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INTRODUCCION

LOGRAR LA PRODUCTIVIDAD, HA SIDO UNA DE LAS PREOCUPACIONES DE LOS
EMPRESARIOS A LO LARGO DE LA HISTORIA.,  SOLAMENTE HAN VARIADO SU
METODOLOGIA, SU ENFOQUE O INCLUSO SUS MODAS DE ACUERDO A LA ADMI-
NISTRACION DE LAS EMPRESAS. AL AUMENTO DE CONOCIMIENTOS Y TECNOLO
GfA, ASf COMO A LAS NECESIDADES ORIGINADAS POR LA COMPETENCIA GE-
NERADA ENTRE LAS MISMAS EMPRESAS.

PorR OTRA PARTE, ACTUALMENTE NUESTRO PAfS SE ENCUENTRA EN UN PROCE
SO DE CAMBIOS TRASCENDENTALES, CAMBIOS EN LAS CONCEPCIONES., EN LAS
FORMAS, EN LOS OBJETIVOS, EN EL PAPEL DE LOS DISTINTOS SECTORES -
PRODUCTIVOS, EN ARAS DE REINICIAR EL PROCESO DE DESARROLLO, Lo
QUE AHORA COMO PA[S NOS HACE FALTA ES ACELERAR EL RITMO 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 MUCHAS —-
HAN INICIADO O CONTINUADO ACCIONES REALMENTE IMPORTANTES PARA IN-
TEGRAR A SU ADMINISTRACION LOS NUEVOS CONCEPTOS Y FILOSOFAS ENCA
MINADOS A LOGRAR LA EXCELENCIA Y AL MISMO TIEMPO SU COMPETITIVIDAD,
SABEN QUE ES NECESARIO CONTAR CON LOS RECURSOS HUMANOS ENFOCADOS AL
LOGRO DE METAS Y AL MISMO TIEMPO SE PERCATAN DE LA NECESIDAD DE
ORGANIZAR EL TRABAJO, EL AMBIENTE DE TRABAJO. LOS SISTEMAS DE CO-
MUNICACION, LAS RELACIONES DE LAS PERSONAS PARA EL BIENESTAR IN-
DIVIDUAL Y DEL GRUPO. SU DESARROLLO Y CRECIMIENTO AS{ COMO LA SATIS



FACCION EN EL TRABAJO,

NUESTRO MEDIO AMBIENTE REQUIERE ADEMAS DE FORMAS ESPECIFICAS DE
ORGANIZACION, AQUELLAS QUE SEAN APROPIADAS A ESTA EPOCA, DONDE SE
OBSERVAN NUEVOS PROCESOS DE PLANEACION, DE FIJACION DE OBJETIVOS.,
DONDE EXISTEN NECESIDADES DE MEJORAS A METODOS, ETC,

ES INDUDABLE QUE TODO EMPRESARIO TIENE LA NECESIDAD DE MEJORAR =
SU POSICION Y QUE ADEMAS DESEA HACER TODO EL ESFUERZO PARA LOGRAR
L0,  SIN EMBARGO SI NO CUENTA CON LA DEBIDA ORIENTACION Y RESPAL
DO TECNICO EXPERIEMENTADO, PUEDE SUFRIR NO SOLO TRASTORNOS SINO -
FRUSTRACIONES QUE LO DESANIMARAN Y LO HARAN POR TANTO OLVIDARSE DE
ESTE CAMINO, ASf COMO VOLVER INCREDULOS A LOS PARTICIPANTES EN --
ACCIONES DE MEJORAMIENTO EN LA ORGANIZACION Y ADMINISTRACION, REGRE
SANDO A LOS VICIOS ANTERIORES PERO MAS TECNIFICADOS,

EXISTEN PUNTOS QUE DEBEN CONSIDERAR LOS DIRECTIVOS CUANDO SE EN---
CUENTRAN EN ESTE DIFfCIL CAMINO DE LA COMPETITIVIDAD., SI ES QUE DE
SEAN LOGRAR EXITO EN SU ESFUERZO Y EN SU ORGANIZACION,

Es POR TANTO DE VITAL IMPORTANCIA EL EFECTUAR UN DIAGNOSTICO DE LA
ORGANIZACION QUE PERMITA VISUALIZAR LOS PRINCIPALES PROBLEMAS 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 IDONEAS QUE PROYECTEN LOS ESFUER
Z0S EN CONJUNTO HACIA EL LOGRO DE RESULTADOS, EL CARECER DE ESTE
DIAGNOSTICO IMPEDIRA ESTABLECER LA ALTERNATIVA AII)ECUADA EN CUANTO
AL ESQUEMA Y ESTRATEGIA A SEGUIR DE ACUERDO AL TIPO DE ORGANIZACION,
SE DEBE MEDITAR Y EVALUAR EL TIPO DE ACCIONES QUE SE PRETENDEN IM-
PLEMENTAR Y DESDE LUEGO SELECCIONAR A UN CONSULTOR EXPERIMENTADO.



Es aquf DonDE EL DEsARROLLO ORGANIZACIONAL Y EL PsicoLoco INpus-
TRIAL OFRECEN VALIOSOS RECURSOS A LAS EMPRESAS, YA QUE POSIBILL
TAN TODA UNA SERIE DE TECNICAS DE CAMBIO PARA PODER SOLUCIONAR -
LOS DISTINTOS PROBLEMAS DE EQUILIBRIO QUE ABRUMAN A LAS ORGANIZA
CIONES, Y COMO OBJETIVO DE ESTE TRABAJO,  ME PROPONGO  EL
DE OFRECER AL LECTOR UNA PANORAMICA GENERAL DE LO QUE DEBE CONOCER
SOBRE LA ORGANIZACION, LAS SITUACIONES PUEDE LLEGAR A ENFRENTAR,
LOS PROCESOS QUE PUEDE MODIFICAR, TODO EN ARAS DE LOGRAR LA PRODUC
TIVIDAD DESEADA Y CONJUNTAMENTE UNA MAYOR SATISFACCION POR PARTE
DE LAS PERSONAS QUE INTEGRAN A LA INSTITUCION,

SABEMOS QUE EN EL AMBITO EMPRESARIAL SON MUCHOS Y MUY VARIADOS LOS
ELEMENTOS QUE SUSTENTAN LA ESTRUCTURA DE UNA ORGANIZACION Y QUE LA
ACTUACION DE AQUELLAS PERSONAS QUE LAS INTEGRAN ES VITAL PARA EQUL
LIBRAR LA PERCEPCION QUE DE LA REALIDAD TENGAN DIVERSOS GRUPOS O -
INDIVIDUOS, DE TAL FORMA QUE LA ENERGIA TOTAL SE ENCAMINE HACIA EL
LOGRO DE OBJETIVOS Y METAS COMUNES Y ESPECIFICAS,

Es DEsARROLLO ORGANIZACIONAL SURGIO COMO RESPUESTA A LA NECESIDAD
DE CAMBIO Y REPRESENTA UNA BUSQUEDA PERMANENTE PARA LOGRAR ADAPTAR
LAS ESTRUCTURAS DE ORGANIZACION A LAS CONDICIONES CAMBIANTES DEL ME
DIO AMBIENTE, EL PsIcOLOGO INDUSTRIAL POR SU PARTE Y POR LA NATU-
RALEZA DE SU PROFESION, ES MODELO DE ROL. ES MOLDEADOR DE CONDUCTAS
ES AGENTE DE CAMBIO., SU COMPORTAMIENTO EJERCE UNA PROFUNDA INFLUEN
CIA EN TODAS SUS ACTIVIDADES AL APLICAR SU ACERVO DE CONOCIMIENTOS,
TECNICAS Y PROCEDIMIENTOS EN FORMA PROFESIONAL. CON ESTANDARES DE
ETICA QUE LE PERMITAN REALMENTE SER AGENTE DE CAMBIO EN CUALQUIERA
DE LOS ROLES QUE DECIDA DESEMPENAR,



EN EL PRESENTE TRABAJO CONSIDERO LOS TEMAS DE LA ORGANIZACION., Su
EVOLUCION, SU COMPLEJIDAD, Y ALGUNAS DE LAS TEOR[AS QUE SUSTENTAN
SU ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y QUE PERMITEN CONTEMPLAR AVANCES EN
LA TEORIA ADMINISTRATIVA.  ASI MISMO, PRESENTO EL TEMA DE DESARRQ
LLO ORGANIZACIONAL, SU SURGIMIENTO Y EVOLUCION, LAS DEFINICIONES -
MAS COMUNES, SUS VALORES Y APLICACION, Y MUESTRO ALGUNOS MODELOS
DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE IMPORTANTES EMPRESAS. EN EL TER--
CER CAP{TULO HABLO SOBRE EL QUEHACER DEL PSICOLOGO EN EL AREA INDUS
TRIAL Y DETALLO EL PERFIL DEL PSICOLOGO. REQUERIDO ACTUALMENTE POR
EL MERCADO DE TRABAJO. ESTE PERFIL SE OBTUVO A TRAVES DE UNA EN--
CUESTA REALIZADA A TRAVES DE LA BoLsA DE TrRABAJO DE AMERICAN CHAMBER
oF Commerce oF Mexico, A, C..  FINALMENTE DEDICO UN CAP{TULO A LAS
CONCLUSIONES DE MI TRABAJO Y HAGO ALGUNAS PROPUESTAS SOBRE LA PREPA-
RACION Y CARACTERISTICAS QUE DEBE TENER EL PSICOLOGO PARA REALIZAR
UN BUEN PAPEL EN EL AREA INDUSTRIAL. ASf MISMC, HAGO MENCION DE ALGU
NOS POSIBLES RUBROS DE LA PSICOLOGIA APLICADA, DONDE EL PSICOLOGO
PUEDE PARTICIPAR SIN TANTA COMPETENCIA CON OTROS PROFESIONISTAS,



CAPITULO 1

ASPECTOS TEORICOS DE LAS ORCANIZACIONES

1.1 Las OreanIZACIONES. Su EvoLucion,  Su CoMPLEJIDAD.

A ORGANIZACION HA SIDO OBJETO DE ATENCION A LO LARGO DE LOS SIGLOS.
PERO EL INTERES SE INTENSIFICO HASTA HACE ALGUNOS ANOS CON EL SURGI-
MIENTO DE SU ESTUDIO CIENTiFICO. LA RAZON ES QUE LA APARICION DE -
LA GRAN ORGANIZACION COMO INSTRUMENTO PARA LLEVAR A CABO EL TRABAJO.
ES UN ACONTECIMIENTO RELATIVAMENTE RECIENTE,

LA ORGANILACION SOCIAL NACE EN EL. MOMENTO -EN-QUE ES NECESARIO REAL]L )
ZAR CIERTAS ACTIVIDADES JUNTOS, LA ORGANIZACION SE PUEDE DEFINIR -
CO"D LA CCORDINACION RACIONAL DE LAS ACTIVIDADES DE UN CIERTO M.I"ERO
DE PERSONF.S QUE INTENTAN CONSEGUIR UNA FINALIDAD U OBJETIVO COMIN Y.
EXPL{CITO MEDIANTE LA DIVISION DE FUNCIONES Y DEL TRABAJO, A TRAVES
DE UNA JERARQUIZACION DE LA AUTORIDAD Y-LA RESPONSABILIDAD, (3)

[AS PRIMERAS FORMAS DE ORGANIZACION FUERON: EL CLAN, LA HORDA,tA—-
TRIBU Y MUY ESPECIALMENTE LA FAMILIA QUE SURGIERON CON EL FIN DE-SA-
TISFACER SUS NECESIDADES PRIMARIAS Y DE SOBREVIVENCIA, OBSERVANDOSE
YA UNA DIVISION DE FUNCIONES Y RESPONSABILIDAD,

DENTRO DE TODA ORGANIZACION EXISTE DIVISION DE FUNCIONES PROPICIAN
DO ESTRUCTURAS DE AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD, (OMO EJEMPLO SE PUE
DEN CITAR LA RELIGION Y EL EJERCITO., CUYA EXISTENCIA SE REMONTA A -
MUCHOS SIGLOS ATRAS.



LAS ORGANIZACIONES -HAN-1DO- EVOLUCIONANDO. AL TRANSCURRIR. DE LOS-ANQS
DE_ACUERDO AL CRECIMIENTO ECONGMICO Y A LA INNOVACION TECNOLOGICA QUE
SE HA DADO,- HaCE 100 ANOS, NUESTRA SOCIEDAD ERA PRODOMINANTEMENTE
LLERES PEQUENOS, DONDE SUS DUENOS TRABAJABAN A LA PAR CON SUS EMPLEA-
_DOS Y CUYAS NECESIDADES DE FORMALIDAD ERAN CASI INEXISTENTES. . SE AD
MINISTRABA DE ACUERDO A SU INTELIGENCIA.-INTUICION Y LA ORGANIZACION-
SE IBA CREANDO EN BASE A NECESIDADES GENERADAS POR EL PROGRESQ.

A MeD1ADOS DEL S16LO XIX EXISTfAN POCAS OBRAS PUBLICADAS QUE MOSTRA
RAN UNA TEORfA CALIFICADA Y SISTEMATICA., LA IDEOLOGfA ORGANIZACIONAL
NO SE HABfA ESCRITO AUN CUANDO ESTABA DEFINIDA. MAS BIEN SE ALBER-
GABA DENTRO DE LA CABEZA DE LOS EMPRESARIOS, LfDERES MILITARES, RELL
GI0SOS Y OTROS DIRECTIVOS ORGANIZACIONALES. ERA UNA COMBINACION CU-
RIOSA Y A VECES INCOSISTENTE DE REGLAS PRACTICAS DE TIPO SUBJETIVO Y
DE PREFERENCIAS PERSONALES QUE RESULTABAN DE UTILIDAD A ESOS HOMBRES,

Pocos GERENTES CODIFICABAN O VERBALIZABAN SUS IDEAS SOBRE LA ADMINIS-
TRACION DE LAS ORGANIZACIONES, POR LO QUE RESULTA DIFfCIL ENFOCARLAS
DIRECTAMENTE,  SIN EMBARGO, ES POSIBLE INFERIR ESAS IDEAS DEL CLIMA
DE VALORES SOCIOCULTURALES QUE EXISTIA DURANTE ESE PERfoDO., EN SU —
CONJUNTO ESOS VALORES REPRESENTABAN LA BASE SOBRE LA QUE SE APOYABAN
LOS CONCEPTOS NO VERBALIZADOS DE LA ORGANIZACIONES. (7 ) -/

DESDE EL PUNTO DE VISTA TEORICO, EL DESAROLLO INICIAL DE LA TEORfA DE
LA ADMINISTRACION EN LOS EsTADOS UNIDOS DE AMERICA. SE DEBIO A:

A) EL SURGIMIENTO DE LOS PRIMERGS ESFUERZOS DE LOS PROFESIONALES QUE
ARTICULARON LAS FILOSOFfAS PERSONALES SOBRE LA ADMINISTRACION, B) EL
INFLUJO DE IDEAS PROVENIENTES DE EUROPA, TANTO DE ACADEMICOS COMO DE
PROFESIONALES, C) LA APLICACION DE LA ECONOMfA, LAS MATEMATICAS Y LAS
CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO A LOS PROBLEMAS ADMINISTRATIVOS Y D) LA
CONFRONTACION DE LAS PREMISAS IMPLICITAS EN LAS PRIMERAS IDEAS TEORI-
cas, (3)



ACTUALMENTE EXISTEN INNUMERABLES OBRAS TEORICAS SOBRE EL COMPORTA-
MIENTO ORGANIZACIONAL, LAS CUALES CONTINUAN ENRIQUECIENDOSE CONSTAN
TEMENTE CON LAS CONTRIBUCIONES DE OTRAS DISCIPLINAS Y NUEVAS PERS--
PECTIVAS TEORICAS. A PESAR DE QUE EXISTEN ALGUNAS CONFRONTACIONES
ENTRE TEORICOS, ES NECESARIO HACER HINCAPIE EN LA INTERDEPENDENCIA
QUE EXISTE ENTRE ELLOS, CADA UNO DE LOS CUALES SE HA AVOCADO AL ES-
TUDIO DE UN GRUPO DE VARIABLES DE LA ORGANIZACION, SITUACION QUE -
NO RESTA VALOR A SUS APORTACIONES.

A CONTINUACION MENCIONO ALGUNAS DE LAS TEORfAS MAS IMPORTANTES QUE

HAN HECHO POSIBLES LOS AVANCES AGIGANTADOS EN EL ESTUDIO DE LA ORGA
NIZACION. LAS CUALES PERMITIRAN AL LECTOR ENTENDER A LAS INSTITUCIQ
NES NO SOLO EN TERMINOS DE PROCESOS ADMINISTRATIVOS INTERNOS Y LAS

RAZONES DE LA ADMINISTRACION., SINO EN CUESTIONES MAS EXTENSAS DE LA
ESTRUCTURA, LA TECNOLOGIA Y OTROS FACTORES QUE INTEGRAN LA ORGANIZA
CION,

—
y

1.2/ La RevoLucion  INDUSTRIAL.

Despe 1770 EN INGLATERRA, LA CONCEPCION DEL HOMBRE RESPECTO AL TRA-
BAJO HA TENIDO CAMBIOS BRUSCOS, CADA VEZ MAS ACELERADOS POR LAS MO
DIFICACIONES TECNOLOGICAS INICIADAS EN AQUEL ENTONCES CON LA INVEN-
CION DE LA MAQUINA DE VAPOR Y CONTINUADAS HOY EN DIA CON INNUMERA--
BLES INNOVACIONES TECNICAS EN LOS DISTINTOS CAMPOS DE PRODUCCION.
LAS CUALES HAN PROPICIADO EL DESPLAZAMIENTO PAULATINO DEL HOMBRE EN
EL TRABAJO, ( Z)
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LA REVOLUCION INDUSTRIAL DEL SiGLo XVIII, con LA INVENCION DE LOS
TELARES MECANICOS Y OTRAS MAQUINAS FACILITARON EL TRABAJO E HICIE
RON TEMER A LOS OBREROS SU REEMPLAZO TOTAL. TEMOR QUE TODAVIA EXIS
TE Y QUE ES FUENTE DE MUCHOS PROBLEMAS., AL SIMPLIFICARSE EL TRA-
BAJO SE INICIO LA PRODUCCION EN MASA POR LO QUE LOS MERCADOS LOCA-
LES SE SATURAN Y SURGE LA NECESIDAD DE VIAJAR Y ENCONTRAR 0 <
CONSUMIDORES MAS LEJANOS, CON LO QUE SE IMPONE LA ESPECIALIZACION
Y EL MEJORAMIENTO DE LOS TRANSPORTES Y DE LAS COMUNICACIONES, --
EL CRECIMIENTO ECONGMICO Y LA INNOVACION TECNOLOGICA CONDUJERON A
LA ESPECIALIZACION, A LA PROPIEDAD EJERCIDA A DISTANCIA, ASi COMO
AL SURGIMIENTO DEL ADMINISTRADOR PROFESIONAL. LOS EMPLEADOS SE
ENCONTRARON REALIZANDO TAREAS CADA VEZ MAS CONCRETAS DENTRO DE UN
AVBIENTE CADA VEZ MAS IMPERSONAL. E INCLUSIVE HOSTIL. EN su opI-
NION LOS ADMINISTRADORES ESTABAN ALLI CON EL UNICO FIN DE LOGRAR -
EL MAXIMO RENDIMIENTO DE LA FUERZA LABORAL Y SE DISENABA LA ORGANL
ZACION PRINCIPALMENTE PARA AYUDAR A LOGRAR ESTE FIN.  LOS OBREROS
REACCIONABAN A ESTOS ACONTECIMIENTOS ORGANIZANDOSE ENTRE sf, DE
ESTA FORMA SE TRAZARON LOS LINEAMIENTOS DE ENFRENTAMIENTO ENTRE EL
OBRERO Y LA ADMINISTRACION, QUEDANDO DEFINIDO EL HECHO DE COMC ERA
UNA ORGANIZACION EN REALIDAD Y LA FORMA EN QUE DEBfA ADMINISTRARSE.
EL PROGRESO PARA MODIFICAR ESTE CONCEPTO HA SIDO LENTO Y DOLOROSO

| AON CUANDO SE HAYAN LOGRADO AVANCES SOBRE EL COMPORTAMIENTO ORGANI-
ZACIONAL Y LA ADMINISTRACION, (G)



1.3  TeorfA DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA,

AL TERMINAR EL SIGLO PASADO, LAS CONDICIONES ERAN ADECUADAS PARA -
LA APARICION DE UNA TEORfA DE LA ORGANIZACION. LOS GERENTES SE -
SINTIERON ESTIMULADOS A HACER ALGO MAS QUE DEPENDER DE SU CONJUN
TO PERSONAL DE PROVERBIOS SOBRE ADMINISTRACION, ESTANDO LISTOS PA
RA EL ASESORAMIENTO CONCEPTUAL.

LA META DE LA ADMINISTRACION CIENT{FICA ERA LA COOPERACION EFICIEN
TE. FEDERICK W. TAYLOR EXPRESG SUS IDEAS DE OBTENER MAS RENDIMIEN
TO MEDIANTE LA APLICACION DEL MEJOR METODO PARA EJECUTAR EL TRABAJO,
EN SU FORMA OPERACIONAL REQUERfA DE UN ANALISIS MINUCIOSO Y AL CO-
RRIENTE DE CADA TRARAJO, MEDIANTE EL ESTUDIO DE TIEMPOS Y MOVIMIEN
TOS, PARA DETERMINAR CUALES ERAN NECESARIOS Y CUALES NO. Estupi6
LAS MAQUINAS Y HERRAMIENTAS EMPLEADAS POR EL TRABAJADOR, PARA SABER
SI SE AJUSTARAN A LA NATURALEZA DE LA TAREA A QUE ESTABAN DESTINA--
DAS.  DETERMING CUAL ERA LA FORMA MAS CONVENIENTE DE EJECUTAR EL
TRABAJO ASf COMO LAS HERRAMIENTAS Y MAQUINAS MAS ADECUADAS PARA LA
REALIZACION DEL MIsMO, (2 ),

TAYLOR ESTABLECE LOS SIGUIENTES PRINCIPIOS: A) DESARROLLAR-ESTU
DIOS CIENT{FICOS PARA CADA. ELEMENTO.DE TRABAJO. B) SELECCION,. EN-
TRENAMIENTO Y ESPECIALIZACION DEL TRABAJADOR,  C) CDOPERACION EFL -
CIENTE ENTRE EL TRABAJADOR Y LA EMPRESA. PARA ASEGURAR EL LOGRO.DEL
TRABAJO, D) MAYOR EQUIDAD EN LA ASIGNACION DE RESPONSABILIDADES
ENTRE LA DIRECCION Y LOS OBREROS, TOMANDO LA RESPONSABILIBADDE -
PLANEAR Y ORGANIZAR EL TRABAJO Y LOS SEGUNDOS LAS DE EJECUTARLO; ™
(2)

EL MODELO QUE PLANTEG DESPERTO POLEMICAS PERO TAMBIEN ESTIMULO EL
PENSAMIENTO E INTERES DE LAS ORGANIZACIONES FORMALES, PROPORCIO-



Vi

NO ADEMAS UN CONJUNTO DE IDEAS NUEVAS PARA PROMOVER LA EFICIENCIA
ORGANIZACIONAL. TAYLOR DEJO UNA HUELLA IMPORTANTE EN LA TEOR{A DE
LA ADMINISTRACION DEL FUTURO. YA QUE ALGUNAS PRESCRIPCIONES COMO -
LA SELECCION CIENTIFICA DEL PERSONAL, ASf COMO PARA LOS METODOS DE
TRABAJO, AUN SIRVEN DE BASE CON SUS MODIFICACIONES CLARO,

POSTERIORMENTE FAYOL ENFATIZA LA IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION Y

LA ADOCTRINACION DEL PERSONAL, PREMISA QUE HA SIDO ADOPTADA POR —-
'OTROS TEGRICOS DE LA ORGANIZACION.  IGUALMENTE EL RENGLON DE LA
COOPERACION HA RESULTADC TODO UN RETO PARA OTROS TEGRICOS, YA QUE
SEGUN MENCIONAN, LAS EMPRESAS SOLO PUEDEN SER VIABLES SI EXISTE -
LA COOPERACION. ~ ESTE HECHO SE HA ESTUDIADO A TRAVES DE LA ESTRUC
TURA Y LA TECNICA DE LA TEOR{A CLASICA. EN LA TEORfA DE LAS RELA
CIONES HUMANAS SE ABORDO COMO UNA SITUACION INNATA EN EL SER HUMA-
NO Y COMO EFECTO NATURAL EN LOS PROCESOS ORGANIZACIONALES., ( 9)

1.4 Teoria CLASICA ADMINISTRATIVA,

AN CUANDO LA ADMINISTRACION CIENTfFICA SENALG EL CAMINO PARA UNA
ORGANIZACION MAS EFICIENTE, EL HINCAPIE QUE HIZO EN ESE ASPECTO.,
PROVOCO TODA UNA SERIE DE PREGUNTAS SIN RESPUESTA PARA LOS ALTOS
NIVELES DE LA ADMINISTRACION.,  VARIOS TEGRICOS ABORDARON ESOS —-
PROBLEMAS DEL PROCESO ADMINISTRATIVO GENERAL Y DEL DISENO DE LA
ORGANIZACION A PRINCIPIOS DEL siGLo XX.  LOS MAS IMPORTANTES FUE
roN FavoL. Mooney v Reviey v Guick v URick (9)

EL FrancEs HENRY FAYOL SUELE SER CONSIDERADO COMO EL PADRE DE -
ESTA ESCUELA DE PENSAMIENTO ( 9 ).  EXISTEN VARIOS ELEMENTOS CO-
MONES CON LA TEORIA QUE PLANTEG TAYLOR, PERO FAYOL FUE EL QUE

MAS AMPLIAMENTE DETALLG SU TEORfA Y ES EL QUE TUVO MAS IMPACTO EN



13

LOS ADMINISTRADORES. SE BASO EN SUS PROPIAS EXPERIENCIAS COMO GE-
RENTE Y TRATO DE DESARROLLAR UNA TEOR[A TOTAL Y COHERENTE, CITO
_CINCO_FUNCIONES -0 COMPONENTES. FUNDAMENTALES -DE-GUALQUI ER-ACTHVBAD
ADMINISTRATIVA: — AC PLANEACION. . B) -ORGANIZACION, .. .C) DIRECCIGN,
D) CoORDINACION Y E) CONTROL. LAS CUALES. PREVALECEN. EN-LA-AGTUALL
DAD CON . LIGERAS MODIFICACIONES.

ESTAS FUNCIONES DEBEN DESEMPENARSE DE ACUERDO A PRINCIPIOS GENERA-
LES DE ADMINISTRACION,  FAYOL ENFOCO SU TRABAJO DE LA JUNTA DIREC
TIVA HACIA ABAJO, MIENTRAS QUE TAYLOR LO HIZO DEL TALLER HACIA —-
ARRIBA, LAS IDEAS Y TERMINOLOGIA DE [AYOL., SON AHORA CONOCIDAS -
Y PREVALECEN A TRAVES DE LOS DIFERENTES PRINCIPIOS QUE MENCIONA -
CONSIDERANDO CAMBIOS Y CONDICIONES ESPECIALES EN CADA cAso ( 9)

Los ENUNCIADOS QUE HACE FavoL SoN 14 PRINCIPIOS ADMINISTRATIVOS -
ENTRE LOS CUALES SE ENCUENTRAN LOS SIGUIENTES!

1. Division peL TraBAJO i TRABAJO ADMINISTRATIVO Y TECNICO.
DIVISION HORIZONTAL PARA MAYOR —-
EFICIENCIA,

2. Unipap pe Manoo 1 UN EMPLEADO DENERA RECIBIR DIREC-

CION DE UN SOLO SUPERICR.

3,  Capena DE Manpo : DIVISION VERTICAL DEL TRABAJO, --
PARA QUE HAYA UNA CADENA DE MANDO
DESDE LA AUTORIDAD MAS ALTA HAS-
TA LA MAS BAJA.

4,  Unipap pE DIRecCION . DEBERA EXISTIR UN SUPERIOR Y UN -
PLAN PARA UN GRUPO DE ACTIVIDADES
QUE INTENTAN LAS MISMAS METAS Y -
OBJETIVOS,



ESTABILIDAD EN EL EJERCI-

CIO DEL CARGO

CENTRALIZACION, DELEGACION

DE AUTORIDAD

ORDEN
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A LOS EMPLEADOS DEBERA DARSELES
TIEMPO DE APRENDER SUS TRABAJOS
Y ADAPTARSE A LA ORGANIZACION,

LA AUTORIDAD RESIDE EN LA CUSPL
DE DE LA JERARQUIA ORGANIZACIO--
NAL Y SE DISEMINA EN TODA LA OR-
GANIZACION POR EL PROCESO DE DE-
LEGACION,

UN LUGAR PARA CADA COSA Y TODAS
LAS COSAS EN SU LUGAR,  TANTO
LAS PERSONAS COMO LOS MATERIALES,

FAYOL ESTABLECIO TAMBIEN CIERTOS PROCEDIMIENTOS QUE REALIZAN CONSTAN-
TEMENTE LOS ADMINISTRADORES Y QUE SU ANALISIS PERMITE EL MEJORAMIENTO
DE LA ACTIVIDAD ADMINISTRATIVA, QUE SON:

2,

3

ProcraMas DE AcCION,

EL INFORME

Actas DE CONFERENCIAS,

(Cuapro DE ORGANIZACION.

PREVISIONES A CORTO Y A LARGO
PLAZO.

LoS SUBORDINADOS PRESENTAN INFOR-
MES A LOS EJECUTIVOS. SOBRE LAS
ACTIVIDADES REALIZADAS,
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5. EL Camino Directo :  SALVAR CONDUCTAS SOLO POR EX-
CEPCION,
6. CRONOMETRAJE ¢+ UTILIZAR EL TIEMPO ESTABLECIDO

ESTRICTRAMENTE NECESARIO PARA
REALIZAR UNA LABOR.

EL OBJETIVO PRINCIPAL DE ESTA TEORfA FUE LA EFICIENCIA POR MEDIO
DEL DISENO, ORGANIZAR EL TRABAJO MAS QUE AL EQUIPO DE TRABAJO,
SE RECONOCE QUE LAS METAS DE LA ORGANIZACION DEBEN LOGRARSE EN UL-
TIMO TERMINO MEDIANTE LAS PERSONAS, SIN EMBARGO SE PRESUPONE QUE
LAS PERSONAS OPERAN MAS EFICAZMENTE DENTRO DE UNA ESTRUCTRUA ELA-
BORADA CONFORME A UN PLAN PRECISO Y DE ORGANIZACION RACIONAL. SE
PLANTEA UNA ESTRUCTURA IDEAL ESPECIFICANDO CON TODA CLARIDAD EN ==
QUE SE DEBE REALIZAR CADA TRARAJO. LO UNICO 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 ADMINISTRATIVO QUE RIGE EN LA ACTUALIDAD.
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1.5 Teorfa DE LA DIRECCION ADMINISTRATIVA., BUROCRACIA IDEAL,

- Max WEBERESCRIBIO SOBRE LAS ORGANIZACIONES A PRINCIPIOS DEL SI-
6LO XX, PERO FUE HASTA 1940 CUANDO APARECIERON SUS ESCRITOS SOBRE

LA BUROCRACIA.

En su manuscriTo “EconomMy AND SOCIETY” PROPONE UN

MODELO NORMATIVO. EL CUAL ESTA COMPUESTO POR LOS SIGUIENTES ELE--
MENTOS

2

ADMINISTRACION RACIONAL DEL
PERSONAL

AUTORIDAD RACIONAL LEGAL '

ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION:

S1STEMAS DE REGLAS :

CONTRATACION DEL PERSONAL COM
PETENTE PARA CADA PUESTO.,
DESTREZA  TECNICA,

E.JERCER AUTORIDAD E INFLUENCIA
DE ACUERDO A LA POSICION QUE -
OCUPA EN LA ORGANIZACION,

EXISTE UNA JERARQUIA DE AUTOR]L
DAD, PUESTOS CON DELINEACION
ESPECIFICA DE PODER, SE EM-
PLEAN EN LA ESPECIALIZACION —-
FUNCIONAL Y DIVISION DEL TRA-
BAJO,

SE ESTABLECEN REGLAS Y PROCED]
MIENTOS A TODOS LOS NIVELES DE
LA EMPRESA PARA ESPECIFICAR ES
TANDARES DE RENDIMIENTO. DERE--
CHOS Y DEBERES DE CADA PUESTO
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5. IMPERSONALIDAD DE LOS PROCE-
SOS ORGANIZACIONALES

6. MANTENIMIENTO DEL PERSONAL

/. ManTENIMIENTO DE ReGIs-
TROS

EN LA ORGANIZACION, Lo Mismo -
PARA LA REALIZACION DEL TRABAJO
Y LA INTERACCION ORGANIZACIONAL,

LAS RELACIONES INTERPERSONALES

SE LLEVAN A CABO A TRAVES DE LA
ESTRUCTURA, LA CORRIENTE INTER
ACTIVA ES LA CORRIENTE ORGANIZA
CIONAL.,

LA REMUNERACION SE DA EN UNA BA
SE DE SALARIO FIJA, LA ORGANI-
ZACION SOSTIENE UN CONCEPTO DE
TAREA, A LOS EMPLEADOS SE LES
OTORGA POSESION DEL CARGO DES--
PUES DE QUE HAN PROBADO SU CAPA-
CIDAD,

EXISTEN REGISTROS COMPLETOS DE
TODAS LAS REGLAS, ESTANDARES Y
RESULTADOS PARA ASEGURAR LA CON
TINUIDAD Y UNIFORMIDAD,

EN SU FORMA IDEAL LA BUROCRACIA PLANTEADA POR WEBER ERA UN INTENTO
DE CREAR UN AMBIENTE ORGANIZACIONAL OPTIMO PARA LA EFICIENCIA. LA
INFLUENCIA EXTRAORGANIZACIONAL ERA ELIMINADA., EN ESTE MODELO NOR-
MATIVO SE EXPLICAN EN DETALLE TODAS LAS CONTINGENCIAS CONOCIDAS, ==

LAS REGLAS GUfAN Y ADEMAS DETERMINAN LA ACCION.

EL SER HUMANO EN

UNA BUROCRACIA SE TORNA INTERCAMBIABLE COMO UNA DE LAS PARTES DE -
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UNA MAQUINA,

ENTRE SUS CARACTERISTICAS BASICAS SE PUEDEN CITAR LA DIVISION DEL
TRABAJO, UNA JERARQUfA BIEN DEFINIDA DE AUTORIDAD Y RESPONSABILI-
DAD, ASf COMO UN MANEJO DE PERSONAL OBJETIVO O IMPERSONAL. [ODAS
LAS RELACIONES DE LOS INDIVIDUOS CON SU EMPLEO, SUS COMPANEROS DE
TRABAJO, SUS SUPERVISORES., SUS SUBORDINADOS E INCLUSO SU POSICION
DENTRO DE LA JERARQUIA ESTAN CLARAMENTE DEFINIDOS A TRAVES DE UN
CONJUNTO DE REGLAMENTOS DETERMINADOS OBJETIVAMENTE,  TEORICAMEN
TE LAS PERSONAS SABEN QUE SE ESPERA DE ELLAS Y CONOCEN ADEMAS A -
QUE PREMIOS O CASTIGOS ESTAN EXPUESTAS DENTRO DE LA ORGANIZACION,
ToDo EL PLAN SE BASA EN UN LOGICO IMPERSONAL. POR LO TANTO LOS IN
TEGRANTES DE LA EMPRESA NO TIENEN RAZON DE QUEJARSE DE UN TRATO
nusto (3 ),

Los PRINCIPIOS Y CRITICAS QUE LE HICIERON A ESTA TEORIA GIRAN AL-
REDEDOR DE TRES DIFICULTADES: A) FALTA DE CORRESPONDENCIA ENTRE
LA ORGANIZACION FORMAL PLANEADA Y LA ORGANIZACION REAL. B) DEs
HUMANIZACION, C) RIGIDEZ. A PESAR DE LAS NUMEROSAS CRITICAS -
QUE SE LE HACEN A ESTE MODELO, HA SERVIDO DE BASE PARA CONSTITUIR
UN BUEN NUMERO DE ORGANIZACIONES DE LAS EXISTENTES, ADEMAS DE QUE
MUCHOS ADMINISTRADORES LA TOMAN COMO APOYO TODAVIA. AUN SIENDO -
UN MODELO INADECUADO DEBE CONSIDERARSE QUE PROPONE LAS VARIABLES
ESTRUCTURALES QUE PUEDEN INFLUIR EN EL COMPORTAMIENTO DE LAS ORGA
NIZACIONES Y DE LAS PERSONAS QUE TRABAJAN EN ELLAS. Asi MISMO
ESTIMULO LA DISERTACION TEORICA QUE SUBSISTE EN LA ACTUALIDAD.
C3)



1.6  Teorfa DE LAS RELACIONES HuMANAS,

EL MOVIMIENTO DE LAS RELACIONES HUMANAS SURGE COMO UNA REACCION A
LA IMPERSONALIDAD DE LA EPOCA DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA.

EN TANTO ESTA MADURABA Y SE VOLVIA MAS PROFESIONAL, AUMENTABA LA
CONCIENCIA DE QUE LOS RECURSOS HUMANOS ERAN LO MAS VALIOSO QUE PUE
DE POSEER UNA EMPRESA.

Los ESTUDIOS REALIZADOS POR ELTON MaYo EN LOS ESTUDIOS HAWTHORNE

MUESTRAN LA TENDENCIA ANTAGONICA CON RESPECTO A LA OBRA DE TAYLOR.
EsTos ESTUDIOS SE INICIARON EN 1927 EN LA EMPRESA WESTERN ELEC--

TRIC CoMPANY HOWTHORNE WORKS. PARA DESCUBRIR COMO INFLUfAN LAS DL
FERENTES CONDICIONES DE TRABAJO SOBRE LA PRODUCTIVIDAD DE LOS EM--
PLEADOS ,

SE ANALIZARON FACTORES COMO EL DE ILUMINACION. PER{ODOS DE DESCAN
S0, ASPECTOS FISICOS DE LA SITUACION DE TRABAJO, ETC.  UNA DE LAS
CONCLUSIONES FUE QUE LAS CONSIDERACIONES HUMANAS. TALES COMO LA —-
AMISTAD, EL SENTIDO DE LOGRO., EL RECONOCIMIENTO, EL STATUS, LAS -
PRESIONES. SOCIALES. EL INTERES INTRINSECO POR EL TRABAJO, ENTRE ——
_OTROS. SON TAN PODEROSOS COMO LOS FACTORES ESTRUCTURALES SOBRE-——
LOS QUE HACEN HINCAPIE LOS TEORICOS CLASICOS, PARA DETERMINAR CUAN
INTENSAMENTE TRABAJA LA GENTE Y CON CUANTO GUSTO-LO HACE. Nos --
MUESTRAN COMO PUEDEN._INFLUIR EN-EL RENDIMIENTO LA MOTIVACION HUMA
NA. LAS ACTITUDES Y LA INTERACCION SOCIAL.

CONTRARIAMENTE A LO QUE PLANTEA LA ADMINISTRACION CIENTfFICA, ELTON
MaYO POSTULA QUE LAS PERSONAS NO SON INTERCAMBIABLES. HACE ENEA-
. SIS EN LA IMPORTANCIA QUE TIENEN LOS RECURSOS HUMANOS DENTRO DE--
A ORGANIZACION Y RESTA VALOR A LA ESTRUCTURA Y A LA EFICIENCIA«
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AL 1eUAL QUE TAYLOR, ELTON MAYO CONSIDERA A LA COOPERACION ORGA-
NIZACIONAL COMO UN TEMA CRUCIAL.  INDICA QUE SI NO EXISTIERA ESTE
FACTOR, LA CIVILIZACION SEGURAMENTE FRACASARIA, MENCIONA QUE EL
HOMBRE ES UNA CRIATURA SOCIAL CON INSTINTOS DE ASOCIACION HUMANA Y
QUE NO ESTA MOTIVADO NECESARIAMENTE POR EL INTERES ECONOMICO, SE-
NALA LA COOPERACION COMO UNA PREDISPOSICION NATURAL DEL HOMBRE.

TAMBIEN MARCA LA NECESIDAD DE PROPORCIONAR AGRUPAMIENTOS ORGANIZA-
CIONALES DONDE LOS TRABAJADORES PUEDAN SATISFACER SU DESEO NATURAL
DE ACTIVIDAD COOPERATIVA,  SUS PLANTEAMIENTOS TUVIERON IMPACTO —-
FUERTE SOBRE LA TEORfA EXISTENTE AL ENFATIZAR EL PODER QUE TIENEN
LOS GRUPOS DE TRABAJC SOBRE EL COMPORTAMIENTO DE UN INDIVIDUO A --
TRAVES DE LAS NORMAS SOCIALES. DEBILITA EL PLANTEAMIENTO RESPEC
TO A QUE LAS SATISFACCIONES DEL TRABAJO ESTABAN RELACIONADAS CON
LAS RECOMPENSAS ECONOMICAS, ESTA IDEOLOGIA ENCONTRO POCA ACEPTA-
CION EN LA PRACTICA ADMINISTRATIVA PERO SU CONTRIBUCIGN A LA TEO--
RfA DE LA ADMINISTRACION HA SIDO PODEROSA. ( € )

1. 7 Teoria DE LOS SISTEMAS.

SE BASA EN LA ESENCIA DE LA NATURALEZA MISMA.  DICE QUE EL UNI--
VERSO ESTA COMPUESTO POR PEQUENOS SISTEMAS QUE UNOS A OTROS SE —-
APROPIAN PARA IR FORMANDO UN GRAN TODO EN EL COSMOS. LA HISTO-
RIA, DESDE LA ANTIGUEDAD, HACE ALUSION A LOS SISTEMAS, PRINCIPAL
MENTE DENTRO DEL ESTADO, LA MILICIA, LA IGLESIA, ETC., PARA LOGRAR
SU BUEN FUNCIONAMIENTO Y LA CONSECUCION DE OBJETIVOS,
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Para LupwING VAN BERTHALAFFLY, DESDE EL PUNTO DE VISTA BloLdelco,
EXISTEN LOS SISTEMAS COMPUESTOS POR ENTRADA, PROCESO Y SALIDA., -
EL FUE DE LOS PRIMEROS QUE INTRODUJERON EL TERMINO DE SINERGIA, -
ENTENDIDA COMO LA SUMA DE ENERGIA COMO MECANISMO MULTIPLICADOR DE
RESPUESTA, LA ORGANIZACION PODRIA CONSIDERARSE COMO UN SISTEMA —-
QUE OPERA EN VIRTUD DE CIERTA ALIMENTACION, MATERIAS PRIMAS, PER-
SONAS, INFORMACION, PARA PRODUCIR CIERTO RENDIMIENTO, PRODUCTOS O
SERVICIOS, EN UN AMBIENTE DETERMINADO, POLITICO, COMPETITIVO, SO--
CIAL. LA ORGANIZACION PUEDE CONSIDERARSE COMO UN SISTEMA ABIERTO.
SEGON KaTz Y KAHN LAS ORGANIZACIONES SE ASEMEJAN A OTROS SISTEMAS
ABIERTOS EN LA NATURALEZA,  SISTEMA ES CUALQUIER CONJUNTO DE ELE-
MENTOS ACTIVAMENTE RELACIONADOS ENTRE Sf, QUE OPERAN COMO UNA UNI-
DAD INTEGRADA CON SUS ALREDEDORES EXTERNOS. EI SISTEMA ASIMILA -
ENERGIA, LA TRANSFORMA Y LA DEVUELVE AL AMBIENTE EXTERNO BAJO LA
FORMA DE UN PRODUCTO CARACTERISTICO QUE SIRVE DE FUENTE DE ENER--
GfA PARA EL SIGUIENTE CICLO DE ACTIVIDADES., LA RECEPCION DE IN-
SUMOS EN FORMA DE MATERIALES, ENERGIA Y ALGUNA FORMA DE INFORMA -
CION PERMITE AL SISTEMA ABIERTO NEUTRALIZAR EL PROCESO DE ENTRO--
pfa, ENTROP{A ES UN TERMINO ORIGINARIO DE LA TERMODINAMICA Y ES -
APLICABLE A TODOS LOS SISTEMAS Fisicos. EN UNA ORGANIZACION EL
DESORDEN, LA DESORGANIZACION, LA FALTA DE NORMALIZACION Y DE PATRQ
NES DE COMPOPTAMIENTO O LO ALFATORIO DE LA ORGANIZACION DE UN SIS-
TEMA ES CONOCIDO COMO ENTROP{A.

Los SISTEMAS PUEDEN CONSIDERARSE COMO ABIERTOS O COMD CERRADOS. LoS
SISTEMAS PROVIENEN, INICIALMENTE DE LA CIENCIA F{SICA Y SON APLICA-
BLES A LOS <ISTEMAS MECANICOS,  LAS TEORIAS ADMINISTRATIVAS TRADI-
CIONALES FUERON INICIALMENTE ENFOQUES DE SISTEMAS CERRADOS, CONCEN-
TRANDOSE SOLAMENTE SOBRE LAS OPERACIONES INTERNAS DE LA ORGANIZACION
Y ADOPTANDO ENFOQUES RACIONALES SUMAMENTE PROFUNDOS, TOMADOS DE LAS
CIENCIAS FisicAs Y MATEMATICAS, LA ORGANIZACION ERA CONSIDERADA -
coMO “SUFICIENTEMENTE”  INDEPENDIENTE DE FORMA TAL QUE SUS PROBLEMAS
PODRIAN SER ANALIZADOS EN TERMINOS DE ESTRUCTURA INTERNA, TAREA Y -



2

RELACIONES DE TRABAJO FORMALES, SIN REFERENCIA AL AMBIENTE EXTER-
NO NI A LA ESTRUCTURA SOCIAL DEL GRUPO HUMANO.

LA ORGANIZACION IMPLICA ESTRUCTURAR E INTEGRAR ACTIVIDADES, ES DE-
CIR PERSONAS QUE TRABAJAN Y COLABORAN JUNTAS EN FORMA INTERPEDEN--
DIENTE, Y ES LA INTERRELACION LA QUE SUGIERE EL CONCEPTO DE SISTE
MA  SOCIAL.

Los SISTEMAS SON ABIERTOS NO SOLAMENTE EN PELACION CON SU MEDIO AM
BIENTE, SINO EN RELACION CON ELLOS MISMOSO "INTERNAMENTE”, EN EL
CUAL, LAS INTERACCIONES ENTRE SUS COMPONENTES AFECTAN AL SISTEMA
COMO UN TODO. El 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 EMPPESA PUEDE —-
CONSIDERARSE COMO UN SISTEMA ABIERTO, COMPUESTO POR UN SINNUMERO
DE SUBSISTEMAS, EN CONTINUA INTERACCION CON SU AMBIENTE EXTERIOR Y
SUPRASISTEMA,

EL SUPRASISTEMA CONSTITUYE EL MARCO DE REFERENCIA Y ESTA FORMADO
POR DOS GRANDES MARCOS CONCEPTUALES: EI MACROAMBIENTE Y EL AMBIEN-
TE INTERMEDIO,  EL MACROAMBIENTE O AMBIENTE SOCIAL GENERAL, ES EL
SISTEMA MAS AMPLIO EN EL CUAL EXISTEN TODAS LAS ORGANIZACIONES DE
UNA DETERMINADA FORMA CULTURAL E INFLUYE DE UN MODO GENERAL LO --
CUAL INCLUYE FORMAS CONCRETAS, SOBRE EL COMPORTAMIENTO DE UNA ORGA
NIZACION DADA,

Los SISTEMAS PRINCIPALES QUE INVOLUCRA EL MACROAMBIENTE A TiTULO
ENUNCIATIVO SON: CULTURAL, POLITICO, LEGAL EDUCACIONAL, socloldel
0O, TECNOLOGICO, ECNONOMICO, MILITAR DEMOGRAFICO, RELIGIOSO, ETC,
CADA UNO DE ESTOS GRANDES SISTEMAS PUEDEN INFLUIR MAS O MENOS DEPEN
DIENDO DE LA IDIOSINCRASIA DE CADA PAfS O ESTADO, DE CADA ORGANISMO
EMPRESARIAL Y SUS RELACIONES DIRECTAS O INDIRECTAS CON ESOS SISTE--
MAS, (5)
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EL AMBIENTE INTERMEDIO O AMBIENTE DE TAREA ESPECIFICA, REPRESENTA
LA PARTE DEL SUPRASISTEMA CON EL CUAL UNA ORGANIZACION DADA ENTRA

EN CONTACTO DIRECTO.  ESTA RELACIONADO CON LAS FUERZAS ESPECIFICAS
QUE SON RELEVANTES PARA LA TOMA DE DECISIONES Y PROCESOS DE TRANS-
FORMACION DE UNA EMPRESA EN PARTICULAR,  INCLUYE A LOS PROVEEDO-
RES, LOS CLIENTES, LO SOCIO POLfTICO PARTICULAR COMD SON LOS GRUPOS
DE PRESION, AMBIENTE SOCIAL, GEOGRAFICO, SINDICATOS, ETC., LO TECNQ
LOGICO RELACIONADO Y LA COMPETENCIA, (11 )

|A ORGANIZACION INTERNA O AMBIENTE INTERNO PUEDE SER CONCEPTUALIZADO
DESDE VARIOS PUNTOS DE VISTA,  USUALMENTE ESTA VINCULADA COMO UN
CONJUNTO DE "DIAGRAMAS ORGANIZACIONALES” QUE REPRESENTAN LAS LINEAS
DE AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD, SIN EMBARGO, UTILIZANDO UN ENFO-
QUE DE SISTEMAS, SE PUEDE VER A LA ORGANIZACION DESDE UN SINNUMERO
DE PUNTOS DE VISTA O PERSPECTIVAS DIFERENTES,

LA ORGANIZACION COMO SISTEMA SOCIAL,  SEILER (1]) DESCRIBE UN SISTE
MA COMO UN CONJUNTO DE FUERZAS QUE ESTAN MAS O MENOS FUERTEMENTE RE
LACIONADAS UNAS CON OTRAS Y ADEMAS CON LAS FUERZAS EXTERNAS AL SIS
TEMA EN Sf MIsMO,  DIVIDE AL SISTEMA SOCIAL EN CUATRO AREAS BASICA3
QUE SON: A) INPUTS HUMANOS, B)INPUTS TECNOLOGICOS, C) INPUTS ORGA-
NIZACIONALES Y D) ESTRUCTURA SOCIAL Y SUS NORMAS.

AL ANALIZAR LA CONCEPTUALIZACION DE LOS PRINCIPALES SUBSISTEMAS, -
SE PUEDE VER LA TREMENDA CANTIDAD DE INTERACCIONES ENTRE LAS DIFE-
RENTES PARTES DEL SISTEMA, ASf COMO LA INFLUENCIA QUE UNA PARTE DEL
SISTEMA TIENE SOBRE LA OTRA.

Katz v Kann (11) POR EJEMPLO, MENCIONAN QUE EXISTEN CINCO TIPOS DE
SUBSISTEMAS GENERICOS: A) TECNICOS, B) DE APOYO, C) DE MANTENI--
MIENTO, D) DE ADAPTACION Y E) GERENCIALES,

LA ORGANIZACION COMO MODELO SOCIOTECNICO, ESTA CONSTITUfDA POR TRES
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ELEMENTOS FUNDAMENTALES: A) ESTRUCTURA. B) TAREA Y TECNoLOGIA Y
C) ELEMENTO SOCIAL, FESTE MODELO PLANTEA QUE LA ESTRUCTURA ORGANI
ZATIVA ES LA BASE SOBRE LA CUAL SE SUSTENTA LA INSTITUCION., SE
DETERMINA UNA DEPARTAMENTALIZACION DERIVADA DE AGRUPAR LAS AREAS
DE TRABAJO, SE DESCRIBE HORIZONTALMENTE EN EL ORGANIGRAMA, MIEN--
TRAS QUE VERTICALMENTE SE OBSERVAN NIVELES JERARQUICOS, ADEMAS EXIS
TEN LINEAS DE ENLACE-COMUNICACION, (5

Huse v CowpitcH (11) CONCLUYEN POR SU PARTE QUE LAS ORGANIZACIONES
NECESITAN SER EXAMINADAS COMO SISTEMA ABIERTO DESDE TRES PERSPECTL
VAS DIFERENTES, LAS CUALES ESTAN ALTAMENTE RELACIONADAS Y QUE ——-
CUANDO SE PRODUCEN CAMBIOS EN UNA DE LAS TRES, EL CAMBIO TIENE UN

IMPACTO PROFUNDO SOBRE LAS OTRAS DOS,  LAS FORMAS A QUE SE REFIE-
REN SON: A) DISENO-ESTRUCTURA, B) FLUJO DE TAREAS Y C) HUMANA.

Kast v Rosenwelc (11) VEN A LA ORGANIZACION COMO UN SISTEMA ABIERTO
COMPUESTO DE UN NOMERO DE SUBSISTEMAS, EL SISTEMA TOTAL RECIBE
INPUTS DE ENERGIA, INFORMACION Y MATERIALES DESDE SU AMBIENTE, --
LOS TRANSFORMA Y LOS REGRESA AL MISMO.

B COMPORTAMIENTO ~ ES ORIENTADO A LA TAREA, ESTA DIRIGIDO A ME--
TAS EN UN CONTEXTO FILOSOFICO Y DE VALORES, L4 ORGANIZACIONES U-
TILIZAN CONOCIMIENTO Y TECNOLOGfA PARA EL CUMPLIMIENTO DE SUS TA-
REAS.  Asf MISMO, ORGANIZACION IMPLICA ESTRUCTURAR E INTEGRAR AC-
TIVIDADES, ESTO ES, PERSONAS TRABAJANDO JUNTAS O COOPERANDO EN --
FORMA INTERDEPENDIENTE, LA NOCION DE INTERRELACION SUGIERE EL
CONCEPTO DE SISTEMA SOCIAL.  FINALMENTE, LA TAREA ADMINISTRATIVA
ES LA INTEGRACION DE LOS DIVERSOS Y AVECES COOPERATIVOS, A VECES
CONFLICTIVOS ELEMENTOS DENTRO DEL ESFUERZO ORGANIZACIONAL TOTAL.
EN OCASIONES SE HABLA DE PERSONAS DIRIGIENDO ESTOS ASUNTOS, PERO -
EN REALIDAD SU CONNOTACION SUGIERE ESFUERZO DE GRUPO,
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EN BASE A LO ANTERIOR, LOS AUTORES PROPONEN QUE LAS ORGANIZACIONES
SON: PERSONAS CON UN PROPOSITO (SUBSISTEMAS DE METAS Y VALORES); PER
SONAS TRABAJANDO EN GRUPOS (SUBSISTEMA SOCIAL); PERSONAS UTILIZAN-
DO CONOCIMIENTOS Y TECNOLOGIA (SUBSISTEMA TECNICO); PERSONAS QUE
SE INTERRELACIONAN DENTRO DE CIERTO ORDEN (SUBSISTEMA ESTRUCTURAL);
PERSONAS TRATANDO DE INTEGRAR LOS DIVERSOS SUBSISTEMAS ANTES DEFINI-
DOS (SUBSISTEMA ADMINISTRATIVO),

DEPENDIENDO DE CADA SITUACION EN PARTICULAR, SE DEBEN TENER EN MENTE
LOS VALORES A CONSIDERAR.  LAS METAS POR SU PARTE REPRESENTAN LAS

CONDICIONES FUTURAS DESEADAS POR LA ORGANIZACION, PUEDEN SER MISIO-

NES, PROPOSITOS, OBJETIVOS, ETC. PERO SU DEFINICION REAL DEPENDE --

TAMBIEN DE CADA INSTITUCION.

EXISTEN A SU VEZ LA ORGANIZACION FORMAL Y LA INFORMAL, LA PRIMERA
ES LA ESTRUCTURA PLANEADA Y REPRESENTA LOS INTENTOS DELIBERADOS PARA
ESTABLECER PATRONES DE INTERRELACION DESEADOS ENTRE LOS DIVERSOS COM
PONENTES,  T{PICAMENTE ESTA SIMBOLIZADA POR UN DIAGRAMA DE ORGANIZA
CION Y ES REFORZADA POR UN CONJUNTO DE MANUALES DE DESCRIPCION DE -
PUESTOS Y OTROS DOCUMENTOS FORMALIZADORES TALES COMO POL{TICAS DE -
OPERACION PROCEDIMIENTOS DE CONTROL Y DE TAREAS, NORMAS FORMALES, -
cODIGOS DE ETICA, SISTEMAS DE COMPENSACION, RECLUTAMIENTO Y EN GE-
NERAL, TODOS AQUELLOS DESARROLLOS ADOPTADOS POR LA ADMINISTRACION

A FIN DE GUIAR EL COMPORTAMIENTO DE LOS EMPLEADOS, DENTRO DE CIER-=
TAS MANERAS EN EL ARMAZON DE LAS RELACIONES FORMALES.

LA ORGANIZACION INFORMAL SE REFIERE A AQUELLOS ASPECTOS DEL SISTE-
MA GUE NO ESTAN SERIAMENTE PLANEADOS, PERO QUE SURGEN ESPONTANEA-
MENTE A CAUSA DE LAS INTERACCIONES Y ACTIVIDADES DE LOS PARTICIPAN-
TES Y FUERA DE LAS REQUERIDAS FORMALMENTE, ESTAS RELACIONES SON
VITALES PARA EL FUNCIONAMIENTO EFECTIVO DE LA EMPRESA, LA ESTRUC-
TURA INFORMAL PUEDE SER ADAPTABLE Y SERVIR PARA DESEMPENAR FUNCIO-
NES INNOVADORAS, LAS CUALES NO ESTAN  DEBIDAMENTE ALCANZADAS POR -
LA ORGANIZACION FORMAL. (1)



PARA CONCLUIR ESTE INCISO SE PUEDE ENFATIZAR EN EL HECHO DE QUE LA
ORGANIZACION 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 -
CONCEPTUALIZADO LOS SISTEMAS SOCIALES DE MANERAS DISTINTAS, TODOS
COINCIDEN AL PUNTUALIZAR SOBRE LA INTERDEPENDENCIA Y LA INTERRELA
CION DE LOS SUBSISTEMAS ORGANIZACIONALES. ( 11 ),

1. & Teorfa TecnoLOGICA.

EXPLICA LA FORMA EN QUE SE DESARROLLAN LAS ORGANIZACIONES EN FUN--
CION DE LAS TECNICAS DE QUE DISPONEN SUGIRIENDO QUE LA TECNOLOGIA
MATERIAL (METODOS DE PRODUCCION O PROCESOS DE CONVERSION) . TIENE -
UNA PROFUNDA INFLUENCIA SOBRE LA GRAN VARIEDAD DE FENOMENOS QUE SE
SUSCITAN EN UNA EMPRESA.

WoorwaARD ( 9 ) MENCIONA QUE LOS METODOS TECNICOS SON LOS FACTORES
MAS IMPORTANTES PARA DETERMINAR LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y PA-
RA ESTABLECER EL TONO DE LAS RELACIONES HUMANAS DENTRO DE LA MISMA.

WOODWARD PROPONE TAMBIEN UNA CLASIFICACION DE SISTEMAS DE PRODUC--
CION QUE SON: PRODUCCION DE UNIDADES. PRODUCCION MASIVA Y PRODUC-
CION DE PROCESOS.,  SEGUN ESTE AUTOR., LAS EXIGENCIAS DE LAS DIFE--
RENTES TECNOLOGIAS TIENDEN A MODELAR EL TIPO DE ORGANIZACION Y ES-
TILO GERENCIAL QUE SE DESARROLLA.  ADEMAS, DICE QUE UNA EMPRESA
TENDRA EXITO MAXIMO SI SE CONFORMA A Si MISMA A LA MORMA CORRES---
PONDIENTE A SU NIVEL TECNOLOGICO.

AuTores como Hickson, PucH v PHEYSEY (G ) PLANTEAN QUE LA TEC—-
NOLOGIA Y LA ESTRUCTURA SE RELACIONAN ENTRE SI SOLAMENTE CUANDO LAS
VARIABLES ESTRUCTURALES IMPLICAN DIRECTAMENTE LA CORRIENTE LABORAL.,
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EL NOMERO DE EMPLEADOS QUE SE ENCUENTRAN EN LOS DIVERSOS TIPOS DE
PUESTOS EN EL AMBITO DE TRABAJO,

LA TECNOLOGIA EN GENERAL NO PUEDE SER CONSIDERADA COMO EL FACTOR
CAUSAL DEL DESARROLLO DE LA ORGANIZACION.  AUTORES coMO TRIST CON
SIDERAN A LA EMPRESA COMO UN SISTEMA SOCIOTECNICO EN EL QUE LOS RE
QUISITOS SOCIALES Y TECNICOS INTERACTUAN MUTUAMENTE,

LA TECNOLOGSA COMO FACTOR ES IMPORTANTE, AS{ COMO LAS VARIABLES
COMO EL TAMANO Y LA CONFIGURACION DE LA ORGANIZACION,

1.9 Teorfa MoDERNA.

LAs TEORfAS MODERNAS EN SU MAYOR{A SE BASAN EN LA PREMISA DE QUE PA
RA COMPRENDER LA ORGANIZACION, SE TIENE PRIMERO QUE ENTENDER A LOS
SERES HUMANOS QUE LA INTEGRAN., LOS AUTORES HUMANISTAS ESTUDIAN PRIN
CIPALMENTE LOS ESTADOS PSICOLOGICOS O PROCESOS COMO SON LAS PERCEP-
CIONES, LAS ACTITUDES, LAS NECESIDADES, LAS INSTITUCIONES, ETC, QUE
SE SUPONE INTERVIENEN ENTRE LAS VARIABLES DE LA EMPRESA Y EL COMPOR
TAMIENTO DE TRABAJO.  ESTAS TEORfAS INTENTAN ACLARAR EL MODO EN QUE
ESTOS ESTADOS O PROCESOS INTERNOS OPERAN, EN QUE FORMA INFLUYEN A
SU VEZ SOBRE LAS VARIABLES COMO EL SALARIO, LA SUPERVISION O LAS —
CONDICIONES DE LA ORGANIZACION Y DE QUE FORMA A SU VEZ EN EL RENDI--
MIENTO DEL TRABAJADOR O EN SU EXPRESION DE SATISFACCION,

Los AUTORES DIFIEREN ENTRE Sf PORQUE ABARCAN EN SUS ESTUDIOS UN SOLO
CONCEPTO O PORQUE CITAN VARIOS SIMULTANEAMENTE. SIN EMBARGO, EXIS
TEN SEMEJANZAS BASICAS. LA MAYORIA DE ESTAS TEORIAS ENFATIZAN EN

LO MOTIVACIONAL.  [S DECIR, SUPONEN QUE EL EMPEND CON EL QUE LA —-
GENTE TRABAJA Y SU NIVEL DE SATISFACCION SON CONSECUENCIA DE SU MD
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TIVACION, (COINCIDEN TAMBIEN AL EXPLICAR LA SATISFACCION EN EL —-
TRABAJO O LA EJECUCION A NIVEL INDIVIDUAL. LA ORIENTACION DE ES
TAS TEORIAS ES HACIA LA INVESTIGACION, ES DECIR HAN CREADO TODA
UNA SERIE DE ESTUDIOS EMPIRICOS CON OBJETO DE PROBAR LAS HIPGTESIS
GENERADAS DE ESTOS PLANTEAMIENTOS. MARCAN CIERTAS DIFERENCIAS -
CON LAS TEORfAS ANTERIORES.

Hay TEOR{AS ORIENTADAS HACIA EL CONTENIDO Y OTRAS AL PROCESO. LAS

PRIMERAS SE PREOCUPAN PRINCIPALMENTE POR LA DESCRIPCION DE LOS SIS

TEMAS HUMANOS DE MOTIVACION; DE LAS NECESIDADES QUE TIENEN LAS PER

SONAS COMO LAS ESTRUCTURAN Y QUE LES SUCEDE SI ESAS NECESIDADES NO

SON SATISFECHAS., LAS SEGUNDAS HACEN HINCAPIE EN LOS PROCESOS MEN

TALES DE TIPO MOTIVANTE O DE CUALQUIER OTRO, MEDIANTE LOS CUALES SE
LOGRA LA SATISFACCION Y LA EJECUCION DEL TRABAJO.

SENALA MODELOS MAS COMPLEJOS PARA EXPLICAR EL COMPORTAMIENTO LABO--
RAL, ENTRE LOS CUALES CITAN LA TEORfA DE LA EQUIDAD O DEL INTERCAM-
BIO QUE POSTULA QUE LAS PERSONAS ADAPTAN LA CANTIDAD DE ESFUERZO —-
QUE INVIERTEN EN SU EMPLEO, EN BASE A LO QUE RECIBEN A CAMBIO, SO--
BRE TODO SI COMPARA LO QUE OTROS RECIBEN.  SU SATISFACCION RADICA
EN EL GRADO EN QUE PERCIBEN QUE EL INTERCAMBIO ES EQUITATIVO,

SE OBSERVA EN ESTOS PLANTEAMIENTOS CIERTO ENFASIS DESCRIPTIVO Y --

PRESCRIPTIVO.  ALGUNOS AUTORES DE CONTENIDO SON BASTANTE ExPLcI

TOS CUANDO ACLARAN IMPLICACIONES PRACTICAS DE SUS IDEAS TALES COMO:
LA EXHORTACION QUE HACEN A LAS ORGANIZACIONES A PRESTAR MAS ATEN--
CION A FACTORES INTERPERSONALES ASOCIADOS CON LA SITUACION DE TRABA
JO Y AL CARACTER INTRINSECO DEL TRABAJO MISMD, POR EL PODER QUE TIE
NEN ESAS VARIABLES PARA ESTIMULAR EL RENDIMIENTO Y LA SATISFACCION,

EN cuanto A LA TEORA DE LOS PROCESOS ES MAS DESCRIPTIVA. Los --
REPRESENTANTES DE ELLA PARECEN ENFATIZAR EN LA NECESIDAD DE CONOCER
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LOS MECANISMOS COGNOSCITIVOS RESPONSABLES DE LA SATISFACCION Y -
RENDIMIENTO LABORAL, ANTES DE HACER RECOMENDACIONES DE TIPO GENE

RAL.  CONCEDEN MAS IMPORTANCIA A LA INVESTIGACION SISTEMATICA.
(8)

1.10 Teorfa DE LA DirReccIOn,

CONSIDERA CON MAYOR ATENCION A AQUELLOS QUE DIRIGEN, EL ENFOQUE
ESTRUCTURAL SUPONE QUE LOS DIRIGENTES DEBEN SER BASTANTE AUTORITA
RIOS, MIENTRAS QUE LOS HUMANISTAS EN GENERAL OPTAN POR UN ESTILO
MAS DEMOCRATICO, ADMINISTRACION EN PARTICIPACION.

SE PLANTEAN TRES MANERAS DE ABORDAR EL ESTUDIO DE LA DIRECCION, -
PRINCIPALMENTE: 1A, ES DENOMINADA TEORIA DE LA PERSONALIDAD, LA
CUAL SE APOYA EN EL SUPUESTO DE QUE LA DIRECCION EFICAZ ES EL RE-
SULTADO DE CIERTA COMBINACION DE CARACTER{STICAS DE PERSONALIDAD.
SE. PIANTEA LA CLAVE PARA LOGRAR UNA ORGANIZACION BIEN ADMINIS-
TRADA ESTA EN LA SELECCION DEL PERSONAL CON TALENTO ADMINISTRA--
TIVO; PERSONAS QUE CALIFICAN ALTO EN LOS RASGOS CRfTICOS. LA --
2n. st LLAMA TEOR{A DEL ESTILO, HACE HINCAPIE EN EL COMPORTAMIEN
TO DIRECTIVO., MENCIONA QUE ES POSIBLE ENTRENAR A LOS INDIVIDUOS

PARA CONVERTIRLOS EN DIRIGENTES EFICACES., LA 3A. SOSTIENE QUE -
NI LA PERSONALIDAD NI EL ESTILO BASTAN, NI EN sf NI Por sf mIs--
MOS, PARA EXPLICAR LAS DIFERENCIAS EN LA EFICACIA ADMINISTRATIVA,
Lo QUE EL DIRIGENTE ES O HACE SOLAMENTE REPRESENTA LA MITAD DE LA
HISTORIA. LA OTRA MITAD ES LA SITUACION EN LA QUE EL ADMINISTRA-
DOR SE ENCUENTRA. ES NECESARIO CONSIDERAR QUE ALGUNOS COMPOR
TAMIENTOS PUEDEN RESULTAR POSITIVOS EN UNA SITUACION PERO EN -—
oTPAS N0.  POR LO TANTO, ES CONVENIENTE DELINEAR SITUACIONES, AL
IGUAL QUE ESTILOS DE EFECTIVIDAD., LA MAYOR{A DE LAS TEOR{AS SI--
TUACIONALES HAN HECHO CONSIDERABLE HINCAPIE SOBRE LA CLASIFICA--
CION DE LAS VARIABLES DE SITUACION, (8) vy (9)
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Las TEORIAS DE LA DIRECCION HACEN ENFASIS EN LOS RASGOS DE PERSONA-
LIDAD, PATRONES DE COMPORTAMIENTO O ESTILO, ASf COMO EN LA INTERAC-
CION DE ESTILO Y FACTORES DE SITUACION.

CONCLUSTON.

Los PUNTOS DE VISTA TEORICOS QUE SE HAN PRESENTADO ME PERMITEN TE-
NER UNA VISION MAS CONCRETA DE LO QUE HA SIDO LA EVOLUCION DE LAS
ORGANIZACIONES A LO LARGO DE LA HISTORIA Y CGMO SE HAN ESFORZADO -
MUCHAS PERSONAS POR ESTUDIAR EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL., CON
EL FIN DE MEJORAR LA ORGANIZACION Y LA ADMINISTRACION. PARA UNA
MEJOR APROVECHAMIENTO DE RECURSOS TANTO ECONOMICOS, TECNOLOGICOS.
COMO HUMANOS

QUISIERA MANIFESTAR GUE CONSIDERO QUE NINGUNA TEORfA POR Sf SOLA
POSEE LA CLAVE PARA EL EXITO DE LA ORGANIZACION. PERO QUE TODAS Y
CADA UNA DE ELLAS APORTA ALGO PARA NUESTRO MEJOR CONOCIMIENTO DE
LAS ORGANIZACIONES,

AsfMISMO, PODEMOS OBTENER DE ESTAS TEORIAS CIERTA ORIENTACION PA-
RA PLANTEAR OTRAS ALTERNATIVAS QUE CONSIDEREN TODOS AQUELLOS FAC-
TORES QUE CONTRIBUYEN AL EXITO DE UNA ORGANIZACION Y QUE TRATEMOS
DE NO IGNORAR NINGUNO DE ELLOS. APROVECHANDO LAS EXPERIENCIAS DE
OTROS AUTORES.
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CAPITULO 2

DESAROLLN  ORGAMIZACIONAL

2.1 SiurcIMIENTO Y EvoLuciOn DEL DESARROLLO (RGANIZACIONAL.

EL DesARROLLO ORGANIZACIONAL (D ) SURGIG COMO UNA RESPUESTA A LA
NECESIDAD DE CAMBIO, ASf COMO POR UNA BUSQUEDA PERMANENTE PARA LO--
GRAR ADAPTAR LAS ESTRUCTURAS DE LA ORGANIZACION A LAS CONDICIONES -
CAMBIANTES DEL MEDIO AMBIENTE.  Su EVOLUCION SIN EMBARGO, NO SE HA
DISTINGUIDO EN UNA DISCIPLINA REFINADA.  SUR ORIGENES SEVALAN EN -
PRINCIPIO LA APARICION DE UNA DIVERSIDAD DE PRACTICAS EN LAS ORGAN]
ZACIONES, DONDE No EXISTA EL D0 Y QUE No EN TODOS LOS CASOS RESUL
TARON DIGNAS DE RECONOCIMIENTO, SINO QUE POR EL CONTRARIO LA IMAGEN
NEGATIVA QUE CAUSARON PROPICIARON LA NO CREDIBILIDAD PARA OTROS IN-
TENTOS, (5)

CON EL PASO DEL TIEMPO, SOBRE TODO EN LOS (LTIMOS ANOS, SE HA OBSER-
VADO UN AUMENTO CONSIDERABLE EN EL NCMERO DE PRACTICANTES DE ). Asf
COMO EN LA ABUNDANCIA DE INFORMACION SOBRE EL TEMA, LO CUAL REPRE--
SENTA UNA CRECIENTE POPULARIDAD, EL DO SE HA IDO TORNANDO SISTEMA-
TICO Y CADA VEZ MAS SE OBSERVA UN MAYOR ACUERDO ENTRE AQUELLOS QUE -
LO PRACTICAN.  EL D0 SURGIO PARA NO DESAPARECER, PERO DEBE GANARSE
CONTINUAMENTE EL DERECHO A QUE SE LE RECONOZCA ENTRE LAS FUNCIONES -
ORGANIZACIONALES TRADICIONALES, LAS CUALES TAMBIEN TIENEN QUE COMPE-
TIR CON SU POSICION COMO LEGITIMOS CONTRIBUYENTES DE LOGROS PARA LA
ORGANIZACION,
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EL T coMo CONCEPTO SE EMPEZO A ESCUCHAR EN LA DECADA DE LOS 20's
SIN EMBARGO ES HASTA LA MITAD DE ESTE SIGLO CUANDO SE REGISTRAN -
LoS PRIMEROS TRABAJOS DE XV, TouaLas Mc GREGOR, INVESTIGADOR EN
UnioN CArBIDE, REALI1ZO EN 1957 ALGUNOS TRABAJOS Y SENTO LAS BASFS
TEORICAS SOBRE EL D0, POR LO QUE SE LE PUEDE CONSIDERAR EL PADRE
DEL [FsARROLLO ORGANIZACIONAL.

Como TODO PROCESO, EL 1N ES LA SINTESIS DE TODA UNA SERIE DE ES-
FUERZOS IMPORTANTES, COMO LO SON LAS INVESTIGACIONES DE HOWTHORNE,
DE LOS GRUPOS “T” Y DEL ADIESTRAMIENTO DE SENSIBILIDAD; LA INVESTL
GACION DE ACCION Y RETROINFORMACION; DE LOS SISTEMAS ABIERTOS Y LA
TEOR{A DE CAMPO; DEL SISTEMA SOCIO-TECNICO Y LA RUTA CRITICA DE LA
Ps1coLocfA ORGANIZACIONAL Y DEL DESARROLLO DE LAS CIENCIAS SOCIO--
ADMINISTRATIVAS.

Los PRIMEROS ESPECIALISTAS SURGIERON DE UNIVERSIDADES NORTEAMERICA
NAS Y EUROPEAS, QUIENES A LA POSTRE FUERON LOS AGENTES DE CAMBIO DE
EMPRESAS IMPORTANTES Y QUIENES INFLUYERON EN LA DIFUSION, FLORECI-
MIENTO Y EN LA SOBREVIVENCIA DEL [N,

Los ESTUDIOS QUE HICIERON PROVIENEN DE DIFERENTES ENFOQUES RELACIO-
NADOS CON LA PROBLEMATICA DE LAS ORGANIZACIONES Y CON CRITERIOS --
QUE VAN DE ACUERDO A LA IDEOLOGIA ADOPTADA, SEGUN LOS FACTOPES QUE
SE HAYAN CONSIDERADO IMPORTANTES, TALES COMO EL LIDERAZGO PARTICIPA
TIVO, DESARROLLO DE GRUPOS, LOGRO DE OBJETIVOS ORGANIZACIONALES, ==
ETC.

UNA DE LAS CONCLUSIONES QUE SURGIERON ES QUE EL ESTUDIO DE LA ORGA-
NIZACION DEBE EFECTUARSE MULTIDISCIPLINARIAMENTE CON APORTACIONES DE
LA PsicoLocfa, DE LA SoctoLonia, LA AnTRoPoLOGIA, DE LA TEorfA PoLf.
TICA, DE LA ADMINISTRACION, ETC. [ PROPOSITO ES ENCONTRAR AQUEL O
AQUELLOS MODELOS DE AMINISTRACION Y DE ORGANIZACION OUE, ADEMAS DE
SER EFICACES, PERMITIERAN Y FACILITARAN LA SATISFACCION Y EL DESARRQ
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LLO DE LOS INDIVIDUOS EN LA ORGANIZACION, ASf cOMO LA SATISFACCION
DE LA MISMA ORGANIZACION,

EL DO SE BASA EN LOS CONOCIMIENTOS DE LAS CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO
ESTA DIRIGIDO DESDE LA PARTE DIRECTIVA Y SU ENFOQUE SE ORIENTA HACIA
TODA LA ORGANIZACION SE INTERESA EN EL DESARROLLO, CAMBIO Y MEJORA -
DE LOS SISTEMAS DE CORTO Y MEDIO TERMINO Y ESTA RELACIONADO ESTRECHA
MENTE CON ELLOS SU FIN ES AUMENTAR EL BIENESTAR Y EFECTIVIDAD DE LAS
EMPRESAS,

EL 0 BUSCA EL DESARROLLO DE MECANISMOS DE AUTORENOVACION Y AUTOCO-
RRECCION EN LAS PERSONAS Y DENTRO DE LA MISMA INSTITUCION INVOLUCRA
UNA INTERESANTE VARIEDAD DE ELEMENTOS Y PLANES DE ACCION, POP L0 --
QUE HA SIDO OBJETO DE INTERES DE DISTINTOS ESTUDIOSOS DE LAS RAMAS
ADMINISTRATIVA Y SOCIAL.

A CONTINUACION SE PRESENTAN ALGUNAS DEFINICIONES SOBRE NN SEGUM vA--
RIOS AUTORES, QUIENES SOLO HAN COIMCIDIDO EN EL ASPECTO DE QUE EL N0

~ JES UN CAVBIO PLANIFICADO, PERO HA SIDO DIFfCIL DAR UNA DEFINICION EN

LA CUAL TODOS ESTEN DE ACUERDO, (5 )

2.2 DEFINICIONES DE DESARROLLO MRGANIZACIONAL.

\_ \ A CONTINUACION SE MUESTRAN ALGUNAS DEFINICIONES DE M) EN BASE A AL-

" GUNOS AUTORES, YA QUE HA SIDO DIFfCIL DAR UNA DEFINICION EN LA CUAL

TODOS ESTEN DE ACUERDO, EN LO (INICO EN QUE HAN COINCIDIDO ES EN EL
ASPECTO DE QUE EL JY) ES UN CAMBIO PLANIFICADO.

IO ES UN PROCESO DE CAMBIO PLANIFICADO, ENTRANANDO EL CAMBIO DE LA -
CULTURA DE UNA ORGANIZACION (HornsTEIN v DiRke) .
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DO ES UN ESFUERZO PLANEADO DE TODA LA ORGANIZACION Y ADMINISTRADO
DESDE LA ALTA GERENCIA, PARA AUMENTAR LA EFECTIVIDAD Y BIENESTAR DE
LA ORGANIZACION, POR MEDIO DE INTERVENCIONES PLANIFICADAS EN LOS
PROCESOS DE LA ENTIDAD, LOS CUALES APLICAN LOS CONOCIMIENTOS DE LAS
CIENCIAS DEL coMPORTAMIENTO (RECKARD 1948),

D0 ES UNA RESPUESTA AL CAMBIO, UNA COMPLEJA ESTRATEGIA EDUCATIVA CU
YA FINALIDAD ES CAMBIAR LAS CREENCIAS, ACTITUDES, VALORES Y ESTRUC-
TURAS DE LAS ORGANIZACIONES, DE TAL FORMA QUE ESTAS PUEDAN ADAPTAR-
SE MEJOR A NUEVAS TECNOLOGIAS MERCADOS, RETOS, Asf como AL VERTIAI-
NOSO RITMO DEL cAMBIO Misto ( Dennis ), [9/4

D0 coMo LA DECISION DE INTRODUCIR CAMBIO, QUE PUEDE PROCEDER DEL SIS
TEMA MISMO O BIEN, DE UN AGENTE DE CAMBIO EXTERNO QUE OBSERVA LA NE-
CESIDAD DE CAMBIO EN UNA ORGANIZACION (LippIT),

EL DO ES UMA SERIE DE CONCEPTOS DE DIVERSA {NDOLE, RELACIONADOS ENTRE
st v QUE TIENEN cOMO OBJETIVO COMIN EL BUSCAR EL DESARROLLO Y LA
CONSECUCION COINCIDENTE DE OBJETIVOS GENERALES DE UNA ORGANIZACION -
CON LAS METAS PARTICULARES DE LOS INDIVIDUOS QUE LA INTEGRAN. SE -
PoDRIA CONSIDERAR EL. DO coMo UNA FILOSOFfA, PORQUE ES BASICAMENTE
UNA FORMA DE PENSAR, INTERPRETAR Y ACTUAR DENTRO DEL CONTEXTO DE LA
ORGANIZACION O DE LA INSTITUCION EN NUESTRA SOCIEDAD. (ARIAS GALI--
CIA), . 89

DC ES UNA ACTIVIDAD DE CONSULTOR{A ORIENTADA FUNDAMENTALMENTE A PRQ
DUCIR CAMBIOS A NIVEL DE SISTEMA, SE BUSCA CAMBIAR LOS SUPUESTOS
CON LOS QUE FUNCIONA LA ORGANIZACION, LAS RELACIONES INTERPERSONALES
Y LA FORMA DE TRABAJAR Y DE SOLUCIONAR PROBLEMAS, QUE TIENEN COMO RE
SULTADO UNA INTERVENCION ADAPTADA A LAS NECESIDADES DE UN GRUPO PAR-
TIcwAR. (J, JENNINGS PARTIN), [ /&
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EN LAS CIENCIAS DE LA CONDUCTA, EL N0 ES UN ESFUERZO A LARGO PLAZO,
TENDIENTE A PERFECCIONAR LOS PROCESOS DE RESOLUCION DE PROBLEMAS Y
DE RENOVACION DE UNA EMPRESA APLICANDO UNA ADMINISTRACION MAS EFI--
CIENTE Y DE MAYOR COLABORACION, BASADA EN LA FORMA DE PENSAR DEL OR
GANISMO MEDIANTE EL EMPLEO DE LA TEORIA Y LA TECNOLOGfA DE LAS CIEN
CIAS APLICADAS DE LA CONDUCTA, INCLUSO LA INVESTIGACIGN DE LAS ACTUA
ciones, (VenperL F. v Dewe C.). J 3
EL sisTema D0 ES UN ENTE CUYO PROPOSITO ES MEJOPAR LA EFICIENCIA Y
LA SALUD ORGANIZACIONALES; PLANIFICANDO, PROCESANDO Y CONTROLANDO EL
CAMBIO EN LA ORGANIZACION PARTIENDO DE LA ALTA GERENCIA, A LOS SUPE
RIORES, A LOS MANDOS INTERMEDIOS Y A LOS NIVELES EJECUTANTES U OPE-
RATIVOS., (MAsTRETTA), (5 ) g ® ST

2.3 (oncepTos DE DESARROLLO (RGANIZACIONAL.

1. Es una TEOR{A DE LA ORGANIZACION, ESTO ES, UN CONJUNTO DE PRO-
POSICIONES, CONCEPTOS Y APROXIMACIONES QUE ESTUDIAN LA ORGANIZACION
cOMo ESTA cONSTITUIDA, Y CUALES SON SUS ELEMENTOS QUE LA COMPONEN Y
LA INTEGRAN ENTRE sf. (1)

2. ES UN CONJUNTO DE ESTRATEGIAS DE MEJORAMIENTO, L0 MUE PRETEN-
DE EL DC ES PREPARAR A LA ORGANIZACION PARA QUE INDEPENDIENTEMENTE,
BUSQUE LA CONSTANTE RENOVACION CON ASESORfA DE AGENTES DE CAMBIO, -=
QUE AL PRINCIPIO PUEDEN SER EXTERNOS Y POSTERIORMENTE TOMEN ESE PA--

PEL EL PERSONAL EJECUTIVO Y PERSONAL DIRECTIVO DE LA ORGANIZACION,
(2.
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3, [Es un sISTEMA DE DMAGNOSTICO DE LA OraanizaciOn, EL DO WA --
PROPUESTO UN CONJUNTO DE TECNICAS E INSTRUMENTOS QUE PERMITAN ANA-
LIZAR LA SITUACION ACTUAL DE LA ORGANIZACION CON EL OBJETO DE DETEC
TAR COMO Y CON QUE ASPECTOS ES CONVENIENTE CAMBIAR, PARA EL LOGRO -
DE LA OPTIMIZACION DE SU FUNCIONAMIENTO. (1 ),

4, Es una FILosoFfA DE LA OraanIZACION,  ES UN CONUUNTO DE IDEAS
OPUESTAS QUE INTENTAN CIERTOS FINES Y METAS PARA LOS CUALES SE PRO-
PONE EL CAMBIO, CONSIDERANDO TAMBIEN LOS DESEOS Y OBJETIVOS DEL HOM
BRE EN LA VIDA, PARTIENDO DE LA INTERRELACION QUE EXISTE ENTRE LOS
MOTIVOS DEL INDIVIDUO Y LA ORGANIZACION sociAL, (1),

2.4 VALOREs DEL DESARROLLO (RGANIZACIONAL.

LAs ESTRATEGIAS DEL DO FUNDAMENTAN SU ORIENTACION SOBRE UNA FILO-
SOFfA QUE IMPLICA UNA CONCEPCION DEL SER HUMANO Y SU TRABAJO. [STA
FILOSOFfA TIENE IMPLICITO UN CONJUNTO DE VALORES O PRINCIPIOS FUNDA
MENTALES EN EL CONTEXTO DE LA ORGANIZACION, EL CUAL EJERCE UNA IN-
FLUENCIA PODEROSA EN EL PROCESO Y EN LA TECNOLOGIA, PARA CREAR ORGA
NIZACIONES MAS FUNCIONALES, / CONTINUACION SE MENCIONAN ALGUNOS -
DE ESOS VALORES: (4 )

1. BRINDAR OPORTUNIDAD PARA QUE LAS PERSONAS FUNCIONEN COMO SERES
HUMANOS Y NO COMO SIMPLES OBJETOS DE PRODUCCION,

2. BRINDAR OPORTUNIDAD PARA QUE CADA MIEMBRO DE LA ORGANIZACION SE
DESARROLLE, AUMENTANDO SU EFICIENCIA EN LA ORGANIZACION, EN FUN
CION DE SUS METAS Y OBJETIVOS.
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CREAR UN RETO ESTIMULANTE A LOS MIEMBROS DE LA ORGANIZACION.

DAR OPORTUNIDAD A LOS MIEMBROS DE LA ORGANIZACION.A OUE INFLU
YAN EN LA FORMA EN QUE ESTA SE DESEMPEFA.

CREAR UN CLIMA DE TRABAJO BASADO EN LA CONFIANZA Y EN LA HONES
TIDAD, : '_,I'-?Tﬂ

FOMENTAR LA EXPRESION DE SENTIMIENTO COMO COMPONENTES DE PERSQ
NAS CON VIDA ORGANIZACIONAL Y CON CAPACIDAD PARA TRATAR A LAS
PERSONAS CON RAZON ¥ CON SENTIMIENTO, ( 6 ),

FOMENTAR LA AUTORIDAD POR EL CONOCIMIENTO MAS QUE EL USO ARBI-
TRARIO DE LA JERAROUfA,

VALORAR MAS LA COLABORACION QUE LA COMPETENCIA ENTRE LAS PERSQ
NAS,

TRATAR QUE CADA SER HUMANO COMO PERSONA QUE TIENE UN CONJUNTO
COMPLEJO DE NECESIDADES, LAS CUALES SON IMPORTANTES PARA SU —
TRABAJO Y SU VIDA,

ESTE CONJUNTO DE VALORES EXPRESA UNA NUEVA CONCEPCION DEL HOMBRE,

EN LA QUE NO SE LE CONSIDERA COMD UN ELEMENTO MECANICO Y DEPEN—-
DIENTE DEL SISTEMA, SINO COMO UN ELEMENTO DINAMICO Y ACTIVO, QUE

DEBE PARTICIPAR EN FORMA CREATIVA DENTRO DE UNA ORGANIZACION.

UNA M, CAMPUS
1 ACALS
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CaracTERfSTICAS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

ES UNA ESTRATEGIA EDUCATIVA ADOPTADA PARA LOGRAR UN CAMBIO PLA
NEADO DE LA ORGANIZACION.

CONSISTE EN QUE LOS CAMBIOS QUE BUSCAN ESTAN LIGADOS DIRECTA-
MENTE A LA EXISTENCIA O DEMANDA QUE LA ORGANIZACION INTENTA SA-
TISFACER,

ES UNA ESTRATEGIA EDUCATIVA QUE HACE HINCAPIE EN LA IMPORTANCIA
DEL COMPORTAMIENTO EXPERIMENTADO.,

Los AGENTES DE CAMBIO SON EN SU MAYOR{A, PERO NO EXCLUSIVAMEN-
TE, EXTRANOS AL SISTEMA-CLIENTE (AGENTES EXTERNOS),

IMPLICA UNA RELACION COOPERATIVA ENTRE EL AGENTE DE CAMBIO Y LOS
COMPONENTES DEL SISTEMA-CLIENTE,  COLABORACION ES UNA PALABRA
DIF{CIL DE DEFINIR CON PRECISION, PERO IMPLICA CONFIANZA MUTUA,
DETERMINACION CONJUNTA DE METAS Y MEDIOS, Y ALTO GRADO DE INFLUEN
ciA recfproca.,

Los AGENTES DE CAMBIO COMPARTEN UNA FILOSOFfA SOCIAL, UN CON--

JUNTO DE VALORES REFERENTES AL MUNDO EN GENERAL Y A LAS ORGANL

ZACIONES HUMANAS EN PARTICULAR, QUE DA FORMA A SUS ESTRATEGIAS,
DETERMINA SUS INTERVENCIONES Y RIGE EN GRAN PARTE SUS RESPUESTAS
A LOS SISTEMAS-CLIENTES, LO MAS FRECUENTE ES QUE LOS AGENTES -
DE CAMBIO CREAN QUE LA REALIZACION DE ESTOS VALORES LLEVARA FI--
NALMENTE A UN SISTEMA, NO SOLO MAS HUMANO Y DEMOCRATICO, SINO ==
TAMBIEN MAS EFICIENTE.

Los AGENTES DE CAMBIO COMPARTEN UN CONJUNTO DE METAS NORMATIVAS
BASADAS EN SU FILOSOFfA.
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2.5 Pacia ponpe ESTA DiriGIDo EL EsFuerzo DE DESARROLLO (RGANIZACIQ
NAL,

PARA ESTABLECER CUALQUIER FUNCION DE DN ES BASICA LA PERCEPCION QUE
TENGA LA ORGANIZACION DEL PRACTICANTE DE IXi cOMO PERSONA, LAS cA--
RACTERfSTICAS PERSONALES Y LAS HABILIDADES PUEDEN VARIAR AMPLIAMENTE,
PERO LA PERCEPCION QUE DEBEN TENER DEL PRACTICANTE ES DE UTLIDAD, -
Es DECIR, DEBE TRANSMITIR UN GENUINO INTERES DE AYUDA A LA EMPRESA,
As! cOMD MOSTRAR LAS DESTREZAS APROPIADAS DE [N,

LA ORIENTACION DE LOS ESFUERZOS DEL D0 ESTAN DIRIGIDOS HACIA LAS NE-
CESIDADES DE CAMBIO:

LA ESTRATEGIA ADMINISTRATIVA O GERENCIAL.,
LAS NORMAS CULTURALES.

LAS ESTRUCTURAS Y PAPELES (ROLES).

LA COLABORACION ENTRE LOS GRUPOS.

LA APERTURA DE LOS SISTEMAS DE COMUNICACION,
LA MEJORIA EN LA PLANEACION,

LA MOTIVACION DEL PERSONAL,

LA ADAPTACION AL MEDIO AMBIENTE,

OO"‘\-.IC"!U'I-E’}NI‘Q!—'

Los oBUETIVOS DEL ) DEPENDEN EN GRAN PARTE DE LAS NECESIDADES DE LA
PROPIA ORGANIZACION CON QUE SE TRABAJE, Asf COMO DEL DIAGNOSTICO —-
QUE EN ELLA SE REALICE; SIN EMBARGO, ES POSIBLE ENNUMERAR LOS OBJETL
VOS COMUNES A TODO ESFUERZO DE CAMBIO PLANEADO:

1. DESARROLLAR UN SISTEMA VIABLE Y CAPAZ DE AUTOREMOVARSE, QUE SE -
PUEDA DESARROLLAR DE VARIAS FORMAS, DEPENDIENDO DE LAS TAREAS.
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OPTIMIZAR LA EFECTIVIDAD TANTO DEL SISTEMA ESTABLE 0 BASICO —-
ORGANIZACIONAL, COMD DE LOS SISTEMAS TEMPORALES COMD SON LOS -
PROYECTOS, COMISIONES, ETC., POR MEDIO DE LA CREACION DE MECA-
NISMOS DE CONTINUO MEJORAMIENTO.

DESARROLLAR EL PROCESO DE PLANIFICACION SISTEMATICA A TODOS NI
VELES.  AUMENTAR EL SENTIDO DE IDENTIFICACION CON LOS OBJETI-
VOS DE LA ORGANIZACION, EN TODAS LAS AREAS Y EN CADA UNA DE —
LAS PERSONAS, CON EL OBJETO DE QUE ESTAS SE IDENTIFIQUEN CON -
EL FUNCIONAMIENTO DINAMICO DEL SISTEMA TOTAL,

AVANZAR HACIA UNA GRAN COLABORACION Y POCA COMPETENCIA ENTRE
LAS UNIDADES INTERDEPENDIENTES.

UBICAR LAS RESPONSABILIDADES DE SOLUCION DE PROBLEMAS Y TOMA
DE DECISIONES LO MAS CERCA POSIBLE DE LAS FUENTES DE INFORMA-
CION, Y NO DE LAS FUNCIONES ORGANIZACIONALES,

AUMENTAR LA CONCIENCIA DE PROCESO Y SUS EFECTOS EN LA REALIZA-
CION DE LAS TAREAS.  SI LA EFICACIA DE LA ORGANIZACION DEPEN-
DE EN GRAN PARTE DE LA FORMA EN QUE SE MANEJAN LOS PROCESOS SO
CIALES ES NECESARIO INSTRUMENTAR A LAS PERSONAS, PARA QUE DEN
Y RECIBAN RETROINFORMACION CONSTANTE SOBRE LA DINAMICA DE LOS
DIFERENTES PROCESOS DE INTERACCION SOCIAL.

LOGRAR QUE LOS SISTEMAS EDUCATIVOS PLANIFIQUEN Y ORGANICEN SU
DESEMPENO EN FUNCION DE LAS METAS ORGANIZACIONALES Y DEPARTA--
MENTALES,

ENCONTRAR SOLUCIONES SINERGICAS A LOS PROBLEMAS QUE MAS SE RE-
PITEN, ES DECIR, CREAR CONDICIONES EN LAS CUALES EL CONFLIC-
TO PUEDA SURGIR LIBREMENTE PARA QUE ESTE SEA MANEJADO Y RESUEL
70. CREAR UN AMBIENTE PROPICIO PARA QUE EXISTA LA SUFICIENTE
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CONFIANZA ENTRE LAS PERSONAS Y QUE FACILMENTE PUEDA DARSE UNA
EXPRESION DE SENTIMIENTOS Y ESTOS SEAN TOMADOS EN CUENTA EN LA
DINAMICA DE LA RELACION HUMANA DENTRO DE LA ORGANIZACION, ( 3 )

2.6 ApLicacioN DEL DEsARROLLO ORGANIZACIONAL EN MEXICO,

EL DO LLEGO A MEXICO COMO CONSECUENCIA DE LAS INQUIETUDES DE EMPRE-
SAS NACIONALES PROGRESISTAS Y QUIENES CONTRATARON CONSULTORES NORTEA
MERICANOS, COMO TAMBIEN POR LAS NECESIDADES OPERATIVAS DE FIRMAS ES
TADOUNIDENSES ESTABLECIDAS EN NUESTRO PAfS, QUIENES REPRODUCEAN Aquf
LO QUE EN EsTaDos UNIDOS VENIA PROBANDO BUENOS RESULTADOS,

HYLSA FUE UNA DE LAS EMPRESAS MEXICANAS QUE SE CONSIDERAN PIONERAS

peL DO en MExico, Asf COMO DE OTRAS METODOLOGIAS GERENCIALES Y ORGA
NIZACIONALES. [GUALMENTE LAS EMPRESAS PROCTER Y GavBLE, [.B.M., EN-
TRE OTRAS.

LA PRIMERA FIRMA DE CONSULTORfA MEXICANA QUE OFRECIO SERVICIOS EN EL
TERRENC DE DO Fue Danpo., S, A, EL IMEF PATROCING EL PRIMER SEMINA-
R10 PUBLICO SOBRE DO, ARTHUR SHEDLIN DE UCLA vINO A MEXICO, CONTRA-
TADO POR EL IACE DE CopARMEX,

INDICA DANDO QUE EN LOS SETENTAS, SE TUVO UNA GRAN EXPLOSION EN LA
ACEPTACION DEL D0, HASTA QUE EL PRESTIGIO CREADO POR LA ENORME CAN-
TIDAD DE PROCESOS FALLIDOS, PROPICIO QUE EL MEDIO EMPRESARIAL RECHA
ZARA LOS CONCEPTOS DE DO,  SIN EMBARGO, MUCHOS CONSULTORES EXTER--
NOS Y GERENTES DE CAPACITACION CONTINUARON APLICANDOLO CON BUENOS
RESULTADOS EN SUS EMPRESAS,



MONTERREY TIENE UN LUGAR IMPORTANTE EN LA HISTORIA DEL DO EN México.
DE AHf SURGIO EL PRIMER PROGRAMA INSTITUCIONAL DENTRO DE UNA EMPRESA
Mexicana, DE AHf HAN SALIDO LA MAYORfA DE LAS PERSONAS QUE FUERON A
ESTUDIAR DO EN UNIVERSIDADES NORTEAMERICANAS. DE AHf SURGIO LA PRI-
MERA MAESTRIA EN DO ESTABLECIDA POR LA UNIVERSIDAD DE MONTERREY Y DE
AHf SURGIO TAMBIEN LA AGRUPACION DE PROFESIONISTAS DE DO MAS IMPORTAN
TE DEL PAfS. AHf LE DIERON UN IMPULSO VIGOROSO EMPRESAS TALES COMO
HyLsA, Cvpsa, VITRo, GamesA., CoNDUCTORES MONTERREY. CERVECERfA CuALH-
TEMOC, GRAFOREGIA, ALFA. DESC. SEGUROS LA COMERCIAL, ENTRE OTRAS.

EL ITAY estaBLECIO UN DIPLoMADO EN DO POSTERIORMENTE EN MEXIco, EL
INDHUCE CONTINUA CON SUS CURSOS ESPECIALIZADOS EN LA CIUDAD DE PuE-
BLA. LoS EGRESADOS DE LA UNIVERSIDAD DE PEPPERDINE DE LAS CIUDADES
DE MonTERReY v D, F., TOMARON LA INICIATIVA DE crear PRODO, A, C.,
ASOCIACION IEXICANA DE PROFESIONALDES EN DO, quE sure1¢ En 1980, -
ESTA AGRUPACION DE ESPECIALISTAS EN DO COORDINA ANUALMENTE UN EVEN-
TO NACIONAL DE ACTUALIZACION EN ESTA MATERIA,  LO ANTERIOR NOS IN
DICA QUE EL INTERES EN EL DO SE HA MANTENIDO Y QUE A PARTIR DE LOS
OCHENTAS SE INICIO UN MOVIMIENTO ORGANIZADO QUE CONTINUA IMPULSANDOLO,

EN LA DECADA DE LOS OCHENTAS SURGIERON CONSULTORES INDEPENDIENTES

Y SE OBSERVA EL MOVIMEINTO ORGANIZADO PARA IMPULSAR EL DO, LA SE
GUNDA GENERACION DE ESPECIALISTAS DEL DO oRGANIZO EL 4o, CONGRESO
InTErRNAcIONAL DE DO eN Marzo DE 1985, EN OaxTepec, MORELOS. AL CUAL
ASISTIERON EN PROMEDIO 350 PERSONAS SIMPATIZANTES DEL DO, ESTE con
GRESO SE CONSIDERA EL MAS IMPORTANTE EN LA HISTORIA DEL DO EN MExico,

LoS TRABAJOS PRESENTADOS EN ESTE CONGRESO INVOLUCRAON A 13 GRANDES
GRUPOS INDUSTRIALES, TRES COOPERATIVAS INDUSTRIALES, UNA AGRUPACION
DE PEQUENOS EMPRESARIOS, UNA ORGANIZACION DE ARTESANOS, DOS ORGANI-
ZACIONES DE SERVICIOS Y TRES SISTEMAS SOCIALES AUTOGESTIONARIOS, LoS
PAfSES PARTICIPANTES FUERON: ESTADOS UNIDOS, CosTA RIcA., VENEZUELA,
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Espana, [SRAEL Y YucoEsLAVIA ADEMAS DE MEXICO POR SUPUESTO.
(5)

2.7  SituaciAn AcTual ¥ FuTuro DEL DESARROLLO (RGANIZACIONAL EN
México.

ES CONCENSO DE LOS PRINCIPALES ESPECIALISTAS EN D0, QUE LOS GRUPOS
HUMANOS SON LA META PRIMORDIAL DE LOS PROGRAMAS DE CAMBIO DIRIGIDO.
ANTE TAL PREMISA, ‘N OBJETIVO CENTRAL DEL IX) CONSISTE EN CONSEGUIR
QUE LOS PROCESOS TECNICOS Y SOCIALES QUE TOMAN LUGAR EN LOS GRUPOS
HUMANOS ALCANCEN NIVELES OPTIMOS DE EFECTIVIDAD.

PARA CONSEGUIRLO SE HACE NECESARIO IDENTIFICAR EL ESTADO QUE GUAR--
DAN LA INTERFASES CONFORMADAS POR LAS RELACIONES INTERPERSOMALES Y
LA UNION INDIVIDUO-FUNCIONES, Asf COMO LAS EXPRESIONES ACTITUDINA-
LES HACIA LAS METAS DEL GRUPO.

Es TaMB1EN DogMA DEL DO OUE LA SOLUCION DE LOS PROBLEMAS QUE ENFREN
TA UN GRUPO LA APORTAN MEJOR '0S PROPIOS INVOLUCRADOS, Y QUE POR LO
TANTO, LO QUE PROCEDE PARA CONSEGUIR OUE LA SOLUCION OCURRA CON--
SISTE EN FACILITAR LA INTERACCION DE LOS INTEGRANTES EN POR DEL ME-
JORAMIENTO DEL GRUPO,

PARA CONSEGUIR QUE ESTE PROCESO SE LOGRE, SE PONEN A FUNCIONAR DI-
FERENTES "ESTRATEGIAS DE INTERVENCION”, SEGUN LAS NECESIDADES DEL -
GRUPO EN PARTICULAR, Aouf PODEMOS ENNUMERAR UNA GRAN CANTIDAD DE
ELLAS, TODAS ORIENTADAS AL MEJORAMIENTO DE LAS INTERACCIONES DEL -
GRUPO HACIA EL DESARROLLO DE UN ALTO GRADO DE COMPROMISO CON LAS -
METAS BUSCADAS POR ELLOS MISMOS. LA PARTICIPACION O EL TRABAJO EN
EQUIPO, ES LA MEJOR EXPRESION DEL ESTADO ALCANZADO POR UN GRUPO BIEN
INTEGRADO,



b6

DENTRO DE LOS ENFOQUES MAS COMONES UTILIZADOS PARA EL DO, SE PUEDEN
MENCIONAR: LA INTEGRACION DE EQUIPOS DE TRABAJO, EL ANALISIS TRAN-
SACCIONAL, LA ADMINISTRACION POR OBJETIVOS, LOS SISTEMAS SOCIO-TEC-
NICOS, LOS CIRCULOS DE CALIDAD, LA PLANEACION ESTRATEGICA, LA ASER-
TIVIDAD, Asf coMo LOS ENFOQUES (LTIMOS DE EXCELENCIA, CALIDAD Y PRQ
DUCTIVIDAD, AMEN DE OTROS, SIEMPRE Y CUANDO ESTEN INTEGRADOS EN UN
PLAN DE CAMBIO DIRIGIDO, (3 )

ACTUALMENTE NO EXISTE UNA FORMA DE DETERMINAR EL GRADO DE APLICACION
DEL 0 EN LAS EMPRESAS. SIN EMBARGO, ES FACTIBLE QUE EN LA MAYORIA
DE LAS EMPRESAS IMPORTANTES EN NUESTRA PAfS SE ESTA HACIENDO ALGO —-
QUE TIENE QUE VER CoN EL DO,

SE PuEDE DECIR QUE EL D0 ES YA UN MOVIMIENTO FORMAL DENTRO DE LAS EM
PRESAS MEXICANAS, AUNQUE QUIZAS CON OTROS MOMBRES DISTINTOS COMO EL

DE PROCESOS PARTICIPATIVOS, CUYO OBJETIVO ES EL MEJORAMIENTO DE LA -
EFECTIVIDAD, CON PARTICULAR ENFASIS EN EL PRESENTE, EN CUANTO A CALL
DAD Y PRODUCTIVIDAD,

oS VERTIGINOSOS CAMBIOS EN LAS CONDICIONES SOCIOECONOMICAS, ORIGI-
NADOS DENTRO DEL PROCESO DE MODERNIZACION, HAN PROVOCADO QUE LAS EM
PRESAS INCREMENTEN SU PREOCUPACION POR LA PRODUCTIVIDAD, LA CALIDAD
EN EL TRABAJO Y LA SATISFACCION Y BIENESTAR DEL RECURSO HUMANO, HECHO
QUE SE HA ACENTUADO EN L0S (LTIMOS AROS, ALGUNAS EMPRESAS INCLUSO
HAN TOMADO LA INICIATIVA DE GENERAR CAMBIOS EN SU ORGANIZACION SIN ES
PERAR EL APOYO DEL GOBIERNO PARA ELLO,  IGUALMENTE LAS EMPRESAS HAN
VUELTO LA VISTA HACIA EL D0 Y LO HAN RETOMADO, CON CIERTA CAUTELA Y
MEJOR PREPARACION, Asf cOMD CON UNA MAYOR DEFINICION DE LO QUE DE—
SEAN Y DE COMO LO PUEDEN LOGRAR EN BASE A SUS RECURSOS, CONSCIENTES
ADEMAS DE LAS LIMITACIONES QUE TIENEN, ESTO PARECE SER UN PROCESO
PERMANENTE EN LAS ORGANIZACIONES, AHORA Y EN EL FUTURO, SI SU OBJETL
VO ES CONTINUAR DENTRO DEL MERCADO CON LAS CARACTERISTICAS DE COMPE-
TIVIDAD REQUERIDAS, ( 7))



['oDELO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

PrOGRAMA  PERMANENTE DE
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CAL1DAD-PRODUCTIVIDAD
F1LosoFIA OBJETIVOS —l ESTRATEGIAS PoLfr1cas| | VALoReS I
ADMON, POR CtreuLos DE Equiros DE MoT1vaA-- l\ovon, Par
OBJETIVOS CONTROL DE CaL1pap-Pro VACION, TICIPATIVA
CALIDAD DUCTIVIDAD Por CALIDAD
ProbucTIVL
DAD,

EL PRESENTE MODELO ES UNA EXPERIENCIA VIVIDA EN CELLoPRINT (1979-1933)
BASADA EN UN PROGRAMA PERMANENTE DE CALIDAD-PRODUCTIVIDAD, COMPRENDIEN-

DO QUE:

LA CALIDAD GENERA PRODUCTIVIDAD EN LA PLANTA DEL PRODUCTOR PERO ADEMAS
GENERA PRODUCTIVIDAD EN LA PLANTA DEL CLIENTE AL NO HABER PROBLEMAS
CON EL PRODUCTO ENTREGADO,

EL PROGRAMA ESTA COMPUESTO DE FILOSOFfA, OBJETIVOS, ESTRATEGIAS, POLfTI
CAS, VALORES, ADMINISTRACION POR OBJETIVOS, CIRCULOS DE CONTROL DE CALL
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DAD, EQUIPOS DE CALIDAD PRODUCTIVIDAD, MOTIVACION Y ADMINISTRACION
PARTICIPATIVA POR CALIDAD-PRODUCTIVIDAD,

LA FriosoFfa.

A) RESPETAR Y SER RESPETADOS.
B) SErR LIDERES EN EL MERCADO.
¢) SER MEJORES EN LO TECNICO Y EN LO HUMANO,

Los OBJETIVOS,

A) CUMPLIR CON EL MERCADO Y CON LA SOCIEDAD.

B) PRODUCIR CON CALIDAD,

¢) INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD,

D) |DGRAR UN CAMBIO CULTURAL EN LA ORGANIZACION, PARA SENTIR
SATISFACCION,

LAS ESTRATEGIAS,

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

Las Pofricas.

A) CALIDAD,

B) DFsARROLLO,

) CaPACITACION,
D) PERMANENCIA,

£) ProMoCION,

F) REcoNocIMIENTO,
6) SErviclo,

H) SEGURIDAD,



Los VAL ORES

A) TRABAJO EN EQUIPO,

B) VOLUNTAD DE HACER BIEN LAS COSAS.

¢) ROMPER LA RESISTENCIA AL CAMBIO,

D) PENSAR - AYUDAR - PACIENCIA.

E) HONESTIDAD Y JUSTICIA.,

F) SUPERACION ES MEJORAR LO BIEN HECHO,
6) RECONOCIMIENTO Y AUTORREALIZACION,
H) AMOR A LA CAMISETA,

1) HAZLO BIEN -HAZLO AHORA Vs, AHf SERA MARANA.
J) INICIATIVA Y CREATIVIDAD.

K) AYUDAR Y SER AYUDADCS.

L) AUSTERIDAD ES FUENTE DE CREATIVIDAD.

ApMINISTRACION POR OBJETIVOS,

—

REUNIONES MENSUALES DE GERENTESCON DIRECTOR GENERAL.

., REUNIONES MENSUALES DE GERENTES DE AREA CON SUPERINTENDENTES,

JEFES DE DEPARTAMENTO Y/O PERSONAL A SU CARGO.

. REUNIONES MENSUALES DE JEFES DE DEPARTAMENTO, PARA INTERCAMBIO

DE EXPERIENCIAS.
REUNION TRIMESTRAL DE SUPERVISORES PARA INTERCAMBIO DE EXPERIEN
CIAS.

REUNION TRIMESTRAL DE SECRETARIAS PARA INTERCAMBIO DE EXPERIEN-
CIAS,

ELABORACION DE OBJETIVOS DE LA GERENCIA, PARA PROXIMO ANO,
APROBACION DE OBJETIVOS, POR PARTE DE LA DIRECCION GENERAL.,
DiFusION DE OBJETIVOS, POR PARTE DE LOS GERENTES A SUS!.JEFES,
Y £5TOS A SU VEZ AL PERSONAL QUE DEPENDE,

PLATICAS DEPARTAMENTALES DEL SISTEMA DE ADMINISTRACION POR OB-
JETIVOS, CON OBJETO DE INTEGRAR AL PERSONAL.



ApminISTRACION POR OBUETIVOS Y CONTROL PARTICIPATIVO,

ORJETIVO.

PARTICIPAR EN LA ADMINISTRACION DE LA EMPRESA EN FUNCION DE MI EX-
PERIENCIA Y CAPACIDAD COMO EMPLEADO, CUMPLIENDO MIS OBJETIVOS QUE
ESTAN IDENTIFICADOS CON LOS DE MI PUESTO, REALIZANDOLOS CON MI ME-
JOR VOLUNTAD Y CRITERIO Y EVALUANDOLOS EN FORMA JUSTA Y HONESTA EN
COMUNICACION CON MI EQUIPO DE TRABAJO.

EsTRATEGIA.

PARTICIPACION DE TODOS LOS EMPLEADOS A NIVELES DE DIRECCION GENERAL
GERENTES Y JEFES CON SUS SUPERVISORES O SUBORDINADOS, INCLUYENDO
SECRETARIAS,

SE EMPLEARAN LOS CONCEPTOS DE CALIDAD, PRODUCTIVIDAD, COSTO, PRO--
BLEMAS, CREATIVIDAD Y SUPERACION EN LA FIJACION DE OBJETIVOS,

SE USARA EL ESTILO DE CONTROL PARTICIPATIVO PARA LA EVALUACION Y SE
IMPLEMENTARA EL SISTEMA DE OBJETIVOS CONTRIBUTORIOS,

CircuLos DE ConTroL DE CALIDAD,

OBJETIVO.

PARTICIPAR CREATIVAMENTE EN LA ADMINISTRACION DE LA EMPRESA EN FUN-
CION DE MI EXPERIENCIA Y CAPACIDAD COMO TRABAJADOR O EMPLEADO Y TRA
BAJANDO EN EQUIPO, CUMPLIENDO CON LOS OBJETIVOS DE MI PUESTO Y COLA
BORANDO CON LOS OBJETIVOS DE MIS COMPANEROS QUE SON LOS DE LA EM—-
PRESA, REALIZANDOLOS CON MI MEJOR VOLUNTAD Y/O CRITERIO EN ARMON{A
CON EL EQUIPO Y SIENDO EVALUADOS CON HONESTIDAD Y JUSTICIA POR MIS
SUPERVISORES Y COMPANEROS, ADEMAS DE MI PROPIA EVALUACION.
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ESTRATEGIA

PROMOVER LA PARTICIPACION DE TODOS LOS TRABAJADORES EN COOPERACION
CON LOS EMPLEADOS, PARA LA FORMACION DE EQUIPOS DE TRABAJO QUE SE

AVOQUEN A LA SOLUCION DE PROBLEMAS DE CALIDAD, PRODUCTIVIDAD, SEGU
RIDAD, CALIDAD DE VIDA LABORAL, ADMINISTRATIVAS Y OTRAS, SIGUIENDO
LA LEY DE PaRreTO,

ProcraMAs DE TraBAJO - Cfrcuos DE ConTROL DE CALIDAD.

1. OreaNIZACION,

lll
1.2

1.3

1.4

Recistro DE CCC's (LINEA Y STAFF).

EnTRENAMIENTO DE L0S CCC POR EL FACILITADOR,

- FACILITADOR (LfNEA Y STAFF),

- CoornINADOR (LINEA Y STAFF),

- INTEGRAMTES (LINEA Y STAFF).

ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVO Y META Y EVALUACION DE BENE-
Ficto / costo &0 / 20,

EL ABORACION DE MANUALES Y PROCEDIMIENTOS (LINEA Y STAFF),

COMUNICACION,

25l
2.2
2,3
2.4
2,5

CALENDARIO DE REUNIONES.

CoNDUCCION DE LAS REUNIONES.

Uso DE AVISO VERBALESY BITACORAS.

RELACIONES INTERPERSONALES E INTERDEPARTAMENTALES,
RETROINFORMACION CONSTANTE PRODUCCION, SERVICIO TECNICO,
CONTROL DE cALIDAD, CCC,

CoNnTROL.

5l
3.2
3.3
3.4

TRABAJO EN CONJUNTO EFECTIVO,

DETECCION Y ANALISIS DE PROBLEMAS.,
ForMULACION Y PROPOSICION DE SOLUCIONES,
IMPLEMENTACION DE SOLUCIONES (SEGUIMIENTO).



4,  EvaLuacibn,

4,1 REGISTRO Y EVIDENCIAS.
4,2 Revision pe AvANCES (ANALISIS DE RESULTADOS).
4,3 GRAFICAS Y TABLAS DE RESULTADOS,

5. Mrivacibn,

5.1 ReconocIMIENTO (DIPLOMAS).

5.2 INvOLUCRAMIENTO DEL 807 DEL PERSONAL, COMO INTEGRANTES
pe CCC's,

5.3 TENDENCIA A CAMBIOS DE ESTRATEGIAS PARA LOGRAR OBJETI-
vos MAs RETADORES (107 ABAJO DE LOS VALORES DE DESPER-
DICIO REGISTRADOS SEMANALMENTE).

5.4 Eventos,

Ecuiros DE CALIDAD - PRODUCTIVIDAD.

ORUETIVO.

LA AUTOREALIZACION A TRAVES DE UN TRABAJO BIEN HECHO CON CALIDAD
PRODUCTIVIDAD ES UNA DE LAS SATISFACCIONES MAS IMPORTANTES QUE

DESEAMDS LOGRAR EN NUESTRA ORGANIZACION,  CONSIDERAMOS DE VITAL
IMPORTANCIA EN LA PARTICIPACION EN LA ADMINISTRACION EL TOMAR -
DECISIONES PARA EL CONTROL DEL PROPIO TRARAJO, Asf.como LA OBTEN
CION DEL RECONOCIMIENTO MEDIANTE UNA COLABORACION ESTRECHA DE —
TRABAJO EN EQUIPO CON LOS COMPAFEROS DE LA TAREA.

ESTRATEGIAS.

ES OBLIGATORIO FORMAR EN LA PLANTA Y EN LA ADMINISTRACION, EQuUI-
POS DE CALIDAD-PRODUCTIVIDAD (ECP) Y DOTARLOS DE OBJETIVOS Y RE-
CURSOS PARA LOGRARLOS.
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INICIAR LOS ECP EN LA PLANTA, EN AREAS CON MAYORES PROBLEMAS DE
CALIDAD-PRODUCTIVIDAD INVOLUCRANDO A LOS AYUDANTES, OPERADORES Y
SU SUPERVISOR HACIENDOLOS PARTICIPES DE LA FILOSOFfA, PoLiTICAS,
PROYECTOS, PROGRAMAS, SEGUIMIENTOS, INDICADORES Y ADMINISTRACION
PARA MEJORAR LOS ESTANDARES DE CALIDAD Y PRODUCTIVIDAD EN EL --
TIEMPO QUE SE LES ESTABLEZCA, HASTA ALCANZAR EN EL LARGO PLAZO
EL AUTOCONTROL.

LA EVALUACION E INDICADORES DE AVANCE SE HARAN EFECTIVOS POR AREA
MAQUINA Y TURNO,

Los ECP ESTARAN APOYADOS POR LOS INSPECTORES - ANALISTAS, EL GRUPO
DE MANTENIMIENTO, SERVICIO TECNICO DE PLANTA DE MANEJO DE MATERIA
LES.

ProcRaAMA DE TRABAJO.

SE CONSIDERAN CUATRO AREAS: IMPRESION, LAMINACION, EXTRUSION Y
CORTE,

SE INICIARA EN EL AREA DE LAMINACION DONDE YA SE TIENEN TURNOS RO
LADOS PARA EL SUPERVISOR.

Tiempo DE PrUERA: 3 MESES,

S1 EL EXITO PERSISTE, SE LLEVARA A CABO EL PROGRAMA EN LOS DEPAR-
TAMENTOS RESTANTES Y SE INICIARAN LOS ECP A NIVEL ADMINISTRATIVO.

TT1EMPO DE PRUEBA: AL 60, MES TODOS LOS DEPARTAMENTOS DEBERAN ESTAR
DENTRO DEL PROGRAMA,



MoT1vacIOn,

OBJETIVO.

DESARROLLAR Y MANTENER EL SENTIMIENTO DE SATISFACCION DE NUESTRAS
NECESIDADES DE RECONOCIMIENTO SOCIAL Y AUTO-REALIZACION EN BASES
JUSTAS, HONESTAS Y SANAS, ALENTANDO EL TRABAJO EN EQUIPO Y DESALEN
TANDO EL CULTO A LA PERSONALIDAD,

ESTRATEGIAS.

DrFusION DE LA FILOSOF{A, OBJETIVOS Y ESTRATEGIAS DE CELLOPRINT A
TODO EL PERSONAL. DIFUSION DE LOS PROGRAMAS A CIERTOS NIVELES Y
DOMINIO DE LA INFORMACION SOBRE MISION Y ESTRATEGIAS A NIVEL GE--
RENCIAL.

DiFusION DE LA INFORMACION SOBRE RESULTADOS DE LA EMPRESA Y SATIS--
FACCION DE LAS NECESIDADES DEL PERSONAL SOBRE CONSIDERACION, RETRO-
INFORMACION CONSTANTE, EVALUACION DE SU TRABAJO Y NECESIDAD MUTUA,

Procramas Que CuvPLEN coN EL OBUETIVO DE MOTIVACION EN TODAS SUS
PARTES.

1. ConsIDERACION,

1.1 Servicios AL PERSONAL.
= CCC comeDOR,
- CCC ORDEN Y LIMPIEZA PLANTA,
- CCC NRDEN Y LIMPIEZA OFICINAS,
- CCC Comrsidn DE HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL.



1.2

1.3

1.4

1.5

1.6

PRESTACIONES.

- COMUNICACION A EMPLEADOS Y TRABAJADORES,

- SIMPLIFICACION DE TODOS LOS TRAMITES PARA OBTENER
LAS PRESTACIONES EFECTIVAMENTE.,

RFLACION SINDICAL,

- CCC - CALIDAD DE VIDA LABORAL.

- ComisiOn De FIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL.
- PRoGRAMA DE RELACIONES INDUSTRIALES.

- PROGRAMA DE LAS SECRETARIAS,

REMUNERACION.
- De AcUERDO A POLITICAS DE GRUPO Y NECESIDADES SIN-
DICALES,

RFCONOCIMIENTO,

- ENTREGA DIRECTA DE DIPLOMAS Y FELICITACIONES.

- FELICITAR A TODOS LOS QUE LOGREN PROMOCION.

- FELICITAR A LOS QUE LOGREN UNA ACTUACION SOBRESA—
LIENTE EN SU EVALUACION PERIGDICA.

- FELICITAR A LOS QUE LOGREN UNA ACTUACION SOBRESA--
LIENTE A SUS LABORES DIARIAS,

- MENCION EN MENSAJES (VER PROGRAMA DE MENSAJES DE -
LA Direccitn).

- DiPLOMAS POR RETIRO VOLUNTARIO Y EFICIENCIA,

PARTICIPACION EN LA ADMINISTRACION.

- ADMINISTRACION POR OBJETIVOS CON CONTROL PARTICIPA
TIVO Y

- C{RCULOS DE CALIDAD HASTA CUBRIR UN MINIMO DE 807
DEL PERSONAL,
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2. TrRATO ENTRE LoS ManDos.
EMITIR UN COMUNICADO QUE CONTENGA LO QUE DEBE HACERSE Y NO
DEBE HACERSE EN EL TRATO ENTRE SUPERVISORES Y SUPERVISADOS.

3. SUPERVISION,

JIAR CAPACITACION A LOS SUPERVISORES Y ESTABLECER RELACIONES
AMISTOSAS A TRAVES DE ACLARACION DE SITUACIONES, MEDIANTE --
UNA REUNION INFORMAL ANTE UNA TAZA DE CAFE,

_r'l'ITIVPC](}l
REMUNERACION PARTICIPACION EN LA CoMunIcACION
ADMINISTRACION
SUPERVISION - ADMINISTRACION POR - SOBRES.
OBJETIVOS, - NoTiCIAS,
CAPACITACION - CIRALLOS' DE CONTROL - MENSAJES,
& pE CALIDAD. - M'
RECONOC IMIENTO - S,
- PROGRAMA PERMANENTE — PANCARTAS.
DE CALIDAD-PRODUCTI- - LANZAMIENTOS.
VID‘\D- = Fms'
- Encuestas. --EMPLEADOS,
- SUGERENCIAS, -~TRABAJADORES »
- ProBLEMAS, -~ DIRecTIVOS.
- Eourpos, — CLIENTES.
— PROVEEDORES.



Lanzamientos,  Inpices (F)

- ACCIDENTES,

- AUSENTISMO,

- CAPACITACION,
- Repuccion pe DesperpICIO.
- QUEJAS.,

- DEVOLUCIONES,
- Recrazo FinaL,
- VeNTas,

- DesArroOLLO,

- Serviclo,

- INVENTARIOS,
- CoBRANZA.

- ResuLTADOS,

- SUGERENCIAS,

AL FINAL DEL PRESENTE TRABAJO, SE INCLUYEN COMO ANEXOS, TRES MODELOS
DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y CAPACITACION,
CAPfTULO,  LOS MODELOS CORRESPONDEN A LAS TRES EMPRESAS QUE OCUPARON
LOS PRIMEROS LUGARES EN EL PrEMIO AM CHam DE CapacITACION 1989, oRrGa-
NIZADO POR AMERICAN CHAavBER OF Comverce oF Mexico, A, C.

A)  MoToroLA DE MEXICO

B) InoustriAs ResistoL. S, A,
¢ (CHRYSLER DE Mexico. S, A.

1er, LuGAR.

3er, LUGAR,

5/

PARA TLUSTRAR MAS ESTE



B PaPEL DEL CoNSULTOR DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL,

LA mMaYorfA DE LOS CONSULTORES DE DO TRATAN DE LOGRAR UNA APERTURA
CRECIENTE Y CONFIANZA POR PARTE DE LA EMPRESA. ESTO SE LOGRA —-
CON EL PROFESIONALISMO QUE SE MUESTRA EN LA PRACTICA DEL [0. EL
PROFESIONALISMO RE(NE ELEMENTOS COMO: A) UN CONJUNTO DE CONOCI--
MIENTOS Y PROCEDIMIENTOS TECNICOS ESPECIALIZADOS, B) PERSONAS VER
DADERAMENTE CAPACITADAS PARA PRACTICARLO, C) ESTANDARES DE ETICA

PARA ENCAUZAR LA CONDUCTA PROFESIONAL Y D) UN ORGANISMO REPRESEN
TATIVO CUYA META SEA EL PROFESIONALISMO,

ALGUNOS ESCRITORES SOBRE EL TEMA DICEN QUE EL CONSULTOR DE DO no
DEBE JUGAR EL PAPEL DEL EXPERTO O LO QUE SE CONOCE COMO EL MODE
LO "DOCTOR-PACIENTE", “ABOGADO-CLIENTE”. FERGUSON (1) DICE QuE
EL CONSULTOR SE USA A Sf MISMO PARA LIBERAR FUERZAS QUE SE MUEVEN
HACIA EL BALANCE DE SALUD EN SISTEMAS HUMANOS DE CUALQUIER TAMA-
Mo, SIEMPRE ES UN INTERNO O UN INSTRUMENTO, NO DEBE SER PARTE —
ESENCIAL O PRINCIPAL”, AL DISCUTIR LA CONSULTORfA DEL PROCESD,
ScHEIN () HACE UN COMENTARIO SEMEJANTE. EL AGENTE DE CAMBIO,
DICE, DEBE HACER UNA SEVERA DISTINCION ENTRE “SER UN EXPERTO EN
cOMO AYUDAR A UNA EMPRESA A APRENDER Y SER UN EXPERTO EN LOS PRQ
BLEMAS ADMINISTRATIVOS VERDADEROS QUE LA EMPRESA TRATA DE RESOL-
VER",

",

FRENCH v BELL (6 ) SUBRAYAN LA NECESIDAD DEL CONSULTOR PARA RE--
CHAZAR EL PAPEL DEL EXPERTO EN CUALQUIER CONTENIDO ExPLICITO, SE-
RALANDO QUE "CUALQUIER SEGURIDAD EXPLICITA EN EL TRADICIONAL MODO
DE CONSULTORIA, ESTO ES, DAR CONSEJO CLARAMENTE MANIFESTADO, TEN-
DERA A NEGAR LA EFICACIA DEL CONSULTOR DE DO.”

EXISTEN DOS RAZONES PARA QUE EL CONSULTOR DE DO PERMANEZCA FUERA
DEL PAPEL DE EXPERTO 10, EL CONSULTOR PUEDE CREAR UNA SOBRE-
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DEPENDENCIA QUE EVITE QUE EL SISTEMA DEL CLIENTE DESARROLLE SUS -
PROPIAS HABILIDADES INTERNAS. 20, CUANDO EL CONSULTOR JUEGA EL
PAPEL DEL EXPERTO, DEBE DEFENDER PERFECTA Y ADECUADAMENTE SUS RE-
COMENDACIONES .

AHORA BIEN, UNA VEZ QUE SE HAN REUNIDO LAS CONDICIONES DE CONFIAN
ZA, DIAGNOSTICO Y COLABORACION CONJUNTA CLIENTE/CONSULTOR LA SI--
GUIENTE INTERACCION PUEDE OBSERVARSE:

DE LOS CONOCIMIENTOS Y EXPE- PLANEA LA IMPLANTACION,
IENCIA DEL CONSULTOR
RECOMIENDA Y/O PRESCRIBE.

PROPONE CRITERIOS,

IDEnTIFICA OPCIONES,

PeTROALIMENTA (FEED Rack).
INDaGA ¥ PROVEE INFORMACION.

AcLArRA E INTERPRETA.

Atento Y RerLEXIVO.

Uso DE LOS CONOCIMIENTOS Y
RIENCIA DEL CLIENTE. .\ | REMUSA INVOLUCRARSE

(€)
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W, SchMipT AND A, JoHNSON ( 3 ) MUESTRAN EN ESTA FIGURA EL DESA-
RROLLO DE UN CONT{NUO DE CLIENTE Vs. INTERACCION CONCENTRADA CE
CONSULTOR; ES UNA COMBINACION DE DOS TIPOS DE AGENTE DE CAMBIO -
EL TIPO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y EL TIPO DE TECNOLOGfA-CAM
BIO-GENTE.

L0S SUPUESTOS QUE EXISTEN DETRAS DEL MODELO MOSTRADO SON:

1. EI CLIENTE TIENE UN PROBLEMA Y NECESITA AYUDA,

2, EL CONSULTOR SIENTE QUE PUEDE SER DE CIERTO VALOR POTENCIAL.

3, LA META PRINCIPAL DEL CONSULTOR ES AYUDAR AL SISTEMA DEL ---
CLIENTE A RESOLVER EL PROBLEMA EN VEZ DE EJERCER INFLUENCIA
PARA OTROS FINES.

El. ESQUEMA ANTERIOR PERMITE OBSERVAR UN RANGO DE COMPORTAMIENTOS
POTENCIALES POTENCIALES DEL SISTEMA CONSULTOR/CLIENTE, QUE VAR[AN
DESDE EL CENTRADO EN EL CLIENTE, ES DECIR EL SISTEMA DEL CLIENTE
TIENE MUCHO S1 NO TODO EL CONOCIMIENTO, EN DONDE EL CONSULTOR —-
PRINCIPALMENTE AYUDARA AL SISTEMA DEL CLIENTE A SELECCIONAR ESE
CONOCIMIENTO Y EXPERIENCIA; O PRINCIPALMENTE CENTRADO EN EL CON-
SULTOR, DONDE EL CONOCIMIENTO ESPECIALIZADO DEL CONSULTOR SE EM-
PLEA COMO EN EL MODELO "DOCTOR-PACIENTE”, "ABOGADO -CLIENTE”,

SCHMIDT Y JOHNSON PROPONEN TAMBIEN LOS FACTORES QUE AFECTAN EL -
USO CORRECTO DE UNA POSICION DADA DENTRO DEL CONTINUO:

A) FACTORES (N1COS AL CLIENTE,

B) FACTORES ONICOS AL CONSULTOR.

¢) FACTORES EN LA RELACION CLIENTE/CONSULTOR.
D) FACTORES EN LA SITUACION.

(6)
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A) los FACTORES ON1COS AL CLIENTE, ~ SE DAN CUANDO EL CLIENTE TIENE
MUY POCO ENTENDIMIENTO O EXPERIENCIA CON EL PROBLEMA Y EL CLIMA ES
DE APOYO PARA QUE EL CONSULTOR PUEDA EMPLEAR EL COMPORTAMIENTO CEN-
TRADO EN EL CONSULTOR, LA ACTITUD DEL CONSULTOR DEBE SER LA DE HA
BILITAR AL CLIENTE PARA QUE POCO A POCO POSEA LA SOLUCION DEL PRO-
BLEMA O SITUACION.

B) |.0S FACTORES (NICOS AL CONSULTOR. SE OBSERVAN CUANDO ESTE ES —
RECONOCIDO Y EXPERIMENTADO.  ES PRESCRIPTIVO. ES ACEPTADO POR EL
SISTEMA DEL CLIENTE, SU AMPLIA EXPERIENCIA Y GAMA DE CONOCIMIENTOS
ANTEPONE CASI DE INMEDIATO  UN DIAGNGSTICO,

c) FACTORES EN LA RFLACION CLIENTE/CONSULTOR, SF DA CUANDO SE HAN
CREADO LAS CONDICIONES DE CONFIANZA Y APERTURA CRECIENTE, EN BASE
A EXPERIENCIAS EXITOSAS EN EL PASADO Y CUANDO LAS RELACIONES ENTRE

AMBAS PARTES SE HAN DEFINIDO CLARAMENTE. TTENDE A CENTRARSE EN
EL CONSULTOR.

D) FACTORES PROP1I0S DE LA SITUACION, EiL COMPORTAMIENTO SE CENTRA
EN EL CONSULTOR, SE REQUIERE ALTO GRADO DE IMPERSONALIDAD CUANDO
LA SOLUCION TIENE ELEVADO NIVEL DE VALIDEZ Y SI A SU VEZ SE BASA -
EN UNA GRAN PROBABILIDAD DE EXITO. FEi COMPORTAMIENTO SE CENTRARA
EN EL CLIENTE CUANDO EL OBJETIVO SEA LOGRAR RELACIONES INTRAPERSO-
NALES, CUANDO LA INTERVENCION IMPLICA BASTANTE INTERACCION DE LOS

SUBSISTEMAS Y CONSECUENCIAS NO ANTICIPADAS, CUANDO PAREZCA QUE LA

SOLUCION ES INCORRECTA, O SI EL PROBLEMA SE PLANTEA A LARGO PLAZO,
LO MISMO CUANDO SE DIAGNOSTICA UNA SOLUCION A LARGO PLAZO,

ALGUNAS FORMAS DE INTERVENCION QUE MENCIONA SCHMIDT Y JOHNSON SON
Los GRUPOS "T”, GRUPOS DE ENCUENTRO, TECNICAS GESTALT, ANALISIS -
TRANSACCIONAL, GRID GERENCIAL, RETROALIMENTACION, ETC.

OTRAS TECNICAS QUE ESTAN CENTRADAS EN EL CLIENTE SON! ENRIQUECI-
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MIENTO DEL TRABAJO Y ADMINISTRACION POR OBJETIVOS, EN ESTOS CASOS
EL CONSULTOR PUEDE INICIALMENTE DIAGNOSTICAR Y PAULATINAMENTE CAM-
BIAR EL PAPEL DE EXPERTO AL DE ENSENAR AL CLIENTE COMO USAR LA TEC-
NICA PARA REDUCIR LA DEPENDENCIA QUE SE PUDIERA HABER CREADO.

AL DESARROLLAR NUEVOS ENFOQUES DEL ROL DEL CONSULTOR, DEBE PLANTEAR
SE UN MATIZ DIFERENTE EN LA MEDIDA EN QUE LOS CONSULTORES DE DO LI
MITEN SUS ACTIVIDADES A LA FORMACION DE EQUIPOS DE CONSULTORfA DE -
PROCESOS Y ENTRENAMIENTO EN SENSIBILIZACION; DECIR QUE EL CONSULTOR
DEBE PERMANECER NEUTRAL, ES MUY ADECUADO, SIN EMBARGO, EL CONCEPTO
DEL PAPEL DEL CONSULTOR DEBE EXPANDERSE.

OTRO PUNTO QUE NO DEBE PERDERSE DE VISTA ES EL CONFLICTO QUE EXIS-
TE ENTRE LA ACCION Y LA INVESTIGACION, SEGUN PROPONEN FRIEDLANDER

Yy Brown (),  EL CONSULTOR "ORIENTADO A LA ACCION ” POR ESTAR IN-
VOLUCRADO EN EL PROCESO DE CAMBIO, DEBE TRANSMITIR CONOCIMIENTOS
BASADOS EN SU EXPERIENCIA,  Asf MISMO DEBE ESTAR DISPUESTO A GA-
NAR U OBTENER CONOCIMIENTOS AL TENER QUE INVESTIGAR NECESIDADES, A
REALIZAR ESTUDIOS QUE IDENTIFIQUEN NORMAS GENERALES Y NO SITUACIONES
esPeciFIcas.

El CONSULTOR DEBE ELEGIR EL ROL A SEGUIR DE ACUERDO A LA SITUACION
PARTICULAR DE CADA CLIENTE, EXISTEN MUCHOS ROLES POSIBLES, QUE —-
PUEDEN DESEMPENARSE DE DIVERSAS FORMAS. LA DECISION LA TOMARA EN
BASE A SU EXPERIENCIA, LD IDEAL ES QUE EL CONSULTOR LOGRE SER —-
EFECTIVO Y OBTENGA LOS CAMBIOS QUE SE PLANTEEN, NS SIGUIENTES --
FACTORES INFLUYEN EN LA ELECCION DE ROLES, NO SON LOS (NICOS, PERO
SE CONSIDERAN COMO LOS MAS COMINES, AN CUANDO NO SEAN LOS MEJORES:

1., LA NATURALEZA DEL CONTRATO,

2. IETAS DEL SISTEMA CLIENTE CONSULTOR.

3, MNorMAS Y ESTANDARES DEL SISTEMA CLIENTE Y DEL CONSULTOR.
4, TFNDENCIAS Y LIMITACIONES PERSONALES DEL CONSULTOR.



5. QUE FUE LO QUE ANTES “FuNcIONG”,
6. CoNSULTOR INTERNO O ExTERNO.
/. EVENTOS EXTERNOS.
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MopeLo DE HARRISON ( € ) PARA D1AGNGSTICO DE NMRGANIZACION

SISTEMA DE INFORMACION StsTema TrenoLdGICO
- Mopos pe  ComunicaciOn (ESCRITA, GRU - PROCESO DE TRABAJO (TECNOLOGIA Y
PAL, INDIVIDUAL, ETC.). TAREAS DE LA ORGANIZACION),
- AGRUPACIONES INFORMALES., -~ RESPONSABILIDADES Y AUTORIDAD PA
- CanaLES DE CoMUNICACION. RA COSAS ESPECIFICAS,

- T1POS DE DECISIONES QUE SE HACEN,

PinTos DE  ENTRADA

- METAS DE MEJORA Y CAMBIO DE LOS PROPIOS
MIEMBROS DEL SISTEMA,

- CONFLICTO DE ROLES E INTERESES DE LOS
MIEMBROS ,

- DLOQUE DE MIEMBROS CON EFECTIVIDAD EN LA
TAREA A REALIZAR, (Y QUE SE REALIZA),

- SUBSISTEMAS DE METAS CONFLICTIVAS,

- SATISFACCION DE LOS MIEMBROS EN RELACION
A SU TRABAJO,

- PPRECIACION Y EVALUACION DE DESEMPENO DE LAS
UNIDADES ORGANIZACIONALES,

- APRECIACION Y EVALUACION DE DESEMPENO POR

INDIVIDUOS,
S1sTEMA DE PODER _ SisTEMA DE METAS Y VALORES
- ESTRUCTURA DE AUTORIDAD FORMAL., - MeTAS DEL SISTEMA.
- SISTEMA INFORMAL DE RECOMPENSAS, - PRIORIDADES EN EL SISTEMA DE
-~ RESPONSABILIDADES Y AUTORIDAD OBJETIVOS.
PARA LAS DECISIONES MAS IMPORTAN - IMETAS DE LOS SUBSISTEMAS ESPE
TES. CIALMENTE AQUELLAS EN CONFLICTO,
- T1PO DE DECISIONES Y FORMA EN QUE - MNoRMAS Y VALORES DE LOS MISMOS
SE REALIZAN, DEL SISTEMA,

- SISTEMAS DE CONTROL.
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CAPITULO 3,

EL QuEHACER DEL Ps1cALoGo EN LAS ORGANIZACIONES DE TRABAJO - AREA
INDUSTRIAL,

3.1 LA ORGANIZACION,

/EN EL CAPfTULO 1, DEFINIMOS A LA ORGANIZACION COMO LA COORDINACION

| RACIONAL DE LAS ACTIVIDADES DE UN CIERTO NUMERO DE PERSONAS QUE IN-

“\TENTAN CONSEGUIR UNA FINALIDAD U OBJETIVO COMIN Y EXPLICITO MEDIAN-
TE LA DIVISION DE FUNCIONES Y DEL TRABAJO. A TRAVES DE UNA JERARQUL
ZACION DE LA AUTORIDAD Y LA RESPONSABILIDAD,

LA ORGANIZACION ES UNA ENTIDAD QUE EXISTE EN EL TIEMPO Y VIVE SU MQ
MENTO HISTORICO DE DISTINTAS MANERAS. EN OCASIONES SIMPLEMENTE LE
OCURREN COSAS QUE PUEDEN EXAMINARSE SOLO EN TERMINOS DESCRIPTIVOS,
EN BASE A SUS RESULTADOS POSITIVOS O NEGATIVOS, EN OTRAS OCASIONES
PLANTEA PROPGSITOS DEFINIDOS QUE INTENTA LLEVAR A CABO EN DETERMINA-
DO TIEMPO, EL CUAL PUEDE SER CORTO O LARGO., REALIZA PERIODICAMENTE
EVALUACIONES CON EL FIN DE DETERMINAR SU AVANCE EN EL LOGRO DE SUS
OBJETIVOS,  EVALUA SUS RESULTADOS A TRAVES DE DIAGNOSTICOS CONTf-
NUOS SOBRE PRESUPUESTOS DE CONOCIMIENTO Y PRODUCTIVIDAD., SENALA -
ESTANDARES DE ACTUACION, FIJA EL GRADO DE DESVIACION DE LAS METAS

Y DE LAS NORMAS, REAJUSTA PLANES Y ASESORA PARA ALCANZAR LAS METAS
REPLANIFICADAS, CUANDO SEA NECESARIO,

SE CONSIDERA A LA ORGANIZACION COMO UN SISTEMA ABIERTO, POR LO TAN-
TO INTERACTUA CON SU MEDIO AMBIENTE DE FORMA CONSCIENTE E INCOSCIEN
| TE Y PUEDE O NO PREVER LA FORMA EN QUE ESTAS INTERACCIONES OCURRIRAN
| EN EL FUTURO, ANTICIPAR ACCIONES PARA ADECUARSE A ELLAS, PROPONERSE
CAMBIOS QUE MODIFIQUEN DE MODO IMPORTANTE LO QUE LE RODEA., Y POR ==
CONSIGUIENTE SUS INTERACCIONES FUTURAS, ( 2 )



3,2 CoMpoNENTES PsicoLdaicos.

EN LAS ORGANIZACIONES PUEDEN DISTINGUIRSE TRES COMPONENTES CONS-
TANTES, QUE SON IMPORTANTES PARA EL QUEHACER PSICOLOGICO: PROCE-
$S0S, PODER Y COMUNICACION.

LDS PROCESOS DE TRABAJO CONSTITUYEN LA FORMA EN QUE SE LLEVAN A

| CABO LAS OPERACIONES DE LA ORGANIZACION YA SEAN LAS ESENCIALES O

LAS DE APOYO.

| B/ PODER ES LA FORMA EN QUE ESTE SE DISTRIBUYE DENTRO DE LA MIS-

—

MA, PUEDE SER REPRESENTADO SIMPLISTAMENTE A TRAVES DE ESTRUCTU
RAS DE ORGANIZACION Y JERARQUIAS FORMALES O DE DIAGRAMAS DE FLUJO
DE AUTORIDAD INFORMAL, AUNQUE EN REALIDAD LA DISTRIBUCION DEL TRA
RAJO DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES, NO SOLAMENTE RESPONDE A PRINCL
PIOS ORGANIZACIONALES, SINO TAMBIEN A LA DISTRIBUCION DEL PODER.

£ LA COMUNICACION SON REDES, MEDIOS Y CONTENIDOS QUE PERMITEN DINA-
_MIZAR LAS ESTRUCTURAS ANTERIORES Y AUN LAS EXCEDE.

ESTOS TRES COMPONENTES SON CONSTRUfDOS Y ACCIONADOS DE MANERA CONS
TANTE POR LAS PERSONAS QUE INTEGRAN LA ORGANIZACION.,  LAS PERSO-
NAS NO SON RECURSOS, SON QUIENES USAN LOS RECURSOS (2)

3.3 |as PErsoNAS Y LA ORGANIZACION,

CADA UNA DE LAS PERSONAS INTEGRANTES DE UNA ORGANIZACIOM, PARTICL
PA EN UNO O VARIOS DE LOS PROCESOS, EJERCE CIERTOS MONTOS Y FORMAS

| DE PODER Y SE UBICA Y ACTUA DE MODO VARIABLE EN EL CONTEXTO DE LA

| COMUNICACION,

ADEMAS, INTERACT(A CON OTRAS PERSOMAS, ASUME UNA POSICION CAMBIAN-
TE FRENTE A LOS DISTINTOS COMPONENTES Y ORGANIZA SUS PROPIAS CON--
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CEPCIONES DE LAS PERSONAS, DE LOS COMPONENTES Y DE LA ORGANIZACION
COMO UN TODO.

EL QUEHACER DEL PSICOLOGO SUPONE UN CONOCIMIENTO Y COMPRENSION
DE LA DINAMICA GLOBAL DE LA ORGANIZACION A TRAVES DEL TIEMPO, DE
SUS COMPONENTES Y DE LAS PERSONAS QUE LA INTEGRAN.

3.4 Ei OueHacer DEL PsicOLoco - AREA INDUSTRIAL.

LA PsicoLocfa SE HA DEFINIDO “COMO EL ESTUDIO DEL COMPORTAMIENTO
HUMANO” Y EL Ps1cOLOGO INDUSTRIAL SE ESPECIALIZA EN EL ESTUDIO DE
DICHO COMPORTAMIENTO EN EL AYBITO DE LOS NEGOCIOS Y LA INDUSTRIA.

EXISTE DIFERENCIA ENTRE EL PSICOLOGO INDUSTRIAL Y EL EXPERTO EN -
EFICIENCIA.  ESTE OLTIMO SE ASEMEJA A UN CRONGMETRO MAS QUE A LN
SER HUMANO.  BUSCA INCREMENTAR LA PRODUCCION A TRAVES DE ACELERAR
LAS ACTIVIDADES QUE REALIZA EL EMPLEADO. [N cAaMB10 EL PsichLoco
INDUSTRIAL, TRATA DE FOMENTAR LA INICIATIVA INDIVIDUAL Y REFORZAR
LA DIGNIDAD PERSONAL, SJ LOGRA ACERTADAMENTE ESTOS OBJETIVOS,
CONSECUENTEMENTE EXISTIRA LA PRODUCTIVIDAD, SE PODRA OBSERVAR RE-
DUCCION DEL AUSENTISMO, DISMINUCION DE LA ROTACION DE PERSONAL, -
SATISFACCION EN EL TRABAJO, ENTRE OTROS, AL APROVECHAR LA POTEN--
CIALIDAD Y CAPACIDADES DE CADA PERSONA. (8 )

EN EL AREA INDUSTRIAL SE OBSERVAN TRES CAMPOS PRINCIPALES DOMDE -
SE HAN DADO UNA MAYOR EVOLUCION: PsicoLocfA DeL PersonAL, Msico-
LocfA DE Los FACTORES llumanos 0 DE LA INGeNIERIA Y PsicoLoGfA DEL
CONSUMIDOR,

EL QUEHACER DEL PSICOLOGO IMPLICA UN AMPLIO CONOCIMIENTO Y COMPREN
SION DE LA DINAMICA GLOBAL DE LA ORGANIZACION, DE SUS COMPONENTES



Y DE LAS PERSONAS QUE LA INTEGRAN.

La PsicoLocfA DEL PERSONAL ESTA DEDICADA AL PERSONAL DE UNA
ORGANIZACION EN GENERAL., DESDE LA FASE EM QUE BUSCAN EMPLEO
HASTA AQUELLOS QUE YA TIENEN TIEMPO EN LA EMPRESA.,  ARARCA
TODOS AQUELLOS ELEMENTOS RELACIONADOS CON RECLUTAMIENTO Y
SFLECCION DE PERSONAL, INDUCCION, CAPACITACION Y DESARROLLO,
PROGRAMAS DE ADIESTRAMIENTO, PLANES DE VIDA Y CARRERA, ELA-
BORACION DE INSTRUMENTOS DE PREDICCION O MODIFICACION EN BA
SE A RESULTADOS, E INCLUSO DESARROLLO DE CONCEPTOS RELACIO-
NADOS CON LA EFICIENCIA INDUSTRIAL Y LA SATISFACCION EN EL
TRABAJO,

LA PsicoLocfA DE LOS FACTORES HuMANOS O DE LA INGENIERfA, -
COMPRENDE EL ESTUDIO DE AQUELLOS FACTORES QUE AFECTAN LA -
EFICIENCIA DE LOS EMPLEADOS EN EL TRABAJO, TALES COMO: EL
MEDIO AMBIENTE F{SICO VENTILACION, ILUMINACION, RUIDO, TEM
PERATURA, HUMEDAD, AIRE, UBICACION DE MAQUINARIA Y EQUIPO,
ETC.), DISENO DE EQUIPO, ESTRUCTURA DE SISTEMAS MAQUINA-HOM
BRE, ANALISIS DE ADELANTOS TECNOLOGICOS QUE A VECES GENERAN
FATIGA O ABURRIMIENTO, EN FIN TODOS AQUELLOS EFECTOS PERJU
DICIALES QUE GENERAN LAS CONDICIONES DE TRABAJD EN CUANTO A
LA SEGURIDAD, RENDIMIENTO Y MORAL DE LAS PERSONAS EN EL AM
BITO DE TRABAJO,

LA Ps1coLocfA DEL CONSUMIDOR SE CONCENTRA EN EL ESTUDIO Y -
APLICACION DE METODOS CIENT{FICOS DE INVESTIGACION RIGUROSA
DE PROBLEMAS COMO ES EL TAMANO Y ORGANIZACION DE MERCADOS,
EFECTIVIDAD DE CAMPAFIAS PUBLICITARIAS, REACCIONES DEL CONSU
MIDOR, PREFERENCIAS, NECESIDADES Y MOTIVOS QUE PROVOCAN QUE
EL CONSUMIDOR ADQUIERA UN PRODUCTO. ETC,

/0
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3.5  SieNIFICACION DEL QUEHACER DEL PsicdLoco - MREA INDUSTRIAL,

B QUEHACER DEL PSICOLOGO FACILMENTE PUEDE CONVERTIRSE EN UN QUE-
HACER ADMINISTRATIVO, Y AL TRANSFORMARSE SE DEFORMA, EL PSICOLO-
GO INDUSTRIAL INCURSIONA EN EL ESTUDIO DE LAS CONDICIONES QUE DE--
TERMINAN UNA DE LAS ACTIVIDADES DE INTERES CENTRAL EN LA VIDA DE -
LA MAYORIA DE LA GENTE: EL TRARAJO,

ESTUDIA LA CORRESPONDENCIA ENTRE SATISFACCION Y NIVELES DE EFICIEN
CIA; LA INFLUENCIA DE LOS FACTORES AMBIENTALES, Y PARTICULARMENTE
DE LA TECNOLOGfA DEL TRABAJO EN LA CALIDAD DE LA VIDA LABORAL; Y
LOS FACTORES MOTIVACIONALES QUE AUMENTAN LA VOLUNTAD Y LA HABILI
DAD HUMANA.,

DFFINE LAS CARACTER{STICAS DE LOS ORGANISMOS Y SISTEMAS DE TRABAJO
CON EL FIN DE IDENTIFICAR, MEDIR, EXPLICAR Y PREDECIR EL COMPORTA
MIENTO TANTO INDIVIDUAL COMO GRUPAL Y CREAR ESTRATEGIAS DE INTER-
VENCION ACORDES A LAS NECESIDADES DE LA INSTITUCION,

A TRAVES DE DIVERSOS METODOS Y TECNICAS DETERMINA EL POTENCIAL Y
LAS CAPACIDADES DEL PERSONAL PARA UBICARLO EN EL PUESTO ADECUADO,
UTILIZANDO ASf AL MAXIMO LOS RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA.

PLANEA LA ADMINISTRACION E INTERGRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS,
MANEJA DISTINTAS TECNICAS DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL PARA PROMD
VER EL CRECIMIENTO, PARA LOGRAR CAMBIO DE ACTITUDES, PARA PREDE--
CIR EL RENDIMIENTO Y PARA INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD Y SATISFAC
CION DE LA EMPRESA. (4 )

REALIZA INVESTIGACIONES DE CAMPO EN LAS AREAS DE PSICOLOGIA APLI-
CADA (ADMINISTRACION EMPRESARIAL, DESARROLLO ORGANIZACIONAL, ANA-
LISIS DE LA ORGANIZACION, ETC,), Biisca METODOS PARA ACRECENTAR



LA EFICIENCIA Y SATISFACCION EN EL TRABAJO., LA RESPONSABILIDAD -
EL TRABAJO EN EQUIPO, ENTRE OTRAS QUE SON DESEABLES EN EL AMBITO
LABORAL,  DESARROLLAR TECNICAS GERENCIALES Y METODOS PARA EVA--
LUAR OBJETIVAMENTE EL PROGRESO DE LA INSTITUCION,

LOGRAR QUE LAS PERSONAS ENCUENTREN ESTIMULOS E INTERES EN LA SI-
TUACION DE TRABAJO Y QUE A TRAVES DEL COMPROMISO INTELECTUAL Y -
EMOCIONAL CON SU RESPONSABILIDAD, ENCUENTREN UN MAYOR SIGNIFICADO
EN SU LABOR, AS{ COMO UN MEDIO PARA PODER AUMENTAR SU CREATIVIDAD
Y ALCANZAR LA PLENITUD O SU REALIZACION PERSONAL ( 7 ),

SE CONSIDERA QUE LA ACTIVIDAD PROFESIONAL BASICA DEL PSICOLOGO SE
ORIENTA HACIA LA PROMOCION DEL DESARROLLO DE LOS SERES HUMANOS.
A TRAVES DE REEDUCAR CON BASE EN LA REALIDAD, SUS PATRONES DE CON
DUCTA Asf COMO DE OPTIMIZAR SUS FUNCIONES. SEGUN EL CAMPO EN QUE
SE DESEMPENE,

AL APROVECHAR LOS POTENCIALES, SE ACRECENTA Y PROMUEVE LA PRODUC-
TIVIDAD, LA CREATIVIDAD, LA LIBERTAD Y LA AUTOREALIZACION, Lo --
ANTERIOR BRINDA LA POSIBILIDAD DE SATISFACER LAS PROPIAS NECESIDA
DES Y DE TOMAR CONCIENCIA Y RESPONSABILIDAD DE LAS NECESIDADES DE
Los DeMAs, (5)



3.6 PerrFiL DEL Ps1c6L0GO REQUERIDO POR EL iERCADO DE TRABAJO
EN EL AREA INDUSTRIAL.,

oS DATOS QUE A CONTINUACION SE MENCIONAN SON EL RESULTADO DE UNA
ENCUESTA REALIZADA CON LA POBLACION DE PSICOLOGOS QUE SE PUBLICARON
EN EL BoLETIN DE PersoNAL DE AMERICAN CHAMBER OF CoMMERCE OF MExIco
A, C. en EL PERfODO COMPRENDIDO DE ENERO 1989 A Junio 1990,

EN ESTE PERIODO SE PUBLICARON 238 PSICOLOGOS QUIENES PROVIENEN DE -
DISTINTAS UNIVERSIDADES Y SU EXPERIENCIA VARfA DESDE RECIEN EGRESA-
DOS HASTA NIVELES GERENCIALES., EL RANGO DE EDAD FLUCTUA ENTRE LOS
23 v U5 ANOS,  SE INCLUYERON HOMBRES Y MUJERES EN LA ENCUESTA.

LAS EMPRESAS PARTICIPANTES FUERON EN TOTAL 210 Y FUERON AQUELLAS
QUE NOS ENVIARON O PLANTEARON TELEFONICAMENTE EL REQUERIMIENTO DE -
UN PS1COLOGO PARA LAS AREAS DE CAPACITACION, RECLUTAMIENTO Y SELEC-
CION O RECURSOS HUMANOS, LA ENCUESTA SE LLEVO A CABO DE MARzO A
JuLio DE 1990, LAS EMPRESAS FORMAN PARTE DE LA MEMBRESA DE AMERI-
cAN CHavBer oF Comverce oF [Exico. A, C.  Los RESULTADOS MUESTRAN
POR TANTO LA SITUACION DEL MERCADO DE TRABAJO PARA LOS PSICOLOGOS
EN EL AREA INDUSTRIAL. AL MES DE JuLio 1990,
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3,6,1 Puestos quE DESEMPENA UN PS1cOLOGO EN EL AREA INDUSTRIAL,

DE ACUERDO A LA MUESTRA DE 233 PSICOLOGOS, LA FRECUENCIA SE DISTRI-
BUYE COMO SIGUE, CONSIDERANDO LAS AREAS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION,
CAPACITACION Y RECURSOS HUMANOS CONJUNTAMENTE,

A) A NIVEL DE AUXILIARES O ASISTENTES /7 PERSONAS,

B) A NIVEL DE COORDINADORES 39 PERSONAS,

c) A NIVEL DE JEFATURA 4 PERSONAS,

D) A NIVEL DE GERENCIA 33 PERSONAS,

E) A NIVEL DE DIRECCION 5 PERSOMAS,

F) A NIVEL DE GCIA., DE RELACIONES LABORALES 3 CASOS.

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

H) (oMO CONSULTORES INDEPENDIENTES 5 CASOS,

1) EN DesArROLLO ORGANIZACIONAL SE OBSERVARON b CASOS,

EN CUANTO A LOS TRES PRIMEROS INCISOS EXISTE UN NUMERO MAYOR DE PER-
SONAS EN RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL, DESPUES EN CAPACITA-

CION Y EN MENOR NUMERO EN ADMINISTRACION DE PERSONAL Y RECURSOS HUMA
ml
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5. 6.2  CONOCIMIENTOS QUE SE REQUIEREN EN EL AREA DE RECLUTA--
MIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

~ PrROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.
- RequisICIONES DE PERSONAL Y ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS.
- Fuentes pE RecLutAMIENTO. (BOLSAS DE TRABAJO, GRUPOS DE INTER-
CAMBIO, CONTACTOS, AGENCIAS DE EMPLEO, ETC.)
- MANEJO DE ENTREVISTA. SUS DIVERSOS TIPOS Y TECNICAS, CLASIFI-
CACION DE LOS CANDIDATOS. MODELOS PARA CALIFICAR LA ENTREVISTA.
- ManEJO DE PRUEBAS PSICOMETRICAS,  APLICACION A DIVERSOS NIVE-
LES.,
- VALUACION DE PUESTOS.
I~ CatALocos DE PuesTos.
;/~— INVENTARIO DE RECURSOS HumaNos,
- MANEJO Y SUPERVISION DE PERSONAL.
- MANEJO DE EQUIPO DE COMPUTO,
- PLANEACION.
- CONTROLES ADMINISTRATIVOS. PARA CONTRATACION DE PERSONAL, MOVI—
MIENTOS, SERVICIOS. PRESTACIONES Y BENEFICIOS AL PERSONAL. ETC.
¢ INDUCCION AL PERSONAL.
- COMPETENCIA DE LA EMPRESA,
- MercaDos DE TRABAJO,
- MANEJO DE CARTERA DE CANDIDATOS VIABLES PARA LA EMPRESA.
- EsTup1o Socioecondmico.
- BExaven Mépico,
- CONOCIMIENTOS DE UN IDIOMA EXTRANJERO.,
“= PRESENTACION DE INFORMES.
- EsTADfsTICAS.
- ENTREVISTAS DE ENTRADA Y DE SALIDA,
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3.6.3  CONOCIMIENTOS REQUERIDOS PARA EL AREA DE CAPACITACION Y
DESARROLLO.

- Proceso DE CAPACITACION, ——

- DeTEcC1ON DE NECESIDADES DE CAPACITACION,) -

- DiSERO., EVALUACION Y SEGUIMIENTO DE PROGRAMAS, ~

- DISENO Y COORDINACION DE CURSOS, -

- IMPARTICION DE CURSOS.

- ASPECTOS LEGALES DE LA CAPACITACION, ~

- ELABORACION DE MATERIALES DIDACTICOS.,

- PROVEEDORES DE LA CAPACITACION, —

- CoMisIones MixTas.,

- MANUALES DE CAPACITACION. =

- CONTROLES ADMINISTRATIVOS PARA ENTREGA DE CERTIFICADOS DE PARTI-
CIPACION, AVANCES EN LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION. MODIFICACIO
NES, REGISTROS, ETC,w=

- INTERCAMBIO TECNOLOGICO PARA LA CAPACITACION, —

- CONOCIMIENTO DE LAS FILOSOFfAS ENCAMINADAS A LA EXCELENCIA Y
CALIDAD TOTAL.

- Maneso pe PC

- INVENTARIO DE RecURsos Humanos / PLANEACION DE VIDA Y CARRERA.

- CLIMA ORGANIZACIONAL, -

- EVENTOS PARA EL PERSONAL (DEPORTIVOS, CULTURALES, RECREATIVOS,
CONFERENCIAS A FAMILIARES DEL PERSONAL. ETC.).

- DESARROLLO ORGANIZACIONAL ,

- MANEJO DE GRUPOS.

- INDUCCION AL PERSONAL.



3,6.4 CONOCIMIENTOS REQUERIDOS PARA DESARROLLARSE EN EL AREA DE
Recursos Humanos.,

- ADMINISTRACION DE PERSONAL - NOMINAS, IMSS, INFONAVIT, IMPUESTOS
VARIOS, SEGUROS VARIOS, PRESTACIONES Y SERVICIOS AL PERSONAL. CON
TROL DE VEHICULOS, PROGRAMAS DE VACACIONES. INVENTARIO DE RECURSOS
HUMANOS, LEYES RELACIONADAS, ETC,

- COMISIONES MIXTAS DE CAPACITACION Y SEGURIDAD E HIG. INDUSTRIAL.
- SUELDOS Y SALARIOS.
- ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS:
- VALUACION DE PUESTOS.
- CALIFICACION DE MERITOS.
- COMPENSACIONES Y PRESTACIONES AL PERSONAL,
- COMUNICACION INTERNA,
- PRESUPUESTOS DE PERSONAL.
- INVENTARIO DE ReCUrRsos HumaNosS.
- MANUALES DE PROCEDIMIENTOS Y DE ORGANIZACION.
/= CLIMA LABORAL.,
- DesARROLLO ORGANIZACIONAL,
- RELACIONES LABORALES ( TRATO CON SINDICATO, MANEJO DE PERSONAL —-
SINDICALIZADO, REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO, CONTRATO COLECTIVO
DE TRABAJO., NEGOCIACIONES, ETC.).
- EsTun10s SOCIOECONOMICOS.
- PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS.
~ = [ANEJO DE EQUIPO DE COMPUTO.
- MANEJO Y SUPERVISION DE PERSONAL.
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3,6.5 FscoLARIDAD RequERIDA AL PsicdLoco PARA EL DESEMPENO DE
sus FuNCIONES,

- PasanTE 0 TrruLapo, (EN ALGUNAS EMPRESAS ES NECESARIO EL TfTULO
PARA OTORGAR PROMOCIONES).

- IncLEs 70-80% PARA EMPRESAS TRANSNACIONALES.

- DIVERSOS CURSOS DE ACTUALIZACION.

- DIPLOMADOS O ESPECIALIDADES EN:

-~ RECURSOS HUMANOS, -- FINANZAS PARA EJECUTIVOS NO
—- CAPACITACION, FINANCIEROS,

- DFSARROLLO ORGANIZACIONAL., -- MERCADOTECNIA,

-- ADMINISTRACION, -- DesARROLLO DE HABILIDADES GE-
-- RELACIONES LABORALES. RENCIALES.

-- ReLAcIONES INDUSTRIALES,

- DIVERSOS CURSOS DE ACTUALIZACION EN:
-~ EnTREVISTA. -- NEcocIACION,
-~ PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION,
-- FORMACION DE [NSTRUCTORES,
-~ ADMINISTRACION DE PFRSONAL.
— MNALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS.
-~ CaL1F1CACION DE  MERITOS.
-- SUELDos Y SaLArios,  Sistema |AY, INTERcaMA,
== SEGURIDAD E HIGIENE,
~- DINAMICA DE  GRUPOS.,
-- Prueras PsicomETRICAS.
- CoNocIMIENTO Y MANEJO DE EQUIPO DE COMPUTO.

- MAesTRfA EN:
=— ADMINISTRACION --Direcc16nN DE MEcocios,
— Recursos Humanos. -~ INVESTIGACION,

-- DESARROLLO ORGANIZACIONAL
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3,6.6  Rancos DE EDAD EN QuE SE CONTRATAN A LOS Ps1cOLOGOS EN EL
AREA INDUSTRIAL,

1ZT.

(CONSIDERANDO NUEVAMENTE EN FORMA CONJUNTA LAS AREAS DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION, CAPACITACION Y Recursos Humanos,

- DE 22 A 28 ANOS PARA LOS PUESTOS DE AUXILIARES, ASISTENTES O COOR
CINADORES,

- DE 25 A 3 ANOS PARA LOS PUESTOS DE JEFATURA EN RECLUTAMIENTO Y SE-
LECCION O HASTA LOS 35 EN AREA DE CAPACITACION 0 Rec, Humanos.

- De 30-40 ANOS EN NIVELES DE GERENCIA.

- De 35 A 45 ANOS EN NIVELES DE DIRECCION,

3,6.7  PREFERENCIAS EN CUANTO A SExo. PARA OTORGAR ALGUN PUESTO A
Los Ps1coLoGos EN EL  AREA INDUSTRIAL, '

- PARA LOS PUESTOS DE AUXILIAR, ASISTENTE O COORDINADOR EN CUALQUIE
RA DE LAS AREAS, SE LES DA OPORTUNIDAD TANTO A HOMBRES COMO MUJE-
RESI

- EN CAPACITACION SE TIENE PREFERENCIA POR HOMBRES POR LA DISPONIBL
LIDAD DE HORARIO, DISPONIBILIDAD PARA VIAJAR, AS{ COMO POR LA AC-



TIVIDAD QUE TIENEN QUE REALIZAR CON EL PERSONAL SINDICALIZADQ,
SIN EMBARGO, SE OBSERVAN VARIOS CASOS DE MUJERES EN ESTA AREA
A NIVEL DE JEFATURA,

- SE DA PREFERENCIA A HOMBRES DENTRO DE ADMINISTRACION DE PER-
SONAL Y RECURSOS HuMANOS EN GENERAL.  AUN CUANDO SE OBSERVAN
CASOS DE MUJERES.

- A NIVELES DE GEReNCIA Y DIRECCION., NUEVAMENTE SE OBSERVA LA
PREFERENCIA POR OTORGAR ESTOS PUESTOS A LOS HOMBRES. AUN CUANDO
SE OBSERVAN. CASOS DE MUJERES EN NIVELES DE GERENCIA,

Fl

3.6.8 Tiempo DE ExPERIENCIA REQUERIDO A LOS PSICOLOGOS EN EL AREA
INDUSTRIAL.,

- A NIVEL DE AUXILIAR O ASISTENTE SE LE REQUIZRE DE 1 A 2 ANOS -
SEGUN LA EMPRESA, EN ALGUNOS CASOS SE ACEPTAN PERSONAS SIN EX
PERIENCIA PERO EL CANDIDATO DEBE MOSTRAR HABILIDADES Y CONOCI-
MIENTOS REQUERIDOS PARA EL PUESTO. TALES CoMO: CONOCIMIENTOS -
TEORICOS SOLIDOS, BUEN MANEJO DE RELACIONES INTERPERSONALES,
INICIATIVA, COMUNICACION, HABILIDAD DE NEGOCIACION, CREATIVI--
DAD, ENTUSIASMO, DINAMISMO, POTENCIAL DE DESARROLLO,

- A NIVEL DE COORDINACION O JEFATURA SE LES PIDE DE 2 A 3 ANOS
DE EXPERIENCIA,
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- A NIVELES DE GerenciA v DIRECCION DE 3 A 5 ANOS EN PUESTO SIMI-
LAR, SEGUN LA EMPRESA,

3.6, CaRACTERfSTICAS Y HABILIDADES ADICIONALES REQUERIDAS A LOS
Ps1cOLOGOS EN EL AREA INDUSTRIAL.

- [EXCELENTE PRESENCIA Y TRATO,

- BUEN MANEJO DE RELACIONES INTERPERSONALES.

- FACILIDAD DE PALABRA - BUEN COMUNICADOR.

- POTENCIAL, CREATIVO, VERSATIL, INNOVADOR,

- ENTUSIASMO, DINAMISMO, INICIATIVA, ORGANIZACION,

- AcTiTuD DE SERVICIO,

- HABILIDAD ADMINISTRATIVA, MANEJO Y SUPERVISION DE PERSONAL.,
TOMA DE DECISIONES, NEGOCIACION, SOLUCION DE PROBLEMAS, ACEP-
TACION AL CAMBIO,

- DISCRECION, CONSTANCIA, SEGURIDAD, AGRESIVIDAD, CONFIABILIDAD,

- FACILIDAD PARA TRABAJAR EN EQUIPO,

- QUE TENGA AUTOMOVIL PROPIO,

- EGRESADO DE UNIVERSIDAD PARTICULAR.

- HABILIDADES EN EL DISENO, PROCESO Y PRESENTACION DE INFORMACION.
CON APOYO DE EQUIPO DE COMPUTO.

- SER CURI0SO, OBSERVADOR, INDEPENDIENTE Y CULTO,

- HABILIDAD DE INVESTIGACION PARA DETECCION DE PROBLEMAS Y PARA
MEJORAR O INNOVAR PROCESOS.

- MENTALIDAD DE EMPRESARIO ,

- HABILIDAD PARA APOYAR A LA ADMINISTRACION DE LAS ORGANIZACIONES.

- ACTUALIZACION EN FILOSOFfAS MODERNAS ACERCA DE LA EXCELENCIA Y
CALIDAD TOTAL.



3,6.10 RanGOS SALARIALES QUE SE OFRECEN ACTUALMENTE A LOS
Ps1coLoGos EN EL  AREA INDUSTRIAL.

LoS RANGOS SALARIALES QUE SE PRESENTAN EN LA SIGUIENTE TABLA, SE
MUESTRAN CONSIDERANDO EL TAMANO DE LA COMPANIA COMO SIGUE:

EXISTEN CUATRO CATEGOR{AS BASADAS EN EL TAMANO DE LA COMPANTA
A) PEQUENA, B) MEDIANA, C)GRANDE Y D) GRUPO CORPORATIVO,

PARA PODERLAS DEFINIR SE TOMO EN CUENTA EL VOLUMEN DE VENTAS Y EL
NUMERO DE EMPLEADOS,

CLASIFICACION POR VENTAS ANUALES CLASIFICACION POR EMPLEADOS
(MILLONES DE PESOS) .
MILL
0- &5 1 0- 29
386 - 3,19 2 250 - 39
3,200 - 5,524 3 900 - 1.499
5,525 EN ADELANTE 4 1,500 - EN ADELANTE

SI POR EJEMPLO UNA EMPRESA TIENE VENTAS ANUALES DE 2,000 MILLONES DE
PESOS Y TIENE 1000 EMPLEADOS, NOS RESULTA QUE POR VENTAS LA UBICAMOS
EN MEDIANA Y POR EMPLEADOS EN GRANDES. SE HACE UNA COMBINACION DE --
PUNTOS Y FINALMENTE SE CLASIFICA EN MEDIANAS,

Puntos Por VENTAS PunTos PorR EMPLEADOS = PunTos TOTALES
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PunTOS TOTALES = GRUPO DE VENTAS
2.3 (coMPANTAS PEQUENAS
4,5 (coMpANfAS MEDIANAS
6.7 (coMPANIAS GRANDES

8  (GRUPOS CORPORATIVOS

e S

AL SUMAR LA CANTIDAD DE PUNTOS ASIGNADOS A CADA EMPRESA, SE DERIVA
SU CLASIFICACION FINAL, DE ACUERDO AL EJEMPLO QUE SE DIO.



TaBLa |

RanGOs SALARIALES QUE PAGAN-LAS EMPRESAS (MILES DE PESOS)
ASISTENTES O AUXILIARES = $ 1,500 *$1,300-1,500 $1,000-1,200 $ 600- &0
CoORDINADORE'S » 2,000-250  *150-1,80 1,50 1,20 - 1,30
JEFATURAS
GCIA. DE CAPACITACION * 4,000-6,000  *4,00 3,000 2,000 - 2,500

*

&Iﬂ. II REC. H.H- S:GI] = ?;GD ¥ Q;[m - 5:% 3:[“) i LLU.—D 3.@

Gcia. DE ReL. InpusT,
GciA, DE REL. LABORALES

*

5.000 - 7.000 * 5,000 - 4,000 3.000

SE REQUIERE DOMINIO DEL INGLES EN UN 60-90% SEGUN EL PUESTO.
EL SALARIO MINIMO PROFESIONAL PARA RECIEN EGRESADOS SIN EXPERIENCIA ES DE $600,
A LOS RECIEN EGRESADOS SIN EXPERIENCIA PERO CON DOMINIO DEL IDIOMA LES LLEGAN A PAGAR $ 1,200,

Los DOS PRIMEROS NIVELES DE SUELDOS SE OBSERVAN PARA RECLUTAMIENTO Y SELECCION., ASI COMO PARA CAPACI-
TACION,

Los DATOS QUE SE PROPORCIONAN EN ESTA TABLA SON PROMEDIOS DE ACUERDO A LA ENCUESTA REALIZADA.
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3,6.11  DIFICULTADES QUE SE ENFRENTARON EN LA BUsqueDa DE EmpLEO.

ReciéN EGRESADOS

A NiveL pE COORDINADORES Y

JEFATURAS

A NIVELES DE GERENCIA

EsTereoTiPOS Y MoDAS DEL
Mercano DE TRABAJO

INEXPERIENCIA, CONOCIMIMIENTOS LIMITA
DOS EN LAS AREAS., FALTA DE HABILIDADES,
FALTA DE CONTACTOS, DESCONOCIMIENTO DEL
MERCADO DE TRABAJO.,

POCA OFERTA Y MUCHA DEMANDA, FALTA DE
CONTACTOS, FALTA DE ACTUALIZACION PRO-
FESIONAL, FALTA DE ESCOLARIDAD ADICIO-
NAL EN CUANTO A DIPLOMADOS, POSTSGRA--
DOS O MAESTRIAS, DESCONOCIMIENTO DEL -
MERCADO DE TRABAJO.

PocA OFERA Y MUCHA DEMANDA, NO SE PLA-
NEG LA BUSQUEDA DE EMPLEO EN BASE AL -
MERCADO DE TRABAJO, FALTA DE CONTACTOS.

LAS EMPRESAS REQI/IEREN EGRESADOS DE ES
CUELAS PARTICULARES, CON TRAYECTORIA
EDUCATIVA EN PARTICULARES TOTALMENTE,
CARACTERISTICAS FISICAS COMO SER DE TEZ
BLANCA, 0JOS CLAROS, CARISMATICOS, CON
CHISPA, DE SER POSIBLE QUE PERTENEZCAN
A UN ESTRATO SOCIAL ALTO., TAMBIEN HA-
BILIDADES COMO LIDERAZGO, BUEN MANE-
JO DE RELACIONES INTERPERSONALES, CON-
TACTOS CON MEDIOS RELACIONADOS CON EL
AREA, ENTRE OTRAS.,



ExPERIENCIA ESPECIFICA PARA EL
PuesTos

DeSEMPLEO POR  MAS DE TRES
MESES

CAReNcIA DE UN Pran DE Desa-
RROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL

BaJos SueLpos

LfMITES EN LOS RANGOS DE Enap

DesconocIMIENTO DEL MERcADO DE
TrRABAJO
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SE ENFRENTA LA SITUACION DE ESTAR
SOBRE O SUBVALUADO PARA EL PUESTO
QUE SE OFRECE.  REQUIEREN TIEMPO
ESPEC{FICO DE EXPERIENCIA,

LAS EMPRESAS PREFIEREN PERSONAL -
QUE ESTE TRABAJANDO Y BUSCANDO —
OTRO EMPLEO, EL DESEMPLEO GENERA
DESACTUALIZACION,

oS CANDIDATOS NO TIENEN UN PLAN
CONCRETO DE DESARROLLO, MAS BIEN
ACEPTAN LAS OPORTUNIDADES QUE SE
PRESENTAN Y ASf SE VAN PREPARANDO
Y DESARROLLANDO,

EXISTEN EN GENERAL BAJOS SUELDOS
EN EL MERCADO DE TRABAJO. [orRMAL
MENTE POCAS OPORTUNIDADES A NIVEL
GERENCIAL, A MENOS QUE HAGA CARRE
RA EN ALGUNA EMPRESA,

Los LfmMITES DE EDAD SoN 28. 30 6
35 Afi0S, DE ACUERDO AL PUESTO QUE
SOLICITE,

LA MAYORfA DE PERSONAS QUE BUSCAN
TRABAJO DESCONOCEN LOS REQUERIMIEN
TOS Y OPORTUNIDADES QUE OFRECE EL
MERCADO, NO REALIZAN NINGUNA IN--
VESTIGACION AL RESPECTO.
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3,6.12 ALTERNATIVAS DE EMPLEO QUE VISUALIZAN LOS Ps1cOLOoGOS EN
EL AREA INDUSTRIAL.,

1, Para PSICOLOGOS CON EXPERIENCIA DE 1 A 4 ANOS CONTINUAR CON
SU DESARROLLO DENTRO DEL AREA INDUSTRIAL EN LOS PUESTOS DE
RECLUTAMIENTO, SELECCION, CAPACITACION, ADMINISTRACION DE -
PERSONAL HASTA LOGRAR UNA GERENCIA.

2. REALIZAR ALGUNA ACTIVIDAD COMPLEMENTARIA EN SU TIEMPO LIBRE
COMO SERVICIO COMUNITARIO, FORMACION DE UN DESPACHO DE ASE-
Sorfa,

3.  INDEPENDIZARSE A FUTURO, (ConsuLTorfA 0 ASESORfA EN caPACITA-
CION, INTEGRACION DE PERSONAL, DESARROLLO ORGANIZACIONAL, RE
CURSOS HUMANOS ,

4, InvesTicaciON EN PsicoLoGfA APLICADA EN EL AREA INDUSTRIAL.
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3.7 ALcunas CONSIDERACIONES SOCIOCULTURALES QUE DEBE TOMAR EN
Cuenta EL Ps1cOro6o EN EL DESEMPENO DE Sus FUNCIONES,

EL PRINCIPAL PROBLEMA ETICO QUE SE CONFRONTA EN LA PsicoLocfA INDUS-
TRIAL, INDEPENDIENTEMENTE DEL GENERADO POR LA DENOMINACION DE ESTE -
CAMPO, ESTA LIGADO COMO EN TODAS LAS PROFESIONES, A ESA CLASE PARTI-
CULAR DE PROPOSITOS DE VIDA QUE SE LLAMAN "IDEALES”., LAS PERSONAS SE
ORIENTAN HACIA SU TRABAJO Y EN SU TRABAJO, MAS QUE POR EL CONOCIMIEN-
TO DE LAS PROPIAS CAPACIDADES, POR EL SENTIDO QUE DAN A SU VIDA DI--
CHOS IDEALES, LGS CUALES PUEDEN TENER UNA EXPRESION ABSTRACTA PERO -
QUE PENETRAN PROFUNDAMENTE EN LAS PERSONAS.

EN EL cAso DEL PsICOLOGD, SE ESFUERZA POR USAR SUS DESTREZAS Y CONO-
CIMIENTOS EN BENEFICIO DE LAS PERSONAS QUE INTEGRAN LAS ORGANIZACIONES,
CUALQUIERA QUE SEA SU PoSICION, FUNCION O JERARQUIA, LA FORMA CON-
CRETA DE LLEVARLO A CABO NO PUEDE LIMITARSE DE ANTEMANO NI ENCUADRAR
SE EN CAPfTULOS COMO SI FUERA UN LIBRO, ES UNA TAREA COMPROMETIDA E
INTENSAMENTE RELACIONADA CON LAS CARACTERISTICAS CULTURALES, DE LA -
SUBCULTURA PROPIA DE CADA ORGANIZACION, DE LAS PARTICULARIDADES DE LA
FORMACION ACADEMICA Y LABORAL, EN FIN, DE LOS DEMAS Y DE NOSOTROS MIS
ms,  ( 2)

PROBABLEMENTE, MAS QUE OTRAS PROFESIONES, LA DEL PsicOLoco ESTA muy -
INTERESADA EN LA TRANSFORMACION SOCIAL, PERO ESTO REQUIERE UN ALTO --
GRADO DE LUCIDEZ DE CONCIENCIA DE LA PROPIA REALIDAD Y DE Sf MIsMo,

ADEMAS DE ENFATIZAR EN QUE LOS PROBLEMAS ETICO-PROFESIONALES ESTAN MAS
GUE NADA VINCULADOS A LA CREACION, O NO, DE LOS PROPIOS IDEALES, PODE
MOS HACER UN INVENTARIO DE OTROS FENOMENOS A LOS CUALES ESTAN ASOCIA-
DOS:
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EL ENORME CRECIMIENTO DE LAS PROFESIONES DENTRO DEL CAMPO
DE LAS DISCIPLINAS SOCIALES.

LA CREENCIA EN LA ADMINISTRACION CIENTIFICA COMD FORMULA
MAGICA PARA LA SOLUCION DE LOS PROBLEMAS,

EL GRAN CRECIMIENTO DE LA BUROCRACIA ESTATAL Y PARAESTATAL Y
DE LAS INSTITUCIONES DESTINADAS A PROPORCIONAR SERVICIOS. CQ
MO SON LA BANCA, EL COMERCIO, LA DISTRIBUCION, ETC.).

LA FIEBRE DE CAPACITACION A PARTIR DE LAS REFORMAS CORRESPON
DIENTES A LA LEY FEDERAL DE TRABAJO,

LA ASOCIACION CONDICIONADA ENTRE EL PAPEL DEL P’SICOLOGO Y LA
SELECCION DE PERSONAL .

LA HIPERCONCENTRACION DE PROFESIONISTAS EN LAS AREAS URBANAS.

LA CONFIANZA EN EL USO DE LOS TESTS PSICOLOGICOS PARA LA --
SELECCION DE PERSONAL.,

LA COMPETENCIA ENTRE LOS PROFESIONISTAS EN LAS AREAS URBA--
NAS PARA LAS POSICIONES DE EMPLEO Y LAS JERARQUIAS EN LAS --
INSTITUCIONES,  EXISTE MUCHA OFERTA Y POCA DEMANDA.

LA PRODUCCION DE PROFESIONISTAS SIN ATENDER A LAS DEMANDAS
DEL MERCADO DE TRABAJO,  DESVINCULACION EMPRESA-UNIVERSIDAD.

LA INDEFINICION DE LOS DIVERSOS PROFESIONISTAS EN LAS INSTI-
TUCIONES DE TRABAJO.
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LA CARENCIA DE LEGISLACION EN MATERIA DEL EJERCICIO PROFE-
SIONAL DIFERENCIADO.,

LA CARENCIA DE COLEGIOS PROFESIONALES O EL REDUCIDO ALCANCE
DE SUS ACCIONES.

LA CARENCIA DE APOYO POR PARTE DE LAS ORGANIZACIONES PARA
QUE LOS PROFESIONISTAS CUENTEN CON HORARIO O RECURSOS PARA
CONTINUAR ESTUDIOS DE MAESTRIAS O POSTGRADOS,

LA PREMURA PARA REALIZAR TAREAS ESPECIALIZADAS A NIVEL L1—
CENCIATURA Y LAS POCAS OPORTUNIDADES PARA ADQUIRIR DICHA ES
PECIALIZACION A NIVELES DE POSTGRADO O MAESTRIAS,

LA INSUFICIENTE ARTICULACION DE LOS CRITERIOS QUE PERMITEN
DISTINGUIR LAS ESPECIALIZACIONES EN LA FORMACION DEL PSICO-
LOGO, YA QUE DEPENDIENDO DE LA INSTITUCION SE PROPORCIONA -
DIFERENTE ORIENTACION DISCIPLINARIA.

LaFarcA (1979) PLANTEA ALGUNAS SUGERENCIAS PARA FORMULAR UN CCDL
G0 ETICO PARA EL Ps1coLoso Mexicano,

lo.

EL PSICOLOGD MEXICANO ES UN CIENTIFICO. UN TECNICO, UN PRO-
FESIONAL DE LA PROMOCION DEL COMPORTAMIENTO, PERO ANTE TODO
ES UN HOMBRE, UNA PERSONA QUE CRECE Y SE DESARROLLA EN LN -
PA{S RICO EN RESERVAS HUMANAS Y EN RECURSOS NATURALES, PERO
VICTIMA DE TENSIONES E INJUSTICIAS SOCIOECONOMICAS QUE EN

MAYOR O MENOR GRADO, AFECTAN A TODOS,

Es ANTE TODO UN SER HUMANO GENUINAMENTE INTERESADO EN SU
PROPIO DESARROLLO Y EL CRECIMIENTO ARMONICO E INTEGRAL DEL
INDIVIDUO Y DE SUS GRUPOS,
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VALORA LA HONRADEZ Y LA SINCERIDAD COMO ACTIVIDADES PERSONA-
LES Y COMO METODO,

ES CAPAZ DE ESTABLECER RELACIONES INTERPERSONALES CALIDAS Y
PROFUNDAS, Y DE CONTRAER COMPROMISOS ESTABLES,

ESTA SUFICIENTEMENTE PREPARADO COMD CIENTIFICO Y coMO TECNICO
Y VALORA LA ACTUALIZACION CONSTANTE, TRABAJA CON SERIEDAD SO~
BRE HIPOTESIS CORROBORABLES POR LA PRACTICA Y LA EXPERIMENTA—
cI0N.

MANTIENE UNA ACTITUD ABIERTA A TODAS LAS CORRIENTES.,

Es CIENTIFICO POR EL CUIDADO DE SUS OBSERVACIONES Y REGISTROS,
POR LA CLARIDAD EN LA FORMULACION DE HIPOTESIS EXPLICATIVAS Y
POR LA METODOLOGIA RIGUROSA PARA PONER LAS HIPOTESIS A PRUEBA
Y NO DERIVAR CONCLUSIONES QUE GENERALICEN MAS ALLA DE LO QUE -
PERMITAN LOS FENOMENOS OBSERVADOS.

VALORA LA CONFIDENCIALIDAD Y EL RESPETO POR LA INFORMACION PER
SONAL RECIBIDA DE SU CLIENTELA,

No HACE DEL LUCRO EXAGERADO UN OBJETIVO PROFESIONAL.

ESTA ABIERTO AL CAMBIO SOCIAL Y ESTA CONSCIENTE DE QUE EL ES UN
FACTOR DE ESTE CAMBIO; PUGNA EN SU TRABAJO POR UNA SOCIEDAD CON

ESTRUCTURAS MAS JUSTAS Y EQUITATIVAS, MENOS MARGINADORAS Y DIS-

CRIMINADORAS,

LAFARGA CONCLUYE DICIENDO QUE SI BIEN NO SE PUEDE LEGISLAR SOBRE RES-
PONSABILIDAD, NI SOBRE CONGRUENCIA, EN VIRTUD DE QUE SON UN PRODUCTO
DE LOS PROCESOS EDUCATIVOS MAS QUE DE LA INSTRUMENTACION DE UN clD160
(y)



ETICO, LA EXISTENCIA DE ESTE PUEDE SERVIR DE GUIA EDUCATIVA Y PRO-
TECCION AL EJERCICIO DE LA PRACTICA PROFESIONAL. ( 4 )

EN 1964 EL DEPARTAMENTO DE PS1COLOGIA DE LA UNIVERSIDAD IBEROAMERICA
NA PUBLICO UN FOLLETO CON LAS NORMAS ETICAS PARA EL PSICOLOGO, EL
CUAL CONSTA DE CUATRO CAP{TULOS QUE INTEGRAN PRINCIPIOS GENERALES, -
DEBERES DE LOS PSICOLOGOS CON SUS CLIENTES, DEBERES PSICOLOGICOS CON
LA PROFESION, DEBERES PSICOLOGICOS CON LOS COLEGAS, QUE TRATAN DE RE
GULAR EL COMPORTAMIENTO DEL PROFESIONAL EN ESA AREA,

En 1931 se puBLICO EN AMERICAN PsycroLosy (VoL. 36, NOM, 6 pp 633-638)
LA VERSION DE LOS PRINCIPIOS ETICOS DEL PS1COLOGO, TRADUCIDA Y SINTE-
T1zADA PoR Ma, IsaBEL Roprfcuez ( 4 )

LOS PRINCIPIOS CON LOS QUE SE COMPROMETE COMPRENDEN BASICAMENTE DIEZ
AREAS:

1, RESPONSABILIDAD,

2. CoMPETENCIA PROFESIONAL.

3, lorMas MORALES,

4, DecLARACIONES PUBLICAS.

5. CONFIDENCIALIDAD,

6. BIENESTAR DEL CLIENTE O CONSUMIDOR,
7. RELACIONES PROFESIONALES.,

8. TECNICAS DE EVALUACION,

9. INVESTIGACION CON SERES HUMANOS,
10, CuiDADO Y USO DE ANIMALES.



ALcuNAS SITUACIONES QUE EL Ps1cOLOGO DEBE ENFRENTAR Y
VENCER EN EL DESEMPEfi0 DE sus FUNCIONES.

EL DESINTERES DEL MAS ALTO NIVEL DIRECTIVO.
LA FALTA DE APOYO DE LOS RESPONSABLES DE CADA AREA.

LA FALTA DE VINCULACION ENTRE LA MISION DE LA ORGANIZACION
Y LOS OBJETIVOS CORPORATIVOS Y PARTICULARES,

AUSENCIA DE PROGRAMAS GERENCIALES QUE DEN SOPORTE A LO AN-
TERIOR,

(ARENCIA DE UNA ADECUADA SUPERVISION EN LA ORGANIZACION.

FALTA DE POLfTICAS Y PROCEDIMIENTOS QUE RESPALDEN ADECUA-
DAMENTE LAS LABORES QUE SE REALIZAN O BIEN LA OBSOLESCEN—
CIA DE LAS MISMAS,

LA FALTA DE RECONOCIMIENTO SOBRE LA IMPORTANCIA QUE TIENE
LA LABOR QUE REALIZA EL PSICOLOGO DENTRO DE LA EMPRESA Y
SU INFLUENCIA EN LOS RESULTADOS FINALES,

CARENCIA DE ESTANDARES EN LA ORGANIZACION.

CARENCIA DE UN ADECUADO SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPERO
Y CALIFICACION DE MERITOS QLE PERMITA UN ESTIMULO JUSTO Y
MOTIVADOR,

CARENCIA DE UN BUEN PROGRAMA DE CAPACITACION VINCULADA A
SUS ACCIONES DE PRODUCTIVIDAD-CALIDAD, NO SOLO PARA CUMPLIR
CON LA LEY.
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CAPITULO 4 %

CONCLUSIONES

EN BASE AL PRESENTE TRABAJO CONSIDERO QUE TODA ORGANIZACION DEBE -
MANTENERSE ACTUALIZADA E IR MODERNIZANDOSE CONFORME A LAS DISTINTAS
CIRCUNSTANCIAS QUE LES OFRECE SU ENTORNO. YA QUE CADA EPOCA CREA LA
FORMA ORGANIZACIONAL MAS ADECUADA A SUS NECESIDADES CON EL FIN DE -
PRODUCIR AQUELLAS MODIFICACIONES QUE REVITALICEN Y RECONSTRUYAN —-
LAS ESTRUCTURAS DE LAS INSTITUCIONES.

EN MEXICO SE HAN DADO CAMBIOS QUE OBLIGAN A LAS EMPRESAS A SER MAS
EFICIENTES Y UTILES A LA SOCIEDAD, A ADAPTARSE A UN MEDIO AMBIENTE
DINAMICO Y VARIABLE Y A UN AVANCE TECNOLOGICO VERTIGINOSO QUE CON--
JUNTAMENTE MARCAN LA PAUTA PARA LAS ORGANIZACIONES DEL FUTURO.

INCLUSO ALGUNAS EMPRESAS HAN TOMADO LA INICIATIVA DE DESEMPENAR UN

PAPEL ACTIVO Y PROMOTOR DE CAMBIOS, PROPONIENDO PROGRAMAS DE DESA--
RROLLO DEL ELEMENTO HUMANO DENTRO DE LA ORGANIZACION. BASADOS EN ES
TRUCTURAS MAS FLEXIBLES Y HETERODOXAS, CONOCEDORAS DE QUE TIENEN UN
GRAN POTENCIAL PARA INCREMENTAR SU EFICIENCIA. MANTENIENDO SUS VALO
RES HUMAN{STICOS.

UNA DE LAS OPCIONES QUE LES PERMITE CONSERVAR DICHOS VALORES ES EL
DesARROLLO OreanizacionaL (D.0.). EL CUAL SE HA RETOMADO ULTIMAMEN-
TE. ESTA VEZ CON MAS CAUTELA Y MAYOR CONOCIMIENTO DE LO QUE DESEAN

LAS EMPRESAS., DE LOS RECURSOS CON QUE CUENTAN, DE LAS LIMITACIONES

DE SU ALCANCE, Y NO SOLAMENTE COMO EL "CREDO” A SEGUIR AL PIE DE LA
LETRA O LA MODA QUE EXISTE EN DETERMINADAS ORGANIZACIONES. SINO CO-
MO UNA ALTERNATIVA BASADA EN DIAGNGSTICOS ESPECfFICOS QUE SE PARTI-
CULARIZAN EN CADA INSTITUCION.
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POR EJEMPLO., PUEDE PERFECCIONAR EL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL
REDUCIENDO AL MAXIMO LOS ERRORES MAS COMUNES EN ESTE TRABAJO, COMO
SON: A) LA OMISION DE INFORMACION IMPORTANTE EN LOS PERFILES REQUE-
RIDOS, B) EL NO APLICAR LA TECNICA DE ENTREVISTA ADECUADA, C) EL --
DAR UNA INTERPRETACION EQUIVOCADA A LOS DATOS DEL CANDIDATO POR CA-
RECER DE OBJETIVOS EN LA ENTREVISTA, D) CAER EN LA SUBJETIVIDAD, —
E) PREJUICIAR Y ACEPTAR ESTEREOTIPOS QUE AFECTAN LA CULTURA ORGANI-
ZACIONAL., F) TOMAR DECISIONES APRESURADAS Y POCO PRECISAS POR FALTA
DE PLANEACION, G) BUSCAR MAS LA INFORMACION NEGATIVA QUE LA POSITIVA
ACERCA DE LOS CANDIDATOS, H) NO EMPLEAR LAS FUENTES DE INFORMACION
SOBRE EL CANDIDATO, COMO SON LA SIMULACION DE COMPORTAMIENTO, LAS -
REFERENCIAS PERSONALES, EL ESTUDIO SOCIOECONOMICO. EL EXAMEN MEDICO,
1) CARECER DE UN PROCESO SISTEMATIZADO DE SELECCION,

AL INTRODUCIR O MEJORAR PROCESOS, SISTEMAS. EQUIPOS, PRODUCTOS, —-

MERCADOS, ETC., EL PSICOLOGO CONTRIBUYE A MEJORAR LA CALIDAD, LA -

ACEPTACION AL CAMBIO, AL DESARROLLO DEL TRABAJO EN EQUIPO, A AUMEN

TAR LA CREATIVIDAD Y LA SEGURIDAD, A PRODUCIR DESEOS DE SUPERA—-

CION. A DISMINUIR LA ROTACION DE PERSONAL. A AUMENTAR LA PRODUCTIVL
DAD, A EVITAR EL RETRABAJO, A INCREMENTAR LAS VENTAS. A DIVERSIFI
CAR CANALES DE DISTRIBUCION. A REDUCIR COSTOS. AL LOGRO DE OBJETI--
VOS. A LA EFECTIVIDAD INTERPERSONAL O INTERDEPARTAMENTAL. ENTRE ——-
OTRAS, Y PUEDE CUMPLIR AS{ CON TODA UNA SERIE DE ROLES OUE LE IM-
PONE EL MOMENTO ACTUAL. TALES COMO:

- RoL coMo INTEGRADOR. - RoL comp INVESTIGADOR.

= RoL coMo ADMINISTRADOR. - RoL cavo NEGoc1ADOR.

- RoL cavo VENDEDOR. - RoL como EMPRENDEDOR,

- RoL como GENERADOR DE UTILIDADES. - RoL como Buen CoMUNICADOR.
- RoL como INsTRUCTOR CREATIVO - RoL coMo EMPRESARIO.

- RoL como Buen CoMuNICADOR.

- RoL como Buen PLANEADOR.

- RoL como IMPULSOR DE DESARROLLO.
- RoL como AcenTe De Camslo,
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EL D. 0. coN Sus BASES DE CRECIMIENTO Y DESARROLLO ARMONICO DE LOS
ELEMENTOS ECONGMICO Y HUMAND, ESTA ENCAMINADO A LOGRAR METAS PRE-
VIAMENTE INSTITUfDAS APOYADO DESDE LUEGO POR RELACIONES LABORALES
QUE PROPICIEN SITUACIONES FAVORABLES PARA ESTE TIPO DE INTERVENCIQ
NES EN LA EMPRESA.

ESTO IMPLICA UNA PLANEACION DE RELACIONES LABORALES Y RECURSOS HU-
MANOS DONDE EL PSICOLOGO PUEDE Y DEBE PARTICIPAR ACTIVAMENTE, YA -
QUE TIENE BAJO SU RESPONSABILIDAD PROCESOS IMPORTANTES COMO SON
EL DE RECLUTAMIENTO, SELECCION, INDUCCION, CAPACITACION Y DESARRO-
LLO DEL PERSONAL., PRINCIPALMENTE. LOS CUALES SON DEFINITIVOS EN EL
LOGRO FINAL DE OBJETIVOS.

PUEDE ADEMAS APOYAR A LA EMPRESA EN  LOS PROCESOS DE COMUNICA--
CION Y DISTRIBUCION DEL PODER, DENTRO DE LA ORGANIZACION, LOS CUA-
LES REQUIEREN DE TODA UNA PLANEACION.

ALcunos EXPERTOS DICEN QUE EL D, 0. Y LA CREACION O MODIFICACION -
DE CULTURA ORGANIZACIONAL NO REPRESENTAN LA SOLUCION PARA TODOS ==
LOS MALES, NI TAMPOCO PUEDEN TOMARSE POR TODOS. MAS BIEN DEPENDE -
DE POL{TICAS Y OBJETIVOS GENERALES DE CADA EMPRESA QUE PERMITAN LA
CONGRUENCIA INTERNA, EXTERNA Y TEMPORAL DE LOS COMPONENTES Y DE —-
LOS COMPORTAMIENTOS DE CADA INSTITUCION.

AHORA BIEN. DEBIDO A LA SITUACION ACTUAL LAS EMPRESAS PLANTEAN LA
NECESIDAD DE ADOPTAR Y EJERCITAR FILOSOFfAS COMPROMETIDAS CON LA
EXCELENCIA Y/O CALIDAD, CON EL FIN DE MEJOR LA CALIDAD DE LOS PRO-
DUCTOS O SERVICIOS QUE OFRECEN. POR LO TANTO EL PSI1COLOGO DEBE ES
TAR PREPARADO PARA OFRECER UN SERVICIO DE CALIDAD, DEBE SER CAPAZ
DE DESARROLLAR SISTEMAS O PROCESOS QUE SE RENUEVEN Y MEJOREN CONS-
TANTEMENTE Y QUE OPTIMICEN SU EFECTIVIDAD DENTRO DE LA ORGANIZACIGM,
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CON RESPECTO A LOS RESULTADOS DE LA ENCUESTA QUE LLEVE A CABO A TRA
VES DE LA Bousa pe TrRARAJO DE AMERICAN (HAMBER oF CoMMERCE oF Mexico.
A. C., CONCLUYO LO SIGUIENTE,

LA MAYORfA DE LOS PISCOLOGOS QUE PARTICIPARON EN LA MUESTRA SE DEDL
CAN A BRINDAR APOYO EN LAS AREAS DE RECLUTAMIENTO, SELECCION Y CAPA
CITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL. AS[ COMO EN OTRAS ACTIVIDADES DE
ADMINISTRACION DE PERSONAL, O EN PUESTOS DENOMINADOS DE RECURSOS Hu-
MANOS.  SON LAS OPORTUNIDADES QUE POR LO GENERAL OTORGAN LAS ORGA-
NIZACIONES EN EL AREA INDUSTRIAL.

S6LO UNOS CUANTOS PARTICIPAN EN LOS PROCESOS CENTRALES DE LA ORGA-
NIZACION COMO SON: INVESTIGACION DE MERCADOS. INVESTIGACION DE COoM-
PORTAMIENTOS ACTUALES O ESPERADOS FRENTE A CAMPARAS PUBLICITARIAS -
FRENTE A CAMPANAS PUBLICITARIAS, FRENTE A MEDIDAS FISCALES, EN LA -
PLANEACION DE PROMOCIONES. PERSUASION O DISUASION DE GRUPOS ESPEC-
FICOS, EVALUACION DE RESULTADOS O PRODUCTOS DE LA ORGANIZACION. EN
LA PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS, DESARROLLO ORGANIZACIONAL. INVES
TIGACION EN Ps1coLocfA DE FACTORES HUMANOS. SEGURIDAD E HIGIENE ~=-:
INDUSTRIAL.

SOLAMENTE UNOS CUANTOS PLANEAN, DISENAN, MODIFICAN O REGULAN LOS -
PROCESOS DE TRABAJO, LA DISTRIBUCION DEL PODER, LOS MEDIOS Y CONTE-
NIDOS DE LA COMUNICACION Y, EN GENERAL., LA INFRAESTRUCTURA CULTURAL
DENTRO DE LA CUAL OCURRE EL COMPORTAMIENTO DE LAS PERSONAS,

EXISTE CIERTA EVIDENCIA DE OUE LO ANTERIOR SE DEBE TANTO A UNA EX-
EXIGENCIA SOCIAL COMO AL PROCESO DE ADQUISICIGN DE CONOCIMIENTOS Y
EXPERIENCIA,  ADEMAS DE QUE LAS OPORTUNIDADES QUE BRINDA EL MERCA
DO DE TRABAJO SON DE ACUERDO A LAS CARACTER{STICAS DE NUESTRAS OR-
GANIZACIONES,
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Los PUESTOS QUE DESEMPENA EL PSICOLOGO PUEDEN SER DESDE ASISTENTE —
HASTA GERENTE 0 DIRECTOR DE AREA, PERO SE OBSERVA UNA MAYOR INCIDEN-
CIA EN LOS PUESTOS DE ASISTENTE. COORDINADOR Y JEFATURA. SEGUN  ESE
ORDEN,

SE DEBE A LA COMPETENCIA CON OTROS PROFESIONISTAS COMO SON LOS Lic.
EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS, LOS Lic. EN RELACIONES INDUSTRIALES,
LOS LONTADORES PUBLICOS, O INCLUSO LOS Lic. EN DERECHO. QUIENES TIE
NEN MAYOR ACEPTACION EN EL MERCADO DE TRABAJO PARA OCUPAR LOS PUESTOS
GERENCIALES,  SE HAN OBSERVADO CASOS DE Lic. EN TRABAJO SOCIAL O
INCLUSO SECRETARIAS QUE LLEGAN A NIVELES DE JEFATURA EN ESTE CAMPO.

S6LO EN CAPACITACION SE OTORGAN NIVELES DE GERENCIA A LOS PsicdLocos
0 EN D, 0., PERO NO SE OBSERVA ESE NIVEL EN RECLUTAMIENTO Y SELECCION.
A MENOS QUE ABARQUE FUNCIONES DE CAPACITACION SIMULTANEAMENTE,

Los PUESTOS DE MAYOR JERARQUIA SE OTORGAN MAS ESPORADICAMENTE A LOS
PSICOLOGOS Y SIEMPRE Y CUANDO SU TRAYECTORIA DENTRO DEL AREA DE RE-
CURSOS HUMANOS EN GENERAL HAYA SIDO BRILLANTE.,

LOS CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES QUE DEBE POSEER EL PSICOLOGO PARA DE-
SEMPENAR LOS PUESTOS CITADOS, FORMAN UNA LARGA LISTA Y CON FRECUENCIA
NO SE REUNEN EN SU TOTALIDAD, LO QUE DIFICULTA EN MAYOR O MENOR GRADO
SU CONTRATACION EN ALGUNA EMPRESA.,

LA ESCOLARIDAD REQUERIDA PUEDE SER PASANTE O TITULADO DE LA CARRERA
DE Ps1coLogfA.  SE REQUIEREN DEFINITIVAMENTE CURSOS DE ACTUALIZACION
EN DISTINTAS AREAS Y ACTIVIDADES., EL TfTULO EN OCASIONES ES NECESA-
RIO PARA OBTENER PROMOCIONES DENTRO DE LA ORGANIZACION.  Los posT—-—-
GRADOS, DIPLOMADOS, ESPECIALIZACIONES Y MAESTRIAS SE REQUIEREN PARA
MANTENERSE ACTUALIZADO Y BIEN PREPARADC SEGUN LO EXIGE CADA PUESTO.
EL MANEJO DE EQUIPO DE COMPUTO ES UNA NECESIDAD PARA EL PROCESO DE -
LA ABUNDANTE INFORMACION QUE SE RECIBE, ASf COMO PARA SU PRESENTACION
OPORTUNA.
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Los RANGOS DE EDAD LfMITES PARA CONTRATAR A UN PsIcOLOGO SON DE -
28, 30 6 35 AROS, SEGUN SEA EL PUESTO DE ASISTENTE, COORDINADOR O
JEFATURA,  PARA LOS PUESTOS DE GERENCIA ES DE 40 ANoS.

LAS PREFERENCIAS QUE SE OBSERVAN EN LA CONTRATACION DE ACUERDO AL
SEXO SON: EL AREA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL ESTA

PRACTICAMENTE OCUPADO POR MUJERES. UNO QUE OTRO HOMBRE TIENE A SU
CARGO ESTA TAREA., EN CAPACITACION EXISTEN MUJERES HASTA LOS NI-
VELES DE JEFATURA. PERO EN GENERAL PREFIEREN HOMBRES POR LA DISPQ
NIBILIDAD DE HORARIO O PARA VIAJAR, ASf COMO PARA IMPARTIR CAPA-
CITACION A LOS SINDICALIZADOS,  IGUALMENTE EXISTEN POCAS MUJERES
QUE TENGAN A SU CARGO UN PUESTO GERENCIAL.,

EN CUANTO A LOS NIVELES DE SALARIO VAR{AN DEPENDIENDO DE LOS PUES-
TOS, TAMANO DE LA EMPRESA, CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES DE LOS CAN-
DIDATOS, FLucTUAN DESDE Los $000,000.00 HASTA Los $6.000,000,00
MAS PRESTACIONES.

EL TIEMPO DE EXPERIENCIA REQUERIDO VARfA DE 2 A 5 ANOS, SEGUN SEA
EL PUESTO VACANTE. SIN EMBARGO., LA INEXPERIENCIA NO SERfA TANTO
PROBLEMA SI LOS CANDIDATOS MOSTRARAN CARACTERISTICAS coMo: PREPA
RACION TECNICA ADECUADA, HABILIDADES DE COMUNICACION, SEGURIDAD.
BUENA PRESENTACION Y TRATO, BUEN MANEJO DE RELACIONES INTERPERSO-
NALES, DINAMISMO, POTENCIAL, INICIATIVA, ORGANIZACION., EVIDENCIA
DE LOGROS PERSONALES, PLAN DE DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL.
AGRESIVIDAD, PROMEDIOS ESCOLARES ALTOS, DESEOS DE ENFRENTARSE A RE
TOS, HABILIDAD ADMINISTRATIVA, HABILIDAD PARA TRABAJAR EN EQUIPO.,
ENTRE OTRAS.



PROPUESTAS

[pr OBJETO DE ESTAR MAS PREPARADOS Y PODER INCURSIONAR EN OTROS
AMBITOS, PROPONGO LO SIGUIENTE:

PROPICIAR UN MAYOR ACERCAMIENTO ENTRE EMPRESAS Y UNIVERSIDAD EL -
CUAL PERMITA LOGRAR UN DESARROLLO INTEGRAL QUE BENEFICIE A AMBAS
PARTES. AL DISMINUIR LA DISTANCIA QUE ACTUALMENTE EXISTE ENTRE LA
TEORfA Y LA PRACTICA,

“NADIE DA LO QUE NO TIENE” Y SI EL NEOPROFESIONAL NO ADQUIRIG EN
LOS ANOS DE SU FORMACION EN LAS INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPE--
RIOR LAS HERRAMIENTAS HUMANAS Y TECNICAS PARA OPERAR Y DESARRO--
LLAR LA ORGANIZACION A LA CUAL SUMARA SU ESFUERZO PROFESIONAL Y
HUMANO, LO MAS SEGURO ES QUE SU RENDIMIENTO Y EL DE SU EMPRESA --
SEAN INSIGNIFICANTES. TAMBIEN PODRA OBSERVARSE QUE LAS EMPRESAS
SE VERAN EN LA NECESIDAD DE REMEDIAR UNA SITUACION DEFICITARIA CA
PACITANDO AL NUEVO PERSONAL, LOGICAMENTE CON DISPENDIO DE TIEMPO
Y RECURSOS QUE ADEMAS DE SER ENORME RETRASA LOS PROGRAMAS DE LAS
MISMAS,

LA FORMACION DE LOS PROFESIONALES SE DEBE DAR EN BASE A LOS PERFL
LES QUE PROPORCIONAN LAS EMPRESAS QUE EMPLEARAN A LOS DISTINTOS
PROFESIONISTAS EN LOS DIFERENTES CAMPOS PRODUCTIVOS. SI NO EXIS
TE COMUNICACION ENTRE AMBAS PARTES., PUEDE CAERSE EN LA OBOLESCEN-
CIA O SER MERAMENTE TEORICOS.,

LA VINCULACION ENTRE EMPRESAS Y UNIVERSIDAD PODRfA PROPICIAR LA
SOLUCION DE ALGUNOS PROBLEMAS SOCIALES COMO EL DESEMPLEO, LA IM—
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PRODUCTIVIDAD, LA FUGA DE CEREBROS, LA DEPENDENCIA TECNOLOGICA. LA
BAJA CALIDAD DE VIDA. ETC,

A TRAVES DE ESTA VINCULACION SE PUEDEN CREAR PROYECTOS DE BECARIOS.
PLANES PARA REALIZAR PRACTICAS 0 SERvICIO SocIAL., INTERCAMBIOS Aca-
DEMICOS Y EMPRESARIALES, PROYECTOS DE INVESTIGACION REALES Y NECESA
RIOS, ESTRATEGIAS PARA PREPARAR RECURSOS HUMANOS COMO POR EJEMPLO -
EL FORTALECIMIENTO DE POSTGRADOS. ESPECIALIDADES O MAESTRIAS, PRO—-
GRAMAS DE EDUCACION CONTINUA DONDE SE IMPARTAN CONFERENCIAS, CURSOS
Y SEMINARIOS DE ACTUALIZACION O ESPECIALIZACION.,  TAMBIEN PUEDEN -
ORGANIZARSE EVENTOS DE ORIENTACION, DONDE LOS ESTUDIANTES ESCUCHEN
DE VIVA VOZ DE LOS REPRESENTANTES DE LAS EMPRESAS. LAS OPORTUNIDADES
DE DESARROLLO QUE EXISTEN EN SU CAMPO PROFESIONAL. LOS RETOS A QUE
SE ENFRENTARAN, Y A SU VEZ LAS EMPRESAS TIENEN LA POSIBILIDAD DE
DARSE A CONOCER COMO FUENTE DE TRABAJO, MEJORANDO ASf SU IMAGEN Y
AUMENTANDO SUS CLIENTES POTENCIALES A TRAVES DEL RECLUTAMIENTO DE
PERSONAL AFIN A SUS ORGANIZACIONES,  PARA LOS PROFESORES Y DIREC
TIVOS DE LAS UNIVERSIDADES RESULTA UN EXCELENTE MEDIO PARA CONOCER
LAS OPORTUNIDADES DE DESARROLLO Y LOS REQUERIMIENTOS ACADEMICOS --
QUE NECESITAN SUS ESTUDIANTES EN EL MERCADO LABORAL. LOGRANDO AS{
QUE LOS RECIEN EGRESADOS SEAN MAS COMPETITIVOS.

Topo LO ANTERIOR DEBERA PROGRAMARSE CONSIDERANDO LOS DISTINTOS HO-
RARIOS DE AQUELLAS PERSONAS QUE ESTUDIAN, QUE TRABAJAN O QUE REALL
ZAN AVBAS ACTIVIDADES SIMULTANEAMENTE, CON EL FIN DE APROVECHAR AL
MAXIMO LOS RECURSOS HUMANOS Y FINANCIEROS QUE SE ESTAN INVIRTIENDO
EN LA ORGANIZACION DE DICHOS EVENTOS.,

Los TEMAS DE CONFERENCIAS, CURSOS, SEMINARIOS, POSTGRADOS, ESPECIA
LIDADES, DIPLOMADOS O MAESTRIAS DEBEN ENCAMINARSE PARA QUE EL PSI-
COLOGO DESARROLLE ACTITUDES. CAPACIDADES. HABILIDADES Y CONOCIMIEN
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TOS QUE LE PERMITAN UN MEJOR DESENVOLVIMIENTO EN EL AMBITO LABORAL.
AQUELLOS QUE PROMUEVAN EL DESARROLLO HUMANO, INDIVIDUAL Y SOCIAL, -
QUE IMPULSEN EL LOGRO DE UNA MAYOR PRODUCTIVIDAD, EL DISEFO Y APLI-
CACION DE TECNICAS DE INVESTIGACION PARA DIAGNGSTICOS DE FUNCIONA—
MIENTO EN EL ALCANCE DE OBJETIVOS. PARA CONOCER Y DETERMINAR NECESL
DADES DE CAPACITACION Y DESARROLLO, PARA CONOCER Y DISENAR TECNICAS
DE EVALUACION PARA LOS DISTINTOS PROCESOS EN SU CAMPO DE TRABAJO, -
PARA CONOCER LOS ASPECTOS LEGALES, ECONOMICOS., POLTICOS Y SOCIALES
QUE ENFRENTAN LAS EMPRESAS. PARA' DESARROLLAR HABILIDADES COMO INS—-
TRUCTORES. PARA POSIBILITAR UNA COMUNICACION CLARA Y CONVINCENTE.
PARA EVALUAR RESULTADOS SOBRE DIRECCION DE EMPRESAS, PARA NEGOCIAR,
PARA DESARROLLAR LA CREATIVIDAD, LA MOTIVACION. ETC.

CoN TODA LA PREPARACION QUE SE HA MENCIONADO PUEDO REALMENTE ASEGU
RAR QUE EL PSICOLOGO ESTARfA POSIBILITADO PARA ABARCAR OTRAS RESPON
SABILIDADES, COMO SON EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL. LA PLANEACION

DE RECURSOS HUMANOS. EL DISENO Y LA MODIFICACION DE PROCESOS, LA =-
ASESOR{A Y CONSULTORfA, LA INVESTIGACION EN INGENIERA DE LOS FACTQ
RES HUMANOS. SEGURIDAD E HIGIENE INDUSTRIAL, LA INVESTIGACION DE -
MERCADOS Y CONSUMIDORES, ETC, EN LAS CUALES NO HA PODIDO DESENVOL-=
VERSE EXITOSAMENTE. POR FALTA DE CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y EXPE-
RIENCIA,

OTRA POSIBILIDAD QUE PODRIA ALCANZAR SERA EL AMBITO DE LA CONSULTO
RIA, QUE LE REQUIERE EL DESEMPENO DE TODA UNA SERIE DE ROLES, CON -
CARACTERISTICAS PERSONALES ESPECIFICAS, TODA UNA GAMA DE CONOCIMIEN
TOS Y HABILIDADES QUE LE PERMITIRAN SER COMPETITIVO CON OTRAS CARRE
RAS,
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ADMINISTRACION

AVBIENTE

ANALISIS

AuTORIDAD

ADIESTRAMIENTO
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GLOSARIDO

CONJUNTO DE TECNICAS SISTEMATICAS QUE PER-
MITEN QUE LAS ORGANIZACIONES SOCIALES LOGREN
SUS FINES, ACCION DE PLANEAR, CONTROLAR Y
DIRIGIR LOS RECURSOS DE UNA ORGANIZACION CON
EL FIN DE LOGRAR LOS OBJETIVOS DESEADOS,

ES LA SUMA DE LOS FACTORES FISICOS Y SOCIALES
EXTERNOS A LAS FRONTERAS DE UN SISTEMA QUE -
ESTAN CONSIDERADOS DE MANERA DIRECTA EN EL -
COMPORTAMIENTO DE TOMA DE DECISIONES DE LOS
INDIVIDUOS EN EL SISTEMA.

DESMENUZAMIENTO DE CUALQUIER COSA EN SUS PAR
TES O ELEMENTOS INTEGRANTES (COMO OCURRE EN
LOS ANALISIS DE LABORES, DE PERSONAL O DE --
VENTAS) . PARA SU ESTUDIO Y PARA TOMAR ACUER-
DOS: EXAMEN DE CUALQUIER COSA PARA PONER DE
MANIFIESTO SUS ELEMENTOS O PARTES.,

EL PODER PARA TOMAR DECISIONES Y EJERCER MAN
DO O CONTROL SOBRE LA CONDUCTA DE OTRAS PER-
SONAS

AcCION Y EFECTO DE ADIESTRAR, INSTRUIR, ENSE
NAR,



10,

ABITO

ASESORIA

AUTOCONTROL

AUDITOR{A,

CALIDAD,

CamBI0,

COORDINACION.,
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Espacio LIMITADO, CONTRONO O PER{METRO DE
UN ESPACIO O LUGAR,

CARGO DEL FUNCIONARIO ENCARGADO DE ASESO-
RAR, DAR 0 TOMAR CONSEJO,  ORIENTAR, DIC
TAMINAR,

QUE SE CONTROLA POR S MISMO, SIN NINGUN -
AUXILIO EXTERNO,

EVALUACION REGULAR E INDEPENDIENTE, POR UN

CUERPO DE INSPECTORES INTERNOS O EXTERNOS,

DE LAS OPERACIONES CONTABLES, ADMINISTRATI-
VAS, FINANCIEROS Y OTRAS, DE LA EMPRESA,

CONJUNTO DE CUALIDADES POR LAS QUE SE MANI-
FIESTA EL MODEO DE SER DE UNA PERSONA O COSA.

DE ACUERDO A LA TEORfA DE SISTEMAS, MECANIS
MOS HOMEOSTATICOS O DE AUTORREGULACION PARA
MANTENER UNA VARIABLE DENTRO DE LOS L{MITES
DESEADGS,

AcCION Y EFECTO DE CAMBIAR,  |AMBIEN SE EM
PLEA COMO INDICACION DE CONTRATARSE O DIFE-
RENCIA, MUDAR, VARIAR, ALTERAR,

ACTO DE LLEVAR UN CONJUNTO DE PERSONAS O UN
CONJUNTO DE COSAS DISTINTAS A UNA ACCION O
CONDICIONES COMUNES, AJUSTE ARMONICO.
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CLima

COLABORACION,
COMPETENCIA,

COMUNICACION,

CoNTEXTO:

CONDICIONES DE
TraBAJO.,

CoNsuLTOR1A
EXTERNA,

SuMA TOTAL DE LAS ACTITUDES DEL TRABAJA-
DOR DENTRO DE LA EMPRESA ESPECIALMENTE EN
LO RELATIVO A LA SALUD Y COMODIDAD DE LOS
EMPLEADOS »

AcCION DE TRABAJAR CON OTRAS PERSONAS.
DISPUTA O RIVALIDAD, INCUMBENCIA., APTITUD.

PROCESO POR EL CUAL SE TRANSFIERE UNA --
IDEA DE UNA FUENTE A UN RECEPTOR CON LA
INTENCION DE CAMBIAR SU COMPORTAMIENTO,

ESTRUCTURA DE UN PROCESO, TEXTO CONSIDE--
RADO EN SU CONJUNTO Y ENLACE,

SE REFIERE AL MEDIO FISICO QUE RODEA A LA
ORGANIZACION COMPUESTO DE VARIOS ASPECTOS,
PoR EJEMPLO, ILUMINACION, HERRAMIENTAS DE
TRABAJO,

AcCION MEDIADORA PROVENIENTE DE FUENTES
EXTERNAS, LAS CUALES INTERVIENEN SOBRE EL
PROCESO.



ConsuLToR{A
INTERNA,

CREATIVIDAD,

DESARROLLO,

D1aGNOsTICO.

DinAmico,

DirecTIvO,

DIRIGIR,
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AcCION MEDIADORA PROVENIENTE DE UN NUMERO
DE PERSONAS QUE OPERAN FUNDAMENTALMENTE CQ
MO GRUPQ STAFF DE LA ORGANIZACION, LAS CUA
LES INTERVIENEN SOBRE EL PROCESO DE UN GRU
PO, ORGANIZACION O SISTEMA, PROPORCIONANDO
RETROINFORMACION A LOS PARTICIPANTES DE DL
CHO PROCESO,

APTITUD Y CAPACIDAD PARA CREAR CUALQUIER -
ELEMENTO DENTRO DEL DOMINIO DEL HOMBRE,
CAPACIDAD PARA ASOCIAR DOS ELEMENTOS, IDEAS
0 COSAS Y GENERAL ALGO NUEVO QUE SEA DE UTL
LIDAD A LA COMUNIDAD,

PROCESO EDUCATIVO A LARGO PLAZO QUE IMPLICA
UNA INSTRUCCION Y PRACTICA SISTEMATICA,

ETAPA DE CONSULTORfA EN LA CUAL SE DESCRIBE
SIN EVALUARSE LA SITUACION ACTUAL DE UNA -
PERSONA, DE UN GRUPO O DE UNA ORGANIZACION.

RELATIVO A LA FUERZO,  RELATIVO A LA DINA-
MIcA, DfCESE DE LA PERSONA MUY ACTIVA Y EM
PRENDEDORA ,

QUE SE PUEDE DIRIGIR, RELATIVO A LA DIREC--
cI6n,

GUIAR UNA COSA HACIA UN PUNTO DETERMINADO,



EJECUCION,
EF1cacia.,
EFicaz,

EFecTIvIDAD,

EMPRESA.,

ENFOQUE,

ENERGIA,

EnTROP1A,

ESTRUCTURA,

ACCIONAR UN PLAN,
CALIDAD DE EFICAZ,
QUE PRODUCE UN RESULTADO F{SICO O MORAL,

POSESION DE LOS MEDIOS PARA LLEGAR A LO-
GRAR EL OBJETIVO HACIA EL CUAL SE ENCAML
NA LA ACCION,

ACCION ENCAMINDA A UN FIN., Muy ESPECIAL
MENTE LA QUE COMPARTA, PONER EN JUEGD -
ACTIVIDAD, VALOR, ENERGIA U OTRAS CUALI-
DADES PARECIDAS, PROYECTO IMPORTANTE U
0SADO, AVENTURA.  CORRER EL RIESGO DE
UNA AVENTURA,  ORGANIZACION INDUSTRIAL
0 COMERCIAL QUE SE HACE FUNCIONAR PARA -
ALCANZAR METAS PROPIAS DE LAS MISMAS,

ENCARAR UN ASUNTO, NEGOCIO. ETC. LA Ma-
NERA EN QUE SE MIRA UN PROCESO. UNA SI--
TUACION, ETC.

FUERZA CAPAZ DE TRANSFORMAR ALGO EN TRA-
BAJO,

ES LA MEDIDA DEL GRADO DE DESORDEN EN UN
SISTEMA,

DISPOSICION Y ORDENAMIENTO DE PIEZAS., DE

ORGANOS, TEJIDO O PART{CULAS CONSTITUTIVAS.



EsTRATEGIA.
EvaLuacIOn,

ESTRUCTURA,

ExPERTO,

EsTiLo o Forma,

HINCAPIE,

IDIOSINCRASIA,

INNOVACION,

JERARQUIZACION.

ORGANIZACION,

ES UNA SUSBTANCIA O CUERPO, CONSTRUCCION.
PARTES MAS SOLIDAS DE UN TODO,

HABILIDAD PARA DIRIGIR UN ASUNTO.
CUANTIFICACION DEL RESULTADO DE UNA ACCION.

D1SPOSICION, DISTRIBUCION Y ORDEN DE LAS
PARTES DE UN TODO,

CONOCEDOR, HABIL. EXPERIMENTADO,

MANERA DE PROCEDER EN UNA ACTIVIDAD, CARAC

-TER PROPIO QUE DAN LAS PERSONAS POR VIRTUD

DE SUS FACULTADES,

INSISTIR CON TESON Y MANTENERSE FIRME EN LA
PROPIA OPINION O EN LA SOLICITUD DE UNA COSA,

TEMPERAMENTO, CARACTER, MODO DE SER PROPIO O
PECULIAR. DE CADA UNO,

ALTERAR LAS COSAS INTRODUCIENDO NOVEDADES,

ORDEN O GRADO QUE SE DA A LAS PERSONAS O
COSAS,

SISTEMA ESTABLE DE INDIVIDUOS QUE TRABAJAN
JUNTOS PARA LOGRAR UNA SERIE DE OBJETIVOS.
MEDIANTE UNA JERARQUIA DE RANGOS Y UNA DIVI-
SION DEL TRABAJO,



PerFIL.,

ProDUCTIVI-

RETROAL IMEN
TACION.

SisTeMma

SATISFACCION
INSATISFAC--
CION POR EL
TRABAJO,

RETRATO HABLADO DEL CANDIDATO A UN PUESTO.
DESCRIPCION DE UNA SITUACION,

EFICIENCIA EN EL USO DE LOS RECURSOS DE UNA
ORGANIZACION, MEDIDA POR EL VOLUMEN DE PRO--
DUCCION SATISFACTORIA POR EMPLEADO O POR HO-
RA-HOMBRE 0 POR JORNADA-HOMBRE DE TRABAJO,
ETC,

CONJUNTO ORDENADO DE ACCIONES INTERRELACIONA
DAS, GENERALMENTE MAS COMPLEJAS QUE UN PROCE
DIMIENTO DIRIGIDO HACIA UN OBJETIVO QUE SE -
PERSIGUE SOLAMENTE UNA VEZ,

ACTO QUE TIENE CAPACIDAD MOTIVADORA SOBRE HE
CHOS LLEVADOS A CABO EN EL PASADO.

CONJUNTO DE ELEMENTOS INTERRELACIONADOS E IN
FLUIDOS ENTRE Sf CON UN PROPGSITO DETERMINA-
D0. ELEMENTOS DE UN SISTEMA: INSUMO, PROCESO
Y CONTROL.,

LA TEORfA DE HERZBERG DICE QUE "CARENCIAS EX
PERIMENTADAS POR LA PERSONA EN EL MEDIO (Fisico
0 SOCIAL) DE TRABAJO, LE CAUSAN INSATISFACCION
PERO QUE CONTAR CON TODAS LAS COMODIDADES ES -
ERRONEO PENSAR QUE LA SATISFACCION TIENE COMO
CONTRAPARTIDA LA INSATISFACCION",



SINERGIA,

SUPERVISION,

STAFE,

Técnica,

Teor{A,

TraBAJO,

CAPACIDAD DE OBTENER MAYORES RESULTADOS
CON EL MENOR RECURSO.

GUfA Y DIRECCION PRESTADA A UNO O MAS -
INDIVIDUOS QUE LLEVAN A CABO TAREAS U -
OPERACIONES QUE SE LES HAYAN ASIGNADO,

GRUPO DE PERSONAS QUE FORMAN UN CUERPO
DE ESTUDIO E INFORMACION Y QUE ESTAN A
DISPOSICION DE QUIEN DIRIGE UNA EMPRESA,

CONJUNTO DE PROCEDIMIENTOS DE UN ARTE Y
UNA CIENCIA,

AGRUPACION SISTEMATICA DE CONCEPTOS DE -
UNA DISCIPLINA,

DESDE EL PUNTO DE VISTA ECONOMICO, TRABA
JO ES EL PROCESO DE GASTO DE LA FUERZA DE
TRABAJO, LA FUERZA DE TRABAJO ES EL CON-
JUNTO DE FACULTADES FISICAS Y ESPIRITUALES
LATENTES EN EL CUERPO HUMANO, EN LA PERSQ
NALIDAD DE UN SER HUMANO, QUE SE MANIFIES
TAN EN LA PRODUCCION DE VALORES DE USO DE
CUALQUIER CLASE.

MERCADO DE TRABAJO ES EL AREA GEOGRAFICA
EN LA QUE TRABAJADORES DE UNA MISMA PROFE
SION U OFICIO Y EMPLEADORES, CELEBRAN CON
TRATOS DE TRABAJO POR UN SALARIO QUE TIEN
DE A SER SEMEJANTE,
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MoToroLA DE MExico
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MOTOROLA, INC.: 100,000 empleados. MOTOROLA DE MEXICO, Planta Guada
lajara: 2,800 empleados. Filosofla de la empresa: 1.- Continua preocupacién por
la Capacitacién y Desarrollo de sus Recursos Humanos, y 2.- Constante bGsque
da por la calidad y la excelencia.

COMPROMISO 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 Capacitacién y Desarrollo del personal e incluso ha encabezado las siguientes
actividades:

1. Proceso de Transformaciébn hacia la Excelencia - Enero 88 encabezando las
primeras sesiones de cursos de Participacién y motivacién a la calidad y exce-
lencia, asl como cursos especlficos de capacitacién.

2. Apoyo a programas de Capacitacién y Desarrollo con la contratacién de un
Gerente de alto nivel que manejara los programas de Desarrollo Organizacional
y Capacitacién Integral. Ese apoyo e interés por el drea se ha permeado a nl
veles de Gerencia y Supervisién, mostrando todos un fuerte apoyo e interés -
por esta actividad primordial en Recursos Humanos.

3. Impulsé y apoyb los cursos de Participacién | (1987) para todo el personal
de MOTOROLA, Estos cursos se dan con instructores internos y a la fecha -
més de 3,000 empleados lo han tomado; Participacién Il inicié en Abril del 89.

4. Realizacién de un convenio, después de participar personalmente en Chica
go en un curso denominado Motorola Management Institute, para que los mejo
res instructores de dicho curso, vinieran a Guadalajara a impartirlo en 1987.

5. Autorizacién de la inversibn para la construccién del Centro de Capacita-
cibn Motorola, con 8 aulas (incluyendo una pequefia biblioteca). La inversién
aproximada fue de $ 100 millones de pesos. El Centro fue inaugurado en el -
primer trimestre de 1987.

6. 1988: Inicia el Proceso de Transformacién hacia la Excelencia. Formacifn
de un grupo especial de trabajo llamado Focused Training (Capacitacién y De

sarrollo Enfocados) buscando los mejores resultados de la Capacitacién del -
personal.

7. Constantemente supervisién del plan de capacitaciébn de los empleados por
parte del Director. Dicha supervisibn es con miras a mejorar la capacitaciéon y
dar el apoyo necesario.

8. Apoyo econbémico y con personal, para la implementacién de la Maestria en
Electrénica 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 Asesorfa constante en este progra-
ma. Asimismo ha apoyado becas técnicas y de licenciatura.

9. Presentacién hecha personalmente por &l 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 envlo de personal técnico y ejecutivo al -
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extranjero (Estados Unidos, Francia y el Lejano Oriente) a programas especifi-
cos de entrenamiento.

10. Autorizacién del Centro de Entrenamiento en Computadoras, establecido en
1938 para la capacitaciébn del personal en ol dérea computacional. La inversién -
total fue de 160 millones de pesos.

' LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION EN MOTOROLA GUADALAJARA :

OBJETIVO. Ofrecer al personal oportunidades de mejorar y acrecentar su ni-
conocimientos y habilidades para lograr en forma eficiente un mejor de-

sempel'\o en su trabajo y a la vez facilitarles su realizacién personal y profesio
nal.

ALCANCE. 12,800 empleados, cubriendo todos los niveles de la Organizacién en
sus 3 turnos de trabajo.

PERSONAL DE APOYO

La Direccién de Personal cuenta con una Gerencia de Recursos Humanos y Desa
rrollo Organizacional. De esta Gerencia depende el &rea de Capacitacién y De-
sarrollo. En dicha drea existen:

1 Gerente de Capacitacién 1 Secretaria
1 Jefe de Entrenamiento Técnico § Supervisores de entrenamiento de
1 Jefe de Entrenamiento en Com operadores

putacién 32 Entrenadores de tiempo completo
2 Instructores Especializados en las llneas de produccién

2 Asistentes de Capacitacién

Existen ademds mis de 50 personas, entre Gerentes, Jefes de Departamento y Su
perintendentes, que han sido entrenadas para fungir en determinadas activida-
des como Instructores Habilitados. EI Departamento de Comunicaciones nos pro
porciona la asesorfa necesaria en algunas actividades de Capacitacién.

MEDIOS UTILIZADOS Y FRECUENCIA

Para llevar a cabo nuestros programas de Capacilacién contamos con los siguien
tes medios de uso continuo:

1. Un Cenlro de Capacitacién con 8 aulas, con capacidad total para 250 perso
nas. Cada aula estd equipada con pantalla y pintarrén.

2. Una Sala - Auditorio para 250 personas.

3. Un Centro de Capacitacién en computacién, equipado con 10 computadoras
personales, cinco impresoras y un equipo computacional completo para el ins-
tructor del Centro. Todo este equipo del instructor estd enlazado a un sis-
tema de video proyeccién en pantalla gigante para fines didécticos.

§. Contamos con 20 retroproyectores, 8 televisores, 6 proyectores de trans-
parencias y sonido, 11 videocassetteras, 2 proyectores de cuerpos opacos, 1

equipo completo de videograbacién, 2 computadoras personales para preparar

materiales, 1 proyector de cine de 16mm., 1 biblioteca técnica con aproximada
mente 1,000 volGmenes, 1 videoteca con unos 150 videos, 8 rotafolios, y 2 -
equipos ‘de disolvencias para la proyeccién audiovisual.



INVERSION EN CAPACITACION:

En los dltimos afios se ha inverlido el 3.7% de la ndmina

en capacitacion, de acuerdo a los datos siguientes:

» CANTIDADES EN MILLONES DE PESOS.
*« LAS CANTIDADES DE 1989 SON HASTA ABRIL.

CONCEPTO / ARO 87 a8 89 TOTALﬁ
NOMINA 16,688 30,480 9,860 66,918
ﬁ%ﬁ%ﬁ’;{gf 2.81% 3.76% 4.99% 3.7%

CAFPACITACION EN EL PERIODO ENERO 87 - ABRIL 89

CONCEPTO / ARO 87 88 89
NUMERO DE CURSOS 441 244
WUMERO DE EMPLEADOS
BARTICIPANTES 10,672 | 11,090 | 2,382
HORAS-HOMBRE
CAPACITACION 161,747 | 170,441 | 46,601
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ANALISIS DE COSTO - BEMEFICIO Y DE LOS RESULTADOS LOGRADOS BAJO
EL ENFOQUE DE CAPACITACION INTEGRAL

En el Gltimo ano se tuvieron los siguientes resultados:

1. Se ha logrado disminuir nuestros lnver;tarios en un 14%
2. Se aumenté la productividad de nuestra planta en un 21%
3. Nuestras ventas se incrementaron en 23%

4. Se redujo el tiempo de ciclo en 18%

5. Mejor6 la entrega a tiempo en un promedio de 27%. En esle aspecto, una
de nuestras 4reas de manufactura fue reconocida como la mejor de todas -
las plantas de MOTOROLA del Mundo.

6. En varias de nuestras dreas productivas se ha disminuido el nGmero de -
partes defectuosas por cada millén 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 (Inspeccién Visual Mécdnica), de 1477 a 786 P.P.M.
- Microbotén (Prueba Eléctrica), de 17 a 0 P.P.M.

- Microbotén (Prueba Mecdnica), 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; en
1988, 218 y en lo que va de 1989, 103; ademés 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 afios a la fecha, sé6lo por excepcién -
damos cursos con instructores externos. Hemos desarrollado nuestros pro-
pios instructores con muy buenos resultados. Esto significa que aumenté la
capacidad técnica de nuestros empleados.

- Los 42 entrenadores realizan su entrenamiento en eltrabajo (On the Job Train
ning). Posteriormente los conocimientos son reforzados en los cursos forma-
les en las aulas.

- Se construyé un Centro de Capacitacién en el uso de microcomputadoras con

el equipo mds avanzado en su género,’'para la instruccién en diferentes soft-
wares y sistemas.

- Tenemos grupos de enseilanza del Inglés. EI 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 inversién estimada es de 50 millones de pesos. (300 estudiantes).

Se ha implementado en algunos cursos el uso constante del sistema de Video-
filmacién para la retroalimentacién a los participantes.

* P.P.M. = Partes Por Milibn
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- Como resultado de los cursos de Participacién, se han formado grupos de -
productividad en diversas Ilneas 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. Contribucién, junto con otras compaflas electrénicas, en el patrocinio de -
la Maestrla en Electrénica que se ofrece a través de la Universidad de Stan
ford, y la Universidad Auténoma de Guadalajara. Este programa es abierto
a los estudiantes que se interesen, ademis de los que envian MOTOROLA y
otras compaiifas. La inversién anual de MOTOROLA en este programa es -
de 50 millones de pesos.

Actualmente hay 25 estudiantes y se gradud ya la 1a. generacién en Enero
de 1989, con 6 estudiantes, tres de ellos de MOTOROLA.

2. Se tienen desde 1987 clases de secundaria ablertas en las aulas de MOTORO
LA. Con ello un grupo de 15 empleados han terminado su secundaria y es-
tdn por terminar este verano otros 5 més. '

3. Algunas instituciones como el CETI de Guadalajara y el Instituto Tecnolégico
de Cd. Guzmin han recibido algunos donativos en material por parte de MO-
TOROLA; inclusive, algunas becas técnicas de nuestros empleados son para
sus estudios en CETI ¥ CONALEP.

4. Constantemente (un promedio de una o dos visitas por mes) estudiantes de
Institutos Tecnolbgicos y de Universidades del pals, visitan nuestras instala
ciones como parte de su programa académico.

5. Algunos de nuestros empleados han sido invitados a exponer temas técnicos
ylo experiencias en foros y congresos locales, nacionales e internacionales,
organizados por diversas instituciones como Universidades, Asociaciones Pro
fesionales, etc.

Asl se ha participado en ARIOAC en Guadalajara, COMARI en Monterrey, Ti
juana y Querétaro; en ia semana de Ingenierfa en la UNIVA, Guadalajara; en
el ciclo de conferencias Empresa-Universidad, en la U.A.G., asl como algu-
nas conferencias de intercambio de experienclas en Estados Unidos y palses
del Lejano Oriente.

6. Estudiantes de distintas universidades de Guadalajara que participan en MO-
TOROLA en el programa de préicticas profesionales, también toman parte en
nuestros cursos mientras estdn en sus préicticas, sabiendo de antemano que
probablemente algunos de ellos no vayan a trabajar en MOTOROLA en el fu-
turo.

Estamos convencidos de que aquellos que han recibido algo de MOTOROLA, po-
drdn ser mds valiosos en el mundo del trabajo, sin Importar la compafila en que
presten sus servicios.

Por ello, seguiremos invirtiendo en Capacitacién y Desarrollo, a sabiendas del
riesgo que tenemos de que otras organizaciones se fijen en nuestro personal y
quieran enrolarlo con ellos. La sociedad es quien saldrd ganando, al contar -
con Recursos Humanos més 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.



INDUSTRIAS RESISTOL S.A. i B
PLANEACION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS

1.- INTRODUCCION:

La actividad de Capacitacién en todos 1los negocios de
INDUSTRIAS  RESISTOL S.A. ; responde al compromiso
establecido por el COMITE CENTRAL DE DIRECCION,encabezado
por el Director General de 1la empresa, en el PLAN
ESTRATEGICO 86/90 que marca el rumbo y orientacidén que la
empresa debe seguir para alcanzar el nivel competitivo que
espera.

En la filosofia global de la Empresa se senala que esto se
logrard a través de la inversién en tecnologia 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 Capacitacién
en cada negocio, las actividades dirigidas a diagnosticar y
satisfacer las necesidades de Capacitacién y Desarrollo al
personal, usando herramientas y metodologia adecuadas para
cada nivel.

2.- 0BJETIVO:

Asegurar que Industrias Resistol S.A. ( I.R.S.A.), cuente
con los Recursos Humanos necesarios, propiamente calificados
y motivados, afines a los objetivos de la Organizacion,
mediante un proceso de cambio planeado.

3.- ESTRATEGIA:

- Identificar las capacidades y el potencial de desarrollo
del personal de I.R.S.A., permitiendo asi determinar con que
se cuenta para lograr los resultados del presente y del
futuro.

- Detectar las fortalezas y debilidades de 1a Organizacion a
través de su potencial humano.

- Recomendar acciones correctivas y preventivas para
impulsar el desempeno de la Organizacion: el factor humano
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como soporte clave de la estructura y de la estrategia de
negocio.

- Definir necesidades especificas, individuales y grupales
de Capacitaciéon y Desarrollo, asesorar a los participantes
para impulsar su auto-desarrollo, -mejorar sus resultados y
fomentar el crecimiento dentro de la Organizacion.

- Contar con elementos efectivos para tomar decisiones en
materia de sucesidén gerencial y continuidad operativa en el
corto plazo.

- Definir bases para Planes de Carrera y desarrollo
individual en horizontes 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 diagnéstico se emplea el sistema de
evaluacion PERH, que consiste en:

-EVALUACION DEL PERSONAL: Se evalua a todo el personal
individualmente. Para los niveles de Direccidn, Gerentes
Generales y Gerentes funcionales, se aplican pruebas
psicolégicas; para los niveles de subgerencia hacia abajo,
se cuenta con un Sistema de Diagndéstico de necesidades de
Capacitacién, ambos disenados para proporcionar informacién
sobre : habilidades (técnicas, gerenciales 0
administrativas), de relaciones interpersonales, solucion
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 esta formado
por el jefe inmediato, jefe inmediato superior, consultor
externo que evalud y consultor interno de Recursos Humanos,
quienes en base al reporte psicoldgico y a las conductas
observadas establecen en concenso, una comparacion hombre
actual/puesto y hombre potencial.
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En el caso del Sistema de Diagnéstico de Necesidades, el
jefe inmediato conjuntamente con el evaluado, determinan las
4reas débiles y la magnitud critica de cada una.
-EVALUACION DEL IMPACTO
En base a los indices de ajuste resultantes del Comite
P.E.R.H., se efectua una evaluacién del impacto que las
acciones implementadas tuvieron en la persona. Con estos
resultados se vuelve a revisar la informacién, determinando
nuevas acciones y prioridades.
En los niveles de Directores, Gerentes Generales y Gerentes
funcionales. Para el resto de los niveles se disend el
Sistema de Deteccion de necesidades de (apacitacion.
Para la satisfacciéon de necesidades, se siguen diversas
acciones que pueden ser:
- De Capacitacion y Desarrollo. ( Cursos, talleres,
conferencias, participacion ' '
en Asociaciones Profesionales, lecturas, visitas, cassetes,
videos, etc.)
- Acciones Jefe- Subordinado.
- Rotacion de puestos ( entrenamiento cruzado).
- Enriquecimiento del puesto.
Inclusién en Planes de Sucesion Gerencial.
Consultoria especializada
Asesoria individual,
- Intervenciones de Desarrollo Organizacional (D.O.).
Las acciones que conforman la Planeacidon 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
Capacitacién de cada localidad).
1.- SISTEMA M.T.S.
Sistema para el entrenamiento técnico del personal
sindicalizado,basado en la diagramacién de procesos, diseno
de procedimientos operativos, formaci6n de los Supervisores
como escritores de manuales y como instructores practicos.
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El objetivo es formar especialistas en las areas de
operacidon 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 especializacidén. Este sistema esta
controlado por el Contrato Colectivo de Trabajo.

3.- ACCIONES DIRIGIDAS A SATISFACER NECESIDADES ESPECIFICAS.
Son acciones necesarias de cubrir en el funcionamiento de
una planta. Estas pueden ser d2 caracter técnico,
administrativo o humano. .

Con estos sistemas, 1a Capacitacion y el adiestramiento se
proporciona de manera permanente y se ha logrado efectuarla
por conviccién prooia del personal.

PROCESO DE CALIDAD TOTAL

Como una estrategia para que los VALORES FUNDAMENTALES DE
INDUSTRIAS RESISTOL S.A. se sigan y se cuente con PROCESOS
DE MEJORA CONTINUA, se ha implementado el Sistema de Calidad
Total, el cual no es un programa en si, sino un proceso que
2tiene un inicio y se continta en forma permanente. Las
actividades de esta area se dirigen a capacitar al personal
de todos los negocios con los conceptos de la Filosofia y
los Valores propios, difundiendo los fundamentos de Calidad
Total, formando instructores con la metodologia seleccionada
por I.R.S.A., formando especialistas en Control Estadistico
de Procesos y seleccionando las acciones adecuadas a cada
negocio en lo referente a programas de Servicio al Cliente.

PROGRAMA DE CULTURA INFORMATICA

Difunde la implementacidén y el uso de las herramientas
computacionales (hardware y software) en todos los negocios
de I.R.S.A., manteniendo actualizados a los wusuarios 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 al desarrollo practico de
estudiantes que se encuentran en el Ultimo ano de su
carrera, ofreciéndo el desarrollo de prdacticas en algun d4rea
de su especialidad durante un ano, otorgandoles una ayuda
econbmica (no una remuneracion). Al finalizar este periodo,
el becario puede ser contratado como empleado en funcion de
su desempeno, siempre y cuando cubra los requisitos
establecidos por reclutamiento y seleccién de personal.

Esta actividad es considerada como una aportacion a Jla
Comunidad.

NCLUST

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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ANEXO 1
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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



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.

.- EFECTIVIDAD GERENCIAL

.- CREATIVIDAD

.- MANEJO DE STRESS

.- AVENTURA EN ACTITUDES

NEGOCIACION POSITIVA

.- TOMA DE DECISIONES

.- FORMACION GERENCIAL

.- ADMINISTRACION DE TECNOLOGIA

.- 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

OO ~NOYU B W
1



INDUSTRIAS RESISTOL S.A. 129
CAPACITACION
ACCIONES DE CAPACITACION 1989
DEFINICION

PROGRAMA: 1.- EFECTIVIDAD GERENCIAL (EXTERNO)

FECHA DE REALIZACION:

HORARIO: TIEMPO COMPLETO

LUGAR: HOTEL JACARANDAS 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. 130
CAPACITACION
ACCIONES DE CAPACITACION 1989
DEFINICION

PROGRAMA: 2.- CREATIVIDAD

FECHA DE REALIZACION: JULIO (A DEFINIR DIAS)
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 PENSAMIENTO,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 DESARROLLADO SU
POTENCIAL CREATIVO. ‘

TECNICAS INDIVIDUALES.TECNICAS DE GRUPO
APLICACIONES.SEGUIMIENTO.

"
n
n
n




INDUSTRIAS RESISTOL S.A. 131
CAPACITACION
ACCIONES DE CAPACITACION 1989
DEFINICION

——— - e e s m e E e e ——————

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:  9:00-14:00

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.



INDUSTRIAS RESISTOL S.A.
CAPACITACION
ACCIONES DE CAPACITACION 1989
DEFINICION

PROGRAMA: 5.- NEGOCIACION POSITIVA

FECHA DE REALIZACION: MAYO 10-13

HORARIO: TIEMPO COMPLETO

LUGAR: HOTEL JACARANDAS CUERNAVACA MOR.

CONSULTOR: ANDERE Y ASOCIADOS / DR. GARY BERGTHOLD

COSTO P.P.: 600 U.S.D. + GASTOS DE HOSPEDAJE (5500 000.00)

- T ——
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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
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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,QUE APOYARAN A LOS
PARTICIPAMTES EN LOS PROCESOS DE TOMA DE DECISIONES.

TEMARIO:
-PROCESO DE SOLUCION DE PROBLEMAS.
CONCEPTOS. 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 CAPACITACION 1989
DEFINICION

PROGRAMA: 7.-FORMACION GERENCIAL

FECHA DE REALIZACION: 14-17 DE NOVIEMBRE 1989.
HORARIO0:9:00-18:00 HRS.

LUGAR: CENTRO DE DESARROLLO I.R.S.A.
CONSULTOR:

COSTO P.P.:

P e

OBJETIVO:
PROPORCIONAR A LOS PARTICIPANTES CONCEPTOS Y ANALISIS QUE
LES PERMITAN AMPLIAR SU VISION Y CAMPO GERENCIAL.

i T T T
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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

OBJETIVU:

PRESENTAR LOS MAS AVANZADOS CONCEPTOS RELATIVOS 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.

-0BSTACULOS. EJERCICIOS.

-COMPRA DE TECNOLOGIA.EVALUACION Y NEGOCIACION.
-ASIMILACION DE TECNOLOGIA.

-RECURSOS HUMANOS NECESARIOS PARA EL DESARROLLO DE
TECNOLOGIA.

-ALTERNATIVAS DE ORGANIZACION DEL DESARROLLO TECNOLOGICO.
-ESTRATEGIAS PARA DESARROLLAR NUEVOS NEGOCIOS DE CARACTER
TECNOLOGICO.

-PLANEACION ESTRATEGICA DE LA INNOVACION TECNOLOGICA.
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DEFINICION
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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:

PROPORCIONAR A LOS PARTICIPANTES LOS CONCEPTOS Y LAS
TECNICAS PARA FIJAR Y ELABORAR OBJETIVOS, ASI COMO METODOS
PARA EFECTUAR SU EVALUACION,

e

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: $ 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
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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 / 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 B.- INVENTARIO DE ESTILOS.

-FIJACION DE METAS.

-RESULTADOS PERSONALES Y DISCUSION.
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ACCIONES DE CAPACITACION 1989
DEFINICION

PROGRAMA: 13.-DIRECCION Y MOTIVACION DEL PERSONAL TECNICO.
FECHA DE REALIZACION: JUNIO 7-9 / OCTUBRE 4-6

HORARIO: 8:00-15:00 HRS.

LUGAR: INFOTEC (SN. FERNANDO 37, TLALPAN)

CONSULTOR: LIC. LINO GARCIA CARDIEL

COSTO P.P.: $ 594,000.00

———————————————— . T —

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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~ CAPACITACION
ACCIONES DE CAPACITACION 1989
DEFINICION
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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,
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TEMARIO:

.ADMINISTRACION DEL TIEMPQ NPOR 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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ACCIONES DE CAPACITACION 1989
DEFINICION
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" PROGRAMA: 17.-PLANEACION ESTRATEGICA
FECHA DE REALIZACION: AGOSTO 15-18 1989
HORARIO:9:00-18:00
LUGAR: CENTRO DE DESARROLLO IRSA
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.



.« ANEXO 2

LOS PROGRAMAS QUE A CONTINUACION SE DESCRIBEN
ESTAN DIRIGIDOS A LOS SIGUIENTES NIVELES:
SUBGERENCIA, SUPERVISOR,
COORDINADOR, AUXILIAR Y

SECRETARIAL

DICHOS PROGRAMAS ESTAN APOYADOS POR
OTRO TIPO DE ACCIONES MENCIONADAS

EN LA INTRODUCCION

shl



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-
cién de nuestros productos y servi-
cios en el mercado. - Antecedentes
-Dar a conocer las bases de planea- - Ventas mediante la satisfaccién de ne-
cidén operacionalizacion y sequimiento cesidades

de la venta.

-Facilitar la retroalimentacién que el
gerente debe dar (y recibir) a su
personal para identificar areas de
oportunidad.

Coémo evaluar las actitudes del cliente
Presentacion de beneficios

Analizar las funciones de compras sen-—

sibilizando a los asistentes en rela-

cién a:

-La empresa, sus objetivos y recursos
-Administracion, su proceso y ética
-Aspectos legales

-Utilizacion del poder de compra en la
empresa

-Mercado de compras

-Importancia de la activacion "entrega
y cumplimiento de lo negociado"

-Importancia financiera de la Adminis-
tracion de inventarios.

1

Compras

Objetivos y recursos de la empresa
Breve introduccion de la administra-
cioén

Inicio de la compra

Técnicas de negociacion

Activacien

Etica de compras

Presupuesto y manual de compras
Manual de compras

Clinica de negociacion

T




NOMBRE DEL
PROGRAMA

TECNICA CLEAVER

PROCESO
ADMINISTRATIVO

TALLER DE
REDACCION Y
ORTOGRAFIA

OBJETIVO

TEMARIO

-Conocer los antecedentes y principios
basicos de la tecnica Cleaver.

-Conocer, aplicar, calificar e inter-
pretar los instrumentos Self-Descrip-
tion , Human Factor y Job Description

Instrumentos de la evaluaciodn psicolé-
gica

Antecedentes de la técnica Cleaver
Descripcidén de los instrumentos
Self-Description, Human Factor y Job
Description

Aplicacidn, graficacion y calificacioén
de los instrumentos

Combinaciones basicas

Perfiles tipo

Interpretacion de los perfiles

Que el participante, a partir de su

posicién en la organizacidén, comprenda
los principios, técnicas, metodologias
e instrumentos del proceso administra-
tivo, para que sea capaz de aplicarlos
en el desempeno habitual de su trabajo

Principios basicos

Planeacién

Organizacidn

Integracién de recursos humanos
Direccion

Toma de decisiones

Control

La secretaria:

-Conocerda las técnicas de redaccioén '
para la elaboracion de escritos cla-
ros, precisos, sencillos y adecuados
a las necesidades especificas de su
puesto.

-Se sensibilizara para detectar sus
vicios en la redaccién.

-Se adiestrara en el uso de las reglas
ortograficas para presentar sus es-
critos correctamente.

Concepto de redaccidn

Tres factores auxiliares de la redac-
cién

Cualidades de un escrito

Correccién de un estilo

La carta

Correspondencia especial

Comprension dinamica de articulos

ShT




NOMBRE DEL
PROGRAMA

LOTUS 1-2-3
BASICO

LOTUS 1-2-3
AVANZADO

MICROSOFT
WORD

OBJETIVO

TEMARIO

Que el participante conozca la filoso-
tia y el diseno del Paguete LOTUS
1-2-3, adquiriendo las herramientas
basicas para que haga uso de los modu-
los Hoja de Trabajo y Graficas.

Introduccién ¢
Historia del Paquete

Disefio Basico

Movimiento del Cursor

Etiquetas, Valores y Fdrmulas
Formulas Inlcuidas

Desarrollo de Formulas

Aplicacion a Casos Practicos
Creacion de Graficas

Lograr un dominio de los modulos Hoja
de Trabajo, Graficas y Base de Datos,
aplicando sus conocimientos en la ela-
boracion de programas interactivos di-
senados a través de "Macros".

-

Concepto de Base de Datos

Disefio y Organizacion

Busquedas

Graficas Avanzadas

Funciones Ldgicas

Conceptos Fundamentales Programacion
Macros

Creacion de Menus en Espahol
Generacidén Automatizada de Reportes

- Proporcionar los fundamentos de la
funcion de procesamiento de la pa-
labra.

- Conocer el uso y aplicacion de los
comandos mas comunes en Word.

- Conocer las tecnicas para la organi-
zacion de la informacion.

Funcion de procesamiento de la palabra
Conceptos Basicos de WORD
El Teclado y sus Funciones
Operaciones Basicas

Uso de Glosarios
Operaciones de Formato
Manejo de Archivos
Impresion

Documentos Modelo

Ventanas

Hojas Modelo (Galeria)
Correccion de Ortografia
Funciones Especificas

ShT




NOMBRE DEL
PROGRAMA

DBASE III PLUS

STORYBOARD

EXCEL

OBJETIVO

TEMARIO

Proporcionar al participante los cono-
cimientos practicos elementales sobre
la operacion del Sistema Manejador de
Base de Datos DBase III FPlus.

Conceptos Basicos

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
Introduccion al modo de Comando

Que el participante:

- Revise los fundamentos del disefio y
elaboracion 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.

Introduccién

Metodologia de desarrollo de presenta-
ciones

Picture Maker

Story Editor

Picture Taker

Proporcionar al participante:

- Un conocimiento general de las ca-
racteristicas y alcances del paquete
integrado Excel.

- Conocimientos practicos que le per-
mitan utilizar el sistema en sus mo-
dalidades de Hoja Electronica, For-
mateo e Impresion de documentos y
Graficacion.

Introduccién

Manejo de Ventanas
Manejo de Archivos
Imprimir un Documento
Comandos Diversos
Férmulas

Funciones

Base de Datos
Graficas

T




NOMBRE DEL
PROGRAMA

ADMINISTRACION
DE
MICROCOMPUTADORAS

LABORATORIO DE
SUPERVISION
EFECTIVA

OBJETIVO

TEMARIO

- Evaluar la factibilidad e impacto de
un proceso de sistematizacion.

- Mantener una coordinacién estrecha
con el area de sistemas, para obte-
ner el mayor beneficio posible de
los esfuerzos.

Introduccién

Analisis y diseno de sistemas
Estudio de factibilidad
Vision global de sistemas
Mesa redonda

Practica

-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.

Ccémo determinar areas de efectividad
Cémo convertir las areas de efectivi-
dad en objetivos

Como evaluar la propia efectividad
Ccomo evaluar un estllo de efectividad
gerencial

Cémo contribuir a la efectividad de un
superior

Como contribuir a la efectividad
gerencial

Coémo redisefnar la organizacién para
mejorar la efectividad

Como saber gue debe hacerse para
grar la efectividad en situaciones
especificas

Como motivar a los subordinados para
el logro de mayor efectividad

Como manejar el conflicto para incre-
mentar la efectividad

lo-
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NOMBRE DEL
PROGRAMA

CONSULTORIA
INTERNA

ANALISIS DE
PROBLEMAS Y TOMA
DE DECISIONES

OBJETIVO

TEMARIO

Desarrocllar en los participantes las
habilidades fundamentales como ccnsul-
tores internos de la organizacion.

Formas y enfoques de la realacion de
consultoria

La finalidad de “ventas“ del consultor
interno

Los motivos del cliente

El primer contacto

Modelos de la relacidén de consultoria
Prediagndstico

Definicidén de programa

"Contrato", los objetivos a alcanzar
Primera estrategia

Bloqueos de la venta

Continuidad de la relacién
Definicién del trabajo de los servi-
cios corporativos

Evaluacion y seguimiento

Dar a conocer la aplicacién de los
principios y herramientas del proceso
K.T.A. en su trabajo, incorporando los
elementos que les permitan desarrollar
y mejorar su habilidad para analizar
problemas, tomar decisiones e identi-
ficar problemas potenciales.

Analisis de Problemas

Enunciado del problema
Especificacidn del problema
Desarrollo de posibles causas
Analisis de las causas
Verificacion

Andlisis de Decisiones
Enunciado de las decisiones
Establecimiento de los objetivos
Clasificacién de los objetivos
Desarrollo de alternativas
Comparacxén Yy eleccidén

Analisis de Problemas Potenciales
Descripcion del plan de accioén
Anticipacién a los problemas
Anticipacion de probables causas
Eleccion del tipo de accidn
Retroalimentacion

BT




NOMBRE DEL
PROGRAMA

PLANEACION
ESTRATEGICA

DESARROLLO DE
HABILIDADES DE
COMUNICACION EN
EL EJECUTIVO

NEGOCIACION Y
MANEJO DE
CONFLICTOS

OBJETIVO

TEMARIO

Proporcionar al participante una vi-
sion general de lo que IRSA entiende
por Planeacion Estratégica, asi como
darle los elementos necesarios para el
manejo de una serie de herramientas ¢
técnicas de analisis que se utilizan
dentro del proceso de Planeacion Es-~
tratégica de la corporacion.

Monitoreo del medio ambiente
Analisis de la posicién competitiva
Desarrollo de estrategias
Estrategia corporativa

Planes operativos

Ejecucioén y control

Conceptos conexos con planeacion

Como resultado de este programa los
participantes estaran en condiciones
de comunicarse mejor a través de un
procesc bidireccional que les permita
evitar y resolver problemas.

| IO T R A |

Proceso de la comunicacién
Proposito de la comunicacién en la
organizacioén

Liderazgo Efectivo

El valor de la asertividad en la
comunicacién interpersonal
Ventana de Gordon

Tipo de respuestas

Secuencia de estrategias
Situacion gana-pierde

Estilos de manejo del conflicto
Plan de sequimiento

Desarrollar habilidades de negociacion
que les permitan afrontar en forma
efectiva sus problemas de intersaccion
y lograr conductas que mejoren sus
relaciones humanas en su trabajo.

Bases para el manejo de la negociacion
Estilos versatilidad

El conflicto

Método Fisher

Estrategias técnicas

Alentar a otros a cambiar de conducta
Casos




NOMBRE DEL
PROGRAMA

EXPOSICION Y
CONDUCCION DE
GRUPOS

OBJETIVO

TEMARIO

Que los participantes conozcan y apli-
quen los métodos y técnicas que les
permitan operar en forma efectiva sus
sistemas de instruccidn.

Presentacién

Proceso Ensenanza - Aprendizaje
Conduccidn Adecuada de la Tipologia de
Participantes

Métodos de Aprendizaje

Diseno de un Programa de una Presenta-
cioén

Practicas

Casos

ISt




@ INDUSTRIAS RESISTOL S.A. Mt
Planta Vikingo
CAPACITACION
Informe de Actividades Enero =-Jullo de 1988
Y Administracitn de Programas de Capacitacibn y Adiestramcento M.T.S. :
Prognamacién - Ejecucin - Evaluacifn - Seguimiento
O Reentrenamiento Mecfnicos Autamotrices
7 participantes Instructores: Supervisor y Sobrestante Temas: 12
duracién: 1.5 meses Horas: 135 aprox.
O Reentrenamiento Operadores de Laminaci6n :
3 participantes Instructor: Supervisor de Turmo Temas: 14
duracién: 3 meses Horas: 190 aprox.
0O Grado de Especialidad Mecinico de Piso
5 participantes Instructores:2 Supervisores de Area Temas: 15
duracién: 6 meses Horas: 480 aprox.
@ Grado de Especialidad Electricista/Instrumentista
6 participantes Instructor: Supervisor Eléctrico Temas: 35
duracién: 6 meses Horas: 480 aprox.
O Grado de Especialidad Operador de Laminacién
4 participantes Instructor: Supervisor de Turno Temas: 28
duracién: 6 meses Horas: 480 aprox.
O Grado de Especializacién Mecdnico de Piso
6 participantes . Instructores: Analista mec.3 Sup.grales. Temas: 15
duracién: 6 meses Horas: 480 aprox.
D Grado de Especializacién Electricista/Instrumentista
3 participantes Instructor: Supervisor Eléctrico Temas: 38
duracién 6 meses Horas: 480 aprox.
0O Grado de Especializacién Mecdnico Automotriz
7 participantes Instructor: Supervisor Tenas: 15
duracién: 3 meses Horas: 190 aprox. -
|




% Coondinacibn de Escritura de Manuales Técnicos Vikingo/M.T.S. i
Mantenuniento mecdnico y eldctiico 6 Janunzea

% Colabonacibn en el Proghama de Asimilacién Tecnolégica de fa Planta
& Coondinacibn de Las actividades de vineulacibn I1.R.S.A. -Conale p
4 Coondinacibn del Proghama de Becarnios y Practicantes

% 2 Tallenes de Integracién de Equipos de Trabajo en fas aneas de MofLinos y Taller automoiniz

participantes : 30 sindicalizados 5 Sobrestantes 2 Superv.dsones

% 2 Talfenes sobre Problemas de La Adofescencia y el Adolescente y ef entorno social. Conalep
participantes : 50 alumnos Asistente Ejecutivo

» Pi'wg-’r.arl;a de Medicibn de La Productividad B.L.S. 95% avance

# Programa de Impulso a £a Productividad 35% auanc'a

% Penfodico Mensuafl " VIKINGO "

% Bofetin Informativo sobre Productividad y Calidad

% Impresibn de Manuales de Capacitacifn en C.P.P./ Bosques

# Adquisicibn de Matenial diddctico en Biblioteca TRSA

& Reproduccibn de Material didfictico para Cursos y eventos de Capacitacibn
* Inicio de Biblioteca de Cultura General

% Programa de Recuperacibn de Manuales Técnicos de Capacitacibn Oniginales
# Compilacibn de Materiales BiblLiogntficos sobre productividad y calidad

% Preparativos pana el Programa de Filosogda y Valones en coondinacifn con La Genencia Conponativa de
Productividad,

% Registro de 196 Comstancias de Habilidades Laborales y 14 Liatas de C.H.L. en La S.T.yP.S.

CAPACITACION

pPlanta Vikingo




. ~mas de Caparita .1 para el perisdo 1988 - 1990
-avplo, Foresat~* y L. nta Vikingo

@ Kenpvacddr ' La comesifn Mixta de Capacitacién, Adies trameento Y Paoduct.iucE':d
# Esfudios de CLima Laboral en ef Departamento Forestal y en Distribucion y Logistica

¥ Aplicacibn de Autodiagnbstico de Necesidades de desarrollo en fa Planta Vikingo y Cd.Hidatgo,como parte
d el Programa Evaluacién / Pernsona / Puesto

¥ Actualizacibn det Programa de Induccibn, Pre-guidn

# Programa Téenicas de Negociacibn y Manejo de Conflictos
4 eventos 75 participantes no-sindicalizados

¥ Actualizacibn permanente de Catdlogo de Puestos
%7 Cunsos de Contabilidad 25 pariicipantes no-sindicalezados 5 in.mwc.toau 3 medes
* 7 Cursos Actualizacibn en Hidrbulica 20 participantes 7 Tnstrwctones 45 hns. aprox.,

OBSERVACIDN :

La Planta vikingo cuenta con el Sistema Multihabilidades en Capacitacién y Adiestramfento para su per-
sonal Sindicalizado,lo que le obliga y facilita la capacitacion y adiestramiento permanente de dicho -
personal,ya que 16s aumentos de sueldo estan supeditados al desempeiio' de los trabajadores y al hecho
de aprobar o no un Programa de Grado de Espec1alidad , de Grado de Especializacion o Reentrenamiento
con Grado de Especialidad,

No tenemos ESCALAFON para personal sindicalizado . La Capacitacién y el Adiestramiento es aqui perma-
nente por Contrato Colectivo ¥ por conviccidn de sindicalizados ¥ no-sindicalizados

CAPACITACION
Planta Vikingo




CALIDAD TOTAL.
15
CURS0S IMPARTIDOS
NOMBRE DEL CURSO: "FUNDAMENTOS DE CALIDAD TOTAL"
DIRIGIDO A: PERSONAL DE CONFIANZA
DURACION: 16 HRS.
OBJETIVOS: AL TERMINO DEL CURSO, EL PARTICIPANTE:
= 1) Identificar8, planeard y ejecutard mejoras de

calidad en su trabajo.
2) Participard en equipos para el mejoramiento -
de la calidad.

CONTENIDO: 1) Seleccifn de un tema general para la mejora.

2) Encuesta con clientes

3) Seleccibn de uu proyecto

4) Acuerdos con los clientes sobre reyuerimientos
5) Diagramas de flujo de procesos

6) Andlisis de causa-efecto :

7) Definicibn de sistemas de medicién del proceso
8) Recopilacifn y andlisis de los datos sobre me-

diciones.

9) Implementacifn de acciones correctivas
10) Monitoreo de resultados



CALIDAD TOTAL

NOMBRE DEL CURSO:
DIRIGIDO A:

DURACION:
OBJETIVO:

CONTENIDO:

FORMACION DE INSTRUCTORES DEL CURSO DE FUNDAMENTOS
DE CALIDAD TOTAL.

GERENTES, SUBGERENTES, SUPERINTENDENTES QUE SERAN
INSTRUCTORES.

55 HRS.

AL TERMINO DEL EVENTO,EL PARTICIPANTE:

Impartird un curso de Fundamentos de Calidad Total
considerando la gufa revisada durante el curso.

1) INTRODUCCION.

- Pedagogfa Vs. Andragogia

- 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 instruccidn
-~ Monitoreo e intervencifn

- Ejercicio de exposicifn de los temas anteriores

11) PROCESO DE MEJORA DE LOS 10 PASOS (EXPOSICIO-
NES PERSONALES)

1) Seleccifn de un tema general para la mejora

2) Encuesta con clientes

3) Seleccifn de un proyecto

4) Acuerdos con los clientes sobre requerimientos
5) Diagramas de flujo de procesos

6) Anflisis de causa-efecto

7) Definicidn de sistemas de medicién del proceso
8) Recopilacibn y andlisis de los datos sobre me-

diciones

9) Implementacifn de acciones correctivas
10) Monitoreo de resultados



CALIDAD TOTAL,

NOMBRE DEL CURSO:

DIRIGIDO A:

DURACION:
OBJETIVOS:

CONTENIDO:

FORMACION DE EXPERTOS EN CONTROL ESTADISTICO DEL
PROCESO CEP.

INGENIEROS DE PROCESO, JEFES DE AREA DE PRODUC- -
CION Y ABEGURAMIENTO DE CALIDAD,
236 HRS.,

AL TERMINO DEL PROGRAMA DE 10 MODULOS, EL PARTICI
PANTE:

1) Disefiard una estrategia particular para la im-
plantacién de CEP en su unidad;

2) Derivarad el uso de la metodologia a nivel de -
supervisidén y en una segunda fase a personal -
sindicalizado,

1) Marco de referencia.
1I) Matemdticas Bisicas
1I1) Herramientas Bisicas I (Estadistica descriptiva)
1V) Herramientas B&sicas 11 (Graficas de control)
V) Proceso dentro de control estadistico y evalua-
cibn de la habilidad del proceso.
VI) Probabilidad
VII) Inferencia estadistica
VIII) Muestreo de aceptacibn
IX) Disefio de experimentos
X) Tépicos adicionales de estadistica.



CALIDAD TOTAL

NGMBRE DEL CURSO:
DIRIGIDO A:
DURACION:
OBJETIVOS:

CONTENIDO:

SISTEMA DE ENTRENAMIENTO OPERATIVO.

USUARIOS DEL SISTEMA (GERENTES, SUPERVISORES)
8 HRS.

AL TERMINO DEL EVENTO EL PARTICIPANTE:

1) Identificari las caracteristicas fundamentales
de un sistema de entrenamiento en el trabajo.

2) Valorard la conveniencia de contar con siste--
mas de entrenamiento en el trabajo (0JT)

1) Caracteristicas del sistema’

- Entrenamiento funcional

- Principios gestales

- Aprendizaje inductivo

2) Disefio de programas

3) El papel de supervisor en el entrenamiento



ANEXO C©)
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LOGRAR LA EFECTIVIDAD EN LA ADMINISIRACION OE LOS RLCURSOS HUMANOS DE LA ORGANIZACION DEFCHDE LUS MISHOS
FACTORES QUE APOYAN LA EFECTIVIDAD DE CUALQUIER PROCESO: LA FORMULACION Y PUESTA EN PRACIICA DE  UNA
ESTRATEGIA APROPIADA. 2

LA ESTRATEGIA DE RECURSOS HUMANDS EN CHRYSLER MEXICO ES PROACTIVA: ESTA CONSTITUIDA POR UN CONJUNID
DE PROGRAMAS, ALGUNOS MODULARES Y OTROS ESPECIFICOS, TENDIENTES A ASEGURAR QUE LOS RECURSDS HUMANDS
DE LA ORGANIZACION SEAN CAPACES DE CUMPLIR LA MISION DEL NEGOCIO.

CAPACITACION
DE PERSONAL

L I I I I i
1 2 3 [ 5 ]
CAPACITACION PROGRAMAS PROGRAMAS DE PROGRAMAS DE PROGRAMAS PROCL SO DE
POR ACADEMICOS APOYD A ADIESTRANIENTD ESPECIALES REJORAMIENTOD
DIAGNOSTICO E IDIOMAS LANZAMIENTD TECNICO ¥ COK LA DE LA CALTURD
I ESPECIAL LDADES comunivan I N

SL OBTTENE POR  ANALISIS OE LA EVALUACION ANUAL DEL DESEMPERD DE EMPLEADOS ¥ EJECUTIVOS. SU DBJETIVD,
ESTRUCTURA ¥ MODULOS A CUBRIR POR NIVEL ORGANIZACIONAL SE MUESTRAN EN EL ANEXD 1. §SIE PROGRAMA
CUBRE A 3027 EMPLEADOS NO SINDICALIZADDS. ESTE ES UN CAMPO [NNOVATIVO EM 1A CAPRCITRG IO, &
SE BASA EN NECESIDADES REALES DE 3027 EMPLEADOS, QUIENES POR SISTEMA SOK DIAGNUSTICADOL PARA FHALRE
MAR SU PARTICIPACION EN EL EVENTO DE CAPACITACION QUE SATISFAGA SUS NCCESIDADFS.
LOS PROGRAMAS OF VINCULACION CON UNIVERSIDADES E INSTITUCIONES ESPECIALITADAG TIEHEN FL PROPDSTIN
DE DESARROLLAR LAS HWABILIDADES GERENCIALES DE EJECUTIVOS Y FMPLFADUS COM ALTO POTENCIAL, ADEMAS
DE PROPORCIONAR ELEMENTOS DE ACTUALIZACION PERMANENTE A LOS EMPLEADUS.
2.1, PATROCINIO DE UNA MAESTRIA A EMPLEADOS.
PERMANENTEMENTE SE MANTIENE UN PROGRAMA DF 30 MAESIRIAS PARA TODA LA COMPARIA (MEXICO SALITLLN
TOLUCA).
2.2. DESARROLLO DE EJECUTIVOS A TRAVES DEL PROGRAMA IPADE AD-1.
CURSO ACTUALIZACION: ANUALMENTE ASISTEN 5.
2.3. ENSENANZA DEL IDIOMA INGLES A DIFERENTES NIVELES.
ACTUALMENTE EL 15% DEL PERSOMAL CURSA UN PROGRAMA DE CAPACITACION £N ESIE CAMPD.
2.4. CURSO ANUAL DE INGENIERIA AUTOMOTRIZ, DIRIGIDO A EMPLEADOS DF CHRYSLER.
OBJETIVO:
PROPORCTONAR ¥ ACTUALIZAR AL PERSONAL DE LAS DIFERENIES AREAS INVOLUCRADAS CON EL DESARROLLO Y
CAMBIDS DEL PRODUCTO PARA CONOCER LA TRASCENDENCIA OF SU TRABAJD EN EL CONJUNTO DEL YEHICULD.
DURACION: 6 HORAS/SEMANA HASTA COMPLETAR 150 HORAS (MAXINO 6 MESES).
ACTUAL: 30 PERSONAS.
CADA LANZAMIENTO DE UN MDDELO SIGNIFICA UN INTENSO TRABAJO PREVIOD DE CAPACITACION [N INNOVALTONES TEC-
NOLOGICAS Y PROCESOS REFORKMADOS, DIRIGIDOS A TDOOS LOS EMPLEADOS (SINDICALIZADOS Y NO SINDICALIZADOS)
DE LA ORGANIZACION. RESULTADOS RELEVANTES SE PUEDEN DBSERVAR EN EL ANEXD 2.
LA FORMACION Y/0 DESARROLLO DE ESPECIALIDADES EN CHRYSLER KA DADD % MATIZ MuY ESPECIAL A NUESTROS TRES
CENTROS DE CAPACITACION INDUSIRIAL. EN ELLOS SE HAN PREPARADO HOJALATEROS, PINIORES, PUNTEADORES MECA-
NICOS AUTOMOTRICES, TECNICOS EN ELECTRONICA, ETC. Piﬁ& RESPONDER A | AS MECESIDADES DE LOS PROCESOS DE
HANUFACTURA EN NJESIRGS PRODUCTOS. ESTADISTICAS RELEVANTES SE MUESTRAN EN EL ANEXOD 3.
PROGRAMAS DE APOYO A LA COMUNIDAD HAN S1D0 INSTITUIDOS POR CHRYSLER CON DIFERENTES INSTITUCTONES EGU-
CATIVAS DE ENSERANZA WEDIA Y SUPERIOR:
5.1. PROGRAMA UPIICSA-CHRYSLER.
EL PROGRAMA UPTICSA-CHRYSLER HA SIDO CREADO CON EL OBJETO NE OFRECER ENTRFNAMIENTO TrORICH ¥
PRACTICO SOBRE CONTROL OF CALIDAD A TODAS LAS EMPRESAS PROVEEDORAS OF [uRvSLER OF HEXICO TN 1 A5
INSTALACIONES DE LA UPIICSA. ASIMISMO, SE PRETENDE FORMAR DOCEHTES OF LA UPTICSA ESPECTAL 7AD"
EN CONTROL DE CALIDAD E INGENIERIA DE CALIDAD PARA CONSOLTDAR LA FORMATION OF RECURTOS (0IMANSS
CAPACITADOS EN ESTAS AREAS Y OBTEMER ADTCTONALMENTE RECURSOS ECONOMICOS YA NIAAS FUEMTES OC F1-
NANCIAMIENTO QUE PERMITAN EL AUTOEQUIPAMTENTO DE AULAS Y LABORATORING NF |2 UHAR{A]

COSTINUA, .,
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EN SU PRIMERA ETAPA EL PROGRAMA UPIICSA-CHRYSLER OFRECIO EN EL ARO DE 1988, 12 CURSOS DIRIGIDOS
PARTICULARMENTE AL PEASONAL Y EMPRESAS PROVEEDORAS DE CHRYSLER CON EL OBJETO DE DAR A COMOCER
LOS LINERMIENTOS PARA ESTABLECER UN SISTEMA DE CALIDAD PREVENTIVO COM EL FIN DE CUMPLIR LOS RE-
QUERIMIENTOS DE CXPORTACION, ATENDIENDOSE UN TOTAL DE 233 PARTICIPANTES Y A 115 EMPRESAS,

PARA EL ARO DE 1989 EN SU SEGUNDA ETAPA, SE OFRECERAN 18 CURSOS SOBRE LOS SIGUIENTES [EMAS:
REQUERIMIENTOS PARA EL SISTEMA DE ASEGURAMIENTO DE CALIDAD (SQA): INGENIERIA DE CALIDAD (DI1SER0
DE EXPERIMENTOS); E INGENIERIA DE CALIDAD 11 (DISERO DE EXPERINCNIOS, PARANETROS ¥ TOLERANCIAS);
Y EXPANSION DE LA FUNCION DE CALIDAD (QFD) HACIENDOSE EXTENSIVA EM ESTA ETAPA, LA INVITACION

A TODAS AQUELLAS EMPRESAS EN GENERAL QUE DESEEN ASISTIR A ESTOS CURSOS.

MAESTRIA EN INGEWIERIA Of CALIDAD ULSA-CHRYSLER.

CHRYSLER MEXICO ¥ LA DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADD E INVESTIGACION DE LA UNIVERSIDAD LA SA-
LLE, CONSCIENTES DE LA EVOLUCION DE LA ECONOMIA NACIONAL, HAN DRGANIZADO EL PROGRAMA ACADEMICO
CHRYSLER - LA SALLE - QUE OFRECE UNA ALTERNATIVA PARA MANTENER A LAS ORGANIZACIONES MEXICANAS
DENTRO DE UN NIVEL DE COMPETITIVIDAD INTERNACIONAL.

ESTE PROGRAMA EMPRESA-ESCUCLA CREADD DENTRO DE UN WARCD TEORICO Y PRACTICO ESTA ENFOCADO AL PRO-
CESO OF MLJORAMIENTO CONTINUO DE LA CROATIVIDAD Y PRODUCTIVIDAD PARA LA ELABORACION DE PRODUCIOS
Y SERVICIOS. HOY EN DIA SE REQUIERE QUE LOS PROFESIONISTAS AVOCADOS A LA TOMA DE DECISIONES
DENTRO DEL PROCESO DE PRODUCCION, DEN RESPUESTAS DE WANERA AGIL Y CERTERA, CON LA APLICACION Y
EL DOMINIO DE CONCEPTOS ECONOMICOS, FINANCIEROS Y MATEMATICOS. POR ESTOS MOTIVOS, SE WA DISERADO
LA MACSTRIA EN INGENIERIA DE CALIDAD, QUE ATENDERA LAS ACTUALES MECESIDADES DE LA ALTA DIRECCION
EMPRESARTAL, PARA ESTUDIAR ¥ UTILIZAR CON MAYOR EFICACIA LOS DIFERENTES [NSTRUMENTOS DE CALIDAD
¥ DE TOMA DE DECISIONES.

CONCURSD ESCOLAR AUTOMOTRIZ.

EL CONCURSO ESCOLAR AUTOMOTRIZ CHRYSLER ES UNA COMPETENCIA ENTRE ALUMNOS DE LOS CENTROS E INSTI-
TUTOS TECNOLOGICOS Y DE CAPACITACION INDUSTRIAL DEL SISTEMA EDUCATIVO NACIONAL, QUE OFRECEN DEN-
TRO DE SUS PROGRAMAS DE ENSENANZA LA CARRERA DE TECNICO AUTOMOIRIZ.

CADA CENTRO O INSTITUTO PARTICIPA, PRIMERAMENTE, EN UNA CONTIENDA REGIONAL Y LOS TRIUNFADORES
COMPITEN, A 5U VEZ, EN UNA ELIMINATORIA A NIVEL NACIONAL.

LAS UNIDADES EDUCATIVAS SON REPRESENTADAS POR EQUIPOS FORMADOS POR DOS ALUMNOS Y UM INSTRUCTOR.
LA COMPETENCIA CONSISTE EN DIAGNOSTICAR Y CORREGIR FALLAS IDENTICAS DELIBERADAMENTE PROVOCADAS
EN LOS SISTEHMAS ELECTIRICOS DE ARRANQUE, IGNICION O ENCENDIDO, DE COMBUSTIBLE, CARBURACION,
TIEMPO Y OTRAS, EN AUTOMOVILLS NUEVOS EN LA LINEA CHRYSLER, IGUALMENTE PROPORCIONADOS POR LOS
TALLERES DE SERVICIO DE LA RED DE DISTRIBUIDORES.

COMD PARTE INTEGRANTE DEL CONCURSO SE REQUIERE QUE LOS EQUIPOS RESUELYAN, CON ANTELACION E IN-
DIVIDUALMENTE, UNA PRUEBA ESCRITA SOBRE TEORIA AUTOMOTRIZ, LA CALIFICACION RESULTANTE SE TOMARA
EN CUENTA COMO UN FACIOR PARA DETERMINAR AL EQUIPD GANADOR,

CONCURSO CHRYSLER PARA EL MEJORAMIENIO DEL AMBIENTE.

DEBIDO AL GRAVE PROBLEMA DE CONTAMINACION AMBIENTAL QUE AMENAZA A LAS GRANDES CIUDADES DEL PAIS
Y EL CUAL REQUIERE DE UNA ATENCION [INMEDIATA Y DECISIVA, LA DIRECCION GENERAL DE NUESTRA
EMPRESA DETERMING ESTABLECER EL “COMCURSO CHRYSLER PARA EL MEJORAMIENTO DEL AMBIEMTE®,

EN BASE A LO ANTERIOR, EL DIA lo, DE JUNIO DE 1988 SE CELEBRO EN LA CIUDAD DE MEXICO, CON MUCHO
EXITO, LA PRUEBA PRACTICA DEL CONCURSO NACIONAL CHRYSLER PARA EL MCJORAMIENTO DEL AMBIENTE, EN
EL QUE PARTICIPARON 28 ESCUELAS DE LAS CIUDADES DE: SALTILLO, MONTERREY, GUADALAJARA, PUEBLA,
DISTRITO FEDERAL Y ESTADD DE MEXICO.

LA COHPORACION CYRYSLER HA ACOPTADO EL MODELO DE CALIDAD TOTAL, NO SOLO COMO CAMINO UNICO PARA LA SU-
PERVIVENCIA, SINO TAMBIEN PARA EL CRECIMIENTD EN EL AMBITO TOTAL DE SUS OBJETIVOS, TALES CONO: LA SA-

TISFACCION DEL CLIENTE, PARTICIPACION OCL MERCADO, DESARROLLO DE SUS RECURSOS HUMANOS Y SOLIDIFICACION

DE SU IMAGEN DENTRO DE UNA ATMOSFERA DIGNA CON TODOS LOS QUE TRABAJANOS PARA LA COMPARIA (VER ANEXD 4).
PARA CHRYSLER MEXICO E€5TA NUEVA FILOSOFIA DE TRABAJO HA CONSTITUIDO LA HERRAMIEWTA PARA PODER SER COM-
PETITIVD EN EL EXIGENTE MERCADO LOCAL Y MUNDIAL, AHORA MAS QUE NUNCA, EL FACTOR DETERWINANTE EN LA
DECISTON DE COMPRA ES LA CALIDAD QUE HA SUSTITUIDO, EN PRIORIDAD, AL PRECID SIN DEJAR ESTE ULTINO

CONTTHUA. ..
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EN ALTA IMPORTANCIA, QUE POR LA CALIDAD WISMA DEBEMOS ABATIR.
CONSCIENTES DE LO ANTERIOR, LOS VICEPRESIDENTES CORPORATIVOS PRECEDIDOS POR EL SR. LEE IACCOCA,
HAN ELABORADO UN PLAN DE ACCION BASADO EN EL CONCEPTO DE PHILLIP CROSBY SOBRE EL PROCESO DE ML-
JORAMIENTO DE LA CALIDAD (P.M.C.), SE CONVOCO A UNA REUNION Y ANTE LOS EJECUTIVOS MAS IMPORTANTES
DE LA CORPORACION SE LLEVO A CABO EL COMPROMISO DE SEGUIR BAJD ESTE CONCEPTO Y PROCESO DE MLJO-
RAMIENTO, FIRMANDO LA POLITICA DE CALIDAD.
TAMBIEN CHRYSLER MEXICO FUE DIGNAMENTE REPRESENTADO EN LA MISMA CEREMONIA POR NUESTRO DIRECIOR
GENERAL Y DIRECTORES EJECUTIVOS, NACIENOO ASI TAMBIEN NUESTRO COMPROMISO DE DAR A CONOCER LA FI-
LOSOFIA DE ESTE PROCESO OE MEJORAMIENTO EN LA CALIDAD. EN FORMA CRONOLOGICA, LOS DEMAS DIRECTORES
DE CHRYSLER MWEXICO MAN RECIBIDO EL CURSO EJECUTIVO QUE PERMITIO LA COMPRENSION TOTAL DEL PROCESO
PARA DE AHI COMPROMETERSE EN LA MISHA POLITICA DE CALIDAD QUE ENGLOBA NUESTROS OBJETIVOS Y ES-
TRATEGIAS, ASI PUES, AQUI ENCONTRARAN EL PLAN MAESTRO QUE NOS HA GUIADO EN CHRYSLER MWEXICO A
LOGRAR LA IMPLEMENTACION DEL PROCESO DE MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD, QUE SIN DUDA ALGUNA NOS CON-
DUCIRA A TRABAJAR EN COMPLETA ARMONIA Y EFICIENTE COMUNICACION.
SON OCHD LOS PASOS EN LA IMPLANTACION DEL P.K.C.:
1. COMPROMISO DE LA DIRECCION.
ESTE COMPROMISO SE INICIA CON EL NIVEL MAS ALTO DE CADA AREA O DEPARTAMENTO Y EXIGE QUE SE
TRANSMITA A TODOS LOS NIVELES DEL MISMO, A TRAVES DE:
- LA PUBLICIDAD DE LA POLITICA DE CALIDAD FIRMADA POR EL JEFE.
- DESARROLLO DE UNA MISION DEL AREA ESPECIFICA QUE REFLEJE LA POLITICA DE CALIDAD DE LA
COMPARIA FIRMADA POR EL JEFE Y LOS MIEMBROS DEL EQUIPO DE MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD.
- PARTICIPACION Y ATENCION VISIBLES DE LOS NIVELES DE MANDO EN EL PROCESO CONTINUD DE ME-
JORAMIENTO DE LA CALIDAD.
- USAR LA PALABRA CALIDAD COMO LA MAS IMPORTANTE EN EL LENGUAJE COMUN EN NUESTRA ORGANIZA-
CION.
- CAPACITAR A CADA NIVEL DE LA ORGANIZACION EN LOS ELEMENTOS DEL PROCESO DE WEJORAKIENTO DE
LA CALIDAD Y EN SU RESPONSABILIDAD EN EL PROCESO.
DEMOSTRAR CON AUTENTICIDAD QUE LOS NIVELES DE MANDO SE PRCOCUPAN POR EL PERSONAL,
i. [QUIPOS DE WEJORAMIENTO DE LA CALIDAD.
EL EQUIPO DE MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD DEBE DEFINIR LOS OBJETIVOS CUANTITATIVOS PARA EL PRO-
CESO EN SU AREA, PARA ELLO BUSCA:
- ESTABLECER UN PLAN DE TRABAJO PARA IMPLEMENTAR EL PROCESO OE LAS 8 ETAPAS.
-  ESTABLECER UN CALENDARID PARA EL PLAN DE TRABAJD.
- HACER SEGUINIENTO DE LOS AVANCES, DE ACUERDO A LOS OBJETIVOS.
3. CONCIENTIZACION.
NO SE DEBE PENSAR QUE ESTA ETAPA ES UN PROGRAMA CON ESCUEMA DE "MOTIVACION". ES UN PROCESO
DE PARTICIPACION TOTAL Y NO IMPLICA MANIPULAR A LAS PERSONAS.
- T0DOS LOS JEFES SE DEBEN REUNIR CON REGULARIDAD (SEMANAL O QUINCENALMENTE) CON SU PERSO-
NAL PARA DISCUTIR LO SIGUIENTE:
- CONCEPTOS GEMERALES DE CALIDAD.
- LA IMPORTANCIA DE HACER BIEN EL TRABAJO A LA PRIMERA VEZ.
- LOS CUATRO PRINCIPIOS BASICOS DEL MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD.
- (0BSTACULOS QUE IMPIDEN HACER BIEN EL TRABAJO A LA PRIMERA VEZ.
- LOS OBSTACULOS IDENTIFICADOS SE DEBEN DOCUMENTAR CON LA ACCION CORRECTIVA TOMADA.
- FUNCJONES DE INTERRALACION DE CLIENTES Y PROVEEDORES.
- REQUERIMIENTOS, EVALUACION Y SEGUIMIENTO.
EL 0BJETIVO ES PROMOVER EL PROCESO DE MEJORAMIENTO EN CADA DEPARTAMENTO.
- ESTABLECER UNA ESTRATEGIA PARA COMUNICAR EL PROCESO Y SUS EXITOS.
- EWPLEAR BOLETINES, REUNIONES Y OTRAS FORMAS DE PUBLICIDAD.
- HACER USO DE VIDEOTAPES, POSTERS, ETC. DISPONIBLES PARA AYUDAR A DIFUNDIR LA CONCIENTI-
ZACION.
- DIA LIBRE DE DEFECTOS, SE CONSIDERA TENER UN DIA LIBRE DE DEFECTOS PARA DEMOSTRAR EL COMPRO-
MISO CON EL PROCESO DE MEJORAMIENTO DE LA CALTDAD.

CONTINNA,..
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- RECONOCIMIENTO. ESTABLECER UN PROGRAMA DE RECONOCIMIENTO FORMAL DESDE PRINCIPIOS DEL PROCESO,
QUE INCLUYA:
KETODOS CONSISTENTES DE RECONOCIMIENTO,
- RECONOCER LA ACCION Y PARTICIPACION INDIVIDUAL Y DE GRUPOD.
- INCLUIR A CLIENTES Y PROVELDORES.
- DBJETIVIDAD.
- RECONOCIMIENTO PERSONALIZADO.
COMUNICAR LOS REQUISITOS PARA OTORGAR RECONOCIMIENTO.
EDUCIEIOH.
ESTE PASO LO ANALIZAREMOS MAS ADELANTE,
KEDICION.
- LOS MIEMBROS DEL EQUIPO Y EL PERSONAL DE LA COMPARIA DEBEN IDENTIFICAR, MEDIR, GRAFICAR Y
EXHIBIR LOS FACTORES IMPORTANTES DEL INCUMPLIMIENTO DE LA CALIDAD, OE LOS QUE SON RESPONSABLES.
- SE ESTABLECEN MEDICIONES PARA PROCESOS CRITICOS.
BASADAS EN ELEMENTOS OBJETIVOS.
CXHIBIRLAS EN LUGAR VISIBLE.
- MANTENERLAS Y ACTUALIZARLAS.
- COSTO DE LA CALIDAD. PLANEAR Y LLEVAR A CABO UN ESTUDIO SIN DEMASIADO DETALLE DEL COSTO DE
LA CALIDAD (CC) DESDE PRINCIPIOS DEL PROCESO.
ELIMINACION DE CAUSAS DE ERROR.
EN ESTE PASO SE BUSCA ESTIMULAR LA ELIMINACION DE PROBLEMAS CON LA PARTICIPACION DE LOS EMPLEADOS
EN LA DETERMINACION DE:
- RELACIONES CON CLIENTES - PROVEEDORES.
- REQUERIMIENTOS.
- ESTABLECIMIENTOS DE QBJETIVOS.
- MEDICION.
CONSEJOS DE CALIDAD.
A TRAVES DE ESTE PASO SE LOGRAN IDENTIFICAR PLANES PARA ENLAZAR LOS CONSEJOS DE CALIDAD DIVISIO-
NAL Y CORPORATIVO.
ESTE ENLACE SE DEBE UTILIZAR COMO:
- INSTRUMENTO PARA COMUNICACIONES Y PARTICIPACION.
- AYUDA EN LA RESOLUCION DE PROBLEMAS INTERPLANTAS O INTERDIVISIOMALES.
- MEDIO DE RECONOCIMIENTO PARA LOS COMITES DE MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD Y EQUIPOS PARA ACCION
CORRECTIVA.
REPETIR 1000 EL PROCESO.
ESTABLECER UN PLAN PARA REEMPLAZO DE LOS MIEMBROS DEL EQUIPO DE MEJORAMIENTO.
EL PROCESO DE MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD NO TERMINA NUNCA; SE HA CONVERTIDO EN PARTE INTEGRAL
DE LAS RESPONSABILIDADES DE CADA PUESTO Y DE CADA ESTILO DE OPERACION.
PASO & EDUCACION: ACCIONES Y LINEAMIENTOS PARA LA INPLENEMTACION.
LA ETAPA DE COUCACION HA ESTADO PLANEADA POR CADA EQUIPO DE MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD PARA OPTI-
MIZAR LA IMPLEMENTACION DEL PROCESO.
LA ESTRATEGIA ESTABLECIDA SE MUESTRA GRAFICAMENTE EN EL ANEXO 5. CARACTERISTICAS RELEVANTES SON:

1986. LA ALTA DIRECCION DE LA COMPANIA ASISTE AL "EXECUTIVE COLLEGE™ A TOMAR EL CURSO CON
PHILLIPsCROSBY, 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 MANSION GALINDO, SAN JUAN DEL RIO, QRO. (137 PERSONAS) DIRECTAMENTE CON EL ASESOR
CROSBY PARA LATINOAMERICA.
EN ESTE MISMO ARO SE INICIARON LOS TALLERES DE "ACCIONES CORRECTIVAS" Y DE "COSTO DE
LA CALIDAD" INTEGRADO POR PERSONAS CLAVE DE DIFERENTES AREAS A FIN DE ASEGURAR LA EFECTI-
VIDAD DEL PROCESO.

CONTINUA...
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31 PERSONAS DE LA ORGANIZACIOK FUEROM SELECCIONADAS Y CAPACITADAS PARA FUNGIR COMO INSTAUCTORES
EN EL "SISTEMA DE EOUCACION EN CALIDAD DE CHRYSLER" (S.E.C.C.)
EL SISTEMA DE EDUCACION EN CALIDAD DE CHRYSLER FUE ADAPTADO A MEXICO PARTIENDO DEL MODELO COR-
PORATIVO. ESTE TRABAJO DE ADAPTACION SE VE REFLEJADO EN:
A) MANUAL DEL PARTICIPANTE, DONODE SE CONTIENE EL MATERIAL DE ESTUDIO, TAREAS Y TALLERES PARA
CADA UNA DE LAS SICTE SESIONES.
B) DOBLAJE DE 7 VIDEOS DE APOYQ DIDACTIVO PARA CADA UNA DE LAS SESIONES.
A TRAVES DEL S.E.C.C. EL PARTICIPANTE APRENDE:
- EL POR QUE DE LA CALIDAD.
- L0S5 CUATRO PRINCIPIOS CLAVE DEL PROCESO:
A) DEFINICION: CUMPLIA CON LOS REQUISITOS.
B) ESTAKDAR:  LIBRE DE DEFECTOS.
C) SISTEMA: PREVENCION.
D) MEDICION:  PRECIO DEL INCUMPLIMIENTO.
- LOS 8 PASOS DEL P.M.C.
TAMBIEN APLICAN LOS CONCiPTOS DE CALIDAD EN EL LUGAR DL TRABAJO.

1987 A LA FECHA. 1000 EL PERSONAL - EJECUTIVOS, GERENTES Y EMPLEADOS - HAN PARTICIPAOO EN EL S.E.C.C.,

1989,

EL CUAL CONSTA DE 7 SESICNES SEMANALES DE 3 HORAS CADA UNA. AVANCE A LA FECHA ES DEL 96.3 % DEL
TOTAL DE LA ORGANIZACION. LAS 7 SESIONES DE ESTE PROGRAWA SON:

. MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD EN CHRYSLER.

REQUISITOS.

. HEDICION.

. ELIMINACION DEL TNCUMPLIMIENTO (PRIMERA PARTE).

. ELIMINACION DEL INCUMPLIMIENTO (SEGUNDA PARTE).

. EL EQUIPD Y EL INDIVICUO.

7. RESUMEN Y PLAN DE ACCION.

INICIA EL "TALLER Df CONCIENTIZACION DE LA CALIDAD"™ (1CC) PARA 7648 EMPLEADOS SINDICALIZADOS.
£L TCC €S UN PROGRAMA D & HORAS CONDUCIDO POR EL SUPERVISOR DE LINEA, QUIEN PARA TAL EFECTO
FUE CAPACITADO COMO INSTRUCTOR EN UN PROGRAMA DE 16 HORAS (80 PERSONAS).

SN Bt R e

LA DIRECCION DL CHRYSLER MEXICO DIO GRAN IMPORTANCIA A LA TMPLANTACION DEL PROCESO PARA EL MEJORA-
WIENTO DE LA CALIDAD EN TODA LA EMPRESA Y AUTORIZO PARA TAL FIN UN PRESUPUESTO DE § 1,499,560 US.DLLS.
EN EL ANEXD 6 SE DETALLAN LAS PARTIDAS.

COMO ANEXO NUMERQ 7 ACOMPANAMOS NUESTRO BOLETIN PENTASTAR 1| DEL PRESENTE ANO, EN CUYAS PAGINAS CEN-
TRALES SE MUESTRA GRAFICAMENTE EL RECONOCIMIENTO QUE LA DIRECCION GENERAL OTORGO A LAS PLANTAS DE
MOTORES TOLUCA Y CONDENSADORES, POR LOS LOGROS OBTENIDOS AL APLICAR EL PROCESO PARA EL MEJORAMIENTO
DE LA CALIDAD.
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