALIDAD, 

ESTRATEGIAS. 

DIFUSIÓN DE LA FILOSOFfA, OBJETIVOS Y ESTRATEGIAS DE Ú:LLOPRINT A 
TOI:O EL PERSONAL, DIFUSIÓN DE LOS PROGRN-1AS A CIERTOS NIVELES Y 

In-1INIO DE LA INFOPWICIÓN SOBRE MISIÓN Y ESTRATEGIAS A NIVEL GE-­
RENCIAL, 

DtFUSIÓN DE LA INFOPWICIÓN SOBRE RESULTAI:OS DE LA ~RESA Y SATIS-­
FACCIÓN DE LAS NECESIDADES DEL PERSONAL SOBRE CONSIDERACIÓN, REIRQ­
INFC>Rt-1ACIÓN CXlNSTANTE, EVALUACIÓN DE SU TRABAJO Y NECESIDAD mn.JA, 

PRCX;~ QUE CtwLEN CXlN a ílBJEIIvo DE rtinvAc16N EN To°"s sus 
OOES. 

l. Í.OOSIDERACIÓN, 

1.1 SERVICIOS AL PERSONAL. 
- CCC CMOOR, 
- CCC ()?DEN Y Lltf>IEZA PLANTA, 
- CCC !'ruJEN Y Lit-PIEZA OFICINAS, 
- CCC Ca-1ISIÓN DE llJGIENF; Y SEGURIDAD INDUSTRIAL, 
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l. 2 PREST AC 1 ONES. 

- ÚMJNICACIÓN A EWLEAOOS Y TRABl\JAOORES, 

- SIMPLIFICACIÓN DE TOOOS LOS TRÁ'-llTES PARA OBTENER 

LAS PRESTACIONES EFECTIVMNTE. 

1.3 RFLACIÓN SJNDICAL. 

- CCC - CALIDAD DE VllY\ LAOORAL, 

- W1is1ÓN DE ~~IGIENE v SEGURIIWJ INDUSTRIAL. 

- pf{)G~ DE PIB..ACIOOES INruSTRIALES. 

- f>RoGAAMA DE LAS SECRETARIAS, 

1.4 ~ERACIÓN. 
- DE ACUEROO A POLfTICAS DE 6Rl.Jl0 Y NECESl~S SIN­

DICALES, 

1.5 PFCONX:IMIENTO. 

- ENTREGA DIRECTA DE DIPLG'1AS Y FELICITACIONES, 

- FELICITAR A TOOOS LOS ruE LOGREN PfU{)CJÓN, 

- FELICITAR A LOS OOE LOGREN ~ ACTlW:IÓN SOBRESA~ 
LIENTE EN SU EVALUACIÓN PERIÓDICA, 

- FELICITAR A LOS QlE LOGREN ~ ACTUACIÓN SOBRESA-­

LIENTE A SUS LABORES DIARIAS. 

- r-'ENc:IÓN EN ~SAJES (VER PROGRAMA DE r-EN.5AJES DE -

LA DIRECCIÓN). 

- ÜTPLG'1AS POR RETIRO Wl.LNTARIO Y EFICIENCIA, 

1.6 PARTICIPACIÓN EN LA Arf1INISTRACIÓN, 

- Atf1INISTRACIÓN POR CEJETIVOS CON CONTROL PARTICIPA 

TIVO Y 

- CfRCULOS DE CALIIWJ 1-V\STA Cll!RIR ~ MfNiffi DE OO.: 
TU PERSONAL. 
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2. TRATO ENTRE LOS f'lANOOS, 

EMITIR ltl CCM.tlICAOO QlE CCMENGA LO GtJE IEBE 1-V\CERSE Y 00 

DEBE 1-V\CERSE EN EL TRATO ENTRE SUPERVISORES Y SlJ>ERVISAOOS, 

3. WPERVISIÓN. 

[AA CAPACITACIÓN A LOS SuPERVISORES Y ESTABLECER RELACIOOES 

AMISTOSAS A TRAvtS DE Aa.ARACIÓN DE SITUl\CIOtES, r-EDIANTE --

1.tlA RE~IÓN HFORt-w. ANTE ltlA TAZ.A DE CAF~, 

Rf.M.JNERAC 1 ÓN 

SlJ:>ERVISIÓN 

CAPACITACIÓN 

~Cot«IMIENTO 

f1lTJVPCJ(JI 

PARTICIPACIÓN EN LA 
Arf1IN1 STRAC IÓN 

- flD.1INISTRACIÓN POR 
(AJETIVOS, 

- CfROJLOS· DE CONTROL 
. DE Cru_1DAD. 

-~ ~ENTE 
DE CALIDAD-PROIXJCTI­

VIOl\D, 

- ENcLESTAS. 
- St~EROCIAS, 

- PRoBID'AS. 
- Eoo1POs. 

CcJwICACIÓN 

- SoBRES, 

- ttmcIAS. 

- r'mwES, 

- REvISTA, 

- CAAra.Es. 
- PANCARTAS. 
- LANZAMIENTOS, 

- FoRos. 
--flfl.EAoos. 
-T RABAJAimES. 

- DIRECTIVOS, 
- QIENTES, 

- l'RovwxHs. 
-- PóBLJCO, 
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i..ANzN.tIENTOS. INDICES cu 

- kCIDENTES, 
- fuSENTISt1), 
- WACITACIOO, 
- REuJcCIOO DE l:ESPERDICIO, 
- !ilJAS, 
- l:EvoLUCIOOES, 
- RECHAZO FINAL. 
- VENTAS. 
- [ESARROLLQ' 
- SERVICIO, 
- INVENTARIOS. 
- Coofw.IZA. 
- RESULTAOOS. 
- Sl.GEROCIAS, 

~ FINAL DEL PRESENTE TRABAJO, SE INCLUYEN CCM> ANEXOS, TRES tlODELOS 
DE l:ESARROLLO ~IZACIONAL Y lAPACITACIOO, PARA ILUSTRAR f"ÁS ESTE 
CAPITULO, los tlODELOS CORRESPONDEN A LAS TRES E.flf>RESAS QUE OCUPAROO 
LOS PRWEROS WlARES EN EL PREMIO~ ÚW1 DE lAPACITACIOO 1989, ORGA­
NIZAOO POR lffRICAN ÚW>BER OF Ca-f.ERCE OF fv'Ex1co, A. c. 

A) f'bTOROLA DE ílÉXICO 

B) INll.ISTRIAS RES ISTOL, s. A. 
c CtiRvsLER DE ílÉXIco, S. A. 

lER. luGAR. 

2o. Ll.kJAR. 

3ER, l.LxJAR. 
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EL PAPEL DEL C.0NSULTOR DE ~SARROLLO ~IZAClOOAL. 

l.A l>lAYORfA DE LOS CONSULTORES DE 00 TRATAN DE LCXlRAR l.tlA APERTURA 

CRECIENTE y CONFIANZA POR PARTE DE LA EflPRESA. Esm SE LOGRA -­

CON EL PROFESIONALISMJ QUE SE MJESTRA EN LA PRÁCTICA DEL 00. El 
PROFESIOW\LIOO RE{~E ELD'ENTOS CCMl: A) l.tl COOJlNTO DE eor«I-­

MIENTOS Y PROCEDIMIENTOSTéeNICOS ESPECIALIZADOS, B) PERSONAS VEB. 

DADERAMENTE CAPACITADAS· PARA PRACTICARLO, c) ESTÁNMRES DE éTICA 

PARA ENCAUZAR LA CONDUCTA PROFESIONAL Y D) l.tl ORGAN!Sffi REPRESEN 

TATI\-ü CIJfA META SEA EL PROFESIONALIOO, 

Al.GUl'()S ESCRITORES SOBRE EL TE1AA DICEN QUE EL CONSULTOR DE 00 00 

DEBE JUGAR EL PAPEL DEL EXPERTO O LO QUE SE COl'.OCE CCMl EL MJD.E. 
LO ''.oocroR-PACIENJE", "ABOGAOO-CLIENTE". FERGUSON (]) DICE QUE 

"EL CONSULTOR SE USA A sf MIOO PARA LIBERAR FUERZAS QUE SE r-uEVEN 

HACIA EL BALANCE DE SALUD EN SISTOOS 1-WANOS DE CUALQUIER T.l\t'IA-

00. SIEMPRE ES l.tl INTERI'() O l.tl INSTRl.ffNT01 00 DEBE SER PARTE -

ESENC:m. O PRINCIPAL". Al DISCUTIR LA CONSULTORfA DEL PROCESO, 

Sr.HEIN (6) HA.CE UN COMENTARIO SEllEJANTE, Et_ AGENTE DE c:At13IO, 

DICE, DEBE HACER l.tlA SEVERA DISTINCIÓN ENTRE "SER l.tl EXPERTO EN 

CÓ'1:> AYUDAR A l.tlA EMPRESA A APRENDER Y SER UN EXPERTO EN LOS PRQ 
BLEl>lAS Afl'.11N1 STRA T !VOS VERDADEROS QUE LA EWRESA TRATA DE RESOL -

VER", 

fRENCH Y BELL ( 6 ). SUBRAYAN LA NECESIDAD DEL CONSULTOR PARA RE­

CHAZAR EL PAPEL DEL EXPERTO EN CUALQUIER CONTENIIX) EXPLfCITO, SE­

ÑALANoo QUE "CUALQUIER SEGURIDAD EXPLÍCITA EN EL TRADICIOOAL M'.)IX) 

DE CONSLLTORfA, ESTO ES, DAR CONSEJO CLARAMENTE MANIFESTAIX), TEN­
DERÁ A NEGAR LA EFICACIA DEL CONSULTOR DE 00." 

ExISTEN IX)S RAZON_ES PARA QUE EL CONSULTOR DE 00 Pm-WEZCA FLERA 

DEL PAPEL DE EXPERTO lo. EL CONSULTOR PlE>E CREAR l.tlA SOORE-
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DEPENDENCIA QUE EVITE QUE EL SISTrn\ DEL CLIENTE DESARROLLE SUS -
PROPIAS HABILIDADES INTERNAS, 2o, CUANOO EL CONSULTOR JUEGA EL 
PAPEL DEL EXPERTO, DEBE DEFENDER PERFECTA Y ADECUADJll-1ENTE SUS RE­
CQ\1ENDAC IONES , 

fJv..oRA BIEN, UNA VEZ QUE SE HAN REUNl!Xl LAS CONDICIONES DE CONFIAN 
ZA, DIAGOOSTICO Y COL.AOORACIÓN CONJUNTA QIENTEICONSULTOR LA SI-­
GUIENTE INTERACCIÓN PUEDE OBSERVARSE: 

Uso DE LOS CONOCIMIENTOS Y 
Bl.Et:lClA_OEL_CLlfl::ITE.... __ ~--~----

( 6 ) 

PLANEA LA H1PLANTACIÓN. 

RECOMIENDA vio PRESCRIBE. 

PRoPONE CRITERIOS, 

IDENTIFICA ÜPCIONES. 

PETROALIMENTA <FEED IlAcK) , 

IN!)<\GA Y PRoVEE INFOR.MACIÓN. 

kLARA E INTERPRETA, 

ATENTO Y HEFLEXIVO. 

REHlJSA INVOLUCRARSE 



W. Sc1-t11DT ANDA, JoHNSON ( 3 ) MJESTRAN EN ESTA FIGURA EL DESA­
RROLLO DE UN CONTfNLO DE CLIENTE Vs, INTERACCIÓN CONCENTRADA CE 
CONSULTOR; ES UNA COMBINACIÓN DE DOS TIPOS DE AGENTE DE CAMBI O -
EL TIPO DE DESARROLLO ORGANIZAC IONAL Y EL TIPO DE TECt\OLOGfA-C,AJ1 
BIO-GENTE, 

los SUPUESTOS QUE EXISTEN DETRÁS DEL f'YJDELO r-YJSTRADO SON: 

l. EJ CLI ENTE TIENE UN PROBLEMtl Y NECESITA AYLJD'1., 
2, EL CONSULTOR SIENTE QUE PUEDE SER DE CIERTO VALOR POTENCIAL. 
3, LA META PRINCI PAL DEL CONSULTOR ES AYUDAR AL SISTEt'A DEL ---

CLIENTE A RESOLVER EL PROBLEt'A EN VEZ DE EJERCER INFLUENCIA 
PARA OTROS FINES. 

EJ.. ESOOEM<\ ANTERIOR PERMITE OBSERVAR UN RANGO DE COMPORT.l\MIENTOS 
POTENCIALES POTENCIALES DEL S!STEM<\ CONSULTOR/CLIENTE, QUE VARÍAN 
L€SDE EL CENTRADO EN EL CLIENTE, ES DECIR EL SISTEM<\ DEL CLIENTE 
TIENE MJCf-fJ SI NO TODO EL CONOCIMIENTO, EN DONDE EL. CONSULTOR -­
PRINCIPALMENTE AYUDARÁ AL SISTEJ'AA DEL CLIENTE A SELECCIONAR ESE 
CONOCIMIENTO Y EXPERIENC IA; O PRINCIPALMENTE CENTRADO EN EL CON­
SULTOR, DONDE EL CONOC IM IENTO ESPECIALIZADO DEL CONSULTOR SE EM­
PLEA CQM) EN EL f'YJDELO "DOCTOR-PACIENTE", "ABOGADO -CLIENTE". 

Sc1-t1IDT Y JOHIJSON PROPONEN T.l\MBléN LÓS FACTORES OOE AFECTAN EL -
USO CORRECTO !:€ UNA POSI CI ÓN DADA DENTRO DEL Ca-ITÍNLO: 

A) FACTORES ÚNICOS AL CLIENTE. 
B) FACTORES ÚNICOS AL CONSULTOR, 
c) FACTORES EN LA RELACIÓN CLIENTE/CONSULTOR, 
D) FACTORES EN LA SITUACIÓN, 

( 6 ) 
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A) l.0S FACTORES ÓNICOS AL Ú. IENTE. · SE DAN CUANOO EL CLIENTE TIENE 

l'lJY POCO ENTENDIMI ENTO. O EXPERIENCIA CON EL PROBLB"A Y EL CLIMt\ ES 

DE APOYO PARA QUE EL CONSULTOR PUEDA EMPLEAR EL CCM'ORTAMIENTO CEN­

TRAOO EN EL CONSULTOR, LA ACTITUD DEL CONSULTOR ~E SER LA !E ~ 
BILITAR AL CLIENTE PARA QUE POCO A POCO POSEA LA SOLUCI6N !EL PRO­

BL_B.1A O SITLLl'ICIÓN. 

B) los FACTORES ÓNICOS AL CONSULTOR, SE OBSERVAN Cl.V\NOO ÉSTE ES -

RECONOCIOO y EXPERIM:NTAOO , Es PRESCRIPT JVO, Es ACEPTAOO POR EL 

SISTEMA DEL CLIENTE, SU AMPLIA EXPERIENCIA Y GAt-1A DE COf\OCIMIENTOS 

ANTEPONE CASI DE Itf-1EDIATO UN DIAGNÓSTICO, 

c) FACTORES EN LA RELACIÓN CUENTE/CONSULTOR , SF DA. Cl.LA.NOO SE HAN 

CREADO LAS CONDICIONES DE CONFIANZA Y APERTURA CRECIENTE, EN BASE 

A EXPERIENCIAS EXIroSAS EN EL PASAOO y CUANIXJ LAS RELACIONES ENTRE 

AMBAS PARTES SE HAN DEFINIOO CLARAM:NTE. TIENDE A CENTRARSE EN 

EL CONSULTOR, 

D) FACTORES PROPIOS DE LA Snlll'ICIÓN. EL C(Ml()'RTAMIENTO SE CENTRA 

EN EL CONSULTOR, SE REQUIERE ALTO GRAOO DE IMPERSONALIMD CLLl'INOO 

LA SOLUCIÓN TIENE ELEVAOO NIVEL 11: VALIDEZ Y SI A SU VEZ SE MSA -

EN 00 GRAN PROMBILID1'I) DE éxno. EL CQ\1PORTAMIENTO SE CENTRARÁ 

EN EL CLIENTE CUANDO EL OBJETIVO SEA LOGRAR RELACIONES INTRAPERSO­

NALES, Cl.V\NOO LA INTERVENCIÓN IWLICA MSTANTE INTERACCIÓN DE LOS 

SUBSISTE1"AS Y CONSECUENCIAS NO ANTICIPADAS, Cl.V\NOO PAREZCA QUE LA 

SOLOCIÓN ES INCORRECTA, O SI EL PROBL_B.1A SE PLANTEA A LARGO PLAZO, 

LO MISl"O CUANOO SE DIAGNOSTICA UNA SOLUCIÓN A LARGO PLAZO, 

ALGUNAS FORMAS DE INTERVENCIÓN QUE MENCIONA Sc1-t11DT Y Jm-tiSON SON 

LOS GRUPOS "T", GRUPOS DE ENCUENTRO, TÉCNICAS GESTALT, ANÁLISIS -

TRANSACCIONAL, GRID GERENCIAL, RETROALIM:NTACIÓN, ETC, 

ÜTRAS TÉCNICAS QUE ESTÁN CENTRADAS EN EL CLIENTE SON:' ENRIQUECI-
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MIENTO DEL TRABAJO Y Aü'1IN ISTRACIÓN POR OBJETIVOS, EN ESTOS CASOS 

EL CONSULTOR PUEDE INICIALMENTE DIAGNOSTICAR Y PAULATI NAMENTE C/JPr 

BIAR EL PAPEL DE EXPERTO AL DE ENSEI~ AL CLI ENTE C(M) USAR LA Téc­

N I CA PARA REDUCIR LA DEPENDENCIA QUE SE PUDIERA HABER CREADO, 

flJ... DESARROLLAR NUEVOS ENFOQUES DEL ROL DEL coNSULTOR, DEBE PLANTEAR 

SE UN tAATI Z DIFERENTE EN LA MEDIDA EN QUE LOS CONSULTORES DE 00 L.l. 
MITEN SUS ACTIVIDADES A LA FORMACIÓN DE EQUIPOS DE CONSULTORfA DE -

PROCESOS Y ENTRENAMIENTO EN SENSIBILIZACIÓN; DECIR QUE EL CONSlLTOR 

DEBE PERMANECER NEUTRAL, ES MUY ADECUADO , SIN EMBARGO, EL CONCEPTO 

DEL PAPEL DEL CONSULTOR r::EBE EXPANDERSE, 

ÜTRO PUNTO QUE NO DEBE PERDERSE DE VISTA ES EL CONFLI CTO QUE EXI S­

TE ENTRE LA ACCIÓN Y LA INVESTIGACIÓN, SEGÓN PROPONEN fRIEIX.ANDER 

Y BRo.vN ( ) , EL CONSULTOR "ORIENTADO A LA ACCIÓN /1 POR ESTAR IN-

VOLUCRADO EN EL PROCESO DE CPMBIO, DEBE TRANSMITIR CONOCIMIENTOS 

BASADOS EN SU EXPERIENCIA, Asf Mist'O DEBE ESTAR DISPUESTO A GA-

NÁR U OBTENER CONOC IMIENTOS AL TENER QUE INVESTIGAR NECESIDADES, A 

REALIZAR ESTUDIOS QUE IDENTIFIQUEN NORM<\S GENERALES Y NO SITUACIONES 

ESPECIFICAS, 

EJ CONSULTOR DEBE ELEGIR EL ROL A SEGUIR DE ACUEROO A LA SITUACIÓN 

PARTICULAR DE CADA CLIENTE. ExISTEN 1'UCl-OS ROLES POSIBLES, QUE --

PUEDEN DESEMPENARSE DE DIVERSAS FORf'AAS, LA DECISIÓN LA ~ EN 

BASE A SU EXPERIENCIA, lo IDEAL ES QUE EL CONSULTOR LCXlRE SER -­

EFECTIVO Y OBTENGA LOS C#'BIOS QUE SE PLANTEEN, los SIGUIENTES -­

FACTORES INFLUYEN EN LA ELECCIÓN DE ROLES, NO SON LOS l).¡Icos, PERO 

SE CONSIDERAN COMJ LOS W.,s CüflÓ'lES, A~ CUANOO NO SEAN LOS t1:JORES: 

l, LA NATURALEZA DEL CONTRATO, 

2. rtrAS DEL SISTEtAA CLIENTE CONSULTOR, 

3, ~bRtAAS Y ESTÁNDARES DEL SISTEtAA CLIENTE Y DEL CONSULTOR, 

4, TFNDENCIAS Y LIMITACIONES PERSONALES DEL CONSULTOR, 
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5, bll~ FUE LO QUE ANTES 11FUNCIONÓ11
, 

6. CoNSULTOR INTERNO O ExfERNO, 
7. EVENTOS EXTERNOS, 
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r·tiDELo DE ~iARRisoN e 6 ) PARA D1ÁGN6snco DE í"RC#IIZAC16N 

SISTEMA DE lNFORMl\CIÓN SrsTE't-4A TFClKlLÓGICo 

- r-'noos DE CDM.lNICACIÓN (ESCRITA, GR!..!_ 
PAL, INDIVIDUAL, ETC, ) , 

- PROCESO DE TRAPAJO (TECNOLOGÍA Y 
TAREAS DE LA ORGAN 1 ZAC rOO) , 

- JliJRUPACIONES INFORMALES. 
- CANALES DE Cot1JNICACI ÓN . 

- RESPONSABILIDADES Y AUTORIDAD PA 
RA COSAS ESPECÍFICAS, 

- TIPOS DE DECISIONES QUE SE HACEN, 

Pt mos DE ENTRADA 

- t"ETAS DE MEJORA Y CAMBIO DE LOS PROPIOS 
MIEMBROS DEL SISTEr~, 

- CoNFLICTO DE ROLES E INTERESES DE LOS 
MIEMBROS. 

- DLOQUE DE MIEMBROS CON EFECTIVIDAD EN LA 

TAREA A REALIZAR. (y QUE SE REALIZA), 
- SUBSISTEMAS DE ~TAS CONFLICTIVAS, 
- SAT ISFACC IÓN DE LOS MIET-1BROS EN RELACIÓN 

A SU TRABl\JO , 
- .APRECIACIÓN Y EVALUACIÓN DE DESEWEÑo DE LAS 

UNIDADES ORGAN 1ZAC1 ONALES , 
- APRECIACIÓN Y EVALUACIÓN DE DESEWEÑO POR 

INDIVIIUJS, 

SISIE'PA DE PoDER 

- ESTRUCTURA .DE AUTORIDAD FORMAL, 
- SJSTEMA INFORMAL DE RECQ'<V'ENSAS. 
- RESPONSABILIDADES Y AUTORIDAD 

PARA LAS DECISIONES MÁS IWORT.t>l:!. 
TES. 

- TIPO DE DECISIONES Y FORMA EN QUE 
SE REALIZAN, 

SISTEMA DE rrus y VALORES 

- tbAS DEL SISTEWI. 
- PRIORIDADES EN EL SISTEl"A DE 

OBJETIVOS, 
- r'frAS DE LOS SUBSISTEMAS ESPf 

CIAU-'ENTE NUEUAS EN cniFLICTO, 
- floRMtlS Y VALORES DE LOS MISM:>S 

DEL SISTEWI. 
- SJSTEM!l.S DE CONTROL. 
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CP.P ITULO 3 , 

EL ~EHACER DEL PSICÓLOOO EN LAS íRGANIZACIOOES DE TRABAJO - ME.A 
INDUSTRIAL, 

3.1 LA íRGANIZACIÓN. 

EN EL CAPITULO l, DEFIN!r-'OS A LA ORGANIZACIÓN CCM> LA COORDINACIÓN 
RACIONAL DE LAS ACT IVIO<\DES DE UN CIERTO N~RO DE PERSOOAS QUE IN­
TENTAN COOSEGUIR UNA FINALIDAD U OBJETIVO CCMJN Y EXPLfcITO flfDIAN-

LA DIVISIÓN DE Fl.KIOOES Y DEL TRABAJO, A TRA~S DE UNA JERARQUl 
CIÓN DE LA AUTOR IDAD Y LA RESPONSABILIDAD. 

LA ORGANIZACIÓN ES UNA ENTIDAD QUE EXISTE EN EL TIEMPO Y VIVE SU l1l_ 

1'-ENTO HISTÓIÚCO DE DISTINTAS f'1ANERAS, EN OCASIONES SIMPLEMENTE LE 
OCURREN COSAS QUE PUEDEN EXAMINARSE SÓLO EN TtRMINOS DESCRIPTIVOS, 
EN BASE A SUS RESULTADOS POSITIVOS O NEGATIVOS, EN OTRAS OCASIONES 
PLANTEA PROPÓSITOS DEFINIDOS QUE INTENTA LLEVAR A CABO EN DETERMINA­
DO TIEMPO, EL CUAL PUEDE SER CORTO O LARGO, REALIZA PERIÓDICA/"ENTE 
EVALUACIOOES COO EL FIN DE DETERMINAR SU AVOCE EN EL LOGRO DE SUS 
OBJETIVOS, EVALÚA sus RESULTADOS A TRA~S DE DIAGNÓSTICOS coorf­
NUOS SOBRE PRESUPUESTOS DE CONOCIMIENTO Y PRODUCTIVIDAD, SEÑALA -
ESTÁNIAAES DE ACTUACIÓN, FIJA EL GRADO DE DESVIACIÓN DE LAS f'ETAS 
Y DE LAS NORMAS, REAJUSTA PLANES Y ASEsoAA PAAA A1.CNaAR. LAS f'ETAS 
REPLANIFICADl\S, CUANDO SEA NECESARIO, 

SE COOSIDERA A LA ORGANIZACIÓN CCM> ~ SISTEMA ABIERTO, POR LO TAN­
TO INTERACTÚA COO SU MED 10 Ao'll 1 ENTE DE FORf<'A COOSC 1 ENTE E I NCOSC I Eli 
TE Y PUEDE O NÓ PREVER LA FORf-1A EN QUE ESTAS INTERACCIOOES OCURRIRAN 
EN EL FUTURo, ANTICIPAR ACCIOOES PAAA ADECUARSE A ELJ.AS, PROPCMRSE 

, CAo'l!IOS U 1"0DIFIQUEN DE 1"000 I1"flORTANTE LO QUE LE RODEA, Y POR -
"-_CO'{S 1GlJ1 ENTE SUS l NTERACC 1 ONES FUTURAS , ( 2 ) 



68 

3.2 ÚJ.IPONENTES PSICOLÓGICOS. 

Ql LAS ORGAN.J.Y...UQNES PUEDEN DISTINGUIRSE TRES 911ffiNENl.E--S CONS-

TANTES, QUE S)N IMPORTANTES PARA EL QUEHACER PSICOLÓGICO: PRocE-
SQS, PODER Y COM.JN ICACIÓN. - - - -- - ---- -

ll.os PROCESOS DE TRAMJO CONSTITUYEN LA FORW\ EN QUE SE LLEVAN A 

CAf!JJ LAS OPERACIONES DE LA ORGANIZACIÓN YA SEAN J .AS ESENCIALES O 

LAS DE APOYO, 

~ PODER ES LA FORW\ EN O.JE éSTE SE DISTRIBUYE DENTRO DE LA MIS­

MA, PuEDE SER REPRESENTADO SIMPLISTAMENTE A TRAvés DE ESTRIXTJ.! 

RAS DE ORGANIZACIÓN Y J ERARGXJÍAS FORMALES O DE DIAGRAMAS DE FLWO 

DE AUTORIDAD INFORMAL; All'IQUE EN REALIDAD LA DISTRIBIXIÓN DEL TRA 
---~ 

BAJO DENTRO DE LAS ,ORGANIZACIONES, NO SOLAMENTE RESPONDE A PRINCl 

PIOS ORGANIZACIONALES, Slt() TN1BiéN A LA DISTRIBIXIÓN DEL PODER. 

[ LA CQ\WICACIÓN S)N REDES, MEDIOS Y CONTENIDOS QUE PERMITEN DINA­

( MIZAR LAS ESTRUCTURAS ANTERIORES Y AÓN LAS EXCEDE, 

E~TOS l]ES CQ'1PON~ES SON CONSTRUÍDOS Y ACC IONADOS DE MANERA CON~ 
TANTE POR LAS PERSONAS QUE INTEGRAN LA ORGANIZACIÓN. l.As PERSO-

NAS NO SON RECURSOS, SON QUIENES USAN LOS RECURSOS ( 2 ) 

3.3 IAS PERSONAS y LA ~NIZACIÓN. 

' CADA LtlA DE LAS PERSONAS INTEGRANTES DE UNA ORGANIZACIÓN, PARTICl 

J PA EN 00 O VARIOS DE LOS PROCESOS, EJERCE CIERTOS MONTOS Y FORl''AS 

J DE PODER Y SE UBICA Y ACT(IA DE MODO VARIABLE EN EL CONTEXTO DE LA 

~ CXM.1-l 1 CAC IÓN, 

ADEYJ,.s, INTERACTÓA CON .C>TRAS PERSONAS, ASLME ~ POSICIÓN CAMHAN---- ---- - -

..:!!_ FRENTE A LOS DISTINTOS CQ'-1.PONENTES Y RC-.&l!ZA _S_US ERQPIAS C_QN-__:-



69 

CEPCIONES DE LAS PERSONAS, DE LOS C0~'1PONENTES Y DE LA ORGANIZACIÓN ... _ ' . 

CXlM) UN TODO, 

EL QUEHACER DEL PSICÓLOGO SUPONE UN CONOCIMIENTO Y COMPRENSIÓN 

~ - LA RINÁJ.llCA GLO~ DE LA ORGANIZACIÓN A TRAV~S DEL TIE1'FO, DE 

SUS COMPONENTES Y DE LAS PERSONAS OOE LA INTEGRAN, 

3.4 EL (\JEHACER DEL Ps1cóLOGO - MEA INDUSTRIAL. 

LA Ps1.coLOGfA SE Kf\ DEFINIDO '.'c:oo EL ESTIJDIO DEL CCWORTAMIENTO 

HIJ'liAN0
11 

Y EL PSICÓLOGO INDUSTRIAL SE ESPECIALIZA EN EL ESTIJDIO DE 

DICl-0 Ca-\PORTAMIENTO EN EL ÁMBITO DE LOS NEGOCIOS Y LA INilJSTRIA, 

Ex!STE DIFERENCIA ENTRE EL PSICÓLOGO INDUSTRIAL Y EL EXPERTO EN -

EFICIENCIA, ESTE (ILTIMO SE ASEMEJA A UN CRONÓMETRO t"'ÁS QUE A UN 

SER HLMANO, BlJSCA INCREMENTAR LA PRODUCCIÓN A TRA~S DE ACELERAR 

LAS ACTIVIDADES QUE REALIZA EL EMPLEADO, _(:N CAMEIO EL PSICÓLOGO 

l NDUSTRIAL, TRATA DE FOM:NTAR LA INICIATIVA INDIVIDUAL Y REFORZAR 

, LA _DIGNIDAD PERSONAL, SJ LOORA ACERTADAMENTE ESTOS OBJETIWS, 

_CONSECUENTEM~E EXISTIRÁ LA PRODLCTIVIDAD, SE POmÁ OBSERVAR RE­

DJCCIÓN DEL AUSENT!s-ll, DISMINOCIÓN DE LA ROTACIÓN DE PER~NAI..., -

, SAÜ SFACCIÓN EN EL TRABA.JO, EITTRE OTROS, AL APROVE~ LA POTEN--

.SIALIDAD Y CAPACIIWJES DE CAfJA. PERSONA, ( 8 ) 

EN EL MEA INDUSTRIAL SE OBSERVAN TRES CAMPOS PRINCIPALES OOtff -

SE HAN DADO UNA Mt\voR EVOLOCIÓN: PsrcoLoGfA DEL PFRSONAL,- Ps1co­

LOGfA DE LOS FACTORES lk.t1AN0s o DE LAINGENIER-fA v PsICOLOGfA DEL 
' ' ~ . ~ 

CONSLMlDOR, 

EL QUEHACER DEL PSICÓLOGO IMPLICA UN AWLIO CONOCIMIENTO Y CCff>REli 
s1ÓN DE LA DINAt11cA GLOBAL DE LA ORGANIZACIÓN, DE sus ro-IPONENTES 



Y DE LAS PERSONAS QUE LA INTEGRAN, 

LA Ps1c0Lcx;IA DEL PERSONAL ESTÁ DEDICADA AL PERSONAL DE UNA 
ORGANIZACIÓN EN GENERAL, DESDE LA FASE EM QUE BUSCAN EMPLEO 
WISTA AQUELLOS QUE YA TIENEN TIEMPO EN LA EWRESA, MARCA 
.;oooS AQUELLOS ~LEMENTOS RELACIONADOS CON RECLUTAMIENTO Y 
Sa.Ec.CIÓN DE PERSONAL INuJCCIÓN, CAPACITACIÓN y DESARROLLO, 
PRQGJW1AS DE ADIESTRAMIENTO, PLANES DE VIDA Y CARRERA, El..fl­
OORACIÓN DE INSTRLMENTOS DE PREDICCIÓN O t-'ODIFICACIÓN EN BA 
SE A RESULTAIXJS, E It.CLUSO DESARROLLO DE CONCEPTOS RELACIO­
NADOS CON LA EFICIENCIA INruSTRIAL Y LA SATISFACCIÓN EN EL 
TRABAJO, 

LA PsicoLcx;fA DE Los FACTORES HLMA.NOs o DE LA l NGENIERfA, -
C0'-1PRENDE EL ESTUDIO DE .AQUELLOS FACTORES QUE AFECTAN LA -

. EFICIENCIA DE LOS Ef''PLEAIXJS EN EL TRABAJO, TALES C0f'10: EL 
_MEDIO AMBIENTE FÍSICO VENTILACIÓN, ILLMINACI ÓN, RUIOO, TEt:1 
PERATURA, HLMEntill, AIRE, UBICACIÓN DE MAQUINARIA Y EQUIPO, 
ETC , ) , DI SE~JO DE EQU I PO, ESTRUCTURA DE S 1 STEAAS f'1AQu 1 NA-1-Qi 
BRE, ANÁLISIS DE ADELANTOS TECNOLÓGICOS QUE A VECES GENERAN 
FATIGA O ABURRIMIENTO, EN FIN TOOOS AQUELLOS EFECTOS PERJ!l 
DICIALES QLE GENERAN LAS CONDICIONES DE TRABA.JO EN CUANTO A 
LA Sª1J}_RIDAD, RENDl t!lENTO Y RA1,_ DE LAS PERSONAS EN EL 4:1_ 
BITO DE TRABAJO, 

\ 
LA PsICOLOGfA DEL C0NSLMIOOR SE COOCENTRA EN EL ESTUDIO Y -
APLICACIÓN DE MÉTOOOS CIENTÍFICOS DE INVESTIGACIÓN RIGUROSA 

1 DE PROBLEMAS C()tl() ES EL TAMAi\o Y ORGANIZACIÓN DE MERCAOOS, 
EFECTIVIDAD DE CAMPAf!AS PLELICITARIAS, REACCIONES DEL CONS!l 
MIOOR, PREFERENCIAS, NECESIDADES Y t-'OTIVOS QUE PROVCX:AN QUE 

l~ CONSLMIOOR ADQUIERA UN PRODUCTO, ETC , 

70 
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3.5 SIGNIFICACIÓN DEL ClJEHACER DEL PSICÓLOGO - ~P.EA ltmt.JSTRIAL, 

El OOEHACER DEL PSICÓLOGO FÁCIL.MENTE PUEDE CONVERTIRSE EN ~ QUE­

HACER A™INISTRATIW, Y AL TRANSFOR1'1ARSE SE DEFO~. Ei PSICÓL.Cr 

.GO INru~TRIAL INCURSIONA EN EL 'ESTIJDIO DE LAS CONDICIONES OUE DE-­

TERMINAN UNA DE LAS ACTIVIDADES DE INTERéS CENTRAL EN LA VIM DE -

lA ~YORfA DE LA GENTE: EL TRABA..JO, 

ESTUDIA LA CORRESPONDENCIA ENTRE SATISFACCIÓN Y NIVELES DE EFICIEli 

CIA; LA INFLUENCIA DE LOS FACTORES A"IDIENTALES, Y PARTICULARMENTE 

DE LA TECNOLCXlfA DEL TRABA..JO EN LA CALIDAD DE LA VIM LABORAL; Y 

LOS FACTORES f/OTI VACIONALES QUE AMNTAN LA WLUNTAD Y LA HABILJ. 

DAD Hl."1ANA, 

]):F 1 NE LAS CARACTER f ST 1 CAS DE LOS ORCiAN 1 s.''OS Y S 1 STB-1AS DE TRABA..JO ~ 
/ 

CON EL FIN DE IDENTIFICAR, MEDIR, EXPLICAR Y PREDECIR EL COWORTA , 

MIENTO TANTO INDIVIIXJAL CCM> GRUPAL Y CREAR ESTRATEGIAS DE INTER-

VENCIÓN ACORDES A LAS NECESIDADES DE LA INSTITUCIÓN. 

A TRAVéS DE DIVERSOS Mtrooos y TéCNICAS DETERMINA EL POTENCIAL y 
LAS CAPACIDADES DEL PERSONAL PARA UBICARLO EN EL PUESTO ADECLU\00, 

UTILIZANOO ASf AL t-1ÁXlf"O LOS RECURSOS HLMO.NOS DE LA EMPRESA. 

PLANEA LA A™INISTRACIÓN E INTERGRACIÓN DE LOS RECURSOS 1-l.W\OOS, 

l'W-IEJA DISTINTAS TéCNICAS DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL PARA PRa1l 
VER EL CRECIMIENTO, PARA LOGRAR CAt1310 DE ACTITUDES, PARA PREDE­

CIR EL RENDIMIENTO Y PARA INCREMENTAR LA PRODl.CTIVIDAD Y SATISFAC. 

CIÓN DE LA EWRESA. ( 4 ) 

REALIZA INVESTIGACIONES DE CPPPO EN LAS ÁREAS DE PSICOL.OOfA APU­

CAM (A™INISTRACIÓN En'RESARIAL, DESARROLLO ffiGANIZACJOOAL, /JM­
Ll SIS DE LA 0~1zÁc1ÓN, Ere.). Bi1sc:A MITOOOS PAAA ACREcENTAR 
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LA EFICIENCIA Y SATISFACCIÓN EN EL TRABAJO, LA RESPONSABILIDAD -

EL TRABAJO EN EQUIPO, ENTRE OTRAS QUE SON DESEÁBLES EN EL ÁMBITO 

LABORAL. J:ESARROLl.AR TÉCNICAS GERENCIALES Y t-ÉTOOOS PARA EVA-­

WAR OBJETIVMNTE EL PROGRESO DE LA INSTITUCIÓN, 

l.ooRAR QUE LAS PERSO'IAS ENCUENTREN ESTIM.JLOS E INTERtS EN LA SI­

TUACIÓN DE TRABAJO Y QUE A TRAVÉS DEL CQYf>Ra'1ISO INTELECTUAL Y -

Et-'DCIONAL CON SU RESPONSABILIDAD, ENCUENTREN UN f'AAYOR SIGNIFICADO 

EN SU LABOR, AS! CCMJ UN MEDIO PAAA PODER Al.MNTAR SU CREATIVIDAD 

Y ALCANZAR LA PLEN 1 TUD O SU REALI ZAC 1 ÓN PERSONAL ( 7 ) , 

SE CONSIDERA QUE LA ACTIVIDAD PROFESIONAL BÁSICA DEL PSICÓLOGO SE 

ORIENTA HACIA LA PRCMJCIÓN DEL DESARROLLO DE LOS SERES HUf'AANOS, 

A TRAVÉS DE REEDUCAR CON BASE EN LA REALIDAD, SUS PATRONES DE Cot! 

OJCTA AS! ca-e DE OPTIMIZAR SUS FUNCIONES, SEGÚN EL CAMPO EN QUE 

SE DESEMPEÑE, 

AL APROVECHAR LOS POTENCIALES, SE ACRECENTA Y PR<M.IEVE LA PROOJC­

TIVJDAD, LA CREATIVIDAD, LA LIBERTAD Y LA AUTOREALIZACIÓN, lo -­
ANTERIOR BRINDA LA POSIBILIDAD DE SATISFACER LAS PROPIAS NECESIDA 

DES Y DE Tct1AR C~I ENCIA Y RESPONSABILIDAD DE LAS NECESIDADES DE 

LOS DEMÁS , ( 5 ) 
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3.6 PERFIL [U PSICÓLOGO REQUERIOO POR EL f'ERCAOO DE TRABAJO 
EN EL f>REA !NIXJSTRIAL, 
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los DATOS QUE A CCA'ITINUACIÓN SE t-ENCIONAN SON EL RESULTAOO DE UNA 

ENCUESTA REALIZADA CON LA POBLACIÓN DE PSICÓLOGOS QLE SE PUBLICARON 

EN EL &uT!N DE PERSONAL DE J'v.ERICAN ÜW4BER OF ÚJ.t'ERCE OF i"ExICO 

A. c. EN EL PERiooo CCM'RENDIOO DE ENERO 1989 A JUNIO l9ll. 

l:N ESTE PER!OOO SE PLELICARON 238 PSICÓLOGOS QUIENES PROVIENEN DE -

_DISTINTAS UNIVERSIDADES Y SU EXPERIENCIA VARIA DESDE RECl~N EGRESA­

OOS HASTA NIVELES GERENCIALES, EL RANGO DE EDAD FLUCM ENTRE LOS 

23 Y 45 AÑOS, SE INCLUYERON H0'-1BRES Y 1'UJERES EN LA ENCUESTA, 

Í. 
l.As Et-PRESAS PARTICIPANTES FUERON EN TOTA~ 210 Y FUERON AQUELLAS 

QUE NOS ENVIARON O PLANTEARON TELEFÓNICA"'ENTE EL REQUERIMIENTO DE -

UN PSICÓLOGO PARA LAS MEAS DE CAPACITACIÓN, RECLUTAMIENTO Y SELEC-

CIÓN O RECURSOS Hl.t'ANOS, LA ENCUESTA SE LLEVÓ A CABO DE f'1ARzo A 

Juuo DE 1990. LAs Etlf>RESAS FORMAN PARTE DE LA f"&BRESfA DE J'v.ERl­

CAN Úit>J.lBER OF CcM-lERCE OF t'Ex1co, A. c. Los RESULTAOOS r-tJESTRAN 

POR TANTO LA S ITUAC 1 ÓN DEL t-ERCAOO DE TRABAJO . PARA LOS PS 1 CÓLCXlOS 

EN EL ÁREA 1NDUSTR1 AL AL t-ES DE Juu o 19ll . " ' 

~ / \ 
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3.6.1 PuEsTos QUE IEsEMPEÑA UN Ps1cóLOGO EN EL AREA INDUSTRIAL. 

!E ACUEROO A LA t-1.JESTRA DE 238 PSICÓLOGOS, LA FRECUENCIA SE DISTRl­
BlNE CCM> SIGUE, CONSIDERANDO LAS MEAS DE REcLUTN-llENTO Y SELECCIÓN, 
CAPACITACIÓN v REcURsos ~s CONJUNTN-iENTE. 

A) A NIVEL DE fw<ILIARES O AslSTENTES 77 PERSONAS, 

B) A NIVEL DE ÚlORDINAOORES :!) PERSONAS, 

c) A NIVEL DE JEFATURA 54 PERSONAS, 

o) A NIVEL DE GERENCIA 33 PERSONAS, 

E) A NIVEL DE DIRECCIÓN 5 PERSONAS, 

F) A NIVEL DE fí:IA, DE RELACIONES LABORALES 3 CASOS, 

G) A NIVEL DE SUPER INTENDENTE DE RELACIONES INDUSTRIALES 2 CASOS. 

H) ÚM) CONSULTORES INDEPENDIENTES 5 CASOS, 

1) EN !ESARROLLO ~GANIZACIONAL SE OBSERVARON 6 CASOS, 

tN Cl.WfTO A LOS TRES PRWEROS INCISOS EXISTE UN NÚ'IERO "1AYOR DE PER­
SONAS EN RECLUTN-llENTO Y SELECCIÓN DE PERSONAL, DESPLÉS EN CAPACITA­
CIÓN Y EN l"ENOR NtffRO EN AI:MINISTRACIÓN DE PERSONAL Y RECURSOS HLt18. 
00$, 
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3. 6, 2 CcJt..ocIMIENTOS QUE SE REQUIEREN EN EL AAEA DE ~ 
MIENTO Y SELECCIÓN DE PERSONAL, 

PROCESO DE RECLlJTAMIENTO y SELECCIÓN DE PERSONAL. 

- REQUISICIONES DE PERSONAL v AN41-Isis v lA::sCRIPCIÓN DE PUESTOS. 

- FUENTES DE RECLlITAMIENTO, (fuLSAS DE TRABAJO, GRUPOS DE INTER-

C/>J>BIO, CONTACTOS, AGE~!AS DE EWLEO, ETC,) 

- M\NEJO DE ENTREVISTA, SUS DIVERSOS TIPOS Y TÉCNICAS, ú.AsIFI-

CACIÓN DE LOS CANDIDATOS, r-bDELOS PARA CALIFICAA LA ENTREVISTA, 

- M\NEJO DE PRUEBAS PSICoYÉTRICAS. ÁPLICACIÓN A DIVERSOS NIVE-

LES, 

- VALUt\CIÓN DE PUESTOS, 

' CATÁLOGOS DE ' PUESTOS 1 

-,., J NVENT AA 10 DE RECURSOS Hll1o!\00s • 

- ti1ANEJO Y SUPERVISIÓN DE PERSONAL. 

- Mti.NE.Jo DE EQUIPO DE c<J.Jiuro. 

" - PLANEAC IÓN. 
- CoNTROLES All'1INISTRATIVOS, PARA CONTRATACIÓN DE PERSC>f'W_, f'Uv'I...,.. 

MIENTOS, SERVICIOS, PRESTACIONES Y BENEFICIOS AL PERSONi\L, ETC. 

J NDJCC 1 ÓN AL PERSot-W., 

- ÚM>ETOCIA DE LA El-PRESA, 

- r'ERCAoos DE TRMVOO. 
- ti1ANEJO DE CAATERA DE CAMHDATOS VIABLES PARA LA IWRESA, 
- Esl1JDIO Soc10Ec0t-X).i1co. 

- ExAf.EN r-'ÉDI CO, 

- Co.\ocIMI ENTOS DE UN IDIC1>1A EXTRANJERO, 

;1- PRESENTACIÓN DE INFCR>ES, 

- ESTADÍSTICAS. 
- ENTREVISTAS DE ENTRADA Y DE SALIDA, 

) 
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3.6.3 Coto::IMIENTOS REQUERIDOS PARA EL MEA DE CAPACITACIÓN Y 
DESARROLLO. 

- PROCESO DE WACITACIÓN, -
- DETECCIÓN DE NECESIDADES DE WACITACIÓN, ) : ~ 

- DISEÑO, EVALUACIÓN Y SEGUIMIENTO DE PROGR/>1<1AS, -
- DISEÑO Y COORDINACIÓN DE CURSOS, -
- IMPARTICIÓN DE CURSOS.---
- AsPECTOS LEGALES DE LA CAPACITACIÓN, .....,. 
- ELABORACIÓN DE tAATERIALES DIDÁCTICOS, -
- PROVEEDORES DE LA CAPACITACIÓN. -
- CcJ.iISIONES MIXTAS. 
- r1\NUALES DE CAPACITACIÓN ;--
- Ú)fffROLES AD°'11NISTRATIVOS PARA ENTREGA DE CERTIFICADOS DE PARTI-

CIPACIÓN, AVANCES EN LOS PROGRJll<\A.S DE CAPACITACIÓN , MODIFICACIQ 
NES, REGISTROS, ETC,,....., 

- INTERCA'-1810 TECNOLÓGICO PARA LA CAPACITACIÓN. -
- CcJt..ocIMIENTO DE LAS FILOSOFÍAS ENCAMINADAS A LA EXCELEt-K:IA Y 

CALIDAD TOTAL. 
- r1\NEJO DE PC 
- INVENTARIO DE RECURSOS Hl..Wll\OS / PLANEACIÓN DE VIDA y CARRERA. 
- Cu tAA ORGAN I ZAC IONAL. -
- EVENTOS PARA EL PERsotW. (DEPOOTIVOS, CULTURALES, RECREATIVOS, 

CONFEREt-K:IAS A FAMI LIARES DEL PERSONAL, ETC,) : ­
- DESARROLLO ÜRGANIZACIONAL. 
- tilANEJO DE GRUPOS, 
- INDUCCIÓN AL PERSONAL. 



77 

3,6,4 CoNCX:IMIENTOS REQUERIOOS PAAA DESARROLLARSE EN EL MEA DE 
RECURSOS Hl.f'IAl'OS, 

~- AiJ.iINISTRACIÓN DE -PERSONAL - N<J.lJNAS, IMSS, INFONAVJT, IMPUESTOS 
VARIOS, SEGUROS VARIOS, PRESTACIONES Y SERVICIOS AL PERSONAL CON 
TROL DE VEHÍCULOS, PROORAMAS DE VACACIONES, INVENTARIO DE RE~SOS 
HLMANOS , LEYES RELAC 1 ONADAS, ETC , 

- ú:J.IISIONES MIXTAS D[ CAPACITACIÓN Y SEGURIDAD E HIG, INDUSTRIAL, 
- SUELDOS Y SALARIOS, 
- ANÁLISIS Y DESCRIPCIÓN DE PUESTOS: 

~ - VALUACIÓN DE PUESTOS, 
- CALIFICACIÓN DE MÉRITOS, 

i - ú:J.lpENSACIONES Y PRESTACIONES AL PERSONAL, 
- Cc:MJN 1CAC1 ÓN 1 NTERNA, 
- PRESUPUESTOS DE PERSONAL, 
- INVENTARIO DE REcuRsos Hl.Wll'Os. 
- MtmALES DE PROCEDIMIENTOS Y DE ORGANIZACIÓN. 

/~ CLIMA LABORAL, 

- DESARROLLO ~GANIZACIONAL, 
- RELACIONES LABORALES ( TRATO CON SINDICATO, MANEJO DE PERSONAL --

SINDICALJZAOO, REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO, CONTRATO COLECTIVO 
DE TRABAJO, NEGOCIACIONES, ETC,), 

- ESTUDIOS SCX:IOECONÓ'-1ICOS, 
- PLANEACIÓN DE RECURSOS HlWll'DS . 

./ - MANEJO DE EQUWO DE CéwUTO, 
v - M4NEJO Y SUPERV 1 SI ÓN DE PERSONAL, 
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3.6,5 tSCOLARIDAD REQUERIDA AL PSICÓLOGO PARA EL IlESEMPEtlO DE 
sus FtlNCIONES. 

- PASANTE O TTTULADO, (EN ALG~S EMPRESAS ES NECESARIO EL TITULO 
PARA OTORGAR PR(l.{)CIONES), 

- INGLéS 7(}-00% PARA EMPRESAS TRANSNACIONALES, 
- DIVERSOS CURSOS DE ACID\LIZACIÓN, 
- DIPLü'1ADJS O ESPECIALIDADES EN: 

-- RECURSOS f-l.Ml\NQS, 
-- lAPACITAC!ÓN, 
-- DESARROLLO ÜRGANIZACIONAL. 
-- Ar?-1INISTRACIÓN. 
-- RELACIONES lABoRALES, 
-- RELACIONES INDUSTRIALES, 

-- FINANZAS PARA EJECUTIVOS NO 
FINANCIEROS, 

-- fvi:RCADOTECN!A, 
-- DESARROLLO DE HABILIDADES GE-

RENCIALES, 

- DIVERSOS CURSOS DE ACTLVIL!ZAC!ÓN EN: 
-- OOREVISTA, -- NEGOCIACIÓN, 
-- PRocESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN, 
-- FORMACIÓN DE INSTRUCTORES, 
-- Am1NISTRACIÓN DE PERSONAL. 
- /INÁLISIS Y DESCRIPCIÓN DE PUESTOS, 
-- CALIFICACIÓN DE l'ÉRITOS, 
-- SuELOOS y SALARIOS, S!STE/'1A IVW. INTERG~. 

-- SEGURIDAD E HIGIENE, 
-- DINÁMICA DE GRUPOS, 
-- PRuEBAs Ps1coMtrR1CAs. 

- ÚJt.KJCIMIENTO Y r1ANEJO DE EQUIPO DE Céw>UTO, 
- f'lAESTRf A EN: 

-- Ai:MINISTRACIÓN --DIRECCIÓN DE r!EGOCIOS, 
-- RECURSOS Hl.tt\NOS' --INVESTIGACIÓN. 
-- DESARROLLO CJ?GANIZACIONAL 
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3.6.6 ~os DE [IW) EN QUE SE CoNTRATAN A LOS Ps1cóu:x;os EN EL 
AREA INDUSTRIAL. 

CoNSIDERANDO NUEVAt-'ENTE EN FOOMCI CONJUNTA LAS ÁREAS DE RECLUTN-11ENTO Y 
SELECCIÓN, CAPACITACIÓN v REc~sos HiJ'IANOs, 

- DE Z2. A 28 AÑOS. PARA LOS PUESTOS DE AUXILIARES, ASISTENTES Ó COOR 
CINADORES, 

- ÜE 25 A 30 AÑOS PARA LOS PUESTOS DE JEFATURA EN REcLUTN-11ENTO Y SE­
LECCIÓN o HASTA LOS 35 EN ÁREA DE CAPACITACIÓN o REc. HLl"W'lüs. 

- DE 30-40 AÑOS EN NIVELES DE GERENCIA, 

- DE 35 A 45 AÑOS EN NIVELES DE DIRECCIÓN, 

3,6,7 PREFERENC IAS EN CUANTO A SEXO, PARA ÜTORGAR A~ PUESTO A 
LOS PSICÓLOGOS EN EL MEA INDUSTRIAL, 

- PARA LOS PUESTOS DE AUXILIAR, ASISTENTE O COORDINADOR EN CUAL.QUI~ 
RA DE LAS ÁREAS , SE LES n<\ OPORTUNII:»\D TANTO A HCMlRES CCM> t-UJE­
RES, 

- EN CAPACITACIÓN SE TIENE PREFERENCIA POR HQ'13RES POR LA DISF'Ctl!Bl 
Lln<\D DE HORARIO, DISPONIBILII:»\D PARA VIAJAR, ASf CCMl POR LA AC-
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TIVIDAD QUE TIENEN OOE REALIZAR CON EL PERSONAL SINDICALIZAOO, 
SIN EMBARGO, SE OBSERVAN VARIOS CASOS DE t-UJERES EN ESTA ÁREA 
A NIVEL DE JEFATURA. 

SE DA PREFERENCIA A t-1()13RES DENTRO DE AlJ.IINISTRACI ÓN DE PER­
SONAL Y RECURSOS HLMANOS EN GENERAL. NJN CUANOO SE OBSERVAN 
CASOS DE t-UJERES, 

A NIVELES DE f.tRENCIA Y DIRECCIÓN , NUEVA.MENTE SE OBSERVA LA 
PREFERENCIA POR OTORGAR ESTOS PUESTOS A LOS HO"BRES, AÚN CUANOO 
SE OBSERVAN , CASOS DE f/WERES EN NIVELES DE GERENCIA. 

) 
) 

3.6.8 TIEMPO DE ExPERIENCIA REQUERIOO A LOS PSICÓLOGOS EN EL AREA 
INDUSTRIAL. 

A NIVEL DE AUXILIAR O ASISTENTE SE LE REQUI ERE DE 1 A 2 AÑOS -
SEGÚN LA EWRESA, EN ALGLWS CASOS SE l;CEPTAN PERSONAS SIN EX 
PERIENCIA PERO 'EL CANDIDATO DEBE MJSTRAR HABILIDADES Y CONOCI­
MIENTOS REQUERIOOS P/lRA EL PUESTO, TALES C(1'{): CoNoc!MIENTOS -
TEÓRICOS SÓLIOOS, BUEN MANEJO DE RELACIOOES INTERPERSONALES, 
INICIATIVA, CCMJNICACJÓN, HABILIDAD DE NEGOCIACIÓN, CREATIVI-­
DAD, ENTUSIASl-'O, Dil'M!Sffi, POTENCIAL DE DESARROLLO, 

A NIVEL DE COORDINACIÓN O JEFATl.R4 SE LES PIDE DE 2 A 3 AÑOS 
DE EXPERIENCIA. 
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- A NIVELES DE tERENCIA Y DIRECCIÓN DE 3 A 5 AÑOS EN PUESTO SIMI­
LAR, SEGÚN LA EMPRESA, 

3,6,9 CARACTERISTICAS Y HABILIDADES An! Cla-.IALES REQUERIDAS A LOS 
PSICÓLOGOS EN EL MEA lNOOSTRIAL. 

- ExcELENTE PRESENCIA Y TRATO , 
- bUEN MA.NEJO DE RELACIONES INTERPERSONALES. 
- FACILIDAD DE PALABRA - BUEN Ca-tJNICADOR. 
- POTENCIAL CREATIVO, VERSÁTIL, INNOVADOR, 
- tNTUSIASMJ, DINAMJSf/O, INIC IATIVA, ORGANIZACIÓN . 
- AcTITUD DE SERVICIO, 
- HABILIDAD AD'1IN ISTRATIVA, MA.NEJO Y SUPERVISIÓN DE PERSONAL, 

TOMA. DE DECISIONES, NEGOCIACI ÓN , SOLUCIÓN DE PROBLEf-'AS, ACEP­
TACIÓN AL C/>MBIO, 

- DISCRECIÓN, CONSTANCIA .-- SEGURIDAD, AGRESIVIDAD, CONFIABILIDAD, 
- FACILIDAD PARA TRABAJAR EN EQUIPO, 
- QJE TENGA AUTOOV 1 L PROP !O, 

- tGRESADO DE UNIVERSIDAD PART.ICUL.AR, 
- HABILIDADES EN EL DISEÑO, PROCESO Y PRESENTACIÓN DE INF~IÓN, 

CON APOYO DE EQUIPO DE CÓ'-'PUTO. 
- SER CURIOSO, OBSERVADOR, INDEPENDIENTE Y CULTO, 
- HABILIDAD DE INVESTIGACIÓN PARA DETECCIÓN DE PROBLD'AS Y PARA 

MEJORAR O INNOVAR PROCESOS, 
- r1:NTALIDAD DE EMPRESARIO , 
- HABILIDAD PARA APOYAR A LA AD'1INISTRACIÓN DE LAS OOGANIZACIONES, 
- . AcTUALJZACIÓN EN FILOSOF!AS MJDERNAS ACERCA DE LA EXCELENCIA Y 

CALIIlAD TOTAL. 
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3.6.lG RANGos SALARIALES QUE SE ÜFRECEN kTlJAUIENTE A LOS 
PSICÓLOGOS EN EL MEA lNOOSTRIAL. 

Los RANGOS SALARIALES QUE SE PRESENTAN EN LA SIGUIENTE TABLA, SE 
MJESTRAN CONSIDERANOO EL TA."'AOO DE LA CQ'v1PAÑÍA COO SIGUE: 

ExISTEN CUATRO CATEGORÍAS BASADAS EN EL TA."'AOO DE LA CQYPAÑÍA 
A) PEQUEÑA, B) MEDIANA, c)GRANIE Y D) GRUPO CORPORATIVO. 

-/ft PARA PODERLAS DEFINIR SE TOO EN CUENTA EL VOL!JIEN DE VENTAS Y EL 
Nllt-AERO DE EMPLEADOS . 

CLASIFICACIÓN POR VENTAS ANllALEs 
(MILLONES DE PESOS) , 

o - 885 
886 - 3,199 

3,200 - 5,524 
5,525 EN 'ADELANTE 

PuNTOS 

1 
2 
3 
4 

CLASIFICACIÓN POR EMPLEAooS 

o -
250 -
~-

1,500 -

249 
399 

1,499 

EN ADELANTE 

SI POR EJEMPLO UNA EMPRESA TIENE VENTAS Al'UALES DE 2,0JJ MILLONES DE 
PESOS Y TIENE lOJJ -EMPLEADOS, ~S RESULTA QUE POR VENTAS LA UBIC#llS 
EN MEDIANA Y POR EMPLEADOS EN GRANDES, SE HACE UNA CCMHNACIÓN DE 
PUNTOS Y FINAL}'fNTE SE CLASIFICA EN MEDIANAS, 

PuNTOS POR VENTAS PuNTos POR EMPLEADOS PuNTOS TOTALES 
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l\.«ros TOTALES = GRlJPO DE VENTAS 
2,3 (ccwAÑfAS PEQUEÑAS 1 
4,5 (ccwAÑfAS MEDIANAS 2 
6.7 (CCM'AÑf AS GRANDES 3 
8 (GRUPOS COOPORATIVOS 4 

~ Sl.t'AR LA CANTIDAD DE Pll-lTOS ASIGNADOS A C/lJJA EMPRESA, SE DERIVA 
SU CLASIFICACIÓN FINAL, DE' ACUERDO AL EJEMPLO QUE SE DIÓ, 
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PUESTOS 

AsISTENTES O A.:lxILIARES 

ÚXJRDINADCMS 
JEFATURAS 

~IA, DE CAPACITACIÓN 

~IA, DE ~C. ft.M. 

~IA, DE Ra. lNDUST, 

~IA, DE Ra, l..Aoow.Es 

TABLA I 

RANGos SALARIALES QUE PAGAN-LAS ErffESAS 

!m, CORrnPATl\-OS GIW«S . - rtllIMAS 

* $ 1!500 •$1,300-1,500 $LOCO-L200 

* 2,000 - 2,500 * L5CXH,8Xl 1,500 

* 4,000 - 6,000 * 4,000 3,000 

* 5,000 - 7,000 * 4,000 - 5,000 3,((() - 4,000 

* 5,000 - 7.000 * 5.000 . . 4,000 

SE REQU 1 ERE 00°'1 IN IO DEL l NGLÉS EN UN 60-90 % SEGÚN EL PUESTO, 
tL SALARIO MfNIMJ PROFES!~ PARA RECitN EGRESAOOS SIN EXPERIENCIA ES DE $600, 

<MILES DE PESOS) 

fffJEMS 

$ fíX) - 8Xl 

1,200 - 1,300 

2,000 - 2,500 

3,000 

3,000 

A LOS RECltN EGRESAOOS SIN EXPERIENCIA. PERO cm 00°'1INIO DEL IDI0'-4A LES LLEGAN A PAGAR $ 1,200, 
los DOS PRlt-EROS NIVELES DE SUEL.OOS SE OOSERVAN PARA RECLUTN-llENTO Y ~LECCIÓN, ASf CCMl PARA CAPACI­
TACIÓN, 

los DATOS Ql.E SE PROPffiCICXWl EN ESTA TASIA ~ PIDEDIOS DE ACUEROO A LA ENCUESTA REALIZADA. 
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3,6,11 DIFIOJLTADES QUE SE ENFRENTARON EN LA BúSQUEDA DE EMPLEO, 

RECitN EGRESADOS 

A NIVEL DE CooRDINAOORES y 

JEFATURAS 

A NIVELES DE GERENCIA 

ESTEREOTIPOS Y rtlDAS DEL 
f"ERCAOO DE TRABAJO 

lNEXPERI ENCIA, CONOCIMIMI ENTOS LIMITA 
ros EN LAS ÁREAS, FALTA DE HABILIIY>.DES, 
FALTA DE CONTACTOS, DESCONOCIMIENTO DEL 
MERCAOO DE TRABAJO, 

PoCA OFERTA Y MUCHA DEf-1ANDA, FALTA DE 
CONTACTOS, FALTA DE ACTUALIZACIÓN PRO­
FESIONAL, FALTA DE ESCOLARIDAD ADICIO­
NAL EN CUANTO A DIPLOMADOS, POSTSGRA-­
OOS O MAESTRÍAS, DESCONOCIMIENTO DEL -
MERCAOO DE TRABAJO. 

POCA OFERA Y MUCHA DEMANDA, NO SE PLA­
NEÓ LA BÚSQUEDA DE EMPLEO EN BASE AL -
MERCAOO DE TRABAJO, FALTA DE CONTACTOS, 

l..As EMPRESAS REQUIEREN EGRESADOS DE E~ 
CUELAS PARTICULARES, CON TRAYECTORIA 
EilJCA TIVA EN PARTICULARES TOTALJ"ENTE, 
CARÁCTERÍSTICAS FÍSICAS CCJ'O SER DE TEZ 
BLANCA, OJOS CLAROS, CARISMÁTICOS, CON 
CHISPA, DE SER POSIBLE QUE PERTENEZCAN 
A UN ESTRATO SOCIAL ALTO, TAMBitN HA­
BILIDADES CCM:l LIDERAZGO, BUEN MANE­
JO DE RELACIONES INTERPERSONALES, CON­
TACTOS CON MEDIOS RELACIONADOS CON EL 
ÁREA, ENTRE OTRAS, 



Exf'ERIENCIA [$PECÍFICA PARA EL 
PUESTOS 

iFSEMPLEO Prn ~'ÁS DE TRES 
MESES 

CARENCI A DE UN PLAN DE !J:SA­
RROLLO PERSON.A.L Y PROFESION.A.L 

BAJOS SuELDOS 

lf MITES EN LOS RA/'GOS DE Ú}\D 

lJFSCONOCIMI ENTO DEL r1ERCADO DE 
TRABAJO 
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SE ENFRENTA LA SITIJACIÓN DE ESTAR 
SOBRE O SUBVALUADO PARA EL PUESTO 
QUE SE OFRECE , REQU 1 EREN TI EMPO 
ESPECfFICO DE EXPERIENCIA, 

lAs Et-'PRESAS PREFIEREN PERSONAL -
QUE ESTÉ TRABAJANOO Y BUSCANDO -
OTRO EMPLEO, EL DESEt-'PLEO GENERA 
DESACTIJALIZACIÓN, 

los CAND 1 !}'.l. TOS f'() TIENEN UN PLAN 
CONCRETO DE DESARROLLO, f-lAS BIEN 
ACEPTAN LAS OPORTIJNIOtlDES QUE SE 
PRESENTAN Y ASf SE VAN PREPARANOO 
Y DESARROLLANDO, 

Ex!STEN EN GENERAL BAJOS SUELDOS 
EN EL t-ERCADO DE TRABAJO. t~ 
MENTE POCAS OPORMI!}'.l.DES A NIVEL 
GERENCIAL, A f'Ef'()S QUE HAGA CARR.E_ 
RA EN ALGLJ.IA EWRESA. 

los LÍMITES DE EDAD SON ltL 30 ó 
35 AFIOS I DE ACLERDO AL PU:STO QUE 
SOLICITE, 

LA W\YORÍA DE PERSONAS QUE BUSCAN 
TRABAJO DESCC>f'.KX:EN L.DS REW::RIMIEti 
TOS Y OPORTIJNJJ}'.l.DES QUE OFRECE EL 
MERCAOO. rt'J REALIZAN NI~ IN-­
VESTIGACIÓN AL RESPECTO. 
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3,6.12 ALTERNATIVAS DE twLEO QUE VISUALIZAN LOS PSICÓLOGOS EN 

EL AREA INDUSTRIAL. 

l, PARA PSICÓLOGOS CON EXPERIENCIA DE 1 A 4 At1:JS CONTINUAR CON 

SU DESARROLLO DENTRO DEL ÁREA INDUSTRIAL EN LOS PUESTOS DE 

RECLUTAMIENTO, SELECCIÓN, CAPACITACIÓN, Al11INISTRACIÓN DE -

PERSONAL HASTA LOGRAR UNA GERENCIA, 

2, REALIZAR ALGLJ.IA ACTIVIDAD COMPLEMENTARIA EN SU TIEMPO LIBRE 

COMJ SERVICIO COMJNITARIO, FORMll.CIÓN DE UN DESPACI-() DE ASE­

SORÍA, 

3. INDEPENDIZARSE A FUTURO, CoNSULTORÍA O ASESORfA EN CAPACITA-

CIÓN, INTEGRACIÓN DE PERSONAL, DESARROLLO ORGANIZACIONAL, RE. 
CURSOS Hl.1'WIQS, 

4, INVESTIGACIÓN EN PS!COLOGfA APLICADA EN EL ÁREA INDUSTRIAL, 



3. 7 ALGUW\S CoNs IDERAC 1 ONES ~ 1 OCUL nAW_ES WE Il:BE T Cl-'AR EN 
CtiENTA EL Ps1c6Looo EN EL IEsEMPENO DE sus FocIONEs. 
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EL PRINCIPAL PROBL8'4A ITICO QUE SE COOFRONTA EN LA PsICOLOGfA INOOS­
TRIAL, INDEPENDIENTEMENTE DEL GENERADO POR LA DEta-1INACIÓN DE ESTE -
CAMPO, ESTÁ LIGADO C(]1) EN TO!YIS LAS PROFESIONES, A ESA CLASE PARTI­
CULAR DE PROPÓSITOS DE VllYI WE SE LLAMAN "IDEALES", l.As PERSONAS SE 
ORIENTAN HACIA SU TRABAJO Y EN SU TRABAJO, MA,g QUE POR EL CCNX:IMIEN­
TO DE LAS PROPIAS CAPACIDADES, POR EL SENTIOO QUE DAN A SU VIDA DJ-­
Cl-l)S IDEALES, LGS CUALES PUEDEN TENER UNA EXPRESIÓN ABSTRACTA PERO -
QUE PENETRAN PROFUNDAMENTE EN LAS PERSONAS, 

EN EL CASO DEL PSICÓLOGO, SE ESFUERZA POR USAR SUS DESTREZAS Y COOO­
CIMIENTOS EN BENEF ICIO DE LAS PERSONAS QUE INTEGRAN LAS ORGANIZACIONES, 
CUALQUIERA QUE SEA SU POSICIÓN, FUNCIÓN O JERARQUÍA, LA FORW\ CON­
CRETA DE LLEVARLO A CABO NO PUEDE LIMITARSE DE ANTEW\NO NI ENCLLA.DRAB. 
SE EN CAPÍTULOS COM:l SI FUERA UN LIBRO, Es UNA TAREA CCJA.l'RMTIDA E 
INTENSAMENTE RELAC IONADA CON LAS CARACTERf STICAS CULTURALES, DE LA -
SUBCULTURA PROPIA DE CADA ORGANIZACIÓN, DE LAS PARTICULARIDADES DE LA 
FORW\CIÓN ACAD8-IICA Y LABORAL, EN FIN, DE L.DS nEf.'As Y DE NOSOTROS MI~ 
f<l)S' ( 2 ) 

PROBABLEMENTE, W..s OOE OTRAS PROFESIOOES, LA DEL PSICÓLOGO ESTÁ f>tJY -

INTERESADA EN LA TRANSFORMACIÓN SOCIAL, PERO ESTO REWIERE UN ALTO -­
GRADO DE LUCIDEZ DE CONCIENCIA DE LA PROPIA REALIDAD Y DE Sf Mlst'Oo 

f!JD&'ÁS DE ENFATIZAR EN QUE L.DS PROOLEMl\S ITICO-PROFESIONALES ESTAN W..S 
QUE NADA VINCULAOOS A LA CREACIÓN, O NO, DE LOS PROPIOS IDEALES, PODf. 
f<l)S HACER UN INVENTARIO DE OTROS FE~S A LOS OJALES ESTÁN ASOCIA-
oos: 



l. EL Et«>IK CRECIMIENTO DE LAS PROFESIOtES DENTRO DEL CAf1lO 

DE LAS DISCIPLINAS &>CIALES, 
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2. LA CREENCIA EN LA AI111NISTRACióN CIENTf FICA OM> FÓFMJLA 

M4GICA PARA LA SOUJCIÓN DE LOS PROBLEWIS, 

3, EL GRAN CRECIMIENTO DE LA BUROCRACIA ESTATAL Y PARAESTATAL Y 

DE LAS INSTITIJCIONES DESTINAMS A PROPORCIONAR SERVICIOS, CQ 

M:> SON LA BANCA, EL CCJoERCIO, LA DISTRIBOCIÓN, ETC,). 

4, LA FIEBRE DE CAPACITACIÓN A PARTIR DE LAS REFCRMAS CORRESPOH 

DIENTES A LA Lfy FEDERAL DE TRABAJO, 

; 5, LA AsocIACióN CONDICIQNAI)\ ENTRE EL PAPEL DEL PsicóLOGO Y LA 

SELECCIÓN DE PERSONAL. 

6, LA HIPERCONCENTRACIÓN DE PROFESIONISTAS EN LAS MEAS LRBANAS, 

7, LA WflANZA EN EL USO DE LOS TESTS PSICOLÓGICOS PARA LA -­

SELECCióN DE PERSONAL. 

8. LA aff>ETENCIA ENTRE LOS PROFESIONISTAS EN LAS ÁREAS t.RBA-­
NAS PARA LAS POSICIONES DE EMPLEO Y LAS JERARQUfAS EN LAS --

INSTITUC!OtES. fxISTE riXHA OFERTA Y POCA OOWW\, 

9, LA PROWCCIÓN DE PRoFESIONISTAS SIN ATENDER A LAS DEtW-IDAS 

DEL r-'ERCAOO DE TRABAJO, 1Esv1NCuLAc16N EMPRESA-LtHVERSIDAD. 

10. LA lrflEFINICIÓN DE LOS DIVERSOS PROFESIONISTAS EN LAS INSTI­

TUCIO~S DE TRABAJO, 



11. LA CAREt«:IA DE LEGISLACIÓN EN MATERIA DEL EJERCICIO PRa=E­
Sl<JW... DIFEREt«:IAOO. 

12, LA CAROCIA DE CXll.EGIOS PROFESIONALES O EL REWCIOO ALCNCE 
DE SUS ACClotES, 

13. LA CAREtCIA DE APOYO POO PARTE DE LAS OOGANIZAClotES PARA 

Gl.E LOS PROFESIONISTAS CLENTEN too KlRARIO O RECt.RSOS PARA 

CONTIM.IAA ESl\l>IOS DE MAESTRfAS O POSTCiWX>S, 

14. LA PR~ PARA REALIZAR TAREAS ESPECIALIZAMS A NIVEL U­

CENCIAl\n Y LAS POCAS <>PamfllDADES PARA Am.llRIR DICHA f.S. 
PECIALIZACIÓN A NlvELES DE POSTGRAOO O MAESTRÍAS, 

15. LA INSlFICIENTE . ARTICll.ACIÓN DE LOS CRITERIOS QUE Pm-11TEN 

DISTIOOUIR LAS ESPECIALIZAClotES EN LA FO!f-W:IÓN DEL PSIID­

LOOO. YA QLE DEPENDIENOO DE LA INSTITOCIÓN SE PROPORCI~ -

DIFERENTE ORIENTACIÓN DISCIPLINARIA. 

l..AFARGA Q979) PLANTEA Al.S.fi\S Str;ERENCIAS PARA FCIM.l.AR ~ aDl 
00 tl"ICO PARA EL f>sJcóu:m f'ExlCAt«>, 

lo. El. PSlcóu:m PECICANO ES ~ CJENTfFICO, ~ °TtCNICO. ~ PR<r 

FESl<JW... DE LA PRCMX:IÓN DEL CCJo'flm'TAMIENTO, PERO ANTE TCIX> 

ES ~ ~E, ~ PERSOOA Gl.E CRECE Y SE DESARfU.1.A EN ~ -

PAfS RICO EN RESERVAS tUWlAS Y EN REMSOS NAl\IW.ES, PERO 

VfCTIMA DE TENSlotES E INJUSTICIAS OOCl<:ECOtÓ11CAS aJE EN 

MAYOR O ~- <iWX>• AFECTAN A ltlX>S, 
. . 

2o. E.e; ANTE 1000 ~ SER t1H1NO GEtl.lltW1ENTE INl'ERESAIX> EN SU 

PR<J>IO DESARRCUO Y EL CRECIMIENTO A.IKJNICO E INTEGRAL DEL 

ltf>IVIIU> Y DE SUS GRUPOS, 
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3o, VN..DRA LA lilhRlaZ Y LA SINCERIMD CXH> ACTIVIIW>ES PERSJNA­

LES Y CCM> ~000. 

Lk>. Es r.APAZ DE ESTABLECER REL.ACIOOES INTERPERSONALES ck.IDAS Y 

PROFLtIDAS, Y DE CCWTRAER CCff>R<JllISOS ESTABLES, 

So. ESTÁ SUFICIENTEMENTE PREPARAOO CCM> CIENTf FICO Y CCKl TtCNICO 

Y VAl.JYAA LA ACTUALIZACIÓN CONSTANTE~ TRABAJA COO SERIBW> ser 
BRE HIPÓTESIS CCRRQDABLES POR LA PRÁCTICA Y LA EXPERll!ENTA­

CIÓN. 

fu, f•WtrIENE l.W\ ACTITW ABIERTA A TOOAS LAS CCRRIENTES. 

lo. Es CIENTIFICO POR EL CUIIWX> DE sus OBSERVACIOOES y REGISTROS, 

POR LA CLARIDAD EN LA FC»UACIÓN DE HIPÓTESIS EXPLICATIVAS Y 

POR LA METOOOLOGfA RIGLROSA PARA PONER LAS HIPÓTESIS A PRUEBA 

Y 00 DERIVAR CONCLUSIOOES QJE GENERALICEN fo!As PJ.J.Á DE LO QJE -

PE~ITAN LOS Faé.tENoS OBSERVAOOS. 

8o. VAJ.JYAA LA COOFIDEtcIALIDAD Y EL RESPETO POR LA INFORt-W:IÓN PEB. 
SOOAL.. RECIBIDA DE SU CLIENTELA, 

9:>. tb HACE DEL LUCRO EXAGERAOO lJ4 Cl!JETIW PROFESIOOAL, 

llX>. ESTÁ ABIERTO AL c:NotilO SOCIAL Y ESTÁ CONSCIENTE DE WE a ES lJ4 

FACTOO DE ESTE CAMBIO; PuGNA EN SU TRABAJO POR l.W\ SOCIEDAD COO 

ESTRUCTlRAS MÁS JUSTAS Y EWITATIVAS, tellS MAAGI~ Y DIS­

CR IMI NAOORAS , 

WARGA CON:LlNE DICIENOO WE SI BIEN 00 SE PUEDE LEGISLAR SOBRE RES­

PONSABILIDAD, NI SOBRE COOGRlENCIA~ EN VIRTLI) DE QlE SON lJ4 ~O 

DE LOS PROCESOS Eru:ATIWS M(s WE DE LA INSTRl.JENTACI(lif DE lft cll>JGO 
( 4 ) 
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ÉTICO, LA EXISTENCIA DE ÉSTE PuEDE SERVIR DE GUfA EOOCATIVA Y PRO­

TECCI(J.l AL EJERCICIO DE LA PRÁCTICA PROFESIOOAL. ( 4 ) 

EN 1.%4 EL !A;PARTAt-'ENTO DE Ps1coux;fA DE LA ltHVERSIDAD IBER<W'ERICA 
NA PUBLICÓ ~ FOLLETO CON LAS NCJRt-1AS ÉTICAS PARA EL PSICÓLOGO, EL 
CUAL CONSTA DE CUATRO CAPfTULOS QUE INTEGRAN PRINCIPIOS GENERALES, -
IEBERES DE LOS PSICÓLOGOS CON SUS CLIENTES, DEBERES PSICOLÓGICOS CON 
LA PROFESIOO, DEBERES PSICOLÓGICOS CON LOS COLEGAS, QUE TRATAN DE Rf. 
GULAR EL CCWORTAMIENTO DEL PROFESIOOAL EN ESA AAEA, 

EN 1981 SE PUBLICÓ EN fv.'ERICAN PsYCHOL();Y (VOL. 36, NtJ.\, 6 PP 633-638) 
LA VERSIÓN DE LOS PRINCIPIOS ÉTICOS DEL PSICÓLOGO, TRADUCIDA Y SINTE­
TIZADA POR f1&., 1 SABEL Rom f GUEZ ( 4 ) 

los PRINCIPIOS CON LOS QUE SE. CCWRCHTE CCWRENDEN BÁSICN-'ENTE DIEZ 
MEAS: 

1. RESPONSAS 1 LI DAD, 
2 , Úl-1PETENC 1 A PROFES 1 ONAL. 
3 . 1 «:JRt.w3 f'bRAL.Es • 
4. !A;cLARAC 1 ONES PúBLI CAS ' 
5, CONFIDENCIALIDAD, 
6, BIENESTAR DEL CLIENTE O CONSLMIDOR. 
7. RELACIONES PROFESIONALES, 
8, TÉCNICAS DE EVALUACl(J.l, 
9, INVESTIGACIOO CON SERES HltWKlS, 

10. WIIWX> y uso DE ANlt-W.ES, 



Al.GuNAs Sml&.cIONEs aJE EL Ps1cót..ooo IBE &ffecrM v 

'IENcER EN EL IEsEMPEfll DE sus Futcr<rES. 

l. El DESINTER~S DEL HAS ALTO NIVEL DJRECTIW, 

2. LA FALTA DE APOYO DE LOS RE~S DE~ MEA, 

3. LA FALTA DE VINCULACióN ENTRE LA MISJflt IE LA <RiANJlAClóN 

Y LOS OBJETIVOS CORPORATIVOS Y PARTIOl.ARES, 

4. fuSENCIA DE PROGR.6MS GERENCIALES ClE IEf smJrrE A lD Nt-
' 

TERIOR, 

5, CARENCIA DE UNA ADECUADA SlJ>ERVJSlflt EN LA <RiANJZACJóN, 

6. fALTA DE PCX...fTICAS Y PROCEDIMIENlOS ClE RESPAUEN JUCUA­

IW-'ENTE LAS LABORES QlE SE REALIZAN O BIEN lA ~ 

CIA DE LAS MISMt\S, 

7, LA FALTA DE REWt«IMIENTO Dm lA lrflmTNCIA ClE TIBE 

LA LAOOR GVE REALIZA EL PS 1 CÓl.060 IEml> · IE LA 9flRESA . Y 

SU INFLl.ENCIA EN LOS RESll.TAOOS FINALfS, 

8, ~IA DE ESTÁNMRES EN LA <RiNUlAClóN. 

9. CARENCIA DE ~ ADECUAOO SISTEMA DE EVAL.LN:lóN IE ~ 
Y CALIFICACIÓN DE t'ÉRITOS OLE ~JTA lfi E~fPU.Ó .lJSTD Y 

MOTIV~ • . . 

10. CARENCIA DE UN BUEN PROORAMI' DE CAPACITAClóN VltOIADA A 

SUS ACCIONES DE PRCID..CTIVIIWH:ALJDAD, fl> sfLo PMA Cllf'LIR 

WN LA LEY. 
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ú\PITULO 4 

COfKLUS 1 ONES 

. 
EN BASE AL PRESENTE TRAB.A..JO CONSIDERO,.QUE TODA ORGANIZACIÓN DEBE -

t-W4TENERSE ACTI.Lt\LIZADA E IR f"ODERNizAtrosE COffORt-'E A LAS DISTINTAS 

CIRCLtlSTANCIAS QUE LES OFRECE SU ENTORNO, YA QUE CADA ffi:x:A CREA LA 

FOFf'A ORGANI"ZACIONAL t-'As ADECLIADA A SUS NECESIDADES CON EL FIN DE -

PROUX:IR AQUELLAS f"ODIFICACIONES QUE REVITALICEN Y RECONSTRlNAN --
~ / 

LAS ESTRUC~ DE LAS INSTITUCIONES, ' 

EN ~reo SE HAN DAOO C/>1<13IOS QUE OBLIGAN A LAS EM>RESA.5 A SER t-'As 

EFICIENTES Y ÚTILES A LA SOCIEDAD, A ADAPTARSE A UN MEDIO .AMBIENTE 

DINÁl-1ICO Y VARIABLE Y A UN AVANCE TECl\Ol...OOICX> VERTIGINOSO QUE CON-­

JUNTMNTE MARCAN LA PAUTA PARA LAS ORGANIZACIONES DEL FU11R), 

lNCLUSO ALGUNAS EMPRESAS HAN TCWIDO LA INICIATIVA DE DESEr-'PEÑAR UN 

PAPEL ACTIVU Y PRQYOTOR DE CftMBIOS, PROPONIENDO ~ DE DESA-­

RROLLO DEL El..EflENTO 1-WANO DENTRO DE LA ORGANl"ZACIÓN, BASADOS EN E.S. 

TRUCTURAS f-'A.s FLEXIBLES Y HETERoOOXAS, CCUX:EOORAS DE QUE TIENEN UN 

GRAN POTENCIAL P~ INCREMENTAR'su EFICIENCIA, t-W4TENIENOO SUS VA!Q 

RES H.1'1ANÍSTICOS. 

' • 1 
. lM DE LAS OPCIONES QUE LES PERMITE CONSERVAR DICl-OS VALORES_ES EL 

DESARROLLO ~I"ZACIQW\L <D.0.) I EL CLW.. SE HA RETCWIOO ULTIIW'1EN­

TE, ESTA VEZ CON f-'A.s CAUTELA Y MAYOR CONOCIMIENTO DE LO QUE DESEAN 

LAS EMPRESAS, DE LOS REC~SOS CON QUE CLENTAN, DE LAS LIMITACIONES 

DE SU ALCANCE, Y NO SOLMNTE CCM) EL "CREDO" A SEGUIR AL PIE DE LA 

LETRA O LA f"ODA QUE EXISTE EN DETERMINADAS ORGANIZACIONES, SINO CO­

f"O UNA ALTERNATIVA BASADA EN DIAGOOsTICOS ESPECfFICOS QUE SE PARTI- · 

CULARI"ZAN EN CADA INSTITUCIÓN. 



97 

f>oR EJEMPLO, PU~ PERFECCIONAR EL PROCESO DE SELECCIÓN DE PERSONAL 
REDUCIENOO AL t-4ÁXWO LOS ERRORES MÁS CCMJNES EN ESTE TRABAJO, COO 
SON: A) LA Q"1ISIÓN DE INFORMACIÓN IMPORTANTE EN LOS PERFILES REQUE­
RIOOS, B) EL t..o APLICAR LA TÉCNICA DE ENTREVISTA ADEC~, c) EL -­
u.\R lNA INTERPRETACIÓN EQUIVOCAIYI A LOS DATOS DEL CANDIDATO POR CA­
RECER DE OBJETIVOS EN LA ENTREVISTA, D) CAER EN LA SlAJETIVIDAD, -
E) PREJUICIAR Y ACEPTAR ESTEREOTIPOS QUE AFECTAN LA CULTURA ORGANI­
ZACIQNAL, F) TQ'>lAA DECISIONES APRESURADAS Y POCO PRECISAS POR FALTA 
DE PLANEACIÓN, G) BUSCAR MÁS LA If\FO~IÓN NEGATIVA QUE LA POSITIVA 
ACERCA DE LOS CANDIDATOS, H) t..o EMPLEAR LAS FUENTES DE INFORtAACIÓN 
SOBRE EL CANDl!YITO, CCM) SON LA Sir-t.ILACIÓN DE CQYfJORTAMIENTO, LAS -
REFERENCIAS PERSONALES, EL ESTIJ)IO SOCIOECO~ICO, EL EXÁMEN MÉDICO, 
¡) CARECER DE UN PROCESO SISTEMATIZADO DE SELECCIÓN. 

ft. INTRODUCIR O MEJORAR PROCESOS, SISTEMAS, EQUIPOS, PRODUCTOS, --,-
t-'ERCAOOS, ETC, ' EL PSICÓLOGO CONTRIBUYE A MEJORAR LA CALIDAD, LA -
ACEPTACIÓN AL c:.At-BIO, AL DESARROLLO DEL TRABAJO EN EQUIPO, A ALMEN 
TAR LA CREATIVIDAD Y LA SEGURIDAD, A PRODUCIR DESEOS DE SUPERA-­
CIÓN, A DISMINUIR LA ROTACIÓN DE PERSOML A Al.MENTAR LA PRODUCTIVl 
DAD, A EVITAR EL RETRABAJO, A INCREMENTAR LAS VENTAS. A DIVERSIFI 
CAR CANALES DE DISTRIBUCIÓN. A REDUCIR COSTOS. AL LOíRO DE OB.JETI--
1,{)S. A LA EFECTIVIDAD INTERPERSONAL O INTERDEPARTAMENTAL. ENTRE --­
OTRAS, Y PUEDE CLWLIR ASf CON TODA UNA SERIE DE ROLES QUE LE IM­
PONE EL t-YYENTO ACTUAL. TALES COO: 

- Rol. coo INTEGRAOOR. - RoL COO INVESTIGADOR. 
- Rol COO Arr-IINISTRAOOR. - RoL C()IQ NEGOCIADOR, 
- Rol. COO VENDEDOR. - PDL coo &-PRENDEDOR. 
- PDL coo GENERADOR DE Ltn u !YIDES . - Rol coo BUEN Ca-t.lNICADOR. 
- PDL coo INSTRUCTOR CREATIVO 
- Rol coo BUEN CCMJN 1 CAOOR. 

- Rol COO EMPRESARIO. 
....) 

- PDL coo BuEN PLANEAOOR. 

- Rol COO lflf>l.ILSOR DE ÜESARROLLO. 
- Rol CO''O f!GENTE DE Cr.J'-B I O , 
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ti. D. 0. too SUS BASES DE CRECIMIENTO Y DESARROLLO ARIYÓNICO DE LOS 

ELEMENTOS ECOtÓ11CO Y HJtW.D, ESTÁ ENCAMINAOO A LOGRAR METAS PRE­

VIMNTE INSTITIJfDAS M'OYM:IJ DESDE LUEGO POR RELACIONES LABORALES 

QlJE PROPICIEN SITIJACIONES FAVORABLES PAAA ESTE TIPO DE INTERVENCIQ 

NES EN LA Et-f>RESA, 

EsTO IMPLICA lt-lA PLANEACIÓN DE RELACIONES LABORALES y REC~SOS HU­

MAN)$ DOODE EL PSICÓLOGO PUEDE Y DEBE PARTICIPAR ACTIVAMENTE, YA -

QLE TIEt-E BAJO SU RESPONSABILIIW> PROCESOS IMPORTANTES CQVO SON 

EL DE RECLLJTAMIENJO, SELECCIÓN, INOOCCIÓN, CAPACITACIÓN Y DESARRO­

U.O DEL PERSONAL, PRINCIPALMENTE, LOS CUALES SON DEFINITIVOS EN EL 

L..OORO FINAL DE Oa.JETIVOS, 

PuEDE NJfJ4s APOYAR A LA EMPRESA EN LOS PROCESOS DE CCMJNICA--

CIÓN Y DISTRIBUCIÓN DEL PODER, DENTRO DE LA ORGANIZACIÓN, LOS CUA­

LES REQUIEREN DE TOJll\ UNA PLANEACIÓN. 

Al..GLNJS EXPERTOS DICEN QUE EL D, Ü; Y LA CREAC 1 ÓN O t-'OD 1F1CAC1 ÓN -

DE CUL~ ORGANIZACIONAL f() REPRESENTAN LA SOLUCIÓN PAAA TOOOS -­

LOS r-w...ES, NI TAMPOCO PUEDEN TCWIRSE POR TOOOS, M6.s BIEN DEPENDE -

DE POLÍTICAS Y OBJETIVOS GENERALES DE CA!)\ EMPRESA QUE PERMITAN LA 

CONGRLENCIA INTERNA, EXTERNA Y TEMPORAL DE LOS CCff'ONENTES Y DE -­

LOS CCM'ORTAMIENTOS DE CA!)\ INSTITUCIÓN. 

fff:1R.A BIEN, DEBIOO A LA SITIJACIÓN ACTIJAL LAS EMPRESAS PLANTEAN LA 

t-ECESIIW> DE AOOPTAR Y EJERCITAR FILOSOFfAS CCM>RC:r"ETIJll\S CON LA 

EXCELENCIA y/o CAUIW>, CON EL FIN DE ME.X>R LA CALIDAD DE LOS PRO­

ru:TOS O SERVICIOS QUE OFRECEN. POR LO TANTO EL PSICÓLOGO DEBE E~ 

TAR PREPARM:IJ PAAA OFRECER UN SERVICIO DE CALIDAD. DEBE SER CAPl\Z. 

DE DESARROLLAR SISTEMAS O PROCESOS QUE SE RENUEVEN Y MEJOREN CONS­

TANTEMENTE Y QUE OPTIMICEN SU EFECTIVI[ltU) DENTRO DE LA ORGANIZACllW. 
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CoN RESPECTO A LOS RESULTADOS DE LA ENCUESTA QUE LLEVÉ A CABO A TRA 
VÉS DE LA BoLSA DE TRAB.A..Jo DE J'.Y.iERICAN ÚiAMBER OF CcMvlERCE OF MEx1co, 
A. (,, CONCLl.NO LO SIGUIENTE, 

l.A MAYORf A DE LOS PISCÓLCXlOS QUE PARTICIPARON EN LA f"IJESTRA SE DEDl 
CAN A BRINMR APOYO EN LAS MEAS DE RECWTJIMIENTO, SELECCIÓN Y CAPA 
CITACIÓN Y DESARROUD DE PERSONAL, ASÍ CCMJ EN OTRAS ACTIVIDADES DE 
A™INISTRACIÓN DE PERSONAL, O EN PUESTOS DEt-mINAOOS DE RECURSOS Hu­
t-1ANQS, SoN LAS OPORTUNIDADES QUE POR LO GENERAL OTORGAN LAS ORGA­
NIZACIONES EN EL MEA INOOSTRIAL. 

SóL..o UNOS CUANTOS PARTICIPAN EN LOS PROCESOS CENTRALES DE LA ORGA­
NIZACIÓN CQVQ SON: INVESTIGACIÓN DE MERCADOS, INVESTIGACIÓN DE C0'-1-
PORTJIMIENTOS ACTUALES O ESPERADOS FRENTE A CPJIPAÑAS PUBLICITARIAS -
FRENTE A CPl<'f'AÑAS PUBLICITARIAS, FRENTE A MEDIDAS FISCALES, EN LA -
PLANEACIÓN DE PRQYOCIONES, PERSUASIÓN O DISUASIÓN DE GRUPOS ESPECÍ­
FICOS, EVALUACIÓN DE RESULTAOOS O PRODOCTOS DE LA ORGANIZACIÓN, EN 
LA PLANEACIÓN DE RECURSOS HLMANOS, DESARROLLO ORGANIZACIONAL INVE.S. 
TIGACIÓN EN PSICOLOGÍA DE FACTORES HLW>.NOS, SEGURIDAD E HIGIENE 
INOOSTRIAL. 

~LJIMENTE OOS CUANTOS PLANEAN, DISEÑAN, MOD 1F1 CAN O REGULAN LOS -
PROCESOS DE TRABAJO, LA DISTRIBUCIÓN DEL PODER, LOS MEDIOS Y CONTE­
NIDOS DE LA CCMJNICACIÓN y, EN GENERAL, LA INFRAESTRlJCTURA CULTURAL 
DENTRO DE LA CUAL OC~RE EL CQYf'ORTJIMIENTO DE LAS PERSONAS. 

fxISTE CIERTA EVIDENCIA DE QUE LO ANTERIOR SE DEBE TANTO A UNA EX­
EXI~IAl CQYO AL PROCESO DE AOOUISICIÓN DE CONOCIMIENTOS Y 
EXPER I E_,t-.IC l[\, AfBt.As DE QUE LAS OPORTUNIDADES QUE BRINDA EL MERCA 

... -00 DE TRABAJO SON DE ACUEROO A LAS CARACTERÍSTICAS DE NUESTRAS OR-
GANIZACIONES, 
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los PUESTOS QUE DESEMPEJi'IA EL PSICÓLOGO PUEDEN SER DESDE AsiSTENTE -­
HASTA GERENTE O DIRECTOR DE /lR.EA, PERO SE OOSERVA UNA 1'1AYOR INCIDEN­
CIA EN LOS PUESTOS DE ASISTENTE, COORDINAOOR Y JEFATIJRA, SEGÚN ESE 
ORDEN, 

SE DEBE A LA C0"1PETENCIA CON OTROS PROFESIONISTAS CCJIO SON LOS LIC. 
EN Ai:v11N1sTRAc1óN DE EMPRESAS, LOS Lic. EN RaAclONES INDUSTRIAL.ES, 
LOS LoNTADOREs PúBucos, o INCLUSO LOS Lic. EN DERECHO, QUIENES Tif. 
NEN 1'1AYOR ACEPTACIÓN EN EL MERCADO DE TRABAJO PARA OCUPAR LOS PUESTOS 
GERENCIALES, SE HAN OBSERVADO CASOS DE LIC. EN TRABAJO Soc!AL O 
INCLUSO SECRETARIAS QUE lliGAN A NIVELES DE JEFATIJRA EN ESTE CftMPQ, 

SóLO EN CAPACITACIÓN SE OTORGAN NIVELES DE GERENCIA A LOS PSICÓLOGOS 
O EN D. Ü., PERO t..o SE OBSERVA ESE NIVEL EN RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN, 
A MEt..oS QUE ABARQUE FUNCIONES DE CAPACITACIÓN SIMJLTÁNEAMENTE, 

los PUESTOS DE 1'1AYOR JERARQUÍA SE OTORGAN f'IÁS ESPORÁDICA'1ENTE A LOS 
PSICÓLOGOS Y SIEMPRE Y Cl.V\NDO SU TRAYECTORIA DENTRO DEL MEA DE RE­
CURSOS HlXWIOS EN GENERAL HAYA SIDO BRIL!ANTE, 

los C()t{)C!MIENTOS Y HABILIIY\DES QUE DEBE POSEER EL PSICÓLOGO PARA DE­
SEMPEÑAR LOS PUESTOS CITADOS, FORMAN UNA LARGA LISTA Y CON FRECUENCIA 
t..o SE REÚNEN EN SU TOTALIDAD, LO QUE DIFICULTA EN 1'1AYOR O MEOOR GRADO 
SU CONTRATACIÓN EN ALGlM EWRESA, 

LA ESCOLARIDAD REQUERIDA PUEDE SER PASANTE O TITIJLADO DE LA CARRERA 
DE -PSICOLOGÍA. SE REQUIEREN DEFINITIVJlllENTE aJRSOS DE AClUALIZACIÓN 
EN DISTINTAS MEAS Y ACTIVIDADES, EL TfTIJLO EN OCASIONES ES NECESA­
RIO PARA OBTENER PRO"lCX:IONES DENTRO DE LA ORGANIZACIÓN, los POST~-­
GRADOS, DIPLCJ"ADOS, ESPECIALIZACIONES Y 1'1AESTRÍAS SE REQUIEREN PARA 
MANTENERSE ACTIJALIZADO Y BIEN PREPARADO SEGÚN LO EXIGE CADA PUESTO, 
EL MANEJO DE EQUIPO DE Cét-f>UTO ES UNA NECESIDAD PARA EL PROCESO DE -
LA ABUNDANTE INFORMACIÓN QUE SE RECIBE, ASf CCJ'IO PARA SU PRESEl'ITACIÓN 
OPORTIJNA, 
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los fW{3()S DE EDAD LÍMITES PAA.A CONTRATAR A UN PSICÓLOGO SON DE -

28, ?() Ó 35 /:ÑJS, SEGÚN SEA EL PUESTO DE ASISTENTE, COORDINA.DOR O 

JEFA TURA, p AA.A LOS PUESTOS DE GERENCIA ES DE 40 AÑOS , 

lAs PREFERENCIAS QUE SE OBSERVAN EN LA CONTRATACIÓN DE ACUERDO AL --

SEXO SON: EL MEA DE RECLlJTN'1IENTO Y SELECCIÓN DE PERSONAL ESTÁ 

PRÁCTICN'1ENTE OCUPADO POR M.JJERES, UNO QUE OTRO t-«:X'13RE TIENE A SU 

CARGO ESTA TAREA, EN CAPACITACIÓN EXISTEN MUJERES HASTA LOS NI­

VELES DE JEFATURA, PERO EN GENERAL PREFIEREN t-«:X'13RES POR LA DISPQ. 

NIBILIDAD DE t-ORARIO O PAA.A VIAJAR, ASÍ COO PAA.A IMPARTIR CAPA­

CITACIÓN A LOS SINDICALIZADOS, JGLW.MENTE EXISTEN POCAS MUJERES 

QUE TENGAN A SU CARGO UN PUESTO GERENCIAL. 

EN CUANTO A LOS NIVELES DE SALARIO VARÍAN DEPENDIENDO DE LOS PUES­

ms, Tf>Wi.ÑJ DE LA EMPRESA, CONOCIMIENTOS y HABILIDADES DE LOS CAN-

DIDATOS. FLUCTÚAN DESDE LOS $[00,0C(),00 HASTA LOS $6,0CO,OC0.00 
1'1ÍIS PRESTACIONES, 

EL T!Ef.'PO DE EXPERIENCIA REQUERIDO VARÍA DE 2 A 5 AÑJS, SEGÚN SEA 

EL PUESTO VACANTE, SIN E}'BARGQ, LA INEXPERIENCIA NO SERÍA TANTO 

PROBLB"A SI LOS CANDIDATOS t-'OSTRARAN CAA.ACTERf STICAS COO: PREPA 

RACIÓN TÉCNICA ADECUADA, HABILIDADES DE CQYIJNICACIÓN, SEGURIDAD, 

BUENA PRESENTACIÓN Y TRATO, BUEN MANEJO DE RELACIONES INTERPERSO­

NALES, DltWHS/-tl, POTENCIAL INICIATIVA, ORGANIZACIÓN, EVIDENCIA 

DE LOGROS PERSONALES , PLAN DE DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL, 

AGRESIVIDAD, P~IOS ESCOLARES ALTOS, DESEOS DE ENFRENTARSE A R.E. 

TOS, HABILIDAD AIJ-lINISTRATIVA, HABILIDAD PAA.A TRABAJAR EN EQUIPO, 

ENTRE OTRAS. 
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ÚEN OBJETO DE ESTAR MÁ.S PREPARADOS Y PODER INCURSIONAR EN OTROS 
.ÁMB !TOS, PROPOl'rn LO S 1GU1 ENTE : 

PROPICIAR UN Ml\YOR ACERC/ll-1IENTO ENTRE Ef'PRESAS Y UNIVERSIDAD EL -
CLW. Pffi'IITA LOGRAR UN DESARROLLO INTEGRAL QUE BENEFICIE A N"BAS 

PARTES, AL DISMIMJIR LA DISTANCIA QUE AC1UALMENTE EXISTE ENTRE LA 
TEORÍA Y LA PRÁCTICA, 

"NADIE DA LO QUE NO TIENE" Y SI EL NEOPROFESIONAL NO AOOUIRIÓ EN 
LOS AÑOS DE SU FORMACIÓN EN LAS INSTITUCIONES DE EDUCACIÓN SUPE-­
RIOR LAS HERRAMIENTAS 1-l.W\NAS Y TÉCNICAS PARA OPERAR Y DESARRO-­
LLAR LA ORGANIZACIÓN A LA Cl.W. SLMARÁ SU ESFUERZO PROFESIONAL Y 
HLMANQ, LO MÁ.S SEGURO ES QUE SU RENDIMIENTO Y EL DE SU EMPRESA -­
SEAN INSIGNIFICANTES, TftMBIÉN PODRÁ OBSERVARSE QUE LAS Ef'PRESAS 
SE VERÁN EN LA NECESIDAD DE REMEDIAR ~ Sin.IACIÓN DEFICITARIA CA 
PACITANOO AL NUEVO PERSONAL, LÓGICAMENTE CON DISPENDIO DE TIEWO 
Y RECURSOS QUE ADET-1ÁS DE SER ENORME RETRASA LOS PROGRN"AS DE LAS 
MISMAS, 

LA FORMACIÓN DE LOS PROFESIONALES SE DEBE l}\R EN BASE A LOS PERFl 
LES QUE PROPORCIONAN LAS EWRESAS QUE Er-PLEARÁN A LOS DISTINTOS 
PROFESIONISTAS EN LOS DIFERENTES CAl1'0S PROOOCTIVOS, $¡ 00 EXl.S. 
TE CCMJ.IICACIÓN ENTRE N"BAS PARTES, PUEDE CAERSE EN LA OBOl...ESCEN­
CIA O SER 1'1:R/>1'1ENTE TEÓRICOS, 

LA VINCULACIÓN ENTRE EMPRESAS Y UNIVERSIDAD PODRÍA PROPICIAR LA 
SOLUCIÓN DE ALGUNOS PROBLEMAS SOCIALES aM> EL DESf1'1PLEO, LA IM--
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PROOOCTIVIDAD, LA Fl.KlA DE CEREBROS , LA DEPENDENCIA TECl\()LÓGJCA, LA 
BAJA CALIDAD DE VII.Y>., ETC, 

A TRAVÉS DE ESTA VINCULACIÓN SE PUEDEN CREAR PROYECTOS DE BECARIOS, 
PLANES PARA REALIZAR PRÁCTICAS O SERVICIO SOCIAL, INTERCAMBIOS ft.CA­
l::ÉMICOS Y EMPRESARIALES, PRoYECTOS DE INVESTIGACIÓN REALES Y NECESA 
RIOS, ESTRATEGIAS PARA PREPARAR RECURSOS HIJAAl\()S Ca1J POR EJEl'-'PLO -
EL FORTALECIMIENTO DE POSTGRAOOS, ESPECIALIDADES O MAESTRÍAS, PRO-­
GRAf>'AS DE EIU:ACJÓN CONTf NUA OONDE SE IMPARTAN CONFERENCIAS, CURSOS 
Y SEMINARIOS DE AC1l.IALIZACIÓN O ESPECIALIZACIÓN. TAMBIÉN PUEDEN -
OOGANIZARSE EVENTOS DE ORIENTACIÓN, OONDE LOS ESTUDIANTES ESCUCHEN 
DE VIVA VOZ DE LOS REPRESENTANTES DE LAS EMPRESAS, LAS OPORTUNIDADES 
DE DESARROLLO QUE EXISTEN EN SU CN-1PO ·PROFESIONAL, LOS RETOS A QUE 
SE EM=RENTARÁN, Y A SU VEZ LAS Et-'PRESAS TIENEN LA POSIBILIDAD DE 
DARSE A CCH>CER CCMl FUENTE DE TRABAJO, MEJORANOO ASÍ SU IMAGEN Y 
ALl"ENTANlXl SUS CLIENTES POTENCIALES A TRAVÉS DEL RECLUTAMIENTO DE 
PERSONAL AFJN A SUS ORGANIZACIONES, PARA LOS PROFESORES Y DIRE~ 
TIVOS DE LAS ltHVERS IDADES RESULTA UN EXCELENTE MEDIO PARA CONOCER 
LAS OPORTUNIIW>ES DE DESARROLLO Y LOS REQUERIMIENTOS ACADÉMICOS -­
a.E te:ESITAN SUS ESTUDIANTES EN EL MERCADO LABORAL LOGRANOO ASÍ 
QlE LOS RECIEN EGRESAIXlS SEAN ~ÁS CC\YiPETITIVOS. 

Toro LO ANTERIOR DEBERÁ PROGRAMARSE CONSIDERAMXI LOS DISTINTOS ro­
RARIOS DE AQUELLAS PERSOW\S QUE ESTUDIAN, QUE TRABAJAN Ó QUE REALJ. 
ZM N-1BAS ACTIVIJ.lt>.DES Slt1JLTÁNEAMENTE, CON EL FIN DE APROVECHAR AL 
MÁXIK'.> LOS REcrnsos H\..tW()$ y FINANCIEROS QUE SE ESTÁN INVIRTIEMXI 
EN LA ORGAN 1ZAC1 ÓN DE DI eros EVENTOS ' 

Uls TEM4S DE CO~ERENCIAS, CURSOS, SEMINARIOS, POSTGRAOOS, ESPECIA 
LIDADES, DIPLCJWX)S O MAESTRÍAS DEBEN ENCAMINARSE PARA QUE EL PSJ­
CÓLCXJO DESARROLLE ACTITUDES, CAPACIDADES, HABILIDADES Y CONOCIMIEN 
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TOS QUE LE PERMITAN UN MEJOR DESENVOLVIMIENTO EN EL Át13110 LAOORAL, 

JlooELLOS QUE PRCMUEVAN EL DESARROLLO f-WAf'(), INDIVIDUAL Y SOCIAL, -

QUE IMPULSEN EL LOGRO DE UNA MAYOR PROW:TIVIDAD, EL DISEfJO Y APLI ­

CACIÓN DE TÉCNICAS DE INVESTIGACIÓN PAAA DIAGf'.ÓSTICOS DE FUNCIONA-­

MIENTO EN EL ALCANCE DE OBJETIVOS, PAAA COJllJCER Y DETERMINAR NECESl 

DADES DE CAPACITACIÓN Y DESARROLLO, PMA COJllJCER Y DISEÑAR TÉCNICAS 

DE EVALUACIÓN PAAA LOS DISTINTOS PROCESOS EN SU C.AJ1lO DE TRABA..Jo, -
PAAA CotO:ER LOS ASPECTOS LEGALES, ECOf'.Ó'.1ICOS, POLÍTICOS Y SOCIALES 

QUE ENFRENTAN LAS EWRESAS, PARA DESARROLI.AR HABILIDADES CCMl INS-­

TRUCTORES, PARA POSIBILITAR UNA CCMJNICACIÓN CLARA Y CONVINCENTE, 

PAAA EVALUAR RESLLTAOOS SOBRE DIRECCIÓN DE EMPRESAS, PAAA NEGOCIAR, 

PAAA DESARROLI.AR LA CREATIVIDAD, LA r-'OTIVACIÓN, ETC, 

CON TO~ LA PREPARACIÓN QUE SE HA t-'ENCIOMOO PUEOO REAU1El'fil ASEGU 

RAR QUE EL PSICÓLOGO ESTARÍA POSIBILITADO PAAA MAACAR OTRA.5 RESPOfi 

SABILIDADES, CCMl SON EL DESARROLLO ~IZACIONAL LA PLANEACIÓN 

DE RECURSOS Hl.fW\IOS, EL DISOO Y LA r-'ODIFICACIÓN DE PROCESOS, LA -­

ASESORÍA Y CONSULTORÍA, LA INVESTIGACIÓN EN INJENIERÍA DE LOS FACTQ 

RES Hl..t'AAJS, SEG~IDAD E HIGIENE INOOSTRIAL, LA INVESTIGACIÓN DE -

t-'ERCADOS Y CONSLMIImES, ETC, EN LAS Cl.W..ES 00 HA PODIOO DESEtMJt...-­

VERSE EXITOSNENlL POR FALTA DE COt«IMIENTOS, HABILIDADES Y EXPE­

RIENCIA, 

ÜTRA POSIBILIDAD QLE PODRÍA ALCNfl.AA. SERÍA EL A.-eno IE LA COOSULTQ. 

RIA, QUE LE REQUIERE EL IESEMPEOO DE TODA lJ4A SERIE DE ROLES, CON -

CARACTERf STICAS PERSCJW.ES ESPECÍFICAS, TO~ lJiA GWA DE CONOCIMIE.ti 

TOS Y HABILIDADES QUE LE PERMITIRAN SER CCWETITIVO COO OTRAS CARRf. 
RAS, 
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GL OSARIO 

Ú)NJUNTO DE TÉCNICAS SISTEf>1ATICAS QUE PER­
MITEN QUE LAS ORGANIZACIONES SOCIALES LOGREN 
SUS F 1 NES , kc 1 ÓN DE PLANEAR, CONTROLAR Y 
DIRIGIR LOS RECURSOS DE UNA ORGANIZACIÓN CON 
EL FIN DE LOGRAR LOS OBJETIVOS DESEADOS, 

Es LA Sli'1A DE LOS FACTORES FISICOS Y SOCIALES 
EXTERNOS A LAS FRONTERAS DE UN SISTEMA QUE ~ 

ESTÁN CONSIDERAOOS DE MANERA DIRECTA EN EL -
CQ'-1.PORTAMIENTO DE TCJ1A. DE DECISIONES DE LOS 
INDIVIDUOS EN EL SISTEMA. 

!ESMENUZAMIENTO DE Cl$o.LQUIER COSA EN SUS PAR 
TES O ELEMENTOS INTEGRANTES (CO"Q OCURRE EN 
LOS ANÁLISIS DE LABORES, DE PERSONAL O DE -­
VENTAS), PARA SU ESTUDIO Y PARA TCJ1A.R ACUER­
IXlS; EXAMEN DE CUALQUIER COSA PARA PONER DE 
MANIFIESTO SUS ELEMENTOS O PARTES, 

EL PODER PARA TOMAR DECISIONES Y EJERCER MAN 
DO O COOTROL SOBRE LA CONDJCTA DE OTRAS PER­
SONAS, 

k.CIÓN Y EFECTO DE ADIESTRAR, INSTRUIR, ENS~ 
ÑAR. 



6, A>-1Bno 

7, ÁSESORÍA 

8, AiJTOCONTROL, 

9, AuoITORÍA, 

10. CALIDAD. 

11, ÚlNTROL, 

12 ' f.Ar.81 o' 

13, ÚXlRDINACIÓN, 

l(X) 

tSPACIO LI MJTAOO, CoNTRü'lO O PERÍMETRO DE 
UN ESPACIO O LUGAR, 

CARGO DEL FUNCIOOARIO ENCARGAOO DE ASESO­
RAR. IlAR O TOVV>.R CONSEJO, CRIENTAR, DK 
TAMINAR, 

(;lJE SE CONTROLA POR Sf MISMJ, SIN NINGÚN -
AUX 1 LI O EXTERNO , 

EVAWACIÓN REGULAR E ItaPENDIENTE, POR UN 
CUERPO DE INSPECTORES INTERNOS O EXTERNOS, 
DE LAS OPERACIONES CONTABLES, A™INISTRATJ ­
VAS, FINANCIEROS Y OTRAS, DE LA EMPRESA. 

CONJUNTO DE CUl\LIIWJES POR LAS QUE SE f>Wll­
FIESTA EL MJDEO DE SER DE UNA PERSONA O COSA. 

JA: ACUERDO A LA TEORfA DE SISTEMAS, r-ECANIS. 
ros 00'-EOSTATICOS o DE AUTORREGULACIÓN PARA 
f>WlTENER UNA VARIABLE DENTRO DE LOS LIMITES 
DESEADOS, 

kCIÓN Y EFECTO DE ~!AR. T.11PB1i:N SE EM. 
PLEA CCM> INDICACIÓN DE CONTRATARSE O DIFE­
RENCIA, '1JnAA, VARIAR, ALTERAR. 

kTO DE LLEVAR LtJ CONJLtJTO DE PERSONAS O LtJ 

CONJUNTO DE COSAS DISTINTAS A UNA ACCIÓN O 
CONDICIONES CCMJES, /\JUSTE ARfl{)N1co. 



14. Cut-1A 

15, Co!..ABoRAC 100, 

16, Ccr-lPETENCIA, 

V, WwICACIOO, 

18. CoNrooo: 

19 , CoNn 1C1 O'IES DE 
TRABAJO, 

20, Ú>NSULTORfA 
ExfERNA, 
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SlJo1A TOTAL DE LAS ACTITUDES DEL TRABAJA­
OOR DENTRO DE LA EWRESA ESPECIALJIENTE EN 
LO RELATIVO A LA SALUD Y CcMlDIDAD DE LOS 
EMPL.EAOOS, 

f>c.CIOO DE TRABAJAR COO OTRAS PERSOOAS, 

DISPUTA O RIVALIDAD, INClt'BENCIA, APTITUD, 

f>RocEso POR EL CUAL SE TRANSFIERE U'lA -­

IDEA DE UNA FUENTE A UN RECEPTOR CO'I LA 
INTENCIOO DE CAt13IAR SU CCffORTN11ENTO. 

EsTROCTURA DE UN PROCESO. Tooo CONSIDE-­
RAOO EN SU COOLNrO Y ENLACE, 

SE REFIERE AL f"EDIO FfSICO QUE RODEA A LA 
ORGANIZACIOO CCM'UESTO DE VARIOS ASPECTOS. 
PoR EJEMPLO, ILLJ-11NACIOO, HERRAMIENTAs DE 
TRABAJO, 

JlccióN MEDIADORA PROVENIENTE DE FUENTES 
EXTERNAS, LAS ClW..ES INTERVIENEN SOBRE EL 
PROCESO, 



100 

21. Ú>NSULTORfA kc16N flED INJJRA PROVEN 1 ENTE DE UN fÚ'ERO 

INTERNA, DE PERSONAS QUE OPERAN FUNIWIENTAIYENTE CQ. 

l"O GRUPO STAFF DE LA ORGANIZACióN, LAS CUA 

LES INTERVIENEN SOORE EL PROCESO DE UN GRU. 
PO, ORGANIZACióN O SISTEf-IA, PROPORCIONANDO 

RETROINFORMACióN A LOS PARTICIPANTES DE Dl 

CHO PROCESO, 

'll. 1 CREATIVIDAD, APTITUD Y CAPACIDAD PAAA CREAR CUALGllIER -

EL.Ef'IENTO DENTRO DEL ro-l!NIO DEL !OBRE, 

CAPACIDAD PAAA ASOCIAR DOS EL.B"ENTOS, IDEAS 

O COSAS Y GENERAL ALGO NUEVO GllE SEA DE UTl 

LIDAD A LA CCM..t4IDAD, 

23. ÜESARROLLO, PR0cESO EDOCATIVO A LARGO PLAZO GllE IMPLICA 

UNA INSTRtx:CióN Y PRÁCTICA SIST&'ÁTICA, 

24. DIAGNÓSTICO, ETAPA DE CCJ.ISULTORfA EN LA CUAL SE DESCRIBE 

SIN EVALUARSE LA SITUACIÓN ACTUAL DE UNA -

PERSONA, DE UN GRUPO O DE UNA ORGANIZACióN, 

25. Dnwuco. RELATIVO A LA FUERZO, RELATIVO A LA DINÁ-

MIC.~. D!CESE DE LA PERSONA r1JY N:.TIVA Y EH 
PRENDEOORA. 

26. DIRECTIVO. Q.JE SE PUEDE DIRIGIR, RELATIVO A LA DIREC--

CJóN, 

27. DIRIGIR, WIAR UNA COSA HACIA UN PUNTO DETERMINADO, 



28 , E.JECUC 1 ÓN , 

29. EFICACIA. 

30, EFICAZ. 

31, EFECTIVIDAD, 

32, EMPRESA, 

33, ENFOOUE. 

34, ENERGÍA, 

35. OOROPÍA, 

36, ESTRUCTURA, 
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JlcCIONAR UN PLAN, 

CALIDAD DE EFICAZ, 

Q.JE PROIX.JCE UN RESULTADO FÍSICO O flORAL, 

POSESIÓN DE LOS MEDIOS PARA LLEGAR A LO­
GRAR EL OBJETIVO HACIA EL CUAL SE ENCN-11 
NA LA ACCIÓN, 

kc 1 ÓN ENCAM 1 NDA A UN F 1 N ' t\Jv ESPEC 1 A.l.. 
MENTE LA QUE CCMPARTA, PONER EN JUEGO -
ACTIVIDAD, VALOR, ENERGÍA U OTRAS CUALI­
DADES PARECIDAS, PROYECTO IMPORTANTE U 
OSADO, AVENTURA, CORRER EL RIESGO DE 

UNA AVENTURA, ÜRGANIZACIÓN INOOSTRIAL 
O C0'1ERCIAL QUE SE HACE FUNC!Ot)A.R PARA -
ALCANZAR f'IETAS PROP 1 AS DE LAS M 1 SMAS , 

ENCARAR UN ASUNTO, NEGOCIO, ETC, LA MA­
NERA EN QUE SE MIRA UN PROCESO, UNA SI-­
TUACIÓN, ETC, 

f UERZA CAPf>Z DE TRANSFORMAR ALGO EN TRA­
BAJO. 

Es LA f'IEDIDA DEL GRADO DE DESORDEN EN UN 
SISTEMA, 

DISPOSICIÓN Y ORDEtWIIENTO DE PIEZAS, DE 
ÓRGANOS, TEJIDO O PARTf CULAS CONSTITUTIVAS, 



"Si, ESTRATEGIA, 

38. EVAU.JACIÓN. 

39. ESTRUCTURA . 

40, ExPERTO , 

41. ESTILO o FORMA. 

42. HINCAPit. 

43. IDIOSINCRASI A. 
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ES UNA SUSBTANCIA O Cl.ERPQ, COOSTRUCCIÓN, 

PARTES 1'IAs SÓLIQ!\S DE ltl TOOO, 

fiABILIOIU) PARA DIRIGIR ltl ASltlTO, 

ÚWITIFICACIÓN DEL RESULTAOO DE UNA ACCIÓN, 

DISPOSICIÓN, DISTRIBUCIÓN Y ORDEN DE LAS 

PARTES DE UN TODO, 

CoNocEJ:m, HÁBIL, EXPERWENTAOO, 

f'lANERA DE PROCEDER EN UNA ACTIVIDAD, CARÁr,. 

·TER PROP !O QUE DAN LAS PERSONAS POR VIRTUD 

DE SUS FACULTADES, 

INSISTIR COO TESÓN Y f"ANTENERSE FIRME EN LA 

PROPIA OPINIÓN O EN LA SOLICITUD DE UNA COSA, 

TEMPER.t>PENTO, CARÁCTER, MJDO DE SER PROPIO O 

PECULIAR . DE CADA LID, 

44, INNOVACIÓN, ALTERAR LAS COSAS I NTRODJCI ENDO OOVEIWJES, 

45, JERARQUIZACIÓN, ÜWEN O GRADO QlE SE ni\ A LAS PERSOOAS O 

COSAS, 

46. ~GANIZACIÓN, SISTEJ>iA ESTABLE DE INDIVIIU:>S <lJE TRABAJAN 

JOOOS PARA LOGRAR UNA SERIE DE CEJETIVOS, 

f'EDIANTE UNA JERARQUfA DE RANOOS Y UNA DIVI­

SIÓN DEL TRABAJO, 



lll 

Ll8, f>ERF 1 L, RETRATO HABLAOO DEL CANO 1 DA TO A UN PUESTO , 
JESCRIPCIÓN DE UNA SITUACIÓN, 

49. PRCDJCTIVI- EFICIENCIA EN EL uso DE LOS RECURSOS DE UNA 
DAD, CRGANIZACJÓN, 1"EDIDA POR EL VOUJ>'EN DE PRO-­

ll.ICCIÓN SATISFACTORIA POR EMPLEADO O POR HO­

RA-HCMJRE O POR JORNAM-Ha>'BRE DE TRABAJO, 
ETC, 

50. f'RoGRAMA. 

51. RETRoAL1~ 
TACJÓN, 

52. SIS"ID'A 

Ú:WLM"O ~NADO DE ACCIOOES INTERRELACIOOA 
iw;, GENERAL.PENTE fo'As CCWLEJAS QUE UN PROC.E. 

DIMIENTO DIRIGIDO HACIA UN OOJETIVO QUE SE -
PERSIGUE SOLAMENTE UNA VEZ, 

Pero QUE TIENE CAPACIDAD r-'OTIVADORA SOBRE HE. 
CHOS LLEVADOS A CABO EN EL PASADO. 

Ú:WUNTO DE EL.El'ENTOS INTERRELACIOOADOS E lli 
FWfDOS ENTRE Sf COO ~ PROPÓSITO DETERMINA­
DO, Ei...E1"ENTOS DE ~ S 1 S"ID'A: 1 NSLM:l, PROCESO 
Y CCMROL. 

53, SATISFACCIÓN lA TEORfA DE HERZBERG DICE ~ •CARENCIAS EX 
INSATISFAC-- PERWENTADAS POR LA PERSONA EN EL f'EDIO (FISICO 
CIÓN POR EL O SOCIAL) DE TRABAJO, LE CAUSAN INSATISFACCIÓN 
TRABAJO, PERO Ql.E CONTAR COO TODAS LAS COODIDADES ES -

ERRóNEO PENSAR QUE LA SATISFACCIÓN TIENE COO 
CONTRAPARTIDA LA INSATISFACCIÓN11

, 



54, SINERGIA, 

55, SuPERVIS!ÓN, 

56. STAFF. 

57' T~CNICA, 

58. TEoolA. 

5~. TRABA.JO. 
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CAf>ACIIWl a; CBTENER f'IAYOOES RESULTAOOS 
COO EL t-'ENOR RECURSO, 

liJlA Y DIRECCIÓN PRESTAJll\ A l.J() O MÁS -

I ND IV I 1U)S QUE li.EVAN A CABO TAREAS U -
OPERACIOOES WE SE LES HAYAN ASIGNAOO. 

~ a; PERSOOAS WE FCR-\6.N ~ ClERPO 

a; ESTUDIO E INFCBW:IÓN Y WE ESTAN A 
DISPOSICIÓN a; QUIEN DIRIGE l.M EJ1>RESA, 

Cm.JUNTO a; PROCEDIMIENTOS a; ~ ARTE Y 
l.M CIOCIA, 

f.GRuPACIÓN SIS~TICA a; COOCEPTOS a; -
lM DISCIPLI~. 

!Esa; EL PLMO a; VISTA ECCIÓ1ICO, TRABA 
JO ES EL PROCESO a; GASTO a; LA FUERZA a; 
TRABAJO, Lo\ FUERZA a; TRABAJO ES EL C:OO­

JOOO a; FACll.TAa;S Ff SICAS Y ESPIRITUALES 
LATENTES EN EL MRPO IUWfJ, EN LA PERSQ 

NALIDAD a; ~ SER tUW«>, WE SE f'MIFIES_ 

TAN EN LA PRCD.X:CIÓN a; VALORES a; USO a; 
CUALQUIER CLASE, 

~ a; TRABAJO ES EL MEA GEOCIWICA 
EN LA QUE TRABAJ~S a; l.M MISP-'A ~ 
SIÓN U OFICIO Y Ef1>l..EA008, CELEBRAN CTti 
TRATOS a; TRABAJO POR ~ SALARIO WE TIEH. 
a; A SER SEJIE.JANTE, 
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MOTOROLA, INC.: 100,000 emple1dos. MOTOROLA DE MEXICO, Planta Guada 
la jara: 2, 800 empleados. Filosofía de la empresa: 1. - Continua preocupacl6n pi­
la Capacltac16n y Desarrollo de sus Recursos Humanos, y 2.- Constante bC.squ! 
da por la calidad y la excelencia. 

COllPROlllSO DE LA DIRECCION GENERAL CON EL DESARROLLO DE SUS RE­

CURSOS HUMANOS: 

Personalmente el Director General se ha Involucrado y ha fomentado y apoyado 
la c.apacitaci6n y Desarrollo del personal e incluso ha encabezado las siguientes 
actividades: 

1. Proceso de Transformaci6n hacia la Excelencia - Enero 88 encabezando las 
primeras sesiones de cursos de Participación y motivación a la calidad y exce­
lencia, asr como cursos específicos de capacitación. 

2. Apoyo a programas de Capacitación y Desarrollo con la contratación de un 
Gerente de alto nivel que manejara los programas de Desarrollo Organizacional 
y Capacitación Integral. Ese apoyo e Interés por el área se ha permP.ado a n.!_ 
veles de Gerencia y Supervisión, mostrando todos un fuerte apoyo e interés -
por esta actividad primordial en Recursos Humanos. 

3. Impulsó y apoyó los cursos de Participación 1 (1987) para todo el persoral 
de MOTOROLA, Estos cursos se dan cori Instructores internos y a la fecha -
más de 3,000 empleados lo han tomado; Participación 11 inició en Abril del 89. 

4. Realización de un convenio, después de participar personalmente en Chica 
go en un curso denominado Motorola Management lnstitute, para que los mejo­
res instructores de dicho curso, vinieran a Guadalajara a impartirlo en 198i:-

5. Autorización de la inversión para la construcción del Centro de Capacita­
ción Motorola, con 8 aulas (incluyendo una pequer'la biblioteca). La inversión 
aproximada fue de $ 100 millones de pesos. El Centro fue inaugurado en el -
primer trimestre de 1987. 

6. 1988: Inicia el Proceso de Transformación hacia la Excelencia. Formación 
de un grupo especial de trabajo llamado Focused Training (Capacitación y De 
sarrollo Enfocados) buscando los mejores resultados de la Capacitación del -
personal. 

7. Constantemente supervisión del plan de capacitación de los empleados por 
parte del Director. Dicha supervisión es con miras a mejorar la capacitación y 
dar el apoyo necesario. 

8. Apoyo econ6mico y con personal, para la implementación de la Maestría en 
Electrónica en Guadalajara, la cual es impartida por la U.A.G., con personal 
de dicha Universidad, utilizando el material escolar por sistema de video de la 
Universidad de Stanford, que proporciona Asesoría constante en este progra­
ma. Asimismo ha apoyado becas técnicas y de licenciatura. 

9. Presentación hecha personalmente por él ante autoridades de MOTOROLA 
INC., de un plan de Desarrollo de Gerentes y personal clave, con objeto de 
formar cuadros de reemplazo y contar con personal ejecutivo altamente califi­
cado. Este programa contempla el envío de personal técnico y ejecutivo al -



extranfero (Estados Unidos., F,.ncla y el Lepno Oriente) a progra•s especrn­
cos de entAMlllento. 

10. Autorllad6n del Centro de Entrenamiento en CCMnpUtadorH. establecido en 
1911 para la capacltacl6n del personal en el 6ru COMpUtaclonal. u lnversl6n -
total fue de 1IO •Iliones de pesos. · 

. lOS PltOCltAllAS DE CAPACIT ACIOll Elt llOTOROLA c;!JADALAJARA: 

OBJETIVO. Ofrecer al personal oportunidades de -jorar y acrecentar su ni­
vel de conocimientos y habllldades para lograr en forma eficiente un mejor de­
sempel\o en su trabajo y a la vez facllltarles su reallzacl6n personal y profeslo 
nal. · -

ALCANCE. 2,800 empleados, cubriendo todos los niveles de la Organlzac16n en 
sus 3 turnos de trabajo. 

PERSONAL DE APOYO 

La D.lrecclón de Personal cuenta con una Gerencia de Recursos Humanos y Desa 
rrollo Organlzaclonal. De esta Gerencia depende el 'rea de Capacitación y 0e.:­
sarrolló ~ En dlCha 'rea ex,sten: 

Gerente de Capacitación 
Jefe de Entrenamiento Técnico 
Jefe de Entrenamiento .en Com 
putaclón -

2 Instructores Especializados 
2 Asistentes de Capacitación 

1 Secretarla 
ll Supervisores de entrenamiento de 

operadores 
ll2 Entrenadores de tiempo completo 

en las lrneas de producción 

Existen además más de SO personas, entre Gerentes, Jefes de Departamento y Su 
perintendentes, que han sido entrenadas para fungir en determinadas actlvida-­
des como Instructores Habilitados. El Departamento de Comunicaciones nos pro 
porclona la asesorra necesaria en algunas actividades de Capacitación. -

MEDIOS UTIUZAl>OS Y FRECUENCIA 

Para llevar a cabo nuestros programas de Capacitación contamos con los sigule~ 
tes medios de uso .continuo: 

1. Un Centro de Capacitación con a aulas, con capacidad total para 250 pers!? 
nas. Cada aula esl' equipa~ con pantalla y plntarr6n. 

2. Una Sala - Auditorio para 2SO personas. 

3. Un .Centro de Capacltacl6n en computacl6n, equipado con 10 computadoras 
personales, cinco Impresoras y un equipo computacional C0111pleto para el Ins­
tructor del Centro. Todo este equipo del Instructor estA enlazado a un sis­
tema de video proyección en pantalla gigante para fines dldActlcos. 

ll. Contamos con 20 retroproyectores, 8 televisores, 1 proyectores de trans­
parencias y sonido, 11 vldeocassetteras, 2 proyectores de cuerpos opacos, 1 
equipo completo de vlcteograbacl6n, 2 computadoras personales para preparar 
materiales, ·1 proyector de cine de Uimm., 1 biblioteca técnica con aproxl-ct. 
mente 1,000 volC.menes, 1 vldeoteca con unos 150 videos, i rotafollos, y 2 : 
equipos de dlsolvenclas para la proyección audiovisual. 
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/NVERSION EN CAA4CITAC/Ott 

En lo• lllllmo• alfo• •e h• Invertido el 3.1• de la n6mlna 
en capacllacl6n, de acuerdo • lo• datos •lgulentes: 

- ·-·· ----- -- -- ·-- · ·· -

CONCEPTO I ARO 87 88 89 TOTAL 

INVERSION EN 467 1, 14 7 492 CAPACI TACION 2,106 

NOMINA 16,688 30,480 9,860 6 6,918 

PORCENTAJE 
INVERTIDO 2.81• 3.76% 4.99% 3.79' 

--- · 
• CANTIDADES EN MILLONES DE PESOS. 

.. LAS CANTIDADES DE 1989 SON HASTA ABRIL. 

CAPACITAC/ON EN EL PERIODO ENEBO 87 - ABRIL Bfl 

--- -- --- · 

CONCEPTO I ARO 87 88 89 TOTAL 

NUMERO DE CURSOS 273 441 244 .968 

NUMERO DE EMPLEADOS 10,672 11,090 2,382 PARTICIPANTES 24,044 

HORAS~HOMBRE 
CAPACITACION 161,747 170,441 46,601 368,689 
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AHALISIS DE COSTO - BEHEFICIO Y DE LOS RESULTADOS LOGRADOS BAJO 

EL ENFOQUE DE CAPACIT ACION INTEGRAL 

En el Ciltlmo ano se tuvieron los siguientes resultados: 

1. Se ha logrado disminuir nuestros inventarios en un 14% 

2. Se aumentó' la productividad de nuestra planta en un 21% 

3. Nuestras ventas se incrementaron en 23\ 

11. Se redujo el tiempo de ciclo en 18% 

S. ' Mejoró la entrega a tiempo en un promedio de 27\. En este aspecto, una 
de nuestras áreas de manufactura fue reconocida como la mejor de todas -
las plantas de MOTOROLA del Mundo. 

6. En varias de nuestras áreas productivas se ha disminuido el número de -
partes defectuosas por cada millón de partes producidas. Por ejemplo: 

- Transistores (Prueba Eléctrica). de 352 a 42 *P.P.M. 
- Tiristores (Prueba Eléctrica). de 181 a 156 P.P.M. 
- Tiristores (Inspección V_isual Mécánica). de 11177 a 786 P.P.M. 
- Microbotón (Prueba Eléctrica). de 17 a O P.P.M. 
- Microbot6n (Prueba Mecánica), de 332 a 245 P.P.M. 
- Surméticos (Prueba Eléctrica), de 185 a 90 P.P.M. 

7. Por otro lado, como parte del desarrollo que tuvo la empresa. algunos em­
pleados se vieron beneficiados en lo personal, como consecuencia de su en 
trenamiento. En 1987, 101 empleados fueron promovidos internamente; eñ 
1988, 218 y en lo que va de 1989, 103; además un promedio de 60 emplea­
dos viaja anualmente a diversos cursos al extranjero. 

INNOVACION EN LA TECNOLOGIA DE CAPACITACION 

- Hemos cambiado la estrategia. De dos años a la fecha, sólo por excepción -
damos cursos con instructores externos. Hemos desarrollado nuestros pro­
pios instructores con muy buenos resultados. Esto significa que aumentó la 
capacidad técnica de nuestros empleados. 

- Los 112 entrenadores real izan su entrenamiento en ellrabajo (On the Job Train 
nlng). Posteriormente los conocimientos son reforzados en los cursos forma:­
les en las aulas. 

- Se construyó un Centro de Capacitación en el uso de microcomputadoras con 
el equipo más avanzado en su género,· para la instrucción en diferentes sort­
wares y sistemas. 

- Tenemos grupos de enseñanza del Inglés. El Instituto Cultural México - Nortea 
mericano nos ofrece las clases. Esperamos contar con un laboratorio de idio-­
mas completo para fines de 1989; actualmente se lleva instalada la mitad del -
mismo. La inversión estimada es de 50 millones de pesos. (300 estudiantes). 

- Se ha implementado en a lgunos cursos el uso consta·nte del sistema de Video­
filmación para la retroalimentación a los participantes. 

P.P.M. Partes Por Millón 
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- Como resultado de los cursos de Partlclpac16n, se han formado grupos de -

productividad en diversas líneas de manufactura, con ello se han obtenido 
mejores resultados y productividad. 

TRASCENDENCIA INSTITUCIONAL 

Pensamos que MOTOROLA Guadalajara ha contribuido al Desarrollo de Recur­
sos Humanos en la comunidad de la siguiente forma: 

1. Contribución, junto con otras companfas electr6nlcas, en el patrocinio de -
la Maestrra en Electrónica que se ofrece a través de la Universidad de Stan 
ford, y la Universidad Aut6noma de Guadalajara. Este programa es abierto 
a los estudiantes que se interesen, ademh de los que envran MOTOROLA y 
otras compariías. La inversión anual de MOTOROLA en este programa es -
de 50 millones de pesos. 

Actualmente hay 25 estudiantes y se gradu6 ya la la. generacl6n en Enero 
de 1989, con 6 estudiantes, tres de ellos de MOTOROLA. 

2. Se tienen desde 1987 clases de secundarla abiertas en las aulas de MOTOR O 
LA. Con ello un grupo de 15 empleados han terminado su secundarla y es':. 
tán por terminar este verano otros 5 más. · 

3. Algunas instituciones como el CETI de Guadalajara y el Instituto Tecnológico 
de Cd . Guzmán han recibido algunos donativos en material por parte de MO­
TOROLA; Inclusive, algunas becas técnicas de nuestros empleados son para 
sus estudios en CETI y CONALEP. 

4. Constantemente (un promedio de una o dos visitas por mes) estudiantes de 
Institutos Tecnológicos y de Universidades del país, visitan nuestras instala 
dones como parte de su programa académico. 

5. Algunos de nuestros empleados han sido invitados a exponer temas técnicos 
y /o experiencias en foros y congresos locales, nacionales e Internacionales, 
organizados por diversas Instituciones como Universidades, Asociaciones Pro 
fesionales, etc. -

Asr se ha participado en ARIOAC en Guadalajara, COMARI en Monterrey, Ti 
Juana y Querétaro; en la semana de lngenlerra en la UNIVA, Guadalajara; eñ 
el ciclo de conferencias Empresa-Universidad, en la U.A.G., asr como algu­
nas conferencias de Intercambio de experiencias en Estados Unidos y parses 
del Lejano Oriente. 

6. Estudiantes de distintas universidades de Guadalajara que participan en MO­
TO ROLA en el programa de prácticas profesionales, también toman parte en 
nuestros cursos mientras están en sus prácticas, sabiendo de antemano que 
próbablemente algunos de ellos no vayan a trabajar en MOTOROLA en el fu­
turo. 

Estamos convencidos de que aquellos que han recibido algo de MOTOROLA, p<>­
drán ser más valiosos en el mundo del trabajo, sin Importar la compal'Ha en que 
presten sus servicios. 

Por ello, seguiremos Invirtiendo en Capacltaci6n y Desarrollo, a sabiendas del 
riesgo que tenemos de que otras organizaciones se fijen en nuestro personal y 
quieran enrolarlo con elloi;. La sociedad es quien sa·ldrá ganando, al contar -
con Recursos Humanos más calificados. 
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·INDUSTRIAS RESISTOL S.A. 

"PLANEACION ESTRATEGICA DE RECURSOS 
HUMANOS" 

PRESENTACION PARA EL PREMIO AMCHAM DE 
CAPACITACION 1989. 

MEXICO, D.F. MAYO 1989. 
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INDUSTRIAS RESISTOL S.A. -1-
PLANEACION ESTRATEG ICA DE RECURSOS HUMANOS 

l.- INTRODUCCION: 
La actividad de Capacitación en todos los negocios de 
INDUSTRIAS RESISTOL S.A. responde al compromiso 
establecido por el COMITE CENTRAL DE DIRECCION,encabezado 
por el Di rector Genera 1 de 1 a empresa, en el PLAN 
ESTRATEGICO 86/90 que marca el rumbo y orientación que la 
empresa debe seguir para alcanzar el nivel competitivo que 
espera. 
En la filosofia global de la Empresa se senala que esto se 
logrará a través de la . inver:>ión en tecnolÓgia y en el 
desarrollo de sus Recursos Humanos. 
Respondiendo a este compromiso, la Gerencia Corporativa de 
Recursos Humanos, facilita y apoya mediante un equipo de 
consultores corporativos y de responsables de Capacitación 
en cada negocio, las actividades dirigidas a diagnosticar y 
satisfacer las necesidades de Capacitación y Desarrollo al 
personal. usando herramientas y metodolog1a adecuadas para 
cada nivel. 

2.- OBJETIVO: 
Asegurar que Industrias Resisto) S.A . ( I.R.S.A.), cuente 
con los Recursos Humanos necesarios, propiamente calificados 
y motivados, afines a los objetivos de la Organización, 
mediante un procesq de cambio planeado. 

3.- ESTRATEGIA: 
- Identificar las capacidades y el potencial de desarrollo 
del personal de I.R . S.A., permitiendo as1 determinar con que 
se cuenta para lograr los resultados del presente y del 
futuro. 
- Detectar las fortalezas y debilidades de la Organización a 
través de su potenc i al humano. 

Recomendar acciones correctivas y preventivas para 
impulsar el desempeno de la Organización: el factor humano 
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como soporte el ave de la estructura y de la estrategia de 
negocio. 
- Definir neces i dades especificas, individuales y grupales 
de Capacitación y Desarrollo, asesorar a los participantes 
para impulsar su auto-desarrollo, . mejorar sus resultados y 
fomentar el crecimiento dentro de la Organización. 
- Contar con elementos efectivos para tomar decisiones en 
materia de sucesión gerencial y continuidad operativa en el 
corto plazo. 

Definir bases para Planes de Carrera y desarrollo 
individual en horiz ontes de tiempo apropiado a la estrategia 
corporativa. 
- Enriquecer y sistematizar· el crecimiento, promoviendo un 
liderazgo que aproveche el potencial individual e impulse el 
trabajo en equipo . 

4.- METODOLOGIA: 
Para las etapas de di agnóstico se emplea el sistema de 
evaluación PERH, que consiste en: 
-EVALUACION DEL PERSONAL : Se evalúa a todo el personal 
individualmente. Para los niveles de Dirección, Gerentes 
Generales y Gerentes funcionales, se aplican pruebas 
psicológicas; para los niveles de subgerencia hacia abajo, 
se cuenta con un Si stema de Diagnóstico de necesidades de 
Capacitación, ambos disenados para proporcionar información 
sobre habil i dades (técnicas, gerenciales o 
administrativas), de relaciones interpersonales, solución 
conceptual de problemas y responsabilidad por resultados. 
-COMITE DE PLANEACION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS 
(P.E.R.H.): 
En el caso de Directores y Gerentes, el Comité está formado 
por el jefe inmediato, jefe inmediato superior, consultor 
externo que evaluó y consultor interno de Recursos Humanos, 
qui enes en base a 1 reporte psi col óg i co y a las conductas 
observadas establecen en concenso, una comparación hombre 
actual/puesto y hombre potencial . 
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En el caso de l Si stema de Diagnóstico de Necesidades, el 
jefe inmediato conjun t amente con el evaluado, determinan las 
areas débiles y la ma gnitud critica de cada una. 
-EVALUACION DEL IMPACTO 
En base a los indices de ajuste resultantes del Comité 
P.E.R . H., se efectúa una evaluación del impacto que las 
acciones implementadas tuvieron en la persona. Con estos 
resultados se vuelve a revisar la información, determinando 
nuevas acc i ones y prioridades. 
En los niveles de Directores, Gerentes Generales y Gerentes 
funcionales . Para el resto de los niveles se disenó el 
Sistema de Detección de necesidades de Capacitación. 
Para la satisfacción de necesidades, se siguen diversas 
acciones que pueden ser : 

De Capacitación y Desarrollo. Cursos, talleres, 
conferencias, participa~ión 
en Asociaciones Profes ionales, lecturas, visitas, cassetes, 
videos, etc.) 
- Acciones Jefe- Subordinado . 
- Rotación de puestos (entrenamiento cruzado) . 
- Enriquecimiento del puesto . 
- Inclusión en Planes de Sucesión Gerenc i al. 
- Consultoría especializada 
- Asesor1a individua l. 
- Intervenciones de Desarrollo Organizacional (D.O . ). 
Las acciones que conforman la P.laneación Estratégica de 
Recursos Humanos, se agrupan en ocho grandes bloques que se 
describen en el cuadro adjunto . 
PROGRAMAS DE CAPACITACION PARA OPERARIOS 
(PLANTAS) . (Programas coordinados por el responsable de 
Capacitación de cada localidad). 
1. - SISTEMA M.T . S. 
Sistema para el entrenamiento técnico del personal 
sindicalizádo,basado en la diagramación de procesos, diseno 
de procedimientos operat i vos, formación de los Supervisores 
como escritores de manuales y como instructores practicos. 
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E l objetivo es formar especia l istas en las areas de 
operación y mantenimiento . 
2. - SISTEMA de MULTIHABILIDADES . 
Tiene como objeto formar al personal sindicalizado con 
varias especialidades, pudiendo desempenar diversos puestos 
de acuerdo al grado de especialización. Este sistema está 
controlado por el Contrato Colectivo de Trabajo. 

3. - ACCIONES DIRIGI DAS A SATISFACER NECESIDADES ESPECIFICAS. 
Son acciones necesarias de cubr i r en el funcionamiento de 
una planta. Esta s pueden ser de carácter técnico, 
administrativo o humano . 
Con estos sistemas, l a Capacitac ión y el adiestramiento se 
proporciona de mane ra permanente y se ha fogrado efectuarla 
por convicción pro pi a del persona l. 

PROCESO DE CALIDAD TOTAL 
Como una estrateg i a para que los VALORES FUNDAMENTALES DE 
INDUSTRIAS RESISTOL S. A. se s i gan y se cuente con PROCESOS 
DE MEJORA CONTINUA, se ha implementado el Sistema de Calidad 
Total, el cual no es un programa en s t , sino un proceso que 
2tiene un in i cio y se continúa en forma permanente. Las 
actividades de esta area se dirigen a capacitar al personal 
de todos los negocios con los conceptos de la Filosofta y 
los Valores propios , difundiendo los fundamentos de Calidad 
Total, formando ins t ructores con la metodolog1a seleccionada 
por I.R.S.A., formando especialistas en Control Estadtstico 
de Procesos y seleccionando las acciones adecuadas a cada 
negocio en lo referente a programas de Servicio al Cliente . 

PROGRAMA DE CULTURA INFORMATICA 
Di funde 1 a i mp 1 ementac i ón y e 1 uso de 1 as herramientas 
computacionales (ha rdware y software) en todos los negocios 
de I.R .S.A., mante niendo actualizados a los usuarios con 
equipos y sistemas adecuados a sus necesidades. Programa 
coordinado por el departamento corporativo de Sistemas. 
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PROGRAMA DE BECARIOS 
INDUSTRIAS RESISTOL S. A. apoya a1 desarrollo práctico de 
estudiantes que se encuentran en el ultimo ano de su 
carrera, ofreciéndo el desarrollo de prácticas en algun área 
de su especialidad durante un ano, otorgándoles una ayuda 
económica (no una remuneración) . Al finalizar este per1odo, 
el becario puede ser contratado como empleado en func i ón de 
su desempeno, siempre y cuando cubra los requisitos 
establecidos por reclutamiento y selección de personal . 
Esta actividad es considerada como una aportación a la 
Comunidad. 

CONCLUSION 

PLANEACION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS, ES UNA SERIE DE 
ACCIONES QUE SE INTERRELACIONAN PARA PROPORCIONAR A LA 

ORGANIZACION EL PERSONAL ADECUADO, DANDO A ESTE LAS 
FACILIDADES PARA DESARROLLAR SU POTENCIAL EN AREAS DE 

INTERES PERSONAL. 
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INDUSTRIAS RESISTOL S.A. 

PROGRAMA DE CAPACITACION ·Y DESARROLLO PARA 
GERENTES 

DEFINICION DE ACCIONES DE CAPACITACION 

A REALIZAR EN BASE AL DIAGNOSTICO 

PERH 

ABRIL 1989 
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INDUSTRIAS RESISTOL S.A. 

PROGRAMA DE CAPACITACION Y DESARROLLO PARA 
GERENTES 
1989-1990 

LISTA DE ACCIONES DE CAPACITACION DETERMINADAS 
DE ACUERDO AL DIAGNOSTICO INDIVIDUAL PERH . 

1.- EFECTIV IDAD GERENCIAL 
2. - CREATIVIDAD 
3. - MANEJO DE STRESS 
4.- AVENTURA EN ACTITUDES 
5.- NEGOCIACION POSITIVA 
6.- TOMA DE DECISIONES 
7.- FORMACION GERENCIAL 
8. - ADMINISTRACION DE TECNOLOGIA 
9.- ADMINISTRACION POR OBJETIVOS 
10.-TRABAJO EN EQUIPO 
11.-LIDERAZGO 
12.-VENTAS 
13.-DIRECCION Y MOTIVACION DE PERSONAL TECNICO 
14 . -ADMINISTRACION DEL TIEMPO 
15.-INGLES . 
16.-FINANZAS PARA EJECUTIVOS NO FINANCIEROS 
17.-PLANEACION ESTRATEGICA 
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CAPACITACION 

ACCIONES DE CAPACITACION 1989 
DEFINICION 
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--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
PROGRAMA: 1.- EFECTIVIDAD GERENCIAL <EXTERNO> 
FECHA DE REALIZACION: 
HORARIO:TIEMPO COMPLETO 
LUGAR: HOTEL JACARANOAS CUERNAVACA,MOR. 
CONSULTOR: REEDIN Y ASOCIADOS - ALEJANDRO SERRALDE 
COSTO P.P.: 600 U.S.D. +COSTOS DE HOSPEDAJE (~500,000.00> 

=======================================-==================== 
OBJETIVO: 
INCREMENTAR LA EFECTIVIDAD GERENCIAL CON ENFOQUES 
SITUACIONALES E IDENTIFICACION DE ESTILO PROPIO. 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------
TEMARIO: 
.COMO DETERMINAR AREAS DE EFECTIVIDAD 
.COMO CONVERTIR LAS AREAS DE EFECTIVIDAD EN OBJETIVOS 
.COMO EVALUAR LA PROPIA EFECTIVIDAD 
.COMO EVALUAR LA EFECTIVIDAD DE OTROS 
.COMO USAR UN ESTILO GERENCIAL EFECTIVO 
.COMO CONTRIBUIR A LA EFECTIVIDAD DEL SUPERIOR 
.COMO CONTRIBUIR A LA EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL 
.COMO SABER QUE HACER PARA LOGRAR LA EFECTIVIDAD EN 
SITUACIONES ESPECIFICAS 

.COMO MOTIVAR A LOS SUBORDINADOS 

.COMO MANEJAR EL CONFLICTO PARA ·LOGRAR LA EFECTIVIDAD 
1 



INDUSTRIAS RESISTOL S.A. 
CAPACITACION 

ACCIONES DE CAPACITACION 1989 
DEFINICION 

===================================================== 
PROGRAMA: 2.- CREATIVIDAD 
FECHA DE REALIZACION: JULIO <A DEFINIR DIAS) 
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SESION DE SEGUIMIENTO A PROGRAMARSE 
DURANTE EL DESARROLLO DEL PROGRAMA. 

HORARIO: 9:00-18:00 HRS . 
LUGAR: CENTRO DE DESARROLLO I.R .S.A. 
CONSULTOR: ANTONIO MAZA / JORGE ANDERE 
COSTO P.P.: 
===================================================== 
OBJETIVO: 
FAVORECER EL DESARROLLO DEL POTENCIAL CREATIVO DE LOS 
PARTICIPANTES A TRAVES DEL ANALISIS DE LA CREATIVIDAD 
El CONOCIMIENTO DEL ESTILO PROPIO DE PENSAHIENTO,LA 
PRACTICA DE TECNICAS ESPECIFICAS Y LA IDENTIFICACION 
DE LOS BENEFICIOS QUE EL DESARROLLO DE LA CREATIVIDAD APORTA 
A LA PERSONA Y A LA ORGANIZACION . 
----------------------------------------------------------------------------------------------------------
TEMARIO: 
CREATIVIDAD. CONCEPTOS,IDEAS AFINES,INGENIO, CREATIVIDAD E 
INNOVACION. 
BLOQUEADORES DE LA CREATIVIDAD. 
FORMAS DE PENSAMIENTO. 
NEUROFISIOLOGIA Y CREATIVIDAD 
FACTORES PSICOSOCIALES DE LA CREATIVIDAD 
EL PROCESO CREATIVO 
PERFIL DE LA PERSONA QUE HA DESAR~OLLADO SU 
POTENCIAL CREATIVO . 
TECNICAS INDIVlDUALES.TECNICAS DE GRUPO 
APLICACIONES.SEGUIMIENTO. 
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CAPACITACION 

ACCIONES DE CAPACITACION 1989 
DEFINICION 
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--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
PROGRAMA.: 3. -MANEJO DE STRESS 
FECHA DE REALIZACION: AGOSTO 23-25 
HORARIO: 9:00-18:00 HRS. 
LUGAR: CENTRO DE DESARROLLO I.R.S.A. 
CONSULTOR: DR. ALBERTO VIRGEN 
COSTO P.P.: 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
OBJETIVO: 
CONOCER COMO DETECTAR Y CANALIZAR POSITIVAMENTE LA ENERGIA 
GENERADA POR EL STRESS. 

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
TEMARIO: 
.CONCEPTOS DE STRESS 
.EL STRESS EN USTED 
.EL STRESS EN SU PERSONAL 
.EL STRESS Y LA PRODUCTIVIDAD 
.CONDICIONES GENERADORAS 
.SINTOMAS DE DETECCION 
.LA ENERGIA ACUMULADA 
.LA CANALIZACION POSITIVA DEL STRESS 



INDUSTRIAS RESISTOL S.A. 
CAPACITACION 

ACCIONES DE CAPACITACION 1989 
DEFINICION 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------
PROGRAMA: 4.-AVENTURA EN ACTITUDES 
FECHA DE REALIZACION: JULIO 24-28 
HORARIO: t:00-14:00 
LUGAR: CENTRO DE DESARROLLO I.R.S.A. 
CONSULTOR: DENISSE JUSIDMAN 
COSTO P.P.: 
-----------------------------------------------------------------·-----------------------------------------
OBJETIVO: 
PROPICIAR UN ANALISIS Y UN CAMBIO DE ACTITUDES EN LOS 
PARTICIPANTES FRENTE A SU PROPIO DESARROLLO. 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------
TEMARIO: 
-COMUNICACION. 
-CONOCIMIENTO DE TI MISMO. 
-CONTROL DE TUS ACTIVIDADES. 
-COMPRENSION DE OTROS. 
-MANEJO DE TU PERSONALIDAD. 
-LIDERAZGO. 
-RELACIONES INTERPERSONALES. 
-MOTIVACION. 
-METAS Y AUTODIRECCION. 
-UN NUEVO ESTILO DE VIDA. 
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INDUSTRIAS RESISTOL S.A. 
CAPACITACION 

ACCIONES DE CAPACITACION 1989 
DEFINICION 
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--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
PROGRAMA: 5.- NEGOCIACION POSITIVA 
FECHA DE REALIZACION: MAYO 10-13 
HORARIO: TIEMPO COMPLETO 
LUGAR: HOTEL JACARANDAS CUERNAVACA MOR. 
CONSULTOR: ANDERE Y ASOCIADOS I DR. GARY BERGTHOLD 
COSTO P. P.: 600 U.S.D. +GASTOS DE HOSPEDAJE <SSOO 000.00> 
-----------------------------------------------------------.---------------------------------------------------------
OBJETIVO: 
PROVEER A LOS PARTICIPANTES EL CONOCIMIENTO Y LAS 
HABILIDADES QUE NECESITA PARA EFECTUAR NEGOCIACIONES 

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
TEMARIO: 
EL ESQUEMA GENERAL DEL PROGRAMA ES: 
.AUTO-EVALUACION 
.AUMENTANDO LA FLEXIBILIDAD DE ESTILOS 
.TACTICAS Y ESTRATEGIAS DE NEGOCIACION 
.DESARROLLO DE HABILIDADES INDIVIDUALES 
.PLANEACION DE LA APLICACION 



INDUSTRIAS RESISTOL S.A . . 
CAPACITACION 

ACCIONES DE CAPACITACION 1989 
DEFINICION 

===================================================== 
PROGRAMA: 6.-TOMA DE DECISIONES 
FECHA DE REALIZACION: SEPTIEMBRE 11-13 
HORARIO: 8:00 - 15 :00 
LUGAR: INFOTEC <SN . FERNANDO 37, TLALPAN> 

. -
CONSULTOR: ING. SALVADOR DIAZ ESPEJEL 
COSTO P.P.: $ 594,000.00 
===================================================== 
OBJETIVO: 
CONOCER Y APLICAR CONCEPTOS, TEORIAS Y METODOLOGIAS TANTO 
CUALITATIVAS COMO CUANTITATIVAS,OUE APOYARAN A LOS 
PARTICIPAMTES EN LOS PROCESOS DE TOMA DE DECISIONES. 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------
TEMARIO: 
-PROCESO DE SOLUCION DE PROBLEMAS. 
CONCEPTÓS. PLANEACION.PROBLEMAS.ASPECTO HUMANO. 

-METODOS CUALITATIVOS PARA LA SOLUCION DE PROBLEMAS. 
PROCESO DE SOLUCION DE PROBLEMAS . TECNICAS:CREATIVIDAD, 
ARBOLES DE ANALISIS,ANALISIS DE MEDIOS Y FINES,COMPARACION 
POR PARES, CAMPO DE FUERZAS,JERARQUIZACION. 

-METODOS CUANTITATIVOS PARA LA TOMA DE DECISIONES. 
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CAPACITACION 

ACCIONES DE CA~ACITACION 1989 
DEFINICION 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------
PROGRAMA: 7.-FORMACION GERENCIAL 
FECHA DE REALIZACION: 14-17 DE NOVIEMBRE 1989. 
HORARI0:9:00-18:00 HRS. 
LUGAR: CENTRO DE DESARROLLO I.R.S.A. 
CONSULTOR: 
COSTO P.P.: 
-----------------------------------------------------------------------------------------·-----------------
OBJETIVO: 
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PROPORCIONAR A LOS PARTICIPANTES CONCEPTOS V ANALISIS OUE 
LES PERMITAN AMPLIAR SU VISION Y CAMPO GERENCIAL. 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------
TEMARIO: 



INDUSTRIAS RESISTOL S.A. 
CAPACITACION 

ACCIONES DE CAPACITACION 1989 
DEFINICION 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------
PROGRAMA: 8.- ADMINISTRACION DE TECNOLOGIA 
FECHA DE REALIZACION: SEPTIEMBRE 4-7 1989 
HORARIO: 8:00-15:00 HRS ; 
LUGAR: INFOTEC <SN. FERNANDO 37, TLALPAN> 
CONSULTOR: ING. ARTURO GARCIA-TORRES DELGADILLO 
COSTO P.P.: $ 948,000.00 
----------------------------------------------------------------------------------------------------------
OBJETIVO: . 
PRESENTAR LOS MAS AVANZADOS CONCEPTOS RELATJVOS A LA 
ADMINISTRACION DE LA FUNCION TECNOLOGICA. MOSTRAR DIFERENTES 
ASPECTOS Y EXPERIENCIAS SOBRE EL DESARROLLO DE NUEVOS 
PRODUCTOS CON BASE EN UNA CAPACIDAD TECNOLOGICA PROPIA. 
----------------------------------------------------------------------------------------------------------
TEMARIO: 
-CONCEPTOS Y DEFINICIONES EN RELACION A LA INNOVACION 
TECNOLOGICA. 
-ASPECTOS GENERALES DEL PROCESO DE INNOVACION TECNOLOGICA. 
-INTERRALACION CON COMERCIALIZACION. 
-DIAGNOSTICO TECNOLOGICO Y OPORTUNIDADES. 
-OBSTACULOS.EJERCICIOS. 
-COMPRA DE TECNOLOGIA.EVALUACION Y NEGOCIACION. 
-ASIMILACION DE TECNOLOGIA. 
-RECURSOS HUMANOS NECESARIOS PARA EL DESARROLLO DE 
TECNOLOGIA. 
-ALTER~ATIVAS DE ORGANIZACION DEL DESARROLLO TECNOLOGICO. 
-ESTRATEGIAS PARA DESARROLLAR NUEVOS NEGOCIOS DE CARACTER 
TECNOLOGICO . 
-PLANEACION ESTRATEGICA DE LA INNOVACION TECNOLOGICA. 
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CAPACITACION 

ACCIONES DE CAPACITACION 1989 
DEFINICION 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------
PROGRAMA: 9.- ADMINISTRACION POR OBJETIVOS. 
FECHA DE REALIZACION : SEPTIEMBRE 28-31 1989 
HORARIO: 18:00-21:00 HRS . 
LUGAR: MANAGEMENT CENTER DE MEXICO. REFORMA 199-90.PISO 
CONSULTOR: 
COSTO P.P.: 
----------------------------------------------··-----------------------------------------------------------
OBJETIVO: 
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PROPORCIONAR A LOS PARTICIPANTES LOS CONCEPTOS Y LAS 1 

TECNICAS PARA FIJAR Y ELABORAR OBJETIVOS, ASI COMO METODOS 
PARA EFECTUAR SU EVALUACION. 

===================================================== 
TEMARIO: 



INDUSTRIAS RESISTOL S.A. 
CAPACITACION 

ACCIONES DE CAPACITACION 1989 
DEFINICION 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------
PROGRAMA: 10.-TRABAJO EN EQUIPO· 
FECHA DE REALIZACION : 
HORARIO: 
LUGAR: 
CONSULTOR: JORGE ANDERE 
COSTO: S 3 000,000.00 POR DIA (PROCESO DE 2 DIAS> 
----------------------------------------------------------------------------------------------------------
OBJETIVO: 
PROPICIAR LA APERTURA EN LOS INTEGRANTES DE UNA SECCION,CON 
EL FIN DE LOGRAR UNA INTERACCION QUE FAVOREZCA LA 
INTEGRACION PROFESIONAL EN EL TRABAJO. 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------
TEMARIO: 

EL PROGRAMA SIGUE UN ESQUEMA BASADO EN LAS NECESIDADES Y 
CARACTERISTICAS DEL GRUPO. 



INDUSTRIAS RESISTOL S.A. 
CAPACITACION 

ACCIONES DE CAPACITACION 1989 
DEFINICION 

===================================================== 
PROGRAMA: 11.- LIDERAZGO 
FECHA DE REALIZACION: OCTUBRE 10-13 1989 
HORARIO: 9:00 - 18:00 
LUGAR: CENTRO DE DESARROLLO I.R.S.A. 
CONSULTOR: D. BERGER I T.N . OSBORN 
COSTO P.P. : 
--------------------------------------------------------------------------------------·--------------------
OBJETIVO: 
PROPORCIONAR A LOS PARTICIPANTES, TECNICAS QUE LES PERMITAN 
IDENTIFICAR LOS ESTILOS PROPIOS, ASI COMO DESARROLLAR 
HABILIDADES QUE LES PERMITA INNOVAR EN ESTOS ESTILOS PARA 
FORMAR UN EQUIPO DE TRABAJO. 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------
TEMARIO: 
-DESARROLLO DE LA ACTUACION. 
-INDICADOR DE ESTILOS DE LIDERAZGO.RESULTADOS PERSONALES. 
-SOLUCION INNOVADORA DE PROBLEMAS. 
-INVENTARIO KIRTON DE ESTILOS DE CREATIVIDAD. 
-INVENTARIO MAYERS-BRIGGS. 
-JEFES Y SUBORDINADOS COMO EQUIPO. 
-FIRO 8.- INVENTARIO DE ESTILOS . 
-FIJACION DE METAS. 
-RESULTADOS PERSONALES Y DISCUSION. 
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CAPACITACION 

ACCIONES DE CAPACITACION 1989 
DEFINICION 
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------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
PROGRAMA: 13.-DIRECCION Y MOTIVACION DEL PERSONAL TECNICO. 
FECHA DE REALIZACION : JUNIO 7-9 I OCTUBRE 4-6 
HORARIO: 8:00-15:00 HRS. 
LUGAR: INFOTEC <SN. FERNANDO 37, TLALPAN> 
CONSULTOR : LIC. LINO GARCIA CARDIEL 
COSTO P.P. : S 594,000.00 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
OBJETIVO: 
DESARROLLAR EN LOS PARTICIPANTES HABILIDADES PARA 
IDENTIFICAR EL NIVEL DE MADUREZ DE UN GRUPO Y DETERMINAR EL 
ESTILO DE LIDERAZGO REQUERIDO, ASI COMO ALGUNAS TECNICAS 
PARA LA MOTIVACION DEL PERSONAL. 

===================================================== 
TEMARIO: 
-LA FUNCION GERENCIAL DIRIGIDA AL PERSONAL TECNICO. 
-CARACTERISTICAS BASICAS DE COMPORTAMIENTO DEL PERSONAL 
TECNICO. 
-EL GERENTE DE UN GRUPO TECNICO COMO LIDER EFECTIVO. 
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----------------------------------------------------------------------------------------------------------
PROGRAMA: 14.-ADMINISTRACION DEL TIEMPO 
FECHA DE REALIZACION: JULIO 20-21 
HORARIO: 9:00-21:00 HRS. 
LUGAR : MANAGEMENT CENTER DE MEXICO. <REFORMA 199-90.PISO) 
CONSULTOR: LIC . EDUARDO CORONA 
COSTO P.P.: $ 700 , 000.00 I.V.A . INCLUIDO 
----------------------------------------------------------------------------------------------------------
OBJETIVO: 
PROPORCIONAR A LOS PARTICIPANTES HERRAMIENTAS QUE LES 
PERMITAN IDENTIFICAR LOS FACTORES PERDIDA DE TIEMPO Y 
ESTABLECER PLANES PRACTICOS DE ACCION. 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------
TEMARIO: 
.ADMINISTRACION DEL TIEMPO IPOR QUE? . 
. LA PLANEACION DEL TIEMPO . 
. IDENTIFICACION DE FACTORES QUE ORIGINAN PERDIDAS 

DE TIEMPO . 
. LA ORGANIZACION COMO BASE . 
. UTILIZANDO LA ADMINISTRACION DEL TIEMPO EN NUESTRA 

VIDA Y EL TRABAJO . 
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~===================================================== ..,;;... 

PROGRAMA: 17.-PLANEACION ESTRATEGICA 
FECHA DE REALIZACION: AGOSTO 15-18 1989 
HORARI0:9:00-18:00 
LUGAR: CENTRO DE DESARROLLO IRSA 
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CONSULTOR: ING. ARTURO GARCIA-TORRES DELGADILLO INFOTEC> 
COSTO P.P.: 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
OBJETIVO: 
IDENTIFICAR LAS DIVERSAS METODOLOGIAS DEL PROCESO DE 
PLANEACION ESTRATEGICA REFLEXIONANDO SOBRE LA NATURALEZA DE 
LA ORGANIZACION,SUS ESTRATEGIAS DE DESARROLLO Y 
SUPERVIVENCIA,EN FUNCION DE LAS TENDENCIAS OPORTUNIDADERS Y 
AMENAZAS QUE OFRECE EL ENTORNO CONSIDERANDO SUS 
HABILIDADES,DEBILIDADES Y RECURSOS ESPECIALES. 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
TEMARIO: 
-PLANEACION ESTRATEGICA. 
-METODOLOGIA PARA EL PLAN ESTRATEGICO. 
-METODOLOGIA PARA LA GENERACION DE LOS PLANES OPERACIONALES 
-APLICACION DE LOS CONCEPTOS Y METODOLOGIAS EN LA GENERACION 
DE UN PLAN ESTRATEGICO. 



LOS PROGRAMAS QUE A CONTINUACION SE DESCRIBEN 

ESTAN DIRIGIDOS A LOS SIGUIENTES NIVELES: 

SUBGERENCIA, 

COORDINADOR, 

SUPERVISOR, 

AUXILIAR Y 

SECRETARIAL 

DICHOS PROGRAMAS ESTAN APOYADOS POR 

OTRO TIPO DE ACCIONES MENCIONADAS 

EN LA INTRODUCCION 

1·• ANEXO 2 

~ 



NOMBRE DEL 
PROGRAMA 

TECNICAS 
PROFESIONALES 
DE VENTAS 

TALLER DE 
TECNICAS MODERNAS 
DE COMPRAS 

PROGRAMAS DE CAPACITACION Y DESARROLLO 

OBJETIVO TEMARIO 

-Dar a conocer una técnica de venta 
profesional que mejore la participa-
ción de nuestros productos y serví-
cios en el mercado . - Antecedentes 

-Dar a conocer las base.s de planea- - Vent as mediante la satisfacción de ne -
ción operacionalización y seguimiento cesidades 
de la venta. - Cómo evaluar las actitudes del cliente 

-Facilitar la retroalimentación que el - Presentación de beneficios 
gerente debe dar (y recibir) a su 
personal para identificar áreas de 
oportunidad. 

Analizar las funciones de compras sen-
sibilizando a los asistentes en rela- - Compras 
ción a: - Objetivos y recursos de la empresa 
-La emeresa, sus objetivos y recursos - Breve introducción de la administra-
-Administración, su proceso y ética ción 
-Aspectos legales - Inicio de la compra 
-Utilización d e l poder de compra en .la - Técnicas de negociación 

empresa - Activación 
-Mercado de compras - Etica de compras 
-Importancia de la activación "entrega - Presupuesto y manual de compras 

. y cumplimiento de lo negociado" - Ma nual de compras 
-Importancia financiera de l a Adminis- - Clinica de negociación 
tración de inventarios. 

~ 



NOMBRE DEL 
PROGRAMA 

TECNICA CLEAVER 

PROCESO 
ADMINISTRATIVO 

TALLER DE 
REDACCION Y 
ORTOGRAFIA 

OBJETIVO 

-Conocer los antecedentes y principios 
básicos de la técnica Cleaver. 

-Conocer, aplicar, calificar e inter­
pretar los instrumentos Sel f -Descrip­
tion , Human Factor y Job Description 

Que el participante, a partir de su 
posición en la organización, comprenda 
los principios, técnicas, metodologías 
e instrumentos del proceso administra­
tivo, para que sea capaz de aplicarlos 
en el desempeño habitual de su trabajo 

La secretaria: 
-Conocerá las técnicas de redacción · 
para la elaboración de escritos cla­
ros, precisos, sencillos y adecuados 
a las necesidades específic~s de su 
puesto. 

-se sensibilizará para detectar sus 
vicios en la redacción. 

-se adiestrará en el uso de las reglas 
ortográficas para presentar sus es­
critos correctamente. 

1· t 

TEMARIO 

- Instrumentos de la evaluación psicoló­
gica 

- Antecedentes de la técnica Cleaver 
- Descripción de los instrumentos 

Self-Description, Human Factor y Job 
Description 

- Aplicación, graficación y calificación 
de los instrumentos 

- Combinaciones básicas 
- Perfiles ti~o 

Interpretación de los perfiles 

- Principios básicos 
- Planeación 
- Organización 
- Integración de recursos humanos 
- Dirección 
- Toma de decisiones 
- Control 

- Concepto de redacción 
- Tres factores auxiliares de la redac-

ción 
- cualidades de un escrito 
- Corrección de un estilo 
- La carta 
- Correspondencia especial 
- Comprensión dinámica de artículos 

~ 



Nl'Mf\la: 111".L 
PROGRAMA 

LOTUS 1-2-3 
BASICO 

LOTUS 1-2-3 
AVANZADO 

MICROSOFT 
WORD 

OOJETIVO 

Que el partici pante conozca la filoso­
f1a y el diseño d el Paque te LOTUS 
1-2-3, adquiriendo las herramientas 
básicas para que haga uso de los módu­
los Hoja de Trabajo y Gráficas. 

Lograr un dominio de los módulos Hoja 
de Trabajo, Gráficas y Base de Datos, 
aplicando sus conocimientos en la ela­
boración de programas interactivos di­
señados a través de "Macros". 

- Proporcionar l os fundamentos de la 
función de procesamiento de la pa­
labra. 

- Conocer el uso y aplicación de los 
comandos más comunes en Word. 

- Conocer l as técnicas para la organi­
zación d e la in fo rmación. 

TEMARIO 

- Introducción 
- Hi s toria del Paquete 
- Diseño Básico 
- Movimiento del Cursor 
- Etiquetas, Valores y Fórmulas 
- Fórmulas Inlcuidas 
- Desarrollo de Fórmulas 
- Aplicación a Casos Práct icos 
- Creación de Gráficas 

- Concepto de Base de Datos 
- Diseño y Organización 
- Búsquedas 

Gráficas Avanzadas 
Funciones Lógicas 
Conceptos Fundamentales Programación 
Macros 

- Creación de Menús en Español 
Generación Automatizada de Reportes 

- Función de procesamiento de la palabra 
- Conceptos Básicos de WORD 
- El Teclado y sus Funciones 
- Operaciones Básicas 
- Uso de Glosarios 
- Operaciones de Formato 
- Manej o de Archivos 
- Impresión 
- Documentos Modelo 
- Venta nas 
- Hoj as Modelo (Galería) 
- Corrección de Ortografía 
- Funciones Especificas 

§; 



NOMBRE DEL 
PROGRAMA 

DBASE III PLUS 

STORYBOARD 

EXCEL 

OBJETIVO 

Pro~orcionar al participante los cono-
cimientos prácticos elementales sobre 
la operación del Sistema Manejador de 
Base de Datos DBase III Plus. 

' 

Que el participante: 

- Revise los fundamentos del diseño y 
elaboración de presentaciones. 

- Conozca el funcionamiento general de 
Storyboard. 

- Profundice en los problemas princi-
pales de los que se compone Story-
board: Picture Maker, Story Editor y 
Picture Taker. 

Proporcionar al participante: 

- Un conocimiento general de las ca-
racterísticas y alcances del paquete 
integrado Excel. 

- Conocimientos prácticos que le per-
mitan utilizar el sistema en sus mo-
dalidades de Hoja Electrónica, For-
mateo e Impresión de documentos y 
Graficación. 

TEMARIO 

- Conceptos Básicos 
- Introduccion a los Sistemas de Manejo 

de Bases de Datos 
- Generalidades sobre el Sistema Maneja-

dor de Bases de Datos 
- Generalidades sobre el Sistema Maneja-

dor de Base de Datos DBase III Plus 
- Trabajando con el Asistente 
- Introducción al modo de Comando 

- Introducción 
- Metodología de desarrollo de presenta-

ciones 
- Picture Maker 
- Story Editor 
- Picture Taker 

- Introducción 
- Manejo de Ventanas 
- Manejo de Archivos 
- Imprimir un Documento 
- Comandos Diversos 
- Fórmulas 
- Funciones 
- Base de Datos 
- Gráficas 

~ ........ 



NOMBRE DEL 
PROGRAMA 

ADMINISTRACION 
DE 

MICROCOMPUTADORAS 

LABORATORIO DE 
SUPERVISION 
EFECTIVA 

OBJETIVO 

- Evaluar la factibilidad e impacto de 
un proceso de sistematización. 

- Mantener una coordinación estrecha 
con el área de sistemas, para obte­
ner el mayor beneficio posible de 
los esfuerzos. 

-Desarrollo de habilidades gerenciales 
de mandos intermedios o del personal 
de alta responsabilidad sin mando. 

-Mejorar la efectividad gerencial ayu­
dando a desarrollar las habilidades 
gerenciales y a identificar sus opor­
tunidades de progreso. 

TEMARIO 

- Introducción 
- Análisis y diseño de sistemas 
- Estudio de factibilidad 
- Visión global de sistemas 
- Mesa redonda 
- Práctica 

- Cómo determinar áreas de efectividad 
- Cómo convertir las áreas de efectivi-

dad en objetivos 
- Cómo evaluar la pro~ia efectividad 
- Cómo evaluar un estilo de efectividad 

gerencial 
- Cómo contribuir a la efectividad de un 

superior 
- Cómo contribuir a la efectividad 

gerencial 
- Cómo rediseñar la organización para 

mejorar la efectividad 
- Cómo saber que debe hacerse para lo­

grar la efectividad en situaciones 
específicas 

- Cómo motivar a los subordinados para 
el logro de mayor efectividad 

- Cómo manejar el conflicto para incre­
mentar la efectividad 

¡........ 

¡:f, 



NOMBRE DEL 
PROGRAMA 

CONSULTORIA 
INTERNA 

ANALISIS DE 
PROBLEMAS Y TOMA 
DE DECISIONES 

OBJETIVO 

Desarrollar en los participantes las 
habil i dades fundamentales como consul­
tores internos de la organización. 

Dar a conocer la aplicación de los 
principios y herramientas del proceso 
K.T.A. en su trabajo, incorporando los 
elementos que les ~ermitan desarrollar 
y mejorar su habilidad para analizar 
problemas, tomar decisiones e identi­
ficar problemas potenciales. 

TEMARIO 

- Formas y enfoques de la realación de 
consultoría 

- La finalidad de "ventas" del consultor 
interno 

- Los motivos del cliente 
- El primer contacto 
- Modelos de la relación de consultoría 
- Predíagnóstico 
- Definición de programa 
- "Contrato", los objetivos a alcanzar 
- Primera estrategia 
- Bloqueos de la venta 
- Continuidad de la relación 
- Definición del trabajo de los servi-

cios corporativos 
- Evaluación y seguimiento 

- Análisis de Problemas 
Enunciado del problema 
Especificación del problema 
Desarrollo de posibles causas 
Análisis de las causas 
Verificación 

- Análisis de Decisiones 
~ Enunciado de las decisiones 

Establecimiento de los objetivos 
Clasificación de los objetivos 
Desarrollo de alternativas 
Comparación y elección 

- Análisis de Problemas Potenciales 
Descripción del plan de acción 
Anticipación a los problemas 
Anticipación de probables causas 
Elección del tipo de acción 
Retroalimentación 

$ 



NOMBRE DEL 
PROGRAMA 

PLANEACION 
ESTRATEGICA 

DESARROLLO DE 
HABILIDADES DE 
COMUNICACION EN 
EL EJECUTIVO 

NEGOCIACION Y 
MANEJO DE 
CONFLICTOS 

OBJETIVO 

Proporcionar al participante una vi­
sión general de lo que IRSA entiende 
por Planeación Estratégica, así corno 
darle los elementos necesarios para el 
manejo de una serie de herramientas ó 
técnicas de análisis que se utilizan 
dentro del proceso de Planeación Es­
tratégica de la corporación. 

Como resultado de este programa los 
participantes estarán en condiciones 
de comunicarse. mejor a través de un 
proceso bidireccional que les permita 
evitar y resolver problemas. 

Desarrollar habilidades de negociación 
que les permitan afrontar en forma 
efectiva sus problemas de intersacción 
y lograr conductas que mejoren sus 
relaciones hu·mana.s e¡¡ su trabajo. 

TEMARIO 

- Monitoreo del medio ambiente 
- Análisis de la posición competitiva 
- Desarrollo de estrategias 
- Estrategia corporativa 
- Planes operativos 
- Ejecución y control 
- Conceptos conexos con planeación 

- Proceso de la comunicación 
- Propósito de la comunicación en la 

organización 
- Liderazgo Efectivo 
- El valor de la asertividad en la 

comunicación interpersonal 
- Ventana de Gordon 
- Tipo de respuestas 
- Secuencia de estrategias 
- Situación gana-i;>ierde 
- Estilos de maneJO del conflicto 
- Plan de seguimiento 

- Bas~s para el ma~ejo de la negociación 
- Estilos y versatilidad 
- El conflicto 
- Método Fisher 
- Estrategias técnicas 
- Alentar a otros a cambiar de conducta 
- Casos 

~ 



NOMBRE DEL 
PROGRAMA 

EXPOSICION Y 
CONDUCCION DE 
GRUPOS 

OBJETIVO 

Que los participantes conozcan y apli-
quen los métodos y técnicas que les 
permitan operar en forma efectiva sus 
sistemas de instrucción. 

TEMARIO 

- Presentacjón 
- Proceso Enseñanza - Aprendizaje 
- Conducción Adecuada de la Tipología de 

Participantés 
- Métodos de Aprendizaje 
- Diseño de un Programa de una Presenta-

ción 
- Prácticas 
- Casos 

~ 
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INDUSTRIAS RESISTOL S.A. 
Planta Vikingo 

CA,ACITACIOH 

Informe de Actividades Enero -Julio de 1988 

* Admür.U..tJta.c..i6n de P11.og1tamiu. de Capac..<.taci.6n tJ Adi.U.tltam.<.ento M. T.S. 
P11.og/UlJllQ.u6n - Ejec.u.ci.6n - Evaluaci.6n - Segu.i.múnto 

O Reentrenarniento Mec5nicos AutCJ11otrices 
7 participantes Instructores: Supervisor y Sobrestante 
duraci6n: 1.5 meses tloras: 135 aprox. 

O Reentrenamiento Operadores de Laminación 
3 participantes Instructor: Supervisor de Tumo 
duraci6n: 3 meses Horas : 190 aprox . 

o Grado de Especialidad Mecánico de Piso 
5 participantes Instructores:2 Supervisores de Area 
duraci6n: 6 meses Horas: 480 aprox. 

m Grado de Especialidad Electricista/lnstnDllentista 
6 participantes Instructor: Supervisor Eléctrico 
duraci6n: 6 meses Horas: 480 aprox. 

EJ Grado de Especialidad Operador de Laminación 
4 participantes Instructor: Supervisor de Tun10 
duración: 6 meses Horas: 480 aprox. 

O Grado de Especialización ~Ecánico de Piso 
6 participantes • Instructores: Analista mec.3 Sup.grales. 
duración: 6 meses Horas: 480 aprox. 

O Grado de Especialización Electricista/Instn.onentista 
3 participantes Instructor: Supervisor Eléctrico 
duración 6 meses Horas: 480 aprox. 

O Grado de Especialización Mecánico Automotriz 
7 participantes Ins tructor: Supervisor 
duración : 3 meses Horas: 190 aprox. 

AN .... .J 3 

Temas: 12 

Temas: 14 

Temas: 15 

Temas: 35 

Temas: 28 

Temas: 1 S 

Temas: 38 

Temas: 1 S 

~ 



* Cooll.d.i.n.o.c.i.6n de. EhCM'..twr.a. de. Manua.lu U.e.ni.e.oh V.üu'.ngo/M. T.S. 
Mruttenun.ie.n.to me.Clfn.ic.o tj e.i.~ctJr.,¿c.o 

il Cola.b01tac.i.6n en el P.1!.0glLama de N.ú1ilac.i.6n Tc.c.no.e.óg.ic.a de. la Planta 

~ Cooll.d.i.nac.i.6n de. .t.llh ac.t.lv.idadu de. v.incul.a.c.i.6n 1. R.S.A. - C o n a t e. p 

~ Coo.l!.di.na.c.i.6n de.i. PMgJr.ama de. Bec.all..ioh y P11.ac.t.lc.an.tu 

6 Jd!uLatu 

* 2 Tail.e.Jr.u de. Zn.teg11.ac.i.6n de. Equ.ipoh de. TJUlbajo en .t.llh a.Ir.e.ah de. MoUnoh 1f TaU.eA au.tomoWz 
pa.U.<.c.i.paiiteh : 30 húituc.a.Uza.doh 5 Sob11.u.tan.tu 2 Su.pe/Lv.ihOll.U 

* 2 Ta.U.e11.u hob11.e PMblema.h de la Adoluc.enc.i.a y e.i. Aaoluc.en.te y et en.toJt.nC hoc..ial. Cona.lep 
pa!!..ú.c.i.paiiteh : 50 a.lwnnoh Ah-i.-edente. Eje.cu.ti.vo 

.i¡s. P11.og11.ama de Med.ic.i.6n de la. P11.odu.cU.v.ida.d 8. L.S. 

* P11.ogJr.ama de. I mpu.lt. o a la. P11.odu.c.t.lv.ida.d 

4 Pvúod.(.co MV!hua.l " VZK.ZNGO " 

• Bote.t.úi 1 n6011.ma..tlvo 4ob11.e PJr.Odu.c.t.lv.ida.d lf Ca.U.dad 

• 1mp1LU.i6n de. Ma.nu.a.tu de. Capaútac.i.6n en C.P.P./ Bo4qu.u 

* Adqu..ih-i.c.i.6n de. Ma-tell..iat d.<.difot<.c.o e.n B.iblwtec.a 1RSA 

il Re.p1LOdu.cc.i.6n de. ~al d.i.dác.t.lc.o pa11.a Cwr..6oh tJ eveJl.toh de. Capac.i..tac.i.6n 

* lni.do de. 8.ibUote.ca de. Cu.Uwt.a Ge.nell.a.l . 
-ti P11.ogll.tllll4 de. Re.c.u.neJ14ci.6rr. de. Manu.alu Hc.ni.c.o4 de. Ca.pac.Uo.c.i.6rr. 0.11..ig.<.rr.alu 

.i¡s. Comp.U.a.ci.6n de. Ma.te.Jr..ia.lu SibUog.1146.icoh 4ob11.e. p1Lodu.ct.iv.ida.d 1f ca.U.dad 

95% a.va.ne.e 

3 5% a.va.ne.e. 

• P11.epalt!Lti.vo4 pa11.a et PILOgJr.ama de F.<.loM6.lo. y Va.t.011.u en c.oo.l!.di.nac.i.6n c.on la Ge11.e.nc.i.a Co11.poll.at.iva ae. 
P11.odu.c.t.lv.iaa.d. 

*Re.g.ihtll.O de. 196 Conhta.ncúU de. Hab.ili.da.du LaboJUI.lu 1J 14 w.t.iu. de. C.H.L. e.n la S.T.yP.S. 1 ~ 
CAPACITACION 

Planta Vikingo 



_,,..w de. CaPo"lta . . 1 pa.11.a e.1. peJt.lodD HU - 1990 
~- ·"J>'.O· F~1tu.t~• y .L.. · nta V.C:luttgo 

• "1et10vaei.6r ' lA 1.0 lft<.4.i6tt Uú.tA áe. Capac.üac.<.6tt, Aciiutltam.a.n.to y Pitodue-Uv.c:\1~ 

j 1 • ú.tucLiot. de. Clótta labo11.a.l en e.1. Ve.pa.!1.tamett.to F01t.e.1.ta.l tJ en V.iótM.buei.611 y logió.Uca. 

• ApUcaci6tt de Aü..tocli.agn6t..Uco de Necu.C:dadu de duaM.oUo en lA PlAnta V.C:luttgo tJ Cd.H.idalgo,como pa.Ue d el. P11.og11.ama Eva.lu.a.ei.6tt / PV!.6ona / Puu.to 

+ ActuaUzaci6tt del P1togJtama de 1ndu.cc.<.6tt. Pite-gu.úfo 

• P!tog11.ama TécMc.a.6 de Negoc.<.ac.Wn y Manejo de Cott6Uc.tot. 
4 e.ven.tot. 7 5 pa.Jtt,¿c.(pan.tu no-t..tnciicaúzactot. 

• Ac.tua.l.(zaci6tt pvunanett.te de CctM.logo de Puu..tot. 

• 2 Cu.lt.6ot. de Con.tab.i,Udad 2 5 pcvt.tA:c.<.pan.tu no-t..tnciicaLaadot. 5 1 nt..t1wc.toJtu 3 muu 
* 2 CUMot. Ac.tua.lúac.<.6n ett H.C:c:ilufu.Uca 20 pa!l.t.(.ei.pan.tu 

2 l~.tlt.uc..toJtu 4 5 hJi.4. 4p!tO X• 

OOSERVACION : 

La Planta Vik1ngo cuenta con el Sistema Multihabilidades en Capac1tación y Adiestram1ento para super­
sonal Sfndicalizado,lo que le .obliga y fac11ita la capac1tac_ión y adiestram1ento permanente de dicho'." 
personal,ya que lós aumentos ae sueldo estan suped1tados al desempeño · de los trabajadores y al hecho 
de aprobar o no un Programa de Graao de Espec1a11daa , de Grado de Especializacion o Reentrenamiento con Grado de Especialidad. 
No tenemos ESCALAFON para personal sindical izado . La Capac1tación y el Aaiestramiento es aquí perma-
nente por Contrato Colectivo y por convicción de sindical izado s y no-sind icalizados 
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CALIDAD TOIAL. 

NClillRE DEL CURSO: 
DIRIGIDO A: 
DUil#.CION: 
OBJETIVOS: 

CONTENIDO: 

· maos IMPAllTlDOs 

"FUNDAMENTOS DE CALIDAD TOTAL" 
PERSONAL DE CON'l!IANZA 
16 HRS. 
AL TERMINO DEL CURSO, EL PARTICIPANTE: 

•xo 4 

155 

1) Identificar,, planeara y ejecutara mejoras de 
calidad en su trabajo. 

2) Participará en equipos para el mejoramiento -
de la calidad. 

1) Selecci6n de un tema general para la mejora. 
2) Encuesta con clientes 
3) Selecci6n de u11 ¡¡TO)' ecto 
4) ~cuerdos con los clientes sobre reyuerimientos 
5) Diagramas de flujo de procesos 
6) Análisis de causa-efecto 
7) Definici6n de sistemas de medici6n del proceso 
8) Recopilaci6n y análisis de los datos sobre me­

diciones. 
9) Implementaci6n de acciones correctivas 

10) Honitoreo de resultados 



CALIDAD TOTAL 

NOMBRE DEL CURSO: 

D¡RIGIDO A: 

DURACION: 
OBJETIVO: 

CONTENIDO: 
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FORMAClON DE INSTRUCTORES DEL CURSO DE FUNDAMENTOS 
DE CALIDAD TOTAL. 
GERENTES, SUBGERENTES, SUPERINTENDENTES QUE SERAN 
INSTRUCTORES. 
55 HRS. 
AL TERMINO DEL EVENTO,EL PARTICIPANTE: 

Impartirá un curso de Fundamentos de Calidad Total 
considerando la guía revisada durante el curso. 

I) INTRODUCCION. 
- Pedagogía Vs. Andragogía 
- Proceso grupal 

Roles de grupo 
- Estilos de aprendizaje 

Proceso de aprendizaje 
- Manejo de preguntas y dudas 
- Manejo de grupos 
- Material y equipo de apoyo a la instrucción 
- Monitoreo e intervención 
- Ejercicio de exposición de los temas anteriores 

I I) PROCESO DE MEJORA DE LOS 10 PASOS (EXPOSICIO-
NES PERSONALES) 

1) Selección de un tema general para la mejora 
2) Encuesta con ·clientes 
3) Selección de un proyecto 
4) Acuerdos con los clientes sobre requerimientos 
5) Diagramas de flujo de procesos 
6) Análisis de causa-efecto 
7) Definición de sistemas de medición del proceso 
8) Recopilación y análisis de los datos sobre me­

diciones 
9) Implementación de acciones correctivas 

10) Monitoreo de resultados 



CALIDAD TOTAL, 

NOMBRE DEL CURSO: 

DIRIGIDO A: 

DURACION: 

OBJETIVOS: 

CONTENIDO: 

- - 3 - -
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FORMACION DE EXPERTOS EN CONTROL ESTADISTICO DEL 
PROCESO CEP, 

INGENIEROS DE PROCESO, JEFES DE AREA DE PRODUC- -
CION Y ASEGURAMIENTO DE CALIDAD, 
236 HRS. . 

AL TERMINO DEL PROGRAMA DE 10 MODULOS, EL PARTICI 
PANTE: 

1) Diseñará una estrategia particular para la im­
plantación de CEP en su unidad; 

2) Derivará el uso de la metodología a nivel de -
supervisión y en una segunda fase a personal -
sindicalizado. 

I) Marco de referencia . 
II) Matemáticas Básicas 

III) Herramientas Básicas I (Estadística descriptiva) 
IV) Herramientas Básicas II (Gráficas de control) 

V) Proceso dentro de control estadístico y evalua­
ción de la habilidad del proceso. 

VI) Probabilidad 
VII) Inferencia estadística 

VIII) Muestreo de aceptación 
IX) Diseño de experimentos 
X) Tópicos adicionales de estadística. 



CALIDAD TOTAL 

NOMBRE DEL CURSO: 
DIRIGIDO A: 
DURACION: 
OBJETIVOS: 

CONTENIDO: 

- - 4 
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SISTEMA DE EÑTRENAMIENTO OPERATIVO. 
USUARIOS DEL SISTEMA (GERENTES, SUPERVISORES) . 
8 HRS. 
AL TERMINO DEL EVENTO EL ~ARTICIPANTE: 

1) Identificará las caracter!sticas fundamentales 
de un sistema de entrenamiento en el trabajo. 

2) Valorará la conveniencia de contar con siste-­
mas de entrenamiento en el trabajo (OJT) 

1) Características del sistema· 
Entrenamiento funcional 
Principios gestales 
Aprendizaje inductivo 

2) Diseño de programas 
3) ,El papel de supervisor en el entrenaai.ento 
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ANExo e) 

ÚJRYSL.ER DE ~ICQ, S.A. 
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LOGRAR LA lfECTTVIOAO EN LA AOMINISTRA CTON 0[ LOS RfCUílSOS llUHANOS 0[ LA ORGAllJIACIO ll lí lr( IHJ l l US MI SMOS 

FACTORE S QUE APOYAN LA [F[Cl!VIOAO Ol CUALQUIER PROCESO: LA FORMULACION Y PIJE SIA Ell Pll ACI ICA Ol IJflA 
ESTRAHGIA APROPIAOA. 

LA ESTRATEGIA 0[ RECURSOS HUMANOS EN CHRYSLER MEXICO ES PílOA CTIVA: ESIA CONSlllUIOA POR Ull CONJUlll O 
0[ PROGRAMAS, ALGUNO S MODULARES Y OTROS ESPEClflCOS , HNDlENlE S A ASEGURAR QUl LOS RECUR SOS HUMAN OS 
Dl LA ORGANIZACION SlAN CAPACE S Q[ CUMPLIR LA MISION Dl L NEGOCIO. 

lll 
CAPACITACION 

11 
OE PERSONAL 

l. L ~ ~ L 1 
1 2 3 ~ 5 6 
CAPACllACION PROGRAMAS PROGRAMAS DE PROGRAMAS Dl PRO GR AMA S PROC[ SO DE 

POR ACAOlH 1 CDS APOYO A ADll STR AMIENlO lSPECIALlS Ml JOR AM 1 [ 111 O 
DIAGNOSl ICO l IDI OMAS LANZAMIENTO HCNICO Y CO N LA Dl LA CALI O ~ IJ 

lSl'[C IAL IDAlll S COHUN IOAU --·---·-·- - · 

l. Sl OB llEll E POR ANALISIS Dl lA EV ALUACION ANUAL DlL OlSl MPlÑO Dl [ MPLEAUOS Y [J[CUll YOS . SU OB JlllVO. 
[ SIRU Cl URA Y MODU LOS A CUBRIR POR NIVEL ORGANI ZACI ONAL Sl MUlSIRAN lN [L Alll XO 1. f S I[ PPOl;R AMA 

CUBRE A 30 27 l HPLlA DOS NO SINDICALIZAOOS. [ S i l ES UN CAMP O lllN OVAI IVO [11 1 A CAP l"~ I 11. ( 111 11. U. c 'I[ 

Sl BA SA [N Nl ClS IOAOlS R[ALE'S O[ 3027 [MPLlA OOS, QU llNlS POR S ISTE MA SO N Q;A GllOSl!CA Dll '., PAl'. ,l f' l< %íl A 
MA R s u PARTICIPACION [N [L [V[N JO Q[ CAPAC!lACION QU[ SAT1srAGA sus NEf.[SlOAOfS. 

2. LOS PROGRAMAS Ol VINCllLAC ION CON UNIV [RS!OAO[S E INSllTUCIONl S [ S P f C IALlli. ü l• ~ l JHl(ll fl PRltPO Sl l O 
Ol DESARROLLAR LAS HABILIOA O[S GlRENCIAL[S Ol [ J[CUllVOS Y fMP L[AO!IS f.n ll AllU POIFNf.11.L, AOE Ml·S 
DE PROP ORCIO NAR l LlH ENTOS Ol AClU ALIZACION PlRMANlNlE A LOS EMPL EA DOS . 
2.1. PAlRUCINIO Ol UNA MAESlRIA A EMPLEADOS. 

P[RHANlNHHEN IE Sl MANlllNE UN PROGRA MA DE 30 HA[ S IRIA S PARA lO!JA LA COMPAiil .\ [MFX ICO SAl llll n 
IOLUCA). 

2.2. DESARROLLO OE EJECUTIVOS A !RAYES OlL PROGRAMA IPAOl A0 - 1. 
CURSO ACTUALIZACJON: ANUALMENl[ ASISTEN 5. 

2.3. lNSlÑANZA OlL !OIOMA INGLES A O!fERlNHS NIYlllS. 

ACTUALMENI[ EL !Si Oll PERSONAL CURSA UN PROGRAMA DE CAPACITACION [N lSll CAMPO. 
2.4. CURSO ANUAL DE INGENIERI A AUTOMO TRI Z, OIRIG!OO A EMPLEADOS 0[ CHRYSLlR. 

OBJl1 I VO: 

PROPOR CIO NAR Y ACTUALIZAR AL PERSONAL DE LAS OlflR[NTES ARlA S INVOLUCRAOAS CON [L O[S ARROLLO Y 
CAMBIO S O[L PRODUCTO PARA CONOC ER LA TRASClNOEN CIA 0[ SU IRABAJO [N lL CONJUNTO OlL YlHI CU LO. 
OURACION: 6 HORAS/SEMANA HASTA COMPLETAR 150 HORA S (MAXIMO 6 M[ SlS). 
ACTUAL: JO PER SO NA S. 

3. CADA LANZAMIENTO DE UN MODELO SI GNIFICA UN INT[NSO IRABA JO rREVIO Q[ CAPACITACION lN INllOVAUON [S llC ­

NO~OG ICAS Y PROCESOS REFORMADOS , OIRIGIOOS A TODOS LOS [MPLlADOS (SINOICAL!ZAOO S Y NO SINDICALIZAOOS) 
DE LA ORGANlZAC l ON . RESULTADOS RELEVANTES Sl PUEDEN OBSERVAR lN EL ANE XO 2. 

4. LA fORMACION Y/O DESARROLLO 0[ [ SPECIALIOAOES EN CHRYSLlR HA DADO ll N MAllZ HUY ESP[C IAL A NU [S l ROS IR[S 
CENTROS DE CAPACIT ACI ON INOUSTRlAL. [N ELLOS Sl HAN _!'REPARADO HOJALATEROS, PINI QR[S , PU NT[A OOR[S H[ CA­
NI COS AUTOMOIRICES , HCNICOS EN [ L[CTRONICA, llC . PA RA RESPONDER A 1. AS NlCl S IDAOlS DE LOS PROCESOS Ol 
MANUFACTU RA lN NJlSIRO S PROOU CIOS . ESTAOIS TICAS RlLlVANHS SE MUE STRAN [N [ L ANEX O 3. 

5. PROGRAMAS DE APOYO A LA COMUNIOAO HAN SIOO INSIITUIOO S POR CHRYSL[R CON Olf[R[NT(S TNSllTUCIONES lOU ­
CAllVAS 0[ lNSERANZA MlOIA Y SUPERIO R: 
5.1. PROGRAMA UP!ICSA - CHRY SLER. 

lL PROGRAMA UP II CSA-C HRY SLlR HA SIDO CREADO CON [L OBJ[lO OE OFRE CER [NIR f NAMl[l/1 0 l [O ~I CO Y 

PRACTICO SOBRE CO NTROL 0[ CALI DAD A TODAS LA S EMPRESA S PRQV[ EOORA S Of c11r.v~.Lríl OF M[ Xl f.O [ N l t\o 
INSTALACIONE S DE LA UPIIC SA . AS IMISM O, SE PREl[llQ[ FORMAR OOCE NJ[ S or. 1. A 11 r 11 r.s .\ ['., Pfí. I AI 11~ 00· 
EN CONTR OL Ol CALIDAD [ !NG[Nl lRI A 0[ CAL!OA O PARA COJISOLJ O.IR LA f Oí• "A f. l lJ" Df íl [C •JR', IJ S li •IHMI ';> 
CAPAC ITADOS EN ESTAS AREA S y OBHN[R AOICJONA LM [IH [ R E CUR SO~ EC ONOH!C% ·¡¡ r, n t ~ A S F 'Jfl:l[) 0[ fl ­
NAll CIA HI ENIO QU[ PERHllAN fL AUTOlOUIPAM ! lNTO DE AULA S y LAOORAl QRln> nr 11. qr•¡ ; r.sn . 

r.o :·: 1 r !; ii " . . . 
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( N SU PRJM[RA (TAPA EL PROGRAMA UPIICSA-CHRY SLER OíRECIO EN EL AÑO DE 1988, 12 CURSOS DIRIGIDOS 
PA RlJCULARMENl( AL P(RSO NAL Y EMPRESAS PROV(EDORAS DE CHRYSLER CON EL OBJETO DE DAR A CONOCER 
LOS LIN(AMJ[NlOS PARA ( STABLECER UN SIST EMA DE CA LIDAD PREV(NTIVO CON EL ílN DE CU"PLIR LOS RE ­
OUER JMJ(Nl OS DE EXPOR!A CJON, AHND J[NDOSE UN TOTAL DE 233 PARllCIPANIES Y A 115 EMPR( SAS. 
PARA ( L AÑO DE 19B9 EN SU SEGUNDA EIAPA , SE OFRECERAN IB CURSOS SOBRE LOS SIGUIENTES ![MAS: 
REQUER IMI EN TO S PARA EL SISH MA DE ASEGURAMIENTO DE CALIDAD (SQA); !NGENIEAIA DE CALIDAD (DISEÑO 
DE EXPERIMENTOS); E ING ENJfRIA DE CALIDAD ll (DISEÑO DE EXPERIMENIOS, PARAMETROS Y TOLERANCIAS) ; 
Y EXPANSI DN DE LA í UNC ION DE CALIDAD (O FD ) HACJENOOSE EXHNSIVA EN ESTA ETAPA, LA INVITA CION 
A IOOA S AQUELL AS EMPRESAS EN GENE RAL QUE DESEEN ASISTIR A ESTOS CURSOS. 

5.2. MAE SJR¡A EN INGENIERIA DE CALI DAD UL SA- CHRY SL lR . 

CHRYSLER MEXICO Y LA O!RECCION DE ES I UOIOS DE POS TG RADO INVESIJGACION DE LA UNIVERSIDAD lA SA -
LLE, CO NSC HNH S DE LA EVOLUC ION DE LA ECONOMIA NACIONAL, HAN ORGANIZADO EL PROGRAMA ACAOEMICO 
CllRY SLER - LA SALLE - QUE OFRECE UNA ALTERNATIVA PARA MANTENER A LAS ORGANIZACIONES MEXICANAS 
OENIRO DE UN NIVEL DE COMPEIJT IVIOAO INTERNACIONAL. 
ES TE PROGR AMA EMPRESA -ESC UELA CREADO DENIRO DE UN MAR CO IEORICO Y PRACTICO ESTA ENFOCADO AL PRO ­
CESO DE MEJORAMIENIO CO NllNUO DE LA CR[AllVJDAD Y PRODUCIIVIOAD PARA LA ELABORA CION DE P~ODUCTDS 

Y SERVIC IOS. HOY EN DIA SE REQUIERE QUE LOS PROíESIONISIAS AVOCADOS A LA IOMA DE DECISIONES 
DE NIRO DEL PROCE SO OE PRODUCCION, DEN RE SPUESTAS DE ~ANERA AGIL Y CERHRA, CON LA APLICACION Y 

(L DOMINIO DE CONCEPTO S ECD NDMICOS, FINANCIF.ROS Y MAIEMAllCOS. POR ESTOS MOTIVOS, SE HA OISEAADO 
LA MAESTRIA EN lNGENlERIA DE CALIDAD, QUE A TENDERA LA S ACTUALES NECESIDADES DE lA AL TA DIRECCION 
EMP R(SARIAL, PARA ESTUDIAR Y UTILIZ AR CON MAYOR EíJCACJA LOS DIF(RENTES INSTRUMENTOS DE CALIDAD 
Y DE TOMA DE DECISIONE S. 

5 . 3. CONCURSO ESCOLAR AUTOMOTRI Z. 
EL CO NCURSO ESCOLAR AU TOMOIRIZ CHRY SL ER ES UNA COMPETENCIA ENTRE ALUMNOS DE LOS CENIROS E INSTI ­
TUTOS !ECNOLOGICOS Y DE CAPACJTACJON IN DUSTRIAL DE L SI ST EMA EDUCATIVO NACIONAL, QUE OFRECEN DEN ­
TRO OE SUS PROGRA MA S DE EN SEÑANZA LA CARR( RA DE HCNICO AU TOMOTRI Z. 
CADA CENTRO O INSTI TUTO PARTICIPA, PRIMlRAH ENlE, EN UNA CDN!I(NOA REGIONAL Y LOS TRIUNíADORES 
CO HPJ T[ N, A SU VEZ, EN UNA (LIHINAIORJA A NIVEL NACIONAL. 

LAS UNIDA DES EDUCATIVA S SON R(PR ESENI ADA S POR EQUIP OS FORMADOS POR DOS ALUMNOS Y UN INSIRUCIDR. 
LA COMPETENCIA CO NSI SIE EN DIAGNOSTICAR Y CORREGIR FALLAS IDENIICAS DELIBERADAMENTE PROVOCADAS 
( N LOS SISTEMA S (LEClíllCOS DE ARRANQUE, IGNJCION O EN CENDJOO, DE COMBUSllBLE, CARBURACJON, 
TIEM PO Y OIRA S, EN AU l OMOVJL[S NUE VOS EN LA LINEA CHRYS LER , IGUALMENIE PROPORCIONADOS POR LOS 
TALLERES DE SERVIC IO DE LA RED OE DISIRIBUIDOR ES. 

COHO PAR![ INHGRANIE DEL CO NCURSO SE REQUIERE QUE LOS EQUIPOS RESUELVAN, CON ANHLACION E lN­
DlVIOUALHENIE, UNA PR U[BA ESCRII A SO BRE J[QRIA AUIOMOTRIZ, LA CALIFI CACION RESULIANIE SE IOMARA 
EN CUENIA CO MO UN íA CTOR PARA DEIER HJN AR AL EQUIPO GANADOR. 
CO NCURSO CH RYSLER PARA EL MEJORAMIENTO DEL AHBJENH. 
DEBIDO AL GR AVE PROBLEMA DE CON IAMINACION AMBI ENTAL QUE AMENAZA A LAS GRANDES CIUDADES DEL PAIS 
Y EL CUA L REQUJER( DE UNA Al ( NCION INKEDIAIA Y DECISI VA, LA DI RECCION GENERAL DE NUESIRA 
EMPRESA O(!ERMIN O (SlABLECER EL "CONCURSO CllRYSLER PARA EL MEJORA"1Ell0 DCL AMBIUIE". 
EN BA SE A LO AN IER JOR , EL DIA lo. DE JUNIO 0[ 19BB SE CELEBRO EN LA CIUDAD DE MEXICO, CON MUCHO 
EXIJ O, LA PRUEBA PRA CTI CA DEL CO NCURSO NA CI ONAL CHRYSLER PARA El MEJORAMIENIO OEL AMBIENTE, EN 
(L QUE PA Rll{lPARON 28 ESCl!EL AS DE LA S CIUDA DE S D(: SALIILLO, MONIERR(Y, GUADAlAJARA, PUEBLA, 
DJS!RJ! O í EOERAL Y ESTADO D( MEXI CO. 

6. LA CO RPORACION CWRYSL(R HA ADO PTADO EL MODELO 0( CALIDAD IOIAL, NO SOLO COMO CA"INO UNICO PARA LA SU­
P(RVIVENCIA , SINO lAMBJ(N PARA EL CRECI MIENT O (N EL AMBITO IOIAL DE SUS OBJETIVOS, TALES COMO: LASA-
i JSíA CCION D( L CLIENH, PAR TI CIPACID N DEL MER CADO , DESARROLLO OE SUS RECURSO S HUMAN OS Y SOLIDIFICACION 
DE SU IMAG(N DENTRO DE UNA AIHOSíERA DI GNA CO N TODOS LOS QUE IRABAJAMOS PARA LA COMPAÑIA (VER ANEXO 4). 
PAR A CllR YSLER MEXJ CO ES IA NUEVA íJLDSOFIA DE TRABAJO HA CONS]llUIOO LA HERRAMIENIA PARA PODER SER COM­
p¡¡ 1 l l VO EN EL E X JGE N lE M(R CADO LOCAL Y HUNO l AL, AHORA HAS QUE NUNCA, EL FACTOR OETERM IN ANTE EN LA 
DE C ISJO:~ DE COMP RA ES LA CA LIDA D QU [ HA SUS IJIUIDO, EN PRIORIDAD, AL PRECIO SIN DEJAR ESTE ULTIMO 

CON"NUA ••• 
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[N Al!A IMPORlANCIA, QU[ POR LA CALIDAD MISMA DEBEMOS ABATIR. 
CONSCIENTES DE LO ANTERIOR, LOS VIC[PRESIDENIES CORPORAllVOS PRECEDIDOS POR El SR. LEE IACCOCA. 
HAN ELABORADO UN PLAN OE ACCION BASADO EN El CONCEPIO DE PHILLIP CROSBY SOBRE El PROCESO DE M[ ­
JORAMIEN10 DE LA CALIDAD (P.M.C.). SE CONVOCO A UNA REUNION Y ANTE LOS EJECUllVOS MAS IMPORIANf[S 
OE LA CORPORACION S[ LLEVO A CABO El COMPROMISO OE SEGUIR BAJO [Slf CONC[PIO Y PROCESO OE MEJO ­
RAMIENTO, FIRMANDO LA POLlllCA OE CALIDAD. 
TAHBIEN CHRYSLER HEXICO FU[ OIGNAHENIE REPRESENTADO EN LA MISMA CEREMONIA POR NUESTRO DIRECTOR 
GENERAL Y DIRECTORES EJECUTIVO S. NACIENDO ASI lAHBIEN NUESTRO COMPROMISO Of DAR A CONOCER LA FI ­
LOSOFIA 0[ ESTE PROCESO 0[ HEJORAHIEN10 EN LA CALIDAD. EN FORMA CRONOLOGICA, LOS OEHAS DIRECTORES 
OE CHRYSLER MEXICO HAN RECIBIDO El CURSO EJECUTIVO QUE PERHITIO LA COHPRENSION TOJAL DEL PROCESO 
PARA 0[ AH! COMPROMElERS[ EN LA H!SHA POLITICA DE CALIDAD QUE ENGLOBA NUESTROS OBJETIVOS Y ES­
TRAHGIAS. AS! PUES, AQUI ENCONTRARAN El PLAN MAESTRO QUE NO S HA GUIADO EN CHRYSLER HEX!CO A 
LOGRAR LA IHPLEHENIAC!ON DEL PROCESO DE MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD, QUE SIN DUDA ALGUNA NOS CON­
DUC!RA A TRABAJAR EN COMPLETA ARHON!A Y EFICIENTE COHUNICACION. 
SON OCHO LOS PASOS EN LA IHPLANT ACION DEL P. M.C. : 
I. COMPROMISO OE LA OIRECCION. 

ESTE COHPROH!SO SE INICIA CON El NIVEL MAS ALTO DE CADA AREA O DEPARIAH[NIO Y EXIGE QUE SE 
TílANSH!IA A TO COS LOS NIVELE S DEL MISHO. A TRAV[S DE: 

LA PUBll C IDAD DE LA POLI T l CA DE CALIDAD F 1 RHAOA POR El JEFE. 
DESARROLLO DE UNA HIS!ON O[l AREA ESPECIF !CA QUE REFLEJE LA POLI! !CA DE CAL IOAO DE LA 
COMPAÑIA FIRMADA POR El JEFE Y LOS MIEMBROS DEL [QUIPO OE HEJORAH!ENIO DE LA CALIDAD. 
PARl !C!PAC!ON Y AIENC!ON VISIBLES 0[ LOS NIVELES OE MANDO EN El PROCESO CON TINU O DE ME ­
JORAMIENTO OE LA CALIDAD. 
USAR LA PALABRA CALIDAD COMO LA HAS IMPORTANTE EN El LENGUAJE COMUN EN NUESTRA ORGANIZA­
C!ON. 
CAPACITAR A CADA NIVEL 0[ LA ORGAN!ZAC!ON EN LOS ELEMENTOS DEL PROCESO DE MEJ ORA MIENTO DE 
LA CALIDAD Y EN SU RESPONSABILIDAD EN EL PROCESO . 
OEHOSlRAR CON AUTENTICIDAD QUE LOS NIVELES DE MANDO SE PREOCUPAN POR El PERSONAL. 

2. EQUIPOS DE MEJORAMIEN10 DE LA CALIDAD. 
El EQUIPO 0[ MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD DEBE DEFINIR LOS OBJETIVOS CUANlllAllVOS PARA EL PRO­
CESO EN SU AREA, PARA ELLO BUSCA: 

ESTABLECER UN PLAN DE TRABAJO PARA IMPLEMENTAR EL PROCESO DE LAS 8 ETAPA S. 
ESTABLE CE R UN CALENDARIO PARA EL PLAN DE TRABAJO. 
HACER SEGUIMIENIO DE LOS AVANCES, DE ACUERDO A LOS OBJETIVOS. 

3. COICIEITIZACION. 
NO SE DEBE PENSAR QUE EST A ETAPA ES UN PROGRAMA CON ESQU EMA DE "HOTIVACION". ES UN PROCESO 
DE PARIICIPAC!ON TOTAL Y NO IMPLICA MANIPULAR A LAS PERSONAS. 
TODOS LOS JEFES SE DEBEN REUNIR CON REGULARIDAD (SEMANAL O QUINCENALMENTE) CON SU PERSO­
NAL PARA DISCUTIR LO SIGUIENTE: 
- CONCEPTOS GENERALES OE CALIDAD. 
- LA IMPORTANCIA DE HACER BIEN EL TRABAJO A LA PRIMERA VEZ. 
- LOS CUATRO PRINCIPIOS BASICOS DEL MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD. 
- OBSIACULOS QUE IMPIDEN HACER BIEN EL TRABAJO A LA PRIMERA VEZ. 
- LOS OBS TACULOS IDENT IFICADOS SE DEBEN DOCUMENTAR CON LA ACCION CORRECTIVA TOMADA. 
- FUNCIONES DE INTERRALACION DE CLIENTES Y PROVEEDORES. 
- REQUERIMIENTOS, EVALUACION Y SEGUIMIENTO. 
El OBJETIVO ES PROMOVER EL PROCESO DE MEJORAMIENTO EN CADA DEPARTAMENTO. 
ESTABLECER UNA ESTRATEGIA PARA COMUNICAR EL PROCESO Y SUS EX!TOS. 
- EMPLEAR BOLETINES, REUNIONES Y OTRAS FORMAS DE PUBLICIDAD. 
- HACER USO DE VIDEO!APES, POSTERS, ETC. DISPONIBLES PARA AYUDAR A OIFUNDIR LA CONCIENTl-

ZACION. 
DIA LIBRE DE DEFECTOS, SE CONSIDERA TENER UN DIA LIBRE DE DEFECTOS PARA DEMOSTRAR EL COHPRO ­
HISO CON EL PROCESO DE MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD. 

CONl INIJA .•• 
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RCCONOCIKIENIO. [SlABLECER UN PROGRAKA DE RECONOCIKl[NlO FORKAL OESDE PRllCIPIOS DEL PROCESO. 
QUE INCLUYA: 

MEIODOS CONSISTENTES DE RECONOCIMICNIO. 
RCCONOCER LA ACCION Y PARIICIPACION INDIVIDUAL Y DE GRUPO. 
INCLUIR A CLICNl[S Y PROVE[QORCS. 
OBJEIIVIDAD. 
RECONOCIMIENTO PERSONALIZADO. 
COMUNICAR LOS REQUISITOS PARA OTORGAR RECONOCIMIENTO. 

4. EDUCACION. 
ESTE PASO LO ANALIZAREMOS MAS AOCLANIE. 

5. MEDICION. 
LOS MIEKBROS DEL EQUIPO Y El PERSONAL DE LA COKPAA!A DEBEN IDENTIFICAR, MEDIR, GRAFICAR Y 
EXHIBIR LOS FAClORES IMPORTANTES DCL INCUMPLIKIENIO DE LA CALIDAD, DE LOS QUE SON RESPONSABLES. 
SE CSIABLCCEN MEDICIONES PARA PROCESOS CR!l!COS. 

BASADAS EN ELEMENTOS OBJETIVOS. 
[XHIBIRLAS EN LUGAR VISIBL[. 
MANTENERLAS Y AClUALIZARLAS. 

COSTO oc LA CALIDAD. PLANEAR y LLEVAR A CABO UN ESlUDIO SIN DEMASIADO DETALLE DEL costo OE 
LA CALIDAD (CC) DESDE PRINCIPIOS DEL PROCESO. 

6. ELIMINACION DE CAUSAS DE ERROR. 
EN ESIE PASO SE BUSCA ESTIMULAR LA ELIHINACION DE PROBLEMAS CON LA PARIICIPACION DE LOS EMPLEADOS 
EN LA DCIERHINACION DE: 

RELACIONES CON CLIENTES - PROVEEDORES. 
REQUERIMIENTOS. 
ESTABLECIMIENT OS DE OBJET IVOS. 
HEOICION. 

7. CONSEJOS DE CALIDAD. 
A IRAVES DE ESTE PASO SE LOGR AN IDENTIFICAR PLANES PARA CNLAZAR LOS CONSEJOS DE CALIDAD DIVISIO­
NAL Y CORPORATIVO. 
ESlE ENLACE .SE DEBE Ulll!ZAR COMO: 

INSTRUMCN10 PARA COHUNICAC!ONES PARl!CIPACION. 
AYUDA EN LA RESOLUCION DE PROBLCMAS INTERPLANIAS O INTERDIVISIONALES. 
MEDIO OC RECONOCIMIENTO PARA LOS COH!l[S DE HEJORAHIENlO DE LA CALIDAD Y EQUIPOS PARA ACCION 
CORRECTIVA. 

B. REPEllR IODO EL PROCESO. 
ESTABLECER UN PLAN PARA REEMPLAZO DE LOS MIEMBROS DEL EQUIPO DE HEJORAHIENTO. 
EL PROCESO DE MEJORAMIENTO DE LA ·CALIDAD NO TERMINA NUNCA; SE HA CONVERTIDO EN PAR![ INlEGRAL 
DE LAS RESPONSABILIDADES DE CADA PUESTO Y DE CADA ESllLD DE OPERACION. 
PASO 4 EDUCACION: ACC!OIES Y LINEAR!ENlOS PARA LA IRPLEMENTACION. 

l. LA ETAPA DE CDUCAC!ON HA ESTADO PLANEADA POR CADA EQUIPO DE MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD PARA OPTI­
MIZAR LA IMPLEKENTACION DEL PROCESO. 

2. LA ESTRATEGIA ESTABLECIDA SE KUESTRA GRAFICAKENTE EN EL ANEXO 5. CARACl[RISIICAS RELEVANlES SON: 

1986. LA ALlA DIRECCION DE LA COHPA~IA ASISlE AL "EXECUTIVE COLLEGE" A lOMAR EL CURSO CON 
PHILLIP,CROSBY, EN ORLANDO. FLA. U.S.A. (20 PERSONAS). 

1987. LA ALTA GERENCIA Y LA GERENCIA MEDIA PARTICIPARON EN EL "CURSO DE DIRECCION DEL P.M.C." 
EN LA KANSION GALINDO, SAN JUAN DEi RIO, ORO. (137 PERSONAS) DIREClAKENTE CON EL ASESOR 
CROSBY PARA LATINOAMERICA. 
EN ESTE MISKO ARO SE INICIARON LOS TAL.LERES DE "ACCIONES CORRECTIVAS" Y DE "COSTO DE 
LA CALIDAD" INTEGRADO POR PERSONAS CLAVE DE DIFERENTES ARCAS A FIN DE ASEGURAR LA EFECTI­
VIDAD DEL PROCESO. 

CONTINUA ••• 
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31 PERSONAS DE LA ORGANIZACION FUERON SELECCIONADAS Y CAPACITADAS PARA FUNGIR CO"O INSTRUCIORCS 
EN EL "SISH"A OE EOUCACION EN CALIDAD OE CHRYSLER" (S.E.C.C.) 
EL SISIE"A 0[ EOUCACION EN CALIDAD OE CHRYSLER FUE ADAPTADO A MEXICO PARTIENDO Ofl MODELO COR­
PORATIVO. ESTE TRABAJO OE AOAPIACION SE VE REFLEJADO EN: 
A) MANUAL DEL PARTICIPANTE, DONDE SE CONTIENE EL MATERIAL DE ESTUDIO, TAREAS Y TALLERES PARA 

CADA UNA DE LAS SHTE SESIONES. 
B) DOBLAJE DE 7 VIDEOS DE APOYO DIOACTIVO PARA CADA UNA DE LAS SESIONES. 

TRAVES DEL $.E.e.e. EL PARTICIPAN![ APRENDE: 
EL POR QUE DE LA CALIDAD. 

- LOS CUATRO PRINCIPIOS CLAVE DEL PROCESO: 
A) OEFINICION: CUMPLI R CON LOS REQUISITOS. 
B) ESTANDAR: LIBRE DE DEFECTOS. 
C) SISTEMA: PREVENCION. 
O) MEDICION: PRECIO DEL INCUMPLIMIENTO. 
LOS 8 PASOS DEL P.H.C. 

TAHAIEN APLICAN LOS CONC l PTOS DE CALIOAO EN EL LUGAR DE TRABAJO. 
1987 A LA FECHA. TODO EL PERSONAL - EJECUTIVOS, GERENTES Y EMPLEADOS - HAN PARTICIPADO EN EL S.E.C.C., 

EL CUAL CONSTA DE 7 SESI CNES SEMANALES 0[ 3 HORAS CADA UNA. AVANCE A LA FECHA ES DEL 96.3 % DEL 
TOTAL DE LA ORGANIZACION . LAS 7 SESIONES DE ESTE PROGRAMA SON: 
l. MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD EN CHRYSLER. 
2. REQUISIT OS. 
3. MtoICION. 
4. ELIHINACION DEL lNCUHPLIHIENTO (PRIMERA PARTE). 
5. ELIHINACION DEL INCUHPL!HIENTO (SEGUNDA PARTE}. 
6. EL EQ UIPO Y EL IN DIVIDUO. 
7. RESUMEN Y PLAN DE ACCI ON. 

19B9. INICIA EL "TALLER DE CONCIENTIZACION DE LA CALIDAD" (TCC) PARA 764B EHPLEAOOS SINOICALIZADOS. 
lL TCC ES UN PROGRAMA DE 4 HORAS CONDUCIDO POR EL SUPERVISOR DE LINEA, QUIEN PARA !AL EFECTO 
FUE CAPACITADO COMO INSTRUCTOR EN UN PROGRAMA DE 16 HORAS (80 PERSONAS). 

lA OIRECCION DE CHRYSlER HEXICO 010 GRAN IMPORTANCIA A LA IMPLANTACION DEL PROCESO PARA EL MEJORA­
MIENTO DE LA CALIDAD EN TODA LA EMPRESA Y AUTORIZO PARA TAL FIN UN PRESUPUESTO DE$ 1,499,560 US.OLLS. 
EN EL Mj[XO 6 SE DETALLAN lAS PARTIDAS. 

COMO ANEXO NUMERO 7 ACOMPA~AMOS NUESTRO BOLETIN PENTASTAR 1 DEL PRESENTE AijO, EN CUYAS PAGINAS CEN­
TRALES SE MUESTRA GRAFICA~ENTE EL RECONOCIMIENTO QUE LA DIRECCIÓN GENERAL OTORGO A LAS PLANTAS DE 
MOTORES TOlUCA Y CONDENSADORES, POR LOS LOGROS OBTENIDOS AL APLICAR EL PROCESO PARA EL MEJORAMIENTO 
DE LA CAL IOAD. 
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