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PRESENTACION

fi bl es dable hacer un diagnostico

Para cualquicr organizacién quc desec

previo, para atacar el problema de raiz y no d 1 el sobre todo  si se trata del
recurso humano, que por su plejidad mi qui de una mayor i6n para su aplicacién, sin
cmbargo, su participacién es decisiva en cualquier organizacién. Asi mismo. la mayoria de las
empresas no le dan la atencién que se merece y 1i la administracién de la planeacién
égi d. d ya que es parte de la cultura organizacional de nuestro pais, que bien puede

ia dificultad 6 impide su aplicacién,

ser por falta de visitn o de recursos, como co

OBJETIVO

Determinar estrategias desarrolladas en base a la Matriz DOFA, en el drea del Recurso Humano en una

empresa industrial, en e! ramo del pldstico.

i
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la P se ha d do una altar ion de personal, aunado a esta situacion, la mayoria de los
haiad ssfech

se poco y faltos de interés por su trabajo, creando un ambiente poco
favorable para la compafiia, por lo que es necesario que el drea de recursos humanos lleve a cabo una

investigacién para este caso lo antes posible, afin de determinar las causas y proponer alternativas que
ayuden a solucionar la problemitica, para que no siga afectando ¢l desarrollo de las actividades del

personal, dificultando ¢l logro de metas y objetivos fijados por la direccién.

Debido a esta situacién que prevalece en la or i i han d bl

las
1 de los cli en ocasiones no se produce el material quc solicitan, existen retrasos en
las gas, el prod > no ple con las especificaciones de los clientes y en ocasiones se facturan
a precios di al los negociados. Como pod ver, se esta creando una imagen poco favorable
para la ia. Como do de ésta situacién, que esta repercutiendo a su mercado, siendo esta
una gran opor idad para la e i
B do en los d que se p ¢ es dablc apli la Matriz DOFA ? como una
alternativa para la detectar la problemitica y a la ves ob 1a infor i ia para ayudar a la
lucién de probl pl dos enla p -

n



INTRODUCCION
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INTRODUCCION

Con el fin de optimizar las funcioncs del drea de Recursos H de la P! , medi: la

implantacién planes estratégicos, que permitan elevar la eficicncia del area y como consecuencia
li i6n de la Matriz DOFA,

mejorar el ambiente del personal dentro de la organi ién di la ap
de esta manera se podran detectar las causas de la rotacién de personal, ¢l ambiente del mismo en la
compailia, la falta de interés del trabajador y la tensién en determinadas areas. Debido a esta situacién,
el personal no se siente a gusto con la compaiiia, por lo tanto afecta el desarrollo de las actividades del
personal, dificultando el logro de metas y objetivos fijados por la direccién. Es importante que el
trabajador sicnta que no ¢s un objeto mas, sino que es ¢l clemento mas importante para la organizacion,

di una ad da pl i6n estraté plicada al recurso humano, permitira que la empresa

logre sus metas y objetivos en forma eficiente.

bi laboral de la ia, seria a través

Una de las bascs importantes que ayudaria a mejorar ¢t
de la integracién del personal, desarrollar un sentido de pertenencia y lealtad; llevando a cabo la
idades de la emp . en donde cada

formacién y desarrollo de equipos de trabajo, en base a las
bilidad y la autoridad en un momento determinado, de

uno de los i tan la
acuerdo con el roll que tengan que desempefiar cada uno de sus miembros. Es importante que haya una
ble de cada particip d: de los equipos de trabajo y de la

partici i¢ p ida y P
organizacion, para que haya una verdadera integracion, que permita desarrollar las tareas asignadas
demads de una co i ion efcctiva

para cada caso con ¢l apoyo de cada uno de los particip
que permita identificar para cada caso, la importancia de la infor
yp isa, de tal en un > determinado sepan exactamente lo que van hacer y

que es lo que se espera de cada uno, con la debida retroali d para bos casos, de esta
iend estara do en lo que se

manera el trabajador estard mas seguro que lo que esta h. porq
pidié, de esta forma ecstard pliendo con su baj con su equip

ion que jar, la cual debera ser

y con la organizacion.




Comentaremos la importancia de la Asertividad en el individuo dentro de la organizacién, asi como
dentro del ambito familiar, debido a que son los dos ambitos mas importantes para. Cuando una
persona logra asimilar algo, esto se vuelve parte de ¢l, hasta entonces este serd capaz de compartirio en

su propio entorno. Para lograr los 1tad perad: es i0 que el p t este convi ido de
lo que se pretende como parte de su formacion, para lograr scr mas asertivos como individuos y a la
ves como compafiia. Dc esta d un p mas asertivo para llevar a cabo sus
actividades dentro de la empresa, asi como dentro de su familiar, ya que ¢l ser asertivo, les dara un
mayor equilibrio como personas, pero también estardn en mejores condiciones para desarroflar su
propio potencial, que les ayudara a ser unas personas mads plenas. Por ultimo desarrollaremos un caso

los y llegar a las lusi de do al p

practico para
inicial.
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CAPITULO 1

PLANEACION ESTRATEGICA DE LA MATRIZ DOFA




RESUMEN

PLANEACION ESTRATEGICA DE LA MATRIZ DOFA

A través de la historia vemos que ya exXistia la plancacién en su forma mis elemental, aunque en
forma pasiva, porque sélo sc observaba el curso de los acontecimicntos. Sin embargo, ahora
podemos decir que es el conjunto de decisiones que se divide en etapas y que requieren de una
evaluacién de cada una de sus partes.

Sc analizan las caracteristicas de sus elementos, considerando la metodologia para su aplicacién, los

principios y la constitucién de sus partes . La estrategia, son los cursos de accién y asignacion de

> do en los factores positivos y negativos. El proceso de la planeacion

estratégica nos ayuda a determinar los objetivos, planes y presupuestos. Sus caracteristicas nos
ayudan a reconocer los puntos mas importantes c¢n forma integral tomando en cuenta las

oport ¥ las desde los niveles directivos. Es importante porque describe el futuro

de la organizacién en forma objetiva, hace reflexionar acerca de las fortalezas y debilidades. Los
pasos para su implementacién parten de la direccion, considerando a todas y cada una de¢ sus areas

dondc la informacién sera revisada periédicamente para medir los avances.

La pl ion estratégica tiene una difs pli i6n dependicndo de la itud de la empresa,
empezando por los objetivos, pudiendo ser égico, tictico y operativo. Las politicas podran ser
externas e internas; los p son un plio plan que incluye el uso de recursos; e
procedimiento establece un orden cronolégico asi como su ia, los p P definen
origen y asignacion de los recursos, los p p que derian determinados eventos y
por ulti el medio bi son las bases fund; les ya que la infor ién acerca
del futuro reduciendo la incertidumbre.

Es recomendable desarrollar una matriz porq P una her i poderosa que
proporci la guia ad da en la p i el io incluy i les ¢
inter i les y el micr io incluy P i de la emp que una vez integrados
sc ticne la posibilidad de determinar dicha matriz permitiendo e¢laborar planes estratégicos que nos
lleven a soluci la problemitica de la empresa, apoyados ¢n un programa que contrarreste las
debilidades y j do las fi ¥ opor idades de la or, i i




1.1).- ANTECEDENTES

Desde tiempos muy remotos, el hombre ha do pre ion por por icipado su

futuro de los dias que estin por venir, para que, en caso dc buenos augurios, prepararse para

PPy

los por icipado o bien en caso contrario, tratar de evitarlos hasta donde sea posible; como si

de esta manera pudiera evadir su propio desti Pero desafc d los oficios adivinatorios han
probado ser tan fascinantes como desacertados, en mas de una ocasion, porque el enfrentamiento con la
realidad, se ha convertido en desilusién de vaticinios incumplidos. S¢ puede decir que la planeacion

i ponde a la idad inqui y légica de la h idad para el futuro por
anticipado, con un enfoque mas activo de los acontecimicntos Que estan por venir, que una simple

espera de las acciones como ocurria en el pasado. Ahora lo que se busca con la plancacién, no es sélo
el disefio de los escenarios, sino en la forma de adecuarlos a 1a realidad que nos espera y tratar de
sacarles las mayores ventajas, como se podrd observar, sec trata de plancar el futuro, en lugar de

simplemente predecirlo,

La base de la pl i6 i es der y prender cual cs la misién de la empresa en

primera instancia, o sea la razén que justifique su existencia, la cual debera estar claramente definida y
a la vista de todos.

1.2) .- DEFINICION

Pl ién .- Es el j de decisi que se divide en etap qui de una evaluacitn de
cada una de sus partes, asf como del j interrelaci do entre si. Cuando pretendemos iniciar
una ién de al i i6n en particular, sélo si emprend: una d inada accién, aumentara
es probabilidad de que ocurra una situacion futura deseada, para lograt ob cl Itad, perad

La pl 6. bién es la habilidad de ver con h ici ion, la ia de las

futuras y tener la vision para sacrificar ventajas a corto plazo, a cambio de bencficios a largo plazo o

sea que, de alg proy do un futuro deseado a través de los medios para

irlo, es una her i atil pan; el hombre inteligente. que sabe hacia donde se dirige.




En la lidad, la pl ion se ha vuclto una idad para las or izaci que

per vi en el do, pero Ita dificil anun, ar que una pl i6n que sea Gtil

lcjidad que tiene que afrontar el hombre para llevarla a cabo. La

para la por la P
planeacién es algo que hacemos antes de llevar a cabo una accién, o sea que es una toma de decisién
anticipada, el hecho de definir que se va hacer, como se va a realizar y que se requiere para poder

ilevarla a cabo antes de que se vaya actuar, ya es un gran adel para Iqui p quc se vaya a

realizar.

ELEMENTOS DE LA PLANEACION

Propdésitos I i les .- Son finalidades de litativo que la empresa desea satisfacer en

forma permanente y que definen la razon de su existencia, su naturaleza y su caracter.

CARACTERISTICAS DE LOS ELEMENTOS
Son trascendentales.- Porque sirven de base para desarrollar los demas el de la pl ién y

permanecen a lo largo de la vida de la empresa.

Genéricos o C os .- Defi

finatidad. cualidad y delimi los fines sociales y

que se p

Permaneates .- Porque trascienden toda la vida de la organizacién.

METODOLOGIA PARA EL ESTABLECIMIENTO DE LA PLANEACION

1.- Elab: ién del diagnéstico corp ivo.

2.- Dw llo de) io integral de la P

3.- Fc i6én de proyecci de refi i
- Formulacion de proyecci de -

5-E ién de variaci entre las dos proyecciones anteriores.
.- Realizacion de un de al ivas.

7.- Establecimi de los propésitos institucional




e PRINCIPIOS DE LA PLANEACION
1.- Principio de contribucién de objetivos .- Es ¢l propésito de todo plan de una empresa.

2.- Principio de¢ objetives.- Para que un objetivo tenga significado para la organizacién, deberd ser

claro, posible y verificable.

3.- Principio de Ia supremacia de In icacién.- La pl ién precede a todas las demds clapas
administrativas.
4.- Principio de la efici ia de los pl «— C en medir lo que aporta al propésito y los

objetivos en contraste con los costos requeridos, para formularlo y preparario.

5.- Principios relaci d <on la estructura de los planes.- Sirven para relacionar los planes entre
si.
6.- Principios de las pr de Ia pl; i .~ Mi las personas a cargo dc la planeacion

ion mas dinad.

utilicen premisas consistentes, esta sera una pl
7.- Principio de estrategia ¥ estructura de politicas.- Mientras mas clara sea una cstrategia y una

politica, m4s consistente y mas efectiva sera una estructura en los planes de la empresa.

8.- Principios relacionados con el procesc de I planeacién :

a).- Factor limitante .- Los admini o podra 1 i las politicas mas favorables
do de ¥ soluci todos llos fe que son criticos para ¢l logro de la

meta deseada.
b).- Factor de Comp iso .- La pl i6n debe at un periodo de tiempo para lograr el

cumplimiento de las actividades que estén involucradas para la toma de una decisién.

¢).- Factor de flexibilidad .- Ticne como objcto ir el peligro de pérdida ocurridas. debido

fando el costo en relacién a sus ventajas.

N das, pero
d).- Factor de cambio de rumbo .- Cuando mas comprometidas estén las personas con las
decisi de la pl i6n, serd mas impontante vigilar periédi los ientos y

1. i6n, para el rumbo hacia las

las expectativas, de ser necesario hacer una

metas fijadas originalmente.




PARTES DE LA PLANEACION :

FINES .- Especificar metas y objetivos

MEDIOS .- Elecgir metas y Prog! procedimi ¥y practi con los quc habrén de alcanzar los
objetivos
RECURSOS .- Determinar tipos y cantidades de los recursos que se necesiten; definir como se habran

de adquiriro g se y como deberén de asi se a las actividades.

REALIZACION.- Di los procedimi para tomar decisiones, asi como la forma de

organizarlos, para que el plan pueda realizarse.

CONTROL .- Disefiar un pr imi », para prever o detectar posibles fallas del plan, asi como para
prevenirlos o corregirlos sobre una base de continuidad.

ESTRATEGIA .- Esel i de i que deberdn de ser desarroliadas para lograr los objetivos

égi , lo que impli definir y priorizar los problemas a resolver, planear

luci d i bl para realizarlas, asignar recursos para llevarlas a

cabo y establecer la forma y la periodicidad para medir los avances.

Estrategia .- Es la determinacién de las metas y objetivos bisicos de una empresa a largo plazo,
adopcién de cursos de accién y la asignacién de los recursos necesarios para lograr las metas
establecidas

[¢)]




TIPOS DE ESTRATEGIA:
e Desarrollo de productos
e Desarrollo de mercados
e Diversificacion horizontal o vertical de mercados o productos.

Plancacién Estratégica . - Es tratar de prever el futuro, convirtiendo los objetivos estratégicos cn
acciones concretas o sea pasar de la pl i6n a la admini

ién, para esto, es recomendable tomar
en cuenta al personal mas capacitado para esta actividad, ya que de esta manera nos daria una mayor
posibilidad de lograr los objetivos, no es suficiente con que se presenten las posibilidades, sino que

verdaderamente las aprovechemos, de 1o contrario alguien vendré y lo hard por nosotros. Disponer de

datos no quiere decir que verdad, se con la infor i ia para la debid

plancacion..

Podriamos decir que mi mas al e irr ible en sus efé mas estratégico sera un plan,
por igui 1a pl ion estratégi versa sobre las efectos decisivos duraderos y dificilmente
reversibles, cuanto mas afecte las actividad de una or i ién, mayor perspectiva tendra. La

planeacion estratégica no solo se refiere a la determinacidon de los objetivos, sino que también a la
seleccion de los medios para lograrlos; asi vamos, que la pl i6n estratégica esta ori da hacia
los fines, los medios y los objetivos. El propoésito de todo plan es el logro de los objetivos.

LAS BASES DE UNA PLANEACION ESTRATEGICA SON :

Determinacién del objetivo de Ia empresa, 1 1

estin biando de giro y
por lo tanto, deberdn de adecuarse las metas y objetivos de acuerdo a las nucvas condiciones y poder
enfrentar la crisis que se presente, por lo que ¢s impontante determinar cual es la visién, para poder

determinar los objetivos que nos lleven a la meta, por 1o que deberan ser alcanzables y realistas.



El objective é misién, sera la meta a alcanzar por todos los micmbros de la organizacién en su
conjunto, pero para poder alcanzarlo, es importante que cada drea cumpla con su parte que le
corresponda en dicho propésito, de doa suj quia y capacidad dentro de la organizacién. Cada

actividad o tarca debera de identificarse plenamente y cuantificarse, facilitando asi darle seguimiento

de su ej i6 der cc lo pl do contra lo realizado.
) Y po p

Investigacion: finalizada la fase de la determinacién del objetivo. es necesario conocer y determinar
todos aquellos clementos o factores que participan para el logro del fin, pudiendo ser positivos y

negativos; de los ultimos habra que parsc la investig; es decir. que para ¢l logro del objetivo o

mision, se deberan de bl las ias ad. d porque éstas constituyen los medios a

través de los cuales se obtendrian los resultados y éstos pueden ser : nuevos mercados, nuevos
productos, rentabilidad, administracion, tecnologia, etc., ete., de acuerdo como fueron definidas,
inclusive con los aspectos que le favorecen para el logro del objetivo. ademas de los otros, que Icjos
de colaborar con el fin, se oponen o dificultan su logro. La estrategia habra de utilizar lo mejor posible

los factores positivos y contrarrestar los negativos.

Para desarrollar una ad da d ién de los fi posi y y sea mas factible el

logro de la mision, ¢s necesario establecer las siguicntes reglas

1°- Tener presente la mayor parte de factores positivos y negativos que influyan en el

limi de la misién, clasificandolos lo mejor posible.

2%~ Hacer la distincién entre los factores que se pueden medir y los que unicamente son de

1 s

iacid La dicién, ofrece las ventajas de revisién, p ion y ¢

ap
construyendo asi una base mas objetiva, precisa y por tanto confiable.




3°.- Hacer la distincién de los fi que se disponibl de aquellos que no se puedan
obtener. Cuando exista algun factor que esté fuera de toda posibilidad de obtener la informacién,
por importante que éste sca, habra que desccharlo, pero sélo después de haber agotado los

andlisis e i i i que d tal imposibitidad.
4°.- Sel i factores Egi . Cuando un factor influya sobre otro en forma decisiva,
pued id Se como i Ita importante ¥y ubicar a todos aquellos que
dicha lidad. Por ejemplo : el pital que permite obtencr mcjor maquinaria,
proporcionar mayor difusién, pr ién, optimi i6én de los dios de distribucion y venta.

Todo factor que no pueda cambiarse o recibir influencia de otro factor, no se considera como
estratégico, por cjemplo la inmovilidad del inmucble de la empresa. Si entre dos factores, uno resulta
y mas ripido de lograrse, sin duda, es un factor estratégico.

Establ 1 de emer; i llos factores que dan causar probl o dafios en el
(3 para que p |2

alcance del objetivo, esto es seleccionar al ivas de ion, o sca elegir otra opcién para llegar al
B pc

mismo fin, desviandose del obstaculo que tenia.
La alternativa de accién, es unicamente el otro camino que en forma alterna, también nos lleva al

mismo objetivo.

PROCESO DE PLANEACION ESTRATEGICA

1.- Reflexi sobre dond. como 11 ylad icién de filosofia actual.
2.- Anali el > i l ¢ inter i I, que hay, que oportunidad brinda.
3.1 ificar fuerzas y debilidades .

4.- Definir objetivos generales.
5.- Definir objetivos funcionales
6.- Definir pl de i6ny p p




CARACTERISTICAS DE LA PLANEACION ESTRATEGICA :

1.- Esuna d.c las actividades intelectuales mas arduas y complejas.

2.- Se aboca a las dreas mas importantes de la empresa.

3.- Se enfoca a desarrollar planes a largo plazo,

4.- La perspectiva de la planeacién estratégica cs integral.

5.- En los planes cstratégicos se determinan los fines y los medios que sc utilizaran.
6.- Es un proceso dinamico que se ajusta a las condiciones del medio ambiente.

7.- Pucde ser que a corto plazo, cuando una situacién afecte a toda la organizacién.
8.- Se dirige desde los maximos niveles de la organizacion.

9.- Este proceso toma en cuenta las opornunidad ¥y probl or i i les.

10.- El personal que la desarrolla debe ser creativo.

11.- M ja fund 1 -

la incerti re

12.- Requierc informacién que se refiere a situaciones futuras de la organizacién, de su mercado y del
medio ambiente.

IMPORTANCIA DE LA PLANEACION ESTRATEGICA

La planeacién estratégica es importante porque  describe el futuro de la organizacién, permite medir,
ver, aceptar o rechazar un numero definido de alternativas, la la itacié

del personal que
va a partici en la pl i6

obliga a los ejecutivos a determinar sus objetivos y la forma de
lograrlos, permite determinar en forma icipada los oportunidad

y los riesgos a los que se
enfrentara. Produce un nivel de incertidumbre, ayuda a la toma de decisiones en forma racional.

BENEFICIOS DE LA PLANEACION ESTRATEGICA
e Favorece las metas adecuadas

® Permite la reflexiéon acerca del io y mayor

P > a fortaleza y
debilidades, tanto internas como externas.

Ia participacion de nivel ¢jecutivo, lo cual normalmente genera ideas valiosas y mayor
compromiso para lograr los objetivos que se determinan.

o Es un buen ejercicio de desarrollo personal




PASOS PARA IMPLANTAR LA PLANEACION ESTRATEGICA

1.- Decisién de la dircecién general.
laboradores.

2.- El director general se cc ica con sus co
3.- Todos los involucrados se capacitan en cuanto al proceso de plancacién estratégica.

4.- El director se reane con sus colaboradores directos y juntos analizan oportunidades y amenazas
los objctivos generales de la

externas, fuerzas y debilidades internas, ademads se establecen

empresa.
5.- Cada director de area se reanc con sus colaboradores y conjuntamente realizan el andlisis de

fucrzas y debilidades de su area y establecen sus objetivos.

6.- Cada di por separado p! los objeti de su area al director.

7-Enunar ién de di cada uno p

al grupo los objetivos de sus respectivas arcas,

8.- Se prepara una carpeta para cada director, con los objetivos generales de la empresa y los de cada
drea.
9.- Durante el pcriodo de vigencia, ¢l director gencral se reine una ves al mes con sus directores y
analizan el avance de los objetivos.
CARACTERISTICAS DE LA PLANEACION ESTRATEGICA, TACTICA Y OPERATIVA

Caracteristicas de Is Plancacién Estratégica :
I ion tictica y op iva

1.- Es bdsica .~ Sirve de base para el desarrollo de la
2.- Sc desarrolla por ¢l primer nivel jerdrquico.

3.- Incluye a toda la organizacién.

4.- Utiliza informacién externa.

5.- Se enfrenta a mayores niveles de incertidumbre.
6.- Se basc en apreciaci de A bjetivo.
7.- Es a largo plazo.

8.- Es integral.

9.- Tiendc a la efectividad.
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Caracteristicas de Ia Plancacién Téctica :

1.- Sirve de basc para la planeacion operativa y se basa en la planeacién cstratégica
2.- Se desarrolla por el nivel medio de la organizacion.

3.- Incluye una funcién.

4.- Utiliza informacién interna y externa.

5.- Sc enfrenta a menores niveles de incertidumbre.

6.- Se base en opcraciones mis objetivas.

7.- Es a corto y mediano plazo.

8.- Tienec un mayor nivel de especificaciéon.

9.- Tiende a la eficiencia.

Caracter de la Pl i6m Operativa :

1.- Para su formulacién, se basa en los li i de la pl ion tacti
2.- Es desarrolla por ultimo nivel de la organizacién.

3.- Abarca una seccién.

4.- Utiliza informacioén intema.

S.- Sec enfrenta a mayores niveles de certidumbre.

6.- Se basc en apreciaciones objetivas,

7.- Es a corto plazo.

8.- Es especifica y detallada.

9.- Tiende a la eficiencia.




FLANEACION ESTRATEGICA DE LAS EMPRESAS EN EPOCA DE CRISIS

Todo sistema de planeacién debe reunir las sigui caracteri :

1.- Debera ser semcillo, demasiada planeacion trae complicaciones y complejidades, lo cual resulta

inapropiado para cualquier organizacién, 6 lo que seria lo mi fa ia de pl 6

2.- Dcber ser compreasible, ¢s decir que seca  accesible y claro, para todos y cada uno de los
partici de laor i &

3.- Debe scr fk que

pte mogdifi. i N do las circur ias asi lo requieran.

4.- Adaptable a corto y a largo plazo, hay conceptos que requi una pl ién, que son mas que

un simple ejercicio.

5.- Gemerslizado, que comprenda a cada una de las areas que integran la organizacién, para que a su

ves puedan medir su alcance y ¢l avance de las metas y por ende, el de los objetivos.

6.- Cuantificador, que pcrmita medir los avances de sus objetivos, siend. io i . cifras,
atn habiend P no cuantificabl aunque siemprec hay que tratar de evitar dichos
conceptos.

7.- Informative, es importante medir ¢l logro de los objetivos periédi di. lo pl do y

los resultados obtenidos, para poder analizar las variaciones.

P q!

8.- Or s qQue predomi la organizacién y permita deslind bilidades,

nos p ite hacer

9.- Evaluativo, que permita su evaluacién y que sirva como retroalimentador, debido a quc la revisién
se hace imprescindible, para fines de 1, eval iony imulacié




PLANEACION ESTRATEGICA SEGUN EL TAMANO DE LA EMPRESA

ETAPA DE EMPRESA
1.-E p f imi

¥ primero afios

2.- Empresa mediana
Gerencia
mas Productos
mas Gente
mds Ventas

3.- Empresa Grande
sistematizada
no mas ventas

mads gente

4.- Grupo de Empresas Diversas
E diversos iosy

ramos.
amplitud de productos

SISTEMA DE PLANEACION
Planeacién intuitiva duefio consciente de

idades de los cli :

Planeacién intuitiva, Gerencia General y de

ventas, i de las idad se ve el

futuro, se hacen cambios, se desarrollan

productos y se hacen presupuestos.

Se debe iniciar la planeacion estratégica
diversidad de prod ¥y en partici ién, al

hacerlo. puede perderse el rumbo y la direccién

de la Empresa.

Pl i6 igica més

ticada, estrategia de grupo. Marcos de referencia

da y sofis-

para las Empresas.




OBJETIVO .- Es el fin de cardcter cuantitativo que debe realizarse en un periodo de tiempo
especifico.

Caracteristicas de los objetivos :

Son cuantitativos

Tienen un periodo de realizacién

Los objetivos por su nivel son :

POLETICAS .- Son criterios a seguir para el i de

Estratégico
Tactico
Operativo

Los objetivos por su tipo
Corto Plazo
Mediano plazo

Largo plazo

rel de 4

repetitivo, que se presentan en el avance hacia ¢l logro de los objetivos o bien, también podriamos

decir que son normas que orientan ia ion de las

que se repi mas de una ves.

Caractcristicas

Son una guia para la toma de decisiones.

Son criterios gencrales que orientan la accién.
Son expresiones cualitativas y condicionales.
Son flexibles.

14
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Clasificaciém :

o Externas .- Son las que se formulan en la organizacién, como una respuesta a condiciones externas,
como podrdn ser las Iegales, sindicales, etc.

e Internas.- Son las que surgen inter de
condiciones internas de la organizacién y éstas podrdn ser :

bligada, para dar una respuesta a la

y de prefercncia por escrito,

a).~ Formales.- Son las que se clab de p
con el fin de que rijan una drea determinada.
b).- Consultadas . - Son las que surgen por las consultas de los subordinados a sus superiores, en
situaciones de cardcter repetitivo.
<).- Implicitas .- Son las que surgen de la costumbre.

Las politicas pueden confundirse ficilmente con las reglas, aunque las politicas se deriven de

las normas, las que a su ves se dividen en genéricas y concretas.

PROGRAMA - Es un amplioc plan que incluye el uso futuro de difercntes recursos en una basc
bl las de i requeridas y una definicién de actividades en forma

integrada y
cronolégicas, para el logro de los objetivos fijados

i
i
i

Caracteristicas :

Tienen actividades interrelacionadas

Las actividades tienen una d i6 da en ti

ey

Para su ¢j qui der

Por su aicance :
e Generales

e Particulares




Clasificacién por su Tiempo
e Corto piazo

1 di .- Duraciénde 1a 6
Mediatos .- Duracién de 6 a 12 meses

o Mediano Plazo .- Duracién de 1 a 3 aflos

e Largo Pilazo .- Mayores a 3 afios

Por su alcance :

e Generales.- Son llos que toda la or izacion, aun cuando ¢ste criterio variara,
dependiendo desde el punto de vista que sc vea, ya que un programa de una funcién sera general
en una area que dependa de ella.

e Particulares .- Estc tipo de prc sigue el mi criterio pl do en los anteriores.
PROGRAMA
TIEMPO ESTIMADO — TIEMPO REAL %
ELABORO REVISO AUTORIZO FECHA DE EMISION HOJA,
) DE
NOMBRE NOMBRE NOMBRE




PROCEDIMIENTO .- Es un plan que establece un orden cronolégico y la secuencia de actividades

que deben seguirse en la realizacién de un trabajo repetitivo.

Importancia .- Tienen actividades y se a 13 un trabajo repetitivo.
Los pr dimi estin fi dos por un j dec métodos y éstos indi la forma en que debe
ejecutarse el trabajo. Los p: dimi admini ivos, son los que indican el orden légico en que se

deben desarrollar las actividades y los métodos de dichas actividades, por ejemplo, mandar un

recordatorio al cliente para que paguc y la otra es enviar al cobrador para que pague.

Ademas de los pr i os admini ivos, exi los pr productivos que los encontramos
unicamente en el Area de fabricacién

Losp dimi son di a los pi productivos y ad as usan dife & como
las que i a i ion :

Técnica del Plan Script.- Para desarrollar los pi
través de detallar las actividades, empezando con un verbo en p de i

en relatar ¢l procedimiento a

4

ivo y relacionandol

con ¢l drea 0 puesto responsable de llevarla a cabo, se cuidard que cada actividad se relacione con la

i ¥y Queel pr dimi sea tan detallado que permita lograr lo que fue planeado previamente.
Descripeién del Procedi Debe ser rep da a través de un diagrama, para verificar que no
haya repeticién, omisién o i g ia de actividad Para llevar a cabo esta actividad se utiliza la

igui imbologia que a i ion se describe.

O INICIO O FIN ACTIVIDAD




o {0 ]Us(

DOCUMENTO

CONECTOR PAGINA

CONECTOR FUERA DE PAGINA

CONECTOR DE SECUENCIA

OPERACION

ARCHIVO

DECISION

DEMORA O ESPERA




Esta técnica ayuda a verificar que no existan

Clasificacién de los disgramas de flujo :

Lineales.- La sccuencia de las actividades es vertical.
Bloqueo .- La secucencia de las actividades es horizontal, pero clasificadas por columna, donde cada

una de ellas, representa una drea o un puesto, de acuerdo con los simbolos de las operaciones.

Mixtos.- se 1l asi, porq binan la descripcidn de las operaciones y los simbolos que
corresponden a cada operacion en el diagrama de bloque.

Panorémicos .- La secuencia se representa con dibujos y cada drca es repr da por una col

y estan ord das de una 16gica.

Arquitecténicos .- Describen la ruta de 1a forma o persona sobre el plano arquitecténico del area de

trabajo, su uso es generalmente en los proceso de fabricacién.

Disgramas o grificas de proceso .- Este tipo de diagramas consta de las actividades de que csta

formado un proceso y de columnas en las que cada una representa un simbolo del proceso.

petici ia de activid

3 la di

recorrida y ¢l tiempo en que se recorre, asi como la cantidad de demoras que presenta el proceso, sus

simbolos son :

OPERACION

INSPECCION

DEMORA

O
— S
I




: : ALMACENAMIENTO

Operacién.- Se usa cuando se crca algo, sec modifica o s¢ agrega.

Transporte o traslado.- Cuando algo se cambia de un lugar a otro.

Inspeccién .- Cuando se revisa algo pero no se modifica.

Demora.- Cuando algo se ticne que esperar a seguir siendo procesado, porque alguna actividad se tienc
que hacer previamente, para continuar con el proceso.

Almacenamiento.- Cuando algo se almacena ya sca en forma temporal, para posteriormente scguir
utilizdndose o su guarda ya es definitiva, como ocurre en ¢l primer caso y para el scgundo ¢l archivo

sera definitivo.

PRESUPUESTOS
Concepto.- Es un plan que determina por anticipado en términos cuantitativos, el origen y la

ién de >s de la emyp para un periodo especifico de tiempo y un actividad determinada

Caracteristicas.- Son expresados en términos cuantitativos y abarca un periodo de tiempo especifico.

de pr .~ Un si de p Fe pi con la claboracion de un
P p anual de ing y egresos, después se prep los p s detallad tanto para
los ingresos como para los egresos y €l resultado se reflcja en los dos fi i . El detalle de cada

uno de los presupuestos, varia en la clasificacion y detalle de una empresa a otra, por la diversificacion

y la particularidad de las mismas.

Al de los p p pued b un aflo, tres meses o al su fijacid

obliga a los di poner h. i6én en la for lacion de los objetivos y la forma en que
deberan de lograrse, periédicamente seran revisados por la dil i6n o e! drea corr di a fin de
que scan al dos y dar las explicaci correspondi del . y de las variaciones

que se presenten.
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i ili el control directivo sobre las

Los presupuestos ayudan a di las op y
ya que bl normas de productividad con la cual se pueden medir los resultados de
las i Los p p de una i ion deben estar relaci d. i} con la
di ién de la p forma de preparacién d d. de los p Ssi que se persigan en la
1 i6 del capital y los bios del medio bi oportunidades y que se

prevean para su aplicacién.

Los presupuestos no deberan ser r(gldos, ya que son afectados por el medio ambiente, pero por otro

lado, no se pued estar revi do ¢ Para darles flexibilidad hay que atender a lo
slgulente H

1.- Ps p F i0s.- Sc usan basicamente, cuando hay limite de gastos y el presupuesto
no es sufici se pucde solicitar un incr a la prop original.

2.- Presupuestos Altermos.- Una P puede elab su presup do en cuenta los
cambios probables del medio bi que crea perti pero si hay la posibilidad de gue Jas ventas
disminuyan, los p I deberan ser redi d

3.- Flexibilidad.- Sélo do la di ion Jo ap ba, al empresas preparan presupuestos

detallados, para cada una de sus dimensiones y para cada mes del afio, ¢stos no se¢ modifican a menos

justificadas que lo amecriten, ya que resulta costoso y riesgoso para la empresa el

que
hecho de cambiarlos.

o o

Son los pr »s de costos de prod i6én, ya que

4.- Presupuesto de Gastos Vari
los niveles de actividades criticas reales, cuando ocurran los cambios de ventas en los volamenes de
produccién, ya que afecta directamente los costos, gastos variables, semivariables y fijos, de acuerdo al

bio de los v de pr

S.- Presupuesto por Proyecto.- Estos se hacen para el logro de una actividad, como puede ser la
construccién de una planta, el desarrollo de un producto, etc., y ticnen dos caracteristicas :

=4,

porlad ién de la impl ion del proyecto ; Son mas

Tienen un ciclo vitalicio, que esta defil
detallados que los p funci 2
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6.- Presupuesto Base Cero.- Es un ¢todo, para nos que los gastos sean revisados en un

proceso presupuestal . Los gastos deben ser analizados desde un punto de vista costo beneficio y que

sélo los gastos indispensables podran ser aprobados. El proceso de la elaboracion del presupuesto base
cero, nos ayuda a definir las partidas reales que lo integran, por Jo que cs un método para controlar

mejor los costos.

CARACTERISTICAS :

e Desarrolla metas, estrategias corporativas les y planes funci les a mediano plazo.
® ldentifica una actividad discreta

e ldentifica por paquete las formas alternas y lograr los fines.

e Tomar una decisién acerca de un esfucrzo, por medio del cual el fin d do no puede ob: se

® Clasificar las decisi de paq de do con su prioridad y esto se puede hacer basado en
casto - beneficio.

e El director autoriza o elimina la decisién en paq haciendo una P i6n con otros similares.

v jas del Pr r Base Cero

e R iere de una eval ion cuidad, de los i »s y los relaci con los beneficios

® Rclaciona los recursos con los resultados.

e Facilita la distribucion de los >s con los

® Ayuda a obtener un ahorro en los costos .

Limitsci det Pr P Base Cero
® No se aplica al mi tipo de op i como en un si P P 1 tradici 1
& Puede licar el si P p \}

® Solo considera areas productivas



PRONOSTICOS

d eventos, sblo si se mantienen ciertas

deter

Definicién .- Es p que

condiciones en el medio ambiente.

Es importante reconocer que ¢l pronostico, es una herramienta muy Gtil para construir los escenarios,
i H por ejemplo : rendimiento de capital, al departamento de

que se pucde apli a varias
compras, departamento de ventas, inflacién, etc.
el futuro, por tanto podemos deccir que se

C iendo el do, serem de proy
161 égi por la infor i6n que nos proporciona.

convierte en un elemento clave para la pl
Los pronésticos se desarrollan a corto y mediano plazo en empresas pequeiias, medianas y grandes. El

personal que la elaboracién de los prondsticos, depende de la di i6n de la P ¥ regularmente
se presenta de la siguiente manera :

Empresas Pequeias Los clab el di de la a

Empresas Medianas Los elab el vi id o el di de mercad i

Empresas Grandes Los elabora regularmente un grupo de ejecutivos.

Sélo un reducid 1t de p recurren a consultores externos, para la elaboracién de sus

prondsticos.
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ANTECEDENTE DE LOS ESCENARIOS o MEDIO AMBIENTE

Afines de los aflos 70’s , principio de los 80's, sc vino una 1 ion en los bi vy lapl ion

tradicional, ya no dio los resultado brados, hubo crisis de energdticos, inflacién, escasez de

alimentos, la guerra de Vietnam, por tanto hubo cambios en las economias internacionales provocando
una crisis e incertidumbre en las empresas afectadas, debido a que habian dejado de ser lideres en sus
mercados, hubo dudas, riesgos inesperados, esto dio lugar a pensar y buscar nucvos métodos y sistemas

de planeacién, como resultado, empezo a hablarse de la di ion y de la pl ion Sgi asi

como de los escenarios. Empezd a darse en el ambiente empresarial, la for i6n de los jos y

aquellas personas que los desarrollaban eran muy prestigiados, el requisito bdsico cra estar bien

informado. puesto que los escenarios son la base para desarrollar la plancacién cstratégica.

Los escenarios, se forman con los factores politicos, sociales, econdmicos, tecnolégicos, ambientales,
tanto nacionales como del extranjero, que afecte nuestro radio de accién , éstos factores cstan
interrelacionados entre si, razon por la cual, las personas que van a formar los escenarios, deberan de
estar bien informados y comprender la problemdtica que afecte a la empresa en el futuro, esto le
permitird reducir la incertidumbre ademas de contar con enfoques cuantitativos que le ayuden a
determinar las tendencias.

El Medio Ambiente.- Jucgan un pape! fund 1 en la pl ién a largo plazo, ya que constituyc
una herramienta eficaz para pensar, interpretar, organizarse y concentrar informacién diversa, acerca
del futuro. El medio ambiente cs la base de la plancacion estratégica, ya que reduce la incertidumbre y

permite visualizar un panorama global de una situacién futura para la empresa.

DEFINICION .- Es la representacién generalizada, a partir de una serie de situaciones particulares,

el cual rep 1a idea 1 de como es, o como debe hacerse la constr ion y el p o de
la

pl ién. Un del ptual, cs aquel que representa la idca de algo que deberia ser
general, el modelo operativo es el que se usa en las empresas.
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Propdésito de los escenarios :
e Secfalar los limites del grado de incertidumbre de los factores vitales para una decisién o un

prondstico en particular.

1 los ri , esclarecer los supuestos y dar los puntos de vista

e Serunco , para

acerca del macroambiente.

ién, para la est

Ser un importante medio de corr

Ser procedimientos honestos y faciles de entender.

<

tajas de fos E; ios

Se pueden modificar alguna de sus partes.
Dan un panorama global de la situacién que se estudia.
Abarca los aspectos mas importantes que afectan a la empresa.

Dan Ja posibilidad de reducir la incertidumbre.
Todos los aspectos que se ven de una mancra global, gracias a los escenarios se vuelven concretos.

CLASIFICACION :
Los escenario se formarian con los aspectos internos y externos que afectan las operaciones de la

empresa y se clasifican cn :
« Macroescensrio:

e Microescenario

a con al de cara it 1 ei i 1, de los

El Macroescenario, se
émi ti y ial por lo se clasifican en

fe litativos y itativos de la

siguiente manera :
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Factores cuantitativos :

e El imi del producto interno bruto
@ La inflacion

e Ladevaluacién

Factores cualitativos :

e Tratado de libre comercio
# Elecciones

® Apertura del mercado comin curopeo

Los microescenarios .- Considera los factores internos que afectan la operacion intermna de 1a empresa.

El M

cr io.- Se col 1 asp d dos de la rama industrial al la cual pertenezca la
empresa, por ejemplo en este caso es de una industria de plastico, es importante saber la calidad de la

materia prima, cantidad, fi de ab: imi >, si su origen es nacional o importada; quicnes son

nuestros competidores, cual es nuestra participacién dentro del mercado. Después de conocer el
ambicnte quc rodea nucstra empresa y de conocer nuestras posibilidades y los riesgos, ¢s necesario
hacer un diagnéstico de los puntos fuertes y puntos débiles, para tener la c¢eneza de que se

aprovecharan las oportunidades y poder sortear las riesgos que se presenten.

Para llevar a cabo ¢l diagnostico, es necesario clasificar los asp itativos y litativos de las

diferentes dreas de acucrdo con la siguiente clasificacion :

Cuantitativas :

# Capacidad de prod ion utilizada.
Calidad del producto.

e Utilidad o pérdida

® Decsarrollo tecnologico.

® Rotacion de personal

e Ad dores en p
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Cualitativas :

® Valores de 1a alta gerencia.

® Causas de la rotacion del personal.
Estilo de direccion

-
® Relaci con ¢l sindi
-

Relaci con ¢t p

Comunicacion

Caracteristicas de los escenarios

Escenarios mualtiples.

Amplitud
Verificacién de los puntos de vista y de los supuestos

@ Vinculo con las decisi égi

@ Vinculo con la pl i6n estratégica y la pl ién op iva
C

para otros pronésticos.

Base para la vigil ia del di bi

Escenarios miltiples.- Cuando se ha decidido a trabajar con mas de un escenario, se aconseja que no

se trabaje con mas de , para jar la pl i6 égi lo importanie es qQue scan

bre, para que lleguen a influir en el éxito de determinadas

P en a la incertid

estratcgias.

A d.- Los ios égi deberan de ser holisti integrados y dentro de lo posible
consistentes, o sea que deberan de incluir el anilisis de las fuerzas ial 1

que
estratégica.

Verificaciéon de los puntos de vista y de Jos supuestos.- Esto es para evitar hasta donde sea posible
que sea e} prod dep ibny i d del pl o

P

Vi to con las & estratégl .~ Es para que el io fuc la basc para la

toma de decisiones estratégicas.
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Vi lo entre la pl i6n estratégica y Is plancacion operativa .- Es para verificar que 1a base de

P perativa fue la pl ion

Contexto para otros prondsti - Es para nos que el medio ambicnte creado no sélo es
aplicable para un caso aislado, sino que sirve de referencia para otros prondsticos de la empresa.

Basc para Ia vi in det i -Esel

io creado previ ¢l cual se dcbera
de ir vigilando y comparando con el medio ambiente real. Proceso para formar los escenarios

normalmente consta de 8 pasos.

Los 8 pasos regulares para 1a formacién de los Escenarios @
® Analisis de las decisiones.

o Identificar los f cl s de las d

e Identificar las fuerzas sociales claves.
® Analizar las fuerzas sociales claves

® Seleccién 16gica de los escenarios.

e Elab ién de los ios .

® Analizar ¢ identificar como influyen.

Incorporar ideas y conclusiones surgidas dc los ios y de la pl 16
Decisiones Estratégicas .- Se trata de identificar los asp de 1a pl i égica
como Jos riesgos y las oportunidad el imiento del capital pansion de las i lacioncs

dquisicién de

ia, ctc.. Estas decisiones deberdn de estar claramente por escrito, para hacer
mas facil la construccidon de los escenarios, para que scan mas concretos y por lo tanto faciles de
utilizar. Esq; ati seria de la sigui manera 3
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OTRAS ACTIVIDADES DE PLANEACION ESTRATEGICA

(oo s |
1
| Factores ?ve decision Il————-‘

ﬁ Fuerza clave J L Teoria Logica j r.. icaciones estr I

|

Factores Claves de Decisién .- Son los que p!

. PP

porci la

ala ia, por el
jemplo : el del do, recursos de capital, recursos h di ici ficial
disponibilidad y capacidad tecnolégica, margenes de utilidad, etc.. La cantidad y el tipo de factores a

» V& en

ala 1 de la p y de su cultura. Aunque hay otro tipo de
factores que influyen en la organizacién de manera mas suave, pero que habra quc tomarlos en cuenta

para la co: ion del io, entre otros, tenemos ¢l clima de la organizacion y el estilo de
i ion. La decisié i busca *j la calidad del prod y los ios hablaran de
materias primas, logia de punta, capacitaci etc.
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Fuerzas Sociales Clave .- Es necesario determinar ¢ identificar las fuerzas del medio ambicnte en
relacién a la empresa, aunque todo depende de la estrategia de que se trate, sin embargo podemos decir
algunas areas generales

® Tendencias y condiciones econémicas.

e Tend ias d dficas y mig ias.

o Fuerzas tecnoldgicas.
& Medio ambiente

e Medio bi publico y | lativo.
Factores sociales y estilo de vida.

Recursos naturales.

Condici: inter

Andlisis de las fucrzas Clave .- El anilisis consiste en revisar cada una de las dreas, indicando las

principal d ias de incertidumbre y como se relacionan entre si, sin pasar por alto las fuerzas
sociales.

Seleccién logica de los escenarios.- Lo importante es identificar que es lo que interesa para la
construccién de los escenarios y los modelos que se estan considcrando. Es importante determinar de

un escenario, cual es la fuerza clave quc le csta dando forma a un bi con los

tecnolagicos y estilo de vida de los consumidores.

Podemos decir que se requi I que esté debid informado dcl medio ambiente interno y
externo, que tenga habilidades analiticas e intuitivas, pero ademds que perfe la

isién, los propési fund los val bisi que oricnten la vida de la empresa. Con esta
informacion se forman los ios, los micre ios y los macr ios.
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Los aspectos se clasifican por drea, de Ia siguiente maners :
Direcciéon General

Calidad en la alta direccion

Contar con admini dores en p

Contar con planeacion estratégica a largo plazo

Aprovechamiento éptimo dcl equipo

Gerencia de Relaciones Industriales

Buenas relaciones laborales

laci con el

Buenas
Calificacion de méritos
Desarrollo del personal

R i y ion

Sueldos competitivos

Gerencia de Contraloria

Utilidad en el ejercicio

Habilidad para conseguir capital a bajo costo

Habilidad para ap: har en forma 6pti los recursos

Habilidad para invertir en forma rentable y segura.
Habilidad para asi iondelosr

Gerencia de Produccién

Calidad del producto
Tecnologia de punta

e Pl i6n de la pr
» Plan para capacitar al personal
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Gerencia de Ventas

Desarrollo de nuevos clientes potenciales
investigacién de mercado
Establecimiento de politicas de comercializacién por escrito

Establ

un plan de izacidn del personal de ventas

Gerencia de Matceriales

Desarrollo de provecdores confiables
Matcria prima que cumpla con los requerimicntos y a bajo costo.

Plan de red ion de a pro

Plan para mejorar la rotacion de inventarios

Gerencia de Calidad

Elaborar un plan de verificacién del producto terminado
Elaborar un plan de verificacién de materia prima
Crear un plan para crear una nueva cultura de la calidad

Desarrollar un plan para la aprobacién de las devoluciones de los clientes

Técnica para Elaborar los Escenarios.- Sc clab un io que todos los datos
tanto del micro como del macroescenario, asegurindonos que sean los datos esenciales y que estén

laci dos con la probl ica de la p desde un punto de vista positivo, se elabora otro
exactamente igual, pero con los puntos negativos sin irnos a los extremos, posteriormente se elabora
otra escenario en un termino medio, basado en los dos anteriores y de cada escenario se elabora una

estrategia a seguir.

Analizar su Integraciém .- Una ves claborados los escenarios con su respectiva estrategia , se

£7s

integran con e} fin de analizar la inft en su j para ampliar 1a visién panoramica y de

csta mancra reducir el grado de incertidumbre
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N L

Integracién de ldeas y Conclusiones surgidas de los Escenarios y de la Planecacién
Estratégica.- Se hara una sintesis de las ideas y tusi mas rel

visién mas estratégica del futuro de 1a organizacion

T , con ¢l {in de tener una

1.3) .- ELABORACION DE LA MATRIZ

Un modelo claro,

funci iento ad

p un herr:

poderosa, ya que proporciona la guia adecuada para un

ptado a la préctica.

[¢3]
Es recomendable hacer un horizonte del plan estratégico, y dentro de este ir ubicando los escenarios,

que abarque cinco afos, de tal manera que tendremos que ir revisando estos planes cada afio de acuerdo
al siguiente esquema scgiin

3)

MODELO CONCEPTUAL DE PLANEACION ESTRATEGICA

l Misionde la EmpresaJ

L Escenario Macro REwmrio Micro HDiagnﬁﬂico Empresa ]

l Objetivos Estratégicos I

| strategia l
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1.- Se desarrolla una conciencin de cambio y ¢sta parte de la direccion, porque es la maxima

autoridad dentro de la compailia, por tanto debe ser la parte mas motivada y entusiasia para participar
en el cambio.

También cs necesario que la direcciéon general se involucre en el plan, ya que no es suficiente con que

1o acepte o que sélo de ordencs para que se lleve a cabo, sino que sc integre al proyecto para asegurar
cl éxito de la estrategia.

2.- En el Macroescenario se incluy i

¢ intemacionales que afecten a la empresa,
dividiéndolos en litativos y litativos.

3.- El Microescenario incluird

P que per

sdad

al sector al que perienece la empresa y
£OS y OpOr que se p

determinar los ri

4.- Se procede a Diagnosticar para determinar los puntos fuertes y débiles de la empresa, calificando

los puntos clave, esto es con el fin de saber si la compafiia va a poder afrontar las oportunidadcs o bien
prepararse para sortear los riesgos.

5.- Con todo lo anterior, se forma un marco de rcferencia, para fijar los Objetivos Estratégicos y
después habra que discfiar la Estrategia.

MODELO DE PLANEACION ESTRATEGICA

El del io Proposi Objectivos Tacticos  Objetivo Operativo integral.

a).- Puntos fuertes Politica Estratégica  Téacticas Tacticas

b).- Puntos débiles Objetivos Estratégicos Programa Programa de actividades

€).- Amenazas Estrategias

d).- Oportunidades ).
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Después de realizar una serie dc anilisis en el dreca de recursos humanos, se determinaron las

fuerzas y debilidades tanto internas como externas, quc son las que conformaran la Matriz Dofa, ¥

poder diagnosticar la situacién actual de esta gerencia para desarrollar la plancacién estratégica que

pcrmita tener una vision clara acerca del recurso humano.
MATRIZ DOFA DEL RECURSO HUMANO

DEBILIDADES OPORTUNIDADES

Sueldos no competitivos Crecimiento del mercado doméstico

-

® Falta de capacitaciéon Ampliar la exportaciones

e Ala rotacién de personal Adquirir nueva maquinaria

o Definir procedimientos Ser itivos en los dos
e Falta desarrollo de personal Productos de calidad

e Desarrollar trabajo en equipo.

e Reclacioncs laborales poco tensas

e Recl i b4
e Elevar nivel académico del personal

e Calificacién de méritos al personal

AMENAZAS
Renuncia del personal calificado

FUERZAS
e Lealtad del trabajador

1 hilidad émica y politi

¢ Buenas relaciones sindicales

® Definicién de perfil de puestos
® Recursos econdmicos

o I 1 i6n de la calidad

Pérdida de clientes potenciales
Elecciones politicas.
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1.4) .- DETERMINACION DE PLANES ESTRATEGICOS

MISION

de los

y del

Ampliar la gama de productos en el mercado, | do la satisfe

PLAN ESTRATEGICO
Objctivos :

e Satisfaccién del personal

e De i el i >

PLAN TACTICO
Objetivos :
e Implecmentar un plan para calificar méritos del personat
® Reducir la rotacién de personal al 10%
« Implementar un plan para desarrollo de personal.
@ Reestructuracion salarial
e Capacitacién al personal
Smica de pl

e Evaluacié

® Determinar ¢l ambiente laboral
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PLAN OPERATIVO

Objetivos :

e La rotacién de personal no podra ser mayor al 10 % durante los proximos 6 meses.

Hacer una retabulacién de sucldos y salarios en basc a la tabla de Ia zona y al mercado de trabajo
dentro de los préximos 60 dias,

e Implementar un plan para calificar los méritos del personal.

Implementar un plan para desarrollar el personal.

e Hacer una para d idades de itacié

» Evaluacién econémica de los planes

e Diagnosticar el ambicnte laboral.

® Definicién los procedimi de p

o Implementar el trabajo en equipo

® Recl iento y seleccién de personal.

ESTRATEGIAS

Prog; de pl ¢gicos para el érea de Relaciones Industriales. La estrategia es la estructura

Acti do éstas sc i no existe una

dentro de la cual se llevan a cabo los movi
idad de los dios para un fin. Para este caso tenemos

diferencia muy clara, esto se debe a la

los planes estratégicos siguicntes :

Relaciones laborales
Calificacién de méritos del personal

Sueldos y salarios
Rotacion de personal
P de capaci
Definicién de procedimientos
Desarrollo del personal

1 trabajo en equip
Recl . y seleccién de 1
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POLITICA ESTRATEGICA :

e Los sueldos y salarios sean en base al mercado de trabajo.

e Las i serdn ladas después de un ado de su vencimiento.
e El periodo de prueba para personal no sindicalizado de nucvo ingreso sera de 90 dias

e El periodo de prucba para personal sindicalizado sera de 30 dias

Es neccesario aplicar prucbas de factibilidad en todas las etapas del proceso de las aspiraciones y de los

medios para

los. La p ion no serd bien realizada, cuando se tome las decisiones sobre

bases sentimentales o sobre los conflictos ocasionados durante Ja plancacién, deben ser reconsiderados

¥ i dos por la g ia, dando las facilidades y aprovechando la capacidad del personal, flujo

de dinero. retorno de la inversién y 1a penetracién del mercado.

Hay que tomar en cuenta, que cualquier tipo de plan, por bueno que éste sea, no s¢ podran llevar a

cabo, si no se con una or ién ad da para cllo, ya que requiere una buena organizacion

como soporte la realizacion del plan.

Para que funcione cualquier plan, se requiere de una revisién periédica. para asegurarnos que se esta
llevando a cabo de acuerdo a lo previsto y la persona responsable de que se cumpla serd el director,

gerente o la persona que se le haya asignado tal responsabilidad.

El p o de retroali i6n. es una parte importante de la planeacion, porque une las diferentes
partes del plan y la ventaja que ticne, es asegurarnos la viabilidad y el balance. Un sistema de

optimizacién puede lograr minimizar costos, esfucrzos y de tiempo.

El proceso de la pt i6n. no esta 1 i a cargo de una persona o de un grupo de cjecutivos de

linea o asesoria, sino del esfuerzo y la colaboracién de todos, guiados principalmente por un

especialista, que serd encargada de llevar a cabo las actividades en forma mas agil y ordenada.
definiendo de .

deben de llevarlas a cabo, la forma en que deben de realizarse y de
que forma estidn interrelacionadas.
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La recolecciéon y el andlisis de datos, el desarrollo de cursos alternos de accién y de prondstico, son
manejados regularmente por el S1aff de plancacion, los objetivos de linea, definen 1a mayor parte de los
objetivos a lograr y de la participacion del staff y de los cjecutivos. Dependera de ellos el éxito de la

16 demds de las funci de cada uno, estan clar definidas; fu bien
pecificas al 1 ad do, delegando responsabilidad y autoridad, para el cumplimiento de sus
obligaciones.

El personal del staff, también ticne responsabilidades especificas, que permiten apoyar y aumentar los

esfuerzos del personal, su funcién principal, es la de y aconscjar entre otras obligaciones, a
i i jona os al mais de cllas :

1.- C ion de politi basi para la empresa, como por cjemplo : Creacion de politicas de
mercados y prodi quec la p desee adoptar, eval i6n y desarrollo del personal,

promociones, sucldos y salarios, normas de control de calidad, etc..

P por cjemp los informados de los

2.- Consejo y ascsoria al personal de linea de la

ates del

os té s, relaci dos con el prod ¥y ¢l mercado, ini de infor i6

financiera, crear nuevas técnicas para el desarrollo del personal, etc..

3.- Plancacién a largo plazo, ya que a corto plazo lo hace el personal de linea, siempre y cuando sus
funciones sean exprofeso para eso.
4.- Evaluaci - La emp qui 1a revisién de la efectividad de sus personal, ya

que la aplicacion de la actividad, le corresponde a los

ivos de la P pidiéndole al staff

sus d
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EVALUACION DE PLANES ESTRATEGICOS

Para poder hacer una eval i6on de los pi égicos, es importante hacer una descripcion

gréafica, para poder determinar si un plan estratégico ¢s viable o no antes de su aplicacion, aplicando la

siguiente serie de pr :

1 .- ¢Es consistente con ¢l medio ambiente de la empresa ?

2 .- ¢Es acepiable para la mayoria de los integrantes de la compaiiia ?

3 .- (Se tiene una eval i dela P ia ?
4 .- ¢Es vulnerable ante uno de nuestros principales clientes ?
5 .- ¢Esta siguicndo a su mas fuerte competidor ?

6 .- ¢(La estrategia elegida lo pone en contra de nuestro competidor ?

7 .- (La participacién en el do es sufici para ser competitivo y obtener resultados ?

8 .- ¢Sila gia es pliar la partici idnenelm do, existe algin monopolio ?
9 .- (Es adecuada a las normas éticas y morales de la empresa ?

10.- (Es consistente con las politicas internas, estilos de direccién y filosofia ?

11.- ¢Es identificada y entendida por quienes la van a poner en practica ?

12.- (Es consistente con los objetivos y politicas de la organizacion ?

13.- ;Esta conformados con las ticticas para alcanzarlas ?

14.- ;Explota la fortaleza de la empresa y evita los puntos débiles ?

15.- ¢(La estructura de la emp es ad da para i lo ?

16.- ¢ Es congrucnte con la ética de 1a direccion y de las personas claves ?

17.- ¢Hay sufici pital para impl €l plan estratégico ?
18.- (Existe un analisis para que se le pued i los ala gia ?
19.- JExi acti fi ieras que estén rel das con los fond: ignados ?

20.- ¢ Es adecuada en relaciéon con los bienes muebles con los que cuenta la empresa ?

21.- ¢Exi 1] ivos resp bles para impl: la ?

22.- ;Son aceptables los riesgos para su aplicacion ?

23.- £Se ha valorado la estrategia contra los riesgos como rendimiento sobre inversién ?
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24.- (Equilibra la estrategia seleccionada los riesgos contra las oportunidades ?
25.-¢La
26.- (EL ti

gia requiere d iad pital y esfuerzo de sus dirigentes ?

po de acién es

27.- ¢La estrategia scleccionada va mas alla de sus mercados y productos ?

28.- ;Se adapta al ciclo de vida actual del producto, sit ién actual y p ial del mercado ?

29.- (A través dc la estrategia se introduce un producto revolucionario al mercado ?
30.- ;Esta orientada para desarrollar un nuevo producto para un nuevo mercado ?

31.- ;Satisface un medio del mercado no explotado ?

32.- ,EI periodo de explotacion es suficiente para superar la inversiéon, ademas de tener utilidades ?
33.- (El momento para la explotacion es ¢l adecuado ?

34.- LEl para la impl ion cs el ad do de acuerdo al mercado y a la competencia '.7'
35.- ;La estrategia puede ser impl da de efici ?

36.- ;,Se han identificado las fuerzas principales dentro y fucra de la empresa que influiran para
lograr el éxito en la implantacién ?

37.- (Las suposiciones en las que se basa la empresa, son realistas ?

38.-; La tendencia ha sido aprobada de do con las i i d y futuras ?

1.5 ).- DEFINIR UN PROGRAMA PARA MEJORAR ELL. AMBIENTE LABORAL.

T en funcién de los cambios del medio ambiente esperados?

Después de haber determinado las estrategias que permitan elaborar un programa para mejorar el

ambiente laboral y quc ayude a desarrollar el pc ial de los trabajadores, considerando el siguiente

plan de actividades :
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PROGRAMA DE ACTIVIDADES

SECUENCIA ACTIVIDAD DURACION

1 Rotacién de personal 3 scmanas
2 Sueldos y salarios 5 semanas
3 Definir pre dimi P 2

4 Definir plan capacitacién 2 semanas
5 Plan para calificar méritos 2 semanas
6 Plan desarrollo del personal 2 semana
7 Relaci laborables dial 3

8 Optimizar proc. Recl y selec. 2 scmanas

FECHA
INICIA TERMINA
18/08/97 05/09/97
18/08/97 22/09/97
08/09/97 22/09/97
23/09/97 06/10/97
23/09/97 06/10/97

08/09/97 22/09/97
23/09/97 13/09/97
14/09/97 27/10/97

Rotaciém de personal .- Analizar las causas por que hay una alta rotacién de personal y lograr que

haya una mayor cstabilidad, ya que la rotacién del personal trac como consecuencia un retraso en las

actividades de la organizacién y la ponc en desventaja contra la competencia, por no contar con el

personal capacitado que cubra con el perfil del puesto.
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Sueldos y salarios .- Se requiere hacer un estudio de los sueldos y salarios con ¢l fin de conocer si los
sucldos que ofrecc la empresa estan de acuerdo al mercado de trabajo y a la tabla de sueldos y salarios
de la zona que marca la ley, con el fin de que ¢l personal vea que se le esta retribuyendo

bajo para lograr una partici i6n mas decidida y comprometida del trabajador.

q d4 su

Defl 6n de pr de p .~ Se¢ requiere la participacién de todas las areas de trabajo

para llevar a cabo esta actividad, el &rea de recursos humanos sera la coordinadora y debera de

"

ascgurarse de que cada p con su pr dimiento corr
Definir plan de itacién .- La g ia de relaci ind jalcs, aplicard una encuesta al
personal para di sus idades de capacitacién, de acuerdo con el perfil del puesto y preparar

un pr de itacion de do con los requeri

Sistcma de calificacién de méritos.- Hacer un procedimiento para evaluar el desempefio del personal,

de tal manera que se le reconozca su esfi ] de su trabajo. Esta her i sera muy util

tanto para la empresa como para ¢l trabajador, ya que bos sabrian ¢l nivel de su desempeiio, ademis

ayudaria a desarrollar su potencial del trabajador, en beneficio mutuo.

Plan para desarvollar al personal.- Implementar un plan para desarrollar al personal que tenga la
su desco de crecer y por su desempefio en la empresa asi lo amerite, de esta

idad, su pr

el p \] ibilidad de hacer carrera dentro de la empresa.

bl b 1aci con el sindi y

Plan pars manteaer relacioaes laborales cordiales .- E:
con cl personal no sindicalizado, con ¢l fin de facilitar los cambios y los nucvos retos de empresa para
sacarla adelante y el trabajador no vea que se le esta explotando su trabajo, sino que es con el fin de

' 1 b ficiad

que
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Op el pr dimi der ami y sel i6n de personal .- Con el fin de hacer mejores

contrataciones de personal, buscando nucvas fuetes de reclutamicnto, debido a los nucvos retos que
debe enft la or i !

se requicre personal mejor calificado y con un mayor nivel académico

que cubra el perfil del puesto d dado por la

p!

Con el fin de optimizar las funciones del srea de Recursos Humanos de la empresa, mediante la

P ién plancs égicos, que permitan clevar la eficiencia del arca y como consecuencia
mejorar el ambiente del personal dentro de la organi ion edi 1a aplicacidn de 1a Matriz DOFA,
de esta mancra se podran d las delar i6

de personal, el ambiente del mismo en la

compailia, la falta de interés del bajador ¥ la i6n en determinad.

areas. Debido a esta situacién,
€l personal no se siente a gusto con la compailia, por lo tanto afecta el desarroflo de las actividades del
personal, dificultando el logro de metas y objetivos fijados por la direccion. Es imporntante que el
trabajador sienta que no es un objeto mas, sino que es ¢l elemento mas importante para la organizacién,

di una ad da pl ion ¢gi plicada al recurso h
logre sus metas y objetivos en forma eficicnte.

permitird que 1a empresa




CAPITULO 2
EQUIPOS DE TRABAJO



RESUMEN
EQUIPOS DE TRABAJO

En tiempos remotos, €l hombre se reunia en grupos para ir ali , para c batir, sin

embargo, siempre tendié a formar una familia, posteriormente fuc ideando algunas formas , para

se de los demds. A \ se hace indisp ble su formacién debido a los cambios

culturales, religiosos, econémicos y sociales. Los socidlogos y psicélogos definen al grupo como un
conjunto de individuos con una relacién estrecha, surgiendo una variedad de ellos, algunos han

evolucionado hasta conformar un equipo, adquiriendo mayor formalidad, organi i y

responsabilidad, reconociendo su propia independencia para lograr los objetivos de tal manera, que
podrin tomar sus propias decisiones logrando una comunicacién abierta, franca y de apoyo mutuo. El

liderazgo influye las conductas del resto de los miembros y este podra ser exitoso en la medida que

isf las idades de su equip
Para trabajar en equipo es io la unién de esfuerzos individuales, hacia un objetivo comun, hay
una di i do se baja en grupo que cuando es en equipo siendo en esta ultima donde se

requiere la unién, compromiso, confianza sentido de pertenecia. responsabilidad, iniciativa,

r imi imidad y logro, do di cuando sc trata de un grupo. Hay que manejar
efici la rel interpersonales en el equipo, utili do una ad. d ja para la
solucién de problemas dando mayor énf: alosr Itados que los sentimi , considerando las

normas y valores de trabajo, asi como sus fundamentos. El valor del equipo de trabajo es destituir los

antiguos paradigmas como por cjemplo: El desaprovechami de tal individual y el
islami Los Itados en equipo con fn ia son y que cuando se trabaja en forma
aislada. Un buen lider es un facilitador ya que id el bajo como una negociacién permanente

porque involucra a todos los bros en la fijacién de los objetivos. La comunicacién es una

herramicnta importante porque facilita ¢l logro de metas trazadas y esta podra scr formal ¢ informal.

Las caracteristicas del mensaje son: orden, claridad, precisién do una terminologia de acuerdo al

tipo de auditorio y sus el son: j i y ptor. Es ial la cc icacién en el

grupo ya que cuando hay distorsién de la comunicacién el grupo se enferma y sc desintegra. La

. s s

es la habilidad de transmitir ¢l mensaje a la mente del receptor.
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2.1) . - ANTECEDENTES

En la i dad el ser h el homb:

se reunia en grupos para poder obtener ¢l alimento, sin
embargo formaba una familia h que obvi

no es solo un hecho bioldgico sino social, de
ahi en adelante la interaccion social y el desarrollo de actividades en comun en le seno del grupo de
toda indole.

La convivencia, es propia del ser humano, lo mismo que el didlogo y la participacién, esto lo llcva a
formar grupos o a integrarsc a los ya for d dialogo y la parti

ipacién, esto lo lleva a formar grupos
a integrarse a los ya formados, tiene un sentido innato de afiliacion, que se traduce en conductas de
pertenencia activa y participativa, también gusta de los uniformes, los simbolos y los distintivos
personales de religién, politica ¥ deporte, son univcrsales las banderas, las medallas, escudos,
banderines y camisetas que proclaman nuestras afiliaciones.

El famoso etnélogo Konrad Lorenz, premio nobel 1973, por sus estudios sobre la conducta animal,
destaca por contraste que el hombre le interesa el grupo, por el grupo mismo. La necesidad instintiva
de ser miembro de un grupo bien unido que luche por ideales comunes, es 1an fucrte que carece de
importancia saber cuales son sus ideales y cual su valor intrinseco.

En todas las épocas de la historia ¢l grupo ha sido trascendental en la vida humana, pero ahora lo es
mas que nunca, porque las transfo i \i les de las ulti décad

han ido confor d

una macrosociedad y aveces monstruosa, por €j lo la iedad itali

la d mexicana, los

problemas sociales de la zona metropolitana.

Si vemos a los grupos de una forma superficial, no son homogéneos, existen grupos familiares,
politicos,

religiosos, deportivos, laborales, culturales, etc. Se trata de agr

os pequeil que no pasan de

20 a 30 personas, pero también se habla de grupos iales y politi refiriénd a millones de
personas ;
Grupo Monterrey, Grupo Alfa, refiriénd a g d i ind iales y fi i , no

concentrados en un solo grupo geogrifico. Como vemos hay cierta flexibilidad en el uso de la palabra
grupo, para no caer en la ambigliedad.
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2.2 ) .- DEFINICION

GRUPO.- Vicne del francés groupe y del italiano gruppe. que, a su ves viene del antiguo germano

kropf, con el significado original de buite, buche.

De éste modo las dos palabras s¢ presentan para designar diversos grados de Ja organizacion :

Grupo .- m. (ital gruppo) Conjunto de personas o cosas reunidas en un mismo lugar : un grupo de
curiosos || Conjunto de personas que tienen opiniones o intereses iguales : un grupo politico, ( sinén. V.

agrupacién ).

El grupo por el contrario, puede tener una textura mas floja, con “x™ nimero fluctuante de miembros y
sin una cohesién muy consolidada.

Los psicél ¥

al grupo .- Como un conjunto de individuos con una relacién

relativamente estrecha, con conciencia de nosotros, disposicién a aportar esfuerzos para la consccucion
de determinados objetivos comunes y aceptacién de ciertas normas como obligatorias para todos los

miembros.

Veamos una de sus principales variedades :
e Segun su actividad .- Hay grupos politicos, cientificos, industriales, financieros, recreativos,

P i i religiosos, artisticos, delictivos, etc.

® Rclaciones Interaas y Externas .- Hay por un lado grupos flexibles, tolerantes, abiertos al didlogo
¥ por otro lado grupos rigidos, dogmaticos y cerrados

e Segun su apertura a los nuevos estilos de vida y de pensamiento, grupos liberales y grupos

conservadores ¥ c¢n el extremo estad ¢l grupo reaccionario.
e Segin su duracién .- Grupos estables y grupos efimeros

e Scgun su estilo de liderazgo .- Grupos autoritarios, democriticos y anarquicos.
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e Segun su velacién .- Positiva o necgativa con el resto de la icdad

grupos productivos
constructivos y grupos improductivos destructivos.

- an Ia or i6m bk

si mismos.

de su actividad .- Grupos centrados en tareas y grupos centrados en

Una situaciéon que puede revestir de particular importancia para nuestro caso en particular es la

diferencia que existe entre grupo y equipo. No es muy facil de precisar, pero algo podemos aclarar si
nos remontamos al significado original de las palabras :

EQUIPO .- Viene de cquipar : equipar vienc de esquipar del antiguo germanico skipian, que quiere
decir mavegar. Palabra afin al inglés ship y al aleman schiff. Como podemos ver, lleva cn si, la idea de
la ripulacion, es decir, al grupo laboral funcional y bien organizado.

Definicién Equipo .- Accion de equipar || Conjunto de ropas, ctc. para uso particular de una persona ||
grupo de personas para un fin determinado || Un equipo de redactores, un equipo de fatbol, etc.

El equipocs b or; izado, por ejemplo un equipo de futbol, implica un nimero determinado de

-0s, con fi i 1 definidas.

La diferencia entre ambos es muy obvia. en los casos extremos. Pero fuera de ahi, la linea divisoria
entre grupo y equipo, puede ser bastante imprecisa. Damos por echo que siendo mayores las exigencias

del equipo, podemos decir que todo equipo €s un grupo, pero no todo grupo en un equipo.

En la actualidad, el hombre no puede trabajara aislado, es un echo que

de la P ion y

ayuda de los demas para poder sobrevivir, razén por la cual podemos entender ¢l significado del
trabajo en equipo.
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2.3). - FORMACION

La formacion de los equipos de trabajo, se requicere todo un proceso, para que llegue a la madurez por
la plcjidad del ser h pero do se logra, se logran los rcsultados previstos por Ia

organizacion, porque se logra desarrollar el potencial de todos y de cada uno de los miembros del
equipo de trabajo y una forma dc lograrlo e¢s consid d.

los sigui

Los miembros reconocen su interdependencia y comprenden que 10s objetivos personales y los del

equipo sc al mejor con ido No se pierde el ticmpo discutiendo sobre territorios
o do de lograr jas per les a costa de los demas.
& Los miembros tienen la ion de ser d

de su trabajo y de la unidad, porque estan
comprometidos con los objetivos porque participaron en su determinacién.

e Los miembros contribuyen al éxito de la ién. i do sus tal y conc alos
objetivos del cquipo.
e Los miembros wrabajan en un ambiente de fi y se les ali para que expi sus idcas,
P d dos, imi y las pr son bj idas.
e Los miembros practican la icacion franca y h

Hacen un esfuerzo por comprender el
punto de vista de los demas,

Sc les alienta para que desarrollen sus habilidad
respaldo del equipo.

Yy apli lo aprendido en el bajo y iben el

Los miembros reconocen que ¢l conflicto es un aspecto normal de la interacciéon humana; pero ven

1a situacién como una oportunidad para obtener nuevas idcas y fomentar la creatividad, trabajan para
resolver el conflicto en forma rapida y constructiva.

Los miembros participan en las d fe

que al equipo; pero P den que su dirigente
quipo no puede ponerse de acuerdo, o en caso de emergencia.
Lo imporntante es que los resultados sean positivos y ¢l logro de los objetivos y no la prcocupacién por
ia inconformidad.

debe tomar la decisiéon final, d

el
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GUIA PARA LA TOMA DE DECISIONES EN EQUIPO

Describir brevemente y por escrito la decisiéon que debera scr tomada, una frase corta de lo que
debera de decirse .

e Esuabl los r isi que debera cubrir la decision, cubrir los requisi imos, cs ial
para que una decisiod 1 ptabl

e Enli las di pci , para scl una entrc varias ya existentes, las alternativas
deberan qued bsol claras.

Enlistar los beneficios, comparé y mida cada una de las opci
cubrir,

con los requisi que debera de

Ponderar los ricsgos, que ocurre de malo si se sigue tal camino,

Selcccionar la mejor alternativa, seleccionar la altemativa que garantice los mayores beneficios con
los mas bajos riesgos.

Obtenga el acuerdoe unanime entre todos los miemb del

sobre la eleccion final.

Liderazgo .- Es la frecuencia con la que un individuo dentro de un grupo, influyc o dirige las
conductas de 10s otros micmbros del grupo. Es decir todos aquellos actos que contribuyan a que el
grupo logre las metas. No importa que medidas utilice el lider para influir a sus seguidores, para que
realicen ciertas actividades, ya que el lider puede pl

del i el

alcance de sus objetivos.

la p ion, €l ch j i 1

>, para lograr que sus id i ] tareas determinad.

la

para el

Lider .- Es el que isfi 1 sus idad,

de sus seguidores .

A un lider lo hace exitoso el hecho que utilice su influencia personal para el logro de sus objetivos.
Un lider inefici

y ipulador, es aquel quc utiliza a sus id para

sus prop

necesidades .

Un lider cficiente, es aquel que utiliza su influencia interpersonal para el logro de los objetivos en
beneficio del grupo.
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El lider debe tener en las idades de Jos miemt del grupo. ya que es tal la influencia que

d. 1

¢stos ejercen en ¢l que § plarloor lo.

Un lider capaz , ¢s aquel que reine todos los atributos personales , tales como la simpatia entre sus
seguidores y status en el grupo.

Liderazgo en funcién de rasgos

Existe un interés por determinar con estudios de tipo estadistico, cualcs son los rasgos comunes en los
lideres de la historia, para tratar de determinar sus caracteristicas personales, con las que tuvicron éxito

como dirigentes. Lo seguidores de ésta teoria son : Naiper, Stodgill 1948,

Existe lid > basado en una posicién, porque el sur > se da en basce a una autoridad formal

que otorga una organizacion a su personal.

El liderazgo situacional, surge por la autoridad pr i 1, debido a sus con

Lideres que tieme éxito. Porque son capaces de influenciar a un grupo, si este requicre de sus

para al sus objetivos, pero ademas posee ciertas caracteristicas o atributos

personales, que lo colocan por encima del resto del grupo, tienen la capacidad para dirigic al grupo y le

permiten tomar decisiones para cl logro efectivo de sus objetivos.
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CARACTERISTICAS DE UN LIDER

Valor inquebrantable
Autodominio
Profundo sentido de justicia

Decisién

Capacidad

El gerente de éxito debe planear su trabajo y trabajar su plan
Trabajar mas que los demas .

Personalidad agradable

Simpatia y comprensién

Macstria en el detalle

Voluntad y desco de ir toda resp
Cooperacién

LIDERAZGO DE EXCELENCIA

Obsesién por la calidad
Cercania al cliente
Accién reciproca
Difusién de valores
Sencillez y equidad
Innovacién

Interés por las personas
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PERFIL DEL LIDER DE EXCELENCIA

idad, justicia y lealtad
Pasién por la calidad y la excelencia
Sentido comun

C imi dmini ivos
Iniciativa

Optimismo

Espiritu de logro
Sencillez y humildad

C. L .

2.4).- EL TRABAJO EN EQUIFPO

de trabajo.- Es !la unién de csfuerzos individuales, de tal manera gue sea un

) de 1o realizado por otras P 4

d

a un esfuerzo cooperativo,

para llegar a un objetivo comuin.

La apli ion del sigui i io, nos ayudaria a

equipo de trabajo.

si per aun grupo o a un
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GRUPO

“Los micmbros picnsan que estan agrupados
solamente con fines administrativos. Los

individuos trabajan independi a

veces con fines opuestos entre si.

°Los miemb ienden a arse en

si mismos, porque no cstin suficientemente

involucrados en planificar los objetivos de

1a unidad. Su enfoque es simpl el de
un empleado.

°Se dice a los miembros que deben hacer
en lugar de preguntarseles, ;Cus) seria el
mejor enfoque? No se alientan las sugeren-
cias.

°Los miembros desconfian de los motivos

de sus col no ienden cf

8 porq

papel que tienen los demaés. Las

EQUIPO

°Los mi os su interd

y comprenden que los objetivos personal y los

del equipo se alcanzan mejor con respaldo mutuo.
No se pierde el tiempo discutiendo sobre territo-
rios o tratando de lograr ventajas personales a
costa de los demas.

°Los miembros tienen la sensacion de ser duciios
de su trabajo y unidad, porque estin comprendidos
con los objetivos que ayudaron a fijar.

°Los miembros contribuyen al éxito de la organi-

zacién, apli do sus tal y a

los objetivos del equipo.

i

°Los miembros trabajan en un de confi-

anza y se les alicnta para quc expresen sus ideas,

d d

pini y imicntos. Las pre-

son bienvenidas.

de opini od dos, se

como disidentes o separatistas.

°Los miembros i la franca

h

Hacen un

y por comprender ¢l

punto de vista de los demas.
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°Los miembros tienen tanto cuidado con lo

que dicen es imposible entenderse. Pucde haber
intrigas y trampas al comunicarse, para enredar
al desprevenido.

°Los miecmbros pueden recibir un buen adies-
tramiento, pero estan limitados para aplicarlo
al trabajo por su supervisor u otros miembros
del grupo.

°Los miembros se ven en situaciones conflic-
tivas, porque no saben como solucionar. El
supervisor puede retrasar su intervencién,

hasta que s¢ hayan causado dafios graves

“Los miembros pueden participar o no en las
decisiones que afecten el grupo. A veces la
conformidad parece mas importante que los

resultados positivos.

El de ipo de

P quip:

objetivo comun.

°Se le alimenta para que desarrollen sus
habilidades y aplique lo aprendido al trabajo. -

Reciben ¢l respaldo del equipo.

“°Los miembros reconocen que el conflicto es
un aspecto normal de la interaccion humana;
pero ven la situacion como una oportunidad
para obtener nuevas ideas y fomentar la creca-
tividad. Trabajan para resolver el conflicto en

forma rapida y constructiva.

°Los miembros partici en las d,
que afectan al equipo; pero comprenden que

su dirigente debe tomar la decisién final,
cuando el equipo no puede ponerse de acuerdo.,

© en caso de emergencia. Los resultados positi-

vos ya no la conformidad son ¢l objetivo.

jo, es un grupo de personas que laboran para al
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PREMISAS DEL ESPIRITU DE EQUIFO

Debe haber unién

Compromiso por parte de sus integrantes
Confianza

Debe haber un sentido de pertenencia
Sentido de responsabilidad

Iniciativa

Comunicacién

Reconocimiento

Unanimidad

Logro

REGLAS DE RETROALIMENTACION INTERPERSONAL

No habra replicas

Dirigido a conducta modificable
Descriptiva y no valorativo

Sin conscjos

Opornuno

Debera ser especifico
Constructivo

C s 3 = dad,

Verificado, fi sies io

Sin venganza
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e Valiente y honesto
® Apgradecido
e Respetar la respuesta emocional

e Solicitado y no impuesto

RELACIONES INTERPERSONALES EN LOS EQUIPOS DE TRABAJO

Como en toda agrupacién o conglomeraciéon humana, surgen las diferencias individuales en el

lidad.

desarrollo de las actividades, y es que se debe, a las di ias de persc que hay entre los
individuos, ya que al interactuar entre si, surge la individualidad de cada uno. Pero en la mayoria de los
casos se logra solucionar de la mejor manera, debido en principio, a que lo mas importante, son los

resultados del trabajo en equipo, que los sentimientos de las personas. Para facilitar el manejo de las

relaci interper les cn los equipos de trabajo, se determinaron las siguientes normas :

® Eliminacion de las criticas negativas entre las personas y tendencias a proporcionar

retroali i6n ad a.

e Eliminacién de la actitud que oculta la manifestacion de sentimientos entre las personas y tendencia
a facilitar su expresién.
e Eliminacion del temor a exponerse a riesgos en el trabajo y tendencia a enfrentar y mancjar

adecuadamente el error.

e Eliminacién de la importancia atribuida a la P iay d ia a id mas ia y
deseable la colaboracién en ¢l trabajo.
e Eliminacién de la idea de una i ipada frente a los demas y tendencia a la

conducta auténtica.

e Eliminacion de la desconfianza hacia los demas y tendencia a confiar en ellos.
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ESTRATEGIA DE MANEJO DE CONFLICTOS

Desplazamiento del conflicto a un tercero.
Dcjar que intervenga al azar

Evasién

Represion

Consecuencias negativas dc éstas técnicas

ESTRATEGIA DE MANEJO DE CONFLICTOS EN UN EQUIFPO DE TRABAJO

Supraordenacién de metas

Solucién de conflictos intergrupos
Clarificacion de causas del conflicto
Revision integral del conflicto
Elaboracién de varias alternativas

Discusién de las alternativas

da de una p
de la sol

Consecuencias positivas de éstas técnicas

E i6 alternativas

NORMAS Y VALORES ACERCA DEL TRABAJO

Eliminacién de la idea de utilizar al individuo en forma i

lo como p
Eliminacion del uso

jerarquico en beneficio de 1a organizacién.

Eliminacién del temor a exponerse a riesgos
adecuadamente el error.

Eliminacién de la importancia atribuida a la

en el bajo y d ia a

> de la autoridad y del prestigio personal y tendencia a usar et nivel

en el bajo ¥y d ia a fi y

J)

la colab ién en el
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LOS DIEZ FUNDAMENTOS DEL TRABAJO EN EQUIPO
Metas comunes
Liderazgo
Interaccidn e involucracion de todos los miembros
Preservacion de la autoestima individual
Comunicacién abierta
Poder dentro del grupo para tomar decisiones
Atencién al proceso y al contenido
Confianza mutua

R por las dife

Resolucién constructiva de los conflicto

Direccién de Equipos
de Trabajo

I Estilos de Liderazg:l rToma de Decisiones1

|
LComunicaciOn J [  integracion 1

Motivacién
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EL VALOR DEL EQUIPO DE TRABAJO

El trabajo en equipo puede destruir dos de los problemas mas antiguos de los viejos paradigmas. En
primer 1érmino al operar con los viejos paradi

el tal de los pleados individuales, sucle ser
P had con detri 1 para la or izacién. En do lugar, el
aislamiento de los individuos, significa que las pr no capitali la sinergia ial, esto es, €l

efecto de lograr colectivamente, algo que no es posible obtener por esfuerzos individuales. En muchos
casos, los resultados de un grupo son superiores a los resultados combinados de los miembros
individuales, operando aisladamente.

Las or i estan d

p a comprender que al permitir que la gente trabaje en forma
aislada, no se obtienen los retornos sobre la inversién que la empresa requiere, para triunfar en los

d 1} petitivos en la lidad. Debido a la complejidad de los problemas modernos
de las p y los bi i

a los que se enfrentan, es necesario contar con todos los
recursos del personal cuando se requieran y resulte apropiado. Los lideres deben de ser capaces de
depender de la sabiduria de los grupos para resolver no sélo los probl i \|

sino bié
enfrentar los retos cotidianos y constantes a los que se enfrenta cualquicr empresa moderna

El uabajo en equipo tiene dos dimensiones, que son las tarcas y los efectos sociales, éstas dos

di son inseparables, pues ¢l

jo en equipo no existe si falta alguna de ellas. La dimension
de las tarcas se refiere a la actividad que el grupo debe desarrollar y ¢cémo las va a llevar a cabo. La
dimensién social se refierc a la forma de las relaciones entre ellos y €l comportamiento del grupo. Las

dimensiones laborales y sociales del grupo, operan cn todo momento. Cuando los integrantes del grupo
decisiones y pr

P ideas, estan desarrollando las relaciones entre ellos.

Los lideres grupales obtienen des b fici do id

tanto las idades laboral
como las sociales del grupo. Mientras el grupo desarrolle bien sus tarcas, resultara productivo, mientras

maneje bien sus relaciones, sus integrantes adquiriran un sentido de pertenencia y compromiso.

Es conveniente que los lideres piensen en el grupo, como un conjunto de difercntes individuos, cada
uno con sus propias caracteristicas y un px

las idades y d individual

ial de contribucion para el grupo. Cuando se busca que

se conformen y subordinen al bien comun, la situacion puede ser
degrad: para los miembros del grupo.
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Es un hecho que hay al r que se si mas cémodas que otras al formar parte de un
grupo. Otros ya sca por factores de raza, sexo o edad, religiéon o cultura, pucden tener poco en coman
con los demas micmbros del grupo y sin embargo se sienten presionados a conformarse con los demas.
Un lider efective debe tener suficiente sensibilidad en cuanto a preservar la dignidad individual,

capitalizar las diferencias y no forzar actitudes uniformes.

Un lider facilitador, considera el trabajo en equipo como una negociacién permanente entre individuos
muy diversos, trabajando todos para un bien comun. Las habilidades de facilitacién, ayudan a los
lideres a combinar los diferentes puntos de vista para {legar a un consenso que permita cumplir con las
metas trazadas. El lider grupal reconoce las diferencias individuales ¥ motiva al grupo a satisfacer

cuantas necesidades individuales sean posibles, sin dejar de alcanzar las metas del grupo.

INVOLUCRAR AL EQUIPO DE TRABAJO EN LA FIJACION DE LOS OBJETIVOS

Esta ¢s una forma como los miembros del equipo pueden participar en la fijacién de los objetivos y
normas, asi como los plancs dc accién para lograrlos al igual que otras habilidades vitales, la fijacién
de objetivos requiere practica.

ACTIVIDADES DE LOS MIEMBROS DEL GRUPO :

® Ayudar a fijar los objetivos y las normas de desempeiio. Este es un auto-contrato de consecucion y
un compromiso de entrega de resultados por parte del equipo.

® Desarrolla los métodos para calcular los resultados y los puntos de comprobacion, con fines de
control.

e Bosqucja la accion requcrida para cumplir los objetivos y normas.

pecifica la parti i6n requerida de sus colegas o en otros equipos dentro de la organizacién.
o Informa sobre los progresos, conforme sc ejecuta el trabajo. Busca una guia y ayuda si es necesario.

Ajusta el plan segin se requiera.
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ACTIVIDADES DEL LIDER:

& Ascgura que los objetivos del equipo pued: \] pero que presenten un reto al cumplin:ﬁcnlo
i ¥ que brinden una sensacion de logro.
Ayuda a equilibrar la complejidad de los calculos y de los controles con los valores recibidos.

Participa con el equipo en comprobar la validez del plan de accion contra otras alternativas.

de las idades or; ional

Revisa que cooperacion y respaldos se requicren y ayuda a obtencrlos de ser necesario.
Vigila el progreso en el trabajo. Refuerza los logros y ayuda a la solucién de los problemas cuando

sea indicado. Sc asegura que las metas se cumplan o se modifique si las circunstancias lo requicren.

Esta participaciones dan la respc bilidad de &
P

a los miembros apropiados del grupo y
ofrecen un margen para alcanzar los resultados. El dirigente se concentra en ser un retador, entrenador
y capacitador.

2.5) .- LA COMUNICACION

PEFINICION .- La icacion, es el p de conducir infor i6on y i6n de una
persona a otra. comunicar cs establecer algo en comun .
El origen eti 6gi de la palab i 6n, vicne del vocablo communis, que significa

comun, es decir, tener una idea o una actitud en comun.

La comunicaci6én.- Es una interrelaciéon establecida a través de las palabras : escritas, orales o a través

de d imilares; es el i bic de informacion, si por d&sta entendemos aquello que
i la que vitaliza y da razén de ser a la comunicacién, que es la

informacién.

Para lograr una i 16 hori 1

efectiva, se requiere una buena comunicacién entre los
ejecutivos de un mismo nivel, asi como controlar dicha informacion, por medio de juntas.

C i6m .- Es la p i6n de p i imi p i > itudes, etc.
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La
rel

IMPORTANCIA
Todos los empleados del area administrativa, deberan saber la importancia y el valor de la

comunicacidn.
Se debe mantener informados a todos los empleados de la jefatura. si sc espera que cumplan bien

sus actividades.
Toda accién de cualquicr ejecutivo, debe incluir un proyecto para i idad

como el de los demas

La comunicacién formal

comunicacién informal es el intercambio de informacién quc se cstablece entre las personas, en

acidn a los puestos que ocupan y con motivo de las actividades a cllas asignadas.

Ls comunicacién informal
La comunicacién informal surge de todos los organismos sociales y vienc a complementar las

lo mas claro es el rumor.

comt el p

CARACTERISTICAS DEL MENSAJE:

Debe tener orden
Debe ser claro
Debe ser preciso

Debe ser conciso
El lenguaje y los términos deben ser de acuerdo a la capacidad del auditorio

ELEMENTOS DE LA COMUNICACION

El mensaje que se desea transmitir
El transmisor, en cuya mente se origina ¢l mensajc

El receptor, cn cuya mente se recibe ¢l mensaje.



REGLAS DE LA COMUNICACION

Pensar antes de hablar.- llacién l6gica de ideas

i
]
{

Empatia .- Ponerse en el corazdn del otro y respetarlo

© h s

.- Poner

no interrumpir

Buena diccion .- Vocalizacién, ritmo, tono y tranquilidad

Contacto visual
® Expresion corporal.- Sincronizar la accién con las palabras

e Expresién de sentimientos

e Distancia apropiada
Honradez
Verificacién del mensaje

t 1ak

Los canales o los medios a través de los cuales se efectia la isién. Estos son:lap

la escritura, la mimica, ojos, énfasis y corporal. Este altimo ticne gran trascendencia, dado que revela
sin nccesidad de palabras, cual es la verdadera reaccidn de la persona guc habla y la reaccién de la que

escucha.

Para que la i i6n sea recal efectiva, debe tener como base ¢l verdadero respeto por la

persona, o sea la empatia. Esto quiere decir, que es indispensable un clima de confianza mutua, cortesia
y credibilidad; procurando eliminar al maximo las tensiones, controlando la propia emotividad pero

sobre todo, buscando ser util y positivo, en una palabra, actuando como adultos con madurez..

Por esto, es importante i

que el p es mias veloz que las palabras, de ahi que en la

comunicacién oral nos falle mas dichas caracteristicas, por lo que es muy recomendable usar cl

lenguaje escrito, por lo en la i ion real importante.
HEN En concreto antes de icar, el i debe acl sus propias ideas, examinando el objetivo
que persi el dio y nivel intel 1, la mejor forma de transmitir su mensaje oral o escrito, la
< terminologia ad: da, cl oportuno y si es io debe 1 con otras personas al
1. su i ién
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En ¢l momento de comunicar, lo mis importante es mantener una actitud verdaderamente positiva,

asegurindose que el r esta hando y comprendiend ro sobre todo, no solo tratando de
B! pel

did i

ser i6n no sea un monologo, sino

sino de¢ der, por esto es sario que la cc

que se establezca un verdadero dialogo.

Finalmente, después de transmitido ¢l mensaje, se debe usar la  retroalimentacion, supervisar los

resultados, pero sobre todo, asegurarsce de que sus propias acciones apoya su comunicacion.

Respecto al receptor, debe advertirse que no basta prestar atencidn a la persona que habla, sino que hay
quec demostrar esa atencion. La participaciéon del oyente debe ser activa, escuchando todo, no solo lo
que le conviene, preguntando y aclarando, pero sin refutar, ni discutir, distinguiendo entre las ideas

oc icadas y sus sentimi bs hacia ¢l ransmisor, pero sobre todo, buscando lo positivo, las ideas

nuevas, aquello en que ambos estén de acuerdo, en una palabra, la actitud debe ser la alguien que se

csta enriq con las aportaci de otra p En esto i ¢l arte de escuchar.

La ia de Ia i i6m en ¢l grupo.- Cuando sc distorsiona la comunicacién, se enferma el

grupo; se rompe la comunicacién y se desintegra ¢l grupo. El grupo como tal. vale tanto como la
comunicacion que priva en el. La comunicacién grupal no se da en linea, sino cn redes y no es en uno o
dos sentidos, sino en miltiples vias; ademas las lineas no necesariamente son parcjas, pues las
relaciones no tienen que ser simétricas.

Cuando se da un clima de comunicacién abierta, se facilita la integraciéon de un grupo y sus miembros

pucden alcanzar ritmos de estabilidad, creatividad y duraderos.

La i6n estratégi

Comprendida en su esencia, es hacer que la comunicacién adquiera un significado comun entre la

gente. La comunicacién se manifiesta, cn relacion a lo que cada uno tiene en comin, en cuanto a ideas,
i . 1 jes, etc., haciendo posible ¢l entendimiento y comprension cntre dos o

mas personas. La comunicacién. no ¢s algo que se hace a la gente, sino algo que se hace con la mente

de los individuos. En nltima instancia, la finalidad principal de la icacion es llegar a la mente del

receptor.
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CAPITULO 3
ASERTIVIDAD
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RESUMEN

ASERTIVIDAD

La asertividad surge como una idad a principios de ya diados de los

como una ia de los bi culturales y sociales, dando mayor importancia a las
relacioncs personales y esto trajo como ia el rompimi de los esq de la vida

tradicional. Asertividad, el afirmar la propia personalidad, confianza cn si mismo, autoestima,

triunfo de la justicia, de la verdad y comunicacién eficiente. Permite la satisfaccion personal, cleva

la autoestima, ayuda a enfrentar las situaciones de la vida cotidiana, realizando nuestros deseos y

estableciendo buenas relaciones con los demas. Hubo un resurgimiento de la mujer impulsado por

ésta, a ser mas efi y eficaz, haciendo al mundo mas compectitivo cn los diferentes ambitos en

los que se descnvuelve ¢l ser humano.

De acuerdo con la filosofia de la asertividad, existen derechos basicos, como el que cada quien
pucda ser su propio juez, no dar razones, definir su propia personalidad, cambiar de parecer, poder
imi de los demas, usar el libre albedrio, no saber

der, actuar sin

equivocarse, no
rechazar peticiones y ser felices, sin que por esto nos haga sentirnos mal. Habra que considera los
objetivos de analisis psicolégicos de los individuos, de sus interacciones, entender que es la
asertividad, entender ¢l libre albedrio de los demas e interesarse por ellos. La empatia se puede
desarrollar y nos ayuda porque refleja nuestra propia personalidad en los demas, de no manejarlos
de una forma apropiada, proporciona emociones negativas, frustraciones, fastidio y aislamiento. O
1 lidades y habilidades para mejorar las

sea que es aceptar a los demds tal cual son;
relaciones humanas como la veracidad, lenguaje corporal, flexibilidad, entender a los demis,
adaptabilidad, indiferencia, transigir, ser nosotros mismos y la critica, pero lo importe es como

llevarlos a la practica.
limi asi{ como los factores impiden la ascrtividad en el individuo,

Hay que re: cer
pero bié i 1| écni que pueden ser aplicadas para lograr una mayor asertividad,
tanto cn la familia como en le trabajo, di una ori iédn activa, capacidad para trabajar,
de las i pti jo de relaci: interp les y aj arte de negociar. Las
personas tipicas que carecen de asertividad y por ultimo lo ocho pasos para lograr el éxito, que son
el aprender a har, luchar, ap der a dar , aprender del fr: >, ser un realizador, gratitud, el
P yla ivacion.
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3.1).- DEFINICION
Proviene del latin asserere, sssertum, que significa afirmar . Asertividad, significa afirmacién de la

propia lidad fi cn si i aplomo, fé gozosa en el triunfo de la justicia y
la dad, vitalidad puj icacién segura y ef

(&]
También podemos decir, que ¢s la habilidad para actuar o exp! ideas y o i
adecuadamente, o sea, en forma tranquila y serena sin manifestar ansiedad o agresividad.
OBJETIVO .- E der y apli las técni d das para desarrollarse como personas asertivas y
manejar con éxito las relaciones humanas.
JPORQUE LA ASERTIVIDAD ?
e El concepto de asertividad fl: i, como ia de varios cambios culturales importantes

en los afios scsentas ¥ sctentas de éste siglo.
® Se empezé a valorar a fondo las relaciones personales
e Crecid la aceptacién social de modos diferentes de vida y de actitudes sociales no tradicionales.

LPORQUE ES IMPORTANTE LA ASERTIVIDAD ?

e Porque ¢s una mancra de ser que permitc la satisfaccién personal y la elevacién de nuestra
autoestima, al permitimos diferentes si i de la vida cotidiana que generan angustia o

formidad, p iendo la realizacién de d yel blecimi de relaciones positivas

con los demis.

E! movimi inista i iso a la mujer a ser mis eficaz y mas consciente.

La i iva h ista de los ulti afios, bién i Iso importante del interés de

la asertividad y en las técnicas de capacitacion para promoverla.
En un mundo cada ves mas competitivo, la asertividad surge como una respuesta a la necesidad de ser

mas efici como ¥ como insti
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EXISTEN DOS FORMAS DE ASERTIVIDAD

a).- Discordamte . - Cuando se exp los imi de d do, d do o inconformidad
con la d de otra p o con las si i a las que nos enfrentamos.
b).- Comcordante .- Cuando se exp! el agrado, do o conformidad con 10 que los demas hacen o

P a una si ion determinad

TENEMOS DERECHOA ...

& Cometer errores y ser responsable de ellos

e Decir no lo se

® Actuar sin la aprobacién de los demas
e Tomar decisiones ajenas a la logica

e Decir no lo entiendo

L]

Decir no me importa

e Rechazar peticiones sin sentirnos culpables y cgoistas

® T d ho a ser
DERECHOS BASICOS

e Cada persona tienc derecho a ser su propio juez.

e Tenemos derecho a no dar razones o excusas para justificar nuestro comportamiento

® T d ho a definir pia responsabilidad en los problemas ajenos.

® Tenemos derecho a cambiar de parecer.

OBJETIVOS .

® Que los lectores y/o particip profundi en el analisi icolégico de las i i de los ]
individuos y del A bi. de tales i i

® Que tomen conciencia de que la asertividad, en ni forma impli i ibilidad a las

idades y d del proji

® Que sc sensibilicen, ante la existencia de varios caminos y modos de captar la realidad de los demas.

® Que queden motivados a intcresarse por los demas y adop un P i i pero
constructivo
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LA EMPATIA UN ARTE FINO

La empatia no nace, se hace. Establ P con los demis, es un arte quc tenemos que aprender
como Iquier otro. G I cuando conflicto con otras personas, creemos que la culpa
es de ellas y no vemos comeo proy nuestro probl La lidad es que los demas reaccionan

de la misma forma que nosotros

Las relaci ial de bajo, de i de pari de cényuge. y de padres ¢ hijos, no son

unilaterales, existimos nosotros y existen los ellos, bié i »s a los d de los otros pero
no coinciden con los nuestros y viceversa, los demas reaccionan a lo que nosotros descamos y de esta

manera se producen fricciones, frustraciones, fastidio y aislamiento.

Si somos sinceros con nosotros mismos, admitiremos que en general deseamos que los demids sean
como nosotros quisiéramos que fueran. Es nuestra responsabilidad advertir que cada quien percibe ¢l

mundo de diferente forma y quc para relacionamos bicn con los demas, debemos de tomar en

id 14

las opi . idades y d de los d ésta es nuestra mayor responsabilidad
o se que cs ¢l arte de llevamos bien con los demas.

Establecer empatia, quiere decir, saber escuchar, saber admitir que los otros tienen diferente manera de
pensar a la nuesira, que su comportamiento es diferente al nuestro y que las cosas las pueden hacer en
forma diferente a la nuestra.

Hay quec tomar en que lo per es el bio dia con dia , cambian de humor segun su
estado de salud, segiin sus emociones, sus impulsos del momento, su forma de pensar y con el tiempo
bi. de A , fisiologi bién de acuerdo a sus experiencias, buenas o malas, por su

voluntad de hacer las cosas. por el estudio. Sin embargo nos forjamos a menudo una idea de la persona
¥y se queda estitica y no nos d que bi como esp comprender a las

personas, no vemos su realidad y tampoco ellos ven la nuestra. A menudo existen los malos

entendidos, los conflictos y los problemas que son casi siempre de todos los dias.
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Es dable et d lo de la ia a través de algunas cualidades y habilidades si se desea

las a saber :

La idad.- Siempre decir la dad
Lenguaje no verbal .- Es a través del lenguaje corporal que debera ser con simpatia y comprensién

Flexibilidad .- Es que los d as tienen p de vista di alos

Comp der a los demas .- Pri hay que comprenderse a si mismo para poder comprender a los

demas, observando a los demas podremos descubrirmos, porque son como espcjos para nosotros,

e Adaptabilidad y principios .- La flexibilidad y la adaptabilidad son imprescindibles en el convivir,

sin embargo no deben traici pri Kr ti : Ceder a los demas

en las cosas que no tienen importancia y ser muy firmes en las cosas importantes para nosotros.
o La indiferencia .- Es estar alerta y i de los imp del exterior, pero sin reaccionar

P sino con

@ Transigir .- Es ceder, pero también deberdn ceder para nosotros.
® Atrevernos a ser Jo que somos .- Debemos ser auténticos y no imitar a los demas

e Intercsarnos por los demas .- Es hacer que la otra persona hable de si misma y de lo que le interesa

h A 16 3

con < o.

a ella, el arte de la conversacion, es saber alosd

® La critica .- No hay que hablar mal de los demas o criticarlos ya que es pretencioso juzgar a los

demads, porque nunca todos los factores o datos, para formarmos una opinién justa y
precisa.
Recordar que ¢l verdadero bio no pi por los demds, sino por nosotros, hagamoslo desde hoy,

mafiana puede ser demasiado tarde.




3.2).- LA ASERTIVIDAD EN EL INDIVIDUO
El leguaje de la asentividad, requicre conocimiento de la materia, practica de los principio y apli 16!
en la vida diaria

Para las p inexpertas, los terap han desarrollado un prog| de ejercici P que
incluye lo siguiente :
e Como bl un prog! de metas, sub y objctivos .
e C i les .- Por cj lo, un h bre que tienc miedo de hacer una cita con una
mujer, se le puede sugerir que visite un bar de solteros.
e Dialogo sobre imi para llos que tienen dificultades de i i6
Una guia para saber como reh petici no bl
e R i de papel resp a si i probl
La importancia de establecer un programa
Se debe a que muchas personas no establecen un plan de ion para sus propias vidas, debido a su
ignorancia y al miedo.
Como escribié Abrah H. Masl *p de la vida, como un proceso de elecciones una
scguida de la otra, en cada punto existc una posibilidad de eleccién progresiva y otra p i
regresiva, o bien se dan movimientos hacia la defensividad, hacia la seguridad excesiva, hacia el
miedo, por otra partc cxiste la el ién del imi y sfi elegi éste Glti h de
movemos i hacia la i i6n Sino di ion de la vida, opta por
la via de 1a no cleccion. Eso acarrea en el individuo Ja i p das y tristes i

Para ser asertivo, se debe desasrollar diferentes tipos de metas que son :

e Metas directas .- Son las que sc sabe que ¢s lo que se quicre

e Metas motivantes .- Cada vez que nos acercamos a la meta , sentimos mayor motivacion

e Metas que refuerzan la autoestima .- El logro de las metas fortalece el deseo de seguir avanzando y

se experimenta el ido de

por la vida.
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Establecimiento de metas y objetivos

® Metas a largo plazo .- Preguntese que clase de vida quiero Hevar ?, sin ignorar sus fantasias,

porque con fin ia , pueden ponerlo en contacto con lo que realmente quiere.
® Seric de submetas .- Si clige una meta muy di sin prop b puede dar la
impresién que no y ibl legue a d i se

Conozca ¥ reconozes sus propiss limitaciones.
Darse cucata que no se pucde todo al mismo tiempo, por tanto, establecer un orden de prioridades.

Aceptar las limitaciones en términos de talento y edad.

Submetas
Evaliie su . experi una i6n de logro.
Es importante que determine su auto i ideal y parela con la actual, saque sus discrepancias y

trabaje en la imagen que quicre ser, sacando cuando menos unos 10 puntos, tratando de ser realista y
para lograr lo que usted se propone.

objetivo posible, posteri bl su prog

R sus limi el ble neur iqui kurt Goldstecin afirma que solamente cuando uno

reconoce sus limitantes reales puede licgar a la plenitud * una persona es sana cuando existe un estado

de equilibrio entre sus demandas y sus capacidades del individuo™.

PARA DETERMINAR LAS LIMITANTES SE REQUIERE:
e Darse cuenta de que no se puede todo al mismo tiempo, es io bl prioridades

objetivamente.
® Aceptar las limitaciones en términos de talento y edad .

e Reconocer la pereza mental
® Que tan autentico soy, o hago 1o que me dicen los demaés.
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CINCO PASOS PARA DETERMINAR LAS METAS DE ASERTIVIDAD
d der el de asertividad.

1. Dy se, pr
2. Reconocer el tipo de razonamicnto a que sc acude para no ser asertivo y que generalmente son tres:

a) Argumentar una €xcusa para no ser asertivo *'no ha aprendido la leccién de la vida, a que no vence el

temor cada dia” Ralph Waldo Emerson.
una probabilidad mayor, pero didndole un significado adicional ¢no

b) Pl se un que regi

seria horrible si pasara eso?
<) Esconder su falta de logros esgrimiendo una pretendida creatividad superior.

Trabajar las arreas donde hay problemas de asertividad. En situaciones estrictamente personales. Como
podrian ser: en el trabajo, escuela, casa; se producen maés problemas con las personas como son :
policias, papas, la pareja, los hijos, amigos, parientes, etc.; en donde se ven reflejados los problemas

con mayor frecuencia, con una persona cn particular, esposa, amiga. etc.

Identificar los miedos.

Los son. sus miedos mas dos son : de h, de cnojo, ternura posteriormente vea lo peor que

puede pasar y observe las ias lo mds objeti
Hay quc procurar ir a las dreas que provacan cl conflicto, con el fin de determinar realmente el origen

de toda contrariedad, tratando de entenderlo plenamente y tratar de comunicarto a la parte afectada de

ser posible.

Al de los sentimi mas comunes que evitan la asertividad:

1. depresion, tristeza, por la perdida de algo vital para la persona.
de ién, 6 perder la i de algo o algui

2. Culpa o ver P i de auto
3. Enojo, ira. resentimiento, por la injusticia y ¢l abuso.
4. Frustracién, cuando algo no funciona como nosotros deseamos , ira o amargura.

Ansiedad, preocupacién, temor, panico, nerviosismo, pensamiento de peligro.

5.

6. Inferioridad o inad ién por la comp. ion de algo o al

7. Solitaridad, soledad por no recibir suficiente atencién o amor de Jos demas,

8. D P o develami sentir que siempre serd todo igual y que nunca cambiara.
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A i i6n se p i una lista de técnicas asertivas que pueden ser aplicadas a diferentes

P

situaciones, segin el caso de que se trate. Es recomendable aplicar la asertividad por cuestién de salud

fisica , emocional y mental.

‘TECNICAS DE ASERTIVIDAD

i. Estabilizador

2. Guién Deec

3. Disco rayado

4. Banco de nicbla

5. Asercion negativa

6. Asercién positiva

7. Integracién confrentativa
8. Compromiso viable

9. autorrevelacion

10. Informacién gratuita

11. Transmisién bilateral

12. Recepcién activa

13. Pregunta confrontante
14.Técnicas para disminuir la ira.

1.- Estabilizados: Consiste en tomar el derecho propio y el de los demas, posteriormente elegir una
conducta a seguir, tu derecho es..., mi derecho es..., por lo tanto, asi pues....

2.- Guiém DEEC.- Se crea un argumento verbal, que servird para expresar los propios sentimientos

d

con respecto a algo, describir una conducta descada, expresar una i6 iar la

las
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3.- Disco rayadeo.- Es mediante la repeticion serena de las palabras que expresen nuestros deseos, una
y otra vez, ya que de ¢sta manera se practica la forma de poner en claro nuestros deseos y como
expresarlos.

4.- Banco de - a P las practi manipulativas reconociendo que existe algo o

mucho de cierto, sin que por eso abdiquemos de ser nosotros mismos.

S.. Asercién negativa.- Ensefa a aceptar nuestros errores sin tener que excusamos, mediante el
reconocimiento decidido y comprensivo de las criticas que nos formulen, sin que por ¢llo nos haga

sentirnos mal.

6.~ Ascrcién positiva.- Es la aceptacién asertiva de la alabanza que nos den, pero sin desviarmos del

tema principal.

7.~ Interrogacién confrontativa .- Consiste en suscitar las criticas sinceras por parte de los demas, con

¢l fin de sacar provecho de ellas si nos son utiles y d harlas si son ipulativas.

8.- Compromiso viable.- Puede ser muy asertivo y practico, siempre que no estc en juego cl respeto
que nos deben los demas.

9.~ Auto - revaluacién.- A través de ella, la di i6n de los

P positivos y negativos
de nuestra p lidad

estilo de vida y de nuestra opinién.

10.- Informacién gr - C i en h activ la infor ion de los demas, sin

haberla solicitado, aprovechar para sacar mas informacién y seguir la conversacion.

11.- Transmisién bilateral.- Se trata de verificar si la otra persona entendié ¢l mensaje que le
transmitimos.
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12.- Recepcién activa.- Consiste en verificar si uno entendié el mensaje que le dijeron y nos ayuda

también a reducir la subjetividad al interpretar la informacién.

13- P confr - Esta técnica es util para do se busca del un P iso con otra

persona que no desea participar.

14.- T pars Ia fra.- Basi son las dos siguientes :
e Repeticion e interrogacion confrontativa y reflcjante permiteme ver si estas enojado conmigo
porque....
e Aceptaciéon. me doy ta que esta 1 i ique bueno que me los dices! quiero N

dialogar contigo....

A i ién se i 1 dios para lograr la asertividad en el individuo, permitiéndole

lograr una mayor eficiencia en su trabajo, para esto, debera observar los siguientes puntos :

B i ién en calidad, cantidad y tiempo para tomarlos.
Ejercicio fisico con regularidad y tonificante.

El descanso y la recreacién.

M. 0 ad do det

Clasificar priorizar las propias metas y considerar los valores vitales.

Actitud positiva ante la vida.

Administracién del tiempo y mancjo adecuado de relaciones sexuales.

Satisfaccion en ¢l laboral

Ambiente arménico familiar.
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ESTA TESIS No opisg
SALIR DE 1A BIBLIOTECA

3.3. APLICACION EN LA ORGANIZACION

Existen dos dreas bisicas en la vida del individuo y estas son las siguientes:
Las dos arcas basicas del individuo son : Ia familin y el trabajo. La forma de enfrentarse
eficientemente en ambas areas revela el grado de asertividad, por lo que sec requiere poseer una

lid su

orientacién activa y fijarse metas que

‘La relacién {ntima de la familia es ¢l amor, para esto se debe de contar con la franqueza, honestidad,

1, los sentimi y la partici i6n de todos las

icacion y el partir la parte

necesidades de la casa.

familia, ya que sc persig

En cl trabajo, el énfasis asertivo, es exactamente a la inversa que cn la

metas, objetivos diferentes, asi como la asignacién de prioridades. Como se puede observar la
El propdsito es la productividad y el logro de

actuacién viene primero y desr los senti

objetivos, debido a esta si ion, las relaci en ¢l trabajo generalmente tienden a ser superficiales
que intimas, con respecto a los sentimientos que expresa el individuo, se da mayor énfasis a la

daptacién que a la franq

El trabajo se convicrte en la ién de uno mi ¥ en la expresion de sf, a esta va ¢l ritmo, la
velocidad, el estilo y Ia forma particular de soluci los probl que se p

Cuanto mas asertivo sea alguien en su trabajo, mas disp sc hace a afirmar con su actuacién * este

isfacci btendra como individuo y mejores d. btendra la p

soy yo™ 'y

bajo, son las :

Las bases para aplicar ls asertividad cn ¢l tr

1. Oriemtacién activa .- Refleja el habito de meditar bien las metas de trabajo, los paso que hay que

seguir y como utilizar al maximo el talento para llevarla a cabo.
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2. Capacidad pars hacer ¢l trabajo.- El primer lugar, es importante dominar las técnicas para llevar

a cabo las actividades, tener dominio propio, poseer b habito para trabajar con disciplina y

concentracion.

™M jo de iednad: ¥ temores- lLas i inad d fe di la
productividad del bajador, las prol das prod fatiga, irritabilidad, dccisiones y
Juicios erréneos. El temor a una si 16 pecifica de actividad dentro del trabajo. retrasa su

Vivacidn afe do las d

4s actividades del drca, por tanto, repercutira en el logro de las metas y
objetivos de la organizacion

3. Buemas relaciones interpersonales.- Una gran mayoria de los despidos en el trabajo, se¢ debe a que
algunos no saben llevarse bien con los demas; hay que tencrla la idad para rel se bien
con los iguales, 1os subordinados y superiores. Saber p solicitudes y d d saber pedir
favores sin rebajarse y sin molestar; saber decir no, cuando sea necesario, saber tener dignidad sin
llegar a la soberbia. N

4. F) arte de gociar.- Se requiere un conocimi del dmbito laboral y del medio en donde se
desenvuelve, para lograr sus mctas particul , TESp do las de los dema

Los seis tipos de personas que carecen de asertividad en ¢l trabajo.

1. El encasillado.- Es aqucl que sabe realizar su trabajo, todos lo aprecian y respetan, pero que no

llcga a ninguna parte, no logra pi iones y logra minimo: de 1do, sin embargo,
logra mas trabajo, pero no mas resp bilidad, i 1 P sus d en forma
tentativa, quc el mensaje no logra llegar a su objetivo y ficil es i do. Ap casi

siempre en ¢l mismo lugar, le conviene a 1a compafiia, pero no al wrabajador.
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2.

El que pasa desapercibido.- Es la persona que iza un baj 1 pero casi nadie se da

)

cuenta y normalmente otros se atribuyen los mérito de su trabajo. Tiene el po ial y la bicid

necesaria, pero €s muy inseguro; no sabe llamar la atencién hacia sus propios logros, regularmente
su jefe o sus compafieros se aprovechan de su potencial, porque el lo permite. Le molesta ser asi y
que lo traten de esa mancra, pero su timid, le impide mani tal cual es.

. El dificil.- Normalmente, confunde la asercién con la agresion, su trabajo es bueno, pero
desor izado, provoca disg: y se end do con todo el mundo, aunque sus idcas
sean 1 pero su itud son d dables y hostiles que molestan a los demas, tanto que,

no se toman la molestia de saber que es lo que dice.

. El indisciplinado.- Tal vez se demora o llega tarde al trabajo y sc¢ pasa ¢l dia sofando, cuando

finalmente se decide a llevar a cabo sus labores, su trabajo ¢s correcto, pero los habitos deficientes
de su trabajo, le impid Iquier tipo de pr. ion. Los que su tal Se pro

porque no han triunfado, lo que no saben es que sus superiores en cierto momento se sintieron
decepcionados por su trabajo, ya que su indisciplina les creo problemas o propicio situaciones

comprometidas para sus supcriores. Teme que lo despidan y de hecho se ve despedido con
frecuencia.

El gquejoso.- Su problema es la pasividad, se queja de las exi ias del trabajo, del

ambiente de la oficina, del modo que actian los demas, de la forma que se expresan de €l. Pero

nunca se pr al P que puede biar ¢l para que sea de otra mancra, ¢! piensa que los
demas deberian hacer algo para é]. Nunca toma la situacidn en serio, tampoco hace sugerencias a

las personas indicadas. regularmente se queja y gime en los lugares en donde no se puede hacer
ningin cambio.

El explotado.- Es aquel que dice que si a toda peticién y no solo sc sobre carga de trabajo, sino que

con frecuencia cede su tiempo libre y pocas veces recibe un gracias por su esfuerzo.
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, comportarse y actuar ¢n el trabajo, cs

Hay que tomar en que la decisién de guir ,
algo que solo depende de usted, la falta de tomar una decisién acertada, lleva como consecuencia la

s Falicidad,

fr ion, aburrimi yvia

La vocacién e€s una drea vital en la vida de una persona, ya que involucra a toda su existencia,

do di los dos dec sus propi i ya que se pucde tencr un trabajador
satisfecho o insatisfecho, por esta razén es recomendable la asertividad en el drea del recurso humano
para tratar de 1 d d. al puesto que le es mds idéneo al trabajador, de acuerdo a sus
caracteristicas, experiencia, capacidad y prep ion basi

LOS OCHO PASOS PARA LOGRAR EL EXITO

La tarea de la vida, consiste en preparar le terreno en que caers la semilla donde cada dia ¢s una nueva
oportunidad que tencmos en nuestra vida de aprender algo nuevo que serd productivo y glorioso porque
ién. El dizaje de los ocho pasos lo llevard a usted hacia una vida

P

nos lleva a nuestra propia reali
de éxito que ennoblecerd su vida actual y Que sera 1a esperanza para el futuro

Cada uno de nosotros nos encontramos en la escalinata de la vida con la gran oportunidad para
practicarlos, si somos ficles a este llamado, haremos de estos ocho pasos nuestra forma de vida,
podi der para siempre como el dguila que s¢ remonta hacia las alturas de Jos cielos.
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LOS OCHO PASOS DEL EXITO :

Paso 1 .- Aprenda a escuchar
Paso 2 .- Luchar

Paso 3 .- Aprenda a dar

Paso 4 .- Aprenda del fracaso
Paso 5 .- Sea un realizador
Paso 6 .- Gratitud

Paso 7 .- Respeto

Paso 8 .- Automotivacién

Paso 1 .- Aprenda a escuchar : La primer grada de la escalinata, es aprender a escuchar, es ¢l primer

ingrediente de la vida con éxito. Pocos conocen esta gran verdad y menos aun si siguen su sabiduria. El

hombre sabio escucha, el necio habla. El i filésofo Epi escribié una vez :

“La natursicza le ha dado al hombre una lengua, pero dos oidos,
para que podamos oir de los demis el doble de lo que hablamos™.

La mayoria de la gente habla demasiado, pero no sabe escuchar. Cuando se estudia con scriedad a los
hombres y mujeres mas celebres de la historia, se nota una cualidad basica : poseian la maravillosa
habilidad de saber escuchar. Y es que escuchar es absorber no sélo las palabras del que habla , sino su

punto de vista, sus daderos imi que es lo que expresa detras de las palabras. Cuando las

se es t entre si, a ocurrir los milagros. asf{ como tenemos que pensar para

P P

crecer, tenemos que escuchar para crecer.

di 4, d

Escuchar, prepara el io el cual p p , crea el ambi por medio del cual

la otra persona comicnza a mostrarnos los tesoros de su vida. A medida que aprende a escuchar, al ir
apreciando su valor, al preparar una aumésfera de atencién hacia la otra persona, ¢s entonces cuando se

da un paso hacia arriba cn la escalinata de la vida, la actitud atenta lo coloca sobra la escalera que lo
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conduce a una vida dc éxito. Existe un falso orgullo de creer que uno todo lo sabe y que nuestra

opinién siempre es la correcta, normalmente decimos es que yo no soy asi. entonces consideremos que

tanto hablo y que tanto ho. El sabio i Benjamin Franklin cscribioé una ves :

Es mcjor guardar silencio y dejar que los demis se pregunten si eres un necio, que abrir Ia boca

¥y coafirmar sus sospechas.

El aprender a escuchar a menudo construye puentes, porque nos permite com i nos, el q
gran detalle que hace falta es la habilidad para comunicarse que nunca podra hacerlo sin antes aprender

si nos p a 1i un poco en nuestro entorno, con que frecuencia destruye

matrimonios, se debilita una amistad, se vuelve i una or i porquc las personas se

ret a har, h veces i una persona habla, nosotros estamos preparando un

argumento cn contra de lo que nos estan diciendo, en lugar de tratar de comprender lo que dice y

porque lo dice.

Al escuchar cambia su personalidad, hace de usted un mecjor persona, escuchar Ic ayuda a crecer, le

enscia paciencia, lo hace un mejor icador, mds ible, franco e intensamente humano. le
enscfia autodisciplina, lo prepara para cuando tenga que hablar, entonces sus ideas y pensamientos

serdn mads significativos, mas respetados y mas utiles.

PASO 2 .- Luchar . Con fr i ’s de ob por nada, sin tomar en cuenta que todo tiene

un precio, no podemos ir por e! mundo sin pagar el precio, nos hemos vuclto un pueblo que nos gusta
el camino ficil, no nos exigimos a nosotros mismos, no luchamos por tratar de extraer mas de nuestro
potencial latente de la parte mas recéndita de nuestro ser. Cuando eliminamos la lucha de nuestra vida,

ati nos a debilitarnos, empezamos a rehuir de !a labor dura. empczamos a

hacer sélo aquello que se nos pide y en muchas veces de una q! e ir

Empezamos que nosotros nos merccemos todos, pero sin ¢l menor esfuerzo, entonces todo nuestro
caricter se debilita, toleramos el trabajo d idado, hay perdida de tiempo y empezamos a decir

porque yo que lo haga fulano, en lugar de decir se necesita yo lo haré
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Como vemos la lucha es vital, ya que sin ella no hay crecimicnto ni progreso porque las cosas no

suceden solas, los que h que d qui P la oportunidad o la

suerte, desperdician su vida esperando, a mcnos que paguemos el precio no crecemos en realidad y

nada se realiza en nuestra vida, fracasan y fracasan s6lo los que no se han esforzado, el poder nunca
cede sin luchar. Mientras mas tiempo posponga este principio, mds tiempo cstoy demorando el éxito, el
gran destino que podria ser mio exige una entrega toral diaria. E] hombre tiene una meta que cumplir y
esta es trabajar y trabajar con mucho esfuerzo debe luchar, pero no es pasando sobre los demas sino es
tratando de usar y desarrollar todas las fibras mas sensibles de nuestra potencialidad para lograr nuestra
d hay que dar que la Jucha mds devastadora ¢s la interna que

libertad para realizar nuestra
es la que nos impide realizar ese ser maravilloso que en realidad somos y que algin dia lograremos

descubrir.
(6) escribié en alguna ocasién :
Si mo hay luchsa,

no existe el progreso

qQuienes profesan favorecer Is libertad

y mo ob d Ia agitacio
son hombres que desean cosechas
sin arar Ia tierra
quieren luvias
sin truenos ai rayos
anhclan el océano
sin el imponente rugido de sus muchas aguas
¢l poder no concede nada sin una exigencia.

Las palabras del Sr. Douglass, describen lo que es necesario si en realidad deseamos algo, no impona

cual scan las d j usted siempre obtendri la victoria, si es que antes no se da por vencido,
Mucha gene dejar pasar la vida sin poner lo mejor de si, fquicr or izacién préspera, indi que
hay p lab. do afe para hacer girar la ruedas. La lucha produce resultados

interiores, los mejores resuitados ocurren dentro de nosotros
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PASO 3 . Apreader a dar .- Hay mayor regocijo interno el dar que el recibir, pongamos a prueba

lquier principio de vida, la que sca mas querida para nosotros y esperemos los resultados
que nos sorprenderan, pero muy poca gente lo entiende; el resto lo vemos como palabras duras, un
amargo contrasentido a la forma de vivir. Cuan equivocados estamos al pensar que mientras menos
compartamos con los demas, mas tendremos, pero la verdadera felicidad radica cn dar antes que
recibir. Debemos dar parte de nuestro ticmpo, talento, fortuna, de tal mancra Que el dia que dejemos de

dar dc enriq

La riqueza compartida, cuando no se¢ comparte, no vale la pena poscerla, los dias, las semanas y los
aflos esclavizados para obtenerla de manera febril de acumular bienes sélo para nosotros, con el tiempo
se convertirdA un una pesadilla infernal. Son tantas veces que aun al dar buscamos recibir, no sc
concentre en recibir, eso vendra en forma automatica y no siempre vendra de la misma persona a la que
usted le dio, a menudo viene mas tarde de quicn menos lo espera pero en mayor cantidad, recuerde no
de para recibir, de para compartir. Las pcrsonas que no dan se vuelven egoistas y el producto del

«s la infelicidad, la felicidad no es algo que uno se esfucrce en forma directa, sino que es un

derivado de nuestro amor hacia los demds
El dar nos ayuda a romper el daflino apego que tenemos a las cosas, opiniones y habilidades que son
no sea lavo de los bi que posce ya que esta gran cscalinata tiene por objeto liberarlo.

Dar pl es una i de una riqueza interior, higalo ahora, tal ves maiflana sca

demasiado tarde.

PASO 4 Aprender del fracaso .- Este cuarto escalén, es nuestra actitud hacia ¢l fracaso y sobre todo

si nos encontramos a menudo cerca de el, todos lo ¥ysinor d proyecto tras proyecto,
oportunidad tras oportunidad que h: \| do y como id matri io, el
trabajo y todas las cosas que esperabamos tanto de la vida y miren los resultados, pero lo importante es
la itud ¥y id d da para d nuestros desaciertos y aprender de ellos para

supcrarios de cada derrota pasada y presente
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mente a menudo recuerda con tanta

de plejo de fr es que

Una de las
facilidad nuestros desatinos y equivocaciones. Tal ves no somos tan altos como deseariamos, quiza

pesamos que nuestro peso ideal, a lo mcjor no somos tan habiles en los deportes, en la conversacion, en
el arte, en la danza y la lista puede seguir interminable, cada uno tenemos una cantidad de puntos

malos ¢n nuestra contra, la apariencia, inteligencia, la vista, la enfermedad, una deformidad, una
i ctc., como quicra que sca, todos

cicatriz, como malgastamos nuestro ti g
padecemos algunas fallas que nos devalian y producen una scnsacién de fracaso, la mente acumula

éstos defectos, se concentra cn ellos y causa en mas de un hombre y una mujer la sensacion del fracaso,

do nos subesti como se daran cuenta la

con todas éstas presi no es o que a ¥t
evidencia estd ahi y no podemos olvidar los hechos. Pero ahora debemos de tener valor para poder

reflexionar con mayor profundidad ¢l porque somos de ¢sa manera y no de otra, alguna razén muy
poderosa debe de existir para que haya sido asi de esa manera, ya que dios no nos mandé a este mudo
entre el fracaso y la derrota, entre el éxito y la victoria

como unos dos, hay que di
interpretar mal el valor del fracaso y nucstra preocupacion

La mayor falla que tencmos es
aprender y nunca desanimarnos. nuestra mayor gloria es

d\ lizad: por fallas, deb

la Jucha, algunos proverbios antiguos dicen : el éxito real esti en la lucha, el Gnico hombre que no

comete un error, es aquel que nunca intenta algo, nuestra mayor equivocacién es darnos por vencidos,
desanimarnos y cesar en nuestra lucha. La actitud fundamental hacia nuestros errores, derrotas,
defectos y reveses. todos ellos son parte de nuestra vida aunque destruyan nuestro entusiasmo e
iniciativa y nuestra voluntad de lucha . Sin embargo, hagamos que los errores de la vida nos motiven a
esforzarmos aiin mds, porque nos enseflan nuestros puntos débiles, los cuales debemos de reforzar en la

siguiente oportunidad que nos brinde la vida

PASO S .- Sea un realizador.- Una de las experiencia felices de la vida, es vivir de acuerdo a los
izad de la palabra y no sélo de

pasajes de las escrituras de Santiago. en donde nos exhorta a ser
oyentes, engafidndonos a nosotros mismos. Cuantas ideas maravillosas. bucnas sugerencia e

inspiraciones valiosas han surgido de nuestra mente y no hemos hecho nada por realizarlas. Nos
encanta tomar las cosa con calma, nos gusta ridiculizar y burlarnos de los realizadores, preferimos oir
que hacer las cosas, pero Ja vida da un gran giro cuando uno se convierte en realizador
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Sab qQue deb dedi algun ti para reflexionar la pl. i6n, de lo io
vidas girarian en circulo y no atenderiamos las cosas mas importantes. Fucra de las ocho horas de
horas laborabl

baj de l1a dieciséis se picrden en la ociosidad y atn dentro de las 1t

cuanto tiempo se desperdicia ? , a menudo s6lo hacemos aquello que nos piden o lo que los otros

leados estin haciendo ya que las horas perdidas nunca volveran, es tiempo perdido del cual algun

dia deberé rendir cuentas, mientras tanta es importante reflexionar acerca del tiempo malgastado que ya
el ti dedicado al d la recr i6n, ni del tiempo para

no regresara mas y no p
planear, sino del las horas, dias, scmanas, meses y afios que podria estar trabajando, realizando siendo
una persona creadora . El ser una persona realizadora, implica la atencién de todas las &rcas del de la
vida del individuo como son : la familia, el trabajo, la salud y la vida espiritual entre otros.

Para hacerse un realizador es haciéndose responsable de su tiempo. empiece despacio si es preciso,
tenga un sélo proyecto para la maflana, otro para la tarde y otro por la noche, cuando termine, haga un
balance por la mafiana, para ver que es lo que sucedid, si lo hizo felicidades sino, analice porque no lo

hizo e inténtelo de nuevo, pero no sec de por vencido

PASO 6 .- Gratitud .- La persona quc a todo momento percibe las cosas por las cuales ha dec estar

agradecida, ha comprendido un sccreto interior de la vida, ha comprendido ¢l sexto escalén de la

escalinata del éxito. A pesar de todos los sufrimi desilusi reveses y fracasos, cada dia ain
tiene hos mas por los les debe estar agradecido, por cada paso que damos, por cada
halacién y por cada i > que deberfamos de evocar desde la profundidad de nuestro

ser, el grito de agradecimiento de gracias.

La persona que no tiene el sentido del agradecimiento, no pucde hacer un progreso real, quiza tenga
fortuna, llegue a ser poderoso, pero también serd superficial y epoista, perdera la oportunidad de
descubrir esa belleza interior que le corresponde y gran parte de la vida la pasara de lado. Las personas

que no encuentran ci porque estar agradecidas, ticnen un gran problema, tienen ojos pcro no ven. tienen

oidos pero no escuchan. Un corazén agradecido atrae bendici los que d de lo que tienen,

ib mas, bi¢: demos decir que cuando recibimos beneficios y oportunidad pero no

d disminuy habilidad de recibir. aminora bién la posibilidad de percibir cosas
maravillosas que ocurren. El scr agradecid bi. P lidad ] dola, si sel

una p lidad agradable y ged ira por el d i do los frutos mas excelentes de

sus esfuerzos




PASO 7. R .- Para ser dad una persona de €xito, se debe tener un profundo respeto

T uno mismo r los dema i se co, si una baja estima hacia los demas. El
PO Ppo! po

ladrén, el criminal, el que odia y el quc calumnia, primero picrde el respeto a si mismo y luego hacia
los demas, no sc puede ridiculizar, lastimar y destruir, si sc tiene respcto a si mismo. El hombre esta
compuesto por cuatro partes basicamente que son : su cuerpo fisico, emocional, mental y espiritual y si
a menudo alguno de ellos esta en detrimento, éste afecta a los demas, para funcionen en forma
adecuada deberian de estar todos en armonia, © sea cn equilibrio, pero dependera dcel interés y del

tiempo dedicado a cada uno, ya que como sab estan inti interrelacionados, pero cada

persona debe llegar a la comprensién practica en su vida cotidiana, un espiritu sano tiene mucho que
ver la forma como se siente y funciona un cuerpo. La salud del cuerpo fisico es esencial para el

funcionamiento del espiritu.

Es respeto se debe mostrar en la ion, de tal que si P NUEStro cucrpo, cComemos
ciertos alimentos y evitamos otros, ingerimos sélo la idad de ali que requi O cuerpo,
respirara aire puro, calor del sol, dio, di 1i i y esparcimi nos dan la fuerza para
vivir pl un dia pl Por ahf{ algin dia un filésofo comento : que el cuerpo cs el templo

del espiritu. El mostrar respeto es de varias maneras, desde la forma de vestimos, hablamos, sentimos,

hacemos y pensamos.

PASO 8 .- Automotivacién .- Las personas r por tres © por una combinacién.
El nivel méis bajo de la motivacién pero mas usado. es el temor, ¢l miedo al castigo o a otras
consecuencias dolorosas . El segundo novel de motivacién, también muy usado es la recompensa, pero
el nivel mas elevado de la motivacion es la actitud, este es un estimulo interior que depende de la
remuneracién o del temor y que muy pocos lo posecn. Esta clase de motivacién tiene una dimensién

adicional que no poscen nuestros meros d o con la nos imp

a pagar el precio, la automotivacién nos empuja hacia el liderato. ser lider no es tener una meta, sino

fijarse un objetivo y moverse hacia €1, el verdadero lid i 1 a sf mismo que puede inducir a
los demas a no, ya que el lid q e de otros f: como son: el carisma, el encontrarse en ¢l
lugar indicado, en el preci con las metas y que los otros tengan fe. Para lograr los

resultados de estos importantes secretos, es necesario creer en algo o alguien supcrior a nosotros.
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(7) describe :
Naciste con un propésito
A este ivo lo 1 (1]
tu razén de ser, tu viaje terrestre

Averiguar esto s en sf una jornada,

pero todo es parte del crecimiento.
A fin de realizar tu verdadera tarea en la vida
debes primero definir el sendero
por ¢l cual has de logrario
‘Toido en Is vida €3 un paso
un medio para alcanzar algo mas alto.

Para tener la fuerza y habilidad para se un buen automotivador :

hund.

La primer fuerza que i es una ia de perscv

La segunda es la habilidad para fijarnos buenas metas y honorables, que nos enriquezcan y que no nos

debiliten.
La tercera gran fuerza, es la virtud de la humildad.
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CAPITULO 4
- CASO PRACTICO :
APLICACION DE LA PLANEACION ESTRATEGICA.




4.1) .- ANTECEDENTES

La P fuc ituida a diados de 1959, for do parte de un grupo de industrias de plastico
en 1960, posteri la admini ion decidié venderla y fue adquirida por otro prupo de
p a diados de 1964, biando de domicilio social. Al de los pleados de mayor
dad de la p que los primeros productos que fabricaron fucron perillas de
plastico para una r ida ind ia de el i iendo plasti el giro ind: ial desde el inicio
de sus operaciones.
Esta empresa fue una de las pri P en bl se en la zona industrial, ya que los terrenos

contiguos eran agricolas, desde entonces, una cantidad de trabajsdores aportan su mejor esfuerzo,

desarrollando diversas actividades, por lo que la p fue iendo en su op » un

prestigio a nivel nacional, por la calidad de sus productos, llegando hasta producir material para la
Marina de los Estados Unidos.

La matriz se encuentra en Chicago. de donde se recibié parte de la tecnologia, con la cual logréd tal
auge, que la llevo hasta obtener un lugar de honor entre las industrias de su ramo. Actualmente cuenta

looi: s

con la fa sufici para fabri casi Iquier tipo de producto de plastico, a través de sus

do di tipos de material como por e¢jemplo : el polietileno, estireno, polipropileno,

etc. En 1990 se confirié la distinciéon, como el proveedor mis confiable dentro de su ramo de la

s 1d "

ia, por la

d de sus p

Sin embargo por ¢l afioc de los BO's , estuvo a punto dec desaparecer, debido a la fuerte recesién
econémica, por lo que se decidié liquidar a todo el personal y volver a contratarlo gradualmente, pero

con 1dos y p i desde ha tenido una serie de altibajos en sus operaciones

¥ un alta rotacién de personal.
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4.2) .- ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

MISION

enel o, la satisfaccion de los

Ampliar la gama de p ¥y del personal

ORGANIZACION DE LA EMPRESA

Por ¢l tamafio de la empresa, esta con una organi i6n de tipo lincal y las principales
caracteristicas son :

Mantiene la autoridad y la responsabilidad itida integ por una sola linea para cada
gerencia o persona .

El total del personal que labora en la empresa ¢s de 210 y la empresa esta or izada de la

manera :

Direccién gemeral .- Determina dirige y controla actividades las actividades de la empresa con la
ayuda de cada areca.

Gerencia de Ventas .- Su responsabilidad, es cl logro de los objetivos de ventas de la empresa, atender

y desarrollar nucvos clientes.

Gerencia de Produccién .- Es ¢l area responsable de producir el material requcrido por el drea de

ventas, de do con las especi i de los clientes.
Gerencia de Materiales .- Sus principal actividades son : Adquisici de la materia prima que
requiere ¢l drea de produccion para la elab i6n de los prod d dad: por los chi

ga de prod: terminado a los cli cn base a los requerimientos de ventas y la disponibilidad

del material.

Gerencia de Relaciones Industriales .- Es ¢l drea que tiene a su cargo el reclutamiento, seleccion y
ion del p I en base a los perfiles de puestos requeridos por la empresa.
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Gerencia de Contraloria .- Es el drcar blc de ob , 1 , invertir y salvaguardar los

recursos i dela p! demas de jar cl al én de prod terminad

Gerencia de Calidad .- Asegurar la calidad de la materia prima para la elaboracién de los productos,
evaluar la calidad del producto terminado, evatuacion de las devoluciones del los clientes y capacitar al

personal sobre los cursos de calidad.

I 1
Ver\!as Producc:én Matenales Relacnones Contraloria Calidad
Industriales

ativo Ir Comepras Reci o Col il
Ventas Seleccion

[Vendedores I [ Formado I l Erri:arquesJ [ Nommas I I Cculos I

[ Almacén I IAamnus(ractbnl L Credlloy

Contratacién .- Sus actividades son : R i 1 ion y ion de 1; altas y

bajas al seguro social; altas y bajas al seguro de gastos médicos mayores, mancjo del archivo del
personal de la empresa,

Administracién .- Mancjo de infor ion de pro it v alisis de 1d

de p i al personal, bienvenida, induccién de personal de reciente ingreso y
coordinacién de cursos de capacitacion.

Néminas .~ Control de asistencias del personal, pago de némina de obreros, empleados y ejecutivos ;
descucntos y reportes para Infonavit, Seguro Social, Fondo para ¢l retiro, impuecsto sobre la renta,
descuentos y otros pagos al personal.
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Servicio Médice .- Su responsabilidad es brindar atencién médica al personal, atender los accidentes

de trabajo, p i édico a todo el p 1 de la empresa, d d de trabaj
R peién . - C d 1 das de larga di ia, actividades secretariales,
Relaciones
industriales
Contratacion Administracién Nominas Senvicio Recepcion
Medico

4.3) .- PROBLEMATICA ACTUAL
En la empresa sc ha detectado una alta rotacién de personal, aunado a esto una mayoria de los
trabajadores se muestran poco satisfechos y faltos de interés por su trabajo, dando como resultado, un

ambiente un tanto apético, por lo que es necesario que el area de reccursos humanos se aboque a hacer
una investi ion lo antes posibl

afin de determinar las causas que lo originan, debido a que esta
afectando al desarrollo de las actividades del personal, dificultando el logro de mctas y objetivos
fijados por la propia direccién.

Debido a esta si ion que p

en la organizacién, Ui han estado aumentado las
reclamaciones por parte de los clientes, ocasionalmente no se produce el producto solicitado por los
i hay en la

ga del material, el producto no cumpie con las especificaciones de los

sc esta fi do en a precio diferente al negociado. Por tanto, se¢ esta creando una
mala i de la pafia en el mercado y que bien puede ser aprovechada por nuestros
competidores.
do en los di que se p Les dable apli la Matriz DOFA ? como una
alternativa para la detectar la problemitica y a la ves ob 1a infor i6 ia para sol

los problemas de la empresa.
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4.4) .- PROPUESTA
MACROESCENARIO

La situacién econémica del pafs, es un poco incierta, debido a la situacién a la presencia de varios
factores como son los econdmicos, politicos y sociales que prevalecen en la actualidad.

En la partc econémica no existc mucha confianza por parte de la iniciativa privada de que la inflacion y
la devaluacién proyectada para el resto del afio, scan las pronosticadas por parte del gobicrno. En
cuanto a la parte politica existe un poco de inseguridad porque por primera vez en la historia de
Meéxico habra eleccién de gobernador para cl Distrito Federal y eleccion para diputados. Por ultimo los

problemas sociales, son cada vez mas dificiles de manejar para el gobierno.

El imi del prod interno bruto no ha sido como se espcraba y la balanza comercial ha ido

disminuyendo el superavit, que de seguir asi, sera adversa para la economia.

OPORTUNIDADES ACCION PARA REALIZARLA
® Crecimi del do domésti Ampliar la gama de productos.
® Ampliar la exportaciones Ampliar clientes de exportacién
® Adquirir nueva maquinaria Adquirir nuevo equipo
s Ser itivos en los d. Precios competitivos
® Productos dc calidad Implementar filosofia de 1a calidad
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AMENAZAS ACCION PARA DISMINUIR

e Rcnuncia del personal calificado Mejorar el sucldo y desarrollarlos

® Inestabilidad econémica y politica
e Pérdida de clientes potenciales

No comprometer la empresa
Asegurar la calidad y el servicio

® Elecciones politicas. Estar al tanto de los sucesos

DIAGNOSTICO

PROPOSITOS

Desarrollar y mantener una estructura sélida de la gerencia de relaciones industriales, con el fin

de cumplir con los objetivos de la empresa
Determinar los motivos de la rotacién del personal
Dar confianza y seguridad al trabajador de su fuente de trabajo

OBJETIVOS
Sati. ién del 1y del cli
De eli omi .




ESTRATEGIAS

Relaciones laborales
Calificaciéon de méritos del personal
Sueldos y salarios

Rotacién de personal

Prog de capacitacién

Definicién de p .

Desarrollo del personal
1mol bajo en

> Y ién de personal

POLITICAS

Los sueldos y salarios sean en base al mercado de trabajo.

serdn lad de un afio de su vencimiento.

Las
1 no sindicalizado de nuevo ing sera de 90 dias

El periodo de prucba para p
El periodo de prucba para personal sindicalizado sera de 30 dias
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DEBILIDADES

ACCION PARA DISMINUIR

e Sueldos no competitivos Nivelacion sucldos, base mercado trabajo

e Falla de capacitacién Determinar idades de capacitacié

® Ala rotacién de personal Hacer estudio de los ultimos 12 meses

@ Definir procedimientos Desarrollar p dimi dela p

& Falta desarrollo de personal Implementar un plan de desarrollo personal

e Desarrollar trabajo en equipo. Capacitar para trabajo en equipo

® Reclaciones laborales poco tensas Desarrollar R. laborales cordiales

e R i > y sel i6 Ver nuevas para 1} i

e Elevar nivel démico del p Contr i6n con mayor nivel académico

e Calificacién de méritos al p 1mpl un procedimiento
FUERZAS ACCION PARA REALIZARLA

® Lealtad del trabajador Aplicacién de programa

e Buenas relaciones sindicales M laci indicales cordiales

* Definiciéon de perfil de p M 1o lizad

® Recursos econémicos Evaluar costo del programa por la direccidén

e Impl i6n de la calidad

Dar seguimi cursos calidad
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4.5) .- CONCLUSIONES

Al desarrollar e

impl un delo de pl. i6 ica a una empresa del ramo industrial
del plastico, es de vital importancia, porque facilita la identificacién de las actividades del &rea de
recursos humanos, que es la que tiene a su cargo la administracién del recurso méas sensible e
importante para la organizacién, depende de éste, el logro o no de los objetivos que se hayan fijados

para cada area y que periédicamente scran evaluados por 1a direccion.

Durante ¢l desarrollo del estudio para la determinaciéon de la matriz DOFA y la aplicacién de la

dmini ién de la pl i6 égi como se¢ pudo observar, no existe problema en la

or i para su 5n, sin embargo, habrd que hacer participe a la administracion de los

resultados de la investigacién para que se aprucbe el programa de actividades por la direccion;

iq d d

los de la matriz y para 31 el bi laboral, r la i de la

compailia y que cl trabajador ya no se le siga tratando como un objeto mas, sino como ¢l elemento mas
importante para la or, i ion, impl do una

t 1; d

d da y equilibrada admini ién del r

i

un para la correcta direccién de la empresa, que es todo un reto, pero que

bicn vale la pena considerar, si es que sc desca ala P de su si ién actual y 1a

hacia nuevos hori | do sus 1tad Sin embargo, en la dida en que la admini ié

considere esta nueva filosofia y se aplique el programa para j el bi laboral, los cambios

se daran gradualmente, pero habrd que vigilar muy de cerca su aplicacién pero con mucho tacto,

d pecial cuidado basi con la r ion del p 1, el analisis de 1dos y salarios,
4 1o del 1 . v s , v seleceid
Por altimo, el aspecto més importante, es la determinacion del prog: de actividades con el fin de
atacar la problemitica del recurso h desarrollando el j de fuerzas y oportunidades, pero

a la vez aminorando las debilidades y amenazas para el logro eficiente de los objetivos de la

organizacion.

100




BIBLIOGRAF{A

Estrategia en Accién
Newman Yavitz
Edit. CECSA, 1982

Administracion Estratég

Kenneth J. alberth
Edit. Mc. Graw Hill, 1984

Plancacion Estratégica
Hawcrmesh Richard
Edi¢. Limusa, 1990

Los Ocho Pasos del Exito
Ralph Ransom
Edit. Dinna, 1991

Como formar equipos de Trabajo
Rodriguez Estrads Mauro
Edit. Manual Moderno, 1988

Asertividad para Negocisr
Rodriguez Estrada Mauro
Edit. Manual Moderno, 1988

101



Asertividad Se Tu Mismo sin Seatirte Culpable
Aguilar Kubli E.
Edit. Pax, 1987

La integracion de Equipos
Rodriguez Estrada Mauro
Edit. Manual Moderno, 1988

La Sabiduria de los Equipos
D Smith Jonb bach
Edit. CECSA, 1998

Planecacién Estratégica y Control Total de Calidad
Acle Tamasini Alfredo
Edit. Grijatvo, 1987,

El Lidernzgo en los Grupos de Trabajo
Rees Fran
Edit. Panorama, 1990,

102




)

@)

[e)]

()]

)

(O]

(4]

Alfred Chadle

George Stainer

Acle Tamasini Alfredo

Dr. Octavio Aguirre

Dr. Rodriguez Estrada Mauro

Federick Douglass

Alan Oken

PIE DE PAGINA

103



	Portada
	Índice
	Presentación   Objetivo
	Planteamiento del Problema
	Introducción
	Capítulo 1. Planeación Estratégica de la Matriz Dofa
	Capítulo 2. Equipos de Trabajo
	Capítulo 3. Asertividad
	Capítulo 4. Caso Práctico: Aplicación de la Planeación Estratégica
	Bibliografía



