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TRODUCCION

La tesis consiste en la " Determinación de la Estructura -- 

Organizacional de la Escuela de Trabajo Social de la Universidad

Autonoma de Sinaloa ". 

El significado de este enunciado se aclaré al definir lo -- 

que se considera estructura y organización. 

La palabra estructura hace referencia a una forma. En el ca

so de la Ingeniería es una forma donde descansa algo, en Econo— 

mia Politica seria un estado da'-, de la Sociedad donde predaninan

ciertas relaciones económicas de producción, en nuestro caso es- 

pecifico, es la forma como esta planeado el trabajo de un grupo

de personas para alcanzar finalidades especificas. 

Organización de acuerdo con Schein ( 9) " es la coordinación

racional de las actividades de un cierto número de personas, que

intentan conseguir una finalidad u objetivo comun y explicito, - 

mediante la división de las funciones y del trabajo, y a través

de la jerarquización de la autoridad y de la responsabilidad. 

Por tanto la determinaci6n de la estructura organizacional

consiste en establecer la forma de organización idonéa a nues-- 

tros objetivos, a nuestros recursos y a las necesidades y capaci

dades humanas. 

Una finalidad importante de esta tesis es que al elaborar - 

la estructura de organización se consideré es aspecto formal, -- 

así como las necesidades y capacidades humanas. 

Ya que la ineficiencia organizacional no depende unicamente

de los sistemas formales sino también de manera significativa de

quien los opera, el hombre. 



La importancia de este enfoque es considerar no unicamente

la relaci6n objetivos - funciones sino - tambift al ser humano, 

como parte fundamental que da vida a la formal. 

La eficiencia de la organización depende de la integración

de las necesidades organizacionales v las necesidades de sus in

tegran tes. 

La integraci6n consiste en que en la medida en que la orga

nización logres sus objetivos, al mismo tiempo el personal sa-- 

tisfaga sus necesidades. 

Para lograr esto se realiza lo siguiente: 

En el capitulo primero se definen las acepciones que hay - 

sobre organización y las perspectivas que hay sobre la misma, - 

como proceso o para la acción de reorganizar. 

En el segundo capitulo se hace una descripción de los ante

cedentes y de la problemática de la escuela de Trabajo Social, 

tanto de los aspectos adminsitrativos como de los aspectos psi- 

cológico -sociales. 

En el capitulo tercero se plantea el problema, se explica

el marco te6rico, la metodología seguida y las condiciones 6 li

neamientos psicologicos que debe reunir la organizaci6n propues

ta. 

La metodologia sigue el enfoque de Peter Drucker ( 2) ; anA

lisis de actividades, análisis de Relaciones y Análisis de Deci

siones. 

Todo esto supeditado a los objetivos y a ciertas condicio- 

nes psicológicas que debe reunir la organización propuesta. 



El capitulo cuarto es en si el desarrollo del trabajo segdn

la metodologia y condiciones y propuestas. 

En el anexo A se describe como se realizaria e introduciria

el cambio organizacional, para aue fuera ms exitoso. 

En el anexo B se plantea y justifica la intervencidn del

psicologo en el planeamiento organizacional, por ser una herra-- 

mienta para influir y modificar el comportamiento humano. 

En el anexo C estan en el capitulo V y VI del Estatuto Gene

ral de la Universidad Autonoma de Sinaloa, que guarda una gran

relevancia con el trabajo desarrollado en la presente tesis. 

Por dltimo el anexo D hace una relación de como la organiza

ciOn formada sati fAr.0 las condiciones psicológicas, planteadas

anteriormente. 



CAPITULOI

CONCEPCIONES SOBRE ORGANIZACION

Es conveniente antes que nada tratar de definir lo que se en- 

tiende por organizacion. 

El termino organización generalmente es utilizado indistinta- 

mente con tres connotaciones diferentes oue son : 

1. 1. 1.- La palabra organización es usada como analogía de institu- 

ción o empresa. 

1. 1. 2.- Se usa el termino organización como parte de un proceso -- 

administrativo. 

1. 1. 3.- También se le utiliza para denominar la acción de organi-- 

sarse o reorganizarse. 

Analicemos detenidamente cada una de esta acepciones. 

1. 1. 1.- LA ORGANIZACION COMO ENTE. 

En la sociedad, los individuos se constituyen en formas -- 

sociales, con fines diversos, en los cuales habrdn de desa

rrollar sus respectivos valores, que en un momento dado se

rgn objeto de anAlisis, con miras de principalmente, com— 

prensión y mejoramiento. Esas formas sociales reciben gend

ricamente el nombre de organizaciones. 

En principio se pretende definir la organizaci5n como ente

basados principalmente en la definición propuesta por Ami - 

tai Etzioni, con muy ligeras adaptaciones, dado que, con - 

ello, se incorporan por descripción, las principales carac

terlsticas del concepto organización. 

Las organizaciones son Unidades Sociales ( agrupaciones hu



manas), deliberadamente construidas y recontruidads para

lograr una meta o un conjunto de metas. Se caracterizan

principalemte por : 

a).- División de las responsabilidades de trabaio, poder, 

comunicaciones, las cuales se distribuyen mediante - 

una planeación intencional, que contribuyen a alcan- 

zar las metas propuestas. 

b).- La presencia de uno o ms centros de poder que con-- 

trolan los esfuerzos realizados por la organización, 

para encaminar los esfuerzos y recursos hacia la con

secución de los objetivos. 

Se explica aue las organizaciones en escencia son agrupa- 

ciones humanas, que se constituyen para alcanzar una meta, 

que de hecho es el motivo de su constituci6n. 

La alusi6n que es muy com6n aue una organización difiera

bastante en dos diferentes momentos ya que continuamente

se remodela su estructura para respondlr a las circunstan

cias aue la rodean 6 para intentar aumentar su eficiencia. 

Las características más revelantes de una organización mo

derna son la divisi6n del trabajo intencional y planeada

así como la distribución del poder mediante escalas o je- 

rarquías de autoridad para controlar y dirigir los esfuer

zos de la organización. Indudablemente, tipos específicos

de organizaciones presentarán características más relevantes

en una que en otras, sin embargo, consideramos que las ca- 

racterísticas enunciadas son aplicables en la mayoría de - 
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los casos en que una organización como ente, tenga lugar. 

1. 1. 2.- ORGANIZACION COMO PROCESO. 

Organización segan Schein ( 9) " es la coordinación racional

de las actividades de un cierto número de personas, que in- 

tentan conseguir una finalidad u objetivo oom5n y explicito, 

mediante la división de las funciones y del trabajo, y a tra

vés de la jerarauización de la autoridad y de la Responsabi- 

lidad. 

La coordinación es fundamental para no desperdiciar esfuer-- 

zos, o para evitar que haya interferencias entre los mismos, 

por ello es de primordial importancia armonizar las activi-- 

dades para asi lograr con mayor eficiencia los objetivos. 

Los objetivos son el motivo o razón misma de la existencia

de una organización, es obvio que como son los que orientan

la actividad, deben explicitarse, de preferencia por escri- 

to, para que asi los miembros no los pierdan de vista y sir

van a la función por la cual fueron creados y/ o modificados. 

Respecto a la división del trabajo, ante la imposibilidad de

llevar a cabo todas las funciones y todo el trabajo un solo

individuo se, hace indispensable dividir el trabajo y asignar

esas subdivisiones a diferentes personas, para poder reali- 

zar la labor propuesta. Dicha división del trabajo variará

de acuerdo a los objetivos, necesidades de los integrantes

de la organización y de los recursos que tenga o pueda con- 

seguir la misma. 

En cuanto a la jerarquización de la autoridad podemos decir

que no es posible coordinar " si no existen los medios para



controlar, limitar o dirigir " ( 9) " La autoridad se -- 

halla usualmente incorporada a una jerarquía compleja de

posiciones o rangos, Cada una de las posiciones tiende a

definir un área de responsabilidad ( una división del -- 

trabajo ) y, teoricamente, conlleva la autoridad para - 

asegurarse de aue su quehacer va a ser realizado de

acuerdo a un plan que ha concebido una autoridad de ran- 

go más alto " ( 9). 

1. 1. 3.- ORGANIZACION: COMO ACCION DE ORGANIZAR

Como acción de organizar, la organización establece. 

La manera como se va a llevar a cabo la disposición y --- 

arreglo de las distintas unidades administrativas de una

institución u organismo, la relación que van a guardar en

tre si y la repartición de las actividades entre las mis- 

mas. 

H ay varias posiciones desde las cuales se puede organizar, 

las aulas podemos sintetizar de manera gruesa en 3, que son: 

la estructural, la de flujo de trabajo y la del comporta --- 

miento humano. ( ver cuadro 1 ) . 

1. 2.- PERSPECTIVAS ORGANIZACIONALES

1. 2. 1.- EL PUNTO DE VISTA ESTRUCTURAL. 

Esta posición de importancia a la forma como debe hacerse - 

la tarea, de cómo han de ser estructuradas internamente las

organizaciones, como agrupar las funciones, etc. 

Dentro de esta perspectiva se presentan tres puntos de vista
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historicamente distintos, que aunque no son exhaustivos

son los más representativos, de este tipo de pensamien- 

to. 

1. 2. 1. 1.- MAX WEBER Y EL MODELO DE ORGANIZACION IDEAL: LA BUROCRACIA

Para poder plantear su modelo de organización Max Weber

25 ), parte de un análisis de los tipos de poder. 

Poder según Weber es: La posibilidad de imponer la volun- 

tad de una persona sobre el compor- 

tamiento de las otras. 

Ahora, cuando, ese poder se ejerce sobre un extenso núme- 

ro de personas, se reauiere una organizaci6n administrati- 

va aue ejecuta las órdenes y que sirva de puente entre go

bernados. 
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Hay 3 tipos de legitimación del poder o dominación en las - 

organizaciones: 

1.- PODER CARISMATICO.: Deviene su dominio de sus caracte— 

rísticas personales, ya sea extraordinarias proezas, - 

capacidad, despierta fá, erc. El recipiente trata de - 

actuar como el portador del poder.- Cuando hay muchos

seguidores surge la organización administrativa, pero

por su misma base es inestable e indeterminada. 

2.- PODER TRADICIONAL.- Procede de la creencia en el pasado

eterno, en su aciero e IDONEIDAD. El lider es un pro- 

ducto de un Status heredado, y puede ser: 

2. 1. PATRIMONIAL.- Los funcionarios de la organización

son servidores personales y depen-- 

den de sus amos por remuneración. 

2. 2. FEUDAL.- Los dominados presentan un grado ma

yor de autonomía, respecto a su amo. 

Están vinculados por un juramento de

fidelidad, por lo cual están mas li- 

bres de disponer su esfera adminis-- 

trativa y no dependen de sus superio

res para subsistir. 

3.- PODER RACIONAL LEGAL.- La creencia en la Ley es lo que - 

sustenta este tipo de poder, y se considera que las nor- 

mas y procedimientos son aplicables a gobernantes y go-- 

bernados. La burocracia es el sistema de organización

donde es mas típica la autoridad Racional Legal. 

El gobernante es considerado como superior, por haber -- 
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obtenido su posición por medios legales. 

Los gobernados están estrictamente regulados por reglas

impersonales que además señalan la jerarquía interna, de

rechos y deberes de cada posición, métodos de recluta -- 

miento y promoción, etc.. Caracteristicas principales de

la organización burocrática.- Es conveniente para tener

una visi6n de conjunto de este modelo de organización - 

con descripción breve de las variables más destacadas

del mismo. 

a) El sistema de autoridad racional- legal, esta basada

en la construcción de un sistema de reglas, que la

administraci6n se va a encargar de aplicar a casos

particulares. 

El oue detecte la autoridad, también está sujeto a - 

ese orden impersonal y al cual se remite en el ejer- 

cicio de su mando.- Los subordinados no le obedecen

en razón de su individualidad o de su personalidad; 

sino en razón del orden impersonal.- Obedece dentro - 

de la esfera de autoridad definida racionalmente. Y

al mismo tiempo el trabajador, es juzgado y sanciona

do ( remuneración, promoción, castigo, etc. ), en fun

ci6n de haber cumplido con la función o tarea preci- 

sa que le ha sido asignada en la organización. 

b) Hay una esfera especifica de competencias, derechos, 

u obligaciones, es decir, una divisi6n del trabajo - 

sistemático, preciso y promovido. 

c) Hay una jerarquía de funciones, sistema bien ordena- 
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do de domilio sumisión, bajo el cual cada cargo se

encuentra bajo el control de un cargo superior, y - 

esto permite apelar la decisión de una autoridad in

ferior, cerca de la autoridad jergrquica de esta -- 

última. 

d) Lo que rige la conducta de un cargo pueden ser re-- 

glas tócnicas o normas. Y para que la aplicación de

la conducta sea racional, es necesario dar una for- 

mación especializada, por lo cual la ocupación de

un cargo depende de una competencia bien definida y

precisa, un examen para cualificarla y cuantificarla. 

e) Por principios los mi&mbros de la plana mayor admi-- 

nistrativa, no deben ser propietarios de los medios

de producción o de administración, para evitar exi-- 

gencias ajenas a las funciones administrativas e in- 

fluyan en el gobierno de las mismas. 

f) Acentúa el procedimiento escrito, las actas adminis- 

trativas, las decisiones y las reglas son registra -- 

das y formuladas por escrito. 

Además, según Weber, la razón del desa-- 

rrollo de la burocracia es su indiscutible superio- 

ridad desde el punto de vista, tócnico , sobre cual

quier otra forma de organización. Ademgs permite una

ejecución objetiva, según las reglas calculadas, sin

ninguna relación con los individuos, y permite un ma

yor control y previsibilidad. 

La previsibilidad es dada por la regla y
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la estanciarización de la misma. La regla es eficaz, 

porque, es deshumanizada e impersonal. 

Criticas a nivel Psicosociólogico.- 

Nivel Institucional.- Consideramos que es imposible

Weber, 

construir una organización per

fectamente eficiente a través

de nuestra imaginación, porque

la organización es una exigen- 

cial situacional que depende - 

de sus objetivos, los recursos

materiales técnicos y humanos - 

con que cuenta, además del de- 

sarrollo tecnol6gico y del me- 

dio ambiente en que se desen-- 

vuelve. Por lo que podemos de- 

cir que la organizaci6n efi--- 

ciente va a, depender de la si

tuaci6n y que por lo tanto una

organización " ideal" no va res

ponder adecuadamente a todas - 

las situaciones. 

En la organización racional y eficaz de - 

se produce un circulo vicioso, según R. K. Mer

ton, pues los elementos destinados a asegurar la efi

cacia, son los mismos que producen la ineficiencia. 

0 sea que de medios, las reglas se transforman en fi

nes, generando ineficiencia. 
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La organización de Weber, genera conflic- 

to entre staff v linea, o en otras palabras, entre -- 

conocimiento técnico v estructura jerárquica. Punto - 

aue hasta donde la administracidn se apoya en la com- 

petencia y hasta donde en al disciplina. Esto también

constituye una negación del sistema ideal. 

Nivel Grupal.- Las comunicaciones no circulan segdn - 

el esquema previsto, la circulación va

a depender de la organización informal

y de las luchas por el poder intergru- 

pal. 

La burocracia, no toma en cuenta el am— 

biente social la influencia interpersonal como meca-- 

nismo facilitador u obstaculizador de la eficacia. -- 

Tales como estilo de liderazgos, el orgullo de perte- 

necer a un grupo de trabajo, la cohesión, etc. 

Nivel Individual.- Cuando más burocratico, más forma- 

lizada es una organizaci6n, más re

duce la libertad individual, pues- 

to cue le dice pue hace, para toda

situación a cada trabajador, redu- 

ciendo la capacidad de critica del

mismo, buscando más, cue sea auto - 

matt, una pieza 6 engrane de una - 

maquinaria, de este modo se desper

sonaliza, y se deshumaniza al tra- 

bajador. La 16gica consecuen
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cia de esto es el ritualismo, el es- 

cudarse detrás del reglamento, la

resistencia al cambio, etc. 

Se aprovecha parcialmente las capacidades del

individuo y se le enseña el trabajo como débil mental, pe- 

ro no como a una persona madura, con muchas capacidades, - 

cuya forma de realizarse es a través del trabajo, pero un

trabajo que le de posibilidad de poner en prSctica sus ca- 

pacidades. 
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1. 2. 1. 2. La Escuela de Admón. Ciencias de Taylor

La principal finalidad del Taylorismo es el incrementar

la productividad. Para ello Taylor busca la mejor forma de lle

var a cabo la tarea lo hace a través del desarrollo del estu-- 

dio de tiempos y movimientos, buscando los movimientos físicos

mas eficaces para la realización de determinada tarea

mente se calcula el tiempo standard del nuevo modo de

el trabajo. 

Asi vemos gue la escuela de Administración Cientifica

tiene como principal unidad de análisis, el individuo en su -- 

puesto de trabajo, nero esta situación concretamente considera

da reaueria también la estandarización de velocidad de las ma- 

quinas, herramientas, swinistros de materias primas, etc. De - 

estemodo 7aylor influye para oue se pase de la consideración - 

del trabajador individual a problemas organizacionales mas am- 

plios, tales como aprovisionamientos, contabilidad, métodos -- 

de supervisión, etc. 

Su método hace

miento y la ejecución

y final - 

realizar

una separación radical entre el planea -- 

siendo esta 51tima la actividad propia

del obrero. Además requiere que selección de personal este re-- 

gulada de tal modo aue para cada tarea sea elegido el hombre - 

más idóneo. 

Crítica

Lmplicitamente maneja una concepción del comportamiento

humano parcial y mecanista, pues lo reduce a sus compo- 

nentes fisicos, al verla como apendice u auxiliar de la

máquina , incluso lo ve como maauina a la rue hay que - 
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manejar para que funcione adecuadamente y elimina la ne- 

cesidad de pensar en su trabajo, pues le niega la inter- 

venida en la planeación del mismo. 

Consibe al hombre como individuo aislado, movido dnica-- 

mente por motivaciones económicas, descuidando aspectos

psicologico- sociales como la organización informal, el - 

conflicto de intereses, las luchas por el poder etc. En

sintesis por irse demasiado a la actividad concreta y es

pecifica del obrero, descuida variables que estan inter - 

conectadas con su enfoque , limitandolo en su efectividad. 
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1. 2. 1. 3. Escuela de los principios Universales

Esta escuela podemos decir, que es complementaria de/ 

Teylorismo, pues de racionalidad del puesto de trabajo, por

la que se interesaba este, se pasa al interés de la estruc- 

tura total de la organización. 

Henry Fayol considerado uno de los " padres" del nuevo

desarrollo, plantea determinados principios ( ver cuadro 2 1, 

que influyeron en gran medida en autores posteriores y se - 

sentó las bases para la constitución de una escuela del pen- 

samiento que busca principios universales aplicables a la -- 

construcción y administración de cualquier tipo de organiza- 

ción. 

La metodologia que usualmente se utiliza para la deter

minzación de la estructura es la siguiente; dado el fin gene

ral de la organizaci6n, se identifican las funciones básicas

necesarias para el logro del mismo ( producción, mercadotec- 

nia, finanzas y personal ), se reducen esas amplias funciones

a categorias más especificas hasta llegar finalmente a tareas

o puestos especificos, los cuales son definidas y delineadas

de manera impersonal, pero buscando la mgxima productividad - 

u eficiencia, y con el mismo o minimo costo. 

Los conceptos más utilizados para el análisis son los - 

de autoridad y funci6n verticalmente se concibe la organiza— 

ción como un sistema de realciones jerárquicas estableciendo

por delegación de autoridad y responsabilidad de arriba a aba

jo. Horizontalmente, la diferenciación se hace a través de -- 

funciones. 
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CUADRO 2

Resumen de los principios de dirección de Fayol

segdn Huse y Bowditch 19 ) 

1.- División del trabajo: Especialización de los obreros y de

la dirección para mejorar la diferen

cia y aumentar el rendimiento. 

2.- Autoridad y responsabilidad: El derecho a dar órdenes y -- 

exigir obediencia. La responsa

bilidad es consecuencia direc

ta de la autoridad. 

3.- Disciplina: En esencia, la obediencia, dedicación, energía

y conducta dadas a la organización, y ello de- 

pende ( el mérito de los jefes ). 

4.- Unidad de Mando: Nadie debe tener más de un jefe. 

5.- Unidad de dirección : AdemSs de no tener más de un jefe, - 

solamente debe existir un plan para

la consecución de los objetos ( rela

cionado con el No. 4 ). 

6.- Subordinación del Inters Indivddual al Inters General: 

Los intereses de la organización deben

colocarse por encima de los de los

individuos. 

7.- Remuneración del Personal: Acuerdos justos, satisfactorios

para todos, con arreglo a los cua

les se recompensa la aptitud, pe- 
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ro no con exceso. 

8.- Centralización: La consolidación de la función directiva

debe hecerse de acuerdo con las circuns- 

tancias que rodean a la organización. 

9.- Cadena Jerárquica: Es la orden de mando, que a veces tie

ne varias trayectorias, Personas si-- 

tuadas a niveles paralelos, segón se - 

desciende en la escala, pueden ser -- 

autoridades a resolver problemas con

el conocimiento del superior. 

10.- Orden: Cada uno ocupa un puesto y debe actuar solamente

desde ese puesto; de modo semejante, todos los - 

materiales deben de tener un lugar determinado y

estar en él. 

11.- Equidad: Debe alentarse la lealdad mediante la benevo-- 

lencia y la justicia: pero ello no excluye la

severidad y la energía cuando sea necesario. 

12.- Estabilidad del Personal Eimpleado: El alto indice de -- 

rotación del personal es resultado de la inefi- 

ciencia y, a su vez, causa de ella; las mejores

organizaciones tienen un personal directivo es- 

table. 

13.- Iniciativa: La necesidad de pensar un plan y asegurar su

gxito. Fayol considera este principio como - 

un punto fuerte para los negocios, especial- 

mente en las 6pocas dificiles. 
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14.- Espiritu de Equipos: Se elevan la moral y el espíritu

de equipo manteniendo unidos a - 

los equipos y con una buena comu

nicaci6n de presencia. 

Algunas adiciones a la perspectiva estructual, entre

otras, son las siguientes: 

Woodward observa que la estructura varia con la

naturaleza de la industria, las industrias de - 

producción en proceso continuo ( ejemplo; deter

gentes, refinerias, de petroleos, etc. ), tie -- 

nen estructuras verticales. Las industrias que

producen pocas unidades, tienen estructuras ho- 

rizontales. 
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ALGUNAS OBSERVACIONES, CRITICAS

Los principios en sus origenes han derivado de como fun-- 

cionavan el estado, la iglesia y el ejercito, por lo que impli

citamente se le ha utilizado autoritariamente para controles - 

el comportamiento de sus integrantes, además de ayudar a pia -- 

near y diseñar la organizaci6n deseada. 

Esta teória de la organización e- en muchos aspectos, -- 

una instancia especializada del enfoque mas amplio del sistema

cerrado y ha sido criticada en ese terreno. Es decir, los prin

cipios adminstrativos pueden verse afectados por las restric-- 

cionesque al medio ambiente impone. Ademas ti,nide a ignorar, o

simplificar demasiado, las motivaciones de los empleados, o -- 

bien supone que los hombres son guiados unicamente por las es- 

pecificaciones que les dan sobre su trabajo en forma de ins---- 

trucciones. También presuponen un solo tipo de autoridad, la

que parte de las posiciones jerárquicas, ignorando los carismas

y haciendo coincidir el papel del poder experto en una sola po- 

sición con el legal y el tradicional. 

Una de las criticas más fuertes que se hacen a los princi

pios es que se les usa como verdaderas para todas ocasiones. Si

las afirmaciones cientificas son verdadezas bajo ciertas cir--- 

cunstancias, por io tanto son principios también deben serlo -- 

también bajo determinadas condiciones, la gravidad del problema

es que se desconoce. 

Una desventaja importante de este enfoque es que no tie -- 

nen la suficiente base científica ( viste el método cientifico

como parte del razonamiento inductivo ), por la naturaleza mis- 

ma de este se particulariza demasiado. El que podria ser mas -- 
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idóneo seria el enfoque sistematico a la manera ingenieril

método que es más deductivo pero aue busca su prueba en

la realidad ), pero el mismo Ackoff reconoce la limitación

de poder modelar cuantitativamente al estructura de organi

zaci6n que es en escencia algo cualitativo. De ahí aue se

justifiaue el método deductivo para construir organizacio- 

nes, compaginado con investigaciones cientificas aue se -- 

lleven a cabo y estan relacionadas con el campo de acción

de la teoría de la organización. 

Por otra parte, es conveniente aclarar aue este enfo

que ha sido lento pero constantemente modificado para adaE

tarse a los datos tomados de estudios ms reciente con pa- 

se a la importancia que para los administradores tiene, el

contar con principios suficientemente sólidos para encau-- 

sar esfuerzos en la organizaci6n. 
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1. 3. LA PERSPECTIVA DEL FLUJO DE TRABAJO

Esta perspectiva es el área cuantitativa de la adminis

tración, que se caracteriza por el uso de modelos matemáticos

y de computadoras. 

Esta perspectiva surge durante la segunda guerra mun--- 

dial, cuando la Investigación de Operaciones nace para resol- 

ver necesidades organizacionales como por ejemplo el determi- 

nar el modo de distribuir la aviaci6n de reconocimiento para

descubrir los convoyes de barcos enemigos. 

Por su misma naturaleza maneja necesariamente los pro-- 

blemas sistematicamente, es decir debe manejar el todo. Recor

demos que un SISTEMA es un conjunto de elementos interrela-- 

cionados con un fin común. Esto quiere decir que al afectarse

o cambiar se una parte del sistema, produce transformaciones

las otras partes del sistema, asi como al todo en su conjunto. 

Los elementos del sistema son; entradas, procesos, sali

das y retroalimentación. 

Las entradas o insumos pueden ser: materiales, energía, 

personas, dinero o simplemente información. 

El proceso consiste en transformar ciertas entradas o -- 

salidas ( productos o servicios ). Si sabemos como se da la -- 

transformación de la entrada o la salida, entonces se dice que

tenemos una " caja transparente ", pero cuando no sucede esto

entonces tenemos una " caja negra ", la cual es la mas usual - 

en organizaciones grandes 6 procesos complejos. En el caso de

la " caja negra " un ejecutivo o investigar al manipular entra- 
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das y clasificar las salidas, puede deducir ciertas regulari- 

dades o repeticiones del proceso de transformación. 

Las salidas son las razones o motivos por las cue el -- 

sistema existe. Las salidas van a ser entradas para otros sis

temas, o del mismo pero en diferente ciclo de producción o

bien seran párdidas y rechazos, desperdicios, etc.. 

La retroalimentación es la introducción de una parte de

la salida de un sistema como una entrada al mismo sistema. Es

ta parte identifica la diferencia entre lo deseado y lo reali

zado. 

Las relaciones son lazos que conservan juntos a los ele

mentos. Las relaciones pueden ser simbiótica, simergicas y -- 

redundantes. 

En relación con su medio ambiente los sistemas pueden - 

ser abiertos o cerrados. Son cerrados cuando se considera na- 

da más el aspecto interno y son abiertos cuando consideran su

aspecto ineterno asi como al medio ambiente. 

GRAFICAMENTE EL SISTEMA SE PUEDE REPRESENTAR DE LA MANERA SIGUIENTE

NTRADAS

X

V. Independiente TRANSFORMACION

X
0

V. Dependiente I SALIDA

RETROALI ttENTACI 0 N
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DONDE: 

La flecha denota la serial de comando y la relaci6n causal, pues

la flecha que parte de la entrada es la variable independiente

y se puede representar como una variedad matemática. 

La flecha que sale del bloque donde se da la transformación es

el efecto o variable dependiente. 

Los bloques representan las cosas aue deben ser hechas, en el - 

caso especifico del bloque de transformación, se da la funci6n

de transferencia, Que puede representarse por La operación mate

mática que va a efectuar el bloque. 

Este mátodo ( Diagrama de bloques ), es muy ótil en problemas - 

complejos, para analizar e identificar las relaciones estructu- 

rales de un sistema. Para el análisis de un sistema, FORRESTER

27 ) sugiere el siguiente proceso, para el análiss y diseño

de sistemas. 

DESCRIPCION VERBAL DEL

PROBLEMA

DIAGRA DE

BLOQUE

SIMULACION

POR

COMPUTADORA
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Un concepto importante por definir, .que _es un modelo. 

Modelo segan Enrique y Fió]. es " una representación abstrac- 

ta del sistema real, que toma en cuanta solamente los ele -- 

mentos más relevantes en el funcionamiento del sistema y

que sirve para predecir y controlar la actividad de este

29 ). 

Los modelos pueden ser: 

Modelos Fiscos o análogicos es una representación física

o dinámica cuyas propiedades son las mismas del objeto - 

que representa. 

Modelo Gráfico o iconico es una rebresentación sobre pa- 

pel de un objeto o situación. 

Modelo simbólico o matemático es una representación abs- 

tracta del objeto de estudio a través de formulas y pro- 

cedimientos matemáticos. 

Los modelos que debe considerar una institución, se

g5n ACKOFF son; Modelos de Demanda, Modelos de Canales de - 

Distribución y ventas, Modelos del consumidor, Modelos de

competencia y Modelos del ambiente. Todos los cuales le -- 

van a servir para organizar. 

Para organizar según ACKOFF ( 28) se debe: 

Identificar las tareas fisicas y mentales que deben rea- 

lizarse. Se deben agrupar las decisiones con necesidades

id6nticas de información en gurpos que contituyan tareas, 

ya sea de una sola persona o de un grupo. 

Se asigna las funciones v responsabilidades. 
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Para llevar a cabo lo anterior se debe proporcionar: infor- 

mación y recursos aue son necesarios para desempeñar las la

bores con la mayor eficacia; medidas de rendimiento que sean

compatibles con los objetivos y metas de la institución; así

como motivaciones para que se lleven a cabo lo mejor posible

la tarea. 

Esta metodología podría manejarse dentro de un enfoque - 

mas amplio que es el análisis y diseño de sistemas, cuyos as-- 

pectos básicos son; 

determinación de la situaci6n actual, determinaci6n de los re- 

querimientos del sistema y diseño e implantación del mismo. 

Algunas contribuciones importantes de este enfoque es: - 

desarrollar la teoría organizacional en el aspecto horizontal, 

pues se centra en los modos mediante los cuales el trabajo flu

ye a través de la organización; en delinear e implementar sis- 

temas de información gerencial que son fundamentales para ope

rar; el establecer objetivos y metas en términos cuantitativos, 

lo que es de fundamental importancia para poder establecer con

troles en una organización y se tomen las medidas correctivas

pertinentes; ha facilitado el manejo de aspectos financieros, - 

de materiales, de producción etc., por el uso de técnicas cuan

titavas y de computadoras. 

Algunas de sus desventajas son: 

Algunos de los autores de esta perspectiva consideran enfoque

sistémico es unicamente la aproximación cuantitativa ( otros

añaden el uso de computadoras ). Descuidando la naturaleza -- 
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misma de lo que significa sistema, y que obviamente involucra

aspectos cuantificables y no cuantificables. 

Obviamente hay algunos que ven las cosas en su verdadera

perspectiva como ACKOFF ( 28 ). 

Planea unidades o aspectos; de la institución para los cua-- 

les puede construir y resolver modelos. 

En donde estan mas limitados los modelos son en aspectos hu- 

manos y organizacionales, pues si bien cuando se pueden plan

tear o simbolizar matematicarmmte relaciones, eso no signifi

ca que se va a manejar o resolver con precisión el problema. 

Es mas aplicable en aspectos concretos, inmediatos e incluso

hasta un nivel tactico, pero en aspectos en que se considere

la organización como un todo interrelacionado, que se vea de

manera global, y no unicamente como suma de partes, es insu- 

ficiente. 
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1. 4- LA PERSPECTIVA HUMANA

Este punto de vista sobre la organización - 

basa su posición en estudios sobre el comportamiento - 

humano en contextos organizacionales. Es un campo ri- 

co en conocimientos y abundante en teóricos, como en - 

las otras perspectivas, pero se tiene que limitar a - 

unos cuantos que son los ms representativos; algunos

por ser el origen y los restantes seleccionados por - 

su trascendencia a nivel Macro -organizativo porque se

pueden manejar a nivel de formulación de politica o - 

por su trascendencia en lograr integrar las capacida- 

des y necesidades humanas con los objetivos organiza- 

cionales. 

1. 4. 1.- LA ESCUELA DE RELACIONES HUMANAS

Surgedel estudio de los efectos de la in- - 

tensidad de la luz sobre la eficacia de la produc---- 

ción, en la compañia Hawthorne de la Western Electric. 

De manera general el estudio consistió en - 

que a un grupo de operarios se les fu6 variando la -- 

iluminación la cual se fu6 aumentando gradualmente -- 

y la producción fu 6 aumentada. Hasta aqui la relación

parecía indicar que ese aumento en la producción era - 

imputable a la mayor iluminación, sin embargo al --- 

hacerse la contraprueba, es decir, al ir reduciendo

Ja iluminación 10 sorprendente para Mayo, fué que --- 
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siguió aumentando la producción y obviamente destru- 

yó la explicación inicial de la relación entre ilumi

naci6n y productividad, por lo cual se tuvo que ana- 

lizar ciertos hechos que pasaron durante el experi-- 

mento, y que pudieron guardar una relación con los

resultados del experimento. 

En otros estudios cuyos objetivos eran el

estudio de la fatiga y la monotonta, con 5 operado- 

ras que ensamblaban redes telef6nicas, se manejaron

períodos de descanso ( en cuanto a número y duraci6n

diaria, y semanal). Se observó de que a pesar de -- 

que se iba reduciendo el tiempo de trabajo la pro-- 

ducci6n aumentó e incluso al quitarles todas las -- 

ventajas, se suponta que esto iba a provocar un --- 

efecto psicol6gico negativo, sin embargo , la pro— 

ducción aument6. Lo cual obviamente inquiet6 y fu6- 

un factor importante para realizar más estudios pa- 

ra tratar de despejar la incognita. 

Al hacer un estudio de sus análisis, Ma -- 

yo encontró que al buscar " Crear el clima favorable

propicio a sus experimentos, habla cambiado la si— 

tuación total de las obreras , sus actitudes perso- 

nales y sus relaciones interpersonales" ( 27) y es - 

esto lo que considera Mayo el factor más importante
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de la mejora de la productividad. 

Entre tales aspectos que influyeron esta- 

ban del conocimiento de las operadoras de que esta -- 

ban participando en un experimento, el darles una -- 

atención desacostumbrada, la participación, un peque

lo grado de control sobre sus trabajos y un trato

ms respetable es decir más humano. 

Como resultado de estas y otras investi-- 

gaciones surgió el inters por aspectos tales como: - 

el grupo informal y su influencia; las actitudes --- 

y la moral de los trabajadores por suponerse implici

tamente su relación con la productividad. Además, se- 

consideró muy importante el estilo de supervisión co

mo factor coadyuvante en la productividad y satisfac

ojón de los trabajadores. 

Mayo, ademAs mostró que el trabajador no

solamente es motivado por el dinero, o que incluso - 

hay motivaciones más fuertes que el ganar un poco -- 

más de dinero, como lo es las normas del grupo infor

mal u organización informal, ( que se refiere a valo- 

res y pactos de comportamiento no derivados de re--- 

glas formales, sino que emergen naturalmente de la in

teracción del grupo de trabajo), que puede llegar

y de hecho lograr, normar y determinar el comporta-- 
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miento de sus miembros. 

Estudios de la Universidad de Michigan des

cubren que los supervisores con buenos historiales -- 

de producción, eran aquellos que pensaban que sus su- 

bordinados eran quienes realmente hacían el trabajo - 

y que por tanto debían participar sobre como hacer -- 

el trabajo, acentuaban las relaciones interpersonales

y consideraban que su papel como supervisores era el - 

de coordinar proporcionalmente la información y los -- 

materiales necesarios para que desempeñaran adecuada- 

mente su trabajo. A esta aproximación se le llamó --- 

supervisión centrada en la gente. 

El supervisor centrado en la producción - 

es el que pensaba que su responsabilidad principal - 

para lograr que se hiciera el trabajo, dependía de - 

él y de la contribución de sus subordinados. El deci

dia4 daba instrucciones y vigilaba continuamente pa- 

ra lograr que se llevara a cabo. 

A raíz de estos hallazgos empezaron a sur

gir los cursos de adiestramiento en relaciones huma- 

nas, los cuales no dieron resultado en general, pues

to que las personas que regresaban de los cursos --- 

volvían a ser absorvidos por el ambiente de la orga- 

nización o incluso calan con frecuencia en sus " esti

los naturales". 
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Una de las criticas más fuertes que hace - 

MOUZELIS ( 25) a la escuela de relaciones humanas, es - 

que pretenden solucionar los grandes problemas orga-- 

nizacionales atendiendo al individuo y los pequeños

grupos, sin entrar a considerar a toda la organiza--- 

ci6n en su conjunto, ademls descuida que no todos los

problemas son de relaciones humanas, como por ejemplo

la diferencia de intereses, y que obviamente van a -- 

ser resueltos en otra forma. 

Estas y otras criticas son validas, sin -- 

embargo, son la piedra angular por la cual se conside

r6 la importancia del aspecto humano y de que no es

una herramienta o pieza intercambiable, sino que es

un ser que tiene necesidades y deseos, que repercuten

de manera determinante en el desarrollo del trabajo.- 

AdemSs hizo visible la deficiente concepción que se - 

tenla sobre el hombre y la necesidad, por lo menos -- 

por fines prficticos, de desarrollo una concepción mas

completa de él. 

1. 4. 2.- MASLOR

Maslow plantea una jerarquia de necesida

des para explicar el comportamiento del hombre, lo - 

cual consta de cinco niveles los cuales son: 
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Necesidades fisiológicas de alimentación, 

vestido, vivienda, etc. El hombre busca primeramente

la satisfacción de estas necesidades, antes de preo- 

cuparse en otras, y cuando lo hace, por lo menos --- 

parcialmente, surgen otras necesidades. 

El siguiente nivel es la necesidad de Segu

ridad que consiste en estar libre del &ex') físico y - 

a la privación de la satisfacción de las necesidades

fisiológicas. 

El siguiente nivel es el de afiliación o - 

aceptación como ser social el hombre tiene necesidad

de pertenecer y ser aceptado por diversos grupos --- 

cuando se satisface en cierto grado, se pasa al si-- 

guiente nivel. 

El cuarto nivel es el de necesidades de es

timación o del YO. La mayoría de la gente tiene nece

sidad de tener una alta valorización de si misma, la

cual va a depender de factores internos de la perso- 

na y externos a ella. Interno seria la percepción - 

que tiene de si mismo, de sus capacidades, realiza-- 

ciones, etc. El aspecto externo juega un papel impor

tante en la formación. reforzamiento y retroalimenta

ción de la estima del sujeto. De la satisfacción de - 

esta necesidad de estima se produce; confianza en si

mismo prestigio, poder y control. 
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El ltimo nivel es el de la autorrealización

que consiste en la necesidad de desarrollar al máximo su - 

potencial y llegar a ser lo que el hombre puede y quiere - 

ser. 

Un concepto importante que se desprende de - 

las explicaciones anteriores, es el principio de prepoten

cia, que dice " cuando las primeras necesidades están razo

nablemente satisfechas, surge el segundo grupo. 

El tercer grupo de necesidades no es prepo-- 

tente, sino hasta que el segundo est 6 razonablemente sa-- 

tisfecho. ( 34 ) 

CRITICAS. - 

Algunos estudios longitudinales dirigidos

por Lawler y Suble, encontraron pocos testimonios que res

paldaran la teoría de Maslow. 

Alderfer basándose en estudios de Hell y Nou- 

gaim modifica la teoria de Maslow reduciendo el número de - 

categorías, pero en altima instancia sigue siendo la misma, 

quizá el punto importante es la critica al principio de

prepotencia. 

A pesar de estas y otras criticas que se le - 

pueden hacer a esta teoria, es quizá la más importante que
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ha surgido para poder explicar y " motivar" el compor

tamiento del hombre en la organización. Otros desa-- 

rrollos en la teoria motivacional que han surgido, -- 

como por ejemplo los de Schachter, Herzberg, etc. pue

den amoldarse fScilmente dentro del esquema general - 

de Maslow. Esta teoría es una de las aportaciones -- 

más importantes en la historia de la humanidad, en la

comprensión del comportamiento humano. 

Manejada operacionalmente esta teoria es

uno de los mejores mecanismos que se tienen para in- 

tegrar los objetivos individuales a los organizacio- 

nales. 

En el dibujo siguiente se muestra la je- 

rarquia de necesidades de Maslow y ejemplos de mane

ras como se podría implementar prficticamente esta -- 

teoría. Los ejemplos no son exhaustivos. 

ESCALA DE NECESIDADES

LENAI, IrEICtsi

N. ESTIMA

N. AFILLATIVAS

N. SEGURIDAD

N. FISIOLCGICAS

Ejemplos de formas prfic

ticas de manejo de la 7 - 
escala en cada nivel. 

Logro, competencia...4Di

seto del trabajo. Rcono

ctrulentAaumento respoñ

sabilidad, etc. 

TEAK WORK

Ej. Trabajo estable y
seguro, prestaciones - 

salario " suficiente". 
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1. 4. 3.- TEORIA DE LA MADUREZ - INMADUREZ

Seg6n CHRIS ARGYRIS se requiere siete - 

cambios para pasar de una persona inmadura a una ma- 

dura, y son son las siguientes: 

INMADUREZ MADUREZ

Pasividad

Dependencia

Pocas maderas de compostura

Intereses errSticos y superficiales

Perspectiva temporal corta

Posición subordinada

Falta de conciencia del " YO" 

mayor activi

dad. 

independen-- 

cia. 

capacidad pa

ra camportai: 

se de muchas

maneras. 

Intereses -- 

ms profun-- 

dos y fuer -- 
tes. 

perspectiva - 

temporal lar

ga ( pasado y
futuro) 

posición de - 

igualdad o - 

superioridad. 

conciencia - 

y control de
YO

PRIMERO.- El niño es un ser pasivo que - 

necesita ser estimulado o recibir una indicación acer

ca de lo que debe hacer. El adulto es activo, pus -- 

puede extraer sus propias conclusiones a iniciar las- 
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acciones que considere convenientes. Por lo tanto, - 

no requiere una supervisi6n estrecha, lo que nece- - 

sita es que se le dé una indicaci6n clara de lo que

se espera de 61 y porqué. 

SEGUNDO.- El niño es dependiente, nece

sita la ayuda de adultos para decidir que es lo bue

no y que es lo malo, no tiene principios bien defi- 

nidos, etc. El adulto tiene sus propios principios - 

y valores los cuales utiliza para enfrentarse a la - 

vida. 

TERCERO.- El niño responde en ndmero- 

limitado de formas, tiene un repertorio limitado -- 

de conductas. El adulto es capaz de responder en -- 

formas muy variadas segdn sea la situación. El adul

to se resiste a que se le limita a trabajar rutina- 

ria y repetitivamente. 

CUARTO. - Después de un interés e --- 

inusitado entusiasmo el niño en breve tiempo deja - 

arrumbado u olvidado lo que tanto le interesa. El - 

adulto es capaz de un interés en varios asuntos de - 

manera profunda y sostenida. Por lo que si el traba

jo es un desafio a su habilidad y poder creativo le

despertará interés y entusiasmo. 
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QUINTO.- La perspectiva de tiempo del

niño es corta, vive lo inmediato no tiene capacidad - 

de demora. El adulto recuerda las lecciones del pasa- 

do, considera sus necesidades presentes y planea el - 

futuro. Es capaz de sacrificarse y es dificil que la - 

administración de la empresa le haga olvidar con mani

pulaciones y trucos sencillos lo que anteriormente le

han hecho. 

SEXTO.- El niño generalmente se subor

dina a cualquiera, quizá por su misma situación de de

sarrollo. El adulto busca las relaciones de igualdad - 

con sus demSs compañeros e incluso de ser necesario - 

asume puestos de liderazgo. Por tanto, le molesta que

se le " utilice" parcialmente, en trabajos en que no

pone en juego sus capacidades. 

Estos cambios son la tendencia que si

guen las personas en su desarrollo, pero la cultura, - 

su personalidad son algunos aspectos entre tantos que

dificultan el avance hacia la madurez. 

A ARGYRIS le interesa sobremanera la - 

forma como se está utilizando el factor humano; madu

ra o inmaduramente?. Encuentra que las prácticas admi

nistrativas en las organizaciones les dS un control - 

mínimo sobre su trabajo, casi no tienen libertad para
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tomar decisiones en su esfera de trabajo; lo realmen

te importante es que saquen un nivel de producción,- 

adn a costa de desajustes psicológicos provocados -- 

por el trabajo rutinario, repetitivo y aburrido; li- 

mitan la iniciativa y creatividad a través del bom-- 

bardeo de procedimientos, se utiliza al individuo co

mo pieza intercambiable, en suma, se estimula a que - 

los trabajadores sean pasivos, dependientes, 

nados con una corta perspectiva del tiempo. 

subordi

Si se les trata y ocasiona el acon- 

dicionamiento inmaduramente no es anormal que los - 

trabajadores muestren apatia, falta de esfuerzo y - 

algunas otras reacciones aún más negativas. Es más - 

lógico que se comporten inmaduramente que maduramen

te. 

Lo más lamentable de todo es que se

utiliza los trabajadores en forma inmadvra, es de - 

cir, como niflos e incluso como débiles mentales. Lo

cual demostró en una fábrica de tejidos y en otra - 

de radios, donde se emplearon exitosamente a perso- 

nas retrasadas mentales, en trabajos no especializa

eos. Estas personas dieron un buen rendimiento, por

ser obedientes y disciplinados. 
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Apoyándose en estos resultados ARGYRIS

desafía a la administraci6n, a que proporcione un cli- 

ma de trabajo en que cada individuo tenga la oportuni- 

dad de desarrollarse y madurar como individuo, como --- 

miembro de un grupo y satisfaga sus necesidades y obje

tivos, así como las de la organización. 

El presidente de una empresa le pidió

a ARGYRIS que mostrara como podría motivar a sus tra- 

bajadores. ARGYRIS propuso que el experimento durará

un ario, que las muchachas armaran un producto entero - 

de manera que ellas escogieran ( antes hacían un peque

flo segmento del trabajo concebido por un Ingeniero -- 

Industrial). Ellas

nombre el producto, 

inspeccionarían firmarían con su - 

lo empacarían y se encargarían de

atender la correspondencia

to. No se les reducirla el

de quejas hacia el produc- 

salario si la producción - 

bajaba, pero se les aumentaría si subiera. 

Al principio la situación fu6 catas— 

trófica, un 70% por debajo de la usual, a los 2 meses

la situación se compuso y a los tres meses y medio -- 

fué más alta que nunca; además de que se hizo innece- 

sario inspector, empacador e Ingeniero Industrial, se- 

redujeron los costos atribuibles a desperdicios en un

94% y las cartas de quejas tambiAn disminuyeron un

96%. 
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De este experimento se concluye, por

lo menos parcialmente, que también puede ser produc- 

tivo utilizar maduramente al ser humano. 

Es claro que en personas que son pa

sivas, dependientes y de edad avanzada, posiblemen- 

te los resultados no hubieran sido los mismos. 

Una enseñanza que nos deja ARGYRIS- 

es que es conveniente cambiar la estructura de orga

nización y la forma como se hace el trabajo de tal - 

modo que permitan una utilización más madura del -- 

comportamiento humano. 
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1. 4. 4.- LA TEORIA DE McGREGOR

Detrás de toda acción o decisión eje

cutiva hay determinada concepción sobre la naturaleza

y la conducta humana" ( 11) 

MEORIA X

Debido a esa tendencia humana a re -- 

huir el trabajo la mayor parte de las personas tie -- 

nen que ser obligadas a trabajar por la fuerza, con- 

troladas, dirigidas y amenazadas con castigos para - 

que desarrollen el esfuerzo adecuado a la realiza

ción de los objetivos de la organización:. ( 11). Ni la

promesa de recompensas basta para superar la repug-- 

nancia hacia el trabajo. La motivación que se usa -- 

sólo es en los niveles fisiológico y de seguridad. 

El ser humano comGn prefiere que lo - 

dirijan, quiere soslayar responsabilidades, tiene -- 

relativamente poca ambición y desea más que nada su- 

seguridad"( 11). La mayoría de los seres humanos pre- 

fieren el confort, la comodidad aen cuando se naufra

que en el mar de la mediocridad. 

Tambián se considera que la mayoría - 

de las personas tienen poca capacidad de creatividad

en la solución de problemas de la organización. Vis- 
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to de esta manera no es importante la participación

de los trabajadores, más bien serian un estorbo. 

La mayoría de las personas debe -- 

ser estrictamente controladas para que en realidad - 

trabajen. 

Es indudable que esta concepción -- 

determina implícitamente ciertas políticas hacia -- 

el recurso humano como son; darle a la gente tareas

simples y repetitivas, vigilar de cerca y estable-- 

cer controles estrechos, asi como una gran cantidad - 

de manuales y procedimientos por suponerse que de - 

esta manera se alcanzarán las finalidades estableci

das. Descuidando que en 61tima instancia, para al-- 

canzarlos se requiere la colaboración y la buena

disposición de los trabajadores. 

y

PEORIA Y

El desarrollo del esfuerzo físico

mental en el trabajo es tan natural como en el -- 

juego o el descanso" ( 11). Aquí lo importante será - 

el diseño del trabajo y la forma como se lleve a ca

bo el mismo, para que el trabajo se vea como un cas

tigo o como una fuente de satisfacción. 
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El control externo y la amenaza -- 

de castigo no son los únicos medios de encausar el

esfuerzo humano hacia los objetivos de la organiza-- 

ción. El hombre debe dirigirse y controlarse asi mis

mo, en servicio de los objetivos a cuya realización - 

se compromete" ( 11). Por lo que es importante ranejar

una gama más amplia de motivadores como son: la afi— 

liación, estima, autorrealización, fisiológicas y de - 

seguridad. 

Se compromete a la realización de - 

los objetivos de la empresa por las compensaciones

asociadas con su logro" ( 11). Esta es un punto que

se puede lograr por un adecuado planeamiento organi- 

zacional. 

El ser humano ordinario se habita

en las debidas circunstancias, no sólo a aceptar si- 

no a buscar nuevas responsabilidades" ( 11). A lo -- 

que más le huye el ser humano es a que le den respon

sabilidades cuando la cosa está critica y se le usa - 

más como " bombero". 

La capacidad de desarrollar en gra

do relativamente alto la imaginación el ingenio y la

capacidad creadora para resolver los problemas de la

organización es caracteristica de grandes, no peque- 
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fios, sectores de la población". 

En las condiciones actuales de la - 

vida industrial las potencialidades intelectuales -- 

del ser humano están siendo utilizadas sólo en par -- 

te". ( 11) 

Esta posición obliga a que se mane- 

jen a nivel organizacional las siguientes políticas: 

la administración tiene la obligación o necesidad de

crear un ambiente propicio para que el personal coo- 

pere y dé su mejor esfuerzo. Que se dé la posibili-- 

dad de que se aproveche esas capacidades a través de

una mayor participación y de un mayor control y auto

dirección que ejerza el trabajador en su labor. 

1. 4. 5.- SISTEMAS DE ADMINISTRACION- 

RNSIS LIKERT). 

Likert considera que la dirección - 

del comportamiento humano de la organización es la - 

tarea más importante del director, porque todo lo -- 

demás, depende de lo bien que se realice esta tarea" 

10). El recurso humano es el activo más importante -- 

en el éxito o fracaso de una organización, hacer ver

esto es un logro bastante importante de Likert. 
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Likert ha encontrado cuatro formas, es

tilos administrativos aue prevalecen en las organiza

ciones segOn estudios que ha realizado y son: 

SISTEMA I.- Es un sistema explotador -- 

autoritario y jerárquico donde no le tiene confianza

a los subordinados, los objetivos y decisiones son - 

establecidas en los altos niveles directivos y se -- 

transmiten por la cadena de mano. 

Se usa el temor, el castigo y otros me

dios coercitivos junto con otras recompensas a nivel

fisiol6gico y de seguridad, para obligar a los suhor

dinados a trabajar. El control esta centralizado, es- 

autoritario dándose poca libertad a los subordinados

la organizaci6n informal que se forma se opone a las

metas de la organización formal. 

SISTEMA 2.- Es un sistema administrati

vo condescendiente como el padre con los hijos 6 el - 

amo con la servidumbre, la toma de decisiones aún se

sigue realizando en la cumbre, aunque ya se le dan a - 

los subordinados libertad en áreas o puntos especifi

cos. Los sistemas de " motivaci6n" siguen siendo la - 

recompensa y los castigos. El grupo informal no nece

sariamente se opone a la organización formal. 



46 _ 

SISTEMA 3.- Es un sistema consultivo

donde ya se tiene una confianza sustancial a los :— 

subordinados, pero no es completa. Se conserva en - 

los niveles altos las decisiones más generales a - 

nivel de política, delegando los demás aspectos pa- 

ra que los subordinados tomen decisiones, esto hace

necesario una mayor comunicación tanto de abajo --- 

hacia arriba, como de arriba hacia abajo. Se utili- 

za la recompensa, castigos ocasionales y cierta par

ticipación como motivadores. Aqui ya se deja un

cierto control a los subordinados, además de que -- 

hay un mayor sentido de responsabilidad, arriba y - 

abajo, en comparación con los 2 sistemas anteriores

La organización informal apoya a la formal o sólo -- 

pone una resistencia parcial. 

SISTEMA 4.- La dirección tiene una - 

confianza casi completa en los subordinados. La to- 

ma de decisiones está ampliamente distribuida en to

da la organización, hay mecanismos para hacer una - 

integración de las mismas, lo cual hace que fluya - 

libremente la comunicación, ya sea vertical u hori- 

zontalmente ( e incluso consideraremos que se dá -- 

la comunicación diagonal), los trabajadores partici

pan en la fijación de objetivos, la mejora de méto- 

dos y la evaluación del progreso, la relación super



47 _ 

vLsorsubordinado es de confianza y amistad. El con-- 

trol por consecuencia está ampliamente difundido, y- 

segdn Likert la organización informal y la formal -- 

frecuentemente es la misma. 

Su descubrimiento indica que las or- 

ganizaciones que siguen o se inclinan por el siste- 

ma 4, son más productivas y con mayor calidad, con - 

menos rechazos y mejores relaciones laborales. 0 -- 

sea, que en todos aspectos es más positivo que los - 

otros sistemas, 

Además si alguien " desea cambiar su - 

modo de operar del sistema 1 al sistema 2 o a los -- 

sistemas 3 o 4, debe planear la modificación de --- 

todos sus procedimientos operativos; liderazgo, to-- 

ma de decisiones, comunicaciones, coordinación, eva

luación, supervisión, compensación, estructura orga

nizacional, motivación, etc... Debe surgir un siste

ma de dirección bien integrado. ( 19). 

En el punto anterior denota Likert -- 

la interdependencia que se d5 entre el aspecto for- 

mal y las tácticas de interrelación humana que se - 

dan para utilizar al componente humano, y obviamen- 

te la reacci6n y grado de involucramiento del perso

nal a los objetivos organizacionales, según sea la- 



táctica o sistema establecido. 

Quizá el defecto más grave de su teo- 

rla, es considerarla aplicable a cualquier situación

cuesti6n que es muy discutible. 

Pero también, tiene la ventaja de ma- 

nejar aspectos psicológicos a niveles de influencia - 

macro -organizacional. 

1. 4. 6.- LA TEORIA DE HERZBERG. 

La teoría de Herzberg parte de un es- 

tudio que hizo de once industrias en la zona de ---- 

Pettsburg, donde le preguntó a 200 personas entre

ingenieros y contadores. ¿ Qué es lo que le produce - 

satisfacción en el trabajo? y ¿ Qué es lo que le pro- 

duce insatisfacci6n en el trabajo?. 

Del análisis de los datos de estas -- 

entrevistas encuentra dos categorias diferentes de - 

necesidades que son de raiz independientes una de

otra y que influyen de manera diferente. 

Cuanto la gente se sentia insatisfe- 

cha, esto se debla básicamente a las condiciones ba- 
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jo las cuales se ejecuta el trabajo, como son; -- 

políticas de la compañía, la supervisión, las re- 

laciones interpersonales, condiciones de trabajo, 

salario, posición y seguridad. A todos los cuales

llamó factores de Higiene, porque su satisfacción

en ciertos niveles evitan pérdidas en el rendi--- 

miento del trabajador pero no hacen que produzca - 

más. 

Cuando la gente se sentía satisfe- 

cha, esto estaba más íntimamente relacionada con - 

el trabajo mismo, como lo es el sentimiento de

realizaciones, logro, el reconocimiento por un

buen desempeño, aumento de la responsabilidad, --- 

trabajo desafiante, desarrollo y adelanto. A es -- 

tos les llamó factores motivacionanles , porque - 

un aumento en ellos da como resultado un aumento - 

en la capacidad productiva de la persona. 

Hersberg además encuentra que la - 

satisfacción y la insatisfacción no son los polos

de una misma dimensión, sino que por el contrario

pertenecen a dimensiones diferentes y por lo tan- 

to, deben medirse en escalas diferentes como se - 

muestra en seguida: 
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1IESCALA DE SATIS

I FACCION. 

No satisfacción
0

satisfacción

1
Insatisfacción. 

res. 

1
NcingatiSfacción

Esta es La llamada te -ría de los dos facto - 

En la práctica la teorla de la Higie

ne- Motivación busca enriquecer el trabajo para lograr - 

el aprovechamiento más efectivo del personal. 

Hay dos formas de recargar la tarea, 

ya sea en forma horizontal o en forma vertical. 

La carga en forma horizontal es aque

lla que aumenta la falta de significado de la tarea, -- 

porque se hace más monótona y repetitiva. Ejem.: En lu

gar de hacer 10 tareas, hace 16. 

La carga vertical es la que aumenta - 

tareas que son motivantes, ya sea porque dan una mayor

responsabilidad reconocimiento, realización personal -- 

u otros aspectos que Hersberg considera motivantes. 

Hersberg propone los siguientes pa-- 
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sos para instituir el enriquecimiento de las tareas: 

1.- Seleccione aquellas labores, en -- 

que halla malas actitudes; no re- 

quiera cambios costosos; es que - 

los factores de higiene sean cada

vez más costosos y que la motiva- 

ción puede ser la diferencia sig- 

nificativa en el rendimiento. 

2.- Ir con la idea de que se puede -- 

cambiar el diseño del trabajo. 

3.- Elaborar en una especie de Brains

torming, una lista de cambios que

puedan enriquecer las tareas. 

4.- Eliminar términos ambiguos, aque- 

llos que no estén en términos

précticos ( operacionales). 

5.- Eliminar las sugerencias de hi-- 

giene, pero no las de motivación. 

6.- Eliminar toda sugerencia de re -- 

cargo horizontal. 



7.- Evitar la participación de los - 

empleados a quienes se les va a - 

enriquecer las labores, puesto - 

que su participaci6n contamina -- 

ria el proceso con la higiene de

las relaciones humanas. 

8.- Se organiza un experimento con-- 

trolado, cuando menos con dos -- 

grupos; uno experimental y otro - 

control, En ambos grupos se per- 

mite que la higiene siga en cur- 

so normal. En caso de que se --- 

usen pruebas de actitudes deben - 

limitarse a los renglones motiva

cionales. 

9.- Prepararse para el bajo rendi--- 

miento inicial. 

10.- Preparar a los supervisores para

el cambio y readaptaci6n. 

CRITICAS

Una de las críticas importantes es - 

que por la naturaleza misma de las pieguntas orien- 
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ta la dirección de la clasificacidn de las resoues- 

tas. 

Otra es que las personas prefieren -- 

echar la culpa a los demás de su insatisfacción --- 

higiene), que en uno mismo. Además tendemos a adju

dicarnos el crádito por el áxito. 

La mayoría de los factores ya sea de

motivación o de higiene, no forman parte de un solo - 

factor sino de ambos. 

Segdn investigaciones de Meyers han - 

mostrado que algunos factores intrínsecos, han sido

señalados como fuentes de insatisfacción en un por- 

centaje mayor que factores extrínsecos ( Ejettrabajo

en si mismo). 
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COMENTARIOS FINALES

La mayoría de los autores antes men

cionados, influenciados por la Escuela de Relacio- 

nes Humanas y por sus valoraciones personales apo- 

yadas por una metodología científica se interesa -- 

ron por una utilización más humana del recurso hu- 

mano y probaron que de esta manera el hombre es -- 

más productivo. 

Sin embargo, la realidad misma no- 

es tan sencilla como implícitamente pensaron los - 

primeros te6ricos, hay más cosas bajo el sol, que - 

no consideraron. 

Así vemos que teóricos posterio-- 

res como Perrows, Fiedler y otros muestran otras

caras de la realidad, y encuentran que quizá no - 

hay una única solución para todas las ocasiones, - 

sino que la cosa es más situacional. Por ejemplo - 

si seguimos los estudios que describe R. Hall ( 21) 

y en los cuales se basa para mencionar las condi- 

ciones en las cuales funcionaría mejor una Teoría

X 6 Sistemal de Likert 6 trato inmaduro 6 centrado

en la producción), y son, cuando las decisiones -- 

son rutinarias , la informaci6n es estandarizada, 
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donde no es importante en cuanto a contribuci6n -- 

de ideas la aportación individual, cuando se re --- 

quieren decisiones rápidas, si los miembros son -- 

dependientes, en los sisterres de produccift conti-- 

nuos o si la empresa se mueve en una industria y - 

medio ambiente estructurado y estable. Bajo estas - 

condiciones opera mejor la organización, para bene

ficio de su rentabilidad. 

Empero, esto también es situacio-- 

nal dependiendo de lo que fije la empresa en la - 

formulaci6n de politica, que va a determinar cier_ 

tas tácticas necesarias hacia el recurso humano - 

para poder alcanzar su destino. 

La presente tésis trata de manejar

conjuntamente la perspectiva estructural y la pers

pectiva de comportamiento humano. Del la estruc

tural se seguirá la metodología de P. Drudler ( 2)- 

y del la de comportamiento humano la teoría y, -- 

la teoría de la Madurez, la del grupo bisagra del - 

sistema 4 de Likert y la del enriquecimiento del -- 

empleo de Herzberg. 

Si bien los autores descritos en el

párrafo anterior ( los de la perspectiva humana),- 
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tienen sus limitantes ya mencionadas, las conside

ramos para el caso particular de la tdsis las mds- 

idondas por varios motivos . 

1.- Porque segdn Amitai Etzioni es - 

un tipo de organización donde es importante el corn

promiso moral, es decir, es importante la colabora

cidn y buena disposicidn del personal, y esto es - 

contrario a mdtodos autoritarios. 

2.- La participación de los miembros

es fundamental para que la instituci6n pueda funcio

nar con ftito. 

3.- La alta profesiona1izaci6n hace - 

que no sea indispensable descripciones demasiado -- 

detallados de tareas, ni una supervisión estrecha. 

4.- Es importante un ambiente donde - 

se de independencia para ser creativo. 

5.- Se requiere una creaci6n y adap- 

tacidn constante de los nuevos conocimientos a la -- 

realidad. 

6.- Otros. 
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CAPITULO 11

2. 1. ANTECEDENTES

La Escuela de Trabajo Social de la Universidad Autóno- 

ma de Sinaloa se ha desenvuelto en un ambiente universita- 

rio convulsionado por movimientos politicos -estudiantiles, 

uno de ellos el que más le afectó fué el de 1968, que cul- 

minó con la renuncia del Rector, Lic. Armenta, junto con

multiples maestros de la escuela de Trabajo Social. Quie-- 

nes se llevardn todos los planes, programas de estudio, -- 

reglamentos y sistemas de organizaci6n. 

Ante este hecho las recien nombradas autoridades de -- 

la Universidad Autónoma de Sinaloa optarán por el sistema

de organización, planes y programas de estudio de la UNAM, 

sin tomar en cuenta que en esta la carrera es a " nivel " 

Técnico. 

Quiza el problema más urgente e inmediato sea el orga- 

nizacional, puesto que a través de la optimizaci6n de este

mecanismo se puede pulir y perfeccionar el plan de estudi- 

os, los programas de las materias y la eficiencia organiza

cional. 

Pero, es obvio, que para organizar es indispensable -- 

considerar los recursos de que dispone la escuela, los ob- 

jetivos o finalidades que busca alcanzar, así como un dia2

nostico de la situación actual ( de los aspectos formales, 

funcionales y de relación humana ), tales son los elemen- 

tos que contribuyen en la problematica y deben ser tomados

en cuenta para el diseño apropiado de la organización. 
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Los elementos antes mencionados se analizan a con- 

tinuaci6n en los siguientes incisos de este capitulo. 

RECURSOS ACTUALES

La Escuela de Trabajo Social esta ubicada en Culia- 

can, Sinaloa cuenta con los siguientes recuros materia -- 

les y humanos. 

RECURSOS HUMANOS

CANTIDAD DE PUESTOS QUE PREPARACION
PERSONAL DESEMPEÑAN ( GRADO ESCOLAR ) 

1 Directora Lic. en Derecho

1 Srio. Aux. de la Direc. Estudiante 3er. grado

Lic. en Derechp

2 Maestro de Tiempo Completo Lic. en Trabajo Social

2 Maestro de Tiempo Completo Técnico en Trabajo Social

1 Psicopedagfigico Lic. en Psicologia

3 , Maestros de Medio Tiempo Técnicos en Trabajo Social

14 Maestros de Tiempo Ordinario Normal, Superior y Licenciatura

2 Secretarias Mecanógrafas Secretarial

2 Biblioferlarios Trabajadora Social y Est. de Der. 

3 Personal de Intendencia Primaria

RECURSOS MATERIALES

5 Salones de clase ( capacidad aproxi- 

mada c/ 1 50 alumnos ) 

1 Biblioteca

1 Sala de Trabajo para Maestros de Me- 

dio Tiempo y Tiempo Completo

1 Departamento Administrativo

1 Direccift
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14.- No hay registros con fines de analisis del procenta

je de aprobación y reprobación, para identificar en

que materias es mas critico el problema, con que

maestros y porque motivo. 

15.- Durante el transcurso del semestre se ignora como

van los alumnos y al terminar el semestre ya nada

se puede hacer para arreglar el problema. 

En Relación con su medio social.- 

1.- No se ha estudiado cuantos Trabajadores Sociales ne- 

cesita el Edo. de Sinaloa, cual es su mercado de tra

bajo, cuantos egresados pueden cubrir el mismo y las

tendencias del mismo. 

2.- Cual es la preparación requerida de acuerdo a las ne

cesidades sociales de la región. 

3.- No ha habido programas de difusión y promoción de la

carrera. 

4.- No se tiene anotado que escuelas de Trabajo Social - 

hay en Sinaloa, planes de estudio y cantidad de egre

sados. 

En base a la anterior información se va a poder pla- 

near el crecimiento y actualización de los planes de estudio de

la escuela de Trabajo Social. 
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Lo que ocupa una planta cuya distribución se gráfica en la

figura No. 1

Presupuesto.- Anualmente la Dirección fija el presupuesto

el cual es variable debido al crecimiento escolar cada año y por

ende al aumento del número de Maestros, número de controles y pa- 

peleo aue se debe realizar, aumento en costos de practicas. Todo - 

esto origina que el presupuesto sea variable pero en aumento

constante cada año. 

ALUMNOS

son 266, divididos en 6 grupos: 

2 primeros grados

2 segundos grados

1 tercer grado

1 cuarto grado

La Escuela forma personal a nivel tócnico, se ingresa des - 

pus de terminar la secundaria. 

De acuerdo con la capacidad de planta y los recursos con

que cuenta actualmente la escuela, se puede concluir aue la orga- 

nización que se diseñe no será grande ni vertical ni horizontalmente. 

pues no puede exceder las instalaciones y personal de aue dispone. 



FIGURA I. 

DISPOSICION FISICA DE LA ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL. 

14

2

1

F.3
1, 2, 3, 4 y 6 - Aulas

5 - Sala de Servicio Social. 

7 - W. C. MUjeres. 

8 - W. C. Hombres. 

9 - Biblioteca. 

4 5 6

10

7

9

10 - Sala de Maestros. 

11 - Dirección. 

12 - Baño Particular Dirección. 

13 - Servicios Administrativos. 

14 - Entrada Escuela. 

NOTA:- Las marcas 4: son entradas ya sea a la Escuela o Salones. 
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2. 2.- LA SITUACION ORGANIZACIONAL ( MANUAL DE

ORGANIZACION ACTUAL) 

El sistema de órganización de la escuela consta de las

siguientes unidades administrativas con sus respectivas defini

ciones: 

1.- LA DIRECCION. T- Deber g lograr el equilibrio armónico

entre todas las dependencias de la carrera, coadyuva

rá en la formulación de planes y reglamentos, organi

zar g cursos de adiestramiento y actualizaci6n para

el personal docente y administrativo, acordará las

autoridades que sean necesarias, será responsable -- 

del buen funcionamiento de la escuela. 

2.- SECRETARIA ANEXA DE LA DIRECCION.= Tendrg la funci6n

de coordianaci6n de todas las dependencias, tanto do

centes como administrativas y actuará como auxiliar

de la misma. 

3.- SECRETARIA AUXILIAR DE LA DOCENCIA.- Logrará la inte

gración de las diversas disciplinas aue se estudian, 

en funci6n del Trabajo Social, organizará las depen- 

dencias a su cargo. 

4,- ASESORIA DE TESIS.- Además del asesoramiento, deberá

analizar la posibilidad de que los trabajos de Tesis

se realicen en función del Servicio Social, indicarg

cuáles serán los trabajos que deberán ser publicados, 

analizary propondrá modificaciones al Reglamento - 

de Servicio Social. 

5.- COORDINACION DE TEORIA Y TRABAJO DE CAMPO.- Intpgrará

la teoría al Trabajo Social de Campo , detectará zo-- 

nas donde laborar y planificarprogramas de desarro- 
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6.- EXTENSION Y PROMOCI° N.- La función fundamental es de pu- 

blicidad para dar a conocer la profesión en Escuelas Se- 

cundarias y Preparatorias y en los distintos campos de - 

acción, información dentro de la escuela, con las distin

tas Escuelas y Organizaciones del Pais y del Extranjero, 

elaborar la revista y boletines de Trabajo Social, ade-- 

más promoverá aue los trabajos

el Departamento de Asesoría de

nes de lucro -lara su

de Tesis

Tesis se

autor. Tambign verá

seleccionados por

publiquen con fi

la posibilidad - 

de que los Programas que elabore el Departamento de Coor

dinación de Teoría y Trabajo de Campo, se apliauen en -- 

los lugares en que se realiza el Servicio Social y la In

vestigación. 

7.- LABORATORIO DE ESTUDIOS SOCIALES.- En él se centrarán to

das las investigaciones que se realicen en los diferentes

grados y campos de acción inclusive las que se realicen - 

en el Servicio Social. Se pondrá en contacto con todas las

Escuelas v Facultades del D. F. y del Pais, así como con - 

distintos Institutos aue realicen investigaciones sociales. 

Lo anterior tiene como objeto no duplicar el trabajo. Ade- 

más de aportar material para modificar los Programas Aca- 

d6micos Vigentes, en base a la realidad social. 

8.- SECRETARIA AUXILIAR DEL SERVICIO SOCIAL.- Deberá coordi-- 

nar las Secciones de su dependencia, asi como formular -- 

cursos de adiestramiento a los Pasantes, en función del - 

área en que realicen su Servicio

otras Escuelas y Facultades para

Integral, coordinarse con Bolsas

clones que otorguen Becas. 

Social, coordinarse con

lograr el Servicio Social

de Trabajo y con Institu
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9.- SUPERVISION.- Planificara la supervisión a Pasantes du- 

rante los seis meses en que realice su Servicio Social. 

10.- TRAMITES ADMINISTRATIVOS ESCOLARES.- Llevará el control

de los estudiantes en un Kardex en cuanto a: Ingresos, - 

Egresos, Calificaciones, etc. y realizará los trámites - 

necesarios en el Departamento de Servicios Escolares. 

11.- BIBLIOTECA.- Debe tener material actualizado y adecuado

a la profesión ampliando el material, inclusive, con do

nativos. Asi mismo de que exista Eibliografia de Trabajo

Social Nacional, de la cuál carecemos. 

12.- EL CONSEJO TECNICO.- Deberá estar formado por estudian- 

tes representantes de los distintos grados académicos, - 

por maestros de cada una de las disciplinas y por auto- 

ridades de la Carrera. Entre todos deberán analizar el - 

actual Programa de Estudios y proponer reformas al mis- 

mo. 



FIG. 2 ORGANIGRAMA DE LA : 

SECRETARIA

DE DOCENCIA

ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL ". 

DIRECCION

T. S. T. 

ASESORIA DE

TESIS

1
COORDINACION

DE TEORIA Y

AREA DE CAMPO

LABORATORIO

DE

ESTUDIOS SOCIALES

BIBLIOTECA. 

SECRETARIA AUXILIAR DE LA

DIRECCION

H. CONSEJO TECNICO 11

1SECRETARIA AUXILIAR

DEL SERVICIOS synm

EXT. Y PROMDCION DE LA

PRDFESION. 

COORDINACION DE SU

PERVISION DE PRAC- 

TICAS. 

TRAMITES ADMINISTRA

TIVOS ESC. 
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DESVENTAJAS DE ESTA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION

1.- No hay objetivos a nivel organizacional, ni instruccio- 

nal, por lo menos, no se han fijado en forma explicita

cuales son y por tanto hay un desconocimiento preciso

de lo que se quiere alcanzar por lo que las actividades

siguen su inercia sin saber con exactitud si todas van

a un fin comen. 

2.- Al no contar con objetivos definidos no es posible eva

luar correctamente la labor desarrollada, ni la efica- 

cia de la organización. 

3.- No se sabe como y porque se construyo el sistema de or

ganización simplemente se adopt6. Es decir no se cono- 

cen los fundamentos por los cuales se construyo la or- 

ganización de ese modo, es como si dieramos el remedio

y después diagnósticamos la enfermedad, así de absurdo

es construir primero una organización y después anali- 

zar que objetivos persigue. Primero debemos ver que -- 

perseguimos y en base a eso construir nuestra organiza

ción , esto es logicamente lo correcto. 

4.- Las definiciones y delimitaciones de las areas es defi

citaria así como los niveles jerSrquicos de autoridad, 

por lo siguiente; 

4. 1.- Definición incompleta.- en lo que refiere al Con

sejo Técnico dice como se forma y una de sus fun

ciones importantes ' revisar el programa de estu

dios ', pero no registra su característica esen- 

cial, ser la autoridad m5xima de la escuela por

su primordial función dentro de todos los asun-- 
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tos de la misma: LA TOMA DE DECISIONES ( 17) 

4. 2.- La definición de las funciones asienta en forma

general las responsabilidades pero falta una des

cripción más detallada para precisar el grado y

limite de responsabilidad. 

4. 3.- El organigrama señala a la Dirección como la má- 

xima autoridad de la escuela, contraponiendose - 

con el articulo 53 del Estatuto General de la -- 

U. A. S. y con la práctica misma, puesto cue una - 

decisión de la Dirección puede ser apoyada, modi- 

ficada ó anulada por el Consejo T6cnico de la Es

cuela, acatandose su decisión en la misma y en - 

el Consejo Universitario. 

El organigrama presenta demasiados niveles para una - 

organización tan pequeña. Además la departamentalización no - 

esta diseñada en base a objetivos puesto que por ejemplo en

el Area de Supervisión de Prácticas es más coherente que de- 

pendiera de manera directa de la Secretaria de la Docencia, - 

lo mismo que coordinación de teoria y área de Campo, y no es

así, la primera depende según el organigrama de Extensión y

Promoción de la Profesión y la segunda de Asesoria de Tesis

esto denota claramente una falta de atinencia en la división

del trabajo y en la relación subordinación -mando. 
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2- 3.- La Situación Formal y Funcional de las Areas de la
Organización

Antes de empezar a describir el aspecto formal y funcio

nal de las areas de la organización vigente es indispensable - 

clarificar la connotación de los terminos formal y funcional. 

La intensi6n que damos a la palabra Formal es lo esta-- 

blecido en estatutos, reglamentos, tanto de la escuela como de

la U. A. S., es decir lo planeado y por Funcional : vis referinos

al desempeño o realización tenida. 

El sistema de organización, organigrama y definición de

areas, esta aprobado por el Consejo Técnico y el Consejo Uni-- 

versitario. E1 anterior reglamento junto con el Estatuto General

de la U. A. S., es donde esta concentrado el aspecto formal de la

escuela de Trabajo Social. 

El aspecto funcional serg descrito ulterior al aspecto - 

formal de cada puesto. 

I CONSEJO TECNICO

ASPECTO FORMAL. - 

El Consejo Técnico es elegido de acuerdo con el Estatu- 

to General de la U. A. S., capitulo sexto, articulo 53, 54, 55, 56- 

y 57 que dicen lo siguiente: 

Articulo 53.- en cada una de las facultades y escuelas se cons

tituirán Consejos Técnicos que serán organos de

decisi6n, consulta y asesoramiento técnico y --- 

cientifico por lo que respecta a los asuntos pro

pios de su facultad 6 escuela. 
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Articulo 54.- Los consejos técnicos se integrarán con el -- 

Director de la escuela o facultad, que será - 

su presidencia, el presidente de la sociedad

de alumnos o el comite de lucha de las mismas; 

un representante de los alumnos de cada grado

Pqcolar. 

Artículo 55.- Son miembros de los Consejos Técnicos por mi-- 

nisterios de la ley; el Director de la escuela

o facultad y el residente del Cómite de Lucha

de la misma y son miembros de elección anual - 

los representantes de los profesores y de los

alumnos. 

Artículo 56.- Los representantes profesores serán designados

por mayoria de votos de los integrantes de ca- 

da uno de los grados escolares de la escuela o

facultad, previa convocatoria de la Rectoría y

con la asistencia de un representante del Con- 

sejo Universitario para aue dé fe del acto. 

Articulo 57.- Los representantes alumnos al Consejo Técnico

serán designados por mayoria de votos de los

integrantes de cada uno de los arados escola- 

res de su escuela o facultad. La convocatoria - 

será lanzada por la Rectoría y a las asambleas

asistirá un representante, del Consejo Univer- 

sitario para que de fé del acto. 

Estatuto General de la Universidad Autonoma de Sinaloa, 1972 ) 

El Consejo Técnico es la autoridad de la escuela y su

función más importante es la toma de Decisiones sobre; 
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1.- Problemas que confronte la escuela

Modificaciones a planes y programas de estudio, reglamen- 

tos de trabajo y sistema de organización. 

3.- La postura que adoptaré la escuela ante el Consejo Univer

sitario o en cualquier situación que la afecte. 

El Consejo Técnico unicamente puede ser convocado por

la Dirección. Si algn miembro quiere convocar a la reunión lo

hard solo a través de la Dirección. 

II DIRECCION

ASPECTO FORMAL. - 

El Director es la autoridad ejecutiva de las decisiones

del Consejo Técnico, es designado y tiene las facultades y --- 

obligaciones marcadas en el capítulo quinto del Estado General

de la U. A. S., en sus artículos 48, 49, 50 y 51 que dicen: 

Artículo 48.- Los Directores de escuelas, facultades, institu-- 

tos centros de estudios, y jefes de Departamento

de enseñanza deberán reunir los requisitos pre -- 

vistos de la ley orgánica en el artículo 20 y du

rarán en su cargo 2 años, pudiendo ser reelectos

y tendrán las atribuciones y deberes aue especi- 

fican los reglamentos relativos. 

Articulo 49.- Los Directores de escuelas y facultades serán -- 

nombrados por el Consejo Universitario de la ter

na de profesores propuesta por el Consejo Técnico

de la escuela o facultad respectiva. 

Articulo 50.- Los Directores de institutos, centros de estudio

y jefes de departamento de enseñanza serán desii

nados por el Consejo Universitario Paritario a - 
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proposisi6n del Rector. 

Artículo 51.- Son facultades y obligaciones de Directores; 

I.- Representar a la escuela, facultad, instituto, centro

de estudios o departamentos de enseñanza. 

II.- Concurrir, los Directores de escuela y facultades a - 

sesiones del Consejo Universitario con voz y voto. 

III.- Ejercer las funciones de Direcci6n de las dependencias

a su cargo. 

IV.- Rendir a la Rectoría un informe semestral de sus acti- 

vidades. 

V.- Ser consultores de la Rectoría en los problemas que -- 

afecten a sus respectivas dependencias. 

VI.- Vigilar el trabajo docente que les corresponda

VII.- Convocar y presidir las sesiones del Consejo Técnico - 

de su escuela o facultad. 

VIII.- Velar dentro de la escuela o facultad respectiva por - 

el cumplimiento de este Estatuto General, de los regla

mentos especiales v de su reglamento interno, así como

de sus planes y programas de estudio, dictando las me- 

didas conducentes para que las labores se dearrollen

ordenada y eficazmente. 

IX.- Las demSs que confieran la ley, este estatuo o el --- 

consejo, en general todos aquellos que sean propios de

la calidad a su cargo. 

Estatuto General de la Universitad Autónoma de Sinaloa, 1972 ) 

En síntesis y de manera genral las funciones de la -- 

Direcci6n son; 

1.- Ser responsable del bun funcionamiento de la escuela, - 

para ello debe administrar los recursos con que cuenta

la escuela. 
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2.- Convoca y preside el Consejo T6cnico

3.- Hacer cumplir los reglamentos de la U. A. S. y de Trabajo

Social. 

4.- Supervisar que las labores se desarrollen ordenada y efi
7 r, 

cazmente. 

5.- Representar a la escuela. 

6.- Elaborar el presu.--)uesto de la escuela. 

7.- Sugerir o formular planes y reglamentos. 

8.- Nombrar las autoridades necesarias para el buen funciona

miento de la escuela. 

9.- Organizar cursos de actualización para el personal docen

te y administrativo. 

10.- Rendir un informe semestral ante el Rector y Consejo Uni

versitario. 

ASPECTO FUNCIONAL

Las deficiencias a nievel Dirección son actualmente; 

a.- No entregar informes semestrales, ni de ninguna indole de

sus actividades. 

b.- No hacer cumplir plenamente el sistema de organización de

la escuela. 

c.- No sugerir 6 formular planes y reglamentos. 

d.- No organizar cursos de actualización del personal docente

y administrativo. 

e.- Y una de las causas del mal funcionamiento de la escuela es

la falta de una administración adecuada donde se lleve un - 

buen control de las actividades. 

III SECRETARIO AUXILIAR DE LA DIRECCION

El Secretario Auxiliar o Anexo de la Dirección, es el -- 
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puesto ejecutivo ms alto después de la Dixección y fue

designado por la misma. 

Sus funciones ms generales son: 

1.- Coordinar las actividades administrativas y docentes. 

2.- Comunicar decisiones de la Dirección y establecer un con- 

trol para su cumplimiento. 

3.- Sustituir al Director en casos de ausencia. 

4.- Lmpartir por lo menos una clase

FUNCIONAMIENTO

1.- No realiza la coordinación de actividades administra- 

tivas y docentes, pues no hay planeación, reuniones de traba- 

jo ni siquiera ideas aisladas y lo peor de todo es que esta - 

dosconectado del aspecto docente general ( unicamente se limi

a impartir sus clases debido a que no asiste las pocas ve- 

ces que hay reuniones de maestros. 

2.- La función más importante que realiza en la prSctica

es comunicar y defender los puntos de vista de la Dirección. 

3.- Imparte dos clases de Derecho. 

TV.- EXTENSION Y PROMOCION DE LA PROFESION

ASPECTO FORMAL

Las funciones que debe llevar a cabo estan establecidas - 

en el manual de organizaci6n, inciso 6 de la definición - 

de areas, pagina del presente trabajo. 

ASPECTO FUNCIONAL

Las actividades que han sido desarrolladas en forma conti

nua, pero sin tener designado a un responsable de esta S - 

rea, ha sido difundir programas por radio U. A. S. y asistir

a congresos. 
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V.- ASESORIA DE TESIS

ASPECTO FORMAL

Las funciones que debe llevar a cabo estan establecidas

en el manual de organización, inciso 4 de la definición

de areas, página del presente trabajo. 

ASPECTO FUNCIONAL

Es asignada inistintamente a cualquier maestro de acuerdo

a su experiencia o especialidad, pero no hay quien orien- 

te en sus inicios al estudiante sobre que tema escoger

y no hay una persona responsable de esta área. 

VI.- SECRETARIA AUXILIAR DEL SERVICIO SOCIAL

ASPECTO FORMAL

Las funciones que debe llevar a cabo estan establecidas - 

en el manual de organizaci6n inciso 8 de la definici6n de

areas, página iel presente trabajo. 

ASPECTO FUNCIONAL

Las funciones que tiene encomendadas en el manual de or-- 

ganizaci6n anteriormente mencionado, no se llevan a cabo , 

ni existe un departameno o área con ese y otro nombre simi

lar. 

VII.- COORDINACION DE SUPERVISION DE PRACTICAS

ASPECTO FORMAL

Las funciones que debe llevar a cabo estan establecidas en

el manual de organización, inciso 9 de la definición de

areas, página del presente trabajo. 

ASPECTO FUNCIONAL

Las funciones que tiene encomendadas en el manual de oraa- 
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nizaci6n, anteriormente mencionada, no se llevan a cabo, 

ni existe un departamento o área con ese u otro nombre

similar. 

VIII.- SECRETARIA DE DOCENCIA

ASPECTO FORMAL

Las funciones que debe llevar a cabo estan establecidas en

el manual de organización inciso 3 de la definici6n de are

as, página del presente trabajo. 

ASPECTO FUNCIONAL

Las funciones que tiene encomendadas en el manual de organi

zación, anteriormente mencionado, no se llevan a cabo, ni - 

existe un departamento o área con ese u otro nombre similar. 

IX.- COORDINACION DE TEORIA Y AREA DE CAMPO

ASPECTO FORMAL

Las funciones que debe llevar a cabo estan establecidas en - 

el manual de organización, inciso 5 de la definición de are- 

as, página del presente trabajo. 

ASPECTO FUNCIONAL

Las funciones que tiene encomendadas en el manual de organi- 

zaci6n, anteriormente mencionado, no se llevan a cabo, ni -- 

existe un departamento o área con ese u otro nombre similar. 

X.- LABORATORIO DE ESTUDIOS SOCIALES

ASPECTO FORMAL

Las funciones que debe llevar a cabo estan establecidas en

el manual de organización, inciso 7 de la definici6n de

areas, página del presente trabajo. 
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ASPECTO FUNCIONAL

Las funciones que tiene encomendadas en el manual de organi- 

zaci6n anteriormente mencionado, no se llevan a cabo, ni ---- 

existe un departamento 6 área con ese u otro nombre. 

XI.- BIBLIOTECA

ASPECTO FORMAL

Las funciones que debe llevar a cabo estan establecidas en el

manual de organización, inciso 11 de la definición de areas, 

página del presente trabajo. 

ASPECTO FUNCIONAL

Las actividades que lleva a cabo son: 

1.- Elaboran,' clasifican y ordenan fichas bibliográficas de

libros y revistas. 

2.- Clasificar y ordenar libros y revistas de acuerdo con un

sistema. 

3.- Aplicar procedimientos para préstamo de libros en la bi- 

blioteca y a domicilio. 

4.- Llevar control de libros prestados a domicilio. 

5.- Llevar control de libros que se han retrazado en su entre

ga y multa que merecen. 

6.- Administrar las multas para adquisición de libros. 

7.- Mandar los libros en malas condiciones a la editorial uni- 

versitaria para que los reparen. 

8.- Solicitar bibliografia a los maestros. 

9.- Pasan la bibliografia a Rectoría para que se encarguen de

surtirla. 

10.- Llevar un catalogo de libros que se van a necesitar. 
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XII.- TRAMITES ADMINISTRATIVOS ESCOLARES

ASPECTO FORMAL

Las funciones que debe llevar a cabo estan establecidas

en el manual de organizaci6n, inciso 10 de la definicidn

de ateas, pggina del presente trabajo. 

ASPECTO FUNCIONAL

1.- Hacia los alumnos

1. 1.- Recibir de los maestros listas de asistencias y ca- 

lificaciones, y pasarlas al Kardex de cada alumno. 

1. 2.- Informar sobre tramites, requisitos, procedimientos

que deben realizar los alumnos para un determinado

asunto. 

1. 3.- Tramitar examenes extraordinario, a título y espe-- 

ciales. 

El alumno solicitante del examen debe llenar de -- 

terminados requisitos, tramites Administrativos manda

la papeleria a Servicios Escolares, quién autoriza -- 

y manda actas con fecha de examen, nombre de materia y

maestro y sinodales. 

Regresa a tramites Administrativos quien se la pasa al

maestro Titular y pone aviso de fecha de examen. El

titular avisa a los sinodales aplican el examen y pa -- 

san los resultados a Trámites Administrativos quien pa

sa la original a Servicios Escolares y se queda con la

copia. 

2.- Hacia el Personal

2. 1.- Encargarse de todo el papeleo de los nombramientos - 

del personal . 
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2. 2.- Se encargan de pagar al personal ( reciben los che- 

ques del departamento de Personal, al pagar al per- 

sonal este firma la nómina y Trámites Administrati- 

vos se lo retornan al Departamento de Personal

2. 3.- Control de Personal

2. 3. 1.- Horario

Dirección, Secretario Auxiliar de la Dirección y maestros

de tiempo completo; 9- 13 Hs. y de 16 a 20 Hs. 

Maestros de Medio Tiempo de 16 a 20. 40 Hs. 

Mecanografa de Turno Diurno de 8 a 14 Hs. 

Mecanografa de Turno Vespertino de 15 a 21 Hs. 

Intendencia Turno Diurno 6 a 14 Hs. 

Intendencia Turno Vespertino 14 a 21 Hs. 

Intendencia Turno Nocturno de 22 a 5 Hs. 

Todo el personal que imparte clases ( maestros de tiem- 

po ordinario, medio tiempo y tiempo completo ), llenan una hoja

de Control de Asistencia- ver figura 3- es una hoja por materia

contiene todas las posibles asistencias en el mes, nombre del - 

maestro, de la materia, fecha y firma. 

Todo el personal debe firmar al iniciar sus labores. 

2. 3. 2.- Las asistencias, ausencias y retardos se - 

computan y se manda el reporte al departamento de Personal quién

cálcula así el sueldo del personal. 

2. 3. 3.- Otras actividades.- elaboración de oficios

a maestros, Rect ría, escuelas y facultades de la U. A. S., insti- 

tuciones rpblicas, alumnos, etc. 

Repartir actas, avisos, memorandums a personal de

la escuela etc. 

2. 4.- Deficiencias son básicamente en el control -- 
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de asistencias, ausentismo y retardos. 

Puesto que el personal que llega tarde no firma inmedia- 

tamente, sino hasta después y cuando lo hacen poner la hora a la

que debian de entrar adn cuando no hayan llegado a esa hora. Esto

es muy comdn con maestros de medio tiempo y tiempo completo, aún

se dier6n casos en que le solicitaban las listas pasadas a las - 

secretarias y estas se las daban para que firmaran y pusieran la

hora a que habSan entrado. ( las listas de control de asistencia

para este tiempo de personal consisten en que adelante de su nom

bre debe firmar y más adelante poner la hora a la que entró a -- 

trabajar, se realizan por las secretarias diariamente estas lis- 

tas, otro problema originado por esto es que muchas veces dan cla

ses, y se van o no esperan la hora de su salida ). 

Lo más usual con los maestros de tiempo ordinario es

que pueden faltar 2 6 3 días y cuando asisten a clases, firman - 

su hoja de control de asistencias y firman incluso los días que

no habían asistido a clases. 

Todo es posible observarse pero es dificil cuantificar

esto, pues los controles no sirven y ni modo de ponerse como poli- 

cia. 



FIG. 3 FORMA DE CONTROL DE ASISTENCIA. 

MAESTRO. 

TIES. 

MATERIA. 

DIA LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES

TEMA

FECHA

FIRMA

TEMA

FECHA

FIRMA

TEMA

FECHA

FIRMA

TEMA

FECHA

FIRMA

TEMA

FECHA

FIRMA
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2. 4. LA SITUACION ACADEMICA.- 

1.- No hay procedimLento para seleccionar los maestros, 

los aue ingresan es por recomedación, pero no se anali

za detenidamente los requisitos aue debe de llenar

para desempeñar esa funci6n satisfactoriamente. 

2.- No hay programas elaborados, unicamente existen

ideas generales de lo que es la materia x , el

plan de estudios no precisa el contenido o indice - 

de cada materia, solo es una pequeña descripción - 

de lo que trata la materia. 

Cada maestro debe elaborar su programa, oero no

hay un control establecido para que así se haga y

se uniformice. Otro problema es aue no te sabe con

certeza si lo que imparten los maestros correspon- 

de a lo conceptuado en el plan de estudios. Lo más

grave es que se desconoce si en realidad los maes- 

tros siguen algin programa. 

3.- No hay evaluación del magisterio sobre el aprove— 

chamiento académico, cumplimiento de sus responsa- 

bilidades, si los grupos les entionden, actitud -- 

hacia ellos por parte del alumnado, si estan sa--- 

liendo mejor los alumnos de ahora que los anterio

res, etc. 

4.- Hay bastante ausentismo de personal se descónoce

el porcentaje), pues los controles no funciona

ron como ya fu é mencionado anteriormente en la par

te de tramites administrativos. 

5.- Las reuniones de maestros son esporádicas y cuando

las hay se refieren a la posición politica de la - 
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escuela, pero no para discutir problemas académicos, 

6.- No hay programas de superación de personal ya sea - 

en aspectos pedag6gicos 6 aspectos te6ricos de la - 

materia ( esto es por parte de la escuela, por parte

de la universidad hay cursos esporádicos). 

7.- No hay una relación formal con el personal docente

para solicitarles información sobre como van los -- 

alumnos, problemas que tenga con a1T5n gruno 6 alum

no, como va su programa, porque falta, etc. 

8.- No se lleva un control de la asistencia del personal

docente a supervisar prácticas en el campo mismo. 

9.- No se realiza investigaci6n ' pura' ni a~, lo -- 

que hasta el momento se lleva a cabo es investigaci6n

bibliogrSfica para presentarlo en congresos de traba

jo social. 

10.- Hay una falta de aprovechamiento del tiempo de los - 

maestros de medio y tiempo completo.(*) Se desperdi- 

cia aproximadamente el 30% de su tiempo. 

11.- No hay un procedimiento para seleccionar alumnos, -- 

ingresan todos los que lo solicitan observandose --- 

alumnos que no les ' entra' nada, otros desilucionados

de la carrera, otros no encontraron otra cosa, etc, - 

con el consiguiente perjuicio para el desenvolvimien

to académico de los demás alumnos y del maestro. 

12.- No hay una forma de evaluar el rendimiento académico, 

para saber si vamos en retroceso o progresando. 

13.- No se lleva un registro del porcentaje de deserción, 

para saber si es critico y en caso de aue lo sea de- 

tectar las causas y tomar las medidas correctivas ne

cesarias. 

VER FIGURA 4
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FIG. 4.- FORMA DE APROVECHAMIENTO DEL TIEMPO. 

El trabajo de los maestros de medio tiempo - 

y tiempo completo se pueden explicar mejor mediante el si- 

guiente diagrama de distribucián de tiempo semanalmente; 

MAESTROS D. 

GPOS. 

1ASE PRACT. SUPERV. PREP. 

CLASE

OTROS T
0
T

T. B. NOMBR. 

Lic. T. S. A. 2 8 10 4 8 2 32 8 40 Hrs

Lic. T. S. B. 2 6 6 4 8 21 24 16 40 Hrs

T. S. C. 2 6 6 4 6 2 24 16 40 Hrs

T. S. D. 2 6 4 6 2 18 22 40 Hrs

Psic. E. 6 20 14 6 40 40 firs

T. S. F. 2 6 6 4 6 2 24 24 Hrs

T. S. G. 2 6 6 2 14 10 24 Hrs

T. S. H 2 6 6 2 14 10 24 Hrs

Hombre

MUjer

Majer

Mujer

Nombre

Mujer

Mujer

Hotbre

190 82 272 lirs
30t

CLASE = número de horas clasP impartida a la semana

Pract.= asistencia a prácticas a supervisar. 

Superv.= supervisión en La escuela del trabajo de - 

calvo. 

Prep. clase se asigna convencionalmente 1 H. adicio
nal para preparación de clases - 

por casP impartida( si se repite la - 

misma en otro grupo se da una sola - 

T. S.- Trabajador Social hora), y 1 H. para calificar semanal

Lic.=Licenciado mente por grupo. 

Otros = otras actividades

T. B. = Tiempo- bbrden tiempo no aprovechado. 

más Nomb. = Nombrmniento en hrs. de trabajo a la semana. 

no realiza supervisi6n de prácticas de campo ( según versión de -- 

sus alumnas). 

da dos materias repetidas de 3 hrs., una de 3 y otra de 5 hrs. es- 

tá en la Escuela de Corrercio y Administración ( donde debe dar co- 

mo mínimo 5 hrs. por semestre). 
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1- 1- 1-+= planeamieto departamento psicopedagógico, cursos

de evaluación, objetivos educacionales, partici- 

pación en trabajos para congresos de Trabajo So- 

cial, conferencias semanales, tratamiento de dro

gadictos por métodos grupales junto con estudian

tes de Trabajo Social, asesoria a alumnos sobre

trabajo en industria o aplicación de la Psicolo- 

gía en Trabajo Social. 

Solo una ocasión asistió a prScticas de Organiza

cin y Desarrollo de la comunidad ( según versión

de sus alumnos). 

Conclusión figura 4

UTILIZACION DEL PERSONAL DE MEDIO TIEMPO Y TIEMPO COMPLRTO

Este anexo 6 gr4fica nos explica como se desaprovecha el

tiempo del personal docente de Medio Tiempo y Tiempo Com -- 

plato, lo cual nos muestra las posibilidades que se tiene

con el recurso humano para mejorar la operaci6n de la es -- 

cuela. 

En base a todo lo mencionado anteriormente podemos concluir

que la estructura organizacional propuesta en el Manual de

Organizaci6n esta funcionando de manera muy limitada -solo

algunas Unidades Administrativas -y deficientemente. 

Es claro que. sus fallas es por no haber objetivos definidos

no ajustarse la organizaci6n a la situación particular de - 

la misma y a los problemas psicologico social que se pre-- 

sentan en la U. A. S. 
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2. 5. LA SITUACION PSICOSOCIAL

Del resultado de entrevistas informales y platicas diver- 

sas con profesores y alumnos de la escuela de Trabajo Social, -- 

así como la comunidad universitaria, aunado a apreciaciones per- 

sonales, se lleg6 a la formaci6n del siguiente cuadro de la si— 

tuación universitaria y por ende como parte del mismo y sujeta a

la misma influencia, la escuela de Trabajo Social. 

La situación universitaria se caracteriza por la forma— 

ción de grupos de Izquierda aue luchan por el poder, siendo los

grupos pequeños y aislados eliminados o asimilados por el poder, 

empero como este grupo trata de mantener el poder llevandolo has

ta las 61timas consecuencias, esto ha dejado una secuela de cuen

tas pendientes en los desposeidos de poder por lo que la " resis

tencia " tiende a agruparse y presentar un frente común al poder

establecido. Estableciendose asi dos grupos fuertes y antog6ni-- 

cos que buscan ampliar y diseminar su poder, a través del incre- 

mento de miembros, aprovechando coyunturas, formando alianzas o

atrayendose a personas influyentes o lideres; todo esto ha gesta

do una dispersi6n del conflicto a todas las escuelas, facultades

e institutos de la Universidad Autonoma de Sinaloa. 

Por lo que en cada una de estas hay un dominio casi abso- 

luto de alguno de los grupos " politicos ", o la situación es -- 

ms conflictiva, puesto que se utiliza a los alumnos para decidir

la controversia. 

Como subsistema del contexto universitario, la escuela de

Trabajo Social se haya sujeta a las influencias del mismo, debido

a lo cual se ham generado las siguientes reacciones psicológico-- 
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sociales con sus correspondientes consecuencias. 

DEPENDENCIA

La dependencia se establece en el presente trabajo como la

subordinación del individuo a los mandatos del grupo al que perte

nece, incluso haciendo caso omiso a sus ideas, principios y valo- 

res personales todo con el fin de mantener o mejorar su posición

personal, que se une a un grupo y si este grupo hace que realice

actos que van contra los principios que sostiene, esto lo conside

ro una subordinación a los mandatos del grupo. 

A través de esta adhesión al grupo el individuo espera ob- 

tener ciertas ganancias psicológicas y/ o materiales. 

Las posibles ganancias por pertenecer a alguno de los dos

grupos que luchan por el poder son: 

1.- La persona siente más confianza y seguridad, ya que -- 

que a través de la pertenencia al grupo puede proteger

mas su permanencia en el trabajo y sentirse más prote- 

gido ante los ataques de los demás. 

2.- Obtener mejores oportunidades de desarrollo, obtenien- 

do financiamientos para asistir a congresos, cursos de

postgrado, mayores responsabilidades, etc. 

3.- Sentirse más poderoso por las influencias que consigue

por pertenecer a un grupo. 

4.- Obtener puestos más importantes y mejor remunerados, o

bien obtener incrementos en sus salarios, o bien obte- 

ner nombramientos mejores o más alla de lo permitido - 

legalmente. 

Consecuencias de la dependencia son: 
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a) Una mayor inversión de trabajo del personal en los -- 

objetivos de los grupos " politicos " que en los de - 

la escuela de Trabajo Social. 

b) Pugnas entre grupos " políticos ", dentro de la escue

la de Trabajo Social, que se manifiestan a travás de

argumentaciones irreconciliables cuando se requiere - 

colaboración para resolver un problema, o poner en

práctica un proyecto o para mejorar simplemente la si

tuaci6n por la cual atraviesa la escuela de Trabajo - 

Social. 

c) Solidaridad con ideas, propuestas o puntos de vista de

los miembros del mismo grupo" político " y oposici6n de

barreras al trabajo o iniciativas de los otros, inde- 

pendientemenete de lo bien o lo mal gue este la pro -- 

puesta. 

d) Lo anterior ha conducido a unas relaciones agr6sivas e

hipócritas. Agrésivas por los comentarios ofensivos y

las criticas personales destructivas; e hipócritas por

no expresar sinceramente los puntos de vista persona -- 

les dandose relaciones enmascaradas. 

Todo esto ha aumentado la desconfianza en las relacio- 

nes interpersonales y el escalamiento del conflicto. 

e) Inseguridad de mantener el trabajo y por ende de las - 

recompenzas derivadas del mismo, incrementada por la - 

poca demanda de trabajadores sociales, en la localidad

y en el estado, y en general de la mayoria de los pro- 

fesionistas, excepción hecha de las 5reas de la agrono

ma. 
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N PODER

La N poder es definida como la necesidad de controlar o

dirigir a otros. Esto es, la carencia aue gula a una -- 

persona hacia la obtención del poder, y le sirve para

llevar a otras persona a una meta, rumbo o posici61. 

Muy ligado a la N Poder, esta el concepto, que es: lo-- 

grar que otro haga lo que desea el recipiente de poder. 

En slmtesis lo verdaderamente importante para los gru-- 

pos es que su poder se manifieste en la obtención del poder le- 

gítimo, es decir, el nombramiento formal, puesto que de ese mo- 

do pueden manejar los recursos e información, aumentando así su

poder, sobre los demás. 

Las consecuencias de esta lucha por el poder son: 

1.- Querer mantenerlo y concentrarlo provocando una centra- 

lización le; la informaci6n, la toma de decisic, es, las

funciones y en el manejo de los recursos. 

Ocasionado esto; 

Problemas de comunicaci6n, por omisiones de informaci6n

en ambos grupos o distorsiones e interpretaciones diver- 

sas a mensajes dados y por lo general una falta de com— 

partimiento de informaci6n del medio externo e interno. 

Acentuamiento de la comunicación descendente en forma -- 

de ordenes. Produciendose acatamiento pero no compromiso

en el personal . 

Diversidad de actividades o funciones importantes se -- 
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dejan flotando, realizandose en forma casual o sim- 

plemente no se ejecutan ( ver punto 1. 3) y por lógi- 

ca consecuencia se tiene un manejo deficiente de -- 

los recursos. 

2.- Una parte del personal docente arriesga su posición

y la estimación personal que ha logrado, con tal de

influir en alumnos y compañeros de trabajo, quedan- 

do en una posición delicada si no consigue los resul

tados apetecidos y en una situación de tensión e in

seguridad constante. 

3.- Se capta empaticamente que no hay un interés y res- 

pecto en la persona en si, sino que se le lié sólo - 

como un medio para lograr fines politicos 6 barreras

que hay que eliminar de algún modo. 

4.- Se utiliza el hablar mal de los otros, como un medio

de influir y crear una imagen negativa ( posiblemente

con el fin de quemar politicamente al adversario). 

Pasividad. - 

La pasividad es concebida en el presente trabajo de las

siguientes maneras: 

a).- Como el no sugerir, no iniciar y/ o no implantar modificacio

nes que mejoren su trabajo o proyectos que ayuden al desen- 

volvimiento más óptimo de la insitución. 

La pasividad esta ampliamente distribuida en el personal do

cente, cono en el de apoyo, en ambos casos hay que especifi

carle detalladamente al personal lo que debe realizar, 
como

y cuando hacerlo, de no ser así no realizan ninguna activi- 

dad. Excepción hecha de 4 6 5 profesores y 1 6 2 del perso-- 

nal de apoyo, algunos de los cuales dan perspéctivas más - 
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amplias, otras simplemente ideas, tales como asis- 

tir a congresos, actualizar programas, etc. y los

restantes buscando ser mas utiles y dinámicos. 

b).- Como no desarrollar y/ o no mantener un desempeño - 

eficiente en la realización de su trabajo. Este con

cepto se refiere al personal que ni siquiera cum-- 

ple con la responsabilidad asignada. 

Las posibles causas de la pasividad son: 

1.- La inseguridad en el empleo que origina la falta - 

de interés en planes o proyectos a mediano o largo

plazo, pues no es segura su permanencia en el tra- 

bajo , y por el contrario su única zona de interés

es el aqui y ahora. Y el aqui y ahora es interesar

se y participar en cuestiones politicas, o alejar- 

se totalmente de estas cuestiones con la esperanza

de que los grupos politicos lo respeten y no lo -- 

eliminen. Sin embargo en ambas situaciones se vive

una situación de incertidumbre de si será elimina- 

do o no. 

2.- Las capacidades, destrezas o habilidades y buen -- 

desempeño no son algo fundamental para conservar - 

el empleo. Es más importante tener influencias y

apoyo del grupo al que pertenece. Es más tampoco

hay diferencias en la obtención de recompenzas o

castigos entre el que hace un buen trabajo y el

que no lo hace. 

3.- El no meterse en problemas, puesto que si hace su- 

gerencias 0 participa activamente en el mejoramien
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to de la institución serl atacado injustificada- 

mente, pues se le verA como un peligro por la in- 

fluencia que podria ganar. 

4.- Otras. 

En sintesis podemos concluir que la pasividad es - 

producto de la situación ocasionada por la Depen-- 

dencia y la Npoder. 

Las consecuencias de la pasividad son; 

1.- Una actividad mínima y deficiente en los puestos o

funciones asignadas. 

Debido a que no hay puestos plenamente definidos, - 

se va a tratar de cumplir con las funciones asignadas o

puestos de acuerdo con la percepción y motivación que - 

tengan hacia el mismo. Asi vemos aue la imagen aue se -- 

tiene del profesor es basicamente la de impartir conoci

mientos y evaluar el conocimiento adquirido , 
algunos - 

otros incluirian seguir un progra‘.a Ce estudios, otros

incluirian otras cosa, ain embargo, esta visión del pro

fesor es insuficiente para cumplir con la función de -- 

profesor puesto que se requieren otras cosas como son; 

preparar adecuadamente las clases, adaptar la metodolo- 

gia de la enseñanza al contenido programático, en anali

zar la utilidad y actualidad Cel programa, sugerir mejo

ras al mismo, analizar el aprovechamiento escolar y to -- 

mar medidas correctivas para cambiarlo- en fin son tan

tas las cosas que debe realizar el profesor y la mayo -- 

ria de los profesores de la escuela de Trabajo Social, 

no tienen una concepción clara de lo que es un profesor

si aunamos esto a la poca inversión de trabajo en
obje- 
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tivos institucionales podemos inferir los

que obtiene la

puestos, donde

visión o

es en

deseo

En donde

la

organización. Lo mismo pasa

se cumple con lo ms obvio

resultados - 

con los otros

pero sin una

de como realizar mejor su desempeño. 

se aprecia que la cosa esta más critica

docencia, ya que parte del personal imparte -- 

clases sin peparar las mismas dejando a su inspiración

la exposición de las mismas, otros faltan frecuentemen- 

te y la inmensa mayoria no sigue un programa. 

El co , roLar, o qUe se desprende es aue el funciona- 

miento de la escuela es pauperrimo y lo ms grave es que

se esta fallando en la función ms importante de la or- 

ganización como lo es la formación de profesionistas, - 

puesto que ni a nivel formal ni informal existe un basa

mento sólido para conseguir esa finalidad. 

2.- La gente ve que las cosas van mal y no hacen nada

por remediarlos. Esta pasividad manifiesta indiferencia

hacia la

sonal no

sultados

organización y a su trabajo. Puesto que el per - 

manifiesta en su comportamiento, ni en los re - 

de su trabajo interés por conseguir los objeti

vos organizacionales o tan siguiera por mejorar su de— 

sempeño y mucho menos proyectar e impulsar a planos su- 

periores a la instituci6n. Visto de este modo las cosas, 

es induvitable que no se aprovechan los atributos de -- 

los recursos humanos como lo es la experiencia, la pre- 

paración, los conocimientos y las habilidades, entre

otras cosas, por lo que dodcmos concluir que, hay un

desperdicio de recursos humanos. 

3.- La pasividad contribuye tanbién a la creación de



Y2

un ambiente de tensibn, ya que la ausencia del buen

desempeño, o por lo mencs de trabajo efectivo es mo

tivo de critica métua entre el personal. Esta situa

ci6n ocurre tanto a nivel individual como intergru- 

pal. 

4.- La falta de iniciativa mostrada y el reducido - 

aprovechamiento de las capacidades, implica una de- 

satención a la creatividad y al desarrollo personal. 

Esta falta de realización personal se vuelve un pro

blema acuciante en el personal docente, al comparar

su formaci6n profesional con los resultados que ha - 

conseguido, produciéndose una devaluación por parte

de las personas que la rodean y por el mismo. Esto - 

se manifiesta en: 

a).- Un alejamiento del trabajo, poniendo una " dis

tancia psicológica" que consiste en implica - 

lo menos posible con los problemas de la es -- 

cuela y mostrándose indiferente a los mismos. 

b).- Una frustración que se vive como fracaso per

sonal en unos y en otros, se prefiere echar- 

la culpa a los demás de la situación de la - 

escuela y de que no se puede hacer nada. 



Baja Moral del Alumnado

Por parte del alumad.o se detecta una baja moral ( entendida

como baja satisfacción) en estudiar, por la carrera, por el per- 

sonal docPnte y por la escuela. Son a raiz fundamentalmente de; 

1.- La retroalimentación de menosprecio que recibe el alumnado - 

tanto del medio universitario como de las diferentes capas - 

sociales de la localidad, hacia la escuela de Trabajo Social. 

2.- El elevado ausentismo del personal docente e incumplimiento - 

de programas en caso de que los hubiere, e incluso prescencia

de maestros en el aula sin haber preparado clases. 

3.- Inseguridad en su preparación, pues sienten cue es deficiente

para frentarse a la realidad práctica. 

4.- Escaso mercado de trabajo, bien sea por la imagen desvaloriza

da de los egresados o por el desconocimiento de los encarga -- 

dos de las funciones aue puede desarrollar el Trabajador So-- 

cial. 

5.- No poder aspirar más que a puestos bajos y mal remunerados, - 

salvo excepciones. 

Consecuencias de la Baja Moral

a).- Un nivel elevado de deserción escolar ( me pude dar cuenta -- 

que inician cerca de 60 alumnos, para el segundo grado ya -- 

son menos de 40, en el tercer grado ya son menos de 25 y sa- 

len de cuarto aproximadamente menos de 15). 

b).- Elevado ausentismo de los alumnos a clases estando en la es- 

cuela , cuando el profesor esta impartiendo la clase. 

c).- Conflictos maestro -alumnos, que se manifiestan como una per- 

dida del respeto al maestro a través de comentarios agrési-- 

vos cara a cara y burlas y menosprecio a sus clases, o inclu

so a su persona. 
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d).- Bajo aprovechamiento escolar en cuanto a conocimientos ad- 

quiridos, as como en calificaciones. 

e).- Conflictos entre alumnos.- se ofenden reciprocamente entre

los mismos de manera abierta esten donde sea. Y lo más gra

ve es que también se presentan alianzas entre salones en - 

su disputa con otros salones ( esto en gran parte es susci

tado por la adhesi6n a maestros de un grupo que luchan por

el poder y repudio a los maestros del otro grupo ). Tam— 

bién " políticas " entre el alumnado por tratar de conse-- 

guir a los representantes técnicos an el Consejo Técnico - 

por lo cual las luchas por el poder se han vuelto más im— 

portantes en la realidad que buscar mejorar el nivel acadé

mico ( alón cunado siempre se esgrime esta bandera ). 

A nivel individual, en general, se observa decaimiento

desgano y comportamiento violento. 

A pesar de todo lo dicho anteriormente, en las prácti- 

cas se observa entusiasmo y una implicación real en pro-- 

blemas que se les presentan ya sea de casos, grupos o de

comunidad. 

En el siguiente capítulo se hace el resumen general de

toda la Situaci6n Actual. 
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CAPITULO 111

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Después del análisis realizado en el capitulo procedente

sobre las problemáticas de la Escuela de Trabajo Social de la
U. A. S., en este canitulo 5nicamente enumeraré los problemas a

los aue trataré de dar respuesta en la presente tesis. 

3. 1.- Componentes del problema ( Qué es lo aue se trata - 

de resolver ). 

3. 1, 1. La organización no está diseñada en base a obje

tivos aue orienten las actividades y cue sirvan

de fundamento a la misma. 

3. 1, 2. No hay coordinación pues es imposible canalizar

las actividades hacia un fin si éste no existe. 

3. 1. 3. Las funciones están pobre y deficientemente de- 

finidas y delimitadas. 

3. 1. 4. La relación subalterno- subalternante no está - 

planeada para conseguir objetivos comunes o sea

aue la jerarquización no está fundamentada en - 

la analogía o semejanza con un objetivo comgn - 

departamental o nor lo menos con este 1timo re

auisito que serviría para asociar departamentos. 

3. 1. 5. Hay un pobre control administrativo, especialmen

te en lo aue se refiere a retardos y ausentismo. 

3. 1. 6. Incumplimiento de Responsabilidades tales como

informes, hacer cumplir la organización vigente, 

planes, actividades aue deben realizarse, desa- 

rrollo del personal. 
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3. 1. 7.- SITUACION ACADEMICA

a).- No hay procedimiento para seleccionar al

personal, haciendo agudo el problema res

pacto a los profesores. 

b).- No hay programas de estudio elaborados. 

c).- No hay evaluaci6n de la actividad docen- 

te. 

d).- No hay reuniones de maestros para tratar

problemas academicos. 

e).- No hay planeaci6n y desarrollo de progra

mas de superación de personal. 

f).- No hay seguimiento de los profesores so- 

bre cUmplimiento de programas, califica- 

ciones y evaluaciones de sus alumnos. 

g).- No hay un aprovechamiento óptimo de los

recursos humanos. 

h).- No hay investigaci6n pura o aplicada. 

i).- No hay procedimientos para seleccionar - 

alumnos. 

j).- No hay formas estandarizadas para detec- 

tar el grado de preparación de los alum- 

nos ( aparte de lo aportado por la eva-- 

luaci6n del profesor ). 

k).- No hay registros especificos del porcenta

je de aprovechamiento o reprobación por

maestro. 

1).- No hay registros de porcentaje de deser- 

cidn. 

m).- No hay seguimiento de como van los alum- 

nos en sus materias. 
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3. 1. 8.- La Situación Psicologica- Social. 

A).- DEPENDENCIA.- es establecida como el rea

lizar actos, que son orde- 

nados o sugeridos por lide

res del grupo al que se -- 

pertenece y que van en con

tra de sus deseos o princi

pios que sostiene la perso

na que los ejecuta

Las consecuencias de la Dependencia son: 

a).- Poca o nula inversion de trabajo por parte del

personal de la escuela en los objetivos insti- 

tucionales, por lo cual hay pauperrimos resul- 

tados y deficiencia en el funcionamientos orga

nizacional. 

b).- Conflictos intergrupales que se manifiestan -- 

desde la oposición a cualquier proyecto o pro- 

posición por el grupo antagónico, hasta discu

siones abiertas entre los grupos. 

c).- Solidaridad intragrupal; se ' protege ' a los

integrantes del grupo, adn cuando sean irres- 

ponsables con su trabajo o lo ejecuten muy de- 

ficientemente, logicamente en detrimento del - 

bienestar organizacional. 

d).- Las relaciones agresivas e hipocritas han ge- 

nerado desconfianza entre el personal dificul- 

tando la comunicación y trabajo en equipo. 

e).- Hay inseguridad individual respecto a conser-- 

var el trabajo, pues a pesar de que lo proteja
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su grupo, sebe que de perder el mismo, será

eliminado de su trabajo. Quiza esta sea una

de las razones de que no haya planes ni a

corto, mediano o largo plazo, pues una de

las cosas que más importa es el aaui y ahora. 

B).- N. PODER.- es definida como la necesidad de

dirigir o controlar a otras perso

nas. 

Las consecuencias de la lucha por el poder son: 

1.- Control y manejo de la información con el fin de in

crementar el poder y la influencia personal. Lo cual

obviamente provoca problemas en la comunicación, 

por las distorsiones e interpretaciones diversas

que se da a la información que emite cada grupo po- 

lítico. 

2.- Se centraliza la toma de decisiones en los altos ni

veles jerárquicos, conduciendo a un aumento de la - 

comunicación descendente en forma de 6rdenes acen-- 

tuandose el autoritarismo y rompiendo poco a poco - 

la participación e involucramiento del personal, fo

mentando comportamientos pasivo -dependientes. 

3.- El centralizar las funciones administrativas en los

niveles altos provoca que algunas de ellas no se -- 

realicen o se ejecuten defi, ientemente. 

4.- Se arriesga la posición personal por tratar de in -- 

fluir en los otros y aumentar el poder con más se-- 

guidores provocando tensión y malestar, porque produ

ce un escalamiento del conflicto. 

5.- Se capta empáticamente que las personas unicamente
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interesan como número, como piezas que pueden ser

intercambiadas y manipuladas e incluso eliminadas. 

C).- PASIVIDAD.- Es establecida como el no sugerir, 

iniciar, y/ u implantar modificacio

nes cue puedan mejorar el trabajo

que se realiza e incluso no cumplir

con las responsabilidades asignadas. 

Las consecuencias de la Pasividad son: 

Un funcionamiento organizacional deficiente, debido al tra

bajo pauperrimo de la mayoria del personal docente, que no

prepara clases, no sigue un programa, no hace un segui--- 

miento de sus alumnos, todo esto entre otras deficiencias

con llevan una formación deficiente de los futuros egresa- 

dos aunados al ambiente de frustaciones y conflicto que

genera esa situaci6n. ( formando un circulo vicioso que

incrementa el funcionamiento deficiente ). 

El personal de la institución ve que las cosas estan mal y

no hacen ningún intento por remediar las cosas, no hay ini

ciativa por mejorar las cosas, ni involucramiento del per- 

sonal en solucionar los problemas institucionales. Quiza - 

para no afectarse emocionalmente, se busca no involucrarse, 

se cae en un enajamiento de su trabajo. 

D).- Baja moral del alumnado. 

Las consecuencias de la baja moral de los alumnos; 

1.- La mala imagen que tiene la carrera en la comunidad en

virtud de los problemas universitarios y en expecifico

el comportamiento inadecuado del alumnado, 
criticado

incluso en el medio universitario. 
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2.- La irresponsabilidad del personal docente, que se ma- 

nifiesta en elevado ausentismo, no preparar clases, - 

etc. 

3.- Percepci6n de deficiencia en su preparaci6n, lo cual

les produce inseguridad sobre lo que en realidad pue

den desempfiar y la imposibilidad de aspirar a puestos

altos o bien remunerados. 

4.- Escaso mercado de trabajo, debido por un lado a un - 

desconocimiento de los posibles demandantes de cual

es el posible papel aue puede jugar un Trabajador So

cial en su organización. Por otro lado es un Edo. -- 

eminentemente agricola, que poco a poco va entrando a

la industrialización alimentaria, por lo que en el -- 

corto plazo el mercado de trabajo se reduce a las de -- 

pendencias oficiales. 

Obviamente la baja moral acarrea el comportamiento

inadecuado del alumnado, en casos tales como: 

No asistir a clases

presiones ofensivas

entre ellos mismos, 

estando en el recinto escolar, ex

cara a cara al personal docente y

relajos en la escuela, involucra - 

miento en las luchas políticas de los profesores, apa

tia y otras reacciones ms. 

3. 1. 9.- En relación con su medio social: 

a).- Se desconoce la cantidad de Trabajadores So-- 

ciales cue necesita el estado. 

b).- Se desconoce

les necesita

qué tipo de Trabajadores Socia -- 

el estado. 

c).- Falta promoción sobre lo aue hace el nr:abaja<k)r
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Social y sobre nuevas posibilidades de ac- 

ción. 

3. 2. MARCO TEORICO. ( Cómo vamos a tratar de solucio- 

nar el problema ). 

Las formas como se puede plantear la solución a

los problemas antes mencionados pueden ser: 

1.- Atacar directamente problema por problema

o

2.- Partir de un marco teórico donde se plan -- 

tee una solución integral a todos los pro- 

blemas en conjunto. 

Atacar problemas por problemas es suponer en - 

la práctica misma aue son independientes, que

cada uno sigue su propio proceso dando ms im- 

portancia a los medios y procedimientos, des -- 

cuidando los objetivos, esencia y directriz de

cualquier organización, y el modo de conseguir

los. 

Además, consideramos que todo está interrela-- 

cionado por ejemplo, si queremos que se cum --- 

plan los progra
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mas de estudio, se necesita obviamente que estén - 

elaborados, archivados, actualizados ( por reunio- 

nes de maestros ), que alguien haga el seguimiento

de manera constante y para esto hay que delegar es

ta responsabilidad lo cue necesariamente implica -- 

ria una redefinición y reestructuración de los

paestos, o sea una reorganización. 

Parece id6neo partir de un marco teórico dondo se

formalice la posible solución de los problemas ge- 

nerales, especificos, cotidianos, periódicos y

eventuales. 

3. 2. 1. Marco Teórico. 

Como punto de partida de cualquier actividad y

más tratándose de una organización, se debe esta-- 

blecer qué es lo aue se quiere conseguir; en otras

palabras, hay aue fijar las metas u objetivos a al

canzar. Este primer paso que se hard tomando como

punto de partida el desarrollo del Trabajo Social - 

de lo que se considera cue es ahora, así como de - 

objetivos propios de una institución educativa, los

que consideramos personalmente. 

Para aue haya coordinación de esfuerzos, es ne

cesario definir objetivos generales y objetivos - 

especificos que puedan ser alcanzados a través de

una departamentalización. 

La departamentalizaci6n, es un medio para alcan-- 

zar los objetivos a través de actividades, las -- 

cuales están agrupadas y asignadas a departamen-- 

tos, es una división del trabajo en la cue cada

departamento de
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be contribuir a alcanzar las metas de la organiza- 

ción. "... el departamento designa un área preci

sa, división o rama de una empresa sobre la que un

ejecutivo tiene autoridad para la ejecución de ac- 

tividades especificas" ( Koontz 10). 

La departamentalizaci6n va a estar dada en ba- 

se a los objetivos, es decir, se va haciendo una - 

diferenciación progresiva o división del trabajo - 

que nos lleve hacia la consecuci6n de nuestros fi- 

nes. La departamentalizaci6n nos dice con qué de

partamentos, con qué actividades, con qué decisio- 

nes y con qué relaciones -interdepartamentales va - 

mos a conseguir nuestras metas. 

Para establecer esta departamentalizaci6n o es

tructura organizacional, 
realizaremos un análisis

de actividades, análisis de decisiones y análisis

de relaciones , que consistirán en lo siguiente: 

3, 2. 2. Análisis de Actividades

Este análisis sirve para detectar actividades

importantes que no están previstas o se dejan

flotando, realizándose en forma casual y vice- 

versa, actividades que posiblemente fueron im- 

portantes pero que en el momento actual han de

jado de serlo. 

1. Para determinar las actividades o funcio

nes a ejecutar o hacer, primero se anali

za la actividad de la institución en térmi
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nos de funciones básicas y partiendo del o

finalidades de la institución se hace una- 

enumeraci6n de las actividades o funciones

que hacen una contribución positiva a los - 

objetivos. 

2. La coordinaci6n de numerosas actividades - 

se puede lograr, agrupándolas en departa- 

mentos básicos y derivados. Para determi- 

nar qué clases de actividades o funcio-- 

nes deben ir juntas, nos basaremos en los

siguientes criterios; 

La similaridad o semejanza de actividades

o especialidad seré un método para combi- 

nar las actividades junto con: 

La asignación por asociación Intima de las

actividades relacionadas en términos de

sus finalidades. 

3. El énfasis que se dé a cada actividad o -- 

función dependerá del grado de relación que

guarde con la existencia misma de la organi

zación y que lleve a cabo actividades carac

teristicas básicas para las funciones de la

institución, en este caso se daré mis énfa- 

sis por considerarlo el más importante al - 

aspecto docente y en especial a lo relacio- 

nado con el trabajo social. 
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Los demás departamentos que se creen esta

rán agrupados en actividades que sirvan

de apoyo a la docencia y a la formaci6n - 

del alumnado o que coadyuven al logro de - 

los fines de la organización. 

De lo anteriormente dicho, se desprende - 

que lo más importante es el aspecto docen

te junto con la planeación, promoci6n y - 

extensión de la carrera y por ende el ami

lisis se centrará más en esos aspectos. 
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3. 2. 3. AMALISIS DE DECISIONES. - 

Para hacer un análisis de decisiones seqdn Peter Drucker

hay que; 

A).- Enumerar y clasificar las decisiones para lograr las rela-- 

ciones requeridas para alcanzar los objetivos. 

B).- Consiste en deslindar responsabilidades para establer a

quien corresponde solucionar un problema. 

Respecto al punto A el mismo Peter Drucker dice que " es

imposible prever que decisiones especificas habrán de surgir en

el futuro,... empero su clase y su tema son previsibles en gra- 

do sumo". En otras palabras la naturaleza de las decisiones de -- 

pende de las responsabilidades encomendadas. Por lo cual nos pa- 

rece más adecuado unir los puntosAyBatravás del Analisis - 

de Puestos, que servirá para determinar y delinitar las funcio- 

nes para cada cargo de la organización, asi se estará deslindan

do la responsabilidad, por lo que respecta a la jPrarquia de au

toridad, se considerará de un nivel más elevado Y con respecto

a otro X, si la responsabilidad de X es subconjunto de la res-- 

ponsabilidad de Y. 

Con respecto a la delimitaci6n de funciones y puestos, 

la formalización con que se hagan debe ser baja, debido a que - 

es un organizaci6n con la mayoria de su personal profesionaliza

do, además es una organizaci6n con necesidad de ir innovando y

construyendo una tecnologia de conocimientos cada vez mejor, lo

cual apoya la baja formalización ( 21). 

Por formalizaci6n baja se entiende que el grado de des- 

cripción del cargo es más laxo, aue una formalizaci6n alta don- 

de las descripciones del cargo son especificadas con alta preci

si6n como por ejemplo trabajos rutinarios. 
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En otras palabras las descripciones de puestos no tienen

como objeto limitar o encasillar a las personas asignadas a un - 

cargo, sino simplemente darles a conocer los objetivos que deben

alcanzar y ciertas funciones o actividades básicas Que deben lle

var a cabo. Por tanto las descripciones de puestos deben ser lo - 

mSs generales en ciertas partes y especificos en actividades o - 

funciones básicas repetitivas que deben realizar durante perio— 

dos fijos. 

Es obvio que los cargos de mantenimiento, servicios se-- 

cretariales y biblioteca deben ser más fo..malizados que los de -- 

más cargos pues requieren mas actividades rutinarias y es donde

hay menos profesiona1izaci6n en la escuela. 

El método que se seguir & en las descripciones de puestos

será poner en primer lugar el Encabezamientos ( con; nombre de -- 

puesto, ubicaci6n, jerarquía, contactos), después la descripción

genérica y por ultimo funciones bSsicas. 

Es obvio que las descripciones de puestos deben actuali- 

zarse de acuerdo a las experiencias y necesidades de la escuela. 

Además es conveniente que estructuralmente se evite la

centralización de las decisiones, ya que produce: 

Una concentración del poder en los niveles altos. 

Menor participación de los niveles bajos en las deci-- 

siones lo que trae con algo menor sentimiento de res-- 

ponsabilidad y menor identificación con las decisiones. 

AsentSa la comunicación vertical descendente en forma

de ordenes. 

La comunicación vertical ascendente en forma de infor- 

mes . 

Exige mayores controles y esta en contraposición con
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el tipo de compromiso que se espera de sus miembros. 

No se puede aspirar a controlar rigidamente al perso

nal y esperar su participación y colaboración espo'n- 

tanda. 

Conforme aumenta el nivel de profesionalización hay

mayor resistencia al control estrecho ( 21). 0 sea que

a mayor preparación del personal exige menos control

y una mayar delegación de reponsabilidad y autoridad. 

Esto consideramos puede conseguirse mediante lo que

Likert llama: Decisión y Supervisión mediante Grupos, 

e incluida dentro del mismo una administración por - 

objetivos. 

Decisión y Supervisión Mediante Grupos. - 

Likert implicitamente propone que su enfogue es el me

jor para todas las situaciones, a pesar de no estar de

acuerdo en esta posición, consideramos más idonea la - 

perspéctiva situacional pero pensamos que para la situa

cin de la escuela, por la necesidad de introducción - 

de cambios y porque es una organización que según Et-- 

zioni utiliza el poder normátivo, con baja formaliza— 

ción y que requiere la participación para obtener el - 

compromiso fuerte de sus miembros, por todos estos as- 

pectos la decisión y supervisión mediante grupos es lo

más idóneo. 

La decisión y supervisión mediante grupos, 
no excluye

la supervisión individual, ni que el superior deje de ser res- 

ponsable de las deciSiones, ni de la c.:Jecución de su departamen

to o área, por el contrario contribuye a que el grupo de ideas, 

participe, acepte las decisiones y las ejecute. 
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El encargado de cada Area o departamento es responsable

del funcionamiento y resultados de su sección respectiva, para

lo cual tiene el derecho de establecer decisiones en el campo -- 

de acción que le corresponde. Por otro lado, la organización es

un todo interrelacionado, que de una u otra forma las decisio-- 

nes tomadas a cualquier nivel, afectan a la organización, debi- 

do a esto se debe seguir un procedimiento de implantación de -- 

una decisión que enlace toda la organización por medio de perso

nas que desempeñan la función en dos grupos, llamada función -- 

Bisagra, como se muestra en la siguiente figura; 



FIG. 1.- DECISION Y SUPERVISION MEDIANTE GRUPOS. 

a) Desempeñar su función en el grupo 1 como encargae,) 

o responsable y en el grupo 2 como subordinado. a) 

Desempeña la función tipo Bisagra y es el enlace - 

entre el nivel inferior ( al, a2, a3, a4 ) y el ni- 

vel superior ( A ). 

El procedimiento de toma de decisiones e implanta- 

ción de la misma debe seguir el proceso interpene- 

trante descrito en el párrafo anterior en todos -- 

los niveles para que se enlace a toda la organiza- 

ción. 



Este modelo de supervisión mediante grupos facilitar; 

1.- El plantear, analizar y clarifirAr la misión del gru

po. 

2.- Analizar y clarificar las funciones y responsabili- 

dades de cada miembro con jefe inmediato y personal

en la misma situación. 

3.- Discutir los interftes y deseos de los miembros - 

en cuanto esfuerzo conjunto ( funciones, relaciones

con el superior jerarquico, etc. ). 

4.- Presentar y explicar el plan del superior o del gru

po, organización del trabajo ( estructura, relaciones

con otras partes de la organización, reglas del jue- 

go). 

5.- Participación y discusión en mayores areas de respon

sabilidad y autoridad por parte de cada miembro. 

6.- Desarrollo de mejores mecanismos de comunicaci6n. 

7.- El seguimiento de planes o trabajos en ejecución por

el grupo ( retroalimentación). 

8.- Buscar mejores objetivos de actuación. 

9.- Mejorar las relaciones de apoyo. Puesto que el parti- 

cipar, el tomar en cuenta las opiniones de los miem- 

bros, el conocer los logros personales por el grupo

de trabajo, los problemas que confrontan, el apoyo - 

que proporciona el superior al subordinado, la retroa

limentación, el contacto continúo; todo esto va a re

percutir en el reconocimiento dela importancia per-- 

sonal; compresi6n, apoyo y correcci6n de los resulta

dos de cada miembro y un mayor ambiente de confianza

para expresarse y ganar el apoyo de la gente. 
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Es fundamental que él personal de la escuela participen, 

pues " el éxito es una exigencia situacional que sólo puede al-- 

canzarse cuando la organización en su conjunto tenga un objetivo

al cual aspira Likert ( 1) . Para llevar a cabo esto, es conve

niente establecer un procedimiento de implantación de una deci— 

sión, que garantice la decisión y supervisión mediante grupos. 

3. 2. 4. Análisis de Relaciones.- 

a).- Ascendente.- la relación hacia arriba debe ser la primera - 

que establesca un departamento, el supuesto 16

gico sencillo es que las actividades de cada - 

departamento deben estar orientadas hacia los

objetivos o hacia el departamento inmediato -- 

superior para coadyuvar con este a alcanzar

los objetivos de la organización. Por lo tanto

hay que establecer cuales son las contribucio- 

nes que puede hacer cada departamento hacia -- 

arriba, 

14.- Descendentes - con quien se va a trabajar, cuarto y que tipo

de gente, y que contribución deben hacer cada

uno para conseguir los objetivos departamenta- 

les y por consiguiente de la organización. 

c).- Lateral .- consite en establecer que contribución iebe - 

hacer un encargado de area a otros departamen- 

tos o áreas y éstos a su vez que contribucio-t- 

nes deben de hacerle. 
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3. 3 .- CONDICIONES PSICOLOGICAS QUE DEBE INCLUIR LA

ORGANIZACION PROPUESTA

El planteamiento de la estructura organizacional, de - 

los puestos y procedimientos, para su adecuado funcionamiento

deben contemplar la satisfacci6n de las siguientes condicio-- 

nes. 

1.- Trabajo Estimulante, bajo este enunciado se incluye: 

3. 3. 1. 1.- Diseño del trabajo en forma vertical, esto es, - 

que la responsabilidad o funciones que van a en- 

comendar a una persona lleve como requisito ser

una área cincunscrita o prorci6n especifica cu-- 

yos resultados en la misma sean fundamentalmente

atribuibles al desempeño de la personal asignada

a la misma. Asi el trabajo desempeñado es persona

lizado, puesto aue el resultado es atribuible es

pecificamente a esa persona, lo aue redunda en que

lo sienta como algo propio, algo personal. 

3. 3. 1. 2.- Que proporcione desarrollo, esto significa que

la tarea permita poner

sonales adicionales ya

en práctica destrezas per

sean motrices, mentales - 

y/ o de re1aci6n interpersonal, además de permi-- 

tirle un adecuado desarrollo dentro del ambito - 

laboral. 

3. 3. 1. 3.- Que haya variedad de actividades en cualquier -- 

puesto de trabajo, aunque obviamente relaciona -- 

das con su funci6n o funciones especificas, y no

un trabajo continuamente repetitivo y mecánico - 

minuto a minuto. Utilizar más ampliamente las az
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titudes del personal, haciendo que pongan en -- 

práctica diferentes habilidades y conocimientos

en el puesto de trabajo. 

3. 3. 1. 4.- Libertad de comunicarse entre si los miembros

de la organización ya sea para pedir o propor-- 

cionar' información, asesoria, aclaración, parti

cipación. Esto no excluye la necesidad de repor

tar al jefe inmediato, e informar a los subordi

nados. 

3. 3. 1. 5.- Aprovechamiento de la habilidad y poder creati- 

vo. Habilidad se considera la capacidad o des-- 

treza que tiene una persona para realizar un de

terminado trabajo. 

Creatividad es la capacidad de sugerir y/ o im— 

plementar nuevas ideas que ayuden a mejorar el

funcionamiento de la organización. 

3. 3. 2.- CRECIMIENTO INDIVIDUAL. - se consideran los siguientes as

pectos, como partes del mismo. 

3. 3. 2. 1.- Autonomía en la actividad; coniderado como acla

rarle o definirle al individuo lo Que se espera

de 6i y 61 decide como efecutar y controlar la

operaic6n, y unicamente se le supervisa en base

a resultados. 

3. 3. 2. 2.- Independencia.- que el individuo desarrolle sus

propias ideas, valores e intereses, integrados

a los objetivos de su Area, departamento y de - 

la organización en general. 

3- 3- 2. 3.- Responder en una amplia variedad de formas. El
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diseño realice su labor, con comportamientos di- 

ferentes.- ( esto es con comportamientos que no

sean estereotipados, ni rutinarios ). 

3. 3, 2. 4.- Fijar y llevar a cabo planes a mediano y largo - 

plazo ( ya aue esto permitirá la puesta en prác- 

tica de actividad, y una mayor implicación en el

trabajo quedando un mayor compromiso en el cum— 

plimiento de la responsabilidad asignada, además

de un aumento en la capacidad de demora pues se

fijarán resultados a obtener a mediano y largo - 

plazo ). 

3. 3. 2. 5.- Desarrollo de destrezas adicionales. - adquisición

de nuevas habilidades, experiencias y conocimien

tos. 

3, 3, 2. 6.- Reconocimiento.- a la persona que realizo un --- 

buen trabajo, hacerselo de su conocimiento, como

el demás personal de la organización. ( retroali- 

mentación personal y grupal ). 

3, 3, 2. 7.- Respeto personal, definido como la aceptación de

las diferencias personales. La aceptación de la - 

diferencia implica que no haya burla, desprecio

o ridiculización en las reuniones de trabajo de

grupo o en el trabajo mismo, por las ideas, com- 

portamiento, sentimientos y valores de una perso

na. E1 respeto es aceptar a las personas a pesar

de que no se identifiquen o no haya atracción -- 

personal entre ellos. Esto es fundamental para

formar equipos de trabajo que alcancen los obje- 
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tivos organizacionales. 

3. 3. 2. 8.- Cretividad., a travás de un; 

3. 3. 2. 8. 1.- Aprovechamiento de las ideas de

como mejorar el trabajo o de -- 

perspectivas a desarrollar. 

3. 3. 2. 8. 2.- Y con la confrontaci6n de ideas

a travás de un anSlisis de las

mismas. 

3, 3. 2. 9,- Mejoramiento.- preparar al personal para que mejo

re de posición o aumenten sus ingresos aún perma- 

neciendo en su mismo puesto. 

Consideramos Que en la medida en que se estables

can en la práctica estas condiciones coadyuvarán

a que el individuo tenga más confianza en si mis- 

mo y a que se tenga una apreciaci6n mas objetiva

de sus capacidades, ya aue la realimentación pro- 

viniente del medio y de si mismo ayudarán a que - 

se de este fenómeno. 

3. 3. 3.- Una administración por grupos cuyas finalidades sean; 

3. 3. 3. 1.- Democratizar el funcionamiento de la organización

a travás de; 

3. 3, 3. 1. 1.- Una distribución del poder, esto

significa una responsabilidad y - 

control ampliamente compartida. 

La pertenencia a un grupo tambián

lo es a sus consiguientes responsa

bilidades. 

3. 3. 3. 1. 2.- Uso del pcder basado en la colabo- 
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ración, establecida como; 

3. 3, 3. 1. 2. 1.- Interdependencia entre los

miembros para conseguir un

fin camón. 

3. 3, 3. 1. 2. 2.- El establecer un alto gra- 

do de influencia reciproca

entre los miembros de un - 

grupo. 

3, 3, 3. 1. 2. 3.- Determinación conjunta por

los elementos pertenecien- 

tes al grupo de metas, me- 

dios y soluciones a proble

mas. 

3, 3, 3. 1. 2. 4.- Confianza mutua.- estipula

da como expresión de las - 

opiniones personales y un

conocimiento y aceptación

de las que se consideren

adecuadas y un respeto a

las diferencias de opinión

e ideas que no se conside- 

ren idoneas. 

3. 3. 3. 2.- Hacer más flexible y dinámica la organización para

que se aprenda de la experiencia y se codifique e

instaure o restaure los conocimientos pertinentes. 

3, 3. 3. 3.- Uso de mecanismos de retroinformación sobre el de- 

sempeño 0 situaci6n del grupo y sus miembros. 
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3. 3. 3. 4.- Compresión entre grupos de trabajo.- esto signifi- 

ca que: 

3. 3. 3. 4. 1.- Se conozca los objetivos de los otros gru- 

pos. 

3. 3. 3. 4. 2.- Se conozca el soporte que porporciona cada

grupo a los demds. 

3. 3. 3. 4. 3.- Se conozca las relacions intergrupales ne- 

cesarias o minimas. 

3. 3. 3. 4. 4.- Se conozca los trabajos intergrupales que

deben llevarse a cabo y las responsabili-- 

dades que corresponde a cada grupo partici

pante. 
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CAPITULO IV

IMPLEMENTACION DISMO DE LA ORGANIZACION ) 

4, 1, OBJETIVOS

La función más importante de la organiza— 

ción es estructurarse, vertebrarse hacer una división

del trabajo que permita alcanzar los objetivos, razón

y fundamento de cualquier organizaci6n. Un objetivo - 

es aquello que pretendemos obtener a través de alguna

actividad, es el blanco, meta o resultado que desea -- 

mos obtener. 

Consideramos que el punto de partida para - 

definir las metas que se desean alcanzar en la escue-- 

la de Trabajo Social, es partir de un sucinto bosquejo

histórico, de como surgió el Trabajo Social, cual era su

actividad y cual es en la actualidad. 

Se considera históricamente que el Trabajo

Social surge cuando aparece el cristianismo y el filan

tropismo y se prodiga caridad y amparo a los meneste-- 

rosos, recordemos que filantropia es amor a los desva- 

lidos, El Trabajo Social pasa así durante varios perío

dos hist6ricos hasta nuestros días como dar ayuda al - 

necesitado, al desvalido. Ayuda que consistía básica -- 

mente en resolver los porblemas más ingentes y urgentes

de la gente, provocando como lógica consecuencia la de- 

pendencia y la falta de una participación activa del -- 

pueblo en la solución de su problemática. 
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Esta situación se ha vuelto más aguda en

nuestros días y la necesidad social ha hecho que se gene

re un cambio en la visión y en la función del Trabajador

Social. Esto se entiende más claramente en el siguiente - 

ejemplo; 

Supongamos que se presenta la siguiente - 

situación en una comunidad: 

Falta de e1ectrificaci6n. 

Falta de pavimentación y Alcantari-- 
liado. 

Falta de Escuelas. 

Falta de Servicios médicos. 

Falta de Aprovechamiento y explotación
de la tierra y la ganadería, etc. 

Es prácticamente imposible que el Traba— 

jador Social resuelva estos problemas por si sólo ( ni si

quiera el Estado ), es indispensable que la gente de la - 

comunidad participe en la solución de los mismos. 

Si se quiere introducir algar: servicio, -- 

digamos de e1ectrificaci6n, en el Estado de Sinaloa ( no- 

es en los demás ), la comunidad debe contribuir con la mi

tad y la C. F. E. la otra mitad, es obvio que para la conse

cusi6n de esto, el Trabajador Social tuvo que " concien -- 

tizar" sobre la importancia y beneficios de la electrifi- 

caci6n, proporcionar orientaci6n sobre trámites, moderar- 

las reuniones de trabajo, trabajar con ellos en la plani- 

ficación y solución del problema, sugerir sobre como reca

bar fondos, etc. 
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En resumen " El Trabajador Social tiene - 

una función de concientizaci6n en el proceso de desarro- 

llo de individuos, grupos y comunidades, a fin de que por

medio de su insersión critica en la realidad y su parti- 

cipaci6n activa pasen de una situación de marginalidad - 

a otra de integraci6n en una sociedad global que permita

la realizaci6n de todo hombre y de todos los hombres ( An

der Egg 14 ). 

Así veamos que el Trabajador Social pa- 

sa de generador de pasividad a generador de participa--- 

ci6n activa, de mantenedor del statu quo a agente de -- 

cambio, de solucionador limitado de problemas a concien- 

tizador y orientador. 

Los objetivos que a continuación se pro

ponen estén acordes con esta visi6n del Trabajo Social - 

y proponemos sirvan de base, como lineamientos generales

de la escuela de Trabajo Social. 

A).- Formaci6n de Trabajadores Sociales

que participen en la solución de - 

la problemática del Estado de Siria

loa y del pals a través del Traba- 

jador Social de Casos, Grupos y -- 

Desarrollo de la Comunidad. 

Este objetivo tiene trascendencia, pués
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en ltima instancia lo que le interesa al Trabajador Social

al Estado y al Pais), es la so1uci6n de los problemas na- 

cionales que no son otra cosa que los problemas del pueblo, 

Esto implica, además, un conocimiento detallado y completo

de la regi6n y un conocimiento general de los problemas -- 

y necesidades del pais. Al saber las carencias o necesida- 

des se identificaran las posibilidades de acción del Traba

jo Social, de sus técnicos y de los conocimientos comple-- 

mentarios de otras disciplinas indispensables para hacer - 

frente a la problemStica que encuentre. 

S).- Formar Trabajadores Sociales como - 

Agentes de Cambio, Capacitados para

despertar" o " motivar" una concien

cía critica y lograr la participa-- 

ci6n activa de los individuos afec- 

tados por el problema. 

este objetivo recalca la importancia que

tiene para el trabajador social la Influencia Personal co

mo medio para alcanzar la participaci6n activa de la gente, 

asi como denota la importancia de su preparaci6n te6rico--- 

práctica en aspectos psicológicos, politicos, económicos y - 

sociales para canalizar positivamente el cambio. 

C).- Formaci6n Integral del Trabajador So

cial. 

Por Formaci6n integral, debe entenderse como
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una preparación teórica que abarque los siguientes aspec

tos ( que llamaremos subobjetivos); 

1.- Aproximación científica a los problemas

que el egresado sea capaz de usar una metodología adecua

da para determinar con mayor objetividad y exactitud a

cual es el problema, lo analice, interprete y le sirva

para tomar decisiones para hacer lo pertinente). 

2.- Que establezca buenas relaciones inter - 

personales ( que el trabajador social establezca buen

raport, genere confianza y respeto para que obtenga el

apoyo y participación de la gente). 

3.- Capacidad para expresar ideas ( que lo- 

gren explicar lo que quieran explicar, ya sea a nivel indi

vidual o grupal). 

4.- Capaces de lograr el apoyo y participa- 

ción de la gente ( ya que es de fundamental importancia - 

obtener la intervención de la gente en los problemas que - 

la aquejan, de lo contrario la funci6n del Trabajador --- 

Social ser 5 limitada y posiblemente intrascendente). 

5.- Capacidad de Diagnóstico ( que sea capaz

de establecer cual es el problema, causas y posibles solu

ciones del mismo). 
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6.- Capaz de realizar planes de acción y

ejecutarlos ( planeará como dará solución a los proble- 

mas que se le presenten, programando las etapas que se - 

seguirán para resolverlo. Y después llevando a la prác- 

tica lo programdo). 

7.- Parte complementaria de esta forma--- 

ción es conocimiento y práctica sobre Trámites adminis- 

trativos y legales de las instituciones pdblicas en las

que posiblemente establezcan contacto en su vida profe- 

sional. 

Y como parte de esta formaci6n está en la

base de todo una filosofía de servicio y colaboración - 

con el necesitado. 

Este objetivo general ( formaci6n integral

del Trabajador Social), recalca la trascendencia que tie

ne la educación formativa del trabajador social, pués -- 

T10 es suficiente el conocimiento sobre Trabajo Social

para operar idóneamente, sino que también se quiere prác

tica y desarrollo de " ciertas" cualidades personales. 

Como Institución Educativa que es la escue

la de Trabajo Social, requiere también de los siguientes

objetivos institucionales ( aunados a los anteriores); 
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D).- Preparar Trabajadores Sociales Efi- 

cientes y Actualizados. 

Este punto es uno de los más importantes

desde el punto de vista educativo, porque a través de - 

él se podrá conseguir lo que se considera deseable --- 

en los egresados en cuanto a preparación tomando como - 

base los avances te6ricos- prActicos del Trabajo Social

las necesidades de la regi6n y la formación personal - 

que debe tener. 

E).- Desarrollo del Personal Docente. - 

Si se quiere conseguir egresados efi-- 

cientes y actualizados, el personal docente es el as- 

pecto clave más importante para conseguir los objeti- 

vos anteriores, además sirve de incentivo para atraer

mejores estudiantes a la carrera y a dar una imagen - 

positiva de la Instituci6n. 

F).- Impulsar, desarrollar, fomentar la

Investigaci6n Científica. - 

La importancia de este objetivo reside - 

en la necesidad de desarrollar el Trabajo Social como

ciencia, además contar con herramientas conceptuales - 

para investigar y conocer la región y por último como

parte de la formación del alumnado. 
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G).- Determinar el crecimiento de la ca- 

rrera y Número de Egresados para los Próximos años. 

motivos: 

Este punto es importante por varios - 

Es indudable que una Institución Educa

tiva debe crecer hasta el nivel en que

satisfaga las urgencias de la regi6n - 

o del pals ) de profesionistas de -- 

Trabajo Social, o de cualquier tipo, - 

tomando en consideración otras Insti-- 

tuciones Educativas en el Estado ( y

en el pais ) y el monto de egresados

de los mismos. 

Que el monto de los egresados sea id6

neo con el mercado real y potencial

de trabajo. 

H).- Difundir la Carrera. - 

Este punto es importante por dar - 

a conocer la carrera, los fines -- 

que persigue, lo que hacen este ti

po de profesionistas, etc., con el

fin de crear una buena imagen y

aceptaci6n del mismo, lo que ayuda_ 
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rS a tener o fomentar unas mejo- 

res relaciones y apoyo de las -- 

Instituciones Gubernamentales, -- 

privadas y crear S mejores posibi

lidades de trabajo. 
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4. 2.- ACTIVIDADES

Para determinar las actividades a realizar, se partirá

de los objetivos y se harS una enumeración de las mismas que - 

nos permitan alcanzar las finalidades de la institución, pos-- 

teriormente agruparemos las actividades en departamentos. 

4. 2. 1.- ACTIVIDADES 0 FUNCIONES QUE HACEN UNA CONTRIBUCION

POSITIVA A LOS OBJETIVOS

1.- FORMACION DE TRABAJADORES SOCIALES QUE PARTICI

PEN EN LA SOLUCION DE LA PROBLEMATICA DEL ESTA

DO DE SINALOA Y DEL PAIS A TRAVES DEL TRABAJO

SOCIAL DE CASOS, GRUPOS Y DESARROLLO DE LA CO- 

MUNIDAD. 

Para participar en la solución de la problemStica del

estado y del pais, antes que nada se debe conocer la problemá

tica, lo que implica: 

a) Realizar investigación bibliogrSfica y de campo -- 

en el estado de Sinaloa y unicamente de fuentes -- 

indirectas la investigación que se haga del pais. 

b) Adaptar la información obtenida en las investiga-- 

ciones en los programas de las materias de los pia

nes de estudio, para que sea analizada y discutida

en el aula de clases. 

c) Coordinar investigaciones con los alumnos para --- 

que conoscan de " cerca " la realidad del estado - 

y del pais, además de asesorarseles y orientarles

sobre cual y en que consistirS su trabajo futuro. 

d) Elaborar bibliografia sobre aspectos sociecon6mi-- 



129 - 

cos y politicos del estado de Sinaloa y del pais. 

e).- Divulgación y archivo de las investigaciones en

la escuela de Trabajo Social. 

la enseñanza en forma teórico práctica, Plantear

esto es, " mostrar " 

solución a la misma, 

la problemática, la posible

psoteriormente ir al campo - 

donde se observará, detectará, precisará el pro-- 

blema y con la dirección del maestro se planteará

y se ejecutará hasta donde sea posible la solución. 

g).- Servicio de asesoria al p6b1ico. 

h).- Servicio social en el estado de Sinaloa. 

2.- FORMAR TRABAJADORES SOCIALES COMO AGENTES DE

CAMBIO, CAPACITADOS PARA ' DESPERTAR ' 0 ' MO- 

TIVAR ' UNA CONCIENCIA CRITICA Y LOGRAR LA --- 

PARTICIPACION ACTIVA DE LOS INDIVIDUOS AFECTA- 

DOS POR EL PROBLEMA. 

Para la consecución de este objetivo se requiere: 

a).- Conocimiento sobre: 

La teoria sobre individuos, grupos

y comunidades. 

Técnicos y tácticas de influencia

social ( como es motivación, técni- 

cas participativas, cambio de acti- 

tudes, cambio social, menejo de es- 

timulos e información en los medios

masivos de comunicación, propaganda, 

etc. 

Estos conocimientos deben adquirirse en la aula de clases. 

b).- Práctica que abarque; diagnósticos, y que se -- 
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ponga en práctica la teoría de todas la ma- 

terias canalizadas a los intereses del tra- 

bajo social de casos, grupos y comunidad — 

organización y desarrollo). 

c).- Obtener la participación de la gente ( hacer

analisis y evaluación con el alumnado para

encontrar las causas de la participación o

no -participación recurriendo a la teoría y

a los casos prácticos que se presenten). 

El lograr esto supone la realización de las siguientes

actividades: 

Elaboración de los programas de estudio que respon

dan a las necesidades de conocimiento individual, 

grupal, comunal, estatal y nacional, así como las

técnicas de intervención en cada realidad. 

Coordinación de los conocimientos de las materias

para que se apliquen en la práctica. 

Evaluación de la aplicación de conocimientos. 

Retroalimentación al alumnado. 

Corrección de errores. 

Coordinación de maestros para elaborar formas o in- 

dices que midan o evaluen el rendimiento y aplica— 

ción en la práctica. 

Adiestramiento de supervisores sobre formas o crite

rios para supervisar y asesorar, y tipo de soporte

que darán. 

Reforzamiento de resultados positivos de los alum -- 

nos. 
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3-- FORMACION INTEGRAL DEL TRABAJADOR SOCIAL

Anteriormente habiamos establecido que la obtención de

este objetivo dependia de varios subojetivos, los cuales son

enunciados de nuevo aqui, estableciendose además las activida

des que nos llevan a la realización de los mismos. 

a).- La aproximación científica a los problemas requie

re. 

Impartición de clases sobre la teoría de la inves

tigación cientifica. 

Estudio y análisis de investigaciones mediante

casos. 

Planteamiento de casos o problemas para su diseño

e investigación

Supervisar que las prácticas se realicen siguien- 

do un plan y una metodológia científica. 

En los trabajos y actividades desarrolladas de -- 

los alumnos evaluar la metodológia aplicada. 

b).- Que establezca buenas relaciones interpersonales

y que sea capaz de expresar ideas: 

Diseñar los cursos, contenido del aprendizaje para

que se lleve a cabo por técnicas participátivas. 

Supervisar que se lleven a cabo de la manera plan

teada los cursos. 

Elaborar indices para medir esos aspectos, con -- 

sus correspordiffites estudios de validez, confia-- 

ble y estandalizaci6n. 

En prácticas supervisar, analizar y evaluar estos

conceptos. 
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Adiestramiento de maestros para evaluar estos as- 

pectos. 

c).- Capaces de lograr el apoyo y participación de la

misma gente: 

Diseño y planteamiento del contenido del aprendi- 

zaje de las materias Relaciones Humanas, grupos, - 

Psicología Social y Antropología Cultural y las - 

Técnicas Didácticas aplicadas. 

Conocimiento de la teoría al respecto y sometimien

to a prueba en la realidad mexicana. 

Análisis de fracasos y éxito, tomando como base - 

una metodología científica. 

Diseñar experimentos sobre como lograr el apoyo - 

y participación. 

Supervisar el cumplimiento del programa y la téc- 

nica Didáctica implicada. 

Elaboración de formas con su respectiva confiabi- 

lidad, vélidez y estandarización, para evaluar a

los alumnos y adiestrar a los maestros y superviso

res del uso del mismo. 

d).- Capaces de Diagnósticar: 

Impartir por técnicas dinámicas análisis de pro— 

blemas, definición y limitación de los mismos. 

Supervisar que en las prácticas hagan una investi

gación preliminar los alumnos Y diegnóstique el - 

problema. 

Evaluar el desarrollo del alumno con pruebas de-- 

oartamentales. 

e).- Capaces de realizar planes de acción y ejecutarlos: 



133 - 

Enseñar la teoría de la administración. 

Enseñar mediante casos y trabajos prácticos a: -. 

aplicar el proceso administrativo. 

Exigir plan de trabajo para toda práctica o in— 

vestigación que lleven a cabo los alumnos. 

f).- Realicen trámites administrativos: 

El conocimiento de los mismos se debe obtener en

las materias relacionadas con el Derecho y en las

prácticas de campo, llevando a cabo trámites admi

nistrativos y legales de acuerdo a las necesida-- 

des concretas que se presenten en las mismas. 

g).- Filosofía de Servicio Social. 

Establecer la filosofía por escrito. 

Visitas y entrevistas a trabajadores sociales labo

rando en los diferentes campos de aplicación del - 

trabajador social. 

Analizar y criticar en clases la función que desem

peflan los trabajadoressociales tomando como base

la filosofía. 

participación del alumnado en problemas individua- 

les, de colonias o comunales de los habitantes del

estado de Sinaloa, haciendo cue los alumnos reali- 

cen actividades de servicio llevando a la práctica

la filosofía del Trabajo Social. 
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4.- PREPARAR TRABAJADORES SOCIALES EFICIENTES Y

ACTUALIZADOS

Por eficiente entendemos que los alumnos tengan un gra- 

do de conocimiento no menor en cada materia del 70% y aplica— 

ción de la teoría a la prfictica. 

Por actualizado se entiende que los trabajadores socia- 

les que egresen tengan una preparación con lo ms moderno y

actual en Trabajo Social. Para ello se requiere: 

a).- Realizar programas Dor objetivos ( para que el alum

no sepa lo que deba saber para acreditar la mate -- 

ria y el maestro lo que debe enseñar y como ense— 

ñarlo. 

Todo programa debe contener lo siguiente: 

Indice o contenido del curso. 

Objetivo terminal de la materia. 

Objetivo de cada unidad o tema. 

Objetivo operacional de cada punto del temario. 

Sugerencias metodológicas para cada punto del -- 

temario. 

Bibliografia. 

Reactivos de autoevaluación. 

Revisión y actualización de programas antes de su

impartición. 

Coordinar fechas y maestros para la actualización. 

Llevar archivo de programas. 

b).- Evaluación del rendimiento acaddmico del alumnado.- 

Elaborar y estandarizar pruebas de conocimiento y

de desempeño en prScticas para evaluar y comparar - 

con generaciones pasadas. 



135 - 

Modificar las pruebas de acuerdo a modifica- 

ciones a los programas. 

Elaboración de formas alternativas. 

Válidez, confiabilidad y estandarización de

las pruebas. 

Aplicar y analizar las pruebas

Tomar medidas corráctivas. 

c).- Registro de avance programático.- la eficien- 

cia en la preparación del Trabajador Social

tambián esta relacionada con los contenidos de

las materias. 

Cada materia debe tener un contenido minlmo -- 

aue debe cumplir el maestro. 

A traváz de los registros de avance detectar - 

el grado de cumplimiento del programa. 

Seguimiento de todos los maestros. 

d).- Registro de calificaciones y examenes.- 

Comparar calificaciones, porcentajes de aproba

ción y reprobación, 
rendimiento de grupos con

un maestro, con diferente maestro y toma de me

didas correctivas para mejorar los resultados. 

Recepción de formularios, cuestionarios y for- 

mas de examen de parte de los maestros, que

servirán nara formar un banco de reactivos e ir

implantando mátodos de evaluación objetiva, que

reflejen el anrovechamiento del grupo. 

Análisis del grado de dificultad de los reacti- 

vos. 
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Archivo, control, análisis y toma de medidas según

sea el caso. 

e).- Utilización de medios audiovisulaes.- 

Selección de equipo, proyectors, retroproyectores, 

etc. 

Selección y compra de material audiovisula. 

Elavoración de Material Audiovisual para cada mate

ria . 

Archivo control y prAstamo de equipo y material au

diovisual. 

f).- Centro de información o biblioteca que preste ser- 

vicio al personal de la escuela, alumnos y comuni- 

dad en general, que cumola primeramente con tener

libros y revistas básicos y complementarios en ca- 

da materia de la escuela de Trabajo Social y en se

gundo lugar libros conáctados o relacionados con - 

los anteriores y en tercer lugar libros de cultura

general. 

g).- Agrupar y distribuir los alumnos en grupos homoge- 

nos, en base a tests psicológicos y pruebas de co- 

nocimiento. 

h).- Asignar cargas de trabajo ( cantidad de materias - 

de acuerdo a su grado de dificultad e importancia), 

a alumnos tomando como base inteligencia, califica- 

ciones y tiempo de que dispone para estudiar. 

Evaluar la eficienciac,del Trabajador Social y tomar

las medidas correctivas en caso necesario. 
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j).- Evaluar la eficiencia en el trabajo del asisten- 

te Social y tomar las medidas correctivas que se

requieran. 
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5.- DESARROLLO DEL PERSONAL DOCENTE. 

En la medida que se mejoré el personal docente es de

esperar que contribuya a una mejor preparación del alumnado. 

Y las posibles formas de lograrlo son: 

a).- Reuniones de trabajo académico.- se requiere rea

lizar reuniones periódicas para tratar: 

La resolución de problemas en el proceso enseñan

za- aorendizaje, con el alumnado o de otra indole

académica. 

Programar cursos entre el personal docente de a -- 

cuerdo con sus necesidades pedagógicas, de cono- 

cimientos generales, para cue se los autoimpartan. 

Para que revisen y actualicen programas de estu-- 

dios y pruebas departamentales. 

Tratamiento y asesoria de problemas académicos ge

nerales por los maestros. 

Registro, control y ejecución de las decisiones

tomadas por los maestros. 

b).- Talleres de microenseñanza.- 

Realización de sesiones y talleres donde los maes

tros se impartan clases, se analicen y corrijan - 

defectos entre ellos mismos al dar la clase. 

Esto implica otras actividades relacionadas con es

te punto cono son: elaborar criterios de anélisis

y evaluación, coordinar y llevar un control de

los talleres de microenseilanza, archivo, etc. 

c).- Supervisión en el aula. - 

Como forma de desarrollo del personal implica ana
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lizar y evaluar el desempeño del maestro; al impar

tir su clase como ' motiva , como la dirige, co- 

mo retroalimenta y como evalua. Esto va a requerir

la elaboración y validación de una forma de evalua

ción del maestro, adiestrar personal para supervi- 

sar, evaluar y corregir defectos, control de entre

vistas y seguimiento de los maestros. 

d).- Planear el desarrollo del Personal docente sobre el

proceso enseñanza aprendizaje y en la especializa- 

ción o de postgrado. 

Esto va a requerirque alguien planeé, determine -- 

las necesidades de adiestramiento, programe cursos, 

establesca contacto con instituciones, evalué el - 

el adiestramiento, programe cursos, lleve un con-- 

trol del desarrollo de cada maestro, etc. 

e).- Tener servicio de préstamo de libros y revistas es

pecialezadas en las diferentes ramas y materias

que se imparten en Trabajo Social y lo más actuali

zado en técnicas y métodos didácticos. 
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6.- MMPULSAR, DESARROLLAR Y FOMENTAR LA INVESTIGACION

CIENTIFICA

El alcance de este objetivo va a depender de la reali- 

zación de: 

La planeación de investigaciones ( sobre necesida- 

des de desarrollo del Trabajo Social, necesidades

académicas y administrativas de la escuela, o como

parte de la formación del alumnado, o sobre alguna

disciplina social). 

Coordinación y ejecución de los planes de investi- 

gación. 

Asesoria y soporte a personal docente y alumnado

en investigaciones o planes de investigación ha -- 

realizar. 

Supervisión de campo en lo referente a investiga— 

ción. 

Divulgación de las investigaciones. 

Archivo y control de las

Elaboración de teoria. 

investigaciones. 
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7.- DETERMINAR EL CRECIMIENTO DE LA CARRERA Y NUMERO

DE EGRESADOS PARA LOS PROXIMOS X AROS

A trav6s de investigaciones sobre planes de industriali- 

zación de la región, Indices económicos, planes de infraestruc- 

tura, se detectará la necesidad de Trabajadores Sociales en la

región, de acuerdo con las posibilidades de empleo real y poten

cial, actual y futuro en organizaciones públicas o privadas. 
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8.- DIFUSION DE LA CARRERA._ 

Esto puede llevarse a cabo a través de: 

Relaciones Públicas Internas.- estar informado sobre

lo que sucede en la escuela sobre proyectos de traba

jo, trabajos realizados, avances o contribuciones -- 

del Trabajo Social, buenas relaciones entre personal

docente, administrativo y alumnado, investigaciones, 

prácticas de campo, actividades culturales, deporti- 

vas, actividades organizacionales, logros, etc. con

el objeto de darlo a conocer en primer lugar interna

mente y después externamente. 

Relaciones Pública Externas.- dar a conocer los pro- 

yectos, actividades y resultados positivos de la es- 

cuela, en la Universidad, Instituciones Públicas y - 

Privadas con el próEOsito de crear una buena imagen

hacia la escuela y sus egresados, lo cual ayudará -- 

para obtener apoyo a proyectos de trabajo, obtener - 

soporte económico, en caso necesario, mejorar posibi

lidades de empleo, obtener mejores candidatos que -- 

quieran estudiar, conseguir lugares para prácticas y

servicio social, etc. 

Esto va a implicar; 

Contactos con todos los departamentos de la escuela

de Trabajo Social, conocer planes de trabajo y acti- 

vieades que se realicen, dar a conocer lo proyectado

y lo realizado. Contactos con dependencias gubernamen

tales, iniciativa privada, escuelas e institutos de

Trabajo Social, comunidad en general, con medios mg- 
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sivos de comunicación, Universidad en General. 

Formación de directorios, elaboración de comunicacio- 

nes, etc. 

Programas de difusión de la carrera y de sus egresa -- 

dos a travas de medios masivos de comunicación. 

Escuelas de Trabajo Social. 

Con dependencias de la U. A. S. 

Con organizaciones Públicas, - 

privadas y comunidades. 
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4, 2. 2.- AGRUPACION DE ACTIVIDADES EN

DEPARTAMENTOS

La imposibilidad de que una persona

lleve a cabo la realización de los objetivos de la escuela de

Trabajo Social, nos lleva a agrupar las actividades en base

a un criterio, que llamaremos Departamentalización, que nos

servirá para dividir y distribuir el trabajo entre los inte- 

grantes de la organización, asignándoles responsabilidad y - 

autoridad. La reunión de actividades es dependiente de los - 

objetivos y será el mecanismo a través del cual los alcanza- 

remos. 

La acción de la escuela de Trabajo

Social está determinada de acuerdo con lo aue las escuelas - 

realizan y puesto aue toda escuela, colegio, facultad o Ins- 

tituto llevan consigo la formación o capacitaci6n de perso-- 

nas y puesto aue esto ocurre en un medio social, la función

primordial de la escuela es formar o capacitar alumnos de - 

acurdo a necesidades de la región. 

Por ende partiremos de la agrupa-- 

ción de actividades íntimamente ligadas o vinvuladas al
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proceso enseñanza- aprendizaje ( acadámicas), y formar

sus consiguientes departamentos, tomando en cuenta que

su importancia está relacionada con la existencia misma

de la organización. Es el punto sobre el cual van a gi

rar los demás departamentos o funciones de apoyo y so

porte estableciendo una relaci6n matua. 

Esto quiere decir que losidemás' de- 

partamentos que se creen, no vayan a ser importantes -- 

pués incluso pueden echar abajo la organización si no - 

dan el soporte y cumplen con las funciones que se les - 

encomienden , sin embargo, para la finalidad de la es -- 

cuela cobra mayor peso la relación ens enaliza- aprendi- 

zaje, puesto que lleva a cabo las actividades caracte— 

rísticas básicas para las operaciones de la escuela. Los

demás departamentos serán de apoyo y ayudarán al logro - 

de los objetivos de este centro de estudios. 

Para la diferenciaci6n departamental

iniciando del aspecto enseñanza - aprendizaje tenemos

las siguientes operaciones: 

1) - Poner un Departamento que coor- 

dine y lleve a cabo todas las - 
actividades de planeación, su— 

pervisión, evaluaci6n y control

de todas las facetas del proce- 
so enseñanza - aprendizaje en - 

lo que respecta a maestros, --- 

alumnos, programas y técnicas - 
de enseñanza. 
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2).- Poner un Departamento para la pia

neación, supervisión, evaluación= 

y control de las actividades del - 
personal docente y otro Departa -- 
mento para la p1aneaci6n, supervi

si6n y control de las actividades
académicas del alumnado. 

3).- Departamentalizar en base a la -- 

semejanza intima de las materias. 

Las opciones 1 y 2 son departamentalizacio- 

nes con semejanza en la operación, pero que nos llevarían

a: 

Una mayor centralización y concen

traci6n en la toma y ejecución de
las decisiones por una persona, -- 

debido a la falta de una mayor -- 

división del trabajo, con la con- 

siguiente ambiguedad para delegar
responsabilidades. Esto acarrea -- 

ría: 

Esa persona tendría demasiada gen

te que supervisar y controlar. - 

Aprovechamiento inadecuado

subordinados. 

de los

Escesiva cantidad de actividades - 

para con los maestros y alumnos, - 
para que las lleve a cabo una per

sona. 

Posiblemente se daría más impor-- 

tancia a lo mecánico como son: re

gistros, archivos, etc., descuican

dose lo dinámico como son las en-=
trevistas, supervisión de la ense- 

ñanza, etc. 

El grado de profesionalización de
los subordinados debe ser alto -- 

por tener que establecer relación

con los maestros, pero esto mismo

estaría en contradicción
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con el papel que desempeñarian unicamen- 
te de informantes. 

No alcanzaria el tiempo para planear, re

visar programas con maestros; entrevistai

con maestros, con alumnos ( problema y - 

no problema ), etc. 

La estructura, en este caso la formaliza
ci6n de las prescripciones, de como, -- 7

cuando y donde realizar cada actividad - 
seria ambigua, no delimitaría las respon

sabilidades y las actividades para cada
persona serian cambiantes. 

En fin se podrian numerar aun una gran - 
cantidad de problemas potenciales aue ha
rian inadecuada esos tipos de departameñ
talización. Por lo cual no se seguirin

las alternativas 1 y 2. 

No se estaria en posibilidad de corregir
gran cantidad de problemas, por el tiem- 

po que requeririan a una persona. 

Esta alternativa ( opción 3), Permite. 

1.- Una delegación ms precisa de autoridad

y responsabilidad. 

2.- Aprovecha mejor al personal de medio -- 

tiempo y tiempo completo con que cuenta

la escuela ( aprovecha 7 de los ocho que

hay ). 

3.- Facilita la planeación, organización, - 

supervisión y control del personal su-- 

bordinado. 

4.- Facilita la adminstración por resulta- 

do. 
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5.- El alumno sabrá a quien recurrir

cuando haya problemas con alguna

materia o maestro de una área -- 

respectiva, o bien por necesida- 

des de información. 

6.- En relación con las anteriores - 

opciones, hay más posibilidad -- 

de contacto más estrecho entre; - 

encargado de Srea y maestro, fa- 

cilitando la comunicación. 

7.- Se puede llevar un mejor control

del personal docente y alumnos. 

8.- Acentua la descentralización. 

Por lo cual nos parece más conveniente esta - 

opción y será la que seguiremos en este trabajo. 
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4. 2. 3. r LA AGNOPACION

Respecto a la opci6n 3 un análisis detallado del plan. - 

de estudios ( 18) muestra que las materias tienden a formar - 

los siguientes conglomerados: 

a).- Materias de Trabajo Social

Introducción al Trabajo Social

Técnica de Casos

Técnica de Grupos

Técnica de Organización y Desarrollo de la Co- 

munidad. 

Prácticas de Casos

Prácticas de Grupos

Prácticas de Organización y Desarrollo de la

Comunidad. 

Supervisión. 

Campos de aplicaci6n del Trabajo. Social

Reconceptualizaci6n del Trabajo Social

NET000 UNICO

Compromiso e ideología en servicio Social. 

Etica profesional

b).- Materias de Psicología

Psicología General

Paidologfa ( Psicología Infantil) 

Psicología Social

Psicopatología

Psicología Evolutiva

Relaciones Humanas
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c).- Materias de Sociología

Sociología General I

Sociología II

Historia Sociológica de México

Antropología Socio -Cultural. 

d).- Materias de Derecho

Información Jurídica

Derecho Laboral

Criminología

Derecho Agrario

Seguridad Social

e).- Materias de Economía Política y Social

Economía Política y Social

Doctrinas Políticas y Sociales

Realidad Nacional y Estatal

Organización Política y Planeación Social

f).- Materias de Investigación

Técnicas de investigación Documental

Técnicas y Métodos de Investigación Social

Estadística Descriptiva

Seminario de Tesis

g).- Materias de campos diversos

Organización y administración de los servicios

de Bienestar Social

Instituciones Asistenciales y de Rehabilitación

Social. 

Salud Pqblica

Pedagogía
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Las materias de campos diversos es conveniente incluir- 

las ya sea en un- drea que englobe a todas; el problema es que

tienen campo de acci6n diverso, considemnos que con fines de

aprovechamiento de personal, y de especificidad de las materias, 

estarían mejor integradas en conglomerados donde tuvieran más

semejanzas y relaciones más estrechas, así estas materias de

campos diversos, quedarían integradas de la manera siguiente ma

nera: 

Organización y Servicios de Bienestar Social, así como - 

Instituciones Asistenciales y de Rehabilitaci6n Social y Salud

PGblica, se anexarían al grupo de materias de Sociología, pues- 

to que se cargarla demasiado el área de Trabajo Social, si se - 

le agregara alguna otra materia, así al asignarlas al Area de - 

Sociología estaría mejor distribuido el trabajo de una forma - 

más equilibrada. 

Pedagogía se anexaría al área de Psicología, pues es con

la que tiene vínculos más estrechos. 

En síntesis se proponen las siguientes & reas: 

1. Area de Trabajo Social

2. Area de Psicología

3. Area de Sociología

4. Area de Derecho

5. Area de Economía Política y Social

6. Area de Investigación

Nota: Al grupo de actividades superior al de las áreas, lo

llamaremos Departamento. 
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Las anteriores áreas estarían encargadas del aspecto aca

démico, las cuales llevarían a cabo las siguientes actividades

o funciones: 

1. Selección de Maestros. 

2. Supervisar que se impartan las clases. 

3. Control de Ausentismo, retardos y rotación de perso

nal docente. 

4. Tener elaborados los programas por objetivos. 

5. Control de los programas de su área. 

6. Bibliografía de las materias que coordina. 

7. Coordinar la elaboración de programas de su área

vinculados con objetivos de la escuela de Trabajo

Social, tomando en consideración tiempo y prerrequi

sitos. 

8. Supervisar que los programas tengan teoría y prácti

ca de los conocimientos. 

9. Solicitar por anticipado, antes de que comience el

período escolar, plan de trabajo donce marque temas, 

tiempo que se va a dedicar a cada uno, fecha de eva

luaci6n y fecha de terminación. 

10. Hacer seguimiento de los maestros de su área sobre

avance programático, seguimiento del programa, por- 

centaje de clases dadas, exámenes aplicados, califi

caciones, comentarios informales de los alumnos, su

pervisi6n en el aula, aprovechamiento de alumnos, - 

pruebas departamentales, etc. 

11. Coordinar la revisión y actua1izaci6n de programas. 

12. Seguimiento de alumnos a trav6s de calificaciones, 
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reporte del maestro sobre comportamiento del grupo, 

ausentismo y aprovechamiento. 

13. Retroalimentación al alumnado. 

14. Coordinar maestros para elaborar pruebas departamen

tales y formas o indices que midan o evalúen el ren

dimiento académico y la aplicaci6n de conocimientos

en practicas. 

15. Obtener la confiabilidad, validez y estandarizaci6n

de los índices, formas y pruebas departamentales. 

16. Aplicar pruebas departamentales. 

17. Evaluar las prdcticas. 

18. Recepci6n, andlisis de reactivos y archivo de exime

nes. 

19. Recepci6n, andlisis estadístico y archivo de califi

caciones con procentajes de aprovechamiento. 

20. Registros de avance programdtico, retardos y ausen- 

tismo del maestro. 

21. Registros de desersi6n escolar, análisis y toma de

medidas correctivas. 

22. Asesorar a maestros y alumnos sobre asuntos académi

cos. 

23. Tratar problemas maestro -alumno. 

24. Planear el desarrollo del personal docente tanto en

aspectos educacionales, como en las materias que im

parte, o de su especialidad. 

25. Establecer contactos con instituciones educativas. 

26. Hacer reuniones peri6dicas con maestros para plan

tear y solucionar problemas, programar cursos, etc. 
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27, Realizar tarreres de microensehanza. 

28. Hacer un banco de reactivos para cada materia, vS- 

lidos y confiables. 

29. Proponer a autoridades superiores y maestros, téc- 

nicas y procedimientos pedagógicos que se requie

ran en su área. 

30. Comunicar a los maestros a su cargo, las instruccio

nes técnico- pedag6gicas que reciba de autoridades - 

superiores. 

31. Supervisar que los alumnos cuenten con el material

y equipo necesario para el desarrollo de prácticas

académicas de su área correspondiente. 

32. Coordinar horarios y actividades de los maestros a

su cargo. 

33. Colaborar en el proyecto de presupuesto de su área. 

34. Preparar informes que le requieran las autoridades

sobre su área. 

35. Tratar con el coordinador asuntos de su competencia. 

36. Evaluación y desarrollo del personal docente. 

37. Determinar cargas de trabajo al alumnado en base a

inteligencia, tiempo disponible y antecedentes esco

lares. 

38. Asesoría de tesis. 

39. Evaluar con métodos objetivos y cuantitativos " has- 

ta donde sea posible". 

Además de las actividades antes mencionadas, en el depar

fomento de investigación se anexarían las siguientes: 
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Planeaci6n, coordinaci6n, supervisión y ejecución

de investigaciones de acuerdo a necesidades de la

escuela y conocimiento de la región. 

Asesoría en metodología de la investigación y

Elaboración de teoría en base a las investigacio - 

nes. 

En el área de Psicología se agregarían las siguientes - 

actividades o funciones: 

Asesoría en Psicopedagogia a las demAs áreas o de- 

partamentos ( técnicas de enseñanza, objetivos edu- 

cacionales, técnicas de evaluación, etc.). 

Asesoría en Reclutamiento, Seleccidn e Inducción

del personal. 

Selección y orientación del alumnado. 

Asesoría en Desarrollo Organizacional. 

Asesoría en objetivizaci6n y cuantificación de

ideas o proposiciones abstractas. 

Asesoría para estudios de confiabilidad, validez y

estandarización de formas, índices o pruebas. 
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COORDIMACION ACADEMICA

Justificacift

Su función fundamental va a consistir en integrar los

objetivos operacionales, funciones y actividades de las areas

académicas antes mencionadas con los objetivos generales de la

institución. 

Actividades.- 

1.- Selección, inducción y adiestramiento de maestros, con la

cooparticipación del encargado de área respéctivo. 

2.- Determinación de necesidades de adiestramiento y programa

alón del desarrollo del personal docente y encargados de

rea. 

3.- 3.- Determinar crecimiento de la carrera. 

4.- Coordinar que el plan de estudios, objetivos departamenta- 

les, programasde materias, planes de trabajo relacionados

con el proceso enseñanza aprendizaje esten acordes con los

objetivos de la institución. 

5.- Revisar aue se ejecuto lo planeado. 

6.- Detectar y transmitir a la dirección las necesidades d

recursos materiales y humanos. 

7.- Aprovechamiento del personal docente, tanto en su distribu

cin como en su utilización. 

8.- Supervisar periodicamente las funciones realizadas por cada

área académica. 

9.- Estar al tanto de los problemas de maestros y alumnos, o en- 

tre ambos intervenir cunado el encargado de área asi se lo

requiera. 

10.- Establecer contactos e intercambios de información académi- 
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ca con instituciones educStivas. 

11.- Analizar y evaluar los conocimientos te6ricos y prActi- 

cos del alumnado, realizando comparaciones con grados- - 

anteriores y con diferentes maestros. 

12.- Tomar medidas correctivas según retroalimentación que - 

le de extensión y promoción. 
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4. 3. - RELACIONES

4. 3. 1:- Relaciones Hacia Arriba

COORDINACION ACADEMICA es responsable de: 

1.- Formar una filosofía de servicio en el personal y

alumnado. 

2.- Eficiencia en la formación del alumnado. 

3.- Optimizar la enseñanza

4.- Que los programas de estudio incluyan investigación. 

5.- Planear y hacer que se de una formación integral al

alumnado. 

6.- Supervisar que los programas además de la visión -- 

teorica general, esten adaptados a la realidad eco- 

nómica, politica y social del país. 

7.- Hacer que se lleven a cabo las précticas y con la

eficiencia planeada. 

8.- Que se realice investigación departamental. 

9.- La actualización de conocimientos del persoanl do-- 

cente. 

10.- Determinar el crecimiento de la Carrera. 

Todas estas responsabilidades estan intimamente relacio- 

nadas con los objetivos institucionales, excepto con el

objetivo de difusión dela carrera, en el que obviamente

participa indirectamente. 

Además de las atribuciones anteriores comunes a todas -- 

las áreas académicas, estas van a tener las siguientes - 

especificas a cada una. 
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AREA DE TRABAJO SOCIAL

1.- Proporcionar al alumno de Trabajo Social, los cono- 

cimientos teóricos- practicos del método de Trabajo

Social. 

2.- Que el alumno aplique en prActicas los conocimientos

teóricos en situaciones individuales, gurpales y de

comunidad, dependiendo de la naturaleza del problema. 

3.- Que el alumno aplique la teoría de la prSctica ha--- 

ciendo que los individuos sean sujetos activos en la

solución de sus problemas. 

ATEA SOCIOLOGICA

1.- Que el alumno conozca y explique de la sociedad. 

2.- Que el alumno sea capaz de analizar y deducir los fe

nomenos sociales. 

3.- Que el alumno sea capaz de introducirse adecuadamente

en problemas que planteen el cambio social. 

4.- Que el alumno maneje las técnicas para romper los fac

tores de resistencia al cambio. 

5.- Que el alumno sea capaz de planear y ejecutar la solu

ci6n de problemas sociales. 

AREA DE DERECHO

1.- Que el alumno conozca y aplique las normas, procedi-- 

mientos y trámites que rigen. 

2.- Orientar a la gente sobre sus problemas y obligaciones

jurídicas. 

AREA ECONOMICO, POLITICO Y SOCIAL

1.- Que el alumno conozca y analice las relaciones de pro- 
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ducci6n de nuestro pais y del estado de Sinaloa. 

2.- Que el alumno conozca la situaci6n de las clases

sociales y la relación entre ellas. 

3.- Que el alumno conozca y analice las diferentes co- 

rrientes ideológico -políticas que han existido en

la sociedad. 

4.- Que el alumno sea capaz de analizar la naturaleza

y consecuencias de los problemas económicos en --- 

nuestra sociedad. 

5.- Dar los elementos fundamentales en clase para que

el trabajador Social diagnóstique y planifique el

tratamiento de problemas económico sociales. 

AREA DE PSICOLOGIA sus finalidades son: 

1.- Que el alumno sea capaz de: 

Explicar el comportamiento humano

como unidad bio- psico- social. 

Conozca y aplique la explicación -- 

causal en la conducata humana. 

Conozca lo que determina la persona

lidad y los estudios de la misma. 

nue utilice las técnicas y métodos

de influencia social derivados de la

psicología

2.- Escoger y distribuir en base a un criterio los alum -- 

nos en grupo. 

3.- Seleccionar e implantar mejores métodos de enseñanza. 

4.- Planear la evalu.aci6n re la formaci6n integral del -- 

alumnado. 
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AREA DE INVESTIGACION

1.- Que el alumno sea capaz de: 

Manejar la teoría de las tdcnicas de

investigación. 

Aplicar las tdcnicas de investigaci6n

en trabajos y practicas escolares. 

Analizar, diagnósticar, teorizar e

interpretar investigaciones. 

Utilizar las herramientas matemdticas

en la investigación. 

2.- Realización de investigaciones sobre necesidades de la

escuela o de la profesión del Trabajo Social. 

3.- Hacer que los programas tengan investigación . 
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COORDINACION DE EXTENSION Y PROMOCION: es responsable de: 

1.- Difusi6n de la carrera y de las actividades de la

escuela de Trabajo Social. 

2.- Del establecimiento de buenas relaciones externas e

internas. 

3.- Evaluar el desempeño del trabajador social en servi

cio social o en su vida profesional. 

4.- Proponer programas de especialización. 

5.- Conseguir mejores lugares para prácticas, o servicio

Social. 

En general este departamento tiene ingerencia basica

mente en el objetivo de difusión de la carrera y como re

troalimentador de la formación del alumnado. 

AREA DE SERVICIO SOCIAL. 

1.- Evaluación y Retroalimentación del desempeño en el

servicio social. 

2.- Servicio a la comunidad y al estado de Sinaloa. 

3.- Asesoria y Control de pasantes. 

DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION

Es responsable de proporcionar servicios administra- 

tivos, de limpieza bibliotecarios. 

SLAYICIOS SECRETARIALES- tiene como propósito que su personal

lleve a cabo: 

1.- Los trámites burocráticos de la escuela a la U. A. S. 

y viceversa. 

2.- Los controles y registros requeridos por la U. A. S. 

3.- Propercionar servicio al personal de la escuela. 
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AREA DE BIBLIOTECA.- 

1.- Tener en exitencia los libros y material didáctico

necesario y suficiente para cada tateria. 

2.- Prestamo efectivo de material escrito , material

y equipo didáctico. 

AREA DE MANTENIMIENTO: 

1.- Tener siempre limpia la escuela. 

2.- Tener la escuela en buenas condiciones físicas. 

DIRECCION

1.- Plantear y coordinar las actividades y funciones

que lleven a cabo los departamentos de la escuela. 

2.- Responsabilidad ejecOtiva en el cumplimiento de -- 

los objetivos institucionales y departamentales. 

3.- Desarrollo del personal de la escuela a todos sus

niveles. 

4.- Supervisar la operacionalización de los objetivos - 

institucionales. 

CONSEJO TECNICO

1.- La toma de decisiones, asesoría y consulta de los - 

problemas de la escuela. 

2.- 
Responsabilidad en el cumplimiento de los objetivos

institucionales. 

3.- Asumir una posición ante la problemática universia- 

ria. 

4.- Supervisar el cumplimiento de los objetivos

cionales en sus diversas formas. 
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4. 3. 2, - Relaciones Horizontales

La relación horizontal nos va a mostrar la interdepen- 

dencia entre los diferentes departamentos de forma explicita

lo que va a proporcionar cada departamento. 

Area de Trabajo Social va a proporcionar a las demAs - 

Areas o departamentos de la organización lo siguiente; 

Filosofía de Servicio Social. 

Información y Asesoria sobre Trabajo Social. 

Información sobre lo que esta realizando y planes de

acción. 

Participación en trabajos interdepartamentales. 

Area Sociológica.- va a proporcionar. 

Asesoria para explicar historicamente los fenomenos

sociales. 

Asesoria para analizar, investigar y deducir los fe- 

nomenos sociales. 

Asesoria en problemas de prActicas grupales y comuna

les de alumnos y maestros. 

Asesoria en la planificación y ejecución del cambio

social. 

Cursos al personal de la escuela. 

Proporcionar indices y procedimientos al area de Tra

bajo Social para evaluar la aplicación de la teoría

y la ejecución de la misma en prácticas. 

Proporcionar calificaciones y asistencias de alumnos

a servicios secretariales. 

Area de Derecho va a proporcionar. 

Asesoria a personal de la escuela y alumnos en prAc- 
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ticas y servicios a la comunidad. 

Asesoria en problemas y procedimientos legales. 

Proporcionar indices y procedimientos al area de - 

Trabajo Social para evaluar la aplicación de la teo

ría y la ejecución de la misma en prácticas. 

Proporcionar calificaciones y asistencias de alum -- 

nos al departamento Administrativo. 

Impartición de cursos al personal de la escuela. 

Proporcionar bibliografia necesaria a bibliotecas - 

para el siguiente semestre. 

Area Econ6mico- Politico- Social. 

Asesoria en explicaciones económicas. 

Asesoria en análisis, investigaciones y deducción - 

de explicaciones de fenomenos económicos. 

Asesoria en estudios socio- econ6micos de la comuni- 

dad, municipios, estatal y nacional. 

Asesoria en la rea1izaci6n de proyectos econ6micos. 

Proporcionar indices o formas y procedimiento al a- 

rea de Trabajo Social y Servicio Social para evaluar

la ap1icaci6n de la teoria y ejecución en prácticas. 

Proporcionar calificaciones y asistencias de alumnos

al departamento administrativo o servicios secretaria

les. 

Cursos al personal de la escuela. 

Proporcionar bibliografia necesaria a biblioteca para

el siguiente semestre. 

Area de Psico16gia. 

Asesoria en Desarrollo Organizacional. 

Asesoria en la explicación del comportamiento humano - 
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individual y grupal. 

Asesoria en análisis, investigaciones y deducci6n de

explicaciones de fenomenos psicológicos. 

Asesoria en análisis psicológicos en casos, grupos y

comunidad. 

Asesoria en tácticas de influencia social. 

Asesoria en Psicológia Educátiva. 

Impartición de cursos al personal de la escuela. 

Proporcionar bibliografia al area de biblioteca para

el siguiente semestre

Proporcionar calificaciones y asistencias de alumnos

al departamento administrativo o servicios secreta-- 

riales. 

Proporcionar índices o procedimientos al area de tra

bajo Social y de Servicio Social para evaluar la apli

cación de la teoría y ejecución de la misma en prácti

cas. 

Area de Investigación. 

Asesoria en Metodología Científica. 

Asesoria de Investigación Documental. 

Cursos al personal de la Instituci6n sobre Metodolo-- 

gia de la Investigación. 

Cursos sobre elaboración de fichas bibliográficas y - 

de trabajo. 

Proporcionar índices y pricedimientos al area de Tra- 

bajo Social y de Servicio Social para evaluar la apli

cación de la teoría y ejecución de la misma en prácti

cas. 
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Proporcionar calificaciones y asistencias de alumnos

al departamento administrativo o servicios secreta-- 

riales. 

Proporcionar bibliogrdfia al area de biblioteca para

el siguiente semestre. 

Coordinación Acad6mica. 

Asesoria en desarrollo del personal

Asesoria en determinación de necesidades de adiestra

miento. 

Asesoria en planeación y ejecuci6n de cursos. 

Asesoria en Metodología y T6cnicas Didacticas. 

Asesoria en Evaluación Objetiva. 

Asesoria en otros asuntos educativos y academicos. 

Dar soporte para la impartici6n de cursos al personal. 

Area de Mantenimiento. 

Mantener limpio el local. 

Mantener en condiciones de funcionamiento físico la

escuela . 

Servicio de Mensajeria. 

Asea de Servicios Secretariales. 

Informes sobre retardos, ausentismo, asistencia y cali

ficaciones. 

Elaboración de nombramientos. 

Elaboración de listas. 

Pagó de cheques. 

Servicios MecanogrSficos. 

Asesoria Administrativa. 

Asea de Biblioteca. 

Pr6stamo de libros
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Pr6stamo de Material DidSctico. 

Proporcionar bibliografía al personal docente. 

Asesoria para escoger libros. 

Area de Servicio Social. 

Retroalimentación a Coordinación Acad6mica, Sreas aca

d6micas y Dirección sobre el desarrollo del Servicio

Social de alumnos. 

Asesoria a practicas de alumnos

Orientación sobre requisitos para realizar el Servicio

Social. 

Coordinador de Extensi6n y Promoción. 

Conseguir apoyo externo para proyectos de trabajo de la

escuela. 

Conseguir nuevos lugares para prácticas. 

Crear una buena imagen de la escuela en su conjunto. 

Asesoria para establecer buenas relaciones externas e - 

internas. 

Planes escuela -lugares de trabajo. 

4. 3. 3. Relaciones Descendentes

Las relaciones descendentes establecen con quien se va a

tiabajar y que contribución debe hacer cada uno . 

La asignación de responsabilidades al personal de la es- 

cuela precisará las contribuciones que debe aportar cada indivi

duo. 

Los análisis de puestos y la decisión y supervisión me-- 

diante grupos, clasificará la misión de cada persona. 
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4. 4. - JERARQUIA

La organización contiene tres grandes sec- 

tores o partes aue llamaremos División. Las tres divi

siones son: División Académica, División Adminstrati- 

va y División de Extensión y Promoción, en las cuales

mostraremos la jeraraula interna y posteriormente lle

garemos a la Dirección y Consejo Técnico. 

División Académica

Los encargados de área como son: Derecho, - 

Economía, Investigación, Trabajo Social, Psicología y

Sociología tendrán autoridad lineal sobre las activi- 

dades y maestros aue impartan materias de su área. 

Tendrán una función de asesoría v Staff en

problemas gue requieran conocimientos especializados

de su área, en otros departamentos o áreas. 

Reportan a la Coordinación Académica. 

Y tendrán las obligaciones y facultades

estipuladas en el Estatuto General de la U. A. S., ar- 

ticulo 52 ( Ver anexo ). 

El Coordinador Académico es responsable -- 

del proceso enseñanza -aprendizaje para ello coordina

las actividades, de sus subordinados directos, o sea

los encargados de las Areas de: Derecho, Económica, In



171 - 

vestigaci6n, Sociologia, Psicología y Trabajo Social. 

Desempeñará una función de Staff en el

aspecto educativo con los demás departamentos o áreas, 

con la Dirección y con el Consejo T6cnico. 

Reporta directamente al encargado de - 

la Direcci6n o Director. 

Tendrá las obligaciones y facultades - 

estipuladas en el articulo 52 del Estatuto General de

la U. A. S. 

División de Extensidn y Promoción. - 

El encargado del Area de Servicio So-- 

cial supervisará Y asesorará a alumnos en servicio so- 

cial, quienes le reportarán directamente. 

Reporta al Coordinador del Departamen- 

to de Extensi6n y Promoci6n. 

El Coordinador del Departamento de Ex- 

tensión y Promoci6n tiene como subordinados directos - 

al encargado de Servicio Social y pasantes auxiliares - 

del Departamento. 

Desempeña la funci6n de Staff en asuntos

externos y problemas internos. 

Reporta a la Direcci6n 6 encargado de

la Direcci6n. Tiene las obligaciones y facultades esti
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puladas en el articulo 52 del Estatuto General de la

U. A. S. 

División Administrativa. - 

Las áreas de Mantenimiento, Servicios- 

Secretariales y Biblioteca no requieren encargado pa- 

ra cada área debido al poco personal de que dispone - 

cada una de las áreas y a la cantidad de trabajo en - 

las mismas que necesita de toda la fuerza de trabajo - 

que hay. 

El personal de esas tres áreas repor-- 

tard al Administrador y no tienen subordinados. 

El encargado del Departamento Adminis

trativo u Administrador coordinará y será el Jefe -- 

de las áreas de Mantenimiento, Servicios Secretaria - 

les y Biblioteca y en caso de ausencia del Director - 

será la autoridad máxima. 

Reporta a la Direcci6n y tiene las -- 

obligaciones y facultades estipuladas en el articulo

52 del Estatuto General de la U. A. S. 

Direcci6 n. - 

Es la parte ejecutiva del Consejo Tc

nico, para ello se auxilia y coordina a sus subordi- 

nados directos; el Administrador, el Coordinador --- 
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de Extensión y Promoción. 

Reporta al Consejo Técnico y tendra las facultades y a- 

tribuciones encargados en el Estatuto General de la U. A. S., 

Capítulo V, artículos 48, 49, 50 y 51. 

Consejo ~ nido. - 

Es el nivel jerArguico ms elevado dentro de la escuela

y por ende la mAxima autoridad de la misma. 

Se designarfi y funcionar & de acuerdo con el Estatuo Ge- 

neral de la U. A. S. Capítulo VI, artículo 53, 54, 56, 57 y - 

58. 
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4. 5.- ANALISIS DE PUESTOS

Puesto.- DIRECTOR

Departamento .- Dirección

JerarquIa.- 

Reporta a: Consejo Universitario de la Universidad

Autonoma de Sinaloa. 

Consejo Técnico de la Escuela de Traba- 

jo Social de la U. A. S. 

Le Reportan: Coordinador Acaddmico

Administrador

E. de Extensión y Promoción

Contactos: 

Internos: Con todas las unidades organizativas de

la Escuela de Trabajo Social de la U. A. S. 

Coordinación Académica, las diversas - 

areas Académicas, Administración, Servi- 

cios Secretariales, Mantenimiento, Biblio

teca, Extensidn y Promoci6n, Servicio So- 

cial ). 

Externos: Rector de la U. A. S. 

Secretario del Rector

Con autoridades de la escuelas, faculta- 

des y demSs dependencias de la U. A. S. 

Instituciones Educativas de Trabajo So-- 

cial de País . 

Sector Pdblico

Iniciativa Privada

Medios masivos de comunicación

Otros. 
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DIRECCION

Las facultades y obligaciones de la Direcci6n estan mar

cadas en el reglamento General de la U. A. S. y son las siguien- 

tes: 

1.- Representar a la escuela, facultad, instituto, cen- 

tro de estudio y departamento de enseñanza. 

2.- Concurrir, los directores de escuelas y facultades, 

a las sesiones de Consejo Universitario con voz y - 

voto. 

3.- Ejercer las funciones de Dirección de las dependen- 

cias a su cargo. 

4.- Rendir a la Rectoría un informe semestral de sus -- 

actividades. 

5.- Ser consultores de la Rectoría en los problemas que

afecten a sus respectivas dependencias. 

6.- Vigilar el trabajo docente que le corresponde. 

7.- Convocar y presidir las sesiones de Consejo Tácnico

8.- Velar dentro de la Escuela o Facultad respectiva -- 

por el cumplimiento de ese Estatuto General, de los

Reglamentos Especiales y de su Reglamento Intezno - 

asi como de los planes y programas de estudios, dic

tando las medidas conducentes para que las labores

se dearrollen ordenada y eficazmente. 

9.- Las demás que confieren la ley, este Estatuto o el

Consejo, en general todos aquellos que sean propios

de la calidad a su cargo. 

Tendra la siguiente: DESCRIPCION GENERICA
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Esta encargado del eficiente funcionamiento de la Ins- 

titución, para ello planea, organiza, integra, dirige y con -- 

trola, con la única limitación de la Ley Organica, el Regla -- 

mento General de la U. A. S. y el Reglamento Interno de la es -- 

cuela de Trabajo Social, auxiliandose del personal a su cargo. 



177 - 

FUNCIONES DE LA DIRECCION

1.- ElaborS el Plan de Trabajo para toda la Escuela junto con

sus colaboradores. 

2.- Convoca y Preside las reuniones del Consejo Tdcnico y --- 

llevar a cabo las decisiones del mismo, dandoles a conocer

a la base estudiantil y magisterial. 

3.- Asiste al Consejo Universitario con posiciones de Base

Magisterial y Estudiantil dando a conocer los acuerdos to- 

mados en el seno del Consejo Universitario. 

4.- Elaborá el presupuesto anual despOes de llevar a cabo un

análisis de la situaci6n y necesidades que presente la Es

cuela y llevarlas al H. Consejo Universitario Paritario pa

ra su aprobación. 

5.- Elabora el Calendario Anual de la Escuela en casos especia

les junto con sus colaboradores. 

6.- Conocer y atender

su cargo. 

jurados para exAmenes profesionales en Coordinación7.- Asigna

los problemas del personal y alumnado a

con el Coordinador de pasantes y el Coordinador General. 

8.- Autorizá el no, de estudiantes de nuevo ingreso y los re-- 

quisitos de adminsión en base a las necesidades de la Es -- 

cuela y de la carrera misma. 

9.- Preved el posible crecimiento o limitación del mismo. Ren-- 

dir informe anual de actividades a Rectora tomando en cuen

ta los informes del personal de tiempo completo y de medio

tiempo de la Escuela. 

10.- Solicita y trámita Becas para el personal Docente y del

Alumnado. 
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11.- Pugnar por que se forme la Asociación Estatal de Traba- 

jadores Sociales. 

12.- Solicita y Tramita la asistencia del personal Docente

y del Alumnado de la Escuela o Cursos y Eventos para

elevar el nivel Academico y Profesional. 

13.- Convoca a reuniones periódicas del personal a su cargo

para detectar necesidades y evaluar el desarrollo de -- 

programas. 

14.- Representa a la escuela en congresos o seminarios o

cuantas veces sea necesario. 

15.- Imparte en la Escuela cuando menos tres horas semana -- 

les de clases. 

16.- Velar por el cumplimiento de la ley Orgarlica del Regla- 

mento General de la Universidad, del Reglamento Interno

de la Escuela de los planes y Programas de Trabajo, dic

tando las medidas necesarias para que las labores se de

sarrollen de forma coordinada y eficaz. 

17.- Promover las buenas relaciones entre el personal cue co

labora a su cargo para aue trabaje en equipo para alcan

zar los objetivos comunes. 

18.- Encauzar a los alumnos en el desarrollo de sus faculta- 

des empleándolas en la revisión y actualización del plan

de estudios e invitandoles a que participen en activida

des Universitarias y de la Comunidad. 

19.- Modificar, revisar y actualizar el Plan de estudios con

juntamente con los coordinadores de area y Coordinador

General. 

20.- Dirigir el desarrollo del plan de estudios. 

21.- Promover la proyección de laEscuela en la Comunidad. 
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22.- Actualización continua en relación con la profesión. 

23.- Proporcionar orientación y asesoría a todos los estudian

tes y maestros que a si lo soliciten. 

24.- Solicitar cursos especiales de actualización y conferen- 

cias ya sea para maestros o para alumnos. 
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ANALISIS DE PUESTOS

Puesto.- COORDINADOR ACADEMICO

Departamento.- Coordinaci6n Académica. 

Ubicaci6n: 

Jerarquía. - 

Le Reportan: 

Contactos. - 

Escuela de Trabajo Social

Calle Angel Flores

Culiacan, Sinaloa. 

Puesto del Jefe inmediato, Director. 

Trabajo Social. 

Sociología. 

Psicología. 

Econ6mico- político- social

Investigación

Derecho. 

a).- Internos.- Consejo Técnico. 

Dirección. 

Departamento Administrati

vo y Areas respectivas.. 

Departamento de Extensión

y Promoción. 

Area de Servicio Social. 

b).- Externos ( a la escuela ).- 

Centro o Institutos de Investigación
educativa. 

Centro o Institutos de Pedagogía o

Psicología educativa. 
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COORDINADOR ACADEMICO. 

DESCRIPCION GENERICA. 

Es responsable de la eficacia del proceso en

señanza - aprendizaje, para ello planea, organiza, in -- 

a, dirige, controla y coordina a los encargados de - 

area. 

FUNCIONES BASICAS. 

PREVISION.- 

1.- Antes de que principie el periodo escolar

realiza reuniones individuales y grupales

con sus colaboradores ( encargados de area), 

con el fin de: 

1. 1.- Revisar.- Plan de estudios, objetivos de- 

partamentales, coordinaci6n de materias, - 

planes de trabajo departamentales, progra

mas de materias, etc. 

1. 2.- Establecerformas de control. 

1. 3.- Elabora un programa anual conjuntamente

con dirección y encargados de Srea. 

1. 4.- Elabora programas de preparación y forma- 

ción de maestros en DidSctica y Pedagogía, 



en Actualización de conocimientos 6 para

aumentar el nivel cultural del maestro. 

PLANEACION. 

1.- Revisa y analiza la unidad de acción que

hay y habrA entre las funciones y activi

dades de las & reas y elabora un plan de - 

acción para subsanar esas diferencias en

el próximo año lectivo. 

2.- Revisa e investiga el plan de estudios - 

y planea la acci6n a tomar para superar- 

las deficiencias. 

3.- Indaga las necesidades de recursos mate- 

riales y humanos de cada Area, pasando - 

el reporte a la Direcci6n para que ésta - 

tome las medidas pertinentes. 

ORGANIZACI ON .- 

1.- En colaboraci6n con los jefes de -- 

Area estudio y revisa las modificaciones

que deben realizarse en las Areas bajo - 

su mando. 
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2.- Cuida que los encargados de área -- 

cumplan con la funci6n que les ha si

do encomendada. 

3.- Para alcanzar lo anterior, revisa - 

que los maestros estén desempeñando

las actividades manifestadas en su- 

plan de trabajo. 

INTE G RACION. 

1.- Revisa personalmente y de manera -- 

constante el adiestramiento que se- 

dé a Maestros en: 

AspectoS pedagógicos y Didácticos. 

Actualización de conocimientos. 

Aspectos Socioculturales. 

Métodos de Investigaci6n y otros. 

Cursos de interés e importancia. 

ALUMNOS. - 

Contenidos de las materias . 

Cumplimiento de programas. 

Investigación. 

Grado de preparación que están re

cibiendo . 



Establece parámetros de necesidades

de adiestramiento y de acuerdo con eso programa y - 

lleva a cabo cursos, conferencias, pláticas, discu- 

siones y otras actividades pertinentes para aumentar

el nivel académico ( de maestros y alumnos ). 

D IRECCI ON .- 

1.- Revisa y supervisa el cumplimiento - 

de los planes de trabajo conjuntamen

te con los encargados de Area. 

C ONTROL

Mensualmente recibe informacift oral

o escrita sobre actividades, grado de alcance de -- 

los cuadros de avance, compara los resultados espera

dos con los obtenidos y junto con sus colaboradores - 

encargados de área ), toman las decisiones condu-- 

centes para que se realice lo planeado. 



185 - 

FUNCIONES DEL COORDINADOR GENERAL COLOCADAS EH ORDEN

DE IMPORTANCIA. 

1.- Revisión, Modificación y actua- 

lización del plan de estudios - 

conjuntamente con la dirección -1- 

y con los coordinadores de área. 

2.- Revisión, actualizaci6n, unifi-- 

caci6n, coordinaci6n y control

de los programas o temarios de

las materias, conjuntamente y a- 

travAs de los coordinadores de

área. 

3.- Organiza reuniones peri6dicas - 

con los coordinadores de las -- 

Areas para tratar asuntos rela- 

cionados al desempeño de sus -- 

funciones y problemas en gene-- 

ral. 

4.- Elabora un plan de trabajo jun

to con Direcci6n y encargados - 

de Areas, para cadaaho escolar. 
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5.- Asesora, revisa y evalúa los planes - 

de trabajo de los coordinadores de área. 

6.- Revisa la implantación de métodos --- 

te6rico- prSctico en las materias que - 

sea posible. 

7.- Revisa la implantación de la investi- 

gaci6n, supervisando directamente o

través de informes. 

8.- Revisa la implantaci6n de métodos --- 

de evaluaci6n objetivos. 

9.- Organiza cursos, conferencias, etc. - 

para los maestros de las demSs áreas

con respecto a la orientaci6n y cono

cimiento del Trabajo Social. 

10.- Tiene reuniones peri6dicas con los - 

alumnos para conocer sus necesidades

y problemas académicos. 

11.- Detecta necesidades del personal bajo

su cargo y promueve sus soluciones - 

por medio de la Dirección. 

12.- Emita un informe mensual de activida- 

des a la Dirección y al consejo técni

CO. 
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13.- Asiste a asambleas convocadas por la

Dirección o Coordinadores de Srea. 

14.- Preparar e impartir por lo menos una- 

cStedra. 
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PUESTO.- ENCARGADO DE AREA ACADEMICA. 

Areas Académicas.- Trabajo Social. 

Sociología. 

Psicología. 

Económico- Politico- Social. 

Derecho. 

Investigaci6n. 

Departamento.- Coordinación Académica. 

Jerarquía.- 

Contactos. - 

Puesto del Jefe Inmediato. - Coordina

dor Académico

a).- Internas con: 

Consejo Técnico. 

Direcci6n. 

Departamento Académico y Areas

respectivas. 

Departamento Administrativo y - 

Areas respectivas. 

Coordinación de Extensi6n y Pro

moci6n . 
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Servicio Social. 

b).- Externas,- 

Dependencias de la U. A. S. 

Sector Pdblico y Privado. 

Escuelas, Institutos y Universi- 

dades. 
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DESCRIPCION GENERICA. 

El jefe de Srea es responsable ante el --- 

Coordinador General de la eficiente Coordinaci6n

del Srea. Para ello programa, organiza, integra, 

dirige y controla con la sola limitación del regla- 

mento interno de la Escuela, ademSs se coordina con

los responsables de las demSs Sreas y con el Coordi

nador General. 

Punciones Basicas del Coordinador

de Area. 

1.- Previsi6n. 

1. 1.- Previsión de programas.- Antes de

que principie el periodo escolar, - 

el Coordinador realizarA reuniones - 

con los maestros responsables de -- 

las materias que forman su Srea y - 

eiaborarin los programas de estudio

cuidando los siguientes aspectos: 

1. 1. 1.- Temario.- Se analizarAn cuSles son - 

los temas indispensables que debe te

ner la materia. 
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1. 1. 2.- Contenido.- Se revisard el conteni

do de cada uno de los temas que

contenga la materia. 

1. 1. 3.- Tiempo de realización: 

1. 1. 3. 1.- Deber d presentarse el programa de - 

cada materia a más tardar quince - 

días después del curso de inicia— 

ción de clases. 

1. 1. 3. 2.- Se estimar d que el tiempo total -- 

del programa, no exceda al 80% del

tiempo total con que se cuenta, -- 

además se dejard un mdrgen de un

20% por posibles suspensiones, --- 

huelgas, conferencias, viajes de - 

estudio, etc. 

1. 1. 4.- Técnicos de Enseñanza y Aprendi-- 

zaje.- En base al conocimiento -- 

de las Técnicas de la enseñanza

se escogerán las ms adecuadas pa

ra ponerlas en pr4ctica. 

1. 1. 5.- Trabajo de gobierno e investiga-- 
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cion.- Diseño y preparaci6n del ma

terial con fines de investi

gaci6n. 

1. 1. 6.- Prácticas.- Programación de activida

des, coordinaci6n de las mismas, con - 

el alumno, con otras materias y con - 

otras facultades y dependencias, Su- 

pervisión y Asesoramiento de alumnos

que realizan su práctica. Método de - 

evaluación de la práctica. 

1. 1. 7.- Evaluaci6n.- El Coordinador de área - 

debe evaluar periódicamente el traba

jo realizado para advertir desviacio

nes y corregirlas oportunamente o pa

ra mejorar programas. Así como tam -- 

bin cada maestro debe evaluar los - 

conocimientos impartidos en base al - 

programa presentado. 

1. 1. 8.- Todo programa debe contener la bi-- 

bliograffa básica y de consulta. 

1. 2.- Previsiones de formación profesional. Super- 

visa los estudios para introducir sistemas - 
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y métodos que eleven la capacidad

de aprendizaje, por medio de: 

1. 2. 1.- Mejoramiento de temas y contenidos. 

1. 2. 2.- Eliminaci6n de temas y contenidos -- 

inoperantes. 

1. 2. 3.- Posibilidad técnica de elaborar --- 

teoría ( supervisando, orientando - 

correctamente la Praxis ). 

1. 2. 4.- Aprovechamiento integral de recur-- 

sos materiales y humanos. Aprobard- 

programas, sistemas y métodos que - 

contribuyan a una mayor eficiencia - 

del área. 

2.- PLAUEACION.- 

2. 1.- Formulara y revisarS periódicamen- 

te los objetivos del Srea y los es

pecificos de cada materia, buscan- 

do lograr la unidad de acción en-- 

tre las diferentes funciones y ac

tividades del área, poniéndose de - 

acuerdo con el Coordinador Académi

CO. 

2. 2.- Actualización de planes educativos
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Ayudará a la elaboraci6n del plan

de estudios, haciendo las contri- 

buciones pertinentes a su Area -- 

y con sugerencias generales, todo

con el fin de fijar cursos de ac- 

ción mejores que con los que ac- 

tualmente se cuentan. 

2. 3.- Programas y presupuestos genera -- 

les. Traduce siempre que sea posi

ble, los resultados que obtiene - 

en los dos pasos anteriores a pro

gramas y presupuestos tanto a cor

to como a largo plazo. 

Somete a la aprobación del Coordi- 

nador General todos los programas - 

y presupuestos de duración semes— 

tral o anual, procurando que en -- 

todos los programas y presupuestos

se fijen_Siempre_máximos y minimos. 

3.- ORGANIZACION.- 

3. 1.- Estudia y revisa constantemente la

organización de su área para deci- 

dir y llevar a cabo las modifica- 
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ciones y aplicaciones que a su -- 

juicio requiere el área. 

3. 2.- Cuida que los maestros se ajus - - 

ten a las actividades y programas

que les han sido encomendados. 

3. 3..- Para alcanzar lo anterior, formula

y mantiene al corriente todos los - 

temarios y planes de trabajo de su

área. 

4.- / NTEGRACION.- 

4. 1.- Vigilará el adiestramiento y capa- 

citaci6n que se dan a los alumnos - 

y maestros, en aspectos pedagógi— 

cos y sociales de tal modo que se - 

obtengan la mayor eficiencia y ce- 

lebración de todas las personas. 

4. 2.- Solicitará la colaboración de con- 

ferencistas. 

5.- DIRECCION.- 

5. 1.- Deja libertad de cátedra a los -- 

maestros, lo anico que les pide - 
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es que cumplan los requerimientos

del temario, manteniéndose - infor- 

mado del cumplimiento del mismo. 

5. 2.- Coordinación.- Coordina la acci6n

5. 3. - 

de sus colaboradores inmediatos

demás áreas) celebrando juntas

periódicas, pláticas informales, - 

etc. 

Supervisa la actuación de sus co

laboradores inmediatos, tanto --- 

por medio de la revisión de con -- 

troles e informes ordinarios ( en- 

cuestas), personalmente, para -- 

orientar, mejorar, ajustar, etc., 

todas las funciones y activida-- 

des. 

5. 4.- Fomenta la comunicación para lo- 

grar la colaboraci6n y entusias- 

mo de los maestros. 

6.- CONTROL.- 

6. 1.- Cuidará que se establezcan siste

mas de información sobre: 
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6. 1. 1.- Grado de avance y desarrollo

del temario. 

6. 1. 2.- Tipos de exAmenes que se van

a aplicar. 

6. 1. 3.- Resultados de los exAmenes-- 

6. 1. 4.- GrAficas. 

6. 2.- CONTROL DE PERSONAL.- 

6. 2. 1.- Remite al Coordinador General

informes sobre ausentismo . 

6. 2. 2.- Permisos. 

6. 2. 3.- Sustituciones eventuales. 

6. 3.- Medios de control de personal. 

6. 3. 1.- Reuniones de maestros. 

6. 3. 2.- Encuestaa, memorAndums y ofi

cios. 

7.- Actividades Diarias.- 

7. 1.- Revistas asuntos pendientes - 

y los ordenamientos según su

importancia. 
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7. 2.- Supervisidn de alumnos en la apli- 

caci6n correcta de la técnica a la

práctica. 

7. 3.- Fomentar las relaciones humanas. 

7. 4.- Preparar clases. 

7. 5.- Investigaci6n. 

8.- Actividades Peri6dicas. 

8. 1.- El encargado de Srea, deberá presen

tar un plan de trabajo al iniciarse

el año escolar. 

8. 2.- Celebrarreuniones con sus colabo

radores a fin de dar y recibir in- 

formación, tomar decisiones, resol

ver dudas, etc. 

8. 3.- Realiza reuniones mensuales con los

coordinadores de Srea y con el Coor

dinador General, donde rinde infor- 

mes concisos sobre lo que se vi a - 

realizar, lo que se estS realizando

y problemas que presentan. 

8. 4.- Impartici6n de c1tedra. 

8. 5.- Elaboraci6n y entrega de temas a -- 
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Promoci6n y Extensi6n para su radio

difusi6n 6 para formar parte de la - 

revista. 

9.- Actividades Eventuales. 

9. 1.- Se harS cargo en momentos extraur-- 

gentes, ya sea por permisos de pro- 

fesores, ausentismo de los mismos - 

o por falta de catedrático, de las - 

materias bajo su coordinaci6n. 

9. 2.- Participará en Congresos, Convencio

nes, Asambleas, etc., que considere

necesarias para el buen funciona --- 

miento del Srea y de la escuela. 

9. 3.- Preparar S informes sobre asuntos es

pecfficos encomendados por el Coor- 

dinador General. 

9. 4.- Participará en reuniones urgentes - 

con alumnos, colaboradores, encarga

dos de Srea, Coordinador General, Di

rección o Representación de Organi- 

zaciones. 
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9. 5.- Solicitar la colaboración de con- 

ferencistas, para aumentar los co- 

nocimientos obtenidos en clases y - 

libros. 

9. 6.- Asesoramiento a pasantes en la --- 

elaboración de su Tésis. 
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Puesto.- Coordinador de Extensi6n y Promoción

Departamento.- Mktensi6n y Promoción

Ubicacift.- Calle Angel Flores

Culiacán Sinaloa

Escuela de Trabajo Social

Jerarquía.- Puesto del Jefe Inmediato, Director

Le reportan, el encargado del Servicio

Social y pasante adscritos a su área. 

Contactos.- 

a).- Internos con: 

Coordinador académico con

sus respectivas areas. 

Departamento Administrati- 

vo con sus respectivas are

as. 

Dirección

Consejo Técnico

b).- Externos con: 

Dependencias de la U. A. S. 

Sector Rablico en sus diver

sas formas fundamentales : 

SAG, IMSS, SRA, ISSSTE, etc. 

Dependencias estatales. 

Iniciativa Privada

Comunidad

Medios masivos de comunicación

Institutos Educativos . 
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DESCRIPCION GENERICA

Es responsable del control en la programaci6n, - 

organizaci6n y ejecuci6n de las actividades de proyec

ci6n de la escuela, de la carrera; de la creaci6n y - 

manejo de los medios de comunicaci6n con que cuenta - 

la escueal; y de fomentar e incrementar el nivel socio

cultural y de convivencia. 

FUNCIONES BASICAS

Planeación

Antes de que inicie el período escolar; 

1.- Revisará u analizará las necesidades de la escuela

y los recursos del departamento y en base a ello

elaborará su plan anual. 

2.- Elaborará el programa anual del departamento con -- 

juntamente con direcci6n y subordinados sobre: 

2. 1.- Difusión de actividades de la escuela. 

2. 2.- Difusi6n de la función del Trabajo Social. 

2. 3.- Promoción de la carrera en centros de ense— 

ñanza media básica. 

2. 4.- Promoción de campos de acci6n del Trabajador

Social. 

2. 5.- Creación y manejo de medios de comunicación e

información. 

2. 6.- Programas de ifusión cultural. 

2. 7.- Control del Servicio Social . 

2. 8.- Contactos con Sector Público y Privado. 

2. 9.- Formas de obtener recuros. 

2. 10.- Adiestramiento de su personal. 
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3.- Elaborará y pasará a la Dirección el presupuesto

de necesidades del departamento. 

Organización. 

1.- Asigna responsabilidades a sus subordinados. 

2.- Revisa que sus subordinados desempeñen las res-- 

ponsabilidades encomendadas. 

Integración. 

1.- Escoge a su personal de los pasantes solicitantes

de Servicio Social. 

2.- Adiestra su personal en; 

2. 1.- Responsabilidades de su cargo. 

2. 2.- Calificación de índices o formas de aplica- 

ción de teoría a práctica

2. 3.- Evaluación del Servicio Social. 

Supervisión del Servicio Social. 

2. 5.- Otros. 

3.- Realiza conferencias, mesas redondas, etc. sobre - 

temas de interfis para personal y el alumnado. 

Dirección. 

Revisa y supervisa el cumplimiento de los planes - 

de trabajo en cuanto a tiempo y eficacia, con sus

subordinados. 

Control. 

Periodicamente compara lo planeado con lo realiza- 

do a travás de registros, informes escritos v orales, 

y por la retroalimentación recibida de los otros de- 

partamentos. 
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PUNCIONES DE EXTENSION Y PROMOCION

Proyecta a nivel de comunidad, las actividades de la

Escuela. 

2.- Proyecta a nivel de comunidad, las funciones que rea

liza el Trabajador Social. 

3.- Da difusi6n a la carrera en ( Escuelas Secundarias, - 

Preparatorias, Instituciones, Organizaciones del --- 

País y del Extranjero etc. ) 

4.- Investiga campos de acción del Trabajador Social, ya

sea para investigación en sí o para fuente de trabajo. 

5.- Programación para radio Universidad. 

6.- Elabora Plán de Trabajo para la creación de una Revis

ta. 

7.- Creación de un peri6dico mural sobre actividades que

se realizan en la Escuela o lugares de práctica. 

8.- Impartirá por lo menos, una cátedra. 

9.- Se coordinará con jefes de Departameno y catedráti- 

cos para ponerse de acuerdo como elaborán con él y - 

cada cuando darán o aportarán el tema o temas que co

rresponda a cada uno. 

10.- Participara en la organizaci6n de Conferencias, dis- 

cuciones, exposiciones, etc. 
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11.- Realizar o llevar a cabo, Intercambios Estu- 

diantiles. 

12.- Contactos con organizaciones péblicas y privadas. 

13.- Tener reuniones peri6dicas con alumnos y maestros

para dar a conocer y para la organización de acti

vidades de interés para la Escuela y su Departa -- 

mento. 

14. - Informe mensual de actividades a Dirección y Conse- 

Técnico y ante las asambleas en que se les convo- 

que. 

15.- Boletines. 

16.- Publicar tesis para fines de lucro del autor. 

17.- Seleccionar y dar a conocer trabajos de investi-- 

gaci6n. 

18.- Anualmente presentará programa de actividades. 
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PUESTO.- ENCARGADO DEL SERVICIO SOCIAL

AREA:- Sercicio Social

DEPARTAMENTO.- Extensión y Promoción

JERARQUIA.- Puesto del Jefe Inmediato.- Coordinador de exten- 

si6n y Promoción

Le Reportan.- Pasantes adscritos al

drea

CONTACTOS. - 

a).- Internos

Coordinación aced6mica y óreas respecti- 

vas. 

Direcci6n

Departamento Administrativo. 

b).- Externos

Dependencias del estado

Dependencias federales

Comunidad

DESCRIPCION GENERICA

Es el responsable de que el Servicio Social sea eficaz --- 

en el servicio a la comunidad y en la aplicación de conocimien

tos en el mismo, para ello asesora y lleva control del Servicio

Social. 
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UNCIONES BASICAS.- 

DESCRIPCION ESPECIFICA

ACTIVIDADES CONTINUAS

1.- Asesora y orienta a los solicitantes que van a realizas

su Servici6 Social sobre requisitos que deben cumplir el

alumno para poder ser aprobada su solicitud. 

2.- Aprueba el Servicio Social, lo cual implica considerar: 

2. 1.- Los requisitos educátivos que debe cumplir el alumno

2. 2.- Plan de Trabajo del Solicitante

2. 3.- Lugar donde se realizará el Servicio Social

3.- Lleva el control de los expedientes de los alumnos presta

rios del Servicio Social. 

4.- Supervisa y lleva un seguimiento del desempeño de los a- 

lumos prestarioS del Servicio Social. 

5.- Evaldz la aplicación de la teoría en las practicas de -- 

campo. 

6.- Evalda los resultados del Servicio Social en la comunidad

7.- Asesora y orienta a alumnos que realizan su servicio So-- 

cial en problemas de campo. 

ACTIVIDADES PERIODICAS

1. Realiza programas de difusión sobre el Servicio Social pa

ra comunidades y alumnos de la escuela de Trabajo Social. 

2.- Analiza y establece criterios o formas de evaluci6n del

Servicio Social con su jefe inmediato y personal docente

de la escuela. 

3.- Revisa conjuntamente con los ejecutantes del Servicio So- 

cial el grado de avance y realización en comparación con

lo planeado. 

4.- Hace sugerencias al personal docente, encargados de area

y coordinador acaddmico para mejorar la formación de los
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alumnos de la escuela. 

ACTIVIDADES EVENTUALES

1.- Mantiene y consigue nuevos lugares para la realización

del Servicio Social. 

2.- Sugiere políticas del Servicio Social al Consejo Técnico

3.- Propone el establecimiento o modificación del Reglamento

de Servicio Social al Consejo Técnico de la Escuela. 
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Puesto.- ADMINISTRADOR

Departamento.- Administrativo

Ubicación.- Escuela de Trabajo Social de la U. A. S. 

Calle Angel Flores

Culiacan, Sinaloa. 

Jerarquia.- 

Jefe Inmediato; Director

Le reportan; 

Mantenimiento ( manuales ) 

Servicios Secretariales ( secretarias ) 

Bibliotecas ( bibliotecarios ) 

Contactos.- con

Coordinador y encargados de areas académicas

Coordinador de Extensi6n y Promoci6n

Personal Docente

Departamento de Personal de la U. A. S. 

Editorial universitaria

Control Escolar

Sindicato de Trabajadores de la U. A. S. 

Rectoria

Y visitantes de la escuela. 

DESCRIPCION GENERICA

Es el responsable de la escuela en ausencia del

Director y del buen servicio de Servicios Secre
tariales, Mantenimiento y Biblioteca; para ello

planeará, 
organizará coordinará y supervisará

el funcionamiento óptimo de las
mismas
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FUNCIONES BASICAS

PREVISION

1.- Antes de que inicie el periodo escolar; 

Tendrá en existencia los libros y material didáctico

que se van a necesitar. 

Tendrá procedimiento de préstamo de libros a domici- 

lio. 

Procedimiento de control de personal, revisado y --- 

actualizado. 

2.- Prevee las posibles fallas en las instalaciones y

las posibles alternativas de solución. 

3.- Prevee necesidades de recursos materiales y huma- 

nos. 

PLANEACION

1.- Elabora plan para que la escuela este la mayor

parte del tiempo limpia y funcionando fisicamente

tomando en consideración los recursos de que dis- 

pone. 

2.- Elaborá plan para la utilizaci6n de los servicios

secretariales por los departamentos, areas y per- 

sonal de la escuela. 

3.- Planea mejoras a formas de control de: personal, - 

préstamo de libros a domicilio. 

4.- Establecerá plan para tener en existencia los li- 

bros y material didáctico que se vaya a requerir

en el semestre antes de que se inicie el perfodo

escolar. 

5.- Planea la forma de evaluar y desarrollar a su -- 

personal, 
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ORGANIZACION

1.- Dirige reuniones de grupo en las areas que comanda, 

delimitandose responsabilidades y obligaciones de

los subordinados. 

2.- Establecerá las responsabilidades por escrito. 

INTEGRACION

1.- Participa en la Selección del personal de su depar- 

tamento. 

2.- Determina necesidades de adiestramiento y formas de

implantación a su persona. 

3.- Retroalimenta y desarrolla a su personal en la ta -- 

rea. 

DIRECCION

Revisa, coordina y supervisa el cumplimiento de las -- 

actividades encomendadas, a su personal. 

CONTROL

1.- Recibe informes y los análisis y en caso necesario

toma las medidas correctivas. 

2.- Recibe y análisa las quejas de los usuarios de los

servicios que presta su departamento. 

evalua con el subordinado el rendimiento del mismo. 
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PueSto.- BIBLIOTECARIO

Area.- Biblioteca

Departamento.- Administrativo

Ubicación.- Escuela de Trabajo Social

Callo Angel Florca

Culiacan, Sinaloa. 

Jerarquia.- 

Contactos.- 

Jefe inmediato.- Administrador

Alumnos de la escuela

Lectores visitantes

Personal de la escuela

Biblioteca de la U. A. S. 

Editorial Universitaria

Rectora. 

DESCRIPCION GENERICA

Es responsable del nentenimiento, preservación, ordena

miento y solicitud de los Recursos y Materiales didgcticos, 

así como del servicio proporcionado en la biblioteca. 

DESCRIPCION ESPECIFICA

Diarias. - 

1., Presta medios audiovisulaes al personal docente. 
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2.- Presta libros, revistas, investigaciones y apuntes

de acuerdo a procedimiento de la escuela. 

3.- Clasifica u ordena libros, revistas, investigacio- 

nes y apunta de acuerdo al método de la biblioteca

de la escuela. 

4.- Lleva control de libros prestados en la biblioteca

y a domicilio

5.- Elabora bibliografía según necesidades de la escue

la. 

6.- Llevá control de las penalizaciones. 

7.- Llevá almacen bibliográfico de necesidades de la

escuela. 

8.- Jerarquiza necesidades de material didáctico o li- 

bros. 

PERIODICAS

1.- Solicita al final de cada semestre bibliografía a

maestros sobre libros base y de consulta para el

siguiente período léctivo. 

2.- Solicita mensualmente información bibliografica a

editoriales. 

3.- Selecciona y solicita a Rectoría material didácti

co . 

4.- Elaborá solicitud de libros y material didáctico

jerarquizando su importancia. 

5.- Revisa cada semestre procedimiento de préstamo de

libros en la biblioteca y a domicilio. 

6.- Se reune con su jefe inmediato y compañeros cada

mes para análizar y resolver problemas de trabajo. 
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EVENTUALES

1.- Proporciona bibliografía al personal docente

2.- Suscribe a revistas para la escuela. 

3.- Aplica penalizaciones a usuarios del servicio a - 

domicilio, de libros entregados fuera de tiempo. 

4.- Repara o canaliza a la editorial de la U. A. S. los

libros en mal estado. 

5.- Asiste a reuniones de trabajo cuando lo solicita

su jefe o alguna autoridad superior al mismo. 

6.- Pasa a Rectoria reporte de necesidades bibliogra

ficas o de material didáctico. 
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PUESTO.- SECRETARIA

AREA.- Servicios Secretariales

DEPARTAMENTO.- Administrativo. 

UBICACION.- Escuela de Trabajo Social de la U. A. S. 

Calle Angel Flores

Culiacán, Sinaloa

JERARQUIA.- Jefe Inmediato - Administrador

CONTACTOS: Con Dirección

Administrador

Todas las áreas u departamentos de la escuela

Departamento de Personal de la U. A. S. 

Control Escolar

Sindicato de Trabajadores de la U. A. S. 

Rectoria

DESCRIPCION GENERICA

Se encarga de realizar y dar soporte en tramites buro- 

crata - administrativos y servicios mecanográficos a los depar

tamentos, áreas y personal de la institución. 

FUNCIONES BASICAS

DIARIAS

1.- Lleva el control de las asistencias del personal. 

2.- Realiza actividades mecanográficas para los diversos

departamentos de la escuela. 

PERIODICAS

1.- Realiza quincenalmente el reporte de asistencias, 

retardos e inasistencias para el Departamento de -- 

Personal de la U. A. S. 
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2.- Recoge quincenalmente la nómina y cheques del depar

tamento de Personal de la U. A. S. 

3.- Paga al personal, firmandole el mismo la nómina de

recibido. 

4.- Elaborg listas de alumnos cada que empieza el semes

tre y las proporciona a los maestros. 

5.- Recibe y registra. las calificaciones de cada alumno

en su resOctivo Kardex. 

6.- Trámite cada semestre examenes extraordinarios y a

Titulo. 

7.- Antes de que termine cada semestre recibe de Control

Escolar las formas de boletas. 

8.- Entrega formas de boletas a maestros, quienes le de- 

vuelven original y copia con la calificación respec- 

tiva de cada alumno. 

9.- Distribuye original a alumnos y manda copias a Con-- 

trol Escolar. 

10.- Registra además las calificaciones finales en el Kar

dex. 

11.- Se reune mensualmente con jefe inmediato y compañera

para analizar y resolver problemas de trabajo. 

EVENTUALES

1.- ElaborS nombramientos de personal de nuevo ingreso. 

2.- TrAmita la alta en el Departamento de Personal con - 

documentos autorizados por el Rector y Director de - 

la escuela. 
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3.- Trdmita examenes especiales. 

4.- Proporciona asesoria e informes sobre trImites ad- 

ministrativos. 

5.- Asistirá a reuniones convocadas por jefe inmediato

o superior al mismo. 

PUESTO MANUAL

AREA.- Mantenimiento

Departamento.- Administrativo

Ubicación.- Escuela de Trabajo Social de la U. A. S. 

Calle Angel Flores

Culiacdn, Sinaloa

JERARQUIA.- Jefe inmediato superior.- Administrador

No tiene subordinados

CONTACTO.- Dirección

Personal de la escuela

Departamento de Personal de la U. A. S. 

Control Escolar

Rectoria

Sindicato de Trabajadores de la U. A. S. 

Departamento de Mantenimiento de la U. A. S. 

DESCRIPCION GENERICA

Es responsable de tener siempre limpia y en condiciones

de funcionamiento fisico el local de la escuela. 

FUNCIONES RASICAS

DIARIAS

1.- Barrera y trapeara las dreas encomendadas

2.- Limpiará y sacudirá las paredes y techos
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3.- Cuidará y mantendrá funcionales su equiip y mate- 

riales de trabajo. 

4.- Es responsable del equipo y material que se le ha

proporcionado. 

PERIODICAS

1.- Se reune mensualmente con jefe inmediato y compa- 

ñeros de area para análisar y tratar problemas que

confronten en el area. 

2.- Obtendrá la reposición de equipo y material de tra

bajo. 

EVENTUALES

1.- Compostura de desperfectos en las instalaciones

2.- Llevará mensajes a alguna dependencia de la U. A. S. 

3.- Canaliza problemas de las instalaciones que no puede

resolver, al departamento correspondiente de la U. A7S. 
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4. 6.- PROCEDIMIENT0S DE TOMA DE DECISIONES

OBJETIVO

HACER MAS DINAMICA LA ORGANIZACION, que funcione

operacionalmente como un todo interrelacionado, que al

mismo tiempo al lograr sus finalidades sistemicas, lo-- 

gre el desarrollo personal de sus integrantes. 
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POLITICAS

Las situaciones bajo las cuales deben estos pro- 

cedimientos son: 

1.- En la toma de decisiones sobre el area de -- 

autoridad y responsabilidad que tiene enco-- 

mendada el grupo. 

2.- Para plantear, analizar o discutir planes de

trabajo, sugerencias, ideas entre otras co-- 

sas en grupo de trabajo. 

3.- Para definir lo que se espera de cada miem-- 

bro del grupo. 

4.- Para plantear analizar o discutir asuntos que

afecten al grupo de trabajo. 

5.- Con fines de Informaci6n y Retroinformaci6n

al grupo de trabajo. 

NOTA: GRUPO DE TRABAJO ES AQUEL FORMADO POR EL SUPERIOR - 

INMEDIATO Y SUS SUBORDINADOS. 



ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL DE LA U. A. S. 

PROCEDIMIENTO ESTANDAE

TITULO.- SISTEMA DE IMPLANTACION E INFORMACION DE DECISIONES A PARTIR DE UNA AREA

NUMERO 1 - A

IAREA DEPARTAMENTO DIRECCION CONSEJO TECNICO

1"--- t1) Reuni6n de encarga

Ido de área y subor
dinados. 

2) ESTABLECIAIENTO DE

DECISIONES sobre: - 

Objetivos de área, 

objetivos de mate- 

rias planes, méto- 

dos, políticos,— 

técnicas, didácti- 

cas, procedimien— 

tos de Investiga— 
ción, clarificar - 

la misión del gru- 
po, expectativas,-- 

comparación de lo

hecho con lo pla— 

neado y sus respec
tivas medidas oo- l- 
rrectivas. 

3) Registro de las de
Icisiones. 

4) 

wir

Redacción y entre- 
ga de un informe - 
sobre Las decisio- 

nes tomadas, al en

cargado del Depar--- 

tanento respectivo. 

6) 

Reunión de encargado de - Reuni6n del Direc- 

DEPARTWEVIO OON SUBORDI- 

NADOS. 

Análisis del informe: 

si las decisiones se- 

circunscrihPn al Area

donde se tomarán Suge

rencias para aue se - 

modifiquen a nivel de

área. 

Correcci6n, aprobaci6n

o rechazo para todo el

Departamento. 

ir
7) Elaboración del Informe

7. 1: Original Dirección. 

7. 2: Copia Encargado -- 

área. 

Jr
9) Análisis del infor

mc: con el mismo 1 - 

criterio y alterna
tivas del inciso 7
6. 

tor con encargados

de Departamento. 

mr

10) Elaboración del in

forme. 

101: Original Con- 

sejo Técnico. 

102: Copias a De- - 

partmnentos. 

1) 

IL12) 

Reunión de los miem

bros del Consejo -- 

Técnico. 

Análisis del informe

Retroinformación a - 

todos los niveles de

los puntos de vista

del COnsejo Técnico. 



ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL DE LA U. A. S. NUMERO 1 - B

PROCEDIMIENTO ESTANDAR

TIT(JLO.- SISTEMA DE IMPLANTACION E INFORMACION DE DECISIONES A PARTIR DE UN DEPARTAMENTO

AREA DEPARTAMENTO D IRECCION CONSEJO TECNICO

ii

b

qi9) 
c

ii, 

d

Encargado de

Area

Reuni6n de - 

encargado de

Area. 

Análisis del

Informe

Elaboración

del Informe. 

Original a

encargado

de Departa

mento. 

Copias a - 

personal - 

del Area. 

1--- 01) 

2) 

V

Reuni6n del encargado de - 

1 Departamento y Subordina-- 
dos. 

Establecimiento de decisio

nes limitadas al Departamen

to sobre, objetivos departa- 

mentales y de área, misión

del Departamento, expectati

vas, comparar lo hecho con

lo realizado y medidas co-- 
rrectivas, planes de traba- 

jo, planeaci6n táctica y -- 
políticas. 

Registro de lo acordado. 

Elaboración de Informe. 

4. 1 Original a Direcci6n

4. 2 Original a Subordinados, 

ir

5) 

6

ipt

7

Reunión de Dirección y
encargados de Departa- 

mento. 

AnSlisis del informe

Si corresponde al ni- 

vel donde se tomar6n. 

Sugerencias de modifi

cación. 

Corrección aprobación

o rechazo para todos

los Departamentos. 

Elaboración Informe

Orginal Consejo Tc-- 

nico. 

Copias encargado de
Departamento. 

8) 

10) Retroinforma- 

Reunión de - 
Miembreos del

Consejo Tácni

co. 

Análisis del - 

Informe. 

ci6n a todos

los niveles. 



ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL U. A. S. NUMERO 1- C

PROCEDIMIENTO ESTANDAR

TITULO : SISTEMA DE IMPLANTACION E INFORMACION DE DECISIONES: A PARTIR DE LA DIRECCION. 

AREA DEPARTAMENTO DIRECCION CONSEJO TECNICO

41d) .- Rainión del encargado

11, 

de Area con subordina

dos

e).- Análisis del Informe

y sugerencias al mis - 
MO. 

i.- 
Reunión con el encar

gado del Departamen- 

to y subordinados. 

b).- Análisis del Infonne

y sugerencias, 

f).- Elaboración del Infor c

me. 

Original al encarga

do del Departament-6

Copias al personal

del Proa. 

Registro y elabora— 
ción del Informe: 

C).- Original a la - 

Dirección

C).- Copias a las -- 

Areas. 

01. Reunión del Director

con encargados de

Departamento. 

2.- ESTABLECIMIENTO DE

DECISIONES. 

Sobre: presupuestos, 

crecimiento de la Es
cuela, necesidades de

is escuela y solucio
nes a las mismas, P1a- 

neaci6n Estratégica: 

comparar lo planeado

con lo realizado, y - 
sus respectivas medi

das correctivas polT

ticas. 

1P

3.- Registro de las deci

siones. 

Elaboración del In -- 

forme: 

Original Consejo - 

Técnico. 

Copia a Departamen

tos. 

6 - 

7. - 

Reunión de los mies

bros del Consejo T4 -C
nico. 

AnAlisis del Informe

y las respectivas su
gerencias, correcci6= 

nes y su consiguien- 
te aprobación o re-- 

chazo. 

Elaboración del In -- 

forme. 
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CONCLUSION

El diseño de organizacidn propuesto en los capítulos - 

precedentes, son un intento de hacer frente y solucionar los

problemas que aquejan a la escuela de Trabajo Social de la -- 

U. A. S. 

La posición tomada en este escrito, fue considerar a la

Escuela de Trabajo Social como un todo integrado, interdepen-- 

diente con una finalidad comdn, es decir, como un sistema. 

Bajo esta perspectiva, el tratamiento de la situación

condicion6 una aproximaci6n más " deductiva ", aunque sin des- 

cuidar el aspecto inductivo, puesto que en la realidad ambos - 

aspectos determinan mutuamente lo particular y lo general, --- 

dando unidad a nuestra concepci6n sobre el mundo. 

Esto nos lleva a mencionar que no únicamente es impor- 

tante la función general del sistema, sino tambiAn el aspecto

particular y que la unidad de ambos componentes determinan la

unidad del sistema. 

Visto as, el diseño de organización contempla la satis

facción de la funcidn general del sistema, la eficiencia orga- 

nizacional, así como de un aspecto particular importantísimo, 

quiz A el ms importante ) como lo es la satisfaccidn de las

necesidades de los individuos involucradas en el desempeño la- 

boral. 

Se asume que la efectividad organizacional y la satis- 

facción de las necesidades humanas no necesariamente son dis- 

yuntivas y, que por el contrario, la complementaneidad entre

ambos va a dependes de la coordinación y equilibrio que se -- 

guarde entre ambos. 
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Disyuntivo es el concepto que establece que si una par- 

te consigue lo propuesto, la otra no lo conseguirá, y vicever

sa. 

Complementario es el concepto que dice que si una parte

consigue lo deseado, la otra también lo conseguirá. Esto es, 

si la organizaci6n funciona con efectividad, los individuos - 

obtendrán mayores satisfactores, y viceversa. 

Es obvio que para lograr las finalidades deseadas, va a

tomar un papel muy importante el diseño organizacional, en el

cual se deben considerar las funciones, los mecanismos de co- 

ordinaci6n y comunicación, así como la disposición del perso- 

nal entre algunos de ellos. 

Además, la organizaci6n, al ser un ente dinámico y nun- 

ca totalmente acabado, va a requerir de flexibilidad, capaci- 

dad de adaptaci6n

de mecanismos

a cambios, aprender de las experiencias, el

de retroinformación, mayor implicación del

personal en los asuntos de la organización, etc., con el fin

de que se esté autorenovando permanentemente. 

Por lo enunciado en los párrafos anteriores, lógicamen- 

te se puede deducir que el presente trabajo trata sobre aspec

tos formales de la organización, como son la división del tra

bajo, la jerarquización, los canales de comunicación, etc., y

por otro lado, la utilizaci6n de tácticas psicol6gicas tales

como la formación y operación de grupos de trabajo, el diseño

en forma vertical del trabajo, el desarrollo en el trabajo - 

del personal y otras más. 
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A continuaci6n plantearé, de manera sucinta, el modo co

mo se busc6 solucionar los problemas de organizaci6n y socio - 

psicológicos de la Escuela de Trabajo Social. 

Los problemas formales de organizaci6n para poder ser - 

tratados y solucionados, requirieron, primero que nada, del - 

establecimiento de objetivos institucionales, para que sirvie

ran de fundamento a la divisi6n del trabajo y a las respecti- 

vas funciones de cada segmento de la organizaci6n; de aquí se

pudo derivar para definir las responsabilidades de cada pues- 

to de trabajo. 

Los niveles jerárquicos son las partes donde se reúnen

las funciones de ms de una subparte de la organizaci6n, sien

do él nivel jerárquico ms alto aquél que comprenda todos los

sectores de la organizaci6n. 

La comunicaci6n se facilitó formalmente, permitiendo el

contacto interpersonal entre los miembros de la organización, 

pudiéndose recurrir a quien se considere pertinente, aun cuan

do no sea del mismo segmento o de nivel diferente; de este mo

do, se pretende hacer ms efectivamente el trabajo. 

Los problemas de N - poder son tratados a trav6s de una - 

distribuci6n del poder; en este caso concreto consistió en de

legar y delimitar las responsabilidades e implantar mecanis - 

mos de toma de decisiones en grupo. 

La delegaci6n de responsabilidades es una forma de dar

poder a las personas, el cual ser S mayor conforme el nivel je

rárquico sea mSs elevado. La distribución del poder que se

d6, va a depender de la estructura organizacional, de los pues

tos de la misma, de las características del personal ( tales - 
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como aspiraciones, preparaci6n, capacidad, experiencia y otras

habilidades). Este fenómeno fundamentalmente se daría entre

el personal docente que dedica más de medio tiempo a la escLe

la, o que puede dedicárselo. 

La asignación de responsabilidades obliga al aceptante a

un compromiso hacia los resultados que se obtengan en la fun

ción encomendada, ya sea por la actividad directa del respon

sable o por la coordinaci6n llevada a cabo, o simplemente por

que no se realice nada al respecto. Todo esto supone el po - 

ner en juego la posición personal, puesto que la imagen de la

persona responsable va a ser afectada por el desempeño que se

tenga, el cual será conocido por los demás miembros de la orga

nización en las reuniones de trabajo. Esto puede ser un fac- 

tor muy importante para lograr canalizar la energía y el es - 

fuerzo hacia los objetivos organizacionales, uno de los prop6

sitos buscados en esta Tesis. 

A los problemas de falta de cooperación, centralización

de las decisiones, oposición de barreras al trabajo de los

otros, relaciones agresivas, la desconfianza, la inseguridad - 

en el trabajo y otros más, generados por la dependencia, debe- 

rá tratarse de solucionar por medios grupales. 

Según Huse ( 19), el trabajo en equipo aumenta el contac- 

to y la influencia recíproca entre el personal, facilitando: 

a). El conocimiento y comprensi6n de los puntos de vista

interpersonales, y

b). El trabajar juntos disminuye los prejuicios y este - 

reotipos. 

Ambos aspectos sin duda coadyuvarán a relajar el ambien- 
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te de tensi6n, así como a diluir la agresi6n entre los miem

bros de la escuela, como de las disputas inter -grupo. 

El trabajo en equipo requiere que sus integrantes se

pongan de acuerdo sobre metas, medios, soluciones a problemas, 

expectativas y sobre la interdependencia que debe darse entre

ellos, para lograr los fines propuestos; de éste tambi6n se po

dr á lograr la colaboración, aspecto sine qua non para obtener

los resultados deseados; además, el trabajo en equipo ayuda a

descentralizar las decisiones, para que se den en los lugares

más cercanos a los hechos y para eliminar barreras por la in- 

terdependencia que se requiere. 

A la pasividad y sus consecuencias negativas tales como: 

actividad minima, resultados deficientes, baja moral, pobre - 

aprovechamiento de las capacidades del personal, son algunos

de entre otros problemas que se tratan de combatir con un in- 

cremento de la responsabilidad personal y con un mayor involu

cramiento del recurso humano en los problemas de la escuela. 

Por " incrementar la responsabilidad personal" me refie- 

ro a aclararle al personal lo que se espera de 61; a una ma - 

yor participación en la toma de decisiones; a que los resulta

dos en el trabajo puedan ser atribuibles a alguien especifico, 

facilitando la retroinformación por parte del superior y permi

tirle darse cuenta al responsable, de su desempeño. Es impor

tante recompenzar el trabajo grupal, pero también lo es recom- 

penzar 1 buen desempeño individual, pues ambos son contribu - 

yentes a la efectividad organizacional. 
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El involucramiento personal se buscará a través del corn

promiso personal en proyectos de trabajo, negociaciones supe- 

rior -subordinado y/ o a través de objetivos y tareas asignadas

en trabajo de grupo. 

Estos aspectos

en

aunados

las reuniones de trabajo, 

a la participación del personal

sus aportaciones al mejoramiento

del trabajo, el diseño vertical del trabajo y cursos que se - 

impartan, son componentes del desarrollo y motivación al per- 

sonal y contribuirá a un mejor aprovechamiento del personal, 

en cuando a sus capacidades, habilidades y disponibilidad del

mismo. Un elemento más que ayudará a activar la iniciativa

del personal, es la presión que ejerza el grupo sobre sus

miembros. 

De una manera hasta cierto punto genérica, se ha mostra- 

do como a pesar de seguir una visión global, no se han descui

dado aspectos críticos particulares, a los cuales se les ha - 

planteado solución, pero con una visión global de la organiza

ción. 

Es conveniente señalar algunas limitantes en este ensa- 

yo: 

La seguridad en el trabajo, la administración de suel - 

dos y salarios, los incentivos económicos y todo lo referente

a los aspectos financieros, no son tratados aquí, puesto que

son elementos o fenómenos que no están bajo el control del - 

sistema; es decir, no son controlados por la Escuela de Traba

jo Social, pero si a nivel de Consejo Universitario y Recto - 

ría. 
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Un defecto de suma trascendencia en este escrito, es - 

que fue elaborado remarcando el aspecto formal, qunque en des

cargo se podría decir que tal como fue presentado aquí, no im

plica que necesariamente sería elaborada por una persona o

grupo directivo y que la introducci6n del cambio sería por de

creto o por una orden; por el contrario, se seguirla un proce

dimiento aproximado al que sugiere Greyner ( Ver anexo A ), - 

en el cual se considera la participación del grupo en la deli

neaci6n e implantación del cambio, aunque con fines de la te- 

sis fue presentado así para resaltar aspectos significativos. 

Otro aspecto inquietante es conocer cuál sería el rol -- 

del psic6logo en este tipo de trabajo. Considero que la orga- 

nización, como forma de inluencia que orienta las acciones de

las gentes que integran la instituci6n, es un aspecto que no

debe descuidar el psic6logo, como elemento que ayuda a crear

las condiciones para que se manifiesten ciertos comportamien- 

tos. Un análisis más detallado sobre este punto puede ser lef

do en el anexo ( B ) . 

Una de las actividades que quizá fuera necesario llevar

a cabo antes de la introducción de cambios, sería el tratar - 

por algdn método psicológico los choques y conflictos entre - 

el personal. De este modo; se podrán sentar las bases para ob

tener la colaboración y participación del mismo en la intro— 

ducción de cambios organizacionales que mejoren la situaci6n

existente de la escuela. 

Respecto a las políticas y procedimientos, el incremento

de ellos va a depender de las necesidades de la instituci6n - 

y el soporte que requieran los miembros de la misma. 
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ANEXO A

LA INTRODUCCION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

Una pregunta inquietante que se nos plantea a lo largo - 

del presente Trabajo es ¿ Cómo se introducir S el cambio organi- 

zacional?. 

Para responder a esta cuestidn, 
recurramos a Greiner ( 22) 

segdn 61, los enfoques para introducir cambios en las organiza

ciones son: 

a) La acci6n unilateral.- Donde la definicift y la so- 

lucidn del problema es estipulada por los altos ni- 

veles y se dirige hacia abajo por mecanismos forma- 

les o impersonales. Esta autoridad unilateral se

presenta en tres formas: 

1. Por Estatuto-- Parte de la posición formal supe

rior hacia abajo a través de memorandum, confe- 

rencia, declaracidn de politica u orden verbal. 

Es de naturaleza formal, impersonal y orientada

a la tarea. 

2. Por Sustitucidn.- Consiste en el cambio de indi

viduos " causantes" del problema o por ineptitud. 

Este enfoque implica mSs personalización de la

autoridad superior. 

3. Por Estructura.- Que consiste en racionalizar

el diseño de la organizaci6n formal y la distri

buci6n de la tecnología. Supone que las perso

nas se comportarin en conformidad con la estruc

tura y tecnologia que los gobierna. 
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b). Poder compartido.- La autoridad sigue estando pre - 

sente y se utiliza, pero también existe interacci6n

en cuanto al compartimiento del poder. Se presen- 

ta en dos formas: 

1. Por la Toma de Decisión por Grupo.- Sigue la

tendencia a que los problemas se definan de arri

ba, pero las soluciones alternas y la selección

entre ellas queda a elecci6n de los grupos más - 

bajos. Aqui se supone que los individuos se - 

comprometen más en la acción cuando influyen en

las decisiones. 

2. Por la Resolución de Problemas por Grupos.- Enfa

tiza tanto la definición como la so1uci6n de los

problemas dentro de las discusiones entre grupos. 

Aqui, segén Greiner, se comprometen más los miem

bros y aportan conocimientos, experiencia y capa

cidad. 

c) Delegación de Autoridad.- Se entrega a los subordi - 

nados casi la totalidad de la responsabilidad de de- 

finir y actuar respecto a los problemas. Puede ser

por medio de: 

1. Por Discusión de Casos.- Se dirige más a la ad - 

quisición de habilidad y conocimientos que a la

solución de problemas específicos. 

2. Por sesiones de Grupos T.- Buscan un aumento en

la autoconciencia del individuo y su sensibili - 

dad a los procesos sociales de grupos. 
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Cul es el mejor? 

Greiner hizo una encuesta de 18 estudios de cambios or- 

gánicos y los compar6 tomando como base: 

1. Las condiciones que produjeron el intento de ejecu- 

tar el cambio. 

2. La manera como se introdujo el cambio. 

3. Los obstáculos y/ o factores críticos que se encon - 

traron durante la implementación y

4. Los resultados más duraderos a través del tiempo

cierto período). 

Se encontró que los cambios exitosos fueron generalmente

los que: 

a) 

b) 

c) 

d) 

Se esparcieron en toda la organización pA,- A inrinir

y afectar a muchas personas. 

Produjeron cambios positivos en la actitud del per- 

sonal de linea, como la Administración. 

Motivaron

nas y sus

Mejoraron

comportamiento

relaciones con

el rendimiento

más efectivo de las

los demás, y

de la organización. 

perso- 

A grosso modo abarca lo que se busca en la presente te- 

sis, pues respecto al punto " a)" se propone un cambio total - 

que incluya y afecte a una gran cantidad del personal de la Es

cuela; en el punto " b)", se buscan cambios positivos en la ac- 

titud a través de la redistribución del poder- democratizaci6n-, 

en orientar la energía hacia la tarea en lugar de hacia grupos

antagónicos por el poder, destruir preluicios trabajando juntos, 

donde se respeten puntos de vista personales y se tomen en cuen

ta las buenas ideas; en el punto " c)", se busca el comportamien



234 - 

to efectivo a través de una administraci6n por resultados para

cada individuo y la relación efectiva con los demAs va aser ne

cesaria por el soporte que va a requerir y el que va a propor- 

cionar; en el inciso " d)", se busca un mejor aprovechamiento - 

del personal, un mejor funcionamiento administrativo y académi

co, una adaptaci6n mAs id6nea de la Escuela a su medio y for - 

mar profesionistas mejor preparados y más eficientes.) 

Greiner encontró que los cambios exitosos se deben funda

mentalmente a una distribuci6n del poder y su distribución a - 

través de un proceso desarrollador de cambios que incluía las

siguientes fases: 

1. Presión externa e interna a la alta administración

para que logre mejoras, que tanteando busca solución

a los problemas. 

2. Entra en la organización un hombre " nuevo" ( jefe o

consultor externo), hAbil en la introducción de me- 

joras. 

3. El hombre nuevo estimula el examen de los procedi - 

mientos del pasado y de los problemas vigentes. 

4. La cabeza de la organizaci6n y sus subordinados in- 

mediatos toman un papel directo en ese reexamen. 

5. El hombre nuevo y la alta administraci6n implican a

los varios niveles de la organización para discutir

hechos, soluciones, para identificar y diagnosticar

problemas. 

6. El hombre nuevo proporciona ideas y métodos para el

desarrollo de soluciones a los problemas y a los va

rios niveles de la organización. 
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7. Las soluciones se prueban en pequeña escala. 

8. El esfuerzo se disemina con cada experiencia exito- 

sa. 

Por otra parte, las formas menos exitosas fueron las que

mostraron: 

Falta de constancia, es decir, 

chas Dp':gicas y con menos orden, 

bio comienza en diversos puntos

Enfoque unilateral o delegado. 

De donde se desprende por 16gica que el enfoque del

se presentaban bre - 

y el proceso de cam

iniciales. 

po

der compartido, en cualquiera de sus formas, toma de decisio

nes por grupos y resolución de problemas por grupos es el me

jor. 

Considero que la evidencia presentada por Greiner no es

suficiente, por varios motivos ( ej.: la muestra seleccionada

no es representativa, falta hacer más estudios, son estudios

post -facto), empero proporciona información para establecer

qué enfoque es mejor sobre una base empírico -racional, 
a tra

vés de estudios comparados Que muestran los resultados que se

obtienen o podrían obtenerse al aplicar un enfoque particular, 

debido a lo cual yo aprovecharla esta evidencia para introdu - 

cir el cambio, pues quiero dejar bien establecido que la forma

ccmo se• present6 esta tesis no implica que así te introducirla el

cambio. 

La forma en que el cambio sería introducido, 
siguiendo - 

lo más posible el proceso de cambio encontrado por Greiner se- 

ría: 
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PEINERO.- Que la problemática interna y externa obligue

a la alta administración ( Consejo Técnico) a tomar car- 

tas en el asunto. 

Esta iniciativa puede ser generada por alguno ( s) de - 

sus miembros y ser tratada en las reuniones del Consejo

Técnico. Es obvio que pueden darse cuenta de la situa

ci6n y buscar soluciones, o bien estar tan inmersos den

tro del problema que lo minimicen o no lo vean como tal. 

Yo, como maestro de tiempo completo, podría entablar - 

pláticas informales con maestros representantes en el - 

Consejo Técnico, sobre la problemática de la escuela y

la necesidad de resolverla; así él lo plantearía al Con

sejo Técnico, si lo considerase por parte de él ( o ellos) 

conveniente. En este primer caso, hasta ahí se limita- 

ría mi intervenci6n. 

SEGUNDO.- Que me invitara el Consejo Técnico como con - 

sultor. ( cosa bastante probable por la preparaci6n que

tengo, también conocida por ellos cuando ingres6 y fue

uno de los ofrecimientos que hice). 

TERCERO.- Primero que nada plantearía un estudio de la

situaci6n actual de la organizaci6n a todos sus niveles

y a todas sus funciones, para conocer con exactitud c6 - 

mo está la Escuela, cuál es su problemática. Se impli

caria al personal de todos los niveles y de acuerdo con

los resultados arrojados, estimularla el reexamen de - 

procedimientos y problemas vigentes. 
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CUARTO.- Se mostrarían los resultados de la investiga - 

ci6n al Consejo Técnico, para que los reexaminara, acla

rara y analizara. ( Se analizarla la problemática). 

QUINTO.- Se implicaría a los otros niveles ( de acuerdo

a su área especifica) para que proporcionaran ideas de

cómo solucionar los problemas existentes. 

SEXTO.- Entonces, y en base a las ideas proporcionadas

y a las propias, y con una metodología, propondría la - 

organización en la cual se desarrollarían las solucio - 

nes a los problemas de la instituci6n a todos sus nive- 

les. 

Posteriormente, mi actividad consistiría en explicar la

metodología usada y la organizaci6n que se propone al - 

Consejo Técnico y, en mutuo acuerdo, se efectuarían las

mod ificaciones pertinentes. De ahí se bajaría a los - 

diversos niveles para informarles y para hacerlos copar

tícipes con ideas y sugerencias sobre modificaciones a

la estructura, medios como se implantarían, formas como

se podría seleccionar el personal para encargados de - 

Areas o departamentos, o bien, simplemente para aclarar

dudas. Realizado esto, pasaríamos al punto séptimo: 

SEPTIMO.- Se someterla a prueba un Area académica, con

las siguientes condiciones: 

Escogida al azar. 

Que los miembros pertenecientes al área aceptaran

participar en la prueba. 

Que se decidiera qué comparar, cómo comparar los - 

resultados y en qué período de tiempo se llevaría
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a cabo el estudio de los dos tipos de organización

la actual y la que se propone). 

OCTAVO.- Si después de efectuada la prueba, al comparar

los resultados, hubiese diferencias significativas a fa- 

vor del cambio, se iría cumpliendo la implementación a

otras áreas académicas y coordinación académica; poste - 

riormente, se haría lo mismo en Extensión y Promoción y, 

por último, con el Departamento Administrativo. 

Hay que aclarar que conforme se vaya implementando la or

ganización propuesta, en su introducción y funcionamien- 

to se usaré la toma de decisiones por grupos y, gradual

mente, se introducirá la resolución de problemas por gru

pos, asegurando por lo menos a nivel de procedimiento, - 

la toma de decisiones por grupos. 
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ANEXOS

EL PAPEL DEL PSICOLOGO EN LA PORMACION

DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Una cuesti6n importante en el presente trabajo, es cla- 

rificar cual sería el papel del psic6logo en la formaci6n y - 

operaci6n de la estructura organizacional; para contestar esto, 

creo conveniente partir desde un punto de vista histórico de - 

cugl ha sido el papel del psicólogo y así hacer ms comprensi- 

ble mi punto de vista. 

Schein ( 9) considera que la Psicololgía de la organiza - 

cin ha pasado por diferentes etapas que en esencia describen

el cambio paulatino de énfasis que en un principio se centraba

en el individuo considerado aisladamente y que, posterioremten

te se fue orientando hacia los grupos y los sistemas sociales

o de organización; en otras palabras, la historia de la Psico- 

logía en la organizaci6n muestra el cambio del estudio del hom

bre aislado, a lo dicho por Ortega y Gasset: " el hombre es él

y sus circunstancias" y dentro de tales circunstancias podemos

considerar a otros hombres y a las organizaciones a las que - 

pertenece o con las que de alguna manera se relaciona. 

Este desarrollo de la psicología en las organizaciones

se debe a la indudable preocupación que siempre ha existido por

utilizar de manera ins eficaz a las personas que participan en

el esfuerzo humano organizado. 

Asi, vemos que el primer problema psicol6gico importan- 

te que se plantean las organizaciones es cómo reclutar emplea- 

dos, c6mo seleccionarlos y formarlos y cómo clasificarlos en - 

los puestos de trabajo, de manera tal que cumplan su papel con
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maxima eficiencia; esto es así porque las organizaciones son mo

delos explícitos de actividades humanas, que anicamente comien- 

zan a funcionar hasta que se han llenado los puestos correspon- 

dientes con las personas que tienen que cumplir los roles espe- 

cíficos y las actividades concretas que se les encomiendan. 

Los psic6logos del trabajo han proporcionado técnicas de entre - 

vista, tests psicológicos, procedimientos de selección, estu - 

dios de ingeniería humana para enfrentar con bastante éxito es- 

te tipo de problemas. Para objeto de nuestro estudio, es im - 

portante recalcar que el psicólogo ya interviene en la organiza

ci6n del trabajo, que es algo impersonal en si mismo, con el - 

fin de aprovechar las capacidades y posibilidades humanas, con

el prop6sito de obtener mayor eficacia. 

Otro problema psicológico importante es el problema de - 

la motivación, al cual e/ psic6logo intenta resolver mediante

la investigaci6n y catalogación de las necesidades de los traba

jadores y vinculSndolas a las recompensas y castigos ofrecidos

por la organización. 

De esta interrelaci6n parcial entre individuo y organiza

ción, le hizo patente al psic6logo que el problema era mucho

mSs complejo de lo que suponía; de este modo, pas6 a analizar

otra serie de interrelaciones tales como la naturaleza del po

der en las organizaciones ( la autoridad racional -legal, el po

der coercitivo, el liderazgo, etc.), la posibilidad que tiene

el individuo de influir en el sistema, los perfiles de motiva

ci6n y expectación de empleados y directivos, los tipos de di

rección que crean una actitud de lealtad y colaboración y la es

tructuraci6n de sistemas de incentivos por la direcci6n. 
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Los psicólogos que nanejan la técnica del grupo operati- 

vo han mostrado que, además del análisis del poder, de su legi- 

timación y de las posibilidades de influencia de personas y sub

grupos dentro de las organizaciones, esta el contenido latente

del comportamiento de esos grupos y de sus miembros que pueden

y de hecho logran afectar profundamente el desempeño de los

miembros, para el logro de los objetivos de la tarea que les - 

fue encomendada. Por tanto, el análisis formal de las institu

clones n..) debe pasar por alto la existencia de una función la - 

tente de los grupos que la integran. Aqui es importante recal

car la influencia del aspecto afectivo sobre la tarea y vicever

sa, por lo que es indispensable tratar los dos aspectos interde

pendientemente y no de manera desvinculada y separada. 

Dentro del problema de la interrelación entre la organi- 

zación y sus miembros, el psicólogo ha desarrollado un estudio

exhaustivo del comportamiento de los grupos, enfocados fundamen

talmente al conocimiento y desarrollo de técnicas de grupos pa- 

ra el desenvolvimiento de los mismos dentro de las organizacio- 

nes que puedan cumplir tanto las necesidades de la organización, 

como problemas de la competición o conflictos integrupo. 

Actualmente" uno de los problemas " psicológicos" más

acuciantes que enfrentan las organizaciones se relaciona con la

eficiencia de la organización como sistema, o sea la problem - 

tica de su supervivencia. Por problemas de supervivencia se - 

entiende: el desarrollo, la capacidad de adaptaci6n y la intro- 

ducci6n de cambios necesarios en la organización. 

La supervivencia de cualquier organización depende en dl

tima instancia de su capacidad para seguir siendo dtil en el me
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dio que la rodea. Los problemas psico16gicos de las organiza- 

ciones tales como selecci6n, motivacidn, etc., descritos en pS- 

rrafos anteriores se relacionan con la supervivencia de la orga

nizaci6n, puesto que plantean condiciones esenciales para la or

ganizacidn

Sin

se refiere

que podríamos llamar de mantenimiento o previsidn. 

embargo, hay otro aspecto complementario crucial que

a la supervivencia de las organizaciones y que es el

desarrollo; esto es, el cambio que puede sufrir la organizacidn

para adaptarse a situaciones diferentes. Aquí es donde se

plantean problemas " psicol6gicos" nuevos. 

Para que la organización sea flexible y adaptable a cam- 

bios, se requieren una serie de tScticas de dirección; para que

los miembros de la organización aprendan de la experiencia, se

permita y fomente el pensamiento creador, se usen

retroalimentaci6n, se logre una mayor implicaci6n

una participación activa al introducir cambios en

ci6n. 

Uno de

dinSmica es a

mecanismos de

personal y - 

la organiza - 

los modos de lograr que una organización sea ms

travds del planeamiento y desarrollo de la estruc

tura organizacional. Dicha estructura organizacional, Implici

tamente debe contemplar no dnicamente los objetivos organizacio

nales, sino tambiAn de manera fundamental, las necesidades o mo

tivaCiones de sus integrantes en la tarea misma, es decir, la - 

estructura organizacional debe contener no s6lo la relacidn de

las funciones con los objetivos, sino tambi6n la relaci6n de

las necesidades y capacidades humanas con la tarea o función. - 

De este modo, el puesto de trabajo le da al ser humano la posi- 

bilidad de desarrollarse, de incrementar sus habilidades, cono- 
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cimientos y estabilidad emocional. Por contraparte, el ser hu. 

mano al utilizar más capacidades y más ampliamente, pienso que

esto contribuir & más positivamente al mejor desempeño de su

puesto o funcidn y, en síntesis, en el logro de los objetivos - 

organizacionales, aunque bueno seria aclara que esto no lo es - 

todo, puesto que considero que existen otros factores no discu- 

tidos aquí, que van a influir en el desempeño e implicación del

trabajador. 

Lo interesante en erte punto, es el diseño organizacto - 

nal y, por cierto, harto difícil es establecer el profesionista

que debe llevar a cabo tal trabajo, bajo las condiciones enume- 

radas anteriormente. 

Por un lado está el administrador, quien usualmente ha

sido el constructor de estructuras de organización; para ello - 

cuenta con un cuerpo de conocimientos surgidos de la experien - 

cia, pero su limitaci6n mAs grande es que comdnmente y al orga

nizar, únicamente considera zus objetivos y recursos, acentúa el

procedimiento escrito y descuida las características y necesi - 

dades propias del comportamiento humano, como es por ejemplo - 

crear un ambiente de colaboración, de iniciativa personal, don- 

de se aproveche más ampliamente la preparación y experiencia de

los miembros de la organizacion donde el individuo pueda in

fluir, donde haya desarrollo personal, etc. Sin embargo, es un

campo válido en su accionar profesional. 

Por otro iado está el sociológo de la organizaci6n, quien

a travds de investigaciones ha descrito y explicado la influen- 

cia de características organizacionales tales como: la comple- 

jidad, el tamaño de la organización, la tecnología, la formali- 
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zaci6n, etc. Empero, ha descuidado la investigaci6n sobre c6 - 

mo organizar. 

Asi se podría seguir mencionando otros tipos de profesio

nistas ligados íntimamente con la tarea de organizar y, quizá - 

la posici6n que pareciera ser la más débil y frágil sería la - 

del psicólogo. Sin embargo, se pueden esgrimir los siguientes

argumentos para justificar su derecho a este campo de acción: 

1. El ser humano es el agente del sistema y de él de - 

penden los resultados del sistema ( Katz y Kahn 20). Ra

z6n por la cual considero debe ajustarse la organización

y la tarea en sí a sus necesidades y capacidades. 

2. A través del Desarrollo Organizacional, aproxima - 

ción de las ciencias del comportamiento - entre ellas la

Psicología- a las organizaciones, se realizan cambios - 

organizacionales importantes en la estructura, en la - 

operación de la misma y en la asignaci6n de responsabi- 

lidades. 

3. Los puestos deben adaptarse al individuo, al grupo

y a la organizaci6n para satisfacer con más eficiencia

las necesidades de los mismos. Un psicólogo con visi6n

sistémica adaptaría los puestos de trabajo a las necesi- 

dades individuales y grupales, todo lo cual estaría inte

grado a los objetivos organizacionales. 

4. Uno de los papeles más importantes del psic6logo es

comprender e influir en el comportamiento humano, facili

tando o bloqueando determinadas conductas y uno de los - 

medios para lograr tal prop6sito es manipulando la es - 

tructura y variables organizacionales. 
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5. Greyner ( 22) ha encontrado, a través de estudios - 

comparados que ha realizado, que la introducci6n de cam- 

bios en las organizaciones son más exitosos a través de

la administración participativa. Por lo que los cambios

organizacionales se irSn gestando cada vez en mayor can

tidad a través de técnicas psicológico -sociales. 

Estos argumentos y algunos otros que escapan a mi imagi- 

nación, fundamentan la participación del psicólogo en la forma

ci6n y operación de la estructura organizacional. Quiza lo más

atinado seria aue se manejara interdisciplinariamente ese vas- 

to campo de acción que es la organización; empero, en la vida

profesional, en la actividad cotidiana auiza esto no fuera po- 

sible, excepci6n hecha cuando se tratara de grandes monstruos

organizacionales, lo que no es el caso de México, Por lo que - 

el psicólogo debe estar preparado para ayudar en la formación

y operación de la estructura organizacional, dIndole de ese -- 

modo operacionalización a los conocimientos que tiene sobre el

hombre en contextos organizacionales. 
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ANEXOC

ESTATUTO GENERAL DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SINALOA

CAPITULO QUINTO. 

De los Directores de Facultades, Escuelas, Institutos, - 

Centros de Estudios y Jefes de Departamentos de Enseñan- 
za. 

Articul o 4 8.- Los Directores de Facultades, Es

cuelas, Institutos, Centros de Estudios y Jefes de Departamen - 

tos de Enseñanza, deberán reunir los requisitos previstas por - 

el Artículo 20 de la Ley Orgánica y durarán el su cargo 2 años, 

pudiendo ser reelectos y tendrán las atribuciones y deberes que

especifican los reglamentos relativos. 

Artículo A9.- Los Directores de EscuelasyFa- 

cultades serán nombrados por el Consejo Universitario de la ter- 

na de profesores propuesta por el Consejo Tácnico de la Escuela

o Facultad respectiva. 

Articul o 5 0.- Los Directores de Institutos, -- 

Centros de Estudios y Jefes de Departamento de Enseñanza serán

designados por el Consejo Universitario Paritario a proposicián

del Rector. 

Articul o 5 1.- Son facultades y obligaciones de

Directores: 

I. Representar a la Escuela, Facultad, Instituto, Cen-- 

tro de Estudios o Departamento de Enseñanza. 

II. Concurrir, los Directores de Escuelas y Facultades - 

a las sesiones del Consejo Universitario, con voz y

voto. 

III. Ejercer las funciones de Direccift de las dependen-- 

cias a su cargo. 
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IV, Rendir a la Rectoría un informe semestral de sus ac

tividades. 

V. Ser consultores de la Rectoría en los problemas que

afectan a sus respectivas dependencias. 

VI. Vigilar el trabajo docente que les corresponda. 

VII. Convocar y presidir las sesiones del Consejo Técnico

de su Escuela o Facultad. 

VIII. Velar dentro de la Escuela o Facultad respectiva

por el cumplimiento de este Estatuto General, de

los reglamentos especiales y de su reglamento inter- 

no, así como de sus planes y programas de estudio, - 

dictando las medidas conducentes para que las labo-- 

res de desarrollen ordenada y eficazmente. 

IX. Las demás que confiera la Ley, este Estatuto o el -- 

Consejo y en general todos aquéllas que sean propias

de la calidad de su cargo. 

Artículo 5 2.- Los Directores de Institutos, 

Centros de Estudios y Jefes de Departamentos de Enseñanza ten-- 

drán las obligaciones y facultades estipuladas en el Artículo - 

anterior, exceptuando s6lo lo preceptuado en las fracciones II

y VII. 

CAPITULO SEXTO. 

De los Consejos Técnicos de las Facultades y Escuelas. 

ArtIcul o 5 3.- En cada una de las Facultades o

Escuelas se constituirán Consejos Técnicos que serán órganos

de decisión, consulta y asesoramiento técnico y científico por

lo que respecta a los asuntos propios de su Facultad o Escuela. 

ArtIculo 5 4.- Los Consejos Técnicos se integra

rán con el Director de la Escuela o Facultad, que ser d su presi

dencia; el Presidente de la Sociedad de Alumnos o el Comité de
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Lucha de la misma: ', Al representante de los profesores y un repre- 

sentante de los alumnos de cada grado escolar. 

Articulo 5 5.- Son miembros de los Consejos Técni

cos por ministerio de Ley: el Director de la Escuela o Facultad y

el Presidente del Comité de Lucha de la misma, y son miembros de

elección anual, los representantes de los profesores y de los --- 

alumnos. 

Articulo 5 6.- Los representates de los profeso- 

res serán designados por mayoría de votos de los integrantes de

cada uno de los grados escolares de la Escuela o Facultad y el - 

Presidente del Comité de Lucha de la misma, y son miembros de -- 

elección anual, los representantes de los profesores y los alum- 

nos. 

Articulo 5 7.- Los representantes de los alumnos

para integrar el Consejo Técnico, será designados por la mayoría

de los integrantes de cada uno de los grados escolares de su Es- 

cuela o Facultad. La convocatoria será lanzada por la Rectoría - 

y a las asambleas asistirá un representante del Consejo Universi
tario que de fe del acto. 

Artículo 5 8.- Los Consejos Técnicos tendrán las

atribuciones que les señala el Articulo 24 de la Ley Orgánica. 
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ANEXOD

COMO LA ORGANIZACION DISEÑADA CONTEMPLA LAS CONDICIONES PSICO

LOGICAS PROPUESTAS

La organizaci6n diseñada contempla la solución de la - 

problemática psico- social de la siguiente manera: 

1. La actividad basada en una administración por obje

tivos se plantea como un antídoto a la pasividad - 

del personal. 

2. De la dependencia a grupos se busca orientar la mis

ma pero a los objetivos institucionales y departa -- 

mentales. 

3. Contra los conflictos intergrupales por el poder, - 

se propone implicitamente una distribución del per- 

sonal en las áreas y departamentos: por un lado, pa

ra diluir el conflicto por el poder; por otro, se - 

plantea una distribuci6n del poder buscando orien-- 

tar los intereses e inquietudes hacia los objetivos

y la tarea. 0 sea, se busco transformar los conflic

tos intergrupales por el poder, en conflictos inter

grupales hacia la tarea, que canalicen sus esfuerzos

todos los miembros, a solucionar conflictos en la ta

rea y, por ende, reducir la lucha por el poder, que

en Intima instancia trae consigo la destrucción del

oponente. 

Además, segdn Huse ( 19), el trabajo en equipos faci

lita: 

El conocimiento y compresi6n de los puntos de

vista interpersonales, y
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El trabajar juntos disminuye los prejuicios y - 

estereotipos. 

4. Contra la baja colaboración se plantea: 

Influencia recíproca para conseguir fines comu- 

nes. 

Determinar en trabajo de equipo las metas, los

medios y las soluciones a problemas y el conoci

miento de los puntos de vista y expectativas de

los miembros del grupo. 

La interdependencia necesaria de los miembros - 

para conseguir los fines propuestos. 

5. Contra la baja motivación para el trabajo se propo- 

ne: 

Diseño de trabajo en forma vertical. 

Reconocimiento del desempeño individual y gru - 

pal. 

Se define lo que se espera de cada miembro. 

Todo el personal tiene responsabilidades que

cumplir. 

Hay una distribuci6n racional del trabajo. 

Se usarán mecanismos de retroinformación. 

Desarrollo del personal. 

Respeto a sus puntos de vista y valores. 

Participación del personal en los problemas pro

pios a su trabajo o que lo afecten directamente. 

Análisis de las ideas y sugerencias del personal

y aprovechamiento de las que se consideren id6 - 

neas. 
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