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INTRODUCC ION 



EL PRESENTE SEMINARIO DE INVESTIGACIÓH ADMINISTRATIVA ESTÁ CONSTITUIDO POR 

UNA PRESENTACIÓN DE LOS MOTIVOS PERSOllALES QUE LE DIERÓN ORIGEN Y SU ORIENTA

CIÓN DE TRABAJO PARTICIPATIVO DURANTE LA ELABORACIÓN DE UNA.PARTE DEL MISMO. 

POSTERIORMENTE DESARROLLO El MARCO TEÓRICO-CONCEPTUAL DEL SEMlllARIO PARA LO 

CUAL PROCEDO A COflCEPTUALIZAR El DESARROLLO ÜRGArllZACtONAL rn.o.J, DEHTRO DE 

~STE PUNTO PLANTEO y DESARROLLO UN MODELO EDUCATIVO DE n.o. LLAMADO ASÍ POR LO 

QUE CONSIDERO DEB)ESE SER EL CONTEXTO ACAD~MICO IDfAL DE QUIENES PRACTICAN EL 

n.o.; A CONTINUACIÓN DESARROLLO EL TEMA DE LA CONSULTORÍA EH DESARROLLO ORGA

NIZACIONALJ Y POR ÚLTIMO ABORDO EL TEMA DE DIAGNOST!COS 0RGANIZACIONALES. 

ÜTRA PARTE DEL SEMINARIO ESTÁ CONSTITUIDA POR LA METODOLCGÍA EMPLEADA (N LA 

ELABORACIÓN DEL CASO PRÁCTICO DEL SEMINARIO", PARA A CONTlNUACIÓtl DESARROLLAR 

EL ANTEPROYECTO DEL CENTRO DE FORMACIÓN Y DESARROLLO DOCENTE DEL INSTITUTO Po

LJT~CNJCO NACIONAL ICENFODED.-IPNJ, 

PARA DAR T~RMINO AL SEMINARIO PLANTEO TRES NIVELES DE CONCLUSIONES, YA QUE 

CONSIDERO NECESARIO DIFERENCIAR LAS CONCLUSIONES PROPIAS DEL ANTEPROYECTO, LAS 

ORIGINADAS POR EL MARCO TEÓRICO-CONCEPTUAL DEL SEMJHARIO Y POR ÚLTIMO, LAS RE

LACIOtlADAS CON LA ACTIVIDAD PROFESIONAL DEL LICENCIADO EN ADMINISTRACIÓN, 



UN AUTO-RETRATO A MANERA DE PRESENTACION DEL SEMINARIO 



1 

ME SIENTO UN POCO .TEMEROSO DE ESCRIBIR ESTA PRESENTACIÓN Y ESTOY CONSCIENTE 

QUE ~STO SE DEBE A QUE IMAGINO LO QUE PENSARAN DE UNA PRESEllTACIQN MUY PERSONAL• 

CUANDO SE ESPERA UN LENGUAJE ADMINISTRATIVO E IMPERSONAL • 

SIN EMBARGO, HE PERMITIR~ A MI MISMO SENTIR LA DUDA DE NO SABER QUE PASARA 

Y SEGUIR~ ADELANTE CON LO QOE CRF.0 ES IMPORTANTE DECIR. 

ESTE SEMINARIO TIENE UNA HISTORIA, DE HECHO ES UN RETRATO DE UNA PARTE MUY 

IMPORTANTE DE HI PROPIO PROCESO VITAL, EN UN MOMENTO EN EL QUE HE VISTO LO QUE 

UNA ORGANIZACIÓN HA SIDO PARA MI Y COMO PUEDO CAMBIARLA, 

EXISTEN DOS DECLARACIONES QUE CONSIDERO DESCRJBEH MI ACTITUD Y MI COMPORTA

MIENTO A TRAV~S DE ~STE PROCESO. LA PRIMERA es DE KURT LEWJN, QUIEN AL HABLAR 

DE LOS ORGANISMOS SOCIALES DIJO: "SJ QUIERES ENTENDER ALGO TRATA DE CAMBIARLO", 

Y LA SEGUNDA ES DE F, PEARLS: "APRENDER ES DESCUBRIR QUE ALGO ES POSIBLE", 

PARA UNA MEJOR EXPLICACIÓN DE LO ANTERIOR SERALAR~ LO QUE CONSIDERO EL PUNTO 

DE PARTIDA, EN DONDE EXJSTEtl TRES CORRIENTES PARALELAS: LA PRIMERA ES UN GRUPO 

DE AMIGOS CON QUIENES HE COMPARTIDO UNA ETAPA COMO ENTRENADORES DE EQUIPOS DE 

FOOT-BALL AMERICANO INFANTIL, DONDE NUESTRA META FU~ Y SIGUE SIENDO FORMAR GRU

POS QUE TRASCIENDAN EL ÁMBITO DEPORTIVO Y PODER EXPRESAR: "SOMOS AHORA LO QUE 

CONSTRUJMos".EN VEZ DE DECJR: .ERAMOS UN GRUPO V FUE UNA EXPERIENCIA EMOCIONAll-



TE, PERO TODO ACABO", ESTO QUE ACABO DE DECIR ES IMPORTANTE PARA ENTENDER EL 

Mi!TODO DE TRABAJO EN EL SEMINARIO, YA QUE, ES EN i!STE TIPO DE GRUPO ES DONDE 

AFIANCE MI FE PROFUNDA EN EL DESEMPEílo DE LAS PERSONAS EN TRABAJOS GRUPALES TE

NIENDO UN OBJETIVO COMÚN, 

OTRA CORRIENTE PROVJEflE DE MI ACTIVIDAD EN UNIDADES DE FORMACIÓN DOCENTE DEL 

INSTITUTO POLJTi!CNJCO NACIOUAL,LO CUAL ME HA PERMITIDO VJVENCIAR NECESIDADES Y 

EXPECTATIVAS DE SU PROEESORADO, LO QUE HA GENERADO EN MI INNUMERABLES INQUIETU

DES EN El CAMPO DE LA DOCErlC 1 A, 

LA-TERCERA CORRIENT~LA CONSTITUYE MI INVOLUCRACIÓN TOTAL EN EL• PARA Ml1 A

PASIONAHTE CAMPO DEL DESARROLLO ÜRGANJZACIONAL, QUE ME PERMITIÓ CONJUNTAR LAS 

DOS CORRIENTES ANTES MENCIONADAS. 

Tono LO ANTERIOR ME HA LLEVADO A DESARROLLAR El PRESENTE SEMINARIO DE INVES

TIGAC!Ótl ADMINISTRATIVA BAJO UllA PERSPECTIVA DE DESARROLLO ÜRGANIZACIOtlAL. ES, 

DECIR, BUSCO LLEVAR A CABO ACCIONES DEtlTRO DE UNA ORGANIZACIÓN TENDIENTES A I

DENTIFICAR ÁREAS DE MEJORÍA Y OPORTUNIDAD, MEDIANTE UNA POSICIÓN CRÍTICA DEL E,S. 

TADO ACTUAL DE LAS COSAS Y PLANTEAR SOLUCIONES A LAS MISMAS, TODO ELLO CON LA 

INVOLUCRACIÓN DE QUIENES FORMAN PARTE DE LA UNIDAD ORGANIZACJOflAL EN LA CUAL SE 

LLEVA A CABO DICHAS ACCIONES. 

2 



PARTE 1 MARCO TEORJCO CONCEPTUAL 



CAPITULO 1 DESARROLLO ORGANIZACIONAL 



3 
l.l.. DEFINICioN DEL n.o·: 

- -- - : -\ -.- '~ l .. 

EL n.o. TIENE.DIFERENTES SEIGNIFICADOS PARA DISTINTAS PERSONAS. ·Na EXITE UNA 

DEFINICIÓN QUE COMPLAZCA A·rooos. DIVERSOS AUTORES y PROFESIONISrAS HAN ESTRU~ 

TURADO sus DEFINICIONES. ALGUNAS ID~HTICAs.;orRAS MUY DISTINTAS, GRAN PARTE DE 

ESA¿ D¡·FeRÉNc1AS':·~E· DEBEN AL HECHO DE QUE SE INCLUYE, er~ ALGUNAS. CONCEPTOS 

OPERACIONA-LES SOBRE· LA FORMA DE CONSTRUIR EL" n.o. y PoR'TÁNro. TALES DEFINICIO

NES REFLEJAN DfSTINTAS CONCEPCIONES SOBRE LA FIL0SOFfA DE TRABAJO DEL ESPECIA

LISTA EN n.o. 

Asf SE r1eNE aue. P
0

ARA BECKHARD EL o.o.es UN "ESFUERZO A)PLANEADo,sJ QUE ABAR

CA TODA LA ORGANIZACIÓN, el ADMINISTRADO DESDE LA ALTA GERENCIA, nl PARA INCRE

MENTAR LA EFEC-TIVIDAO Y SALUD ORGAUIZACIONAL, E) A TRAV~S DE INTERVENCIONES PLA 

NEADAS EN LOS PROCESOS DE LA ORGANIZACIÓN USANDO EL COtlOCIMIENTO DE LAS CIEN

CIAS DEL COMPORTAMIEHTOn, (1) 

[11 BECKHARD, RICHARD •• ORGANIZATION DEVELOPMENT!STRAIEG!ES AND MODELS. p,9 



PARA l.AWRENCE Y LORSCH EL D.0. ES "FORMAS DE CAMBIAR LA ORGANIZACIÓN DE SU ES

TADO ACTUAL A UN ESTADO MAs DESARROLLADO .. INVOLUCRANDO UN Ar~ÁLISIS DE SISTEMAS 

Y DESARROLLO DE LAS RELACIONES ENTRE ORGANIZACIÓN Y MEDIO AMBIENTE; GRUPO Y -

GRUPO; ORGANIZACIÓN E INDIVIDUO Y PERSONA-PERSONA". (2) 

6LUECK DEFINE AL D.0. COMO "UN ANÁLISIS DE LOS PROBLEMAS DE LA ORGANIZACIÓN QUE 

ESTABLECE UN ~NFASIS PRIMARIO SOBRE LAS ACTIVIDADES CONDUCTUALES O DE LA GENTE 

AL INTENTAR INTEGRAR LAS ORGANIZACIONES FORMALES E INFORMALES PARA UNA EFECTIVL 

DAD CORPORATIVA" (3) 

BLAKE Y MoUTON .. DEFINIERON AL 0,0, CONSIDERÁNDOLO "UNA FORMA SISTEMÁTICA DE IN

DUCIR EL CAMBIO: A) BASADA EN UN MODELO ESTRUCTURAL DE PENSAMIENTO (LO IDEAL -

y,s, LO ACTUAL); B) A TRAV~S DE UNA SECUENCIA DE ETAPAS PROGRAMADAS DESDE EL -

APRENDIZAJE INDIVIDUAL HASTA LA APLICACIÓN ORGANIZACIONALJ C) ENFOCADA SOBRE -

AQUELLOS ATRIBUTOS OCULTOS Y POR LO GENERAL NEGATIVOS DE LA CULTURA LOS CUALES 

(2) LAWRENCE 1 PAUL R •• AND LDRSCH HAY W. DEVELop1NG ORGANJZATlONS: 
DIAGNOSIS AND ACTIONS, p. 9 , 

(3) GLUECK .. WKARAM F. J~~9~AL QF APPLIED,VEHAViOaAL scrgÑcE .. VÓL.7 No.s 
SEPTEMBER- OcroBER • 



DICTAN ACCIONES QUE FRECUEflTEMENTE CONTRADICEN LA LÓGICA DE LOS flEGOCIOS J D) 

CON ~NFASIS EN LA CONFRONTACIÓN Y RESOLUCIÓN DE CONFLICTOS COMO PRE-REQUISITO 

PARA VALIDAR LA SOLUCIÓN DE PROBLEMASJ E) Y EMPLEANDO UNA VARIEDAD DE T~CNJCAS 

DE ESTUDIO ORGANIZACJONAL Y AUTOAPRENDIZAJE QUE NOS LLEVAN AL CAMBIO NECESARIOu 

(4). 

BENNIS DEFINE AL n.o. COMO UUNA RESPUESTA AL CAMBI01 UNA ESTRATEGIA EDUCA-

CIONAL COMPLEJA QUE INTENTA CAMBIAR CREENCIAS1 ACTJTUOES1 VALORES Y ESTRUCTU

RAS DE ORGANIZACIONES DE TAL MANERA QUE PUEDAN ADAPTARSE MEJOR A HUEVAS TECNO

LOGJAS1 MERCADOS V LOS CAMBIOS MISMOS" (5), 

MAYEA CONSIDERA QUE EL n.o. ES 1'EL ASPECTO INGENIERIL DE LAS CIENCIAS DEL COM

PORTAMIENTO APLICADO A LAS ORGANIZACJONES,,,,PARA MEJORAR SU FUNCIONAMIENTO HU 
MANO,,INVOLUCRANDO EL DIAGNO~TlCO DE LOS PROBLEMAS-OPORTUNIDADES-CAMBIOS NECESA 

RIOS Y ACCIONES E INTERVENCIONES PARA PROVOCAR DICHOS CAMBIOS NECESARIOS" (6), 

· (4) BlAl<IC, RllBERr R. N1D lblllllN JNE S, TAA!HIOO l!l!l !leyaD!l'ENr ..K!URNAL• l.bL. 24 ftl,l 
JNIJNN 1970, P. 3. 

(5) BErf.IJs .. WA.RREN G. ~T~ON DEygl..pMNI: Irs NA.TI.Re:, ORIGINS Af'4) PROSPEkt§. READING 
ADDJSOtl WEsL.EY, OSA. ,, , 2 

(6) 11\YER RICWIRD J. EN MANAGEMENT Qf PERSOO'!EL OUAl!TERLY \,\)L, 10 rt>. 3 FAU. 1971, P.26 
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AL n.o. BURKE LO DEFINE COMO "UN PROCESO PLANEADO DE CAMBIO CULTURAL •••• CON

SISTENTE EN DOS FASES: A) DIAGNOSIS E B) INTERYENCJóN" (7), 

POR SU PARTE VAILL LO DEFINE COMO "UN COUJUNTO -EN CONSTANTE EVOLUCIÓN- DE FJ

LOSOFJAS1 CONCEPTOS V T~CNICAS QUE ANIMAN A LA MEJOR EFECTIVIDAD DE LA ORGANI

ZACIÓN CAMBIANDO LOS SISTEMAS SOCIALES QUE EL HOMBRE USA PARA COLABORAR" (8), 

PARA HERMAN EL n.o. ES "UN ENFOQUE EN LA ADMUUSTRACIÓN DE LAS ORGANIZACIONES 

QUE RECONOCE EL PROCESO HUMANO INTERPERSONAL (JNTERACCJONAL) ASf COMO LA ESTRU~ 

TURA FORMAL COMO ELEMENTOS IMPORTANTES V LEGfTJMOS PARA SER EXAMINADOS; Y A) UN 

CONJUNTO DE M~TODOS PARA MANEJAR LO ANTERIOR (TECNOLOGfA DE CIENCIAS DEL COMPOR 

TAMIENTO) V B) UNA ORGANIZACIÓN QUE INTENTA SERIA Y COMPLETAMENTE HUMANIZARSEª 

(9). 

(7) BlRKE W. WARÑER, A Cl:>IPAA!SC>'! OF tW!AGN:ENf DEVELOft!ENT Nf) ORGAli!lATIQ!! =l.QB"el!,_ P,10 

(8) VAJLL PErER B. AA INFOftW.. GLOSSAR)' OF TEJJ:\S AtlJ fliRASES IN MGANIZATJOO_-º.EYf1PR1ENT, P.10 

(9) HEll'W< STANl.Ef. EN !'ERSQNN EL .l'.lJfruAL Vol, 50to.8PoolsT1971, P.,5$ 

6 



FRENCH DEFINE AL n.o. COMO #UN ESFUERZO TOTAL DE LA ORGANIZACION PARA MEJORAR 

LA EFECTIVIDAD.DEL PROCESO DE TOMA DE DECISIONES EN GRUPO, EN PARTICULAR EN C~ 

LABORACIÓN CON CONSULTORES DE LAS CIENCIAS SOCIALES,,,, ENFATIZANDO LA EFECTI

VIDAD DE LAS METAS Y DEL GRUPOff (10), 

SCHEIND CONSIDERA AL n.o. COMO "UNA CLASE DE PROGRAMA PLANEADO A TODA LA ORGA

NIZACIÓN ••• SUS PARTES COMPONENTES SON USUALMENTE ACTIVIDADES QUE EL CONSULTOR 

LLEVA A CABO CON 1Nn1V1nuos o GRUPOS pf:QuE:RoS" Cll>,' 

FRIEDLANDER y BROWN DEFINEN AL n.o. COMO "UÑA METODOLOG[A PARA FACILITAR CAM

BIOS Y DESARROLLO: EN LAS PERSONAS, EN TECNOL0Gf AS 1 EN PROCESOS Y ESTRUCTURAS 

ORGANIZACJONALES" (12), 

(lQ) FRENCH \'EnJEU. EN f'EBsoMjEL AruIN!STRATQ!! VOL, 10 lb, l JANUARY-fEBRUARY l97L P. 2 

cu> SoEif.D EDGAR H. PRocESs C.OOsULTATJQN: Irs RlLErN ORGÁiirZATJON P. 3 

(12) FR1EIUtmER, f. rwo Jiro,.,,,, L.D. /W!l.W. REy¡ew OF PsyqpLQGy lbL. 25, 1974, P. 314 

7 



GORDON LIPPITT POR SU PARTE DEFINE AL 0.0, COMO "EL FORTALECIMIENTO DE AQUELLOS 

PROCESOS HUMANOS DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES QUE MEJORAN EL FUNCIONAMIENTO DEL 

SISTEMA ORGÁNICO PARA ALCANZAR SUS OBJETIVOS" (13), 

POR su PARTE SCHMUCK y MILES DEFJNEf'l AL n.o. COMO "UN ESFUERZO PLANEADO y SUS

TENTADO PARA APLICAR LA CIENCIA DEL COMPORTAMIENTO AL PERFECCIONAMIENTO DE UN -

SISTEMA, UTlllZANDO H~TODOS AUTOANAlfTJCOS Y DE REFLEXIÓN" (14), 

PARA BURKE y HoRNSTEIN EL n.o. ES "UN PROCESO DE CAMBIO PLANEADO .. CAMBIO DE LA 

CULTURA DE UNA ORGANIZACIÓN QUE PASA: A) DE UN ESTADO QUE EVITA EXAMINAR LOS -

PROCESOS SOCIALES, A UN ESTADO OUE INSTITUCIONALIZA Y LEGÍTIMA ESTE EXAMENJ Y 

B) DE UN ESTADO QUE RESISTE LA INNOVACIÓN, A UN ESTADO QUE PLANEA Y UTILIZA -

PROCEDIMIENTOS PARA PROMOVER LA ADAPTACIÓN A LOS CAMBIOS NECESARIOS DÍA A DfA" 

ClS) 

(13) [JPPITT.o G,[, CfflANIZAIION RENEwA!.· P. 10 

Cl4) Sclfill:K. R.A. ND rl!l.J'S, M.B. ClBGAHl?ATIOO !JEyELpEtEl!T IN SCf!JOLS, P. 92 

C15> BmKE .. w. ND l·kRNSTEtN,. H. TtE Soc1AL TEcypr?iv OE ORGAÑtZATION DEyELQfMENT.-. P. 29 

8 



·PoR MJ PARTE CONSIDERO AL n.o. COMO: 

PROCESO DE CAMBIO PLANEADO Y CONTROLADO A LARGO PLAZO CON BASE EN LAS CIENCIAS 

DEL COMPORTAMIENTO Y EL ENFOQUE SOCJO-TECNICO PARA El LOGRO DE SISTEMAS SOCIA

LES ALTAMENTE PRODUCTIVOS Y PLENAMENTE HUMANOS, 

ENTENDIENDO COMO: 

PROCESO DE CAMBIO: 

PLANEADO: 

CONTROLADO: 
LARGO PLAZO: 

LA NECESIDAD DE EFECTUAR CAMBIOS EVOLUTIVOS, CONSIDERAN 

DO LA NECESIDAD DE RENOVACION CONSTANTE DEL SISTEMA SO

CIAL. 

LA IDENTJFJCACJON DE AQUELLAS AREAS DE OPORTUNIDAD Y/O 

MEJORfA QUE SE TIENEN;EL ESTABLECIMIENTO DE PRIORJDA-

DES Y LA RELACION ESFUERZO-TIEMPO-TRASCENDENCIA, 

LA EVALUACIÓN DEL AVANCE DE LOS ESFUERZOS APLICADOS, 

El INELUDIBLE RECONOCIMIENTO DE QUE LOS SISTEMAS SOCIA 

LES E INDIVIDUOS REQUIEREN DE PER{ODOS DE ADAPTACIÓN -

Al CAMBIO Y QUE ~STE DEBE SER EVOLUTIVO, 

CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO: AOUELLAS CUYO OBJETO DE ESTUDIO ES EL COMPORTA-
MIENTO INDIVIDUAL Y GRUPAL DENTRO DE LOS SISTEMAS SO-

CJALES, 

9 



ENFOQUE SOCIO-TECNICO 

SISTEMAS SOCIALES: 

ALTAMENTE PRODUCTIVOS 
Y PLENAMENTE HUMANOS : 

LA VISUALIZACIÓN DE LOS SISTEMAS T~CNICO Y SOCIO

HUMANO DE LOS SISTEMAS SOCIALES, 

LA ORGANIZACIÓN COMO ENTIDAD, 1161 

LA PRODUCTIVIDAD POR Y CON LA GENTE, [17) 

10 

ll6J DADO QUE EL T~RMINO ORGANl~ACIÓN POSEE DOS ACEPCIONES .CONCRETAS DENTRO DEL 

VOCABULARIO ADMltUSTRATJVO, COMO VERBO, ORGANIZAR, FORMA PARTE DE LA ACTIV.l 

DAD DE LA-ADMIHiSTRACIÓN, COMO SUSTANTIVO SE REFIERE A LA ENTIDAD SUJETO DE 
LA·· ADMINISTRACIÓN, RAZÓN POR LA CUA"i. PARA EVITAR CONFUSIOUES, SE DENOMINA 

SISTEMA SOCIAL A LA ORGANIZACIÓN COMO SUSTANTIVO. AoeMAs DE QUE ESTO PER
MITE VISUALIZAR QUE TODO SISTEMA SOCIAL REPRESENTA UNA FU!ICIÓH EU EL SIS
TEMA MAS GENERAL: LA SOCIEDAD, 

(17) COMO DEFINEN PETERS,J.T, Y WATERMAN,H,R, EN SU LIBRO IN SEARCH OF EXCELLENCE, 



1,2, ANTECEDENTES DEL D, 0, 

Los AVANCES EN LAS CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO HUMANO y EL GRAN EMPUJE DE 

LOS GRUPOS EMPRESARIALES FACILITÓ QUE EL n.o. HICIERA su APARICIÓN EN LA 

DECADA DE LOS Aílos 1950. LA PRODUCCIÓN MASIVA DE BIENES DE CONSUMO y DE -

SERVICI01 LA ORGANIZACIÓN MÁS ."SOFISTICADA" DE LA FUERZA LABORAL y UN crea 

TO IDEALISMO HUMANITARIO,, HICIERON QUE SE DIERAN LAS BASES PARA EL SURGI

MIENTO DE UNA NUEVA FJLOSOFfA DEL GRUPO Y DE LA ORGANI7.ACJÓN, 

1,2,l, TRES SON LAS RAICES BIEN DIFERENCIADAS QUE APARECEN EN EL SURGIMIENTO -

DEL n.o. Cl ), LA PRIMERA ES EL ENTRENAMIENTO EN RELACIONES HUMANAS .. VIA 

LABORATORIO VJVENCIAL DE EXPERIMENTACIÓN. LA SEGUNDA RAIZ SE LOCALIZA EN 

LOS ESTUDIOS DE INVESTIGACIÓN A TRAV~S DE RASTREOS Y PROCESOS DE INFORMA 

ClÓN - REINFORMACJÓN APLICADOS A FENÓMENOS MJCRO Y MACRO ORGANIZACJONA

LES, TALES COMO EL CLIMA ORGANIZACIONAL, LA COMUNICACIÓN, LAS LINEAS DE 

LIDERAZGO, LA CULTURA ORGANIZACIONAL, ETC, LA TERCERA RAfZ ES EL "DISE

Ro DE LA ORGANIZACIÓN SOCIO-T~CtlJCA" SURGIDO EN EL INSTITUTO DE RELACIO

NES HUMANAS DE TAVISTOCK EN LONDRES, INGL.ATERRA, 

ClSJO'R, NrETO-CAAOOSO EzEQU!EL, EN f'RoYECC!6!< ltx>-l.llEll VOL. ll l'IJ, 8, ENEl<O-tWlZO 1963. 
1ffiTERREY' f"t:xlCO, 
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A CONTINUACIÓN PílESEtlTO UtlA RESE~A HISTÓRICA DE CADA UNA DE LAS PARTES DEL -

o.o.: 
PRIMERA RAfz: ENTRENAMIENTO DE LABORATORIO, 

1944, KURT LEWIN, RENSJS lJKERT Y DOUGLAS tlCGREGOR, DURANTE UNA CENA DE COL~ 

GAS .. EXAMINAN LA POSIBILIDAD DE FUNDAR UN CENTRO DE DINÁMICA DE GRUPOS 

EN EL INSTITUTO TECNOLÓGICO DE MASSACHUSSETTS CUSA), EN DONDE PUEDAN -

EXPERIMEHTAR EN COl~DICIONES MÁS FAVORABLES LOS FENÓMENOS GRUPALES DE -

LA INTER-ACCIÓH HUMAtlA, EN SUS DIVERSOS ASPECTOS. ESTO CORONARfA SUS 

ESFUERZOS E JNVESTJGACIOHES QUE HABfAN VENIDO HACJEflDO SOBRE EL TEMA -

DESDE EL AílO DE 1940, 

ESTE A~O K. LEl'/IH FUNDA EL CENTRO a·E INVESTIGACIÓH PARA LA DINÁMICA DE 

GRUPOS EN EL 11. l. T, 

1945, l, BRADFOílD Y R. llPPtTT ESTABLECEN Utl PROGRAMA DE INDUCCIÓN AL PERSO

NAL PARA CAMBIOS INTERDEPEUDJEUTES EN EL CUAL SE DAN ENTRENAMIENTOS DE 

TRES NIVELES DE MÚLTIPLE ENTRADA, EN EL HOSPITAL FREEDMAN'S DE \IASHING

TOH, n.c. ESTE PROYECTO YA TIEUE EN SIMIENTE LOS LINEAMIENTOS DE LOS 

PROGRAMAS DE INTERVENCIÓN TfPICOS DEL FUTURO n.o. 



19!46. K. LEWIN .. K. BEr,Ne .. L. BRADFORD y R. LIKERT .. ESTABLECEN ESTUDIOS 

Y PROYECTOS AUSPICIADOS POR LA COMISIÓN INTERRACJAL Y EL CENTRO DE 

INVESTIGACIÓN PARA LA DINÁMICA DE GRUPOS EN EL STATE TEACHERS Co

LLEGE DE NEW. 8RJTAJN ((ONN. USA), ESTOS ESTUDIOS Y PROYECTOS PERMl 

TIEROtl HACER ANALfSIS AVANZADOS SOBRE CIERTOS FENÓMENOS GRUPALES 

QUE POSTERIORMENTE DIERON O.RIGEN A LOS ENTRENAMIENTOS EN DINÁMICA 

DE GRUPOS, 

19~7. K. LEWJN .. K, BENNE .. l. BRADFORD Y R. LIPPJT FUNDAN LOS LADORATO-

RIOS NACIONALES DE ENTRENAMIENTO CNTL) PARA EL DESARROLLO GRUPAL Y 

ENTRENAMIENTO DE GRUPOS T EN BETHEL Ct1AJNE,, USA)• 

1950, K. BENNE .. L, BRADFORD Y R, LIKERT DISTINGUEN DOS TIPOS DE GRUPOS: 

EL T-GROUP QUE ES FUNDAMENTAU~ENTE UN GRUPO DE APRENDIZAJE VIVEN

CIAL Y EL A-GROUP QUE ES Utl GRUPO CUYO tNFASIS ESTA EN EL APRENDI

ZAJE DE DESTREZAS COGNITIVAS, 

ADEMÁS DICHOS ltlVESTJGADORES HACEN EL ESTUDIO Y EL ANÁLISIS DEL F~ 

NÓMENO DE LA "TRANSFERENCIA DEL APRENDIZAJE" DE LOS GRUPOS DE EN

TRENAMIENTO A LOS SITIOS DE TRABAJO REAL DE LOS PARTICIPANTES EN -
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DICHOS GRUPOS. 
14 

ESTE AílO EMERGEN LABORATORIOS REGIONALES EN TODO ESTADOS UNIDOSJ -

LOS PROGRAMAS DE HTl SE OFRECEU TODO EL ARO Y LA METODOLOGf A DE -

LOS GRUPOS T SE PRINCIPIA A APLICAR EN LA INDUSTRIA Y LOS NEGOCIOS, 

1956, ROBERT BLAKE .. HERBERT SHEPARD Y JA!~E ík>UTON ACURA!l EL TERMINO "DE

SARROLLO ORGANIZACIONAL" .. EN UH ARTfCULO PUBLICADO POR ELLOS. ne 

Aaur EN ADELANTE COBRA Ut~ SJGHJFJCADO PRECISO LAS HIJCJALES n.o.: 

UNA METOOOLOGf A PARA EL CAMBIO ORGANJZACIOHAL PLANEADO DE TIPO EDJ.! 

CATIVO APLICADO PRINCIPALMENTE A GRUPOS INDUSTRIALES, 

1957 D, NcGREGOR,, J,p, JONES,, B, f!ASON Y H, SHEPARD FUNDAN EL GRUPO DE 

DESARROLLO ORGANJZACIONAL PARA LA UNION CARBIDE, Asf SE TUVO YA 

INTEGRADO Et' UNA EMPRESA DE PRODUCCIÓN UN GRUPO AD HOC INTERNO PA 

RA DESARROLLAR ACTIVIDADES DE 0,Q, PARA SU PROPIO PROVECHO, 

H. SHEPARD DISERA TRABAJOS PARA EL DEPARTAMENTO DE RELACIONES CON 

EMPLEADOS DE LA Esso STANDARD OIL y COLABORA!~ cou EL P. BUCHAtlAH .. 

n. llORWITZ, R. BLAKE y J. rlouTON 



1958. P. BUCHANAN DIR1GE El {HTERVJEW SURVEV AUD DIAGNOSIS EN LA PLANTA 

DE BAYOHNE DE LA STANDAR 0IL. 

R. BLAKE DIRIGE EL CASE ANO lABORATHORY METHOD EN LA PLANTA BATON 

· ROUGE DE LA ST ANDA RO 01 L, 

M. HORWITE, R. BLAKE Y J, MOUTON DIRIGEN UN LABORATORIO INSTRUMElt 

TADO~ UN DESARROLLO DE EQUIPO~ PROCESOS DE CONSULTOR(A Y RESOLU

CIÓN DE CONFLICTO JNTERGRUPAL EN LA PLANTA DE BAYWAV DE LA STAN

DARD 0IL, 

POR LA RESERA DE LOS DATOS ANTERIORES SE PUEDE OBSERVAR QUE LA RA(Z DE ENTRENA 

MIENTO Ett LABORATORIO HIZO QUE EL D.0. TUVlERA FUERTES ACENTOS DE UNA METODOL~ 

Gf A DE CAMBIO DE TIPO EDUCATIVO EN LA LINEA DE DINÁMICA DE GRUPOS Y RELACIONES 

HUMANAS, EL HOMBRE PIONERO ASOCJADO A ESTA RA(Z DEL 0,0, ES KURT lEWIN, 

AHORA BIEN, ESTA RAfZ HIZO QUE ALGUNOS PRACTICANTES DEL n.o. CONFUNDlERAN V R& 

DUJERAH AL D,Q, A SIMPLES DlNAMICAS DE GRUPOS Y PROCESOS DE RELACIONES HUMANAS 

GRUPALES, 

SEGUNDA RAfZ; INVESTIGACIÓN EN RASTREOS DE PROCESOS DE REIHFORMACIÓN DE LA OR-
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GA.N I ZAC l ÓN, 

19116, RENSIS LIKERT FUNDA EL CENTRO DE INVESTIGACIONES SOCIALES DE LA -

UtllVERSIDAD DE MICHIGAN (USA), ALL[ SE DESARROLLA LA METODOLOG[A 

DE LOS RASTREOS DE REINFORMACIÓU SOBRE DIVERSOS FENÓMENOS DE LA -

ORGANIZACJÓNJ VGR,: COMUNICACIÓN1 CLIMA ORGANIZACIONAL1 L(NEAS DE 

LIDERAZG01 ETC, ADEMÁS SE HACEN CUESTIOrlARIOS QUE PUEDAN SER PRO

CESADOS VfA COMPUTADORAS1 PARA OBTEUER LA INFORMACIÓN REQUERIDA, 

1947. 11. KADKE, L. FEsTJNGER, R. lIPPITT, D. McGREGOR, J.R.P, FRECH JR. 

D. CARTtiRJGHT1 N, DEUTSCH Y F, MA.NN SE UNEN AL MICHIGAN's SURVEY 

RESEARCH CENTER DEL INSTITUTO PARA LA INVESTIGACIÓN SOCIAL DE LA 

UNIVERSIDAD DE fl!CIUGAN1 FUflDADO EL AílO ANTERIOR POR RENSIS LI-

KERT, 

ESTA SEGUNDA RAfZ HISTÓRICA HIZO QUE EL D. 0, ADQUIRIERA MATICES MÁS CLAROS Y 

CENTRADOS SOBRE FENÓMENOS SOCIALES MÁS AMPLIOS (MACROSISTEMAS) QUE SE DAN EN 

LA ORGAHIZACIÓfl PRODUCTIVA1 EN CONTRAPOSICIÓN CON FENÓMENOS MAS CIRCUNSTANCIA

LES A LAS PERSONAS (MJCROSJSTEMAS) EH LA ORGANIZACIÓN, Efl OTRAS PALABRAS1 ESTA 
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:· ~--: ·' -· ,_;_ ,' ·,,: '.' \:.::;, 
RAfZ- HIZO QUE EL. n.o •. ADQUIRIERA, ADEMAS DE LOS ASPECTOS PSICOLÓGICOS EDUCATI-

. - ., - -- ·_. j .-- :.~ ;; :: ,_ .. ;... , 

17 

VOS DE LA PRIMERA RAfZ, LAS DIMENSIONES DE LAS CIENCIAS DE l.A'ADMINISTRACIÓN DE 
• ' " ..,. - /( j ~-··-

ORGANIZACIONES COMO GRUPOS SOCIALES EN UN CONTEXTO SOCIAL DETERMINADO, EL NOM

BRE ASOCIADO A ESTA RAfz ES RENSIS LIKERT,. 

TERCERA RAfZ: LA ORGANIZACIÓN SOCIO-T~CNICA, 

1948, EL INSTITUTO DE RELACIONES HUMANAS DE TAVISTOCK~ EN LONDRES, (IN

GLATERRA) LANZA EL PROYECTO TAVISTOCK EN LA COMPA~(A GLACIER METAL. 

DICHO PROYECTO FUE LA CONCLUSIÓN DE ESTUDIOS AUTERIORES EN LOS cua 

LES SE LLEGÓ A LA CONCLUSIÓN DE QUE NO SÓLO SE DEBEN TOMAR EN CON

SIDERACIÓN LAS "DIMENSIONES HUMANAS DEL TRABAJO" SINO TAMBl~N LAS 

"DIMENSIONES T~CNICAS" SINO QUE ADEMAS SE DEBEN VER Y TRATAR LA lt! 

TERACCIÓN E INTERRELACIÓN DE UNAS CON OTRAS. Asr NACIÓ EL CONCEP

TO DE SISTEMA SOCIO-T~CNICO ABIERTO, EL CUAL MODIFICA EL CONCEPTO 

DE LfNEA DE PRODUCCIÓN AL DE PEQUERO GRUPO AUTOSUFJCIENTE PARA LA 

~RODUCCIÓN TOTAL, DICHO SISTEMA JNFLUIRfA EN LAS ÁREAS DE DIAGNÓS

TICO DEL SISTEMA, ANA.LISIS T~CNICOS, DETERMINACIÓtl DE VARIABLES -

CLAVES DEL CONTROL, ANÁLISIS SOCIAL Y OPTIMIZACIÓN TOTAL, 



1970. LAS COMPAílíAS SAAB Y VOLVO DE SUECIA Y LA GAINES DE LA GENERAL - lS 
FOODS DE TOPEKA KAUSAS CUSA) PONÍAN EN ACCIÓU SISTEMAS SOClO-T~C

NJCOS EN SUS PLANTAS, 

ESTA RAIZ PROPORCIONÓ AL n.o. LAS DIMENSIONES DE AUTO-DISERo ... AUTO-DlRECCIÓtl,, 

AUTO-CONTROL Y AUTO-GESTIÓN DEL GRUPO DE PRODUCClÓf~ (MICRO GRUPO) DEUTRO DE LA 

ORGANIZACIÓN TOTAL (MACRO GRUPO) DICHAS DIMENSJOUES SE ASOCIARON A LAS YA RES[ 

ílADAS EN LAS DOS RAÍCES SERALADAS ANTERIORMENTE, 

PARA ESTA TERCERA RAIZ HAY QUE MEflCJONAR A DOS CIEUTÍFICOS EN UNA COUSIDERACJÓN 

DE NOMBRES ASOCIADOS AL ENFOQUE SOCJO-T~cruco. POR UN LADO W.R. BION y sus EST!! 

DIOS SOBRE EL FUNCIONAMIEHTO PSICOSOCIAL DE LOS GRUPOS DICHOS ESTUDIOS FUERON -

GENERADOS EN EL PROPIO INSTITUTO TAVISTOCK, Y POR OTRO LADO EL DR. ERIC TRIST(l ) 

MIEMBRO FUNDADOR Y MÁS TARDE DIRECTOR DEL INSTITUTO TAVISTOCK, 

REDUCIR EL n.o. A UNA SOLA RAfZ ES HACERLO o BIEtl A DIHÁMICA DE GRUPO o RAS-

TREOS DE OPitUór~ GERENCIAL o SISTEMAS DE PRODUCCIÓN UOVEDOSOS ... TODO MENOS UN -

(]9) B.. DR, TRJST,, ES 001SIDERAOO EL ESPECIALISTA MEJOR CALIFJCAIX> ACTUAlJoENTE EN EL DESARRcr 

uo DE SISTB''AS 9'JCIO-rtoncos. 



AUT~NTJCO DESARROLLO ORGANJZACIONAL. YA QUE EL n.o. ·DEBE POSEER LA DIMENSIÓN 
HUMANA PSICO-EDUCATIVA TRADUCIDA EN SUS DIVERSAS Y VARIADAS T~CNICAS DEL MANE
JO GRUPALJ ADEMAS LA DIMENSIÓN DE ADMINISTRACIÓN EN SU CONTEXTO SOCIAL, TRADU
CIDA EN LAS TECNOLOGfAS DE PROCESOS DE RASTREO Y REJNFORMACIÓN ORGANIZACJONA
LESJ Y FINALMENTE LA DIMENSIÓN DE ADECUACIÓN DEL HOMBRE A LA TECNOLOGfA QUE 
UTILIZA EN SU TRABAJO, A TRAV~S DE PROCESOS SOCIO-T~CNICOS, 
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l.3. OBJETIVOS BÁSICOS DEL D,0, 

AUNQUE CUALQUIER ESFUERZO DE o.o. DEBA SURGIR DE OBJETIVOS ESPECfFtcos> -

PROCEDENTES DE UN DIAGNÓSTICO SOBRE LOS ASPECTOS EN QUE SE DESEE INTERVE

NIR, EXISTEN OBJETIVOS BASICOS MÁS GENERALES. 

TALES OBJETIVOS BÁSICOS, QUE PUEDEN NO SER APLICADOS EN TODA INTERVENCIÓN 

DE n.o., SON PRINCIPALMENTE LOS SIGUIENTES (20): 

-OBTENER O GENERAR INFORMACIONES OBJETIVAS Y SUBJETIVAS VÁLIDAS Y PERTI

NENTES, SOBRE LAS REALIDADES ORGANIZACJONALES, Y ASEGURAR LA RETRO-INFOR 

MACJON DE ESAS INFORMACIOr~es A LOS PARTICIPANTES DEL SISTEMA-CLIENTE, 

-CREAR UN CLIMA DE RECEPTIVIDAD PARA RECONOCER LAS REALIDADES ORGANIZACIO

NALES, Y DE APERTURA PARA DJAGNÓSTICAR Y SOLUCIONAR PROBLEMAS, 

- DIAGNÓSTICAR PROBLEMAS V SITUACIONES DISFUUCIONALES, 

(20 CFR. Aa-IILLES DE fARIA t'6..to fm'WDJ, J:eSEINOLVIMIENTO DAS ÜRGANJZACOES· ~ OPCAO 
INTEGRMX)RA, P, 44-!6 
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-ESTABLECER UN CLIMA ORGANIZACIONAL DE CONFIANZA Y RESPETO,, EN EL CUAL UO 

EXISTE MANIPULACIÓN ENTRE TODOS Y CADA UNO DE LOS NIVELES ORGANJZACIONA

LES. 

-DESARROLLAR LAS POTENCIALIDADES DE QUIENES INTEGRAN LA ORGANIZACIÓN EN -

TRES AREAS DE COMPETENCIA: rtcNJCA .. ADMINISTRATIVA E INTERPERSONAL. 

-DESARROLLAR LA CAPACIDAD DE COLABORACIÓN ENTRE INDIVIDUOS Y GRUPOS., A -

FfH DE LOGRAR EL EFECTO SINERGICO, 

-LIBERAR LA ENERGfA (FfslcA .. MENTAL Y/O EMOCIONAL) BLOQUEADA EN JND1VI

DUOS O GRUPOS .. O RETENIDA EN LOS PUNTOS DE CONTACTO E INTERACCIÓN ENTRE 

ELLOS, 

-COMPATIBLIZAR .. VIABILIZAR,, ARMONIZAR E INTEGRAR LAS NECESIDADES Y OBJE

TIVOS DEL BINOMIO INDIVIDUO-ORGANIZACIÓN, 

-CREAR LAS CONDICIONES PARA QUE LOS CONFLICTOS, FRICCIONES Y TENSIONES -

SEAN MANIFESTADOS Y SE LES DE UN TRATAMIEHTO SOLUCIOHADOR EN BASE A UN 

ENFOQUE DIRECTO, ANALfTICO V CONSTRUCTIVO, 
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22 
-ESTIMULAR EL PROCESO DE PLANIFICACIÓN SISTEMÁTICA A TODOS LOS NIVELES DE 

LA ORGANIZACIÓN MEDIANTE E~ ESTABLECIMIENTO DE METAS Y OBJETIVOS QUE ORIEli 

TEN LA PROGRAMACIÓN DE ACTIVIDADES Y EVALUACIÓN DE LOS DESEMPEROS DE SEC

TORES, GRUPOS E INDIVIDUOS. 

-CONCJENTIZAR A LOS INTEGRANTES DE LA ORGANIZACIÓN, DE LA IMPORTANCIA DE LA 

COMPRENSIÓN Y FORTALECIMIENTO DE LA CULTURA ORGANIZACIDNAL, 

-DESARROLLAR UN SISTEMA CAPAZ DE RENOVARSE ASI MISMO Y QUE PUEDE ORGANIZAR

SE EN DIFERENTES FORMAS, SEGON LOS OBJETIVOS O TAREAS A CUMPLIR EN UN MO

MENTO DE SU PROCESO EVOLUTIVO, 



l,q, PREMISAS DE Y EN TORNO AL DESARROLLO 0RGANIZACI0NAL, 

EL n.o. SE ESTRUCTURA A PARTIR DE ALGUNAS PREMISAS, EN PARTE RESULTANTES 

DE BOSQUEDAS Y ESTUDIOS EMPfRICOS Y EN PARTE DE VALORES APRIORfSTJCOS QUE 

CONFORMAN UN SUBSTRATO IDELOGJCO, 

1.4.1. LAS PREMISAS DEL n.o. SON C2l): 

EL D. 0, DEBE SER,,,, 

,,,UN PROCESO DINÁMICO, DIAL~CTICO Y CONTINUO,,,, 

,,,DE CAMBJOS PLANEADOS A PARTIR DE DIAGNÓSTICOS REALISTAS,,,, 

,,,UTILIZANDO ESTRATEGIAS, M~TODOS E INSTRUMENTO QUE OPTIMICEN 

LA INTERACCIÓN EHTRE INDIVIDUOS Y GRUPOS,,,, 

,,,PARA EL CONSTANTE PERFECCIONAMIENTO Y RENOVACIÓN DEL SISTE

MA SOCIOT~CNICO,,,, 

,,,DE MANERA QUE SE INCREMENTE LA EFICIENCIA DEL SISTEMA ASEGU

RANDO ASf LA SUPERVIVIENCIA Y EL DESARROLLO MUTUO DEL SISTE

MA Y SUS INTEGRANTES, 

(2¡) i;m. ~ P-31-32, 
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EL D. 0, REQUIERE .... 
, , , ,VISIÓN GLOBAL DE LA ORGANIZACIÓN,,,, 

,,,,ENFOQUE DE SISTEMAS ABIERTOS,,,, 

,,,,COMPATIBILIDAD CON LAS CONDICIONES DEL MEDIO AMBJEtl 

TE ENDOGENO Y EX~GENO,,,, 

,,.,JNVOLUCRACJÓN CONSCIENTE Y RESPONSABLE DE LOS DIRE~ 

TIVOS,,,, 

, , , ,DESARROLLO DE POTENCIALIDADES DE INDIVIDUOS, GRUPOS .. 

SUBSISTEMAS Y SUS RELACIONES ENDOGENAS Y EXÓGENAS •• , 

,,,,JNSTITUCJONALIZACIÓN Y AUTOSUSTENTACIÓN DEL PROCESO 

DE CAMBIO. 



' - . (, ·: 

-· •• 1 • '~: :;, 

~L .n.o. IMPLICA •••• 

·,,,,.VALORES REALMENTE HUMANfSTICOS (LA ORGANIZACIÓN 

PARA EL INDIVIDUO Y EL INDIVIDUO P RA LA ORGANI

ZACIÓN),,,,, 

, , , , .ADAPTACJ6N.o EVOLUCIÓN Y/O RENOVACJ6 -ESTO ES,,,,, 

••••• CAMBIOS aue .. AUNQUE FUERAN TECNOLÓG cos .. ECONÓMJ

cos .. ADMINISTRATIVOS O ESTRUCTURALE ,. JMPLJCAttAtl 

EN 0LTJMO ANALISIS MODJFfCACIONES D HABITOS O -

COMPORTAMIENTOS. 
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EL n.o. NO ES (NO DEBE SER),,,,, 

,,,,,UN CURSO DE ENTRENAMIENTO O CAPACITACIÓN,,,,, 

, , , , ,SOLUCIÓN DE EMERGENCIA PARA UU MOMENTO DE CRISIS,,,, 

,,,,,SONDEO O INVESTIGACIÓN DE OPINJONES1 SOLAMENTE PARA 

INFORMACIÓN,,,,, 

,,,,,INTERVENCIÓN AISLADA Y POR ENDE DESLIGADA DE LOS -

PROCESOS GERENCIALES NORMALES,,,,, 

,,,,,INICIATIVA SIN CONTINUIDAD EN EL TIEMPO,,,,, 

,,,,,UNA ESPECIE DE LABORATORIO EN UNA "ISLA CULTURAL" 

AISLADA,,,,, 

,,,,,UN ESFUERZO DE ESPECIALISTAS Y OTRAS PERSONAS BIEN 

INTENCIONADAS~ PERO SIN COMPROMISO DE LOS EJECUTI

VOS RESPONSABLES •• ,,, 
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,,,,,UNA SERIE DE REUNIONES DE DIAGNÓSTICO,, SIN GENERAR 

SOLUCIONES Y ACCIONES,,,,, 

, , , , o MANIOBRA DE ALGON EJECUTIVO PARA OBTENER O PRESERVAR 

PODER,, PRESTIGIO O VEUTAJAS A COSTA DE OTROS INDIVI

DUOS,,,,, 

.,,,,PROCESO PARA EXPLORAR,, MANIPULAR,, PERJUDICAR O CASTl 

GAR INDIVIDUOS O GRUPOS,,,,, 

,,,,,UN MEDIO PARA HACER QUE TODOS QUEDEN CONTENTOS,,,,, 

, , , , .ALGO QUE TERMINE SIEMPRE EN UN "FINAL FELIZ" 
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1,4,2. PREMISAS EN TORNO AL 0,0, (22): 

-EL TRABAJO QUE SE ORGANIZA DE TAL MODO QUE SEAN ATENDIDAS LAS NECESIDA 

nes ... TANTO DE LA ORGANIZACIÓN COMO DE sus lNTEGRAflTEs .. EN LO QUE TIEN

DE A ASEGURAR LA MAYOR PRODUCTIVIDADC2.3.) Y LJ. MEJOR CALIDADC24) DEL -

BIEN PRODUCIDO O SERVICIO PROPORCIONADO, 

-LAS PERSONAS TIENEN UN IMPULSO DE CRECIMIENTO,, DESARROLLO Y AUTORREALL 

ZACIÓN QUE PARA CONCRETARSE EN COMPORTAMIENTOS FUNCIONALES DENTRO DEL 

CONTEXTO DE LA ORGANIZACIÓN,, REQUIEREN CONDICIONES DE CLIMA ORGANIZA

CIONAL QUE APOYE Y FACILITE LOS COMPONENTES DE DICHO IMPULSO, 

(2;¡¡ tf¡¡, tllL lNSTITUTE, llJAT Js 0.D.? P,16-24 

(23) Aul.lcTIVIDAD ES DEFINIDA CXMJ EL HOCER LAS a>SAS BIEN Y A LA PRil-'ERA VEZ,, ES DECIR 00 SE 
TP.ATA DE TRAPAJAR f"ÁS SI ro DE TRABAJAR t-EJOR,, POR LO TAITTO GUARDA LWl ESTREQ-IA. RELACJ00 
ENTRE LO QUE SE OBTIENE Y LO QUE SE HA UTILJZAOO PARA O~ERl.D. 

(2lJ) LA CALIDAD SE DS:INE CCKl LA APROXIMACIÓN DE lff PRODu:TO A CIERTAS NO~ O STANDARES PR&. 
ESTABlECIOOS (ASPECTQ. OBJETIVO) Y EL GRAOO EN ClE Clt\PLE DIO-O Pooou:TO LAS EXPECTATIVAS 
DE SU ca-!Sl.MIDOR O USUARIO (ASPECTO Sua.JETIVO). ca.o EXPRESO JERl'..Y"\E M, PDSCW EN ltlA CON
FEROCJ~ "CALIDAD ES a INGREDIENTE SECRETO DE LA ProDOCTJVJDAD", 
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-lUDJVJDUOS FUNCIONANDO EN GRUPOS QUE PASAN POR UN PROCESO DE INTEGRA

CIÓN Y DESARROLLO DE EQUf POS DE TRABAJO .. DESARROLLAN UNA FUERTE IDENTL 

FICACJÓN CON LAS METAS DEL EQUIPO,, ASf COMO UNA IDENTIFICACIÓN JtlTER

PERSONAL ENTRE SUS INTEGRANTES, 

-EL DESARROLLO Y CRECIMIENTO PERSONAL ESTA FACILITADO POR UNA RELACIÓN 

HUMANA .. HONRADA Y NO MANIPULATIVA, 

-Los INDIVIDUOS QUE TIENEN CAPACIDAD y POSIBILIDAD DE INFLUIR SOBRE LOS 

ACONTECIMIENTOS DE SU MEDIO .. PASAN DE SER REACTIVOS A SER PROACTIVOS. 

A LAS ANTERIORES PREMISAS AGREGAR~ OTRAS QUE CONSIDERO IMPORTANTES: 

EL ESTILO PARTICIPATIVO DE DIRECCIÓN ES IRREVERSIBLEJ UNA VEZ EMPLEA

DO CONVIERTE EN DISFUNCIONAL AL ESTILO AUTORITARIO O MANJPULATIVO, 

LA INTELIGENCIA DE QUIENES LABORAN EH UNA ORGANIZACIÓN ES EL RECURSO 

MÁS VALIOSO CON QUE CUENTAN LAS ORGANIZACIONES, 

EL HOMBRE flO SE AUTOREALIZA CUANDO LOGRA SUS OBJETIVOS.,. SIHO CUANDO -

TRABAJA PARA ALCAUZARLOS, 

EL MODELO DIRECTIVO -JEFE-SUPERVISOR (CAPATAZ) VA DE SALIDA .. EL HUEVO 
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MODELO ES EL AsESDR-T~CNICO, 

EL MODELO GANAR~GANAR EN EL MANEJO DE CONFLICTOS PERMITE EL CRECIMJEN

.'fO INDIVIDUAL .. GRUPAL Y ORGAfUZACIONAL. 

EL EFECTUAR UN CAMBIO: TECNOLÓGICO .. ESTRUCTURAL Y/O ADMINISTRATIVO IM

PLICA MODIFICACIÓN EN EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIOHAL. 
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l,5, CAMPO DE ACCIÓN DEL DESARROLLO 0Rr.ANJZACJONAL. 

EL CAMPO DE ACCIÓN DEL n.o. ES TODO SISTEMA SOCIAL, PARA LO CUAL SE LLE

VAN A CABO DIFERENTES TIPOS DE INTERVENCIONES LAS CUALES PueDE~N-;ERc2s>: 

1) APORTES TECNO-ESTRUCTURALES, TALES COMO: 

•CAMBIO DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 

*REESTRUCTURACIÓN DE TRABAJOS 

*ENRIDUECIMJENTO DEL TRABAJO 

*AMBIENTACIÓN FfSICA DE.LAS OFICINAS 

2) lrlTERCAMBIO DE INFORMACIÓN, TALES COMO: 

•RecOLECCIÓN DE INFORMACIÓN SOBRE LA ORGAIUZACIÓN y RETROJNFORMACJÓN 

*SISTEMAS DE COMUNICACIÓN INTERNA 

*M~TODOS PARA LA REUNIÓN DE GRUPOS 

*TOMA DEL "PULSO" DE LA ORGANIZACIÓN 

(:lS) .CE&. PARTIN J. JemrNGS. PERSPECTIVAS DEL DESARRQUO 9RGANIZACIOH8.t,,., P.35 

31 



3) PROCESOS INTERPERSONALES 

•cAMBIO DE ACTITUDES 

*FORMACIÓN DE EQUIPOS DE TRABAJO: 

-Nuevos RIESGOS 

-EQUIPOS DE PROYECTOS 

-SISTEMAS TEMPORALES 

*MEJORAMIENTO DE PROCESOS INTERPERSONALES, 

4) RESOLUCIÓN DE CONFLICTOS.o BASJCAMENTE LOS REFERENTES A: 

*RESOLUCIÓN DE PROBLEMAS INTERGRUPALES 

*MANEJO Y PREVENCIÓN DE CONFLICTOS 

*NEGOCIACIÓN DE ROLES 

*ARBITRAMEUTO 

5) CONSULTORfA Y CONSEJERÍA EN! 

*CONSEJERÍA PARA ADMINISTRADORES Y EMPLEADOS 
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•REFUERZO DE IDENTIFICACIÓN DE NORMAS 

·coNSULTORfA DE PROCESOS 

•PLANEACIÓN DE VIDA, 

6) AGILIZACIÓN DE LOS SISTEMAS DE ADMINISTRACIÓN1 TALES COMO: 

*DIAGNÓSTICO DE PROBLEMAS 

•JnENTIFICACIÓN DE PRIORIDADES 

*FIJACIÓN DE METAS 

*PLANEACJÓN DE LA ACCIÓN, 

7) ENTRENAMIENTO EN: 

*TEORfA DE LA ADMINISTRACIÓN 

*INCREMENTO DE HABILIDADES ADMINISTRATIVAS 

*SENSIBILIZACIÓN 
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LAs INTERVENCIONES EN n.o. HAN suFR;no· UN cAMB10 EN sú ENFOQUE. YA QUE LA PERS

PECTIVA TRADICIONAL DEL n.o. ES DE PROCESO/TAREA. ·es· DECIR. LA MAYOR INVERSIÓN 

DE ENERGÍA EN LA INTERVENCIÓN ESTA ORIENTADA A E~ PROCESO DEL GRUPO PARA PASAR 

DESPU~S AL FACTOR TAREA, EN LA ACTUALIADAD LA ORIENTACIÓN DE LAS INTERVEUCIONES 

Etl o.o. ES DE TAREA/PROCESO. neBroo'•A LA IMPORTANCIA DE LOGRAR aue LOS SISTEMAS 

SOCIALES SEAN PRODUCTIVOS, SIN OLVIDAR El ASPECTO DE PROCESO DE LOS GRUPOS QUE 

LE CONFORMAN, 

UNA MUESTRA DE LA PERSPECTIVA TRADICONAL LO ENCONTRAMOS EN LA UTILIZACIÓN DE 

GRUPOS DE SENSIBILIZACIÓN O GRUPOS-T, COMO PRINCIPAL ESTRATEGIA DE INTERVENCIÓN 

EN RELACIOUEs·1ureRPERSONALES. 

EL EJEMPLO MÁS CLARO DEL ENFOQUE ACTUAL iie.D,0. LO EtlCOtlTRAMOS EN EL EMPLEO DE 

LA ESTRATEGIA DE INTERVENCIÓN DE FORMACIÓN DE EQUIPOS DE TRABAJO, COMO SUSTI

TUTO DE LAS ESTRATEGIAS DEL GRupo-f. ~Ñ·L~S 1NTERVENC1ones ORIEUTADAS ARELA

CIONES INTERPERSONALES, 



1.6, COMPARACIÓN ENTRE EL DESARROLLO ORGAtHZACIONAL Y DESARROLLO GERENCIAL<26) 

CATEGOR!A 

RAZONES PARA SU 

uso 

DESARROLLO ORGANIZACIDNAL 

-NECESIDAD DE MEJORAR LA 
EFICIENCIA GENERAL DE LA 
ORGANIZACIÓN· 

-PROBLEMAS DIF(CILES QUE 
HAN DE RESOLVERSE 
EJEMPLOS TfPICOS: 

,CONFLICTOS ENTRE UNIDADES 
.P~RDIDA DE EFICIENCIA DEB.l 

DO A ESTRUCTURA OR'GANIZA

CJONAL INADECUADA 
.CONFUSIÓN PROVOCADA POR 
CAMBIO RECIENTE DE LA GE-

RENCIA, 

,FALTA DE COOPERACIÓN ENTRE 
GRUPOS 

DESARROLLO GERENCIAL 

-NECESIDAD DE MEJORAR LA 
EFICIENCIA GENERAL DEL 
GERENTE 

-LOS GERENTES DESCONOCEN 
LA POLfTJCA O FILOSOFfA 
DE LA ORGANIZACIÓN 

-LOS GERENTES CARECEN DE 
CIERTAS PERICIAS 

-LOS GERENTES APARENTE
MENTE NO PUEDEN ACTUAR 
EN FORMA DECISIVA 

C26} tfa, WAANER 13uRKEW, "A (rnPARISON OF l'WWiEMENT DEVELDPH8IT NID ORGfl.NIZATIOO 

DEVEl...OPMENT'' EN ..btfflA! OF APPLIED BEHi\VIORAL SCIENCE fb. 5 1 1971. P.1~27 
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CATEGORÍA 

METAS TÍPICAS 

DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

-INCREMENTAR LA EFICIENCIA DE 
LA ORGAHIZACIÓN MEDIANTE: 
.LA CREACIÓN DE UN SENTIDO DE 
"PROPIEDAD" DE LOS OBJETIVOS 
DE LA ORGANJZA"ct6N ENTRE TO
DOS LOS INTEGRANTES DE LA -
MISMA, 

,LA PLANIFICACIÓN Y EJECUCIÓN 
MÁS SISTEMÁTICA DE LOS CAMBIOS 

,LA FACILITACIÓN MÁS SISTEMÁTI
CA DE PROBLEMAS EN EL PROPJO 
TRABAJO, 

-REDUCIR EL DERROCHE DE ENERGÍA 
Y DE ESFUERZO MEDIANTE LA CREA
CIÓN DE CONDICIONES EN LAS QUE 
LOS CONFLICTOS ENTRE PERSONAS 
SE ENCARAN ABIERTAMENTE EN LU
GAR DE HACERLO EN FORMA INDJREk 
TA O UNILATERAL. 

36 

DESARROLLO GE~ENCI.-"!L 

-IMPARTIR lllSTRUCCIÓN. S!l_ 
BRE VALORES y FILOSOFÍA 
DE LA ORGANIZACJ6N; 

-PROPORCIONAR PRACTICA EN 
PERICIAS DE GERENCIA QUE 
CONDUCEN A UNA MAYOR EFL 
CIENCIA DE LA ORGANIZA
CIÓN, 

-INCREMENTAR LA CAPACIDAD 
PARA PLANIFICAR, COORDI
NAR, MEDIR Y CONTROLAR -
LOS ESFUERZOS DE LAS UN! 
DADES DE LA ORGANIZACIÓN 



CATEGORfA 

METAS Tf PJ CAS. 

DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

-MEJORAR LA CALIDAD DE LAS 
DECISIONES CREANDO CONDI
CIONES EN LAS QUE LAS DE
CISIONES SE ADOPTAN CON -
BASE EN LA COMPETENCIA V 
NO CON BASE EN EL PAPEL O 
CONDICIÓN DEL INDIVIDUO -
EN LA ORGANIZACIÓN, 

-INTEGRAR LOS OBJETIVOS DE 
LA ORGANIZACIÓN CON LAS -
METAS DE LOS INDIVIDUOS~ 

CREANDO UN SISTEMA DE RE
COMPENSAS QUE APOYE EL LQ 
GRO DE LA MISIÓN DE LA Oft 
GANIZACIÓN~ ASf COMO LOS 
ESFUERZOS INDIVIDUALES -
HACIA EL DESARROLLO V ~XL 
TOS PERSONALES, 

DESARROLLO GERENCIAL 

-LOGRAR UNA MEJOR COM
PRENSIÓN DE LA FORMA 
EN QUE FUNCIONA LA OR 
GANIZACIÓN PARA ALCAti 
ZAR SUS METAS, 

37 



CATEGORfA 

INTERVENCIONES 
PARA PRODUCIR 
EL CAMBIO 

DESARROLLO ORGANIZACJONAL 

-APRENDIZAJE Y SOLUCIÓN DE PR~ 
BLEMAS DURANTE EL EJERCICIO -
DE LAS FUNCIONES. 

-DESPU~S DE UN DIÁGNOSTIC01 SE 
APLICA UNA O MAS DE LAS SI
GUIENTES T~CNICAS: 

.FORMACIÓN DE EQUIPOS DE TRA
BAJO 

,INTERVENCIONES TECNO-ESTRUCTY 
RALES 

,CONFRONTACIÓN DE GRUPOS 
,PROGRAMAS DE CAPACITACIÓN 
,APROVECHAMIENTO DE LA INFORMA 
CIÓN SOBRE RESULTADOS OBTENI
DOS. 

-CAMBIO DE LA ESTRUCTURA DE LA 
ORGANIZACIÓN 

-ENRIQUEMIENTO DEL TRABAJO 

-ARQUITECTURA SOCIAL 

DESARROLLO GERENCIAL 

-ENVIAR AL GERENTE A QUE 
PARTICIPE EN ALGÚN PRO
GRAMA EDUCATIVO 

-ROTACIÓN DE LOS GEREUTES 
EN LOS CARGOS, 

-
11CONJUNT0 11 DE CAPACITA
CIÓN ESPECIALIZADA 

-CURSOS Y/O CONFEREflCIAS 

-PARTICIPACIÓN EN EL ASE
SORAMIENTO 

-LECTURA DE LIBROS Y AR
TICULOS 
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CATEGORfA 

FACTOR TIEMPO 

REQUER 1M1 ENTO 
DE PERSONAL 

DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

-PROLONGADO 

-PERITO EN DIAGNÓSTICO 

-INTERMEDIARIO/COMPONEDOR 

-CONSULTOR/ASISTENTE 

-CONOCIMIENTOS YPERICIAS 

EN LA DJNAMICA DE LOS 

CAMBIOS PLANEADOS 

-EXPERIENCIA EN EL APREN

DIZAJE SEGÚN EL M~TODO DE 

LABORATORIO 

DESARROLLO GERENCIAL 

-BREVE .. INTENSO 

-MAESTRO/INSTRUCTOR 

-DIRECTOR DE PROGRAMA 

-FORMULADOR DE PROGRAMAS 

DE CAPACITACIÓN 

-CONOCIMIENTO ACERCA DE 

LOS PROCESOS INVOLUCRA

DOS EN EL APRENDIZAJE 
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·''·, .. 

EN BASE A LO ANTERJOR1 SE CONCLUYE: 

. •,· 

. .' ;: 

EL DESARROLLO GERENCIAL DEBERÍA SER UNA DE VARlAS 

TSCNJCA~ DE INTERVENCJÓN A DJSPOSlCJÓfl DE UN ES--

FUERZO PARA. El n.o . 

TANTO El DE~ARROLLO GERENClAL, COMO El ORGANIZA-

ClONAL SON ESTRATEGlAS DE CAMBIO, 

EL ESPECIALISTA EN DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS 

DEBE COHOCER. TANTO COMO PUEDA. DE n.o. y DESARRQ. 

LLO GERENCJAL CON EL flN DE OBTENER UNA MAYOR CEft 

TEZA EN LA SELECCJÓN DE ESTRATEGIAS E INTERVENCIQ 

NES, 

40 



~I 

1.7 • COMPARACIÓN Er,TRE DESARROLLO ORGANIZACJONAL Y CAPACITACIÓN (.27J 

n.o. 

CAPACI
TACl6rJ, 

CARACTER(STICAS 
RELEVANTES 

-TOMA A LA ORGANIZA
CIÓN COMO UN TODO, 

SE PREOCUPA MÁS POR 
LA SUPERVIVENCIA CUE 
POR LA PRODUCCIÓfl, 

-PRETENDE HABILITAR PA
RA EL PUESTO .. EXCLUYE 
PROBLEMAS DISTINTOS DEL 
APRENDIZAJE. SU CAMPO -
DE ACCIÓN ES EL INDIVI
DUO, 

CAMPO DE APRENDIZAJE 
Y APLICACIONES 

-APRENDIZAJE INTEGRAL .. 
DESARROLLO DE LA CAPA 
CIDAD DE ADAPTACIÓN 
DE LA ORGANIZACIÓN CQ. 
MO UN TODO, SE CENTRA 
EN LAS ACTITUDES Y 
HACE UN AMPLIO USO DE 
LA RETROJNFORMACIÓN 

-HABILIDADES Y CONOCI
MIENTOS PUEDE ABARCAR 
LA MODIFICACIÓN DE A~ 
TITUDES., PERO COfl e:N
FASIS EN EL INDIVIDUO 

TIPO DE 
ANAL!SlS 

-CUALITATIVO .. 
SISTEMICO Y 
FENOMEl~OLÓGl 

CO FUNCIONAL 

-CUANTITATIVO 
Y COMPARATIVO 
(INDIVIDUO VS 
CAPACIDAD RE
QUERIDA) 

Ql) <ef& G:lNzALEz R, EDUAAOO. "El DESARmLLO ÜRGANIZACIONAL Y SU RELACJtll COU LA CAPACITACIÓN 
Y EL ADIESTR.'V-llENTO" PoNEtlCIA EN EL SEMINARIO DE CAPACITACIÓl\I Y PROIXX..TIVJDAD, tl!EVO lEóN 
mc1co, lbv!EMBRE, 1978. P.10-29 



o.o. 

CAPACI
TACIÓN. 

FALLAS· EN LA 
ORGANIZACIÓN 
VISTAS COMO: 

-FUNCIONES LATEN
TES QUE EXPLICAN 
A LA ORGANIZACIÓN 
DESDE SU PROPIO -
NIVEL, 

-DISFUNCIONES O NE
CESIDADES REFERIDAS 
AL CUMPLIMIENTO DE 
METAS FIJADAS POR 
LA ORGArHZACIÓN FOft 

''HAL, 
· EL·-'ORIGEN V LA SO

LUCIÓN DE LAS FA
LLAS SE LOCALIZAN 
EN LOS INDIVIDUOS, 

TI PO DE 

PROGRAMAS 

-LOS OBJETIVOS SON 
NEGOCIADOS Y A TQ 
DOS se LES DA EL 
MISMO VALOR INFOft 
MATJVO, 
Se PERSIGUEN CON
DICIONES MAS QUE 
CONDUCTAS CONCRE
TAS, HAY FLEXIBILl 
DAD Y SE TOMAN EN 
CUENTA LAS CONSE
CUEHCIAS QUE SE TE!! 
ORAN EN CADA SISTE
MA Y/O SUBSISTEMA, 

-POR OBJETIVOS, CON
DUCTAS OBSERVABLES, 
RIGIDEZ EN LA SECUEll 
CIA DE ADQUISICIÓN -
DE LAS UNIDADES DE 
APRENDIZAJE, 

TIPO DE 
INTERVENCIONES 

42 

-FIJACIÓN DE METAS, 
,JUNTAS DE CONFROli 
TAC IÓN, 

,PLANEACl6N Y REDl 
SE~O DE ESTRUCTU
RAS, 

,SISTEMAS DE lNFO& 
MACIÓN 

,DIAGNÓSTICOS ORGA 
NIZACIONALES 

,FORMACIÓU DE EQUL 
POS DE TRABAJO, 

-CURSOS, TALLERES, 
CONFERENCJAG1 INS
TRUCCIÓN PROGRAMA
DA, ETC, 



n.o 

CAPACI
TACIÓN 

ENFASIS 
ORGAtUZACJONAL EN: 

-LÁ cULTURA Y LA.ES
TRUCTURA'DE LA ORGA
NJZACJ6U SU COBERTU
RA PREiENDE SER TO
TAL Y EN "CASCADA" 

-LA TECNOLOGfA DE LA 
ORGANIZACIÓN. 

SU COBERTURA ES PAR
C l AL SIN QUE AFECTE 
A OTRAS UNIDADES DE 
LA ORGANIZACIÓN, 

CORRJENTE.PSICO
SOCIAL Y EDÚCATIVA 

-GESTALT, 
TEORÍA GEIÜ;RAL DE 

SISTEMAS, ' 

-CONDUCTI STA, 

MISCANICISTA 
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PERSPECTIVA EN 
e1~·-r1eMro· 

-SATISFACCIÓN DE 
- NECESIDADES.· A -

LARGO.PLAZO Y -
MAS EN RELAC_~~~l 
CON LA SUPEP.VI
VENCIA Y ADAPTA 
CIÓN QUE CON LA 
PRODUCCIÓN o 

-SATISFACCIÓN DE 
NECESIDADES A -
CORTO PLAZO 



o.o. 

CAPACITACIÓN 

FUENTE Y TIPO DE TECNOLOG[A 

- ,SOCIOLOG'A Y P~OCESOS DE CAMBIO SOCIAL 
,CREACIÓN DE_ UNA CULTURA GRUPAL QUL RE~ 
PETE Al INDIVIDUO, 

,NO DIRECTIVA 

, l NTEMPORAL 

,NO HAY INSTRUCTOR SINO FACILITADOR 

.se PRETEHCE Ql,.IE LA ORGANJZAClÓN APRENDA 

DE ELLA MISMA, 

- ,PSICOLOGfA Y TEORfAS DEL APRENDIZAJE, 

,CENTRADA EN EL INSTRUCTOR 

,ESQUE~A TfPJCO DC COMUNICACIÓN T---R, 

,DIRECTIVA 

, TEMPORAL 

, INSTRUMENTAL 

,DESARROLLO DE HABILIDADES MECÁNICAS A 
TRAV~S DE LA PRÁCTICA 
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CONCLUSIONES : 

- LA CAPACITACIÓN Y EL DESARROLLO ÜRGANIZACIONAL SON DOS DISCIPLINAS 

ESTRECHAMENTE RELACIONADAS CUYO CAMPO DE ACCION SE ENCUENTRA EN LAS 

ORGANIZACIONES, AMBAS PERSIGUEN LA MEJORfA INDIVIDUAL Y ORGANIZACIONAL, 

- No SIEMPRE PUEDE AFIRMARSE QUE LA CAPACITACIÓN SEA UNA PARTE DEL n.o •• 

PUEDE PRESENTARSE COMO UNA FUNCIÓN AUTÓNOMA E INDEPENDIENTE. 

-LA APLICACIÓN DE CADA UNA DE ESTAS DISCIPLINAS DEBERÁ DE HACERSE.DE 

ACUERDO AL TIPO DE ORGANIZACIÓN Y AL MOMENTO EN QUE ~STA SE ENCUENTRE, 

PUEDE DARSE El CASO DE APLICACIÓN SIMULTÁNEA, 



.46 
1,8, UN MODELO EDUCATIVO DE-DESARROLLO ORGANIZACIONAL, 

ESTE _MODELO .. (F_IGURA l J :_LO _DESARR_OLLO-. A_ PART IR;,DE ;~_J. CONCEPTU_AL JZACl_d_~- DEL n.o. 
COMO 'NÚCL_EO DE •. UN: CONJ~NTO .,ce.~!:'._ 1 EN_~~A~ -USICAJ?AS. ª.~::º'UN ENFOQUE DE _SISTEMAS 

ABIERTOS CONCEtlTRfCOS QUE FACILITAN LA CDMPREllSJÓtl DEL n.o. EN HORIZONTALIDAD 

Y VERTICALIDAD, ES OECJR, EN SU ALCAUCE Y PROFUflDIDAD, 
;,,·,¡ • ' ' ---" ;'.•· '! .. 

EL Hooel.o es+~'-CoNFoRHAoo POR éuÁTRO StsTEHAs Y uN· tÍllctEo: EL" PRIMERO INCLUYE 

A LA ANTROPOLOGÍA, EN ESPECIAL LA CULTURAL.Y A LA ECOLOGÍA cor~ su MODELO DE eco

·oesÁRROLLOl'EL :seGúNDo 'CONrEHPLA •A: tA;'SóCrciLOGfÁ, LA ECONOM(A, LA PSICOLOGfA, 

(A' 'PEDAG0Gf A -y LA" FILOSOF f Ai' EN' EL T!:RCERO SE, ENCUENTRAN UBICADOS LOS DIFEREN

TES ENFOQUES DE LA ADMINISTRACÍÓHJ El ÓLTIMO LO.CONFORMA LA TEOR(A GENERAL DE 

SISTEMASI y COMO NÚCLEO DE ~srqs SE ENCUENTRA EL DESARROLLO ÜRGANJZACIONAL, 
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FJJJRA l.: :;RAFICO DEL tb!>ELO Eou.::,.TJVO nE·J,O, 



1.8,l. f --~·ª~'"' 
IMER SISTEMA 

A TROPOLOGfA. ESTA CIENCIA .. ~uva SIGNIFICADO DE CIEflCIA DEL HOMBRE 

TIENE UN IMPACTO PARTICULAR SOBRE EL DESARROLLO ÚRGA 

NJZACIONAL. YA QUE A TRAV~S DE LA ANTROPOLOGÍA CULT~ 

r.AL1 ESTUDIA LOS ORIGENES E HISTORIA DE LAS CULTURAS 

DEL HOMBRE: SU EVOLUCIÓN Y DESARROLLO; Y SU fSTRUCTJ.l 

RA Y FUNCIONAMIENTO EN CADA LUGAR Y TIEMPO. LA CULT!! 

RA HA SIDO DEFINIDA COMO: "PATRONES DE PENSAMIENTO V 

MODALES QUE SON LOMPARTIDOS AMPLIAMENTE, LAS FRONTE

RAS DE LA COLECTIVIDAD SOCIAL EN LAS QUE SE COMPAR

TEN SON DIFfCJLES DE DEFlNJR., ASJ QUE PUEDE HACER -

IGUAL SENTIDO EL REFERIRSE A LA CULTURA DE UNA CL~5E 

O REGIÓN QUE REFERIRSE A UNA CULTURA NACIONAL"(28} 



q9 

LA ANTOPOLOG(A CULTURAL, DESDE SU PUNTO DE VISTA 

FUNCIONALISTA, SE CONCENTRA EN LOS DISTINTOS ELEMENTOS 

V FUNCfONES QUE FORMAN UH SISTEMA CULTURAL, ESTOS JtlFl!J. 

YEN SOBRE EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL NO SOLO DES

DE LA PERSPECTIVA AMPLIA DE LA CULTURA EXTERNA (EN ES

TE CASO REFIR~NDOSE Al ÁREA GEOGRAFJCA V MOMEflTO O ~PQ 

CA EN LA QUE SE ENCUENT~AN LAS ORGANIZACIONESJ SINO TAM 

BI~N DESDE LA PERSPECTIVA MÁS LIMITADA DE LA CULTURA JU 

TERNA QUE SE DESARROLLA EN PARTICULAR EN CADA ORGANIZA

CIÓN, 

EcoLOGfA: LA ECOLOG!A ES UNA RAMA DEL SABER HUMANO QUE SE CARAC

TERfZA POR SU VISIÓN fNTEGRAl DE LA REALIDAD AMBIENTAL 

EN TODOS SUS ASPECTOS, LOS QUE SE ESTUDIAN A TRAV~S DE 

UNA SERIE DE DISCIPLINAS CIENT/FJCAS, DEL AVANCE QUE HA 

TENIDO , EN El ÚLTIMO SIGLO, LA ECOLOGÍA HA SURGIDO EL 

CONCEPTO DE ECODESARROLLO , QUE HA SU VEZ TIENE UN FUER 

TE IMPACTO EN LA COrlCEPTUALIZACIÓN DEL n.o. 
POR ECODESARROLLO SE ENTIENDE LA UTILIZACIÓN DE RECURSOS 

PARA LA SATISFACCIÓN DE LAS NECESIDADES DE LA POBLACIÓrl, 



ASEGURANDO UN MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD DE VJDA DE-LAS -

GENERACIONES ACTUALES Y FUTURAS A TRAVS:S DE RELACIONES 

SIMBIOTICAS DEL HOMBRE CON LA NATURALEZA, (29) 

PoSTULADOS DEL EcoDESARROLLO (30): 

l. LA PRIORIDAD DEL DE~ARROLLO ES LA SATJSFACCJ6N DE LAS 

NECESIDADES HUMANAS BASICAS, 

2. LA DIVERSIDAD DE MODELOS DE DESARROLLO ES LA CLAVE PA

RA UN PROCESO EXITOSO, 

3, EL DESARROLLO DEBE ENTENDERSE COMO EL DE LOS SERES 

HUMANOS Y ·Na DE LAS COSAS, 

q, EL PROCESO DE DESARROLLO ES FUNCIÓN DE UH UUEVO ENFO

QUE CONCEPTUAL EN EL USO Y GESTIÓN DEL MEDIO AMBIENTE, 

(29) /5E6il ESCA!..NITE lGIW:JO, EcoDEsARRoLLO: UN mnELO- DE DESAAROUD CON a ENFOOUE DE SISTE
MAS ABIERTOS, P, 2 

(30) (r:J Y U'ICTAD. llECLA!lACION DE Cocoyoc, P. 29 
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5, HAY QUE CREAR UllA TECNOLOGÍA ECOLÓGICA O ECOT~CNJCA QUE 

TOME EN CUENTA EL MEDIO AMBIENTE NATURAL.1 LA CULTURA Y 

LOS RECURSOS MATERIALES DE CADA ZONA CULTURAL Y DE CA

DA ECOS 1 STEMA, 

EL ECODESARROLLO TIENE UNA SERIE DE PP.IUCIPIOS QUE ORIEN

TAN LA ACCIÓN Y LA PLANEACJÓN ENTRE LOS PRINCIPALES., SE -

ENCUEHTRAN LOS SIGUIENTES(31): 

- PLURALISMO Y D!VERSJDAD, 

RESPETO AL PLURALISMO EN LO POLfTJC0.1 SOCIAL Y CULTURAL., 

PUESTO QUE se PARTE DE LA HAS[ QUE 1'!1Nt1ÍJN GRUPO TJEHE El. 

MONOPOLIO DE LA VERDAD Y.1 POR LO TANTO, LAS SOLUCIONES -

DEBEN SALIR DE LOS DIFERENTES GRUPOS ~THICOS.1 DE ACUERDO 

CON LOS VALORES aue CADA UNO TENGA. 

- SISTEMAS PARTICIPATIVOS 

EL PROCESO PARA LLEGAR AL ECODESARROLLO ES UN FACTOR CLA 

ve. LA POBLACIÓN DE BASE QUE VIVE EN CADA ECOSISTEMA --

C 3] Q:R, PElJN, ~. P. 125-123 



DEBE APRENDER A RESOLVER SUS PROPIOS PROBLEMAS CON O SIN 

AYUDA EXTERUA. 

PARA TENER SOLUCIONES DURADERAS QUE SE ADECUEfl A FOflDO 

A LAS CIRCUNSTANCIAS DE CADA LUGAR SE NECESITA AUE PAR

TICIPEN LOS VERDADEROS EXPERTOS QUE SOU LOS QUE VIVEN LA 

PROBLEMATICA Y QUE TIENEN EH MUCHOS CASOS UN PATRIMONIO 

CULTURAL EN El CUAL EXJ STEU MUCHf,S SOLUCIONES DE TECNO

LOG[A VERN.4CUl.A. ESlE EHFOQIJE corlTRASTA CON EL TRADICIQ. 

HAL, EN EL QUE S~LO SE ACUDE A LOS "EXPERios" ... ES DECIR 

A QUIENES CUENTAN CON CONOCIMIENTOS ACADl!MJCOs,cou PODER 

ECilNÓMJCO O POLfTICO Y DAN SOLUCIONES CUE llACEN MÁS DE

PEflDIENTE A LA POBLACJÓtl. 

- CALIDAD DE VIDA COMUrUTARIA, 

LA CALIDAD DE VIDA éSTA RELACIONADA CON EL ESTILO DE VI

DA QUE PUEDE SER DE M~S CALIDAD, SI ESTA ORIENTADO A SE~ 

UO A TENER MAS O SEA .. AL ESTILO PREVALECIENTE DEL MODF

LO CONSUMISTA. 

EL ENFOQUE ES A CORTO Y LARGO PLAZO; NO SE VALE SACRIFI

CAR AL PRESENTE CON MEDIOS QUE ATEHTEN CONTRA LA CALIDAD 
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DE VIDA ACTUAL POR CONSEGUIR UN PARAISO FUTURO, 

LA CALIDAD DE VIDA ES A NIVEL COMUNITARIO., YA QUE NO ES 

POSIBLE BAJO UN SISTEMA INDIVIDUALISTA. 

- VISIÓN INTEGRAL 

EL ENFOQUE ECOL6GJC01 ES HOLJSTJCO DE LOS PROBLEMAS Y -

LAS SOLUCIONES .. YA QUE ESTAS SÓLO SE DAN EN LA REALIDAD 

DE FORMA INTEGRAL Y NO D.IVIDJDA, 

EN ECODESARROLLO LAS SOLUCIOtlES SON INTERDISCIPLINARIAS .. 

TEÓRJCO-PRACTICAS1 RELACIONADA AL AMBIEHTE NATURAL.o A LA 

TECNOESTRUCTURA Y AL ENTORNO SOCIAL, LO CUAL CONTRASTA 

COH LA VISIÓN ESPECIALIZADA Y SIMPLISTA .. PROPIA DE LA -

ERA INDUSTRIAL, 

- AUTOSUFICIENCIA A TRAV~S DEL INTERCAMBIO EQUILIBRADO, 

HINGON SISTEMA ES COMPLETAMENTE AUTOSUFICIENTE: EN EL -

ECODESARROLLO SE SIGUE EL ENFOQUE DE SISTEMAS ABIERTOS, 

EN EL CUAL SE MANEJAN DE FORMA DINÁMICA INTERRELACIONES 

COMPLEMENTARIAS~ EQUILIBRADAS EN BASE A PHOCESOS DE NE

GOCIACIÓH EHTRE SISTEMAS~ BUSCANDO EL EQUJLJBRJO Y LA 
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ARMONfA A TRAV~S DE SOLUCJOtlES CREATIVAS ENTRE PERSONAS 

Y GRUPOS CON EL MEDIO AMBIENTE, 

SON RELACIONES DE TIPO ORGANICO., A TRAV~S DE SISTEMAS -

DE COMUNICACIÓN ABIERTOS , 

LA COMPLEJIDAD DE ESTAS RELACIONES IMPLICA QUE SE MANE

JEN PROCESOS DE PLANEACiórl HEURÍSTICOS .. YA QUE r10 SE -

PUEDEN PLANEAR DE FORMA ANTICIPADA LAS INTERRELACIONES 

ENTRE LAS PERSONAS V LOS GRUPOS, CON EL MEDIO A11BIEtlTE, 

UNA FORMA DE VIDA. 

HAS QUE UNA TEORf A OUE SE PUEDA MANEJAR EN UNA AULA O -

EN UN LABORATORIO EL ECODESARROLLO ES UNA EXPERIENCIA -

VIVENCIAL OUE LE INTERESA A PERSONAS QUE FORMAN PARTE -

DE GRUPOS HUMANOS EN LOS QUE SE LLEVAN PROCESOS PARTJCJ. 

PATIVOS DE TOMA DE DECISIONES, DONDE LA CALIDAD DE VIDA 

ES UN VALOR IMPORTANTE TAMBI~N SE DA EL ECODESARROLLO -

EN GRUPOS \JUE TRABAJAN COH UN ENFOQUE INTEGRAL., MULTI

DISCIPLINARIO Y TEÓRICO-PRÁCTICO, 



- Uso CREATIVO DE RECURSOS LOCALES. 

ANTE LAS LIMITACIONES ACTUALES D~ RECURSOS FINANCIEROS.o 

DE RECURSOS NO REflOVABLES.o ETC, ES UECESARIO BUSCAR SO

LUCIONES QUE APROVE~HEN MEJOR LOS RECURSCS EXISTENTES 
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DE TODO TIPO QUE ESTÁN SIENDO SUBUTILI7.ADOS,, YA QUE AHQ 

RA SÓLO SE APROVECHA UNA FARTE MfNJMA DE SUS CAPAClDADES. 

- CONSERVACIÓN AMBIENTAL, 

LA PLANEACJÓN ADECUADA DE LA TECNO-ESTRUCTURA PRODUCTIVA 

Y HABJTACJONAL DEBE TOMAR EN CUENTA LOS EFECTOS EN EL Mg 

DIO AMBIENTé NATURAL, 



SEGUNDO SISTEMA 

SocJOLOGfA EsTA CIENCIA HA SIDO DEFINIDA Tl?ADJCIONALMENTE COMO LA 

CIENCIA DE LA SOCIEDAD .. DEL COMPC'HTAMIENTO SOCIAL EH SO

CIEDADES, tNSTITUCIONES, ORGANIZACIONES Y GRUPOS, 

ENTRE LAS cc;f.,TRIDUCIONES DIRECTAS OE LA SllCJOLOGiA AL -

0,0, EN EL MUNDO OCCIDENTAL SE ENCUENTRAN El. CONCEPTO DE 

BUROCRACIA COMO F.STRUCTURA ORGAt:IZACIONAL V EL CONCEPTO 

DE ~TICA f'ROTEST~.NTE COMO EXflLICACIÓN DE LA RELACIÓH EN· 

TRE LAS IDEAS RELIGIOSAS Y LA ACTIVIDAD ECONÓMICA DE UNA 

SOCIEDAD EN PARTICULAR(32), 

JfOY EN DfA LA SOCIOLOGf A HACE ~NFASIS EH UUE SE COMPREN

DA LA INTERDEPENDENCIA DEL COMPOkTAMIENTO SOCIAL DE LOS 

GRUPOS CON SUS NORMAS Y PAPELES, 

Ó2l IEBER, M. TITE POOTESTANT ETHIC /lllJ TIE SPJRIT Of CAPITALJSM, p·; llO 
SEGl'.tl EL TRATADO DE ESTE TEMA EN l!OI FOO MAX \E!ER, LA ~ICA POOTESTAITTE OFRECIÓ LAS 
CON>ICJotES PSICOLÓGICAS OlE HICIERCW POSIBLE EL CXJ11ENZO DEL CAPJTAL.19'1>. LA MJSit\ ERA 
t.t1A IITTERPRETACI<lN DE LA TEOLOG!A CALVllllSTA,. lllE CCNSIDERASA A LA ACIMJUCJ(IN DE RIOlE
ZAS C01) ~ OOLl<W:JÓN .. twX> olE ESTO ERA. EL SÍMOOLD EXTERMl DE itt QUIENES lD l.OGRABN' 
ERAN FROOALES Y POOIU:TIYOS. BA.k> ESTAS IDEAS EL TRABAJO ERA lM VOCACJóN Y SER PEREl.OSO 
O AXX> POOIU:TIVD EP.A ~ DESPERDICIO DE LOS TAL.alTOS !JAOOs POR Dios, 
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COMO RESULTADO DE ELLO SE HA ELABORADO LA SOCIOMETRf A 

PARA El ESTUDIO DE LAS INTERRELACIONES DE LOS INDIVIDUOS 

EH LOS GRUPOS, AS( COMO OTRAS Tl:CfHCAS COtl EL MISMO PRO

PÓSITO, TALES COMO EL SOCIO-DRAMA, 

ECONOMÍA LA ECONOMf A SE CONOCE COMO EL ESTUDIO DE LA FORMA EN QUE 

LOS HOMBRES Y LA SOCIEDAD EMPLEAt~ LOS RECURSOS PRODUCTI

VOS ESCASOS, PARA PRODUCIR VARIOS BIENES Y SERVICIOS DEli 

TRO DE UN PERfono DE TIEMPO DADOJ y COMO LOS DISTRIBUYE. 

AHORA V EN EL FUTURO, ENTRE VARIAS PERSONAS Y GRUPOS EN 

LA SOCJEDAD,(33) 

AUNQUE EL CONCEPTO DE "HOMBRE ECONÓMICO" HA DEJADO DE -

USARSE, AFORTUNADAMENTE, COMO EXPLICACIÓN POR EXCELEN

CIA DEL COMPORTAMIENTO LOS INDIVIDUOS EN LAS ORGANIZACIQ 

HES .. NO PUEDE PERDERSE DE VISTA QUE TODA INTERVENCIÓN DE 

n.o,, EN ESPECIAL EN EL CASO DE LAS ORGANIZACIONES CON -

FINES DE LUCRO, ESTA ORIENTADA A LA SUPERVIVENCIA DE LA 

ORGANIZACIÓN COMO RESULTADO DE SU EF!ClENCJA DENTRO DE 

(3~ r&iER - !Wl>HN. Ecotp!Jc llEVEtDf!1ENI. TlEQ!l)', HJSIOl!Y· eoucy. P. 2 



5B 
LA ACTIVIDAD ECONÓMICA. SI ESA EFICIENCIA NO FUESE CON

DICIÓN NECESARIA PARA LA CONTIHUJDAD ORGANIZACIONAL .. HA

BRfA MUY POCA PREOCUPACIÓN POR COMPRENDER Y ACTUAR SOBRE 

EL COMPORTAMIENTO DE LA MISMA, 

ASf MISMO.o TODO IHDJVJDUO INVOLUCRADO EN ACTIVIDADES OR

GANIZACIOtlALES .. SEAN DE LA NATURALEZA QUE SEAN,, ESPERA -

ALG9N TIPO DE RECOMPENSA DE LA ORGANIZACIÓN A CAMBIO DE 

SU EFICIENCIA, !HDEPENDIENTEMENTE DEL GRADO DE SATISFAk 

ClÓN QUE LE DERIVE UN TRABAJO BIEN HECHO .. EL INDIVIDUO 

ESPERABA RETRIBUCIÓN POR SU ESFUERZO; RETRIBUCIÓN QUE -

EH LA MAYORfA DE LOS CASOS SERA. DE TIPO ECONÓMICO, 

PSICOLOGfA UNA DE LAS DEFiflJCIONES MAS EXTENDIDAS Y COMUtlMEllTE COHQ 

CIDAS.o ES LA QUE CONCIBE A LA PSICOLOG(A COMO LA CIENCIA 

DEL COMPORTAMIENTO, DEFINIEflDO ENTRE SUS METAS LA COMPREN. 

SIÓN, PREDICCIÓN Y CONTROL DEL COMPORTAMIENTO HUMANO, ES

TO ES UNA CONSECUENCIA DIRECTA DE LA INFLUENCIA QUE LA -

ESCUELA CONDUCTJSTA(34), TAMBl~t/ LLAMADA BEHAVJORISTA, -

(3'1 F\MWXl POR Jof</ B. \-1\TSON a CllNCEPrO HllCIAL DEL COMJUCr1'7'0 CONSIDERABA OLE LO C!Hoo ll:! 
PORTNlTE PARA U. PSICOLDGfA ERA EL ESTWJO DEL CO>\PORTA'UENTO OBSER'JABL-E Y OBJETIVO, 



HA TENIDO SOBRE EL DESARROLLO DE LA PSICOLOGfA, 

OTRA ESCUELA PSICOLÓGICA DE GRAN IMPORTANCIA ES LA GES

TALT .. CUYOS EXPERIMENTOS LLEVARON POR PRIMERA VEZ A ENUN. 

CIAR EL POSTULADO DE OUE EL TODO NO ES UNA SlMPLE SUMA -

DE SUS PARTES COMPONENTES, COUSTITUYEUDO UNA CUALIDAD EH 

TERAMENTE DIFERENTE. LA GESTALT( 35} SIRVIÓ DE BASE A LA 

TEORfA GENERAL DE SISTEMAS, Y ES EL ENPDQUE PSICOLÓGICO 

QUE MÁS IMPACTA AL 0,0, ACTUAL, 

Es CONVENIENTE HACER MEt-OCIÓll DE LA ESCUELA SOCIAL DE LA. 

PSICOLOG(A (PSICOLO.GfA SOCIAL) CUYA ÁREA DE ESTUDIO$ ES 

EL COMPORTAMIENTO DEL INDIVIDUO DEHTRO DEL GRUPO EN LU

GAR DE LA ESTRUCTURA O FllNCJONAMIENTO DEL MI~MO {DE JNT.6. 

ne:s PARA LA SOCIOLOGfA) o DEL COMPORTAMIENTO JUDIVIDUAL 

INDEPENDIC:NTE DEL MEDIO AMBIENTE GRUPAL (DE INTER~S PARA 

LA PSICOLOGfA GENERAL), 

(35) E'sTA ESClELA DE LA PSJCOLOGfA ENFOCA LDS ASPECTOS POSITIVOS y DE LIBRE ALBEDRIO na ca"\PO.B. 
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TN1IENTO l-llJW-0 Y UTILIZA COtcEPTOS DE EXPECTATIVAS~ Da-tANDAS E ltcE1ITIVOS PJ'.fCA EXPUCARLD, 
IEflro DE SUS COO:EPTOS PRlf«:IPALES SE EtCl..IENTRA LA IDEA DE CUE EL APREl4lIZA.IE OCURRE CUAN-
00 SE rESARROLLA LA EXPECTATIVA DE al.E TOOO EVEfrTO RESULTARA EN lt.!A CONSECUfllCIA DEFINIDA, 



LAS CORRIENTES ACTUALES DE LA PSJCOLOG(A ESTUDIAN TANTO 

ASPECTOS BIOLOGJCOS Y FISIOLÓGICOS COMO LOS PROCESOS DE 

PERCEPCION1 MOTIVACIÓN Y APRENDIZ~JE Y EL DESARROLLO Y 

LA ESTRUCTURA DE LA PERSONALiOAD, LO CUAL HA DAOO ORI

GEN A LA CON~EPCIÓN DEL SER HUMANO COMO UN ENTE BIOSlCQ. 

SOCIAL, 

PEOAGOGfA f\L HABLAR DE DESARROLLO 0HGl!.NIZACfONAL VII IMPLICITA LA 

HECESIDAD DE HABLAR DE CAMBIOS1 SIEHOO UNO DE LOS M~S 

IMPORTANTES EL KEALIZADO EN Et. SER HUMANO A TRAV~S DE 

PROCESOS EDUCATIVOS1 LOS CUALES SON OBJETO DE ESTUDIO 

DE LA PEDAGOGrA1 LA CUAL es CO~SJDERADA COMO LA CIENCIA 

QUE ESTllDJA LOS FENÓMENOS EDUCATJVOS, PARA EFt!CTOS DE • 

APLICACIÓN DE l-A PEDAGOGfA AL n.o. ES NECESARIA LA COM

PRENSIÓN DE LA ANDRAGOGfA (PROCESO ENSE~ANZA-APRE~DJZA

JE DE LOS ADULTOS) YA QUE EN LAS OilGAIUZACt0!4ES LA FUER 

ZA LABORA~ ESTA COMPUESTA POR ADULTOS, 

AL HABLAR DE ADULTOS NO DEBEMOS OLVIDAR QUE LOGRAMOS --
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APRENDIZAJES SIGNIFICATIVOS(.56) CUANDO LO QUE ES OBJETO 

DE APRENDIZAJE ES DE APLICACIÓN A NUESTRO MEDIO AMBIEN

TE.o EN EL TIEMPO MÁS CORTO POSIBLE LOGRANDO ASÍ fllVELES 

ADECUADOS PARA SI MISMO.o DE SATISFACCIÓN, 

PARA UBICAR LA IMPORTANCIA DE LA PEDAGOGÍA EN LA CONCEf 

TUALIZAClÓN DEL D. 0, VINCULAR~ LOS FACTORES: PARTICIPA 

CIÓN.o RESPUESTA CONDUCTUAL Y OBJETIVOS GENERALES DE LA 

EDUCACIÓN EN TRES NIVELES ASCENDENTES A SABER: 

-PRIMER NIVEL O NIVEL MECÁNICO, 

Etl ESTE NIVEL LA PARTICIPACIÓN ES INDUCIDA,, ES DECIR.r 

LOS JNDJVJDUOS PARTICJPA."IOS IMPULSADOS POR OTROS,, LO -

CUAL ES CONGRUENTE COtl RESPUESTAS CONDUCTUALES REACTIVAS 

YA QUE ACTUAMOS AUTE EXIGENCIAS DEL MEDIO AMBIENTE, EL -

,(36) SE DICE QlE SE HA l.DGRAOO Lrl APRENDIZAJE SJGtHFICATIVO Cl.WúXJ LO APRENDIOO ES 81PLEAOO EN 
foflMA RECURRENTE EN DIFERENTES SITUACIONES Y CONDICIONES, ES CONSIDEAADO EL ODJETI\'U ÜL.

Tltt> DE LA EOOCACIOO. 
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OBJETIVO EDUCATIVO DE FORMAR RECURSOS HUMANOS PARA EL 

SECTOR PRODUCTIVO SE APOYA EN LOS DOS FACTORES ANTERIORES 

(PARTICIPACIÓN INDUCIDA Y RESPUESTA CONDUCTUAL REACTIVA) 

PUESTO QUE BUSCAREMOS ALCANZAR UN NIVEL EDUCATIVO QUE NOS 

PERMITA COMPETIR EN MEJORES CONDICfONES, POR PUESTOS DEL 

sEcroR PRODUCTtVO PARA AS( SUBSANAR NECESIDADES ECONÓMICAS 

y NECESIDADES PSICOSOCIALES vaR.: STATUS, RECONOCIMIENTO, 

ere. 

-SEGUNDO NIVEL O NIVEL FUNCIONAL 

AQU( LA ACCIÓN DE PARTICIPAR SE DA POR CONVENCIMIENTO, LO 

CUAL NOS LLEVA A SER ACTIVOS, YA QUE SI ESTAMOS CONVENCI

DOS DE ALGO• BUSCAREMOS LLEVAR A CABO ACCIONES QUE NOS PER 

HITAN FORMAR PARTE ACTIVA DE LOS sucesos QUE GIRAN EN TOR

NO A NUESTRO PUNTO DE INTER~s. EN ~STE NJVEL EL OBJETIVO 

EDUCATIVO DE CONTRIBUlR A REPRODUClR LA SOClEDAD E"CUENTRA 

CAMPO FERTJL; COMO EJEMPLO SIGUIFICATJVO DE ESTO SE ENCUEU 

TRA LÁ VINCULAé1óN DEL INSTITUTO TECNOLÓGICO DE ESTUDIOS 

SUPERIORES DE MONTERREY Y EL GRUPO ALFA. 
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-TERCER NIVEL Q N,JVEL_oRGANICO . 

. ESTE NIVEL.lo" i:'oNs1D"eR-O ·el· NJ\;EL "DEOfSTA"(POR LLAMAR DE 

ALGUNA FORMA EL GRADO DE JNVOLUCRACJÓN DE ALGUIEN CON EL 

n.o.> 
PUESTO QUE ESTE NIVEL IMPLICA NUESTRA PARTICIPACIÓN POR 

CONVENCIMIENTO Y ADEM.A.S LA EJECUCIÓN DE ACC!ONES PARA LO

GRAR LA PARTICIPACIÓN DE LOS DEMAS, LO CUAL NOS LLEVA A 

TENER UNA RESPUESTA CUNDUCTUAL DE CARACTER PROACTIVO• ES 

DECIR, LA BUSQUEDA DE INFLUIR EN EL MfDIO AMBIENTE, 

SIENDO EN ~STE NIV~L DONDE EL OBJETIVO EDUCATIVO DE FOMEN·· 

TAR EL APRE~DIZAJE INDIVIDUAL ENCUENTRA CAMPO FERTIL. EDU

CAR SE CONCEPTUALIZA EN ~STF. NIVEL COMO FORMAR PERSONAS 

QUE SEPAN ABRIRSE SUS PROPIAS PUERTAS AL APRENDIZAJE, QUE 

SEPAN CUESTIONAR E INVESTIGAR. DE TAL FORMA QUE EL ACTO E

DUCATIVO CREE LA JNQUJETUD DE APRENDER MÁS Y POR TANTO ASE

GURAR LA CONTINUIDAD DEL APRENDIZAJE A LO LARGO DE TODA NUE.S_ 

TRA VIDA, 



fILOSOFfA LA· FILOSOFÍA DEFINIDA COMO LA CIEflCIA DE LAS ltEGULARIDA 

DES UNIVERSALES A LAS aue SE SOMETEN TANTO EL SER HUMA

NO COMO EL PENSAMIENTO DEL HOMBRE .. AL PROCESO DEL CONO

CIMIENTO .. REALIZA APORTES SIGNJFICATIVúS AL n.o. A TRA

ve.s DE LA EPIST810LOGfA LA CUAL ES CONSIDERADA EL El/FO

QUE P.ACIONAL DE LOS HECHOS MATERIAi.ES Y ESPJRITUALES{37) 

CON LO CUAL SE QUIERE DAR A CllTEHDEP. EL PROCESO DE PEU

SAMIENTO V RAZONAMIENTO POR EL CU~L SE PRODUCE .. LOGRA,

COMPRENDE Y GARANTIZA LA VERDAD. ETIMOLÓGICAMENTE EPJS

TEMOLVGfA SIGIUFICA TEOPIA DE LP. CIENCJA(38), LA RAZÓN 

DE EXISTIR DE LA EPfSTEMOLOGf A, RADICA EN QUE "ENTRE NQ. 

SDTROS uo SE cor,s1DERA DESEABLE QUE EL FILOSOFO SE INS

PIRE EN EL MODO DE PROCEDER DEL CIENTÍFICO .. QUIEN CO

MIEUZA POR LOS HECHOS., LUEGO LOS DESCRIBE Y MAS TARDF -

FORMULA HIPÓTESIS Y CONSTRUYE TEORf AS PARA EXPLICARLOS; 

DESPU~S DEDUCE DE ELLAS cor~CLUSIONES PARTICULARES VERI

FICABLES .. RECURRE EVENTUAL"IENTE A NUEVAS OSSERVACIOUES 

(~i1 Biii3E fiM10 1 LA C1m:1A su lTiT@o y FILQSOffA, P. 91 
C 39 lJlJQ P. 91 
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O.A NUEVOS CÁLCULOS,, Y CONTRASTA SUS CONCLUSJOflES CON -

,E~TOS RESULTADOS; Y FINALMENTE SI LO HALLA tlECESARIO CQ 

.,RRJGE.SUS CONJENTURAS SIU COMPASIÓN, ESTE SEVERO CARÁCTER 

'AUTOCORRECTIVO DE LA INVESTIGACIÓN CJENTfFICA No SUE-

-. .,. LE ESTIMARSE SUPERIOR AL CARÁCTER ORACULAR HABITUAL EH 

LA FILOSOF(A TRADICIONAL .. LA QUE NO SIEMPRE TITUBEABA -

EN FORMULAR CONJETURAS SIN FUNDAMENTO Y SIN VERIFJCACJON. 

ENTRE NOSOTROS APENAS SE COHSJDERA INTERESANTE LA RIQUf

SJMA PROBLEMÁTICA FILOSÓFICA QUE SUSCITA LA CIEtlCJA: PARA 

ALGUNOS, DICHA PROBLEMÁTICA ES DEMASIADO ESTRECHA, PARA -

OTROS DEMASIADO ÁRIDA,, Y PARA LA MAYOR(A DE LOS FILOSOFOS 

Y DE LOS CIENTÍFICOS ELLA APENAS EXISTE: SE CREE VULGAR

MENTE EU EFECTO,, QUE LA CIENCIA CARECE DE PROBLEMAS FJLO

SOFICOS Y QUE NO ES MÁS QUE UNA M~QUINA DE BUSCAR DATOS, 

ENTRE NOSOTROS SUELE ENCONTRARSE MAS CÓMODO ADOPTAR UflA 

POSTURA ESPECULATIVA Y DE DESPRECIO POR LOS HECHOS Y POR 

LA RAZÓN QUE ADOPTAR UNA ACTITUD CRÍTICA FUNDADA EN LOS 

HECHOS Y QUE HAGA PLENO USO DE LOS ltlSTRUMENTOS. DE LA -

RAZór1: Es M~S FÁCIL PROCLAMAR LA BANCARROTA DE ~A RAZÓN 



C3 ~) .ll!!l!... p. BS-00 
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y LAS ·L1MrrACIONES DE LA CIENCIA .. ANUNCIANDO QUE SE ESTÁ 

éN PÓSesJÓN DE FORMULAS DEFINITIVAS .. o BIEN DE UNA PECU-

.- LrÁ"R_ 1Nr-Uict6N" QUE AHORRARfA EL TRABAJOSO CAMINO DE LA -

INvéSriGA.CJÓN, SE BUSCA LA EXPLICACIÓN OLTIMA DE TODAS -

LAS.COSAS SIN ATENDER A LAS EXPLICACIONES PROVISIONALES 

Y PERFECTIBLES DE LA CJEflCIA" '39), 

OTRA RAZÓN PARA EL EMPLEO DE LA EPISTEMOLOGÍA EN EL CAM

PO DEL D,Q, ES UNA NECESIDAD DE DESARROLLAR UN "FILOSO

FfA DE ADMltllSTRACióN" (y POR ENDE DEL D,Q,) DONDE "FILQ. 

SOFÍA" QUIERE DECIR METACIENCIA QUE PUEDE TRATAR LOS IN

TERESES METODOL~GICOS CONCEPTUAL Y EPISTEMOLÓGICO DE UNA 

CIENCIA O ADMINISTRACIÓN, Y DE LA ADMINISTRACIÓN DE LA 

CIENCIA, COMO LO EXPRESÓ CHURCHMAN,, 11UflA CIENCIA UNIFICA 

DA DE ADMINISTRACIÓN., IMPLICA UNA ADMINISTRACIÓN DE LA -

CIENCIA: UNA CIENCIA DE LA CIENCIA., UNA CIENCIA AUTO-RE

FLEXIVA"(l¡Q) Y "UNA CIENCIA DE ADMINISTRACIÓN, .. , ES UN 

. (40) DlRcJ-Wl.'-41 C, \1, "TtE X OE X";PW.1..ag TO f?J::Asoo, P, 116 



INTENTO PARA EXTENDER LOS Mt;rooos DE LA CIENCIA A LOS -

PROBLEM.a.s DE ADMINISTRAR Q:L DISEílo DE SISTEMAS EPISTEMQ. 

LÓGICOS) ES EL DESARROLLO DE UNA BASE ADECUADA PARA LA 

ADMltllSTRACIÓN DE LA CIENCIA"(41), 

- UN SISTEMA EPISTEMOLÓGICO, ES UN PROCESU QUE SE DIRIGE 

A LA AOQUJSICJÓN DE COUOCJMIENTO, EL PROCESO SE ORIENTA 

HACIA UN OBJETIVO., TIENE UN PROPÓSITO, GENERALMENTE., EL 

PROPÓSITO ES A'.'UDAR A DISERAR EL .SISTEMA O A PROCESAR -

EVIDENCIA PARA CREAR LA SOLUCIÓN ACEPTADA DE UN PROBLE

MA., QUE LLAMAMOS "VERDAD" Y QUE OPTIMIZA EL CONJUNTO DE 

OBJETIVOS, 

EXISTEN TAr~ros SISTEM.<\S DE JNDAGAC!ÓN COMO FJLOSOFOS -

BIEN CONOCIDOS, QUE HAN TRATADO EL PROBLEMA DE CONOCI

MIENTO Y COMPRENSIÓN. PARA OBJETO DE ESTE MODELO TRATA

R~ CINCO SISTEMAS EPISTEMOLÓGICOS (O DE INDAGACIÓN) QUE 

CONSIDERO TIENEN MAYOR INCIDENCIA EN EL n.o. 

(LID Qt.ROtWI,, C, \1, Tt-E DESJGN OF Jt.nUIRJOO SYSTEM$. P. 239 
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INDAGACIÓN LEIBNIZIANA, 
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Lo-s CINCO SISTEMAS ne- INDAGACIÓN SON: 

l. EL SISTEMA DE INDAGACIÓN LE1BNIZIANO,, LLAMADO ¡,sr POR 

EL FfLOSOFO ALEMÁN GOTTFRJED \/, LEIBNIZ, 

2, EL SISTEMA DE INDAGACIÓN lOCKEAN0.1 LLAMADO AS! POR 

LOS MeronoS DE INVESTIGACIÓU DEL FfLOSOFO JQHfl LOCKE. 

3, EL SISTEMA DE INDAGACIÓN KANTJArlO., LLAMADO AS( POR -

EMMANUEL KANT. 

4, EL SISTEMA UE INDAGACIÓN HEGELIANO .. LLAMADO AS( POR 

FRIEDERICK HEGEL., 

5. EL SISTEMA DE IHDAGACt6N SJtlGERIANO., LLAMADO AS! POR 

EL FfLOSOFO MODERNO E.A, SJNGER. 

PARA LEIBNIZ,, "LA VERDAD ES ANALfTJCA .. ES DECIR EL CONTEHIDO VERDADERO DE UN -

SISTEMA SE ASOCIA TOT.4.LMENTE CON SU CONTENIDO FORMAL"(lf2), LOS SISTEMAS PUEDErl 

<42l 1.1. t·1JTROFF mo TUROFF M. "THe hHYs B&11No THE 1-0ttS". eu tEEE sefilw. io .. r-c. 3 .. 
l\\RZD 1973. p. 63 



REPRESENTARSE POR MODELOS FORMALES CUYA VALIDACIÓN SE BASA EN SU HABILIDAD DE 

OFRECER EXPLICACIÓN TEÓRICA DE UN GRAN NOMERO DE FffjÓ/1EUOS, Los MODELOS COMPREl! 

DEN.EH SU PROPIA FORMULACIÓN PRUEBAS AXIOMÁTICAS DE SUS COtlCLUSIOtlES, LA VALI

DACIÓN DE LA VERDAD QUEDA INTERNA EN El MODELO Y HO HAY RECURSO A CONSIDERACIO

NES EXTERNAS O EMPfRJCAS, LA ESPECIFICACIÓN PRECISA.1 CONSISTENCIA IUTERNA.1 COM

PLETACIÓN.o PROPORCIONAN LA GARANT[A DE TALES SISTEMAS QUE REPRESENTAtl "EL AROU& 

TIPO DE SISTEMAS SfMBOLJCOS FORMALES"()f3) EL SISTEMA DE INDAGACIÓN LEIBNJZIANO 

es EL MÁS ADECUADO PARA TRATAR PROBLEMAS BIEN ESTRUCTURADOS QUE PUEDEN MODELAR

SE .. Y POR LOS CUALES EXISTE UNA FORMULACIÓN ANALfTICA,, CON SOLUCIÓN, LAS FORMU

LACIONES MATEMÁTICAS Y SU APLICACiór~ DIRECTA COMO LOS METÓDOS DE INVESTIGACIÓN 

DE OPERACIONES PUEDEN OFRECERSE GENERALMENTE COMO EJEMPLOS DEL SISTEMA DE IUDA

GACIÓN LEIBFHZIANO. 

ltlDAGACIÓtl LOCKEANA, 

EL SISTEMA DE INDAGACIÓN LocKEAllA REPRESENTA LOS M~TODOS DE INDAGACIÓN QUE VAL]. 

DAD LA VERDAD A TRAV~S DEL CONSENSO Y DE OBSERVACIÓN Y EXPERIENCIAS DIRECTAS, 

(lj3) I.I. MrrmFF NlD DAGA.Sri .. F. ''EPISTEM:ll.OGY AS GBllEP.AL SYsTIBS THEORY: AN APPOOl<CH TO TI-E 
.. DESIGtl OF. CCMPLEX-DECJSIOH W\K.100 EXPERTIMENTS", FJ.IIL.OSOPHV OF THE SOCIAL SCI8t:ES, fb, 3 
. 1973, P. lV-134 . 
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POR LO TANTO., COtlTRARIO AL SISTEMA DE JNDAGAé:J6H lEJBNJZJANA .. CUYA,VALiriAé:JÓN 

SE ESTRUCTURÓ PURAMENTE DENTRO DEL MODELO .. ACuz LA PRUEBA ES ex.reR1.0R A su· FOB. 

MULACJÓN, SE PROPOflEN ESTADfSTJCAS .. coMo BUEN EJEMPLO n'e LA JNDAGACI6N LOCKEA

NA .. DEBIDO A QUE LAS DISTRIBUCIONES DE FRECUENCIAS PuenEN CONSTRUJRse COMO EVL 

DENCJA DIRECTA DE LA VALIDEZ DE LA RELAÍ:16N FuucJONAL ENTRE VARIABLES, ADEMAS .. 

EL MODELO FUNDAMENTAL OUE JUSTIFICA EL PROCEDIMIENTO .. SE SUPONE SEPARABLE DE -

LA VERDAD DERIVADA EMPÍRICAMEUTE QUE NO REQUIERE LA SUPOSICIÓN PREVIA DE NJNG!l 

NA TEOR(A. EL M~TODO DELFos .. CUYO DESARROLLO COINCIDE CON EL RECIENTE REAVIVA

MIENTO DE INTER~S EN LOS EXPERTOS EN "SISTEMAS FLEXIBLES" .. TAMBl~fl PUEDE PRO

PORCIONARSE COMO EJEMPLO DE LA APLICACIÓN DEL SISTEMA DE INDAGACIÓN LOCKEANO, 

Los ESTUDIOS DE COMO OPERAN LOS SISTEMAS BUROCRÁTICOS, TAMBl~N SON DE NATURAL~ 

ZA lOCKEANA. ESTOS BUSCAN CONSENSOS Y SOLUCIONES DE AVENENCIA. f.lUCHAS VECES, -

POR IGNORANCIA, RECHAZAN APUNTALAMIENTOS TEÓRICOS, SE ELIGEN LAS SOLUCIONES DE

BIDO A QUE "DAN RESULTADO" POR LO TAHTO, REINA LA CONVENJEtlCJA POR ENCIMA DEL -

RIGOR, 

INDAGACIÓN KANTIANA, 

EL SISTEMA DE INDAGACIÓN KANTIANA, COMBINA LA FORMULACIÓH DE Ufl MODELO CON LA 
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VALIDACIÓN EMPfRICA DE EVJDErlCIA, EN UN SENTIDO ~STA CDMBiNA 'el EÚFÓaüE .LE1B·-~·· 
tUZIANO CON EL LOCKEArlO, OBTIENE sus FUflDAMENTOS TEÓRicD"s• DEL -,PR"1MÉR0·., yi'eL'·-'~l!. 
FASJS EN LA ENTRADA DE DATOS DEL SEGUNDO- EN ESTA INDA-GAc1Óú 11EL

0 co'NTEN1DO ·.DE _. 

LA VERDAD DE UN s 1 STEMA No ESTA LOCALIZADO ·eN N 1 NGuNO DE Sus CoMPONENTES TEóRJ~ · · 

ca o EMPfRIC0.1 SINO QUE EN AMBOS,,' ••• L.i\ TEORfA V DATOS SON ltlSEPARÁBLES"(44) 

LA INDAGACIÓN KANTIANA ENFATIZA LA NECESIDAD DE BUSCAR e'L MAYOR NÜMERO. DE PUN

TOS DE VISTA POSIBLE DE UN PROBLEMA, A ESTE RESPECTO., ES BASTANTE ADECUADO PÁ
RA PROBLEMAS ItlHEREflTEMCNTE MAL ESTRUCTURADOS., QUE NO ADMITEtl UH CONSENSO CLA

RO t:OMO SUGIERE EL SISTEMA LOCKEANO)., O U ENFOQUE FORMAL (COMO LO REQUIERE LA 

INDAGACIÓN LEIBNIZIANA)' EL DELFOS KANTIANO se HA COtlCEPTUALIZADO COMO PROPOR

CIONADOR DE BASE DE DATO:; MÁS AMPLIOS QUE SUS CONTRAPARYES LOCKEANAS, ESTOS SE, 

HAN UTILIZADO PARA OBTEHER OPINIONES EH LA PREDICCIÓN TECNOLÓGICA Y OTROS PRO

CESOS DE PLAHEACIÓN A LARGO PLAZO.o EH LOS CUALES LAS RESPUESTAS HO ESTAf~ CLA

RAMENTE ARTICULADAS, 

INDAGACIÓN HEGELIANA 

EL SISTEMA DE INDAGACIÓN HEGELIANO FORMA PARTE DE LA BASE DE VARIOS DE NUESTROS 

PROCESOS POLfTICOS Y LEGALES.o QUE BUSCAN OBTENER LA VERDAD.i MEDIAl~TE COUFROHTA

CIÓN DIRECTA DE T~SIS Y ANTIT~SIS DE LAS CUALES PUEDE DERIVARSE UUA SÍNTESIS, 

(~!¡) [,!. l111RlFF NID TUROFF il, Qe,_¡;rr, P, 66 
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SE CREA LA VERDAD A TRAy~s DE CONFLICTO Y CONFRONTACIÓN DE PUNTOS DE VISTA OPUE~ 

ro. Los EXPERTOS PUEDEN LLEGAR A ESTOS PUNTOS DE VISTA OPUESTOS,, AON PARTIENDO -

DE UNA BASE DE DATOS IDEHTJCA, Los PUNTOS DE VISTA ESTÁN INFLUEHCJADOS POR SUPO

SICIONES FUNDAMENTALES,. SISTEMAS DE VALORES,, Y ESTILOS COGNOSCITIVOS, EL SISTEMA 

DE INDAGACIÓN HEGELIANO SE BASA EN DESACUERDO MÁS QUE Etl ACUERDO PARA VALIDAR -

SUS "VERDADES", LA SÍNTESIS FINAL A LA CU.AL SE ESFUERZA., SE DICE QUE ES UNA "ME

JOR SOLUCIÓN" aue LA QUE PUEDE OBTF.NERSE /'. TRAV~S DE UN SISTEMA LOCKEANO ESTRIC

TO. tlASOU ILUSTRO EL USO DE Url ENFOQUE HEGELIANO A LA GEHERACJON DE PLANES ESTRA 

Tf?.GJCOS EH UN MEDIO AM~IENTE DE ADMJHISTRACIÓN, (IJS), 

INDAGACIÓN SJNGERJAUA. 

SJNGER AílADE VARIOS PUNTOS ORIGINALES A LOS CUATRO SISTEMAS DE INDAGACIÓN ANTE

RIORES. DE ACUERDO A SINGfR1 LAS LEYES Y LOS HECHOS NO SON RfGJDAS E INMUTABLES 

SINO MÁS BJEN1 SON SÓLO APROXIMACIONES QUE REQUIEREN ANÁLISIS CONTINUO PARA CON

FIRMAR su VALIDEZ. EL CJENTfFICO COMJEMZA CON OBSERVACIONES1 '~º COH HF.CHOS, Los 

PROBLEMAS DE CIENCIA SIEMPRE PERMANECEN ABIERTOS AL DEBATE, EL OBJETIVO DE LA -

(LIS f1ÁSÓÑ1 R.O. "A DJALECTJCAL AfmJACJ-1 TO STRATEGIC PLANIUl-M:i" fliv.!AGEMENT ScÍENSE. 
lS, ll:J. 8 ABRIL 1$9, P. 'IJ3-414 



CIENCIA ES EL REFINAMIENTO CONTINUO DEL VALOR DE SUS RESPUESTAS HACIA SUS VALQ. 

RES LIMITES MÁS aue DE SUPLIR RESPUESTAS ÚNICAS A CUESTIONES DE HECHO V LEY. -

EL CONSENSO ES VISTO CON DESAPROBACIÓN Y ES CONSIDERADO COMO UNA sERAL DE QUE 

es NECESARIO MAS REFINAMIENTO PARA OBTENER DESACUERDO, ESTE PRINCIPIO ES LA Bli 

SE DE LA TEOR(A MODERNA DE LA MEDICIÓN O METROLOG{A, UNA DECLARACIÓN QUE SU

GIERE QUE TODOS ESTAMOS DE ACUERDO EN QUE UNA MESA TIENE 90 CENTIMETROS DE AL

TURA NO ES CIENTIFICQ, NO SÓLO NUESTRO INSTRUMENTO DE MEDICIÓN PARA DISCRIMIUAR 

ENTRE 89,5,, 91,6,, 92,3 Y 92,5 CENTIMETROS, ESTE REFINAMIENTO ES BA.SICO Efl EL -

SISTEMA DE INDAGACIÓN SINGERIANO. OTROS nos PRINCIPIOS TAMBl~N SE DESTACAN: RE

FLEXIÓN E IMAGEN PARA VALIDAR LA VERDAD Y CONSIDERACIONES fTICAS PARA JUSTIFI

CAR LA ACCIÓU, OUIEll REVIVIÓ EL lllTERfS !;l·l EL FfLOSOFO SINGER FUE CHURCHMAH(46) 

QUIEN ESTUDIÓ COMO SE APLICA A LOS SISTEMAS DE IUDAGACIONES MODERtlOS EL SISTEMA 

SINGERIANQ, 

C4& SINGER .. E.A. c.w. OURCl-tWl1 . THE fxf>ERIEHCE NID RE~. P. $-85 
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TERCER s·J STEMA 

·ENFOQUES DE LA ADMINISTRÁCIÓN, 

LA UBICACIÓN DE LOS ENFOQUES DE LA"ÁDMIHISTRACIÓN OBEDECE A LA BÚSQUEDA DE 

UNA PRESENTACIÓN ORIENTADA A' UBiCAR LA EVOLUCIÓN TEÓRICA-PRÁCTICA DE LA ADMI

NISTRACIÓN V SU CONTRIBUCIÓN E. INELUENCIA.'EN EL_ DESARROLLO ÜRGANIZACIONAL, 

lo CUAL ME LLEVA A REALIZAR··o1v1s1ÓHES COMO ES EL CASO DEL LLAMADO ENFOQUE 

CLÁSICO DE LA ADMHUSTRACIÓN;: 'Asf LLAMADO POR ALGUNOS AUTORES, VRG, (LAUDE S, 

GEORGE JR,, EL CUAL DIVIOIO EN EL C(ENTIFIC0°V EL DEL PROCESO ADMltllSTRATIVO 

V Etl OTROS CASOS, SE AGREGAN EtlFOQUES TALES COMO EL CUANTITATIVO V EL DE COtl-. 

TIGENTE, LOS CUALES NO SON COtlSIDERADOS.POR ALGUNOS AUTORES,COMO ES EL CASO· 

DEL ÚLTlM01 EL CUAL NO ES RECOllOCIDO POR (LAUDE, O EL CUArlTITATIVO QUE UO ES 

CONSIDERADO COMO TAL EN LA OBRA. VA CLÁSICA. DE KooTSY 0 1 DONrlELLL1 TITULADA: 

ADMINlSTRACIÓN. 

Efl LO PARTICULAR CONSIDERO QUE LOS EtlFOQUES DE LA ADMINISTRACIÓN SOtlL __ _ 
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ENFOQUE CIENTÍFICO, (t17) 

lA ADMINJSTRACI6N CIENTIFICA O TRADICIONAL SE DES1\RROLL6 DE LA OBSERVACIÓH SIS

TEMATICA DE LOS HECHOS DE LA PRODUCCIÓN (IHVESTIGACIÓN Y ANÁLISIS DE LA OPERA

CIÓN DEL TALLER), AUNQUE INTERESADO EN T~CNJCAS ESPEC(FICA$ TALES COMO ESTU

DIOS DE TIEMPOS Y MOVIMIEUTOS .. PLANEACIÓH Y CONTROL DE LA PRODUCCIÓN,, D!STRIB!! 

ClÓN DEL EQUIPO DE PLANTA .. INCENTIVOS DE SALARtos .. ADMINISTRACIÓN DE PERSONAL 'E 

INGENIERfA HUMANA (TODAS ELLAS CENTRADAS EN EFICIENCIA Y PROiiUCCI6N) DICHO EU

FOOUE ESTA FIRMEMENTE BASADO EN LA TEORf A .. SIENDO LA PRIMERA ESTRUCTURA DE co~

CEPTOS ADMINISTRATIVOS .. HA SERVIDO BIEN A LOS ADMitUSTqAUORES V HA PROVISTO UNA 

BASE SOHRE LA CUAL LOS ESTUDIOS03 PUEDEN CONSTRUIR Y MEJORAR, 

l1AXJMOS REPRESENTANTES DEL ENFOQUE CIENTfFICO DE LA ADMINISTRACIÓN, 

•FREDERICK W, TAYLOR 

Es TAL VEZ MEJOR CONOCIDO POR EL DESARROLLO DE ESTUDIOS DE TIEMPOS PARA DETERM.l 

NAR UN STAUDAR DE PRODUCCIÓN CUE COHSTITUYERA UI~ DfA JUSTO DE TRABAJO, 

(47) fil, tlAiliE s. G. JR, IHE HJSIORY OF fllNAGAME!!r TUJUGHI. P. Bll-% 

7S 
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CAMBIANDO EL AREA CONCEPTUAL .. TAYLOR SEPARÓ EL TRABAJO MENTAL DEL MANUAl.1 ENFA 

TIZANDO GRANDEMENTE EL ASPECTO MENTAL DE LA PLAHIFICACIÓl1 (QUE ERA LO QUE. DE-
I 

BfA HACERSE,, CÓMO .. POR OUl~tt .. CUAU PROUTO ERA NECESARIO Y CUANDO PODfA-ESTAR -

TERM 1 flADO) , 

PARA LOGRAR LOS FltlES PLAfHFICJl.Dos, TAYLOR INTRODUJO EL CONCEPTO ne LOS ESPE-' 

CIAl~ISTAS FUNCIONALESJ LO QUE AHORA PODRfAMOS COMPARAR A LA UTILIZACIÓN DE Ut:A. 

ORGANIZACIÓN STAFF, 

Sus CUATRO PRINCIPIOS DE LA ADMINISíRJl..CIÓN CIENTIFICA FORMAN AHORA UflA LEC,IÓN. 

EN RESUMEN., TAVLOR DIJO aue LOS TRABAJADORES DEBfAN DE SER SELECCIONADOS.CIEH

TIFICAMErlTE .. ADIESTRADOS Y ASIGf/ADOS A AQUELLOS PUESTOS PAR/\ LOS CUALES ESTU

VIERAN MEJOR CAPACITADOS.o F(SICA Y MENTAi.MENTE., EN SEGUNDO LUGAR.1 EL TRABA.JO -

DEBERIA SER ANALIZADO ClENTIFICAMEl~TE Y NO ltlTUITJVAMEl~TE, TERCERO., DEBERfA -

EXISTIR UNA CERCANA COOPERACJÓfl EtlTRE LOS CUE PLAlllFICP.N EL TRABAJO Y LOS QUE 

LO EJECUTAN., DE MAUERA CUE EL TRABAJO PUEDE SER HECHO DE ACUERDO CON LOS PRIN

CIPIOS DESARROLLADOS El~ SU ANALISIS ClENTfFICO, Y FINAU·IENTE.1 LA ADMHllSTRACIÓfl. 

Y LA MAtlO DE OBRA DEBIAN DE COMPARTIR IGUAL RESPONSABILIDAD; CADA SECTOR EFEc-· 

TUAUDO EL TRABAJO PARA. EL CUAL ESTUVIERA MEJOR CALIFICADO, 
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EN SU SJSTEMA DE ADMIUISTRACION .. TA'fLOR FAVORECIÓ EL USO DEL PRJNCIPlO DE EXCEf. 

CIÓN, Y PIDIÓ EL ESTABLECJMIENTO DE UtlA TAREA DIARJA GRANDE.- COH UNA RECOMPENSA 

POR EFECTUARLA Y UN CASTIGO POR NO LOGRARLA, FINALMENTE ABOGO POR LA INVESTIGA

CIÓN Y LA EXPERJMENTACIÓfl COtfTlNUA PARA DESARROLLAR NUEVOS CAMINOS PARA MEJORAR 

LA EFICIENCIA PRODUCTIVA Y ADMINISTRATIVA, 

*FRANK Y LILLIAM GJLBRETH 

se LES CONOCE MEJOR POR EL DESARROLLO DE sus REGLAS DE LA ECONOMfA DE MOVIMIEH

Tos, PARTICULARMENTE .. LOS MOVIMIENTOS BAsrcos DE LAS MANOS QUE ELLOS LLAMARON -

" THERBL l GS'\ (48) 

Los GJLBRETH SE JNTERESARON EN QUE TIPO ne MOVIMIENTOS ERAN LOS MAS EFECTIVOS, 

A FIN DE AUMENTAR LA PRODUCCl~N ELIN1NANDO MOVIMIENTOS INUTJLES, 

CABE HACER NOTAR QUE LA SEÑORA GlLBRETH HlTRODUJO UN CONCEPTO CONDUCTJSTA Al. P€. 

DIR EL RECONOClMIEUTO DE LOS FACTORES PSICOLÓGICOS Y SU IMPORTANCIA EN CUANTO A 

LA ADAPTACJON Y PRODUCTJYlDAD DEL OBRERO. 

(4h) "fHERBLJGs« ES EL RESULTAOO DE lA TRM~SPOSICJ~I DEL APELLJDJ GJl..BRETH, 
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*OTROS APORTADORES 

AUNQUE TAYLOR Y GILBRETll SON LOS LIDERES RECOtlOCIDOS MUCHOS OTROS CONTRIBUYERON 

AL DESARROLLO DE ESTA ESCUELA. Los ECONOMISTAS CLÁSICOS ADAM SMITH .. u.s. JEV!)HS 

Y JAMES r11LL ENTRAN EN ESTA CATEGORfA, CHARLES 8ABBAGE1 BOULTON Y WATT Y ílOBERT 

OWEN TAMBJl:N .. cor' su ENFOQUE ANALfTJCO y SISTEMÁTICO A LA ADMINISTRACIÓH DE, TA

LLERES .. ESTABLECIEROtl CONCEPTOS FUNDAMENTALES EN MUCHAS ÁREAS. SIR JAMES STE

WART CAPTÓ EL ESPfRITU DE LA ADMllllSTRACIÓN CIENTfFICA YA EN 1767 AL DIVIDIR EL 

TRABAJO EN MEf~TAL Y MANUAL, 

MUCHAS PERSONAS CONSIDERAN QUE EL PIONERO DE LA ESCUELA CLÁSICA DE LA ADMINIS

TRACIÓN FUE HEURY R. TOWUE .. QUIEN YA Efl 1870 .. UTILIZABA UNA APLICACIÓN SISTEMÁ

TICA Y CIENTfFICA DE Mi!TODOS EFICIEHTES EN SU FÁBRICA, 

llARRINGTON EMERSOlb COflTRJBUYÓ EN MAYOR MEDIDA QUE SUS CONTEMPORÁNEOS A POPULA

RIZAR LA FJLOSOFfA DE LA EFICIENCIA.,, Y FORMULÓ LOS DOCE PRHlCJPIOS DE EFICIEN

CIA EN 1919: 

- IDEALES CLARAMENTE DEFINIDOS 

- SEHTIDO COMON 

- CONSEJO COMPETEtlTE 

DISCIPLINA 

·.· 



- TRATO JUSTO 

- REGISTROS CONFIABLES 

-, DESPACHO 

- STANDARES Y C~LULAS 

- CONDICIONES STANDARIZApAs 

- 0PERAC 1 ONES ST,.(NDARES 

- JNS.TRUCCIONES STANDARE5 ESCRITAS 'I' 

- CoUTROL DE EFICIENCJ/' •• 

,,· 

ESn 
S 1 j'I 

.... ~¡\ 

TESlS 
DE l~ 
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ENFOQUE DEL PROCESO ADMl.NJSTRATJ\Ío. 

ESTE ENFOQUE CONST.RUYE. UN~ TEORÍA::·~~ ,"i.A ADM!NÍSTRAc'JóN ALREDEDOR DEL. PROCESO 

INVOLUCRADO EN ADMI N 1 s-ÍRAR ;· EL --"EsrA.-á'L'EczMJ ENTO >riE'- UNÁ 'estnÚÍ:rliRA· COtlCEPTUAL-

LA ADMJNISTRACióN se ve coMo UN PRocEs.cfUNlVéRsAL:.·y··PÁAéTrcAMéNre··,nENrrco -
SIN IMPORTAR su ESFERA DE OPERACIÓN: GUBERNAMEN,TAL·,-' '1NriusTRrAL 'ó. '1Nsrrrucro

NAL. DEBIDO A F.Ll01 ESTA .ESCUELA EFECTÚA El Ar4ALISJS DE DICHO i'ROCESO A PAJl 

TIR DE LAS FUNCIONES DEL ADMINJSTRADORI PLANJflCAR, ORGANIZAR• DIRIGIR Y COR 

TROLAR, EN CUANTO ESTAS FUNCIONES TRATAN CbN LOS INDIVIDUOS JNVOLUCRADOSJ -

EL f.NFOQUE ES ALGO ECl~CTICO EN El HEC~O DE QUE LOS AS~ECTOS PERTINENTES DE

LAS CIENCIAS SOCIALES ~OH R~CONQCIDOS, HASTA AHORA1 SIN EMBARGO, NO HAN SI

DO ACTUALMENTE INCORPORADOS EN LA TEOR(A DEL ENFOQUE DEL PROCESO ADMINISTRA

TIVO, 

Su M.4XJMO REPRESENTANTE: 

• HENRY FAYOL, 
·.~'711" 

.·,~·~!! i,~5~N i>Ül:i..\···°ALGUt{A· FAYOL FUE El PADRE DE ESTA CORRIENTE DEL PENSAMIENTO ADMINJ-5, 
4~·-Ji·¡;;· .... ~;c :·,_i j:; -- ;:~ • 

-• 1• ' : . 

{49] lll.J.J¡,_ p, 147-148. 
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TRATIVO, Su ORIGINAL Y PERCEPTIVA ENUMERACIÓN DE LAS FUNCIONES ADMINISTRATIVAS 

TODAVIA SE LEE COMO UN TRATADO ACTUAL SOBRE LA ADMINISTRACIÓN Y SU CLASICO ANA 

LISIS DE LAS FUNCIONES ADMHHSTRATJVAS HA PASADO LA PRUEBA DEL TIEMPO, 

DE HECHO, SU ORDENADO AtlÁLISlS DE LA ADMINISTRACIÓN DESDE LA JUNTA DIRECTIVA -

HACIA ABAJO FUE DESCUBIERTO EN LOS ESTADOS UNIDOS HACIA 1950, 

DE ACUERDO CON FAYOL,, EL ESTUDIO,, ANÁLISIS Y ENSEfiAtlZA DE LA ADMINISTRACIÓN SE 

DEBEN ENFOCAR DESDE EL PUNTO DE VISTA DE SUS FUNCIONES,, OUE DEFINIÓ COMO:· 

*PREDICCIÓN Y PLANIFJCACJÓtl 

*ORGANIZACIÓN 

*DJRECCIÓU 

*CONTROL Y 

·cooRDINACI6N 

DESTACANDO QUE ESTAS FUNCIONES SE APLICABAN A TODA EMPRESA ADMINISTRATIVA,, FA

VOL.1 PREVIO LA SIMPLICIDAD DEL ESTUDIO Y ANÁLISIS ADMUHSTRATIVOS CUANDO SÓLO 

SE ESTUDIARAN UNA EN LUGAR DE MUCHAS CIENCIAS ADMlflJSTRATIVAS. 

DE LA~ CINCO FUNCIONES FAYOL1 CONSIDERO QUE LA PLANIFICACIÓN ERA LA MAS -IMPOR

TANTE Y LA MÁS DfFICJL, RAZONABA QUE UNA POBRE PLANIFICACIÓN LLEVARfA A DUDAS, 
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PASOS Etl FALSO .. ACCIONES FUERA DE TIEMPO, DEBILIDAD GEHERAL Y POSIBLEMENTE EL 

FIN DE LA EMPRESA, VEfA LA ORGANIZACIÓN COMO UN PROBLEMA OUE INVOLUCRA TANTO 

RECURSOS MATERIALES COMO HUMANOS, FAYOL., CONFINÓ SU DISCUSIÓN SOBRE LOS ASPEC

TOS HUMANOS., LO CUAL LO MARCO COMO MIEMBRO DEL ENFOQUE DEL COMPORTAMIENTO, PA

RA EL.1 LA DIRECCIÓN Y LA COORDINACIÓN ERAH UECESARIAS PARA INICIAR Y OPERAR -

EFECTIVAMENTE Utl SISTEMA DE TRABAJO, CON EL CONTROL COMO UN SISTEMA DE REVISIÓN, 

OTRO REPRESENTANTE, 

• JAMES D. lloONEY 

Eu 1926 .. ~1oONEY cor~cIBJÓ LA IDEA DE QUE LA ORGANIZACIÓN EMPLEADA POR TODOS LOS 

GRANDES ADMINISTRADORES ERAN LA MISMA Y PROCEDIÓ A PROBARLO, 

SU OBRA DIÓ ~NFASJS Y ESTATURA A LA CORRIENTE DEL PROCESO ADMINISTRATIVO. OBTE

NIENDO UN CONCEPTO DE ORGANIZAClÓH BASADO EN PROCESOS ESCALAFONADQS_. DEFltlJCIO

NES FUNCIONALES DE PUESTOS Y COORDINACIÓN FUNDAMENTAL. SIN MENCIONAR EL ELEMEN

TO HUMANO .. EL DE t1oOtlEY ERA UN ESTRICTO ENFOQUE INGENIERJJ.. A LA TAREA DE ADMI

NISTRADOR DE LOGRAR QUE SE HICIERA EL TRABAJO A TRAV~S DE OTROS, Se COtlSIDERA 

~STA COMO LA MÁS COMPLETA DESCRIPCIÓU DEL ANÁLISIS DE LA ORGAfHZACIÓU CLÁSICA. 
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ENFOQUE COf:lDUCTISTA DE LA AoMUHSTRACIÓN, (50) 

EL ENFOQUE DEL COMPORTAMJ ENTO SURGIÓ DE LOS ESFUERZOS· DE LIDERES TALES COMO .

GANTT y nuNSTERBERG PARA RECOUOCER LA CENTRAL IMPORTAt/CIA DEL INDIVIDUO EN CIJAL. 

QUIER ESFUERZO COOPERATIVO, SU RAZONAMIENTO ERA DADO QUE EL ADMltllSTRADOR LOGRA 

QUE SE HAliAU LAS COSAS A TRAV~S DE PF.R!:ONAS .. EL ESTUDIO DE LA ADMIHISTRACJÓN'D~ 

BERfA cor~CEtlTRARSE EU LOS TR.<\BAJAOORES '( sus RELACIO/lES INTERPERSONALES. Los E.§. 

TUOIOSOS DEL COMPORTAMIENTO SE CONCENTRAN EN LAS MOTJVACIONfS., DJHAfiICA DE GRU

POS .. MOTIVOS INDIVIDUALES,, RELACIOflES DE GRUPOS,, ETC, EL ENFOQUE ES ECL~CTJCO 

E ltlCORPORA LA MAYORfA DE LAS CIENCIA~ SOCIALES,. INCLUYENDO A. LA PSICOLOGfA,, SQ. 

CIOLOGfA .. PSICOLOGfA SOCIAL Y ANTROPOLOGfA, 

SU RANGO ES AMPLIO E INCLUYE DESDE COMO IUFLUIR SOBRE C::L COMPORTAMIENTO INDIVI

DUAL HASTA UN ArlÁLISIS DETALLADO DE fiELACiONES PSICCLÓGICAS Y SOCIALES, CENTRÁ!i 

DOSE EN EL ELEMENTO HUMANO .. se INTERESA POR UNA PARTE EN LA COMPRENSJÓk DE LOS 

FENÓMENOS RELEVANTES EN LAS RELACIONES JNTRA l! INTERPERSONALES EN CUANTO A LA"."' 

SITUACIÓN DE TRABAJO,, Y POR OTRA PARTE,, SE INTERESA EN OBSERVAR LOS GRUPOS DE.

TRABAJO COMO SUBCULTURAS ANTROPOLÓGICAS, 

C -SO- ld'B.· .!JllQ. P. 143-1"6. 



~-·->· "'"''· ---·· 

ª'' 
EL ORIGEN DE ~STE ENFOQUE P.UEDE SER TRAZADO EN 1879, CUAf,00 WJLHEM WUNDT ESTA-

BLECIÓ· EN lEIPZIG UU LABORATORIO PARA ESTUDIAR EL COMPORTAMIENTO HUMANO.SIENDO 

ESTE ·El ·PRIMER .. PADO IMPORTANTE PARA TRANSFORMAR Ll4. PSICOLOGfA EN UNA CIEt/CfA 

EXPERIMENTAL, ·Fu~. EN lEIPZIG DOflDE ESTUDIÓ EN 1885 CL DR, HUGO MUSTENBERG, AUN 

QIJE:·FUE. HACIA 11913, SIEllDO -PROFESOR. DE LA UNIVERSIDAD DE HARVARD, CUANDO PUBLl. 

CO SU. LIBRO PSICOLOGÍA Y EFJCJEf~CIA ?NlJUSTRIAL • INTRODUCIE,,DO El NUEVO CAMPO DE 

LA PSICOLOGÍA INDUSTRIAL,· 

PR HIC J PALES REPRESEHTANTES DEL ENFOQUE COrlDUCT 1 STA C~ LA ADMJ N J STRAC IÓN. 

• HUGO MUSTENBERG 

CREÓ EL CAMPO DE LA PSICOLOGfA INDUSTRIAL APLICANDO SUS T~CNJCAS DE LAHDRATO

RIO PARA MEDIR DIFERENCIAS CONDUCTUALES ENTRE INDIVIDUOS Y EMPLEADOS EN SITUA

CIONES DF. TRABAJO, Y A TRAV~S DE ESTO, ABRIÓ UNA NUEVA FACETA DE LA ADMfNJSTRA 

CIÓN ClENTfFICA, El ESTUDIO Y LA EXPLICACIÓN DE LAS DIFERENCIAS INDIVIDUALES 

EN CUANTO A SUS PRINCIPIOS Y CAUSAS, He ACUf El INICIO DEL ENFOQUE DEL COMPOft 

TAMlEHTO HUMANO COMO PARTE INTEGRAL DE LA ADMINISTRACIÓN CIENTÍFICA, MUNSTENBERG 

ARGUÍA QUE ~STA Y LA PSJCOlOGfA INDUSTRIAL DEBÍAN UNIRSE PORQUE AMBAS PROCLA

MABAN LA MISMA VERDAD, QUE LA EFJCIENCJA NUNCA PODRÍA VEUJR [LOGRARSE) A TRA

V~S DE UNA DIRECCIÓN ABUSIVA, 



•HENRY l. GANTT 

Sus CONCEPTOS DE COSTO ORGANIZACJONAL y su PLAN DE BONIFICACIONES LO PODR(AN -

UBICAR FÁCILMENTE CON LOS TRADICIONALISTAS, SIN EMBARGO., EN TODO SU TRABAJO,, -

GANTT DEMOSTRÓ UN INTER~S CASI EMOTIVO POR EL TRABAJADOR COMO INDIVIDUO Y ABO

GÓ POR UN ENFOQUE HUMANITARIO. EN 1908 PRESENTÓ UNA CONFERENCIA ANTE LA SOCIE

DAD AMERICANA DE INGENIEROS tlECÁNICOS EN LA CUAL PED!A UNA POL[TICA DE ENSEílAlt 

ZA E INSTRUCCIÓN PARA LOS TRABAJADORES, EH LUGAR DE LA ACOSTUMBRADA DIRECCIÓN 

AUTOCRÁTICA, UNA AFIRMACIÓN DE LA PSICOLOGÍA DE GANTT SOBRE LAS RELACIONES CON 

LOS EMPLEADOS. EN VISTA DE SUS INCANSABLES ESFUERZOS EN FAVOR DE LA CLASE TRA

BAJADORA, GANTT TIEUE UN LUGAR Y ES EN PARTE RESPONSABLE POR EL CRECIMIENTO DE 

LA ESCUELA DEL COMPORTAMIENTO, 
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•ELTON MAYO 

tiEJOR CONOCIDO COMO EL PADRE DE LOS EXPERIMENTOS DE HAWTHORNE Y COMO UN FIRME 

ABOGADO DE LA ESCUELA DEL COMPORTAMIENTO, EL EXPERIMEflTO HAWTHORUE EVALUÓ LAS 

ACTITUDES y REACCtor~ES PSICOLÓGICAS DE LOS EMPLEADOS EN SITUACIONES DE TRABAJO. 

COMO RESULTADO DE ESTOS ESTUDIOS., f1AYO PROPUSO EL CONCEPTO DE QUE LOS TRABAJADQ. 

RES CONSTITUYEN SU PROPIA CULTURA Y DESARROLLÓ UNA SERIE DE IDEAS SOBRE CONCEP

TOS SOCIOLÓGICOS DEL ESFUERZO DE GRUPO. A TRAV~S DE SU OBRA, SE AGREGÓ UNA flUE-



VA DJMENSJÓN A LOS ENTONCES EXISTENTES cor~CEPTOS ADMlf/JSTRATJVOS .. QUE PARA SER 

EFICIENTE EL ADMlrlISTRADOR DEBE RECONOCER V COMPRENDER AL TRABAJADOR INDIVIDUAL 

COMO UflA PERSONA,, CON DESEOS.o MOTIVOS.o INSTitlTOS Y OBJETIVOS PERSONALES QUE UE

CESITAN SER SATISFECHOS, 

·~1ARY PARKER fOLLET 

BÁSICAMENTE ENFATIZABA QUE UU HOMBRE EN SU TRABAJO ERA MOTIVADO POR LAS MISMAS 

FUERZAS QUE INFLUfAN SOBRE SUS TAREAS Y DIVERSIONES FUERA DEL MJjMO Y QUE EL 

DEBER DEL ADMINISTRADOR ERA ARMONIZAR Y COORDINAR LOS ESFUERZOS DEL GRUPO., Y -

NO FORZAR Y MAUEJAR, 

A LA ESCUELA DEL COMPORTAMIEHTO AGREGÓ DOS NUEVOS VOCABLOS .. =uN16ur:: y --

=PENSAMIENTO DE GRUPO= OUE SUBSECUEUTEMEUTE HAN UTILlZADO Etl LA LITERATURA AQ 

MIHISTRATIVA DIFERENTES AUTORES. 

•APORTADORES CONTEMPORA.NEOS, 

A ESTA.COflTlNUAMENTE CRECIENTE ESCUELA DEL COMPORTAMIENTO., PODR(AMOS MUY BIEtl 

AílADIR A AUTORES CONTEMPORA.NEOS TALES COMO: SIMON.1 ARGYRIS.1 SELEKMAN.1 LEAVJTT .. 

Nc.GREGOR.1 MASLO\/., ETC, CUYA HA SIDO LA TAREA DE REDONDEAR VARIAS FACETAS DE -

ESTA IMPORTANTE ESCUELA DE ADMINISTRACIÓN, 

11 
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ENFOQUE-CUANTITATIVO DE LA AnMir~ISTRACIÓN, .<51,)_ ..... , ... _.,' 

LA uT1L1zAcI6N DE EQUIPos M1xTos oE c1Ei~T~F1COS DE·:VÁR1AS 'l:f1Sc1.PLiNAS Es PROBA-

BLEMENTE L'\ CARACTER{STICA MAS OBVIA DE 
0

ESTÁ eS'tUELA·.'t.\i 

DENOMINADA ItlDISTINTAMENTE COMO INVE.c;TJGACJÓN DE OPERACtlJtlF.Sr INVESTIGACIÓN'-

OPERACIONAL Y CIENCIA ADMINISTRATIVA,, ESTA ESCUELA CONSISTE EU UNIR EL CONOCI

MIENTO CJENTfFICO DE VARIAS DISCIPLINAS AL Esru'D10 ·-y "LA; S~Lúb'tóN EFECT~'v.~ 'nÉ -

UN PROBLEMA,, ES POR TANTO,, UN Ml!TODO CIENTÍFICO UTILIZÁNDO-'tODAS .LAS HERR'ÁMIE!i 

TAS CIEf~TÍFICAS PERTINENTES QUE PROVEE UNA BASE CUANTITATIVA PARA LA:; DEr.ISIO

NES ADMINISTRATIVAS, 

DICHO EN T~RMINOS SIMPLES,, EL ENFOQUE A LA SOLUCIÓN DE PROBLEMAS UTILIZANDO LA 

CIENCIA ADMlfllSTRATIVA CONSISTE EN: 

•fORMULAR EL PROBLEMA, 

ESTO SE REFIERE TANTO AL PROBLEMA DEL CONSUMIDOR (EL QUE TOMA LA DECISIÓU) CQ. 

MO AL PROBLEMA DEL INVESTIGADOR. 

61 ) .!filll. p. 150-159 



• CONSTRUIR Ufl MODELO MATEMÁ"iJCO PARA REPRESENTAR EL SISTEMA BAJO ESTUDIO, 

ESTE MODELO EXPRESA LA EFECTJVID1\D DEL SISTEMA COMU FUNC16U DE UN COHJUHTO 

DE VARl~BLES DE LAS CUALES CUANDO MEUOS UNA ESTA su~IETA A CO,,TROL. LAS VARJa 

BLES DE AMBOS TIPOS PUEDF..N SER SUJETAS A FLUCTUACIONES AL AZAR Y UNA O MÁS -

PUEDEN ESTAR BAJU EL COUTROL DE UN COMPETIDOR a ALG0ti OTRO "ENEMIGO" 

• DERJV;\R UNA SOLUCIÓN DEL MODELO, 

Esro JH\'OLUCRA ENCONTRAR LOS VALORGS DE LOS =VARIADLE.S DE cor~TROL= QUE MAXJ

MJZ/'.U LA EFECTIVIDAD DEL SISTEMA, 

• PROBAR EL MODELO y LA SOLUCIÓN RESULTArire. 

ESTO IMPLICA EVALUAR LAS VARIABLES,, COMPARAR LAS PREDICCJOflES DEL MODELO CON 

LA REALIDAD Y COMPARAR RESULTADOS REALES CON RESULTADOS PREDICHOS, 

ESTABLECER CONTROLES SOBRE LA SOLUCIÓfl, 

ESTO EUVUELVE EL DESARROLLO DE HERRAMIENTAS PARA DETERMINAR CUANDO OCURREN -

CAMBIOS SIGNIFICATIVOS Efl LAS VARIABLES Y FUNCIOHES DE LAS CUALES DEPENDE LA 

SOLUCIÓN Y DETERMIUAR COMO DEBE SER CAMBIADA LA SOLUCIÓN A LA LUZ DE DICHOS 

CAMBIOS, 

BB 

--



• PONER LA SOLUCIÓN EN OPERACIÓN, 

EJECUTARLA. 

LA CONSTRUCCIÓN DEL MODELO MATEMÁTICO., EXPRESA LA EFECTIVIDAD DEL SISTEMA BA

JO ESTUDIO COMO FUNCIÓN DE UU CONJUNTO DE VARIABLES., DE LAS CUALES CUANDO ME

NOS UNA ESTA SUJETA A CONTROL, LA FORMA GENERAL DEL MODELO DE INVESTIGACIÓN 

DE OPERACIONES ES: 

DONDE: 

E =EFECTIVIDAD DEL SISTEMA CUTJLIDAD .. cosro, ETC.) 

X
1 

= VARIABLES SUJETAS A CONTROL 

X1 "* VARIABLES NO SUJETAS A CONTROL 

T~CNICAS CUANTITATIVAS 

LA CANTIDAD DE T~CtlJCAS QUE SE HAN DESARROLLADO Etl LA ESCUELA CUANTITATIVA -

CRECE RÁPIDAMENTE; ALGUNAS DE LAS PERSONAS QUE HAtl HECHO CONTRIBUCIOUES IMPOR

TANTES PARA SU DESARROLLO.o SU APLICACIÓN Y EL ÁREA ADMINISTRATIVA EH LA CUAL 
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HA SIDO APLICADA SON: 

ncNJCA 

• TEORÍA DE DECISIONES 

(IUCLUYENDO TEORÍA DE 
LA ORGANJZACIÓU.1 TEQ 
RfA DEL APRENDIZAJE., 
CIBERN~TJCA Y SUBOP
TIMIZACIÓN), 

• nrsEílo ExPERIMENTAL 

CONTRIBUIDORES 

R, 11. THRALL 

11, EDWARDS 

C , l. BARNARD 

C, H!TCH 

K,J, ARROW 

C.W. CHURCHMAN 

H.A. SIMON 

N. WJENER 

R.A. fJSHER 

11. G. CocHRAN 

G.M. Cox 

M.G, KENDALL 
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AREA DE APLICACIÓN 

DETERMINACIÓN DE LOS OBJE

TIVOS DE LA EMPRESA.1 EVA

LUACIÓH DE CONFLICTOS E Ilf 

TERACCIONES DE GRUPOS., ES

TIMACIONES DE REALIZACIÓN 

DE TRABAJOS.1 ANÁLISIS ORGA 

HIZADO, 

LA APLICACIÓN DE LAS T~CH! 

CAS DE DISE~O EXPERIMEUTAL 

SON BÁSICAS PARA LA CONS

TRUCCIÓN De CUALQUIER MOD~ 

LO PREDICTIVO, 
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rncNJCA COtlTRIBUJDORES AREA DE APLICACIÓN 

• reoRrA DE JUEGOS J, VoN r!EUMANN TIEMPO Y PRECIOS EN UN 

o. HoRGENSTERN MERCADO COMPETITIVO,, ES-

Vi. SHUBIK TRATEGIA MILITAR 

• TEORIA DE LA INFÓR- c. SHANN.ON DISE~OS DE SISTEMAS DE 

MACJ6N. " o, GOLDMAN PROCESAMIENTO DE DATOS,, 

11. llEAVER ANA.LISIS CRGAtUZADO,, -

EFECTIVIDAD O~ LA PUBLI-
: ·.¡ '•·.- .,. 

CIDAD EN iNvesTIGACIÓN 
DE MERCADOS, 

* CONTROL DE INVENTA- F, 11. HARRJS T Af'IAfiO DEL LOTE EtON6MJ-

RIOS. T, fl. \·/HJTJN ca V CONTROL DE INVENTA-

'· . J, f, /IAGEE RIOS, 
.•:'_ K, J, ARROW 

;,: ';» . T, HARRJS 

. J, HARSCHAK 



TECNICA 

PROGRAMACIÓN LINEAL 

• TEORf A DE LA PROBA
Bl LI DAD, 

• TEORfA DE COLAS, 

CoNrR1euIDORES 

L.V, KANiOROVICH 

T.c. KoorMANs 
1/, LEONTIEFF 

G.B.DAllTZIO 

R. DORFM~.N 

P.A. SAMUELSON 

R.A, flSHER 

T.C. FRY 

11. FELLER 

H. CRAMER 

A.K. ERLANb 

L.C. EDIE 

P.íl. 11oRSE 

lf,G. KENDALL 

AREA oe APLICACIÓN 

DlSTRIBl.ICIÓN D:: EQUIPO \' 

PERSONAL .. PROGRAMACJÓU., -

ANA.LISIS DE IN~UMC-PRODUC

TO., RUTAS DE TRANSPORTE .. 

MEZCLA DE PRODUCTOS., PRO

CESOS DE ASIGNACIÓN, 

LA TEQRfA DE LA PROBABILI

DAD EHTRA EN TODAS LAS -

A.REAS DE APLICACIÓN, 

CONTROL DE INVENTARIOS., CGll 

TROL DE TRAFICO., SISTEMAS 

TELEFÓNICOS., HORARIOS PARA 

RECIBIR PACIENTES EN LOS -

HOSPITALES .. COMUNICACIONES 

POR RADIO .. ETC, 
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T~CNICA 

TEORf A DE REEMPLAZOS 

• TEORIA DE 11UESTREO 

• TEORfA DE SIMULACIÓN 

{INCLUYENDO EL M~TODO 

110NTECARLO] 

COflTRIBUIDORES 

G. TERBORGH 

J, DEAN 

'ti.E• DEMING 

H,F, DODGE 

C.J, THOMAS 

11.L. DEEMER 

R.E. ZIMMERMAN 

N.H, JENNINGS 

AREA DE APLICAClÓtl 

REEMPLAZO DE EQUIPO POR FA

LLAS O DETERIORO, 

CONTROL DE CALIDAD,, CONTABI-

LIDAD Y AUDITORfA SIMPLIFICA 

DAS,, INVESTlGACIÓN DE MERCA-

DOS SOBRE CONSUMIDORES Y PRJ;. 

FEREUCIAS DE PRODUCTOS, 

EVALUACIÓN DE CONFIABILIDAD -

DE SISTEMAS, ESTUDIOS DE LO-

GfSTICA Ell SISTEMAS,, CONTROL 

DE ll~VEUTARIOS Y REQUISITOS 

DE MANO DE OBRA, 
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T~CNICA 

• TEORÍA DE LAS DECJSIQ 

NES ESTADfSTICAS 

• LOGICA°.SIMBÓLICA 

CONTRIBUIDORES 

A. HALO 

E. c. llOLINA 

Q, L. DAVIES 

H.A. SHEWHART 

R, SCHLAI FER 

G, BOOLE 

.· A.N. llHITEHEAD 

B. RUSSELL 

P,f, STRAWSON 

11. E, CUSHEN 

AREA DE APLICACIÓN 

ESTIMACIÓN DE PARÁMETROS EN 

MODELOS PROBABJLfSTICOS. 

Drseílo DE CIRCUITOS, JNFEREli 

CIA LEGAL, POR EJEMPLO, RE

VISAR LA CONSISTENCIA eu UN 

CONTRATO, 



ENFOQUE SIST~MICO DE LA ADMINISTRACIÓN (52) 

UNA ORGANIZACIÓN NO EXISTE,, POR SUPUESTO,, EH EL YACIO,, SINO MÁS BIEN ES DEPEN

DIEUTE DE SU AMBIENTE EXTERNO Y VICEVERSA; ES PARTE DE UN SISTEMA MÁS AMPLIO CQ 

MO EL ECONÓMICO,, O LA ACTIVIDAD PRODUCTIVA O DE SERVICIOS A LA QUE PERTENECE Y . 

LA SOCIEDAU Asr .. LA ORGANIZACIÓtl RECIDE INSUMOS .. LOS TRANSFORMA y ENV[A LOS PRQ. 

nueras AL MEDIO AMBIENTE, SIN EMBARGO .. ESTE SIMPLE MODELO NECESITA AMPLIARSE V 

DESARROLLARSE EN UN SISTEMA DE ADMINISTRACIÓN OPERACIONAL QUE INDIQUE COMO LOS 

DIVER!30S RECURSOS SE TRANSFORMAN MEDIANTE LAS FUNCIONES ADf11NlSTRATIVAS DE PLA

NEACIÓN,, ORGANIZACIÓN,, DIRECCJÓH Y CONTROL, 

Et PRIMERO EN CONTEMPLAR A LA ADMJNJSTRACIÓtl.1 Y POR ENDE A LA ORGANIZACIÓN,, EN 

EL CONTEXTO DE SISTEMAS FUE (HESTER l, BARNARD, 

BARNARD CONCIBIÓ A LA ORGANIZACIÓN COMO PARTE DE UN SISTEMA COOPERATIVO TOTAL 

FORMADO DE ELEMENTOS FfSICOS.1 BIOLÓGICOS., SOCIALES Y PSICOLÓGICOS, Es OBVIO QUE 

LA MAYORfA DE LAS INTERACCIONES DE UN ADMINISTRADOR ESTÁN RELACIOUADAS CON FUEB. 
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ZAS o ELEMENTOS SOCIALES y PSICOLÓGICOS, PERO RESULTA DIFICIL NO VER A ur, ·ADMI-

NJSTRADOR HlTERACTUAf/DO CON OTROS ELEMEHTOS .. EN ESPECIAL COtl LOS Flsrcos .. COMO 

MATERIAS PRJM.l\S,, IriSTALACIONES Y El DINERO, 

lo Af~TERIOR LLEVÓ A BARNARD A ESCRIBIR SU LlBRO "LAS FUtlCIO,,ES DEL EJECUTIVO" 

EN EL CUAL DETERMINA CUE LA FUNCIÓN DE LOS EJECUTIVOS (T~RMIHO CON E'- OUE DE

SIGNABA A TODA CLASE DE ADMINISTRADORES) CONSISTfA EN MANTENER UN SISTEMA DE -

ESFUERZOS COOPERATIVOS DENTRO DE UflA ORGANIZACIÓN FORMAL, 

LA PARTICIPACIÓN DE CHESTER l, BARNARD,, EN ESTE ENFOQUE DE LA ADMINJSTRACIÓN.f 

ESTA EN SU ANÁLISIS LÓGICO DE LA ESTRUC7URA ORGAfHZACIOilAL Y DE' LA APLICACI6N -

DE CONCEPTOS SOCIOLÓGICOS A LA ADMINISTRAC_IÓN., LO CUAL SE PUEDE CONSIDERAR EL 

ANTECEDENTE DEL ENFOQUE SOCIO-T~cruco DE LAS ORGANIZACIONES .. SIENDO su PRiflCI

PAL APORTE A LA CONCEPTUALIZACIÓN DEL DESARROLLO ORGAHIZACJONAL, 
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ENFOQUE COHTJNGENTE DE LA ADMINISTRACIÓN, (53) 

EL ENFOQUE COllTlllGENTE PUEDE ENCUADRARSE El~ T~RMirlOS GENERALES .. COMO UNA ELA

BORACIÓN DEL ENFOQUE FUtlCJONALISTA-BIOLÓGJCO DE LA ADAPTACIÓU DE LAS FORMAS vr
VAS A SU AMBJEUTEJ CADA ESTRUCTURA DEL SISTEMA SE DESARROLLA EN FUNCIÓfl A NECS. 

SIDADES ESPECIFICAS DE SU MEDIO AMBIENTE, 

EL ~NFASIS DE ESTE ENFOQUE SE UBICA EN LAS SITUACIONES ORGAtUZACIONALES O CON

TEXTOS,, M.5.S QUE EN EL PROCESO, USA UN PARADIGMA SIMILAR AL MODELO SKJflERIAllO -

DE ESTIMULO-RESPUESTA .. EL CUAL IGNORA,, EN CIERTO GRADO., EL PROCESO POR EL CUAL 

url ESTIMULO RESULTA EN LA EMISIÓN DE UNA RESPUESTA. 

LA PRAXIS DEL ENFOQUE CONTINGEllTE SE PUEDE UBICAR EN TRES GRANDES RUBROS: 

A) INDICAR LA CLASE DE ESTRUCTURA QUE PUEDE PRODUCIR RESPUESTAS APROPIADAS A 

CADA CONTEXTO O SITUAC16r~ ORGAllIZACIOUAL, 

B) IDENTIFICAR LAS VARIABLES QUE TIENEr~ UN MAYOR IMPACTO EN EL DlSEfiO TOTAL DE 

LA ORGANIZACIÓN (TAMAílO, TECNOLOGJA, UATURALEZA DEL AMBIEUTE1 ETC,) 

{53Jlli™s. IITTOOOO;c!OÑ A LA PP11NISTRACIÓN. P.P.354 



C) PREDECIR LAS DIFERENCIAS EN LA NATURALEZA Y FUNCIONAMIENTO DE LA ORGANIZACIÓN 

QUE SURGIRAN A CAUSA DE LAS DIFERENCIAS ENTRE LAS VARIABLES, 

Los PRINCIPALES TEÓRICOS DEL ENFOQUE CONTINGENTE SON: 

* JOAN l/OODWARD.1 lr~VESTJGADORA BRITANICA QUE PUBLICA EN 1958 SU ESTUDIO REALIZA

DO EN 1000 ORGANIZACIONES INGLESAS, (5l.¡) EN EL CUAL ENCONTRÓ QUE LAS DIFEREN

CIAS EN LA TECNOLOGÍA SON DEFINITIVAS PARA LA ESTRUCTURA ORGANJZACIONAL, PARA 

DICHO ESTUDIO DESARROLLÓ UNA ESCALA PARA MEDIR LA TECNOLOG(A DESDE MUY SIMPLE 

A MUY COMPLEJA Y LUEGO LA RELACIONÓ CON VARIABLES TALES COMO: NIVELES GEREN

CIALES PROMEDIO DE PERSONAS CONTROLADAS POR UN SUPERVISOR DE PRIMERA L(tlEA1 -

NOMERO DE TRABAJADORES POR MIEMBROS DEL STAFF, ETC, 

• BURNS Y STACKER,, SOCIÓLOGO Y PSICÓLOGO,, RESPECTIVA."1ENTE,, IrlVESTJGARON TAMBl~N 

EN INDUSTRIAS BRITÁNICAS .. y ENCOUTRARON ENTRE OTRAS COSAS .. nos TIPOS DE ADMI

NISTRACIÓN DIFERENTES,(55); 

( 5ij %DMRD,, JJAÑ fEQWLDGY N10 0RGANIZAIIOOS, P , 3'20 
(59 B\ffls ANO STALKER. J·l!NAGEMENT Qf !JnlOVATJOO, P. 19-27 
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.,ESTOS DOS TIPOS DE ADMJNISTRACJ6N SON: 

0RGANICO 

• offGAN,IZACIÓN MUY FLEXIBLE E INFORMi1o.L 

toMU~ÜCACIÓN EXTEtlSA Efl TODOS LOS ru
VELES .. · Etl FUNCIÓN DE LA-TARE/\ MÁS QUE 
DE LA ESTRUCTURA 

LA AUTORIDAD SITUACIONAL ES MAS IMPOB, 
TANTE CUE LA JERÁRCUICA, 

EL GRADO .DE INFLUENCIA DE UNA PERSONA 
ESlA EN FUNCIÓN DE QU~ TAUTO cot:TRIB!J. 
YE A RESOLVER UNA SITUACIÓN DADA 

RESPONSABILIDADES Y DEBERES SOfl CONS
TANTEMENTE REASJGtlADOS 

ExISTE UNA CONCIENCIA DE LOS OBJETI
VOS ORGANIZACIONALES AMPLIAMENTE EXTEli 
DIDA EN TODOS LOS NIVELES, 

TECNOLOGf A Y MERCADO (SUPRASISTEMA) -
CAMBIANTE, 

CONDICIONES AMBIENTALES INESTABLES QUE 
PRODUCEN NUEVOS PROQLEMAS Y SITUACIO
NES CONSTANTEMENTE, 
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llEcArnco 

.ORGANIZACIÓN RfGIDA Y FORMAL 

.CArlALÉ~ De coMUNICA<:16N MUV esTRu~ 
TURADOS Y BUROCRÁTICOS 

,LA AUTORIDAD ESTÁ DEFINIDA POR LA 
JERARCUfA 

,SERIAS DIFEREUCIAS DE STATUS ENTRE 
LOS MIEMBROS (FORMAL E INFORMALMEU 
TE) 

.RESPONSABILIDADES Y DEBERES RÍGI
DAMENTE ASJGUADOS Y POCO VARIABLES 

.Los OBJETIVOS ORGANIZACION.l\LES SON 
VISTOS EN FORMA PARCIAL Y DEPARTf,-

MENTALIZADA 

.TECNOLOGfA Y MERCADO POCO VARIABLES 

.CONDICIONES AMBIENTALES RELATIVAME~ 
TE FIJAS 
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* PAUL lAWRENCE Y JAY LORSCH. QUJF.NES PLAf,TEAN QUE PARA QUE UNA ORGANIZACJc:iU 

SEA FECTl\'A REQUIERE DESARROLLAR FUNCIONES ne DIFERENCIACIÓN y DE JN'fEGRA

CIÓN1 CUYO GRADO DEPENDE DEL GRADO DE DIVERSIDAD EN LOS AMBIENTES DE LA TA

REA DE CADA DEPARTAMEflTO, ESTOS AUTORES SOSTIENEN QUE F.N ORGANIZACIONES ALTA 

MENTE DIFERENCIADAS LA tr~TEGRACJÓN DE LAS ACTIVIDADES LLEGA A SER MUY IMPOR

TANTE, 

• JAMES D, THOMPSON Y SU LIBRO "ORGANIZATIONS Itl ACTION" 

• CHARLES PF.RROW, Y SU OBRA "A FRAMEl~ORK FOR THE COr!PARATIVE ANALYSIS OF ORGA

NIZATIONS" 

Et ENFOQUE CONTINGErlTE RECOtlOCE LA INUTILiDAD Df: EXPLICACIONES UNIVERSALES Y -

ENFATIZA EN lA B0SOUEDA DE APLICACIONES Y EXPLJCACJONF.S ESPECfFICAS A CADA CA

SO, CONSECUENTEMENTE NO HAY UNA "MEJOR M1'-.NERA" PARA ADMINISTRAR; LA DESCENTRA

LIZACIÓN NO SIEMPRE ES MEJOR QUE LA CENYRALIZACIÓNJ LA BUROCRACtA NO ES DEL Tn 

no MALA, y Asf POR EL ESTILO, EL "TODO DEPEtjDE" PUEDE RESUMIR ADECUADAMENTE E~ 

TE EHFOQUE, YA QUE TODO DEPENDE DE LAS INTERRELACIONES EXTERNAS E INTERNAS, 
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EL ENFOQUE CONTINGENTE PUEDE SER CRITICADO EN BASE A VARIOS ASPECTOS: ES DEMA-

SIADO SIMPLISTA AL REDUCIR SUS CONSIDERACIONES AL "TODO DEPENDE"_. PECA DE DES

CRIPTIVA Y DE POBREZA EN SUS ANÁLJSJS AUNQUE RECHAZA LAS EXPLICACIONES UtHVER

SALES TIENDE A USARLAS.o AL MENOS El4 FORMA DE CATEGORIZACIÓN,, VGR,: AL DIVIDIR 

A LAS ORGANIZACIONES EN ORGÁNICAS Y MECÁNJCAS(56) Y POR 0LTIMO,, NO APROVECHA 

EN TODA SU RIQUEZA LAS APORTACIONES DE LA TEORf A GENERAL DE SISTEMAS AL MINIM1 

ZAR LA IMPORTANCIA DE LOS PROCESOS Y AL DARLE UN ENFASIS DESMEDIDO A LA ESTRU~ 

TURA CUANDO SABEMOS QUE ESTA, AL ESTAR CONSTITUIDA POR PERSONAS es .. FINAU1EllTE 

UNA VARIABLE PSICOSOCIAL Y FUNCIONAL, 

( Stl lDEM, 



CUARTO SISTEMA . 

TEoRfA GENERAL DE SISTEMAS CT,G,S.J 
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"UN FEU6MEFIO CUALQUIERA NO ES El -

EFECTO DE UNA CAUSA ÚNICA,, SINO LA 

CONSECUENCIA DE UN ESTADO DEL uru

VERSO, " 

PoINCARE 

LA CIENCIA MODERNA SE CARACTERIZA POR LA ESPECCALJZACIÓN SIEMPRE CRECIENTE,. ltl 

PUESTA POR LA INMENSA CANTIDAD DE DATOS1 LA COMPLEJIDAD DE LAS T~CNICAS Y DE -

LAS ESfRUCTURAS TEÓRICAS DENTRO DE CADA CAMPO, (57) 

A ELLO,. SIH EMBARGO., SE OPONE OTRO tlOTABLE ASPECTO: HAN SURGIDO PROBLEMAS Y COt.! 

CEPCJONES SIMILARES EN CAMPOS MUY DISTINTOS.o JtlDEPENDIENTEMENTE, 

POR LO ANTERIOR PARECE LEGfTIMO PEDIR UNA TEORfA,, NO YA DE SISTEMAS DE CLASE -

MÁS O MENOS ESPECIAL .. SINO DE PRINCIPIOS UUJVERSALES APLICABLES A LOS SISTEMAS 

EN GENERAL, SIN IMPORTAR QUE SEAN DE NATURALEZA F(SICA~ BIOLÓGICA O SOCIOLÓGICA, 

67) CEB.t... LtnllOO 'kil BERTAL..ANFFY. GENEML S1srª1 TH&oRY. Fo!.JjpATJt:yjs. l)eyELOPrWf ¿ APPLICATJONS 
P.P.311 

1 I' 
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SI _.PLANTEAMOS -ESTOS '.(~DEFl_NIMOS._BIEI~ EL SISTEt-JA.1 .HALL~REl-!~S QUE EXISTEN MODELOS 

PRINCIPIOS y LEYES QUE se APLICAN A SISTEMAS GENERALIZADOS., SIN ·IMPORTAR su ~AR 
..• 

TICUl.AR GENERO .. ELEMENTOS Y "FUERZAS'' PARTICIPAtlTES, 

LA T.G,S. coAnvÚvA EN.ÉL AFAu DÉ eVirAR. ~-·1NÚr.iL-REPeT1c·ióN ne··~sFUERzos .. YA -

aue su TEMA es LA FOR!'\ULACI6N Y nERivA.na·s· DE AQUELLos -P~iuc.IP1os ·aUE Sou VALr:..' 

DOS PARA LOS "SISTEMAS" Etl GéNÉRAL;· 
'-. '~' ;·· 

LA T.G,S. MÁS QUE INVESTIGAR PROBLEMAS .PARTic:ÚLA"Res DE CONTENIDO y SUSTANCIA E 

INTENTAR ASIGNAR CAUSAS esPec~FÍCA~~ se 1urEResA Eu LAS PREGUNTAS RELACIONADAS 

CON LA ESTRUCTURA,, PROCESO., CONDUCTA .. ltlTERACCIÓU .. FUNCIÓN .. Y LO AUÁLOGQ, 

LA TEORfA GENERAL DE SISTEMAS ASPIRA A SER UNA CIENCIA GEl~ERAL DE LA =TOTALl

DAD=1 M~TODO TRANSDISCIPLINARIO DE COUSULTA1 METADISCIPLINA QUE TRASCIENDA A -

TODAS LAS DISCIPLillAS, 

LA TEORfA GENERAL DE SISTEMAS NO ES SÓLO UNA METODOLOG[A1 ES TODA UUA HERRA

MIEUTA DE TRABAJO PARA VISUALIZAR EL MUNDO EMP(RICO, 

LO IDEAL SERfA INTEGRAR TODOS LOS CONOCIMIENTOS CIENTfFICOS A TRAV~S DE DESCU

BRIR LAS ANÁLOG(AS E ISOFORMISMOS QUE HAYA EHTRE ELLOS POR REALIZAR. 



EN-LA TEORfA GENERAL DE SISTEMAS SE CAMBIA LA INVESTIGACIÓN ANALÍTICA-DE ESTU-· 

DIO POR LA HOLfSTICA, <58) 
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EL PRIMERO EN DAR FORMA A ESTA METODOLOGfA ES BERTALANFFV EN 1920 (TRATAR A LOS 

ORGANISMOS COMO SISTEMAS ABIERTOS) PERO su REAL INICIO FUE EN 1960. Hov EN DfA 

es UN PROCESO DE trlVESTIGACIÓN CIENi'fFJCA PARA PROBLEMAS COMPLEJOS. 

BERTALANFFY BASÁNDOSE EN LA FILOSOFÍA ARISTOT~LJCA .. QUE PLANTEA QUE TODOS LOS -

OB •. .IETOS TIENEN METAS INTRINSECAS,, PLANTEA CUE LOS ORGANISMOS VIVIENTES TIENEN -

METAS DIRIGIDAS, PARA ENTENDER EL DESARROLLO DE LOS ORGANISMOS .. HAY QUE CONTEM

PLARLOS EN LA ORGANIZACIÓN DE INTERACCIONES-INTERRELACIONES, 

BERTALANFFY EN 1950 PÚBL:CA SU IDEA DE QUE TCiDOS LOS SISTEMAS VIVIENTES SON 

ABIERTOS YA QUE INTERACTUAN COfl SU MEDIO., SIENDO ESTOS SISTEMAS., PAR/', ~L .. 

UN MODELO GENERAL DE SISTEMAS, 

(58) a T~IOO fbLISMJ IMPLICA QLE lfl roro INTEGRAOO POSEE rnA REALIDAD INDEPENDIENTE 
Y fo'AYOR ClE LA SlMA DE SUS PARTES, 



riETAS PRINCIPALES.DE LA TGS, 

. . 
• HAY UNA TENDENCIA GENERAL HACIA LA INTEGRACIÓN EN LAS VARIAS CJENC.IAS·~ NATU-

RALES Y SOCIALES, 

• TAL INTEGRACIÓN PARECE GIRAR EN TORNO A UNA TGS, 

• LA TGS. PUDIERA SER UN RECURSO IMPORTANTE PARA BUSCAR UNA TEORfA EXACTA EN -

LOS CAMPOS NO FfSICOS DE LA CIENCIA, 

* AL ELABORAR PRINCIPIOS UNIFICADORES QUE CORREN =VERTICALMENTE= POR EL UNJVEft 

SO DE LAS CJEHCIAS,, ESTA TEORfA NOS ACERCA A LA META DE LA UNIDAD DE LA CIE!i 

CJA, 

JOS 

• Esro PUEDE CONDUCIR A UNA INTEGRACIÓN,, QUE HACE MUCHA FALTA EN LA INSTRUCCIÓN 

CIENTfFJCA, 

UNA sfNTESJS DE LA TEOR(A GEHERAL DE SISTEMAS ES PLANTEADA POR KEUNETH BOULDIHG (591 

(Sg) BOll.DING, K. GENERAL SISTB-\S THIDRY: 1J.¡¡ SJ<ElET!Jlj OF SCIEM:E. P. 29-"2 



0RDEtl.o REGULARIDAD,, Y tlO CASUALIDAD SOtl PREFERIBLES A UNA CARENCIA DE ORDEtl O 

IRREGULARIDAD (CAOS) Y A LA CAUSALIDAD. 
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EL TEORJSTA DEL SISTEMA GENERAL TIENE UNA JNCLINACJÓtl POR El ORDEH .. ~L ESTARÁ 

DE ACUERDO,, CON EflTUSIASMO,, SOBRE ESTAS COSAS QUE FOMENTAN O MANIFIESTAU EL Oft 

DEN, 

EL ORDEN EN EL MUNDO EMPfRJCO HACIA EL MUNDO BUENO., RESULTA lflTERESANTE Y ATRA~ 

TJVO AL TEORISTA DE SISTEMAS. EL TEORISTA DE sisTEMAS AMA LA REGULARIDAD ... su D~ 

LEITE ESTA EN LA LEY y UNA LEY es .. PARA ~L .. UN SENDERO A TRAV~S DE LA JUNGLA. 

HAY UN ORDEN Erl EL PERFECCIONJSMO EN EL MUNDO EXTERtlO O EMPfRJCO (ORDEN AL SE

GUNDO GRADO)., UNA LEY ACERCA DE LAS LEYES, 

EL TEORJSTA DE SISTEMAS GENERALES NO ESTA SÓLO EN BUSCA DE ORDEN y LEY er.¡ EL -

MUflDO EMP[RJCO; ESTA EN BUSCA DE ORDE1' EN EL ORDEN,. Y DE LEYES DENTRO DE LAS -

LEYES, 

EL ESTABLECER EL ORDEN .. LA CUANTlFICAClÓ/l Y LA MATEMATJZAClÓtl SON PRINCIPIOS -

ALTAMENTE VALORADOS, 
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INVESTIGACIÓH DE ORDEN y LEY rlECESARIAMENTE 11'VOLUCRA LA t~psa~EDA ,DE ~~FERENCJAS 

EMPfP.ICAS DE ESTE ORDEN Y LEY, 

Los TRES PRIMEROS NIVELES SON SISTEMAS Ffs.1coS' v''MECAÑiéCiS·. ' 

Los TRES SIGUIENTES SON SISTEMAS BIOLÓGICOS, y tos:,..TRES-OLTIMOS SON. DE PRlilORDIP.L 

INTER~S PARA LAS CIEUCIAS SOCIALES, ' '_,...; ·, ,-¡:; 

..... .,,,.-,p . .. 
EL PROPÓSITO DE LA CLASIFICJl.CJÓN DE B:'.>ULDING ES ESTABLECER UNA UNIÓN ENTRE MODE-

, .,j!' ,··:-;·,; •,;'' 

LOS TEÓRICOS Y CONOCIMIENTO EMPfRICO, 

OTRO PROPÓSITO ES EL DE PREVENIR A LAS CIEHCIAS ADMJNJSTRATIVAS.1 .QUE SE HAH DCJA 

DO LLEVAR A LA FORMULACIÓN DE SOFISTICADAS TEORfAS# OLVIDÁNDOSE QUE SON PARTE DEL 

3o. o 4o. NIVEL y QUE POR LO TANTO LOS ~JSTEMAS SIMPLES.PUEDEN SOSTENER MÁS DE -

UNO COMPLEJO, 

· .. --_. 



CONCEPTOS EMPLEADOS EN LA T,G,S,(60) 

• JNTERRELACIÓH E INTERDEPEtlDEf~CJA DE OBJETOS, ATRIBUTOS., Y EVENTOS, 

LA TEORfA GENERAL DE SISTEMAS DEBE TOMAR CONCIENCIA DE LOS ELEMENTOS EN EL -

SISTEMA,, DE LA INTERRELACIÓN EXISTENTE ENTRE LOS VARIOS ELEMENTOS Y LA INTEB. 

DEPENDENCIA DE LOS COMPONEHTES DEL SISTl:MA1 DESMEMBRANDO E INDEPENDIZANDO -

LOS ELEMENTOS aue NO PUEDEN, NUNCA, CONSTITUIR UN SISTEMA. Es DECIR, ELEMEN

TOS INDEPENDIENTES Y NO RELACIONADOS NUNCA PGDRÁN CONSTITUIR UN SISTEMA, 

• HOLISMO 
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EL SISTEMA DE ACERCAMIENTO NO ES ANALfTJco .. DONDE TODO A DESMEJORADO EN LAS 

PARTES CONSTITUYENTES y CADA ELEMENTO DESCOMPUESTO es ESTUDIADO roR SEPARADO. 

NEJOR DICHO ESTO ES UN TIPO DE GESTALT DE ACERCAMIENTO, INTENTANDO VISUALIZAR 

EN TODO CON TODAS sus PARTES INTERRELACIONADAS E INTERDEPENDIENTES Ef~ INTER-

ACCIÓNJ EL SISTEMA HO ES UNA RECONSTITUCIÓrl DE ELEMENTOS.t SltlO UN TODO INDIVI

SIBLE, 

(bo vm G1GCH, J,P,, AP•urn GENERA!. SVSJEMS, P. &26 



EN BUSCA DE UNA META, '-!-!''_",'.' 

-UNO DE LOS MAYORES LOGROS DE LA FlLOSOFfA DE BERTALANFFY FUE LA lDENTJFICA_

CJÓN DE U/~ SISTEMA DE METAS INTRfNSECAS [BÚSQUEDA DE METAS O TELEOLOGÍA$_],. 

ESTE CONCEPTO FUE RECIENTEMENTE DESCUBIERTO POR ORGANIZACIONES MERCANTJLES1 

YA QUE COMO T~CNICA GERENCIAL {ADMINISTRACIÓN POR OBJETIVOS] ESTA SIEllDO Et!. 

PLEADO COMO FUERZA DE APOYO A LA IMPORTANCIA DE CONSECUCIÓN DE METAS, 

Tonos LOS SISTEMAS INCORPORAN COMPONENTES QUE INTERACCIONAN1 y ESTA INTERA~ 

CIÓN RESULTA DE ALGUflA META O EN LA POSICIÓN DE EQUILIBRIO O ESTABILIDAD -

BUSCADA, 

• ENTRADAS Y SALIDAS 

.TODOS LOS SISTEMAS DEPENDEU DE ALGUNAS ENTRADAS PARA GEUERAR LAS ACTIVIDADES 

y EN OLTIMA INSTANCIA RESULTA EN LA CONSECUCIÓfl DE UflA META. Tonos LOS SISTf;. 

MAS PRODUCEN ALGUNAS SALIDAS QUE SON NECESITADAS EN OTROS SISTEMAS, ,, ,_ 

EN SISTEMAS CERRADOS., LAS SALIDAS SE DETERMINAN DE UNA VEZ POR TODASJ EN SI~ 

TEMAS ABIERTOS., ENTRADAS ADICIONALES SON CAPTADAS DEL MEDIO AMBIENTE, n: 

'\ .. .:- . 
:'•.' 
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TRANSFORMACIÓN 

Tonos LOS SISTEMAS SON TRAflSFORMADORES DE ENTRADAS.EN SALIDAS., ENTRE LAS.EN

TRADAS UNO PUEDE INCLUIR INFORMACIÓN, UNA FUENTE DE PODER., .CONFERENCl.AS.1 ~EC

TURAS .. MATERIA PRIMA.1 ETC, LO CUAL ES RECIBIDO Y MODIFICADO POR EL SISTEMA., -

TANTO QUE LA FORMA DE SALIDA DIFIERE DE LA EHTRADA. Asf MUCHos'''PRODUCTOS SON 

FABRICADOS DE ACERO PERO EL ACERO POR Sf MISMO-ESTA COMPUESTO POR MATERIAS -

PRIMAS COMO EL HIERR0.1 EL CARBÓN Y EL OXfGENO, 

• EHTROPIA. 

LA ENTROPIA VA CON LA TENDEflCIA NATURAL DE LOS OBJETOS A CAER DENTRO DE UN -

ESTADO DE DESORDEN .. TODOS LOS SISTEMAS NO VIVIENTES TIENDEN HACIA EL DESOR

DEN SI SE DEJAtl AISLADOS., EVEflTUALMENTE PERDERÁN TODO MOVIMIEflTO Y DEGENERA

RÁN EN UNA MASA INERTE, CUAflDO SE ENCUEflTRA UN ESTADO PERMANENTE EN EL CUAL 

NO OCURREN EVENTOS OBSERVABLES .. SE DICE QUE EL OBJETO A ALCAtlZADO SU MÁXIMA 

ENTROPJA, 

• REGULACIÓN 

SI LOS SISTEMAS SOfl JUEGOS DE COMPONENTES INTERRELACIONADOS E JUTERDEPENDJEH. 
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TES EN INrERACCIÓN> LOS COMPONENTES J NTERACTJVOS DEBEN SER REGULADOS; DE'. ALG.!l 

NA MAHERA EN QUE ·LOS SISTEMAS DE OBJETIVOS SEAN ·REALIZADOS,-. -EN ·.LAS ·ORGANIZA-· 

_ e J DNES HUMANAS es ro 1 MPLJ CA UNA. AMBÍ eNr Ac-i óf.i' 'DE OBJeT 1 VOs;-~ v:"--LA , DeTiú?M f1'Ac'16N · 
' .. _ ·. '·:-¡ , __ , ·.'.."-;•· .. ·:----';!''-~.f'"·'''--,,\·· :.~·'"'·'"·-.- ·-

DE ACTIVIDADES QUE RESULTAN EN LA REALIZACIÓN DE'"LAS' METAS;' ESTA 'COt:CRETIZA·· 

_ílEGl!LACIÓN IMPLICA QUE EL DJSERO ORIGINAL DE ~CCIÓN _SERAADl-ERIDO A LAS DESVJA 

CIONES DEL PLAN QUE SERA CORREGIDO, 
0

LA RETROALJ~ENrACi'ON eS;'Ü'r/
1

~~~~i~~-to·,)PARA 
UN CONTROL EFECTIVO, 

EL TEMA FUNDAMENTAL DE LA CIBERNeTJCA ES SIEMPRE LA REGUU.CIÓN v··el CóNTRoL. 

• JERAROUIA 

Los SISTEMAS GEUERALMENTE SE COMPONEN DE SUBSISTEMAS MA.S PEQUEÑOS/ LA RELA··

CIÓN DE SISTEMAS CON OTROS SISTEMAS IMPLICA UNA JERARQUJA, LA ESTRUCTURA-De 

CUALQUIER SISTEMA TIEflE IMPLICACIONES PARA SU REGULACIÓN, 

LAS ESTRUCTURAS SIM~L(STJCAS {CON ALGUNOS COMPONENTESJ SON TfPICAMENTE HA.S -

FACILMENTE DIRIGIDAS O MANEJADAS~ QUE LAS MÁS COMPLEJAS [CON MUCHOS CONPONEli 

TES INTERACTIVOS], 

11! 



* DIFERENCIACIÓN 
1 

: EN SISTEMAS COMPLEJOS, LAS UNIDADES CSPECIALIZADAS DESARROLLAN Funcr·oNeS 'es
·PECIALJZADAS. ESTA DIFERENCIACIÓN DE FUNCIOUES POk COMPONENlES, Es UNA .CARA.!;. 

TERfSTJCA DE TODOS LOS SISTEMAS Y FACILITA ~L .ADAPTACOR EL SIS~ÉMA iÓTAL!-~. 
SU MEDIO AMBIENTE. 
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DIFEREtlCJACióÚ, ESPECIALIZACI6r: Y DIVISIÓN DEL TRABAJO SON ESEflCIALMENTE 'JD~N

TICAS, 

• EQUIFUIALIDAD 

ESTA CARACTERfSTICA DE LOS SISTEMAS ABIERTOS MUESTRA QUE LOS RESULTADUS FINALES 

PUEDEN SER ALCANZADOS CON DIFERENTES CONDICIONES DE PARTIDA Y DIFERENTES CAftl

NQS, LO CUAL CONTRASTA CON LOS SISTEMAS CERRADOS QUE SUGIERE QUE SIEMPRE HAY UN 

MEJOR CAMINO PARA ALCANZAR UN OBJETIVO DADO, 

PARA LAS ORGANIZACIONES COMPLEJAS ESTO IMPLICA, QUE HAY UNA VARIEDAD DE ENTRA

DAS QUE PUEDEN SER USADAS, Y QUE ~STAS PUEDEN SER TRAUSFORMADAS Erl UNA VARIEDAD 

DE FORMAS, 
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CLASIFICACIÓN DE LOS SISTEMAS o 

TODA CLASIFICACIÓN,, PENSADA·ARBJTRARIAMENTE EN CUAHTO A SU DISERO,, ES COflCEBIDA 

CON uri PROPÓSITO PARTICULAR. TODAS SIGUEH UN ORDEN BASADO Efl EL CONOCIMIENTO DE 

LOS OBJETOS A CLASIFICAR, 

lA PRIMERA CLASIFICACIÓN DE SISTEMAS ES EN LA QUE SE UTILIZA EL CRITERIO DE LA 

COMPLEJIDAD DE FORMAS. 

BOULDJNG(61) PRESEtlTA UNA JERARQUJZACIÓU DE LA COMPLEJIDAD DE LOS SISTEMASí6i") 

QUE CONSTA DE 9 NIVELES ~SCENDENTES. 

• FRAME llORKS {TRABAJOS DE SOSTe'N} 

ESTRUCTURAS ESTÁTICAS, ANTES DE PODER.DISCUTIR LA DINÁMICA DEL DESARROLLO DE 

Utl S)STEMA .. DEBEtl DESCUBRIRSE sus RELACIOtlES EsTATICAs .. Etl FUNCIÓN DE su PO

SICIÓN .. ESTRUCTURA,, ETC, 

(6lJ lloo.DJNG, .!lE...ill• P. BS-93 

(62) UN SIS~ ES lN COOJl.MU DE El.DtENTOS JITTERRELACJONAOOs,, HlTERDEPENDIENfES E 
· INTERACTlW.ES V CON tJ.f OBJETIVO CC11Ctl, 



• CLOCK \10RKS [TRABAJOS DE PRECJSJÓU] 

DINÁMICA SIMPLE DE LOS SISTEMAS COU OBJETIVOS PREDETERMfNADOS, 

EJEMPLO: f1oVfMIENTO DEL SISTEMA SOLAR, 

• CJBERN~TICOS 

MANTENIMIENTO DEL EQUILIBRIO E/ITRE CIERTOS LfMITES, 

• SISTEMA ABIERTO 

AUTOMANTENIMIENTO DE LA ESTRUCTURA V NIVELES DE ENERGfA V MATERIA. 

• GENTETJC - SOCIETAL 

TIPIFICADO POR LAS PLAUTAS V ESTA CARACTERIZADO POR LA DIVISIÓN DEL TRABAJO, 

Aaul HAY MUCHOS RECEPTORES DE INFORMACIÓN QUE ESTÁN LO SUFICIENTEMENTE REFI

NADOS PARA ACEPTAR IflFORMACIÓN V ACTUAR SOBRE ELLA., PERO SÓLO UUO RECIBE, 

• AtlJMAL 

LAS CARACTERfSTICAS DE ESTE IHVEL SOH: EL IUCREMENTO DE MOVILIDAD., EL DESA

RROLLO DIRIGIDO., LOS RECEPTORES DE INFORMACIÓN SOtl CAPACES DE AUTOCOUSERVAR

LA., ESTRUCTURARLA V ALMACENARLA. 



ÜS 

• o'RGAH J zAC 1 Ó.N soc 1 AL 
.,. 

,:..• ... ,· 
EL HOMBRE Es PRODUCTO O:: LOS DIFERENTES ROLES QUE.JllEGA EN·LA SOCIEDAD1\POR·., 

LO TANTO~ ES MOLDEADO Y AFECTADO, Y AFECTA LA ESCALA ÍNTEGRA DE LA HISTORIA 

Y LA SOCIEDAD, 

• TRASCENDEHTAL 

r~IV~L DE LO DESCONOCIDO, LO QUE ESCAPA DE NOSOTROS Y PARA LO QUE NO HAY RES

PUESTAS, ES EL MAS COMPLEJO PUES ES INDESCRJBIBLE, 

·•. 



LAS JMPLIFICACIONES DE LA TEORÍA GENERAL DF. SISTEMAS F.N EL D,0, SE MAtUFJESTAN 

AHTE LA NECESIDAD DE CONSIDERAR A LAS CRGANIZACIONES COMO SISTEMAS ABJERTOS(b3) 

V ANALIZARLAS-BAJO LAS SIGUIENTES CONSIDERACIONES: 

- EL TODO DETERMINA LA NATURALEZA DE SUS PARTES 

- EL TODO ES MAYOR QUE LA SUMA DE SUS PARTES 

- LAS PARTES NO SE PUEDEN CONSIDERAR AISLADAS DEL TODO 

- LAs PARTES SON INTERDEPENDIENTES E INTERRELACIONADAS A LA vez. 

y SIN OLVIDAR a.ue LA TGS PLANTEA LA NECESIDAD DE REALIZAR UNA EVALUACIÓtl DE LAS 

METAS Y LA EFECTIVIDAD DE LOS SUBSISTEMAS., EN FUNCIÓN DEL MACRO~CONTEXTO (MEDIO 

/IMBIENTE) y DEL MICRO-CONTEXTO (LAS METAS ºne LA ORGANIZACIÓN). 

(ó3l\L H&.CER ESTE Pl..ftNTEA"!IBITO 00 INSlfW at..E lfl SISTEMA BIOlÍ>GICO (f"AX:IM.\ REPRESEtlTACIÓU DE 

LDS SISm\AS ABIERTOS DENTRO DEL CONTEXTO DE LA TGS) SEA c:rn?LET.AMENTE AIWl::Go A lflA ORGA

tllZACIÓN, YA OLE PL CONTRARIO DE lDS SfSTEJW) BIOL.óGICOS., LAS ORGNIIZACIOUES TI8'lEN CNJA

CIDAD PAA.A c.AMBIAR SU Forw\ Y ESTRUCTl.RA, 

lo ANTERIOR 00 IMPLICA OLE LA NVU..DG[A BIOlÓGICA CON LOS SISTEMAS SOCIAL.ES, 00 SEA DE UTI

LIDAD., YA QlE OOS Pm-iITE DESCRIBIR LA INTERDEPENDENCIA DE LAS PARTES DE LOS SISTEl"AS SO

CIALES. 
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NúcLEO 

EL NÚCLEO DE LOS CUATRO SISTEMAS ANTERJOR6S LO CONSTITUYE EL DESARROLLO 0RGANl

ZACIONAL AL CAUL DEFINO COMO: 

PROCESO DE CAMBIO PLAHEADO A LARGO PLAZO CON BASE A LAS CIENCIAS DEL COMPORTA

MIENTO Y EL ENFOQUE SOCIO-T~CNJCO PARA EL LOGRO DE SISTEMAS SOCIALES ALTAMENTE 

PRODUCTIVOS Y PLENAMENTE HUMANOS, 



CAPITULO 2 CONSULTOR!A EN DESARROLLO ORGAIHZAC!ONAL 



2.1 DEFINICIÓN DE-CONSULTORIA EN DESARROLLO 0RGANIZACJONAL, 

PARA LOGRAR _UNA offJNICIÓN DE CONSULTORÍA EN O,Q, ES NECESARIO UBICARLA COMO· 

UNA VARIENTE DE LA CONSULTORfA DE EMPRESAS. LA CUAL se DEFINE COMO SIGUE: 

"SERVICÍO PÁesrÁoo _POR UNA PERSONA "o PERSONAS INDEPENDIENTES ·v· t;:LASIFICADAS 

EN LA IDENTIFICACIÓN DE PROBLEMAS RELACIONADOS CON POLfTICA5~ _'0ffG:AÑtift;cióN, 

PROCEDIMIENTOS y M~TODQS, RECOMEflDACIÓN DE MEDIDAS APROPIADAs\·,'.:~·R-~S ..... ACrÓN ,DE 

ASISTENCIA EN LA APLICACIÓN DE DICHAS RECOMENDACIONES" é~tii_:·:.:./': !~-:'.~~-"·,~(·_:··,-. 
,-,>·'· ,;-~::.._.: .. ,_,:;·, .. _'-;· .. ,'·:,.- - . 

JJB 

A PARTIR DE CA ANTERIOR DEFINICIÓN PODEMOS ESTRUCTURAR ~1i;~Wtii:i~~t~f~ci:~> . 
D, 0, PARA SER EMPLEADA DENTRO DEL MARCO CONCEPTUAL DE'. i!STE:.' SEMI NARI 0{·;: ptcHA-.. ·. 

DEF 1N1 C J ÓN ES: -~>i!/fi~·:-~:~:~~.'.~.:!--~~:-~·(::.-·'.~';._·-~·,. 
. .-._.,,.-::· ,,_;·- . .-o.<-~ 'J' !\ -_- "': 

·;_e"·'•; ·.C!. ,,,: 

SERVICIO PROPORCIONADO POR INDIVIDUOS ESPECIALIZADOS -'~N,-REL,ACJONEs'--oe· ~YUDA 
ORIENTADAS A INCREMENTAR EL NIVEL DE EFICJ ENCIA DE stSrEMÁs'··so'CiALEs~' MEDIAN

TE INTERVENCIONES TECNO-ESTRUCTURALES Y/O D~ PROCESO :~·R,úP~L. 

1641 LUTHANS. Op. C1r. P. 229 
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2.2. FILOSOFfA DE TRABAJO DEL CONSULTOR EN n.o. (6S), 

DURANTE SUS INTERVENCIOf~ES EL CONSULTOR ACTUA EN BASE A VALORES QUE CONDI

CIONAN SU FlLOSOFf A DE TRABAJO,, PROCURANDO DENTRO DE LAS REALIDADES y PO

TENCIALIDADES DEL SISTEMA-CLIENTE EN EL QUE SE REALIZA LA IUTERVEflCIÓN QUE 

SE CONCRETICEN LOS VALORES DE SU FILOSOF[A,, SIENDO ESTOS: 

• PROPORCIONAR OPORTUNIDADES PARA QUE LOS IUDIVJOUOS FUNCIONEN COMO SERES 

HUMANOS .. 'EN VEZ DE MEROS RECURSOS DEL PROCESO DE PRODUCCIÓfL 

• PROPORCIONAR OPORTUNIDADES A CADA MIEMBRO DE LA ORGANIZACIÓN COMO UN TO

CO, DE DESARROLLAR PLENAMENTE SU POTENCIAL, 

• BUSCAR EL AUMENTO DE LA EFICIENCIA DE LA ORGANIZACIÓN Ell TODAS SUS ÁREAS. 

• CONSIDERAR LA CREACIÓN DE Utl AMBIENTE Efl QUE SEA POSIBLE SENTIR EL TRA

BAJO COMO ESTIMULANTE Y DESAFIAUTE, 

.. DAR COflDICIONES PARA QUE LOS IUDlVIDUOS INFLUYAU EU LA MANERA POR LA CUAL 

SE RELACIONAN CON EL TRABAJO,, LA ORGANIZACIÓN Y EL MEDIO. 

( b~ ~. l·l\RGlft.LES Y ílA!A,_Qe_, QL- P. 87 
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TRATAR A CADA. IHDJVJOUci'. "coMO UNA' PERSOflA CUE TI ENE UN CONJUNTO COMPLEJO 

DE NECESIDADES(66.), TOO.AS IMPORTANTES, 
' .. -; 

f66) DAIX> Cl.E LOS SlST8'Vl.S SOCIALES SON DEPENDIENTES DE LA ACTUACJÓl'l DE SU PERSONAL Y EL PER

SONAL ES DEPENDJEUTE LE CLE LOS SISTEl-'oAS SOCIAL.ES LE PROPORCIONBI TRABAJO Y OPORTUHDA

DES DE CARRERA .. EL PROBLEMA DE LOS SISTEI-'AS SOCIAf..ES y DE LOS HIDJVIDlOS ES ca·'íl Er-K:AJAR 

sus RESPECTIVAS r~ECESIDADES .. ro SOL..AV&ITE EN EL tU-ENTO DE INGRESAR A Ul SISTf/111. SOCI/\L,, 

Slfll TN1Bl~H A lD LARGO DE TODA LA CARRERA O HISTORIA DE VIDA DEL INDIVIIXXI O El SISTEMA 

SOCIAL, PARA LO CUAL ES flECESARIO CONSIDERAR CLE: 1) LOS IUDIVIDLOS VARfNl EN EL GRAOO -
EN QUE NECESITAN DEDICARSE A SU CMílERA O A SU TRABA.JO; 2) EsTAS UECESIDADES CJIMBIAH COH 

LAS Cf'Aflf.S DE DESARROLlD a:: LA VIDA Y LA FN-llLIA; Y 3) EsTAS NECESIDADES VARfNl cor¡ EL -

cotlTBUOO PARTICLl..AR DEL TRABAJO QLE SE UEVA A Cl\I!O DE LO ANTERIOR SE CONCLLNE OUE LAS 

TRES MEAS DE NECESIDADES DEL INDJVJDLO SOfl: AUTODESARROUD, F/iMILIA Y TRABAJO, 



.. 2.3. PAPEL BASICO ·DEL· COtlSULTOR, EN D.O.;. 16?>. ; : · 

ExtSTEt4 CUATRO_ ACCIONES .QUE· se·,. CONStDERArt BASICAS. EN El.. DF.:SEMPEP.o. DE; UH 

\CONSULTOR ·DUJIAHTE .. UNA lHTERVENC_JON.~ EsTAS. _ACCIONES; S_ON 1- .• 7 

:. .'- .:_·. ,-· ¡ .;::-- '·'· "-~,...,,,~;«~·~ ;:,-.,; .. :,_ ~: ¡;1:.: ;:··.:1 _.,.--,. ·;.-;-:,:·- :' '_. ' •· 
l, AYUDAR A GENERAR DATOS V~LIDOS QUE REVELEN-LA REALIDAD ORGANJZACION.\L 

_A_ -~~~t DE oue EL.CLJE:NTE, VlSUALICE_~ SI~U('._Cl~N ne MODO MÁS COMP~_ETO V 

. _,; C:,OMPREUSI BLE • 
.,j 

2. ESTIMULAR LA DECÍSIÓN° CONScJf.NTe,· LtBRE y Bl~N JNFORMADA. SE TRATA -

DE RESOLVER DlSFUNCIOflES EH EL SISTEMA -V PLA:iEAR ACCICUES ADECUADAS, 

'3, ASEGURAR EL COMPROMJSO RESPONSABLE E!J l.AS ACCIONES DECURREttri;s DE LA 

0:;'.ClSJÓN,, ES DECIR,, COMPROMISO CON LA SlTUAClÓN RESULTANTE.. 

4. DESARROLLAR LOS POTEtlCJALES Y RECURSOS DEL SISTEMA-CLIENTE., PARA MEJO

RAR El. ALCANCE DE LOS OBJETIVOS PROPUESTOS, 

1 6~ kfR.. ARGYRrs. Qe.. QL. P. UO 
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2,!4. AREAS FUNDAMENTALES DE HABILIDAD DEL COUSULTOR' EN D ,Q, (68.) 

PARA REALIZAR INTERVEHCIONES QUE IM?LIGUEN UH PORCENTAJF. MAYOR DE POSIBI

LIDADES DE ~XITO ... EL CONSULTOR DEBE REUNIR UNA SERIE DE HABJLIDADES.i LAS 

CUALES SE CONSiDERA QUE SON 7 ÁREAS FUNDAMENTALES .. LAS CUAi.ES SOtl: 

AREA DE HABILIDADES 1: EVALUACIÓN DEL CONSULTOR DE SUS MOTIVACIONES PER

SONALES Y SU RELAClfN CON EL CLIENTf, ALGUNAS HABILIDADES Y COMPRENSIÓN 

QUE SE NECESITAN PARA ESTE ASPECTO DEL CAMDIO SON: 

122 

- ENTENDER Y TRABAJAR EN T~RMINOS DE UNA FILOSOFfA Y Ur4A !!TJCA DEL CAMBIO, 

- PREDECIR LA RELACIÓN DE UN POSIBLE C,'\MBJO,. CON OTROS POSIBLES CAMBIOS., 

O CON AQUELLOS OUE PUEDAN SURGIR MAS ADELAUTE, 

- DETERMINAR LAS POSIBLES UNIDADES DEL CAMBIO, 

A. aue PARECE SER NECESARIO 

s. Que ES POSIBLE PARA ~L (o ELLOS) 

C 68 ~ t/11. !NSTITIJJE. Qf.. QL.. P. 58-60 



- DETERMINAR EL TAMAílo~ EL CARACTER y LA.FORMAc16H.ESTRUCTURAL"DEL GRUPO 

DE PARTICIPANTES. 

- DETERMitlAR LAS BARRERAS~ LA RESISTENCIA Y EL GRADO DE DISPOSICIÓH HACIA 

EL CAMBIO, 

123 

- DETERMINAR LOS RECURSOS DJSPOUIBLES PARA SUPERAR LAS BARRERAS V LA RESI~ 

TENCJA, 

- SABER COMO DETERMINAR SU PROPIO PAPEL ESTRATe:GJCO Y SUS HABILIDADES BAJO 

DETERMINADA SITUACIÓN, 

AREA DE HABILIDADES 2: AYUDAR AL CLIEtlTE EN EL PROCESO DEL DIAGNÓSTICO Y A 

QUE ESTe: CONCJENTE DE LA NECESIDAD DEL CAMBIO, ALGUNAS HABILIDADES Y COM

PRENSIÓN NECESARIOS PARA ESTE ASPECTO DEL CAMBIO SON: 

- DETERMINAR EL NIVEL DE SENSIBILIDAD DE LOS PARTICIPANTES HACIA LA NECESI

DAD DEL CAMBIO, 

- DETERMINAR LOS ME:TODOS QUE LOS PARTICIPANTES CREEN QUE DEBEN UTILIZARSE 

EN EL CAMBIO, 
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- CREAR,.CONCIENCIA DE LA NECESIDAD DE CONSIDERAR EL CAMBIO Y EL DIAGNÓSTI-

.. ca .. P~R -MEDIO DE LA·-~EM~STRACIÓN .. DE LA INVÉSTiGAClóN .. - ET~-:--· 
- AUMENTAR EL NIVEL DE ASPIRACIONES DEL CLIENTE., Y QUE ESTAS SEAN REALIS

TAS; 

- CREAR UNA PERCEPCIÓN DE LAS POTENCIALIDADES DE LAS EXPECTATIVAS DE CAM
' BJO, 

- CREAR EXPECTATIVAS PARA UTILIZAR UN PLAN DE PASOS DISCRETOS V TENER PA

CJEUCIA AL USARLO, 

- CREAR PERCEPCIONES DE LAS POSIBLES FUEllTES DE AYUDA A ESTE CAMBIO, 

- CREAR Ufl SENTIMIENTO DE RESPONSABILIDAD PARA QUE HAYA UllA PARTICIPACIÓN 

ACTIVA EU EL CAMBIO, 

AREA DE HABILIDADES 3: COf/JUNTAMENTE EL CONSULTOR Y EL CLIElffE DIAGNÓSTl-

CAN LA SITUACJÓU., EL COMPORTAMIENTO., LA COMPREUSIÓtl., EL SENTIMIENTO O EL 

DESEMPEílO QUE SE HAN DE MODIFICAR, LAS HABILIDADES Y EL EllTEf,DJMIENTO QUE 

SE NECESITAN sorn 

- Que LA CATARSIS SEA POSIBLE y ACEPTADA CUANDO SE IUDICA COMO EL PUNTO DE 

PARTIDA, 



"HABILIDAD E" EL'Uso·.nE Los··· INSTRUMENTOS DE DIAGNÓSTICO' APROPIAUOS-:AL 

PROBLEMA: ENCUESTAS., MAPAS., TArlJETAS DE RESULTADOs";·-.oBSERVACJótl.,:·: ETC, 

- DJAGtlOSTJCAR EN T~RMINOS :ne LAS'• CAUSAS"•Y NO -DE ·~'BUENO" o :."MALO~'-, :·1.: 

- - ' .. 
- LA HABILIDAD PARA AYUDAR AL CLIENTE A EXAMINAR sus PRo~iAs"MOT1VAC10-

NES~· , .. ,-, '. ·.· 

ExAMINAR LA RELACIÓN DE UN CAMBIO CON OTRoa"''é"rtMB10s·" PoSºíaLEs"':'e-f~ ESA-~ 

SITUACIÓN Y AYUDAR AL CLIEtlTE A ENTENDER ESTAS RELACIONES, 
. , ·; · . _,i;;:;_~1 J: _!: :;;t;: :::e --r::¡¡¡., 

- ACLARAR LA INTERRELACIÓN O LOS PAPELES EUTRE EL CONSULTOR Y EL ·cLil:flTE, 
· , · •· · ··· - 1·.~,_;,-_·;.-;;·.·,;:10:.rº;il.,:,• 

- LA HABILIDAD DE TRATAR APROP!ADAtil:NTIE LA IDEOLOGfA, L:O~ !11_1~1?,~.r ,,LA.~.-,~RA

DICJOtlES Y LOS VALORES DEL CLIEflTE,· 

AREA DE HABILIDADES 4: DECIDIR ACERCA DE UN PROBLEMA, HICLUIR A OTROS EN 

ESTA DECISIÓN Y PLANEAR E IMPLEMENTAR LA ACCIÓN, LAS HABILIDADES.Y.LA -

COMPRENSIÓN QUE SE NECESITAN SON: 

- CREAR Y MANTENER LA MORAL DEL CLIENTE MIENTRAS IrlTEtlTA EL CAMBIO, 

- DECIDIR SOBRE LA CANTIDAD DE ACCIÓN QUE SE TIENE QUE LLEVAR A CABO., AN

TES DE DETENERSE A EVALUAR EL PROCESO QUE SE ESTÁ UTILIZAtlDO. 
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- ENTENDER LOS EFECTOS.DE LA TENSIÓN EN LAS CREENCIAS Y EN EL·COMP.ORTA-

MIENTO DEL CLIEllTEi··· 

- DEFINIR LOS OBJETIVOS.1 DE FORMA QUE SE LLEGUE A Ut~A FÁCIL· DEFINICIÓN DE 

LOS M~TODOS, 

- CREAR UflA PERCEPCIÓN DE LA NECESIDAD DE Mi!TODOS RELACIONADOS CON LA ME

TA ~UE SE.TIENE EN MENTE, 

AREA DE HABILIDADES 5: PLANEAR Y EJECUTAR LOS PLANES TOMANDO POR CONTROL 

LA RETROINFORMACIÓH RECIBIDA A LO LARGO DE LAS ACCIONES, LAS HABILIDADES 

QUE SE NECESITAN: 

126 

- IDENTIFICAR DIFERENTES ~URSOS ALTERNOS DE ACCIÓN ASf COMO SU VIABILIDAD, 

- EMPLEAR ADECUADAMENTE LOS PROCESOS DE RETROIHFDRMACIÓN A PARTIR DEL MO-

MENTO MISMO DE LA PLANEACI6N HASTA LA EJECUCJÓrl.1 COMO INSTRUMENTOS DE -

CONTROL A LO LARGO DEL PROCESO DE DESARROLLO DEL PLAN, 

AREA DE HABILIDADES 6: EVALUAR Y DETERMlllAR EL PROGRESO DEL CLIENTE, LOS 

Mi!TODOS DE TRABA~O Y LAS RELACIONES HUMANAS, 

CESITAN SON: 

LAS HABILIDADES Y QUE SE N~ 
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- CUANDO UN GRUPO LLEGA A SER INEFICIENTE HAY QUE DIAGNÓSTICAR LAS CAUSAS 

POR MEDIO DE INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN .. ENTREVISTAS Y PANELES DE CONCIEti 

CIA DE INTERACCIÓN, 

- USAR TARJETAS DE RESULTADOS, ESCALAS DE EVALUACIÓN Y OTRAS MEDIDAS, 

AREA DE HABILIDADES 7: ASEGURAR LA CONTINUIDAD, LA AMPLITUD, EL MANTENIMIEli 

TO Y LA TRANSFERENCIA, LAS HABILIDADES Y LA COMPRENSIÓN QUE SE tlECESITAtl -

SON: 

- CREAR EU MUCHAS PERSONAS LA PERCEPCIÓN DE RESPONSABILIDAD POR LA PARTICI

PACIÓN, 

- DESARROLLAR EL GRADO DE APOYO GENERAL INDICADO PARA EL CAMBIO, 

- DESARROLLAR EL QUE OTROS APRECIEU EL TRABAJO DE LOS PARTJCJPANTES QUE 

NECESITAN APOYO, 
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2.5. CONSIDERACIONES DEL SJSTEMA-CLIEtlTE SOBRE EL CONSULTOR EN n.o. 69 ) 

• EL CONSULTOR ES UN "CUERPO ExrRAflo": VA SE TRATE DEL CONSULTOR EXTERNO o 

DEL INTERHO EN RELACIÓN CON LA ORGANIZACIÓN, ES SIEMPRE UU "EXTERNO" EN 

RELACIÓN CON EL SISTEMA-META, POR ESTO HAY LA TENDENCIA A TRATARLO COMO 

ALGUIEN QUE DE HECHO NO PERTENECE AL SISTEMA, POR MAS BIEN RECIBIDO QUE 

SEA, Y POR MENOS AMENAZADOR QUE PAREZCA, 

• LA AMENAZA DE LA "AUQIIORlA": COMUNMENTE,, EL CONSULTOR se CONSIDERA .. AUli 

QUE A NIVEL JNCOrlSCIENTE, COMO EL H0/1BRE QUE VA A VER LAS COSAS EQUIVOCA 

DAS, MOSTRAR ERRORES Y FALLAS, SEílALAR INCOMPETENCIAS, ETC,, AUNQUE AL -

MISMO TIEMPO SE LE CONSIDERE.o COllSCIENTEMENTE .. COMO ALGUIEN QUE VINO A -

AYUDAR, 

• LA ILUSIÓN DE LA "BOLA DE CRISTAL": AL CONSULTOR SE LE IDEALIZA COMO EL 

HOMBRE CUE PUEDE VER TODO .. PUEDE HACERLO TODO. Y POR ESTO_. UO ES NECESA

RIO HACER MUCHA FUERZA Nl SUMltllSTRARLE TODAS LAS ltlFORMACIONES O EMPE

RARSE EN EL TRABAJO DE DIAGflÓSTICO Y Etl LA SOLUCIÓN DE PROBLEMAS, CONFIAN 

EN QUE EL COUSULTOR PERCIBIRÁ LUEGO LO QUE SE REQUIERE MEJORAR Y DIRÁ LO 

QUE ES NECESARIO. 

(69) Qjf, fARIA f·EUD, ~ p, JlE-107 



• LA SEDUCCIÓN DF:L "rlAGO": SI! ATRJBUYE AL CONSULTOR LA FANTASIA QUE PUEDE 

"REALIZAR COSAS DE MAGIA". Los CLIEUTES o PARTJCIPAUTES- SE .VUELVEl4 PASI

VOS o LIBRES DEL COMPROMISO CON EL" ESFUERZO DE n.o,,. PORQUt:.:"Et.;-.COtlSUL

TOR HARA. EL MILAGRO""' A LA HORA CONVEIH ENTE, 

*"EL CHIVO E'XPIAIORIO.":Es COM0N QUE CON LA PRESEUCJA DEL CONSUl.TOR SURJA -

EL MECANISMO DEL "CHIVO EXPIATORIO",, EN QUE ALGUIEN O ALGON FACTOR FUN

CIONA COM~ PARARRAYOS DE LAS JNSATISFACCIONES1 COMO REPOSJTCRIO CASUAL, 

DE LAS 01sruuc10NES, Es uu MECANISMO SIMPLISTA QUE PERMITE ALIVIAR CUL

PAS ... HEGAR LA REALIDAD,, DESHACERSE DE SU PARTE DE RESPONSABILIDAD EN EL 

PROBLEMA,, PERSEGUIR PERSONAS QUE NOS INCOMODAN O OUE SúN MENOS SJMPATl

CAS.,, ETC, 

• DEPENDENC 1 A Y CONTRADEPENDENC l A; ALGUNOS CLI EtlTES ESPERAN QUE EL COflSU!.. 

TOR LES DIGA QUE HAY QUE HACER Y COMO HACERLO, OTROS SE OPONDRAN A QUE 

LOS AYUDE.,, NO Ell FUNCIÓN DE UNA DISCORDIA OBJETIVA.,, SINO POR PROBLEMAS 

PSJCOLOGtCOS DE CONTRADEPEHDENCIA, 
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.DE LO ANT.ERJOf-t. SE CONCLUYE QUE. EL cor,SULTOR TIENE ALGÚN PODER .. 

. QUE LE CONFIERE EL CLIENTE QUE LO LLAMA,, O QUE DERIVA DEL HECHO DE QUE 

EL CONSULTOR ASUME UUA FUNCIÓN EU LA OliGANIZACIÓN, EN AMBOS CASOS, EL 

CONSULTOR TIENE UN PODER QUE PROVIENE DE SUS CONOCIMIENTOS ESPECIALIZA 

nos. LA INTERVENCIÓtl DEL COtlSULTOR .. CO:l ESA UUEVA PARTICULA DE PODER .. 

EN UN SISTEMA CON UNA DINÁMICA DE PODER YA ESTABLECIDA,, TJEHDE A CAU

SAR DESCONFIANZA .. INCERTIDUMBRE,, RECELO,, RESENTIMIENTO., AGRESIVIDAD,, -

AGRESIÓN [ABIERTA O DISFRAZADA,, DIRECTA O INDIRECTA},, COMPETENCIA .. O 

CONFLICTOS, 
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2,6, TIPOS DE CONSULTOR!A.EN 0,0, · 

SE IDENTIFICAN DOS TIPOS DE CONSULTORfA EN TODO TIPO DE INTERVENCIÓN: LA 

CONSULTORfA EXTERNA·Y'LA COHSULTORfA INTERNAC70 ),· 

2,6,l, COtlSULTOR!A EXTERNA EN 0,0, 

.se COll~IDERA QUE SE REALIZA CONSULTOR(A EXTERNA CUANDO QUIEN REALIZA LA 

·INTERVENCIÓN ES UN CONSULTOR U ORGANIZACIÓN AJENOS A LAS ESTRUCTURAS FOR

MALES DE ORGANIZACIÓN DEL SISTEMA aue CONTRATA LOS SERVICIOS, 

2.6.1,1, VENTAJAS DE LA CONSULTORfA EXTERNA EN n.o. 
• EN GENERAL TIENE Mi\S EXPERIEUCIA QUE EL CONSULTOR INTERNO. 

• TIENDE A TENER MAYOR ACEPTACIÓN PARA ACTUAR A ALTOS fUVELES DEUTRO DE 

LA ORGANIZACIÓN, 

• EH GEHERAL .. PUEDE CORRER CIERTOS RIESGOS., DE DECIR Y HACER COSAS QUE,, A 

veces .. EL CONSULTOR INTERNO NO PUEDE .. NO DEBE o NO DESEA CORRER • 

. C70l ¡;¡¡¡._ FARIA ltLLO ~P. llO-lll 
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•TIENDE A SER MÁS EXENTO E IMPARCIAL FRENTE.A LAS REALIDADES SOCIO T~C-

NICAS DE UNA ORGANIZACIÓN ESPECfFICA, 

• TIENDE A POSEER UNA PERSPECTIVA MENOS COMPROMETIDA, 

2.6.l.2. DESVEllTAJAS DE LA CONSULTORÍA EXTERllA EN n.o. 

,CONOCE MENOS LOS DETALLES Y ASPECTOS MUY INFORMALES TALES ~OMO: LA -

CULTURA DE LA ORGANIZACIÓN.o LAS PARTICULARIDADES DE LOS INDIVIDUOS.o 

GRUPOS.o PROCEDIMIENTOS Y ACTIVIDADES, 

,NO TIENE PODER FORMAL. 

, TIENE MENOS ACCESO INFORMAL A PERSOUAS Y GRUPOS QUE EL CONSULTOR IN

TERNO, 

2.6,2. causULTORfA INTERNA EH n.o. 

SE CONSIDERA QUE SE REALIZA CONSULTORfA IUTERNA CUAflDO LOS EUCARGADOS 

DE LLEVAR A CABO UNA HITERVEllCIÓN SON PERSOUAS OUE INTEGRAN UUA UNIDAD 

DENTRO DE LA ESTRUCTURA FORMAL DE ORGANIZACJÓll DEL SISTEMA EN EL CUAL 

SE REALIZA LA HITERVEUCIÓN, 
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2.s.2.1. VENTAJAS DE LA CoNSULTORfA INTERNA EN D.O. 

' .. r· 

·'•Puene'.coNOCER BJEU LOS. MATICES y DETALLES DE LA ORGANIZACIÓN .. 

GRUPOS E INDIVIDUOS QUE EN ELLA LABORAN, 

•r1eue PRESEflCJA DIARIA 

•pueoe TEflER FÁCIL ACCESO A CIERTOS INDIVIDUOS [BUEflAS FUENTES DE 

Ii~FORMACIÓN) DENTRO DE LA ORGAfHZ.\CJÓU, 

•pueoe MÁS FÁCILMENTE ASEGURAR LA CONTINUIDAD EN LA REALIZACIÓN 

DE LOS ESFUERZOS DE n.o., INCLUSIVE Ell LO QUE GE REFIERE A su SE

GUIMIENTO Y EVALUACIÓN, 

•r1e11e ALGÚN PODER FORMAL, 

2."6,2.2. DESVENTAJAS DE LA CONSULTORfA INTERNA EN n.o. 
-DIFICULT~DES PARA ACTUAR A_ALTOS NIVELES DE JERAROUIA SUPERIOR A 

LA suyA; TIE~DE A SER MENOS ACEPTADO POR ESTA RAZÓN, 

7EN GENERAL, TIENE MEHOS EXPERIENCIA QUE EL CONSULTOR EXTERNO, 

- POR FORMAR PARTE DEL CUADRO DE PERSOUAL DE LA ORGANIZACIÓN,, TIENE 

MENOS LIBERTAD PARA DECIDIR Y HACER CIERTAS COSAS,, DE LAS QUE TI~ 

NE EL COHSULTOR EXTERNO, 



···-- '.\'-_;-:::-;..1 .,__!. ·, ·.~-: í!!:, - ''_: " ' 

2.6.3. CONSIDERACIONES SOBRE LOS TIPOS DI! ·coNSULTORfA'. 

( CoMO )" SE:·PUEDE OBSERVAR •'EN_ FUNC J ÓN ~DE ~LOS;~PUNTOS ~-2 .61 l •.;Y, 2. 6 ,2' ' HAY 

TENDENCIA A QUE LAS:·VENTAJA'$Ja·E lA'.CO_NSULTORIA !EXTERNA-,CORRESPONDAN A 

LAS DESVENTAJAS DE LA INTERNA-Y- Vi-CEVERSA, POR ESTA RAZÓN, ES CONVEUIEtl-
-- . - '.' . : . .~ f-¡!_t:' ;_:¡_._,-,J. 

TE QUE EXJ!=;TAN AMBAS, ACTUANDo~cOLABORAl"IVA •• Y si'NTÓNJ!ADAMENTE. FORMAr:oo 

•. ·.,' UN·. "PAR"·; EN! LA, C~NSULTóRr Á~\'.'1 -~ :i_·,· ~1 ·o.:-·;'.::·.<,i . ~:: .,.:; ·; 
' ' 

.,-;;_ESTA CONSUL.TORIA A LA "PAR PERMITE A AMBAS ACTUAR DE UN MODO MAS COMPLE-
• _, .;,-__,,, ¡.._, 1•1 ·,"'..'~i!-lill'O:: ti.~ >;:.í:;,··.:·,~ -!~ •::: 

TO E .. INTENSIVO, INCLUSIVE POR PODER INTERCAMBIAR IDEAS E INFORMACIONES, 
)! • ,., .•. , "¡ _,. ·-· 

APOYARSE MUTUAMENTE~ DIVID·if~'~rAREAs. SUBSTITUIRSE MUTUAMENTE. ETC. 

LA EXISTENCIA DE lA CONSULTORfA EXTERNA fIENDE TAMBJ~N A FACILITAR EL 

DESARROLLO, TAflTO TEÓRICO COMO PRACTICO, DE LA INTERNA, 

CONSIDERO QUE Al EVOLUCIONAR LA NOCIÓN DE CONSULTORIA, DE UN INDIVIDUO 

U.ORGANIZACIÓN QUE ERA LLAMADO PARA"OFRECER" SOLUCIONES, A UNA EN LA 

CUAL SON LLAMADOS PARA "COLABORAR" CON EL CLIENTE EN LA BÚSQUEDA DE SO

.~~CIONES1 Y POR ENDE, SER [EL CONSULTOR] UN ELEMENTO CAPAZ Y EXPERIMEN-

TADO, MENOS· EN lA NATURALEZA DE LOS PROBLEMAS CONSIDERADOS, Y MAS 

EN El M~TODO Y PROCESOS DE BUSCAR LAS SOLUCIONES DE OUE CARECE El PRO-



BLEMA, SE DEBERÁN UTILlZAR EN LA CONSULTORfA EN D.Q,, LOS EQUIPOS DE 
;_ J ·'. : • • ., '.; ·: • • • • ·' -. ; ',- • / ••• •. ' e·~ ~ -

CONSULTORES (GRUPOS DE CONSULTORES CON DIFERENTES ESPECIALIZACfONESºEU 

·-,,,~~A~ "'.'~~L .. SISTEMA' Soc 1o~Ti;cN1 ca~ ACTUANDO J NTEGRALMENTE BAJOJL~ ~_.CóoRD 1-

, ~~¿ 1-Ó~,-, ~J-·' UN CoNsUt róR. ·"SENIOR" 1 • 

2.7. ESTILOS DE CONS~LTOR!A EN n.o. 17ll 

'e:Xt siEfi. iJifEREÑTES EST Ji.os DE CoNSUL TOR (A QUE POR ENDE PLANTEAN., fSTRATE-
. ) ' i ' : ' : ' 1 ~ • : \ , : - • • • 

GIAS DIFERENES PARA LA SOLUCIÓN DE FACTORES IGUALES, A CONTINUACIÓN 
~· ! ,';; ; -'._, ¡ -~ . • . . • ' 

PLANTEO 3 DE ELLOS EN FUNCIÓN DE 7 FACTORES DIFERENTES QUE CONLLEVAN A 

¡.·::_. <:o'~·PaRi"ÁMIENros" DISTl.NTOS, 

2,7,}, CONSULTORÍA EXPERTA 

·.,'.:J ·:»_=FACTOR 

' ;1..-

COMPORTAMIENTO DEL BINOMIO 

.- SISTEMA CLIENTE-CONSULTOR 

-'· '.',,}-,·-.PROBLEMAS DE DEPENDENCIA:._ EL CLIENTE ES PASIVO Y DEPENDIENTE, 

{.; .. ; 
E~ CONSULTOR PRESCRIPTIVO Y EL CLIEN 
TE OBEDIENTE, 

2,- TOMA DE DECISIONES UNILATERAL, EL CONSULTOR DETERMINA, 

(711 ~ BLOCK-PETRELLA, CoNSULTORfA ORGANIZAclONAL. P, 66-7~ 
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·FACTOR 

3, AtlALISIS .Y DIAGNÓSTICO DEL 

PROBLEMA, 

4, TEMAS DE CONTROL Y CONFLI~ 

TO •. 

5, GRADO DE COLABORACIÓN 

COMPORTAMIEUTO DEL.BINOMIO 
SISTEMA CLIENTE - CONSULTOR 

LA. R~c0~1l.A_~1Ó~: o.e_" nAi:oS ·es -H~cHA 
POR EL EXPERTO, LA RESPUESTA ES -

PROPORCIONADA' POR El EXPERTO PARA 

EL CLIENTE, 

EL EXPERTO TJEtlE EL CONTROL. Es 

IMPROBABLE O INHECESARIO QUE SURGA 

ALGÚN CONFLICTO., YA QUE EL CLIENTE 

ES LEGO Y NO PUEDE DESAFIAR LA SABl 

DUR(A DEL EXPERTO, 
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NINGUNO, LA DISPOUIBtLIDAD DEL CLIEU. 

TE PARA EXPRESAR O REVELAR DATOS O 

PROBLEMAS UD es COLABORATIVA SJtlO D~ 

PENDIENTE, 



, .. FACTOR . 

'·'-

6, fCJ:RM~S. DEiCO~U~ICA-, 

c16ri. 

6. IMPLEMEHTACIÓN 

2.7.2. COUSULTORIA DE SERVICIO 

FACTOR 

l, PROBLEMAS DE DEPENDENCIA 

COMPORTAMTEllTO DEL BINOMIO 
SISTEMA CLI t:llTE-CONSUÍ.:foR 

. :. , ~-L CLIENTE RESPCtfD~- ~ EL CONSULTOR 

lhlCIA UNA FORMA DE JNTEP.RCGATORIO 

. DE AMBAS PARTES, AUUQUE LIMITADO AL 
''···-'·' ,_,,. 

COflSULTOR :'\CTJVO Y Al._CLIENTE RES-

POUSJVQ, 

1) EL CONSULTOR IMPLEMEUTA Y EL CLIEti 

TE PUEDE APREtlDER POR OBSERVACIÓN. 

2). EL CONSULTOR PROPORCIONA "RECETAS 

DE COCINA" O IHSTRUCCIONE~. 

COMPORTAMIENTO DEL BINOMIO 
SISTEMA CLIENTE-CONSULTOR 

EL CONSULTOR ES DEPEUDIEtlTE .. EL CLIEN

TE ES PRESCRIPTIVO Y EL CONSULTOR OBE

DIEUTE, 
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FACTOR. 

2 •. TOMA DE DECISIONES 

3, ANALISIS V DIAGNÓSTICO 

DEL PflOBLEMA 

4, TEMAS DE CONTROL Y 

CONFLICTO, 

5, GRADO DE COLABORACJ6H 

COMPORTAMIENTO DEL BINOMIO 
SISTEMA CLJENTE-COtlSULTOR 

UNJLATERAL.1 EL CLIENTE DETERMINA, 

EN PRIMER LUGAR EL CLIEUTE HACE LA -

RECOPILACJ6N DE DATOS, EL CONSULTOR -

PUEDE ESPERAR A LA ELABORACI6N, OTROS 

DATOS SÓLO SE B~SCAN PARA REFORZAR, -

NO PARA COHFIRMAR O NO, 

EL .CLIENTE TIENE EL CONTROL, EL COUSU.b. 

TOR NO ENFRENTA EL CONFLICTO, LO EVI

TA EN FORMA APACIBLE, 

HINGUHO .. EL DESEO DEL CONSULTOR DE ACEf. 

TAR Y ACCEDER AL DIAGNÓSTICO DEL CLIEN

TE,, ES SÓLO UNA PSEUDOCOLABORACIÓN, 
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FACTOR 

6, FORMAS DE COMUNICACIÓN 

7, IMPLEMENTACIÓN 

COMPORTAMIEf~TO DEL BINOMIO 
SISTEMA CLIENTE -CONSULTOR 

EL CONSULTOR RESPOUDE Y EL CLIEUTE 

INICIA UNA FORMA DE DESCRIPCIÓN/EVA

LUACIÓU, De AMBAS PARTES~ PERO LI

MITADA A UN CLIEf~TE ACTIVO Y A UN -

CONSULTOR RESPONSIVO, 

1) EL CONSULTOR IMPLEMEUTA CON EL -

APOYO QUE LE DA EL ACTUAR A NOM

BRE DEL CLJEUTE, 

2) EL CLIENTE IMPLEMENTA DESPU~S QUE 

EL CONSULTOR LE PROPORCIONA EL -

VEHfCULO 
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2,7,3, CONSULTORf A COLABORADORA 

FACTOR 

l. PROBLEMAS DE DEPENDEHCIA 

2, TOMA DE DECISIONES 

3, ANALISIS Y DIAGNÓSTICO 

DEL PROBLEMA. 

COMPORTAMIENTO DEL BINOMIO 
SISTEMA CLIENTE -CONSULTOR 
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INTERDEPENDIENTE, 

DE COM0U ACUERDO RETRASAN LAS PRES

CR l PC IONES PREMATURAS .. Y LAS QUE EVEH. 

TUAUIENTE SE TOMAN SON PRODUCTO TANTO 

DEL CLIENTE COMO DEL CONSULTOR, 

BILATERAL .. LA DECISIÓN SE HACE DEBIDO 

AL INTERCAMBIO MUTUO Y AL RESPETO POR 

LA DESTREZA DE AMBAS PARTES, 

AMBOS RECOPILAtl LOS DATOS, 

EL CONSULTOR PRESENTA LOS PROBLEMAS 

RELACIONADOS CON LAS PREFERENCIAS .. -

PRUEBA LAS SUPOSICIONES DEL CLIErlTE 

Y BUSCA OTRA FUENTE DE DATOS, 



FACTOR 

4 •. TEMAS DE CDllTROL Y 

. CONFLICTO 

5, GRADO DE COLABORACIÓN 

6, FORMAS DE COMUNICACIÓN 

COMPORTAMIENTO DE~ BINOMIO 
SISTEMA CLIENTE-CONSULTOR 

Los PROBLEMAS DE CONTROL EMERGEN y tiE 

COUFRONTAll, 

EL CONFLICTO SE VE COMO ALGO NATURAL 

Y COMO UNA FUF.NT~ DE DESARROLLO Y DE 

NUEVAS IDEAS/ALTERNATIVAS, 

ALTO .. SE COMPARTE LA RESPONSABILIDAD 

DE UN DIAGllÓSTJCO CERTERO .. DE LA AC

CIÓN Y DE LA IMPLEMENTACIÓN. TANTO EL 

CLIENTE COM~ EL CONSULTOR ACEPTA LA 

RESPOUSABILIDAD DE ASEGURAR LA CDLABQ. 

RACIÓN, 

AMBAS PARTES LA INJCIAtl DEPENDIENDO -

DEL PROBLEMA,, Y CONFf AN QUE HAY UNA 

FORMA DE RESOLVERLO. Es DE AMBAS PAR

TES .. Y NO ESTA LIMITADA NI POR LA DE

PENDENCIA NI POR EL CONTROL, 
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FACTOR 

7,' IMPLEMENTACIOrl 

COMPORTAMtENTO DEL BINOMIO 
SISTEMA CLIENTE-CONSULTOR 

SE BUSCA RECIPROCIDAD er; LA JHPLE

t1EUTACIÓN CON UN EXAMEN DE LOS D!

l=EREHTES ASPECTOS, PARA TENER RE,S_ 

PONSABILIDADES APROPIADAS, 

.. J 

1Ll2 



2,8, DIFERENTES MODELOS DE Cot1SULTOR[A Efl D.0, (72) 
¡q3 

2.s.1. EL lloDELo r1~D1co 

EL MAS COMUNMENTE CONOCIDO Y TAL VEZ EL MÁS BÁSICO, 

Dos o MAS PROFESIONALES SOH REQUERIDOS PARA EXPLORAR UN PROBLEMA o INTEli 

TAR LLEGAR A UNA SOLUCIÓN O GENERAR VARIAS ALTERNATIVAS, 

Los CONSULTORES SON INVITADOS POR Utl "DOCTOR", QUJEU ES RESPONSABLE DE 

DESARROLLAR UNA SOLUCIÓI~ AL PROBLEMA Y COUSECUENTEMENTE IMPLANTARLA, 

Los CONSULTORES JUEGAN UN ROL ESPECIAL QUE COHTRIDUYE A LA CLARIFICACIÓN 

DEL PROBLEMA, DIAGf~ÓSTICO DE LAS CAUSAS, Y LAS ACCIONES A SER TOMADAS. 

EL CLIENTE ES LIBRE DE ACEPTAR O RECHAZAR TODA O PARTE DE LA AYUDA PRO

PORCIONADA, 

EL CLIENTE Y LOS COflSULTORES SE INVOLUCRAN CONJUNTAMENTE EN LA EXPLORA

CIÓN DEL PROBLEMA Y EN EL DIAGHÓSTICO DE LAS CAUSAS Y JUtlTOS LLEGAU A -

POSIBLE ACCIOllES A TOMAR, 

(7a tfílL)·bOULO DE COUSULTOR!A. i>xlt1EllTO lllTERNO DE LA GEREllCIA DE 0,0, DE TELMEX p, 9-16 



SIU EMBARGO .. ES CLARO QUE EL CLIENTE TOMA LA 0LTIMA'.DECISJóN; 

ADICIONALMENTE EL CLIENTE ES EL RESPONSABLE DE LA ACCIÓN' A· TOMAR V DE 

LAS CONSECUENCIAS DERIVADAS DE TAL ACCIÓN, 

VENTAJAS: 
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l) Los CONSULTORES PUEDEN AGREGAR INFORMACIÓN .. CQNOCJMJEUTOS o PERSPEC

TIVAS SOBRE EL PROBLEMA, 

2) Los CONSULTORES PUEDEN SER CAPACES DE EXPLORAR UNA VARIEDAD DE OP

CJ~NES PARA EHFOCAR EL PROBLEMA .. NO EXJSTEUTE EH EL CLIEUTE, 



2.a.2. EL-r-tODELo DocToR-PAcJENTF.:-.' : ::; ,· ,· - ' ·:; j 

.TAMBJ~rl es UN EflFOQUE POPULAR D·E-·ConºsuLT-óRrA: .. 

UN GERENTE.DE 

. ENCONTRAR QU~ 

:•.:.:·. '·" 

UNA COMPAílfA PUEDE DECIDJR EL TRAER A UN CONSULTOR PARA 
" - ' • <. · ~ ._ ,.,. t:. ·~··."·:ce · .-.... -''.'1;·:·''.1-· .. , :,·: ::. : 

ES"I:A MAL EN ~u O_RG_ANIZACJÓN o EH UNA. DÉ. sus. PARTES. Huv 
• - :· :: :- ; ' •• ; ; " j • • '!,; 

SIMILAR A COMO UN .PACIENTE .LE PREGUtlTARfA AL DOCTOR ·SOBRE Ufl PROBLEMA 

Ff srco. 

EL CONSULTOR RECOMIENDA UN PROGRAMA DE REHABILITACIÓN QUE LLEVE A LA 

"CORRECCIÓN" DE LO QUE ESTA MAL, 

UNA DIFICULTAD ES QUE EL PACIENTE PUEDE SER UN CLIENTE RENUENTE O RE

SJSTEtlTE, 

SI EL PACJEUTE TIENE VERDADERAMENTE UNA "SALUD POBRE" .. PUEDE° NO SER -

CAPAZ DE LOCALIZAR EL PROBLEMA NI DE AYUDARLE AL COtlSULTOR, A SERALAR 

·. ALGUNOS·DE LOS PROBLEMAS MAS.IMPORTANTES, 

; EL CONSULTOR ESTA PARA "HACERLE ALGO" AL CLIENTE, 

1~5 
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CUAHDO EL. PACIENTE (CLIENTE) HO ·ES_ INVOLUCRADO. TOTAU1ENTI;'. EN-,EL:. P_Rgce".' 

SO DE _·DJAGNÓ-~~1-(:~- _SE:,~::-~,~-r'i~~;:~~'~:~ _I!fi _P;~ .. ~~~ :~~¡ ~~~~~~,~-~:?~ 1 -~L. ?~~~~E~ UNA --
PRESCR 1 PC l~H QUE '_SEA. R~P l DA.°'1ENTS' 'ACEP.f ADA.'- E 'IMPLANTADA 'roR. EL" Cll ENTE. 

-. ; ;i'.. ·: J\'.;.:,ÚL:_;< lfJ. !;· _ ;_: ;-~T-~- ·_:;o~-<¡ r·; ¡ :::<·.: ~-;,_-· ó.-; ~ ,~ 1 '~ 
-'"LAS' RECOMENDACIONES PUEDEN NO SER ATEHDIDAS 'pQR ;EL CLJer~re,, o PUEDEN -

·'1;';1_•, __ l _,;,_.1 ~J'.1-.·::·.:-! ~-;> "'.:-.. ;~i:_ .. ~, - . 
SER-.TAN DIFERENTES DE LO QUE EL CLIENTE ES CAPAZ Y TIF.HE POSIBILIDADES 

T:: · ,,.:. _., '.:";,,": _,,, .. :i·.<: .1-\ ; ;'.-: .... .., 1 __ . . 
DE IMPLAtlTAR,, QUE EL PRDCESO'SE PUEDE VOLVER MÁS BIEr~ EST~R!L: O CON PQ 

CDS RESULTÁDOS FINALES, 

2.8,3, EL MOOELO CL!rllCO 

LA DEFJNICION DEL PROBLEMA POR PA~TE DEL CLIENTE ES TRATADA POR EL CON 

SULTOR COMO INFORMACIÓN. EL COHSULTOR ESTÁ tNT~RESADO PRIMARIAMEUTF. -

EU POR aui;. EL PROBLEMA EXISlE V POR oui;. EL CLIENTE ESTÁ PREOCUPADO SO

BRE SU CAPACIDAD PARA MAUEJAR EL PROBLEf.1A, 

ALGUNAS DE LAS ACTIVIDADES DEL CON5ULTOR SE ENFOCAN A DIAGNÓSTJCAR EL 

POR QU~ EL PROBLEMA EXISTE .. V Pl?OCEDEt~ A HACER ESTO INDEPENDIENTEMENTE, 

EL CONSULTOR ESTÁ GENERALf1ENTE INTERESADO EN LA VERIFICACIÓN DE LA DEF1. 

NICJÓN DEL PROBLEMA QUE PLANTEA EL CLIENTE, 



. • ,1~7 
LA RELACIÓN CLIENTE-COUSULTOR ES VISTA COMO Utl IHGREDIEUTE CR(TJCO EN 

LA IDENTIFICACIÓN DEL PROBLEMA(S) DEL CLIENTE Y EN EL DESARROLLO E IM

PLANTACIÓN DE SOLUCIONES, 

EL ENFOQUE PRINCIPAL DEL CONSULTOR es EL DE FACILITARLE AL CLIENTE EL 

DESCUBRIMIENTO DE SOLUCIONES APROPIADAS AL PROBLEMA(S) ,· 

UN CUIDADO EXPLf CITO SE TOMA PARA DESARROLLAR PLANES DE ACCIÓN V PARA 

LA IMPLANTACIÓN DE SOLUCIONES AL PROBLEMA, 

UNA CANTIDAD SIGNIFICATIVA DE ATENCIÓN ES PUESTA EN DESARROLLAR EN EL 

CLIENTE LAS HABILIDADES APROPIADAS PARA SOLUCIONAR PROBLEMAS, Es UN -

lUGREDIENTE ESENCIAL EH EL ROL DEL CONSULTOR EL AYUDAR AL CLIENTE A -

MEJORAR SUS PROCESOS DE SOLUCIÓN DE PROBLEMAS, 

LA CARACTERÍSTICA MÁS DISTINTIVA DE ESTE MODEL0.1 ES TAL VEZ EL ENFOQUE 

COLABORATIVO DE CONSULTORfA, 



2.8,~. EL.MODELO INGENIERIL 

ESENCIALMENTE INVOLUCRA LA ADQUISICIÓN DE INFORMACl6riT~CliJCA o DE SER 

VICIOS ESPECIALIZADOS, 

.• EL COMPRADOR (UtlA ORGANIZACIÓN .. uu GERENTE o UN GRUPO EN UNA ORGANIZA

CIÓN)., DEFIHE UN PROBLEMA .. UNA NECESIDAD PERCIBIDA, ALGO QUE LA ORGArll 

ZACIÓN NECESITA SABER O UN PROBLEMA OUE NECESITA SOLUCIÓN, 

EJEMPLOS: 

- UN GEREUTE PUEDE ENCONTRAR LA NECESIDAD DE MODERNIZAR UN SISTEMA DE INVENTA

RIOS, 

- LA ORGAIHZACIÓN PUEDE ESTAR EXPERIMENTANDO UN PROBLEMA DE ROTACIÓN DE PERSOUAL, 

- EL GERENTE PUEDE QUERER RENOVAR EL PROCESO DE SELECCIÓN DE PERSONAL, 

- PUEDE EXISTIR EL DESEO DE EXPLORAR LA POSIBILIDAD DE INSTALAR UN EQUIPO DE PRO

CESAMIENTO ELECTRÓNICO DE DATOS, 

EH CUALQUIERA DE ESTOS CASOS EL GERENTE (O LA ORGAHIZACIÓU) PUEDEU OPTAR POR 

INVOLUCRAR A UN CONSULTOR CON EL PROPÓSITO ESPEC(FICO DE SOLUCIOUAR EL PROBLE-



HA TAL COMO LO DEFINE LA ORGANIZACIÓN, 

LA-DETERMINACJliN O DEFINICIÓN DEL PROBLEMA POH PARTE DEL CLIENTE SE ACEPTA 

COMO Utl VALOR EtlTCflDID(l, 

EL COUSULTOR PROCEDE DE ACUERDO' A LA ASIGNACIÓN-FORMULADA:POk EL CLIEUTE, 

EL CLIENTE GUfA LAS ACTJVHlADES Y LAS ACCiONES DEL CONSULTOR, 

ESTE MODELO ASUME QUE EL DIAGNÓSTICO DEL CLIENTE SOBRE EL PROBLEl1A ES ADE

CUADO., POR LO QUE LA FUNCIÓN PRIMORDIAL DEL CONSULTOR ESTÁ EllFOCADA A LA SO

LUC10tf DEL PROBLEMA MAS QUE A LA DEFINICIÓN DEL MISMO. 

rlU'f POCO TIEMPO SE DEDICA ESPECfFICAMENTE A LA RELACIÓN DE COtlSULTOR-Cl.IEH

TE.1 LO QUE Etl ESTE MODELO Ml\S BIEN UD TIENE IMPORTANCIA. 

SoLUCIONES ESPECfFlCAS 50!1 PROPORCIONADAS POR EL CONSULTOR, rlOR~ALMENTE., ES

TAS SOLUCIONES SON SEGUlDAS POR EL CLIENTE.1 O POR LO MENOS ESA ES LA IllTEH

C 10t1 • 

EL PRINCIPAL INTER~S DEL CLIENTE ESTÁ Ell INCREMENTAR SU CONOCIMIENTO O ESPE

CIALIDAD PROPORCIONADA POR EL CONSULTOR, 
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- EL ~XITO DE ESTE ENFOQUE DEPENDE DE QUE: 

lf EL GERENTE (O LA ORGANIZACIÓN) HAYAN IDENTIFICADO CORRECTAMENTE EL .PROBLE

MA Y DIAGNOSTICADO LAS CAUSAS, 

2) OUE EL CLIENTE HAYA TRAtlSMITIDO ADECUADAMENTE AL COf~SULTOR EL DIAGNÓSTICO 

y LA IDENTIFICACIÓN DEL PROBLEMA. (Que EL CONSULTOR ENTIENDA LA NATURALEZA 

DEL PROBLEMA}, 

- EL CLIENTE DEBE CUIDADOSAMENTE CONSIDERAR LAS CONSECUENCIAS DE IMPLANTAR LOS 

CAMBIOS ENCOMENDADOS POR EL CONSULTOR YA QUE EL ANALISIS POR PARTE DEI. COllSU!.. 

TOR DE LOS REQUERIMIENTOS Y CAPACIDADES DEL SISTEMA CLIENTE PARA POHER Ell -

PRACTICA LAS RECOMENDACIONES ES MfNIMO, 

_.,:! 



2 ,8,5, EL 110DELO DE PROCESOS 

.PUEDE SER CONTEMPLADO COMO LA VERSIÓN DEL DESARROLLO 0RGANIZACIONAL AL 

MODELO CL{NICO DESCRITO ANTERIORMENTE, 

• Es DE HECHO EL MODELO DE CONSULTORfA MÁS UTILIZADO POR COUSULTORES Y -

PRACTICANTES DEL n.o . 

• SCHEJN LO DEFINE COMO "UNA SERIE DE ACTIVIDADES POR PARTE DEL CONSULTOR 

QUE AYUDAN AL CLIENTE A PERCIBIR, ENTENDER y ACTUAR SOBRE EVENTOS -oe -

PROCESO QUE OCURREN EN EL ENTORNO DEL CLIENTE" (73) 

,AL IGUAL QUE EL CLfNJCO, REPRESENTA UN ENFOQUE COLABORATIVO DE CONSULT~ 

RIA, TAMBl~H CONTIEHE VARIAS CARACTER{STICAS IGUALES, 

.se BASA EN LAS SIGUIENTES SUPOSICIONES y CREENCIAS: 
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l> Los GERE~~TES FRECUEHTEMENTE NO SABEN LO QUE ESTA MAL y NECESITAN AYUDA 

ESPECIAL PARA DIAGNÓSTICAR CUÁLES SON REALMENTE SUS PROBLEMAS, 

2> r~o SABEN QUE TIPOS DE AYUDA BUSCAR. POR LO TANTO,, NECESITAN COLABORA

CIÓN ca~ RESPECTO A ELLO, 

!73) ScHEIN E, Qp, Ctr. P. 29 



3) LAS ORGANIZACIONES PUEDEN SER MAS EFECTI.VAS SI ELLAS APREllDEN A 

. DIAGNOSTICAR SUS PROPIAS FUERZAS Y DEBIL'·:DADES-, 

.4) AL CONSULTOR NO LE ES FACJL APRENDER TODO ~O _QUE __ NECESITA SABER 

SOBRE LA CULTURA DE UNA ORGANIZACIÓN PARA SUGERIR SOLUCIONES COU

FJABLES, POR LO TANTO , ES NECESARIO TRABAJAR CONJUNTAMENTE CON 

LOS MJENBROS DE .LA oRGANIZACróN '·aur'eries LA' CONOCEN. 

5) COMO LA DECISIÓN ES DEL CLIENTE··, es· IMPORTANTE QUE EL CLIENTE A-

¡!.".,_,.· PRENDA. A,_VE~ ~~:- PR_OBLE{"A, ~pN .. CL~RID~D-, A COMPARTIR EN EL DIAGNÓS

T 1 ca '. '!.~ ":- INYOLU~~~-R~~" ~~~.M~~T.~;> E!',:~eli,E_RA~-. ~OLUC 1 ONES. 

-__ , 

6) EL CONsúi.Tóit'_'É'STlit.;.·e:sFé'c·JAl.'1STA··eN- C'óMO' DIAGNÓSTICAR "PROCESOS" y 
~-~-.;.··_,·,EN CÓ_MO~E_s;Aeté~ER'~:RELAc1~'NEs:DE~AYUDA EFECTIVA CON LOS CLIENTES. 

,\·"~ .. UH~·l C~~~YLJ.6~:t~~--~~I;t~~s·~,~~J~~~-~-~.~'i! y~~-~·~PL J CA TRASLADAR ESTAS HA-
. - -· - ' . --- ;; - - . ' . . - -

BILIDADES AL' SISTEMA ·CLIENTE, 
· · • ... J',;.I.' ~ óTi:;f, ¡-;: ÓJ -. !.i1;'-l . ~ ~!_·,,:¡¡; •_; f'. t: :~ ;·,·: .. ~· · '· ., ,. . - -· . 

LAS SUPOSICIONES PLANTi:A~-~·s_,-_;'f1éNE:N QUE- VER corr LAS .CAPACIDADES DEL CLIENTE PARA 
•, '. ,_\. - --. - -. 

ADAPTARSE AL CAMBJO Y LA ASIMILACIÓN DE PROCESOS PARA LA SOLUCIÓN DE PROBLEMAS. 
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ESTE MODELO SUPONE QUE LOS PRINCIPALES PROBLEMAS CRGAfHZACIONALES SE ENCUENTRAN 

INTRICADAMENTE ENTRELAZADOS DENTRO DE LOS PROCESOS HUMANOS EN TODO SISTEMA SO

CIAL·, 

,. ,-
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2.8.ü, CRfTICA A LOS ENFOQUES ANTERIORES, 

. Los MODELOS DE DOCTOR-PACIENTE y EL INGENIERIL GENERALMENTE REFLEJAN LAS 

CARACTERfSTJCAS DEL COMPORTAMIENTO DE LA COHSULTORfA CLÁSICA,, EN DONDE -

LAS FUNCIONES DE DIAGNÓSTICO Y PRESCRIPCIÓN ESTÁN SEPARADAS DE LA ACCIÓN, 

LAS FUNCIONES DE CONSULTORfA' NORMALMENTE SE LIMITAN A HACER PRESCRIPCIO

NES Y RECOMENDACIONES,, MIENTRAS QUE EL CLIENTE ES RESPOr~SABLE DE IDENTI

FICAR EL PROBLEMA E IMPLANTAR LAS RECOMEHDACIONES DE:L CONSULTOR, EL PRQ. 

CESO DE CONSULTORÍA GENERALMENTE SE ENFOCA A PROPORCIONAR LA EXPERIENCIA 

T~CNICA PARA LOS PROBLEMAS EXPERIMENTADOS POR EL SISTEMA CLIENTE, 

Los MODELOS CLftHCO y DE PROCESOS DIFIEREN BASICAMENTE DE LOS OTROS EN 

LOS CUALES SE ENFATIZA LA HATURALF.ZA COLABORATIVA EN EL PROCESO DE CON

SULTORÍA, EL CLIENTE Y EL COHSULTOR SE INVOLUCRAN CONJUNTAMENTE EN EL 

DIAGNÓSTICO DEL PROBLEMA Y EN LA GENERACIÓN DE SOLUCIONES, 

EL ~NFASIS ESTA EN DESARROLLAR LAS HABILIDADES DEL CLIENTE PARA LA SOLU 

CIÓN DE PROBLEMAS, 



:;.-:-~,:', ·---'.'_,:; -¡ ·~ '""'' ~ '~-1,·-· 

HAY VARIAS PROPUESTAS DEL MODELO DE PROCESOS QUE VEN EL ESFUERZO COLABORATIVO 
·--- ·_;,:.: ...•. -~•; ~~-:!:,:·.;·-: .... , -~~·~·-:.· .. ~.;: , .. ,. 

ENTRE et ctienre v et consutroR coMo ú~ 1n~Ren1e.nrE ESenc1-AL PARA··aue Sen~ et 
:.-, i-,,c..• .:'1.l--_J,;!.:F)~·;¡-\ 3.i :';.-.-.~-;;.,:e-":. - .:.· .. ; ..... , .. _,, , ..... 

CAMBIO ORGANIZACJONAL, -SIN EMBARGO , UNA CR(TICA MAYOR·A LA CoNSULTORfA EN 0,0, 
,:;~';_:·~--~·::i .;:;.:1_:,;.;·-·.;:-_:·~<'lí'i'•·;...·.'·<·::;- :•;;·_ .. :---. . .: . ·.··. '. 

HA SIDO El OBSERVADO SOBRE-~NFASIS EN PROBLEMAS EN EL AREA DE PROCESOS-HUMANOS 

E IGNORAR LOS PROBLEMAS RELACIONADOS CON LAS AREAS GERENCIALES , ESTRUCTURALES 

O TECNOLÓGICAS, 

POR OTRO LADO , HAY QUIENES SíENTEN QUE EL ENFOQUE DOCTOR-PACIENTE ES EL MAS 

ACEPTABLE DADO LO AGIL DE SU APLICACIÓN, 

LAWRENCE Y LORSCH (74) ENTRE OTROS SIENTEN QUE EL FACTOR DE ~XJT~ EN_LA CONSUL~ 

TOR(A Y EL CAMBIO HO ES LA INVOLUCRACIÓN DEL CLIENTE SINO LA CALIDAD ·T~CN~cA DEL 

PROCESO DE DIAGNÓSTICO, 

OBVIAMENTE UN DIAGNÓSTICO T~CNICAMENTE CoMPETENTE • NO.-NESE_CITA. SACRl~ICAR Lf. 

COLABORACIÓN NI VICEVERSA, UN PROCESO DE CONSULTORfA· COÑJUNTO NO- IMPLICA QUE 

EL CONSULTOR Y EL CLIENTE TENGAN { O DEBAN TENER ) LAS MISMAS HABILIDADES ·y 

EXPERIEUCJA, 

C74l LAWRENCE Y LORSCH. Qp, C!I. P,22 
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EL PUNTO ES QUE HAY ELEMENTO V CARACTERf STICAS EN CADA EtlFOQUE QUE SIR-

VEN PARA PROPORCIONAR UNA VISIÓN MÁS REALISTA DEL PROCESO DE CONSULTO-

RfA Y CUANDO SE CONSJDERAtl JUNTOS, PROPORCIONAN EL POTEtlCIAL DE UNA MA

YOR Y MEJOR RESPUESTA, Y UN COMPORTAMIENTO DE CONSULTOílfA MÁS EFECTIVO • 

.. ;.-' 

-· 



2.8.7. 
157 

EL MonELo CoNTl~GENTE 
.. ,:· 

.Los COMPONF.NTES DE CUALQUIER PROBLEMA ORGANIZACIONAI, RARAMENTE Cft.EH 

TOTALMENTE-EN UNA CATEGORfA O EN OTRA , MAS BIEN r'f,RECEN SER EL RESUL

TADO DE UflA VARIEDAD DE JUEGOS O FACTORES, 

,LA MAYORÍA DE LOS PROBLEMAS ORGANIZACIONALES REFLEJAN UNA MEZCLA DE 

PROBLEMAS TECNOLÓGICOS , GERENCIALES O ADMINISTRATIVOS Y DE PROCESOS 

HUMANOS, 

·,CONSECUENTEMENTE , NO SE PUEDEN UBICAR EN ALGUNOS DE LOS MODELOS O 

ENFOQUES PLANTEADOS TODO EL TICMPO; 

.HAY MOMENTOS EN QUE LA NECESIDAD ES DE INFORMACIÓN T~CNICA O DE ASESO

RÍA EXPERTA J OTROS EN QUE LA PRIORIDAD ES MEJORAR O FACILITAR LOS 

PROCESOS ORGANlZACIONALES ; Y EXISTEN OTROS EN QUE SE REQUIERE COMBI

NAR LA ESPECIALIDAD T~CNICA Y LA FACILITACIÓN DE PROCESOS DURANTE EL 

PROCESO DE LA CONSULTORfA, 

.!..A PROPOSICÍÓN DE ESTE-MODELO ES QUE UH ENFOQUE COrlTINGENTE DE CONSUL

TORfA es EL MA.s APRoPÍAoo EN EL DESARRoLlo ORGANIZAc10NAL. 
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A CllNTINUACIÓN PRESENTO UN MODELO CONTIGENTE DE CONSULTORÍA, 
__ -,, ,' ,,'.:-

'' J ' ',,, ' ":' ·' ,,.., ""-""-'-------,-,-,,,,,--,,----,-,,--,-,-::;~ 

EL CONSULTIJ'~:'.~O.M~. Ut( 
ExPERTO T~cruco' ··-· 

MODELOS JUGENIERILES O 
DE AOOUISICJ6N 

l. LA DCFINICIÓN DEL PROBLEMA 
POR PARTE DEL CLJ EllTE ES 
ACEPTADA COMO UN HECHO O -
BIEN VERIFJCf.DA POR EL coa 
SULTOR Efl BASE A SU ESPECIA 
LIDAD T~CNICA RELATIVA AL -
PROBLEMA, 

2. Poco TIEMPO SE DEDJ.CA A LAR~ 

LACJÓN CONSULTOR-CLIENTE, 

.. ' EL. corisULTOR COMO 
.FÁCtLITADOff DÉ _PROCESOS 

MODELOS CLfrncos o 
DE PROCESOS 

l. LA DEFIHJCIÓN DEL PROBLEMA POR -
PARTE DEL CLIEtlTE ES TRATADA COMO 
INFORt1ACIÓN, EL PROBLEMA ES VERI
FICADO CONJUNTAMENTE POR AMBOS,, -
CLIEllTE Y CONSULTOR, 

2, LA RELACIÓN CLIENTE-CONSULTOR SE 
VE COMO UN INGREDIENTE ESENCIAL EN 



MODELOS ltlGEN 1 ER l LES O 
DE ADQUISICIÓN 

LA CONECCIÓN ES GENERALMENTE A 

CORTO PLAZO Y ORIENTADA AL PRª 
.. BLEMA. 

3, LA SOLUCIÓ1' O PRESCRJPCIÓtl AL 
PROBLEMA1 ES GENERALMENTE DESA
RROLLADA POR EL CONSULTOR E JM
PLAtlTADA POR EL CLIENTE, 

q, EL CONSULTOR PROPORCIONA EXPER
TIZ T~CfHCA PARA EL PROBLEMA DEL 
CLIENTE, 

5, EL COHSULTOR ESTÁ INTERESADO -
PRIMARIAMENTE EN IUCREMENTAR EL 
CONOCIMIENTO Y HABILIDADES DEL -
CLIENTE EU RELACIÓN AL PROBLEMA 
(S) DEFINIDO (S), 

6. EN GEllERAL1 EL CONSULTOR LO HACE 
POR Y PARA EL CLIENTE, 

MODELOS CLfUICOS O 
DE PROCESOS 
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EL PROCESO Y SE LE DA COtlSIDERA~ 
BLE ATEHCIÓH A SU DESARROLLO. 

3, EL PRif/CIPAL ENFOQUE DEL CONSUL
TOR ES AYUDAR AL CLIENTE A DESCM 
BRIR E IMPLANTAR SOLUCIONES APRQ. 
PIADAS, 

q, EL CONSULTOR ES UN EXPERTO Ell CQ. 
MO DIAGNÓSTICAR Y FACILITAR PRO
CESOS ORGANIZACIOHALES, 

5, EL COtlSULTOR ESTA INTERESADO PRJ
MARIAMEtlTE EN MEJORAR LAS HABILI
DADES DEL CLIENTE PARA DIAGllOSTl
CAR Y SOLUCJrJNAR PROBLEMAS. 

6, Erl GENERAL EL CONSULTOR AYUDA AL 
CLJEUTE A QUE LO HAGA POR Y PARA 
~L. 



160 
EN CUALQUIER MOMENTO EN PARTICULAR .. DEPENDIENDO DEL PROBLEMA OUE SE EXPERIMENTA .. 

EL CONSULTOR EN D,Q, DEBE FUNCIONAR COMO EXPERTO T~CfHCO.o COMO FACILITADOR DE -

PROCESOS O CON UNA COMBINACIÓN DE AMBOS, 

DADA ESTA ORIENTACIÓN lCÓMO PUEDE UNO ENCONTRAR EL BALANCE APROPIADO ENTRE LA EX-· 

PERJENCIA T~CNJCA Y LA FACJLITACI6N DE PROCESOS?. 

lCÓMO PUEDE UNO DETERMINAR LA MEZCLA ADECUADA DE llABJLIDADES REQUERIDAS PARA -

UNA SITUACIÓN DADA? 

lC6MO PUEDE UNO ESCOGER UN ROL DE CONSULTORÍA APROPIADO? 

LAS RESPUESTAS A j¡sTAS Y OTRAS PREGUUTAS DEPENDEN DE VARIAS CONSIDERACIONES QUE 

JNCLUYEfl: 

El COi/SULTOR 

l, SU ROL DE ORIENTACIÓN,, O ENFOQUE DE CONSULTORfA, 

2. SUS HABILIDADES Y CAPACIDADES EN RELACIÓN AL PROBLEMA 

3, SUS VALORES Y SUPOSICIONES SOBRE EL SISTEMA CLIENTE1 SOBRE EL PROCESO DE -
COHSULTORfA Y F.L Dr: CAMBIO, 

~. SUS CARACTERfSTICAS Y ATRIBUTOS PERSONALES. 



EL_S ! STE!JA CL! ENTE 

l. su EXPERIENCIA CON CONSULTORES v .. CONSECUENTEMEHTE, sus EXPEé:TATIVAs"·eN fie.:..' 
LACJÓN AL PROCESO DE CONSULTORf A, 

161 

2, SU IMPACTQ Y RÁPIDEZ PARA CAMBIAR • .f\NTE LAS DEMANDAS DEL ENTORNO ORGANIZACIONAL_, 

3. SU TAMAAO Y COMPLEJIDAD ORGANJZACIONAL, 

q, SU PERCEPCIÓN DEL PROBLEMA 

5, LA DISPONIBILIDAD DE APOYO LOGISTJr.O Y HABILIDADES EH RELJl..CIÓN AL PROBLEMA, 

6. LA CULTURA .. VALORES Y NORMAS DE LA ORGAIUZACI6U, 

LA S !TUAC ION 

1, LA CAUT!DAD DE TIEMPO DISPONIBLE V COMPROMETIDO AL PROCESO POR PARTE DE AMBOS, 

2, EL TIEMPO QUE SE E~TIME NECESARIO PARA IDENTIFICAR Y VERIFICAR EL PROBLEMA Y 
PARA DESARROLLAR E IMPLANTAR LOS CAMBIOS DESEADOS. 
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3, LA DJSPOUIBILJDAD DE RECURSOS INTERNOS O EXTERNOS ADICIONALES, 

4, LA NATURALEZA O TIPO DE PROBLEMA, 

,,,_ ': 

• J . : ~.".\ ·, •;.~ 

. 1.;- .•. -

'¡ ,_ •• -

, ;,l ,._ 



2,9. UN MODELO DE DESARROLLO DE CONSULTORÍA EN n.o. (75) .·,, ' ' 

PARA LLEVAR A CABO LA CONSULTORfA EN D,Q, ES NECESARIO EL ESTABLECIMfENTO 

DE UN .MODELO QUE NOS INDIQUE EN QUE FASE DEL PROCESO DE CONSULTORf A NOS 

ENCONTRAMOS, A CONTINUACIÓN PRESENTO UN· MODELO DUE CONSTA DE 10 FASES: 

FASE · FUNCIÓN 

l.-. CONTACTO 

2.- CONTRATO 

if,'.: . ~·.' 

C75! J;f¡¡, FARIA MELLO. Op. C!I, p, 90. 

ACTIVIDADES 

EXPLORACIÓN ENTRE CONSULTOR Y CLIENTE. 
PERMITIENDO UN CONOCIMIENTO MUTUO Y DE 
RECONOCIMIENTO PRELIMINAR DE LA SlTUA
CIÓN POR PARTE DEL PRIMERO, 

DEBE SER RESULTANTE DE UN ACUERDO MU
TUO Y CLARO ENTRE CONSULTOR Y CLIENTE 
Tono CONTRATO DEBE CONSTAR DE DOS PARTES: 
A) CONTRATO GENERAL,- AL RESPECTO DE 

LAS CONDICIONES GENERALES, NO ESP~ 
CIFfCAS Y POR TANTO APLICABLES A 
CUALQUIER SITUACIÓN DE n.o. 



FASE FUNCIÓN 

,,., 

·, ... 

.,,; 
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ACTIVIDADES 

B) CONTRATO ESPECfFICO,- AL RESPECTO DE 

CONDICIONES CONCRETAS INHERENTES A -

CADA SITUACJON DE 0,0, 

EN ESTA PARTE DEL CONTRATO ES DOUDE 

SE ESTABLECEN 

•oeJETIVOS: lau~ CONSIDERA LA INTER

VEllCIÓU? 

•PLAN (ESBOZO) SISTEMA-CLIENTE, ACCIQ 

tlES Y ACTIVIDADES A EMPRENDER, M~TO

DOS, ~POCAS Y DURACIÓN APROXIMADOS, 

PARTICIPAMTES, ETC, 

•coNSULTORfA: CARGA DE TRABAJO DEL -

CONSULTOR, REMUNERACIÓN POR EL SER

VICIO (SI SE TRATA DE CONSULTOR EX

TERNO) ETC, 

•[XPECTATJVAS Y COMPROMISOS: ENTRE -

CONSULTOR Y CLJEUTE, 



FASE 

3.-

:•. 

: '·''-' 

FUNCIÓN 

ENTRADA 
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ACTIVIDADES 

ESTABLECER CONTACTO CON El SISTEMA CLIEH 
"fE loó~DE. ~y ~ÓM~, .COMENZAR?' INTERACTUAR 

CON LOS INTEGRANTES DEL SISTEMA META, 

, · . ., TESTIMONIAR RECEPTIVIDAD, CONFIANZA, ETC, 

. ,¡: 

·- ,RECO~ILACI6t:i.~·· 

. _DE: DATOS .• 

SONDEAR PROBLEMAS INSATISFACCIONES • 

IMPLICA LA CONSIDERACIÓN DE DIFERENTES 

ASPECTOS, FACTORES O VARIABLES QUE IN

FORMEN SOBRE El MEJOR ENTF.NDIMIENTO PO

SIBLE DE LA Sl~UACIÓN REAL DEL CLIENTE 

Y DEL s.ISTEM~-CL~ENTE. PARA LO CUAL SE 

FORMULAN ENTREVISTAS, DESARROLLAN OBSER

VACIONES, SE CONVIVE CON QUIENES SEAN 

FUENTES POTENCIALES DE DATOS, SE ASITE 

A REUNIONES DE TRABAJO, SE CONSULTAH 

DOCUMENTOS, ere ••. 



FASE 

s.-

6,-

7 .-

s.-

FUNClÓN 

DIAGNOSTICO 

PLÁNEACIÓN DE 

INTERVENCIONES 

ACCIÓN 

INSTITUCIONALI

ZACIÓN DEL CA~BJO 

ACTIVIDADES 

DEFINIR SITUACfÓN Y NECESIDADES DE 

CAMBIO; IDE~TIFICAR Y EVALUAR.PRO-... 
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BlEMASJ DEF.JNJR OBJEYIVOS rie~-CAM-. 
810 Y META (S)J COtlSIDERAR AlTER-.

NATIVAS• EFECTOS • .:o'~-T~s: R·;esGoS; 

RESISTENctA·;Erc. EVALUAR e{'.~OrEN~_'; 
ClAL DE CAMBIO, .·:- '-· 

DEFINIR Y PLANEAR LA ESTRATEGJ.\J:: 

PUNTOS DE ACCIÓNJ A~oYó-·;·,>.TAc_j-~·c~~-'. -

PROGRAMAR: ACTIVIDADES·, PARTICIPA.H: 

res, SECUENCIA. TIEMPO, RECURSOS, 

ETC, 

IMPLEMENTAR El PLAN: ACTUAR SOBRE 

Y CON El SJTEMA-CllENTE, 

INSTJTUCJONAlJZAR: ACTITUD Y M~TODO 

DE SOLUCIÓN DE PROBLEMAS 



FASE 

9. 

10. 

FUNCIÓN 

ACOMPAílAMIENTO V 

EVALUACIÓN 

T~RMINO 

ACTIVIDADES ·IG7 

COHTROL DE RESULTADOSJ AUTOEVALUACIÓN POR 

EL CLIENTE Y EL CONSULTOR, 

CABE MENCIOUAR QUE SI EN LAS FASES 5. (DIAGNÓSTICO) Ó 6 {PLANEACIÓN DE INTERVEN

CIONES), SURGEN DISFUNCIONES CON LO PACTADO EN LA FASE 2 (CONTRATO) SE PODRÁ RE

DEFlrtIR EL CONTRATO ESPECIFICO, 

POR OTRO LADO SI COMO RESULTADO DE LA FASE 9 {ACOMPAílAMtENTO Y EVALUACIÓN) SURGE 

LA NECESIDAD DE UNA NUEVA ttlTERVENCJÓN SE PODRÁ REINICIAR A PARTIR DE LA FASE 6, 

SI EL CONTRATO EXISTENTE SIGUIESE CONVINIEtlDO A AMBAS PARTES O Etl CASO CONTRARIO 

SE REINICIAR!A EN LA FASE 2, 



CAPITULO 3 DIAGllOSTICO ORGANIZACIO!IAL 



3,1, DEFINICIÓN DEL DIAGNÓ.STICO 0RGAtllZACIONAL 

- ._ EL' DI AGN6sr1é:'o··. ORGANIZACJONAL es· UNA ETAPA DE LA COtlSULTORfA OUE CONSJ STE 

EN IDEHTIFICAR -Y. EVALÜAR: LA" SITUACIÓN ACTUAL DE UHA UlllDAD ORGAHJZACIOllAL 

COMO SISTEMA TOTAL Y LA INTERACCJÓH QUE GUARDA CON OTRAS UNIDADES ORGANI-
•,',""·,_ .; :·,.,,-d'· "< - ·; 
ZACIONAlES, (76) 

~-.-, ·.,' <: ':=' . ._,. 

EN BASE AL DJAGNOsrrcri ·aRGAtllZACIONAL EFECTUADO SE PLAflTEAU y DEFJllEU LAS 

., ACCIONES.CORRECTIVAS V/O DE MEJORAMIENTO EN DICHA UNIDAD ORGAHlZACJOllAL, 
;• 1 ··- -· •• 

C16Jf0Ns~ CARLOS, EL DIA&(jSIICO OB@N!ZAC!OOAbi lflA ALTERNATIVA DE Pi.AA~ 

y M&JORN1fEfflQ PARA EL CN1BIO: P, 2 
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3.2, PREMISAS DEL DIAGNÓSTICO ORGAtlJZAClONAL, - :.; 

PARA LA-REALJZACJÓtl DE .UN DIAGNÓSTICO ORGANIZACIONAL .. SE CO~lSID_~Ri\ .. ~~E-_EXI~ 

TEN CINCO PREMISAS., QUE COADYUVAN A SU EJECUCIÓN,(77). 

,i.:·- ••. ;',: . :.j .. ;; . 

l, LA INVOLUCRACIÓN POR PARTE DEL SJSTEMA-CLJENTE(78) ES EN FORMA.TOTAL Efl 
... ';! 

EL PROCESO DEL DIAGtlÓSTICO ESPECtFICO, ESTA INVOLUCRACIÓN'se REFIERE A 

TODOS LOS NIVELES JERARCUJCOS DEL SISTEt1A-CLIENTE, 

·2 •. LA INFORMACIÓN onrerUDA Etl EL PROCESO DEL DJAGHÓSTICO es' ESTRICTAMENTE 

COHFJDENCIAL .. IHFORMA.NDOSE AL CLJENTEC79) SITUACIONES O HECHOS., PERO NO 

tlOMBRES DE QUIEN O QUIENES PROPORCIONAN DICHA INFORMACIÓN, 

3. LA HIFORMACIÓN QUE SE OBTIENE DE CADA GRUPO se PROPORCJOtlA IÍIHCAMEHTE 

AL GRUPO RESPECTJVO, 

e 1;, Iem. P. 7-8 

( 78 3ISTE11i\ CLJENTE SE REFIERE AL UlD1VJDOO, GRUPO U ORCWHZACIÓ'l OUE ES Oll.JCTO DE LA INTER

VOCIÓN, 

V9) SE ErlTJENDE POR CLIENTE .. EN n.o ... A AQUEUA PERSOUA OUE ESTABLECE CONTACTO cou EL COflSUL

TOR, PARA Ole ~TE LLEVE A CftBO UNA l/ITERVENCJÓN, 
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3,3, BENEFICIOS DEL DIAGNÓSTICO ÜRGANIZACIONA!. •. --· .. · 

·A. TRAV~S DE· LciS .~DATOS; GENERADOS - POR 1 UN 'DI AGNÓST 1 CO ORGANI lAC J ONAL, ·EL 

CLIENTE CONTARA CON ELEMENTOS. DE ··JUICIO QUE LE-'PERMJTAN 'TENER: UNA é:t.ARA 

PERSPECTIVA DEL SISTEMA DIAGNOSTICADO, EN ASPECTOS PREDETERMIUADOS EN EL 

HODEl.ci -:oe·:o1AGN6Sr 1 ca. ,-PUD 1 ENDo''ABARCAR' ASPECTOS TALES-"COMO: ESTRUCTURA 

ORGANIZAé:JONAl:y_,FUNCfONAL'; :TECNOLOGfÁi COMUNICACIÓ"li MOTIVACIÓNI -CAPACI·· 

TACJóNj::ARQÜJTECTURA LABORAL~ ere; '1(80} ;LO cuAt:.\PERMITIR.4." GENERAR CURS~S 

ALTERNOS DE ACCIÓN, TENDIENTES A -LOGRAR. EFICIENCIA .(81) ·EN-EL SISTEMA 

DIAGNOSTICADO, ASf COMO, DEFJNTP SU SITUAClóN'DESEADf1o 
-.... 

;1. ' ., :,·; í : .· 

(81) PARA FINES DE ESTE SEMINARIO AL HABLAR DE. EFICIENCIA ME REFERÍ ·A :LA RELA

CIÓN EtlTRE EL BINOMIO INSUMO-PRODUCTO Y LOS OBJETIVOS. 
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3.ti. MODELO DE 0JA'3NÓSTICO 0RGANIZACJONAL, 

PARA: PODER· REAL ~ZAR·-.UN ,_D_J/\Gf:lósTJ.~o: .... :ES ;·NECES.ARIO·;_CDNS_rDERAR __ A' LA. ORGAtlIZ,,_ 

el ÓN ; INTEGRADA:·pQR D_I Fe_Reúi;É_S_:~i-~M,~NT?,S_ ;-._.¿:;;~-~-;{(:·}·j~\ 

· ;-,:~' :-.. :.~~~;if.: _;;¿,'¡:?:~;\·~:~::,).~,~ ;_0: •. :~?,tf::;~--~f'.<l;lr.~i~.i.ü: -_,;_i?1'i, i':: r ,!· 
DICHOS' ELEMEtlTOs:-.No~ '~_ERMl,T_J -~!.N¡,EL_,q,eo.~_A_R_ ;:,~N __ r,M~DELO; .< 82),, DE DJAGNÓSTI ca OR

·.GAN 1ZAC1 ONAL·~ ÁDE~UADa·;;PA_Ri~_:.-7_l"-. !ú_.s·r_eMA\;:Á\·n·-,_A_GNOsr ,r_cAR; ·,UNA; :VEZ DETERMINADO 

.·es re-. .. ·~sÉ:··DEFJ NE~ Í.A~T~~~ 1 cA·: ri~;-~~,, ¡··~~~\~f Ur f l; ZA~ PAR~: EL DESARROLLO· oet 
/ 

. '• . 
;;-,y_; ;¡,'_,¡:__.~1'./i{~-

LA DETERMINACIÓN Y APLICACIÓN DEL. MoriELO-DE DIAGNÓSTICO DEPENDERÁ DE LA 

PARTE DE LA ORGANIZACIÓN, DUE NOS ltlTERESE DJAGhOSTICAR; DEL GílADO DE 

PROFUNDIDAD Al QUE NOS INTERESE LLEGAR Y DE LAS POSJBlllDADE5 CON QUE 

CUENTE LA OflGANIZAr.Ir'iN. PARA SU ltlVOLUCRACJÓN TOTAL EN EL PROCESO DE DIAj¡ 

NOSTICD, 

(82) UN MODELO ES A~UEL EJEMPLAR O FORMA QUE UNO· SE PROPONE Y SIGUE EN LA EJE
CUCIÓN DE UNA ACTIVIDAD. 



4. SE REQUIERE UN COMPROMISO DE CAMBIO POR PARTE DEL CLIENTE ANTES DE JUl 

CIAR CUALQUIER ACCIÓN DE DIAGNÓSTICO, 

5, EL CLIENTE DEBE DAR FACILIDADES AL CONSULTOR EN LA OBTENCIÓN DE ItlFOR

M.ACIÓN PARA REALIZAR EL DIAGNÓSTICO Etl FORMA ÁGIL Y COMPLETA. 

DE LO" ANTERIOR SE DERIVA QUE EL t:XJTO o FRACASO DE UUA JNTERVErlcJONC83) DE~EN

DE EN GRAN MEDIDA DEL COMPROMISO ADQUIRIDO POR EL CLlENTE1 YA QUE t:t.es EL RE~ 

PONSABLE DIRECTO DE LA IMPLANTACIÓN DE LOS PROCESOS DE CAMBIO CONTEMPLADOS A -

LA LUZ DE LOS RESULTADOS ARROJADOS POR EL DIAGUÓSTICO ÜRGANIZACJOf/AL. 

e 83 AL Hl\BLAR DE INTERVENCIÓN EN o.o ... r..os ESTN1JS REFJRJEUOO A CUALQUIER ACCIÓN OLE EL 

CONSULTOR LLEVE A CABO ª' UNA ORGAUJZACIÓ!l EN LA CUAL ESTABLEZCA corrrACTO CCll EL SISTEMA 

CLIENTE; DESDE l.XV\ EtfTREYISTA Ht\STA LA PUESTA 81 MARCHA DE UN/\ ESTRATEGIA DE CNIDIO, 
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3,4,l M·ooao nt W.JLLi.M OucHJ (84) 

ESTE MODELO (VER GRAFICA 2) CONSIDERA A LA ORGANIZACIÓN COMO UN TODO, LA 

CUAL SE ENCUENTRA DENTRO DE UN MEDIO AMBIENTE y EN CIERTA FORMA es DEPENDIENTE 

DEL CLIENTE, PROVEEDOR, COMUNIDAD, ACCIONISTA V LA FORMA EN CUE ~STOS·PERCIBEN 

A LA ORGANIZACIÓN, 

CLIENTE PROVEEDOR 

ORGANl2ACION 

ACCIONISTA COMUNIDAD 

GRAFICA 2. MoDELo DE W: OucHJ •. 

(84) QUCHI, W, •A CONCEPTUAL APPROACH TO THE DESING OF ORGANIZATIONAL CONTROL 
MECHANJSM" EN MANAGEMENr Sc1ENCE> Aausr 1979, p, 18-26 



3.4.2 M·ooao DE D. PETERS (85) 

Esre MODELO (VER GRAFICA 3) CONSIDERA A LA ORIJANIZACJÓN CON CUATRO GRANDES 

FACTORES, LOS CUALES SE ENCUENTRAN ENCLAVADOS nENTRO D~ UN MEDIO AMBIENTE, 
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LA PARTE MEDULAR DE ~STE MODELO ES QUE CONSIDERA UN PROCESO DE COORDINACIÓN 

CON LOS CUATRO FACTORES y el MEDIO AMBIENTE o Esros SON: 

A) METAS : ÜBJETJVOS1 MJSJÓN1 PROCESO DE TOMA DE DECISIONES Y TÁClJCA~, 

el ESTRUCTURA : AUTORIDAD, INFORMACIÓN, PRooucc1óN, TRANSFORMACIÓN, L4 . 

ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACIÓN, 

e) GENTE : CLIMA. NORMAS# COMUNIC:AcJÓtl. ACTITUDES. VALORES. NECESIDADES, 

SISTEMA DE RECOMPENSAS, 

D) TECNOLOGIA : f{SJCAS, DEL TRABAJO, T~CNICAS y HERRAMIENTAS, FINANZAS, 

ETC, 

(85) PETERS. D: A MODE! OE ORGANIZAIIONAL p!AGNOSJS, p, 19-21 



-:-.,- ;.' 

· ... -

.... ,-·.· 

.J:.· 
'~. 

METAS 

'PROCESOS 
'IiE _,.,_ 

CÓORD INAC JóN 
., . 
1 

". 1 : /l.. 

1 ·,. -.. . ·'' 'i ,.· 

GRAFICA 3, MODELO DE D, PETERS, 
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3,4,3. MODELO DE DONALD KINGDON 

' - ; 

KINGDON(8b) PRESEflTA UN MODELO DE DIAGNÓSTICO ORGANIZACIONAL BAJO UN 

ENFOQUE SOCJO-T~CNICO (VER GRÁFICA 4), CENTRADO EN 3 SISTEMAS BÁSICOS 

y 3 INTERFACES DE SEPARACIÓN ENTRE LOS PhlM~~os A NIVEL TARtA. 

() SISTEMAS BAsrcos 

: A). SISTEMA GERENCIAL.1 QUE ABARCA ASPECTOS COMO: ESTRUCTURA DE SO

LUCIÓN DE PROBLEMAS Y TOMA DE DECISIONES, MECANISMOS DE INFOR

MACIÓN Y COMUNJCACIÓN, CENTRALIZACIÓN Y DESCENTRALIZACIÓN DE -

AUTORIDADES, Y LOS ELEMEi>ITOS CLÁSICOS DE LA ADMltUSTRACIÓN: 

PLANEACIÓN, ORGANIZACJ6N.1 DIRECCIÓfl Y CONTROL, 

B) SISTEMA T~CNICO QUE INCLUYE LAS VARIABLES TECNOLÓGICAS, LA OR

GAUJZACIÓN DE SUS PROCESOS CORRESPONDIENTES Y LAS SUBSECUENTES 

OPERACIONES, 

C) SISTEMA SOCIAL, OUE ABARCA LAS DIMENSIOUES RELATIVAS AL COMPOR

TAMIENTO lflDIVIDUAL Y DE GRUPO, O SOCIAL, YA SEA BAJO EL ASPE~ 

Q36) lEvJNSON.1 H. Q&wil_ZATJOOAJ.. DIAG'X)SJS, P.23-27 
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TO INTERUO (MOTIVACIONES .. INTERESES., EXPECTATJVAS,.PERCEPCIONES, 

EMOCIONES .. ere.) o BAJO EL ASPECTO EXTERNO (ACClOUEs .. REACCIOtlES 

~··; . ._ y·~aMfSIONES),· 

!ll 'INTERFACES D.E 0PERACl6N ,, , ' 

A) DESEMPE~O DE LA TAREA .. RESULTADO·DE LA INTERFACE DEL SISTEMA GE-

RENCIAL CON El T~CNICO, ' 

. -:: ; .">: ' ~ : '.'..• . "' ·-

"C) RELACIONES EN LA :TAREA.,': RESULTADO DE -LA .. INTERFACE ENTRE EL SIS-

TEMA· SOCIAL y; EL· GEREflCIAL, . , r:,;.,:·· 

-· 
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S ISTEM\ 
ADMrnISTR\TIVO 

SISTEM\ SISTEM\ 

SOC IO-HJMHO rn:.rnLo; 1c o 

- ,_,. 

GRi\FICA 4 11oDELO DE DOflALD KINGDON 
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.. 3,4,4, MODELO DE JOHll JONES(87) 

EL MODELO DE JoUES (VER GRÁFICA 5} CONSIDERA A LA ORGAfHZACIÓH PARTJEN-. 

DO DE UN NOCLEO DE VALORES QUE PCSEE.o DE ESTOS VALORES SE DESPRENDEHÁH 

LOS OBJETIVOS DE LA ORGANIZACIÓN Y DE ACUERDO A ESTOS DOS AHTERIORES -

(VALORES Y OBJETIVOS) DETERMINARÁ SU PROPIA F.STRUCTURA1 LA CUAL ESTARÁ 

COMPUESTA POR SEIS ELEMENTOS A SABER: 

A) RELACIONES DE RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD 

B) PATRONES DE COMUNICACIÓN 

C) PROCEDIMIENTO DE TOMA DE DECISIONES 

D) NORMAS 

E) SISTEMAS CONTABLES 

F) SISTEMAS DE RECOMPENSA 

ADEMÁS COHSIDERA QUE LA ORGANIZACIÓN GENERA UN CLIMA ORGANIZACIONAL QUE 

ABARCA: CONFIANZA.o APERTURA.o AUTEllTICIDAD.1 SOPORTE.1 COMPETENCIA,, AFIRMA 

TJVJDAD,, COHESIÓN,, CONFRONTACI6t1 .. TENSIÓN,, TOMA DE RIESGOS1 STRESS1 CLA 

RJDAD1 OPTIMJSM01 LIBERTAD Y MORAL, POR LO TANTO TODA LA ORGANIZACIÓN -

SE ENCUENTRA ENCLAVADA EU UN MEDIO AMBIENTE COU EL CUAL INTERACTUA, 

(8/) .blES1 J. IJRGANIZATIONAL D!A(U)$lS A!ID DEvELQMÑr C!RGANJZAIIÓNAL, P. 36-42 



181 
Hl])IO NiDILllTI! 

··.;· .. ; 
.,,-·. 

- '.·,' 

' ~ ... 

GIWICA 5 fboELD DE Jo/fl Jat.Es 
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3,q,5, r!ODELO DE r1cKINSEY o DE LAS 7-S. (88) 

ESTE MODELO (VER GRAFICA 6) CONSIDERA QUE CUALQUIER ORGAHIZACIÓN TIENE 

UNAS METAS Y DEPENDIENDO DE ESTAS SE FORMARA LA ESTRATEGIA.o LA ESTRUCTU

RA.o LOS SISTEMAS .. EL ESTILO .. EL STAFF .. LAS CAPACIDADES y LOS VALORES ca~ 

PARTIDOS, 

EL NOMBRE DE ESTE MODELO SE DERIVA DE QUE FUE DESARROLLADO POR EL DESPA

CHO DE CONSULTORES DE ALEC ílCKINSEY Y LO DE 7-S SE DEBE A QUE CADA UNO -

DE LOS ELEMENTOS HUCIA CON S EN EL IDIOMA INGL~S (STRATEGY .. STRUCTURE .. 

SYSTEMS .. srvce .. STAFF .. SKILLS y SHARED VALUES, 

_.. - -l ESTRUCTURA ~- - _ -

1ESTRATEGIA1:- - 1 -·--jsJSTEMAS 1 

: --- -- VALORES COM- - - : 
1 PARTIDOS :_- : 
1 _..,.,,,.... - .... _ 1 
1 - 1 ... .... 1 

1 CAPACIDADES~- - _L - - --"!ESTILO -... ~--
GRAFICA 6 floDELO DE McKINSEY 

s=a~J~f'ETERs--,,,.,=~llA~rmwi=-.!le...~"'c1T. P.35-39 
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3,q,5, MoOELO DE NARVIN R. llEJSBORO, (89) 

ESTE MODELO (VER GRAFICA 7) CONSIDERA A LA ORGANIZACIÓN FORMADA POR 3EIS 

ELEMENTOS, LOS CUALES SE ENCUENTRAt.f DENTRO DE UN MEDIO AMBIENTE, 

EL PRIMER ELEMENTO, PROPÓSITOS, NOS INDICA SI W\ ORGANIZACIÓN HA COMPREU 

DIDO SU RAZÓN DE SER EN RELACIÓN AL ENTORNO, 

EL SEGUNDO, LIDERAZGO, UEJSBORD LO CENTRA DENTRO DEL MODELO PORaui: CONSl 

DERA QUE DEPENDIENDO DEL ESTILO DE LIDERAZGO LOS OTROS CINCO ELEMENTOS -

MODIFICARAN, 

EL TERCER ELEMENTO, ESTRUCTURA, CONTEMPLA LAS CARTAS DE ORGANIZACIÓN, -

CARGAS DE TRABAJO .. ere. 

[L CUARTO ELEMENTO, RECOMPENSAS.o ABARCA TODAS LAS RECOMPEflSAS FINAUCJE-

RAS COMO LAS MOTIVADORAS. 

(!ig) lEISOORIJ, R.M. OlGAHIZAIIO!i DI"""1$1S. P.25-34 
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EL QUINTO ELEMF.NTO,. MECANISMOS DE AYUDA,, COMPRENDE BÁSICAMENTE EL PROCE

SO ADMlf~ISTRAi'IVO DE PLANEACIÓN.1 ORGANIZACIÓN Y CONTROL. 

EL SEXTO Y 0LTIMO, RELACIONES,, COMPRENDE LAS RELACIONES COll EL PERSONAL 

AL MISMO NIVEL,, JEFE INMEDIATO Y NIVEL INFERIOR,, ADEMÁS DE LAS RELACIONES 

EXISTENTES DEL RECURSO HUMANO CON LA TECNOLOGfA, 



RELACIONES 

MECANISMOS 

DE AYUDA 

PROPÓSITO 

LIDERAZGO 

AMBIENTE 

GRAFICA 7: MoDELO DE i'IEJSBORD 
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ESTRUCTURA 

RECOMPENSAS 



PARTE ll DESARROLLO DE UNA INTERVENCION 



METODOL03 l.\ 



--A .METODOLOGÍA EMPLEADA EN El DESARROLLO DE !!STA INTERVENCIÓN FUI! DETERMINADA 
POR EL MODELO DESARROLLADQ EN .EL P_UNTO_ 2.3. "oe LA PRIMERA PARTE DE l!STE SEMI

NARIO, -SIENDO EL DESARR.OLLO'.DE LA SIGUIENTE.FORMA: 

FASE DE CONTACTO, 
SE SOSTUVIERON REUN.IONES DE PRESENTACIÓN DE BENEFJCI05 DE UNA 

INTERVENCIÓN DE DIAGNÓSTICO ORGANIZACIONAL CON LAS SIGUllHITES 
AUTORIDADES DEL INSTITUTO Pol.JT~CNICO NACIONAL: El SECRETARIO 
ACADl!MCIQ, EL JEFE DE LA DIVISIÓN DE ACTUALIZACIÓN PROFESiONAL 
Y CAPACITACIÓN PARA LA DOCENCIA (DAPCD) Y EL JEFE DEL DEPARTA
MENTO DE TECNOLOGfA EDUCATIVA (DTE), 

FASE DE CONTRATO, 

COMO RESUL Tf:OO DE DICHAS .REUNIONES SE LOGRO LA ACEPTACIÓN PA

RA REALIZAR UN DIAGNÓSTICO ORGANIZACIONAL EN EL DEPARTAMENTO 
DE TECflOLOG[A EDUCATIVA, 

UNA VEZ CONCLUIDA LA FASE DE COUTACTO SE PROCEDIÓ A D~FINIR 
LAS BASES DEL CONTRATO DEL DIAGNÓSTI CD ORGAIH ZAC IONAL, LAS 
CUALES QUEDARÓN DE LA SIGUIENTE FORMA: 
1,- EL MODELO DE DIAGNÓSTICO ABARCARA LOS SIGUIENTES CAJONES: 
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A) MISJON 
B) ESTRUCTURA 

C) SISTEMAS ADMINISTRATIVOS 

D) TS:Not.OGlA 
e") RB:URS OS HUW\NOS 

F) L IDERAZt:;O 

G) RECOMPENSAS. 

2, - SE INVOLUCRARA A TODO B.. PERSll'IAL DE\. DEPARTAMENTO 
DE TECNOLOGlA EDUCATIVA QUE DESEE PARTICIPAR Erl El 

DIAGNÓSTICO, 
.3.- Los RESULTADOSºª DIAGNÓSTICO SE MOSTRARAN sa..o 

AL PERSONAL na. D. r. E., AL JEFE DE LA D-iR:D y su A

SESOR ACAO!::MJCO, Y AL SECRETARIO ACADf:MICO Y SU A

SJ STENTE ADMIN 1 STRATI va. 
4.-·a. TIEMPO DE DURACJÓ~ na DIAGNÓSTICO NO PODRÁ EX

CEDER DE TRES MESES~ SU DURAClóN, 
5, - LA DAPCD A.SIGNARÁ APOYO SECRETAR.iAL Y DE FOTOCO

PIADO PAAA EL DESARRCX..LO DB.. DlAGNbSTJCO ORGANIZA

C IO•AL E:1 EL DTE. 
o.·- a PERSONAL DEL DTE QUE ESTE JNVct.UCRADO EN EL DIA§. 

Ni'.ISTJCO CONTARA CON PERMISO PARA PARTICIPAR DE TIEM

PO COMPLETO EN EL DIAGNÓSTICO, SIN QUE POR B..LO SE 
VEA'I AFECTADOS EN SUS D1AS ECONbMJCOS Y VACACIONES, 



FASE DE &ITRADA, 
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DURANTE f::STA FASE SE LLEVARÓN A CABO REU..,IOi-fES CON TODO EL PE.B 

SONAL na. DTE A FIN DE L03RAR su l"'VOLUCRACIÓN EN EL DIAG"bs
TICO, OBTENIENDO UNA RESPUESTA POSITIVA POR PARTE DE TODO EL 
PERSONAL ( MANUALES,· SECRETARIAS .. ADMINI STRATI vos .. TkNJcos, 

DOCENTES Y A~TDRIDADES ). 

FASE DE RECOPILAC JbN DE DATOS. 
PARA LLEVAR A CABO l::STA FASE SE DEC 1010 CO..., EL PERSONAL DEL 

DTE, EJECUTAR DOS NIVB..ES DE RECOPJLACION DE DATOS,, UNO IN

TERNO Y OTRO EXTERNO, 
a NIV~ INTERNO SE LLEVARA A CABO MEDIANTE: RSJNJONES 3R'JPA

LES, ENTREVISTAS INDIVIDUALES, ANÁLISIS DE DOCUMBNTOS INTER
NOS Da DTE. 
CABE MENCIONAR QUE.o EN ~STE NIVEL LA RECOPJLACJbN DE DATOS 

ESTA DETERMINADA EN FUNC JbN DE LOS CAJO:-IES DEFJ'i IDOS E~ El. 

MODELO DE a·IA'3NÓSTJCO 'NE'30C IADO EN LA FASE DE CONTRATO, 
&l EL N tva· EXTER~O SE LLEVARA A CABO ATRAVF=:S DE UNA E.'lCUESTA 
(VER ANE>c°O i> DIRIGIDA AL PERSONAL DOCENTE DEL I.P.'L Y EN
TREVISTAS CON EL JEFE DF. LA DAPCD Y EL SECRETARIO ACAD81JCO 
DEL l,P,N,., LO CUAL LLEVO A ESTABLECER MECANISMOS DE PARTlCl
PACibN GENERADOS POR EL PROPIO GRUPO, DICHOS MECANISMOS SON 

LOS S JGa 1 ENTES: 
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A) CUANDO SEAU REUNIONES DE TRABAJO GR'JPAL SE EMPLEARÁ BÁ

SICAMENTE LA T&N ICA DE TORMENTA DE JDEAS.r CON LA VA

RIANTE DE PARTICIPACJbN GIRATORIA. 

B} CUANDO LAS REUNIONES DE TRABAJO NO INVOLUCREN A TODO EL 

PERSONAL SE EMITIRA UNA MINUTA DE DICHAS REUNIONES DE 

TRAi3AJQ,, LA CUAL SERÁ COLOCADA EN EL PIZARRÓN ASIGNADO 

PARA COfi.JNJCACIONES INTERNAS. 

C) SE P'fRMITE LA C0/1JNICAClf>N PRIVADA Y DIRECTA ENTRE EL 

PERSO:~AL.o EN FORMA INDI VIDiJAL,, Y EL RESPONSABLE DEL DIAU 

N?:ISTICOJ EX ENTANDO A f:sre ÚLTIMO DE DAR A CONOCER LO 
TRATADO EN DICHAS PLATICAS, 

D) SI m DETERMINADA ETAPA DEL Dl.o\GNbSTICO FUESE NECESARIO 

TRABAJAR EN FORW4 PERMo\NENTE .. sa..o UN GRUPO DE TODO EL 

PERSOOAL .. f:STE GRUPO SER.4 B.EGIDO POR TODOS, 

FASE DE DJAGNbSTJCQ, PARA LLEVAR A CABO EL DJASNÓSTICO (VER ANEXO 2) SE PROCE

DJb A ANALIZAR LOS DATOS ~EtlERADOS POR EL PERSONAL DEL 

DTE Y LOS RESULTADOS ARROJADOS POR LA ENCUESTA FORt-l.ILADA 
A LOS DOCENTES Da J,P,N. (VER ANEXO 3), 

FASE DE A...ANEACJb.~ DE INTERVENCJbN, 

JNA VEZ REALIZADO EL DJAGNbSTICO SE PROCEDIÓ A ELABORAR 
a. ANTEPROYECTO DEL CENTRO DE FOR~ClbN Y DESARRCl.LO DO

CENTE DEL INSTITUTO PoLJTl:cNICO ~AC fONAL CCE{FODED- IPN), 

EN tSTA FASE ílL TRABAJO CORRlb SOL.O A CARGO Da RESPONSA

BLE na DIAGHÓSTICO. 
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-FASE DE ACCJON, . 

'"-

. EN f:sTA FASE SE REALIZARON CUATRO PRESENTACIONES Da DJA:iNOSTICO 

Da DTE y a ANTEPROYECTO DEL CENFODED-!P~. 
Los ASISTENTES POR PRESENTAC 1 bN FUERÓN: 

]A, PRESENTAC lb~; TODO a PERSONAL na DTE y EL RESPONSABLE DEL 

DJA'.iNbSTICO, 

2DA, PRESENTAClbN: JEFE DEL OTE, JEFE DE LA D'\R:D., ~SESOR ACA

DtMICO DE LA DAPCD Y RESPONSABLE DEL DIAGN0ST1 
ca. 

3ER, PRESENTACibN: JEFE DEL DTE, JEFE DE LA DAPCD, SECRETARIO 

.'\cAD~MJCO,, Al STENTE ADMINI STRATJ va DEL SECRE

TARIO ACADf:MICO Y RESPONSABLE DEL DIAGNÓSTICO, 
.:,A. PRESENTAC IbN: Tono EL PERSONAL DEL DTE. JEFE DE LA DAPCD, 

SECRETARIO ACADf:MICO Y RESPONSABLE DEL DIAGNb.s_ 
TICO, 

SIENDO LA MECANICA DE DICHAS PRESENTACIONES: 
- UNA EXPOSIC IbN na DIAGNÓSTICO POR PARTE DEL RBSPONSABLE DEL 

MISMO, 

- UNA SESIÓN DE PREGUNTAS-RESPUESTAS CON LA PARTICIPAClbN DE 

LOS PARTIC IAPANTES Y EL RESPONSABLE DEL DIAGNÓSTICO, 

- UNA SESIÓN DE CONCLUSIONES POR PARTE DE LOS PARTICIPANTES, 

CABE MENCIONAR QUE EL OBJETl va DE ~STA MECAN !CA ES LOGRAR LA A
CEPTACIÓN DEL DIAGNOSTICO Y QUE SE VlZUALJCE AL ANTEPROYECTO 

DEL CE'li=ODED-IPN COMO UN CURSO AL TERNO DE ACClbN, 



FASE DE INSTITUCJG~ALIZACIÓ~ DEL CAMBJQ, 
COMO PRODUCTO DE LA FASE ANTERIOR SE PLANTEO LA NE
CESIDAD DE ELABORAR UN PROGRAMo\ SUSTANTI va PARA LA 

CREACibN DEL CE'~~ODED-J~, RECIBIENDO DICHO PROGRAM 
EL TITULO DE PROYECTO ACAD~MJCO: EsllJDJOS DE POSTGRA 
DO E.'l EL ÁREA Ps ICOPEOAGÓ3 lCA PARA PROFESORES DEL 

J ,p,;~.,, EL CUAL SE DESARROLLARA BAJO UNA PERSPECTIVA 
DE PARTICIPACJbN DE LOS DOCENTES DEL l,P,:i,, CON LA 
COLABORACJbN DE UN RESPONSABLE DEL PROYECTO, SURGIDO 

DEL GRUPO MISMO, 
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ANTEPROYECTO DEL CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO DOCENTE DEL 
INSTITUTO POLITECNICO NACIONAL: 

CENFODED-IPN 



CONTENIDO 

ANTECEDENTES 

1,- GENFRALIDADES, 

2.- MARCO REFERENCIAL DE CENFODED 

3,- MARCO HISTÓRICO DEL ~ENFODED 

4,- OBJETIVOS DEL CENFODED 

5.- ESTRUCTURA ORGANICA DEL CENFODED 

CONCLUSIONES. 
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ANTECEDEllTES 

Es FRECUENTE ESCUCHAR ENTRE LOS PROFESORES DEL INSTITUTO POLITl!CNICO NACIONAL .. 

ASPIRACIONES AL CAMBIO EN LA TAREA EDUCATIVA, PARA ALGUNOS ES EVIDENTE CUE LA 

REALIZACIÓN DE ESTAS ASPIRACIONES DEPENDE DEL JUEGO V DEL EQUILIBRIO DE FUERZAS 

QUE PUEDAN ADHERIRSE AL CAMBIO Y DE LAS QUE PUEDAN RESISTIRLO, LO QUE MUCHOS 

NO RECONOCEN ES QUE SI SE QUIERE QUE LAS INNOVACIONES SURJAN1 DIFUNDAN O INDUZ

CAN UN CAMBIO.o ES NECESARIO QUE AQUELLAS SEAN REALMENTE ASUMIDAS POR QUIENES D~ 

BEN UTILIZARLAS, ESTE ANÁLISIS DE LOS FACTORES DE RESISTENCIA SOLO PUEDEN REA 

LIZARSE A PARTIR DE LOS CONFLICTOS., MANIFIESTOS O LATENTES, VIVIDOS POR LOS DO

CENTES EN SU SITUACIÓN COTIDIANA DE TRABAJO, 

AHORA BIEN,, EL NOMBRAMIENTO DE "PROFESORES" QUE RECIBEN DICHOS PROFESIOUALES DE 

LA EDUCACIÓN ES DEBIDO A SU FUNCIÓN PRINCIPALMENTE Y NO A SU FORMACIÓN, Es D~ 

CJR, LA FORMACIÓN EDUCATIVA QUE HAN RECIBIDO ESTAS PERSONAS ES PARA DESEMPEÑAR 

TAREAS DENTRO DE su RAMA DE PREPARACJÓN,VGR.: IHGEHIERIA1 r1EDICINA1 ere.~ y NO 

PRECISAMENTE EN LA EDUCACIÓN, 
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SI SOMOS CAPACES DE RECONOCER ESTA SITUACIÓN DEBEMOS COMPRENDER DUE EL DESARRO

LLO DE ESTOS PROFESIONALES DENTRO DEL CAMPO DE LA EDUCACIÓN ES APOYADO PRINCI

PALMENTE EN LA EXPERIENCIA, ES DECIR, EN LA PRÁCTICA REPETIDA DE LA DOCENCIA, -

REALIDAD DUE EN MUCHOS CASOS ORIGINA CONFLICTOS DE ADAPTACIÓN Y DE CONFUSIÓN PA 

RA EL ALUMNO, 

POR ELLO CONSIDERO QUE LA PROBLEMÁTICA EXIGE UN TRATAMIENTO EPISTEMOLÓGICO Y TQ 

TALIZADOR DUE SÓLO UNA ACCIÓN COORDJt~ADA1 COHERENTE E INTEGRAL PODRfA APROXIMAR 

SE A DAR UNA RESPUESTA INSTITUCIONAL AL PROPÓSITO DE ALCANZAR LA MÁS ALTA CALI

DAD ACADEMICA DENTRO DE LA EDUCACIÓN IMPARTIDA EN EL CAMPUS POLIT~CNJCO, 

DEBIDO A TODO LO ANTERIOR, SURGE LA INQUIETUD DE ELABORAR ESTE ANTEPROYECTO DEL 

CEtlFODED-IPN (CENTRO DE FORMACIÓN Y DESARROLLO DOCENTE DEL INSTITUTO POLJTtCNl

CO NACIONAL) PARA SUBSANAR EN LA MAYOR MEDIDA POSIBLE LAS MENCIONADAS DEFICIEN

CIAS Y POR ENDE COADYUVAR AL MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD DE LA ENSERANZA DEL --

1.P.N, 



: r, 

!, GENERALIDADES 
'.,, . .., 

;:•¡ 
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GENERALIDADES 

EL INSTITUTO POLIT~CNICO NACIONAL COMO INSTITUCI6N EDUCATIVA QUE ATIENDE LOS Nl 

VELES MEDIO SUPERIOR, SUPERIOR V POSTGRADO, REQUIERE AUNAR LOS ESFUERZOS QUE A~ 

TUALMENTE RE.<\LIZA PARA LA FORMACIÓN Y ACTUALIZACIÓN DE SU PERSONAL DOCENTE .. ASf 

COMO PARA LA JNVESTJGACIÓN Y EXTENSlÓN EDUCATIVA ... EN FORMA GENERAL,, EL PERSD-

NAL DEDICADO A LA DOCENCIA es SELECCIONADO DE ENTRE LOS EGRESADOS DEL 

PROPIO INSTITUTO SIN EXIGIRLES LA FORMACIÓN PEDAGÓGICA CONVENIENTE PARA DESEMP~ 

ílAR CON EFICIENCIA LAS FUNCIONES INHERENTES A SU ACTIVIDAD DOCENTE, ADEMAS., -

El ACELERADO DESARROLLO CIENTfFJCO Y IECNClLÓGICO DEBE VINCULARSE A UNA TAREA -

PERMANENTEMENTE ORIENTADA A LA RENOVACIÓN Y ACTUAL!ZACJÓN CONTINUA DE LOS CONO

CIMIENTOS QUE ENCIERRA DICHO DESARROLL0.1 PERMITIENDO A ESTOS PROFESIONALES SU -

INTEGRACIÓN A UNA DINÁMICA DE CAMBIO EXISTENTE.1 EVITANDO EL INCREMENTO DEL PRO

BLEMA QUE REPRESENTA PARA NUESTRO PAÍS EL ALTO PORCENTAJE DE PROFESIONJSTAS QUE 

POSEEN CONOCIMIENTO OBSOLETO .1 LO CUAL FRENA Y OBSTACULIZA EL DESARROLLO DE -

NUESTRA SOCIEDAD, DATOS TOMADOS DEL "DIAGNÓSTICO 1980" DEL INSTITUTO POLJT~CHl 

ca NACIONAL.1 MUESTRAN•CUE DEL TOTAL DEL PERSONAL ADSCRITO A sus ESCUELAS (EN -

LOS TRES NIVELES: MEDIO SUPERlOR.1 SUPERIOR Y POSTGRADO), EL 50% ES PERSONAL DO-
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CENTE.r LO QUE SIGNIFICA FORMAR Y/O ACTUALIZAR PEDAGóGICAMEUTE A UHA CANTIDAD DE 

9 .. 987 PROFESORES., SIN INCLUIR Al PERSONAL NO DOCENTE QUE EN UNA MODERNA CONCEP

CIÓN DEL FEflÓMENO EDUCATIVO,. POR LO MENOS DEBIERA COMPRENDER LOS PRINCIPIOS BÁ

SICOS DE LA ACTIVIDAD DOCENTE .. PARA ASf PROPORCIONAR Ufl ADECUADO APOYO Y POR EH. 

DE COADYUVAR A LA FORMACIÓN DE MEJORES PROFESIONJSTAS, 

LA PREPARACIÓN PEDAGÓGICA.DEL PERSONAL DOCENTE DEL J,P,N ... CONSTITUYE UN RETO -

QUE AÚN NO HA SIDO SUPERADO A TRAV~S DE LOS PLANES Y PROGRAMAS ESTABLECIDOS PA

RA ESTE FJN, DEBIDO A QUE DICHA TAREA HA SIDO APENAS RECIEN TOMADA Y ORIENTADA 

HACIA ACCIONES SISTEMATICAS, RESERVAHDOSE EU LO GENERAL .. POR UUA PARTE, AL PAR

TICULAR JJ/TER~S DE SUPERACIÓN Y A LA COUVICCIÓN QUE COMPARTEN ALGUNOS SECTORES 

DEL PROFESORADO DE LA IMPORTANCIA DE UUA PREPARACIÓN PEDAGÓGICA, Y POR OTRA PAB. 

TE, AL INMENSO SECTOR DE PROFESORES QUE LLEVAN A CABO UNA LABOR DOCENTE EXEUTA 

DE LOS PRINCIPIOS DIDÁCTICOS, PEDAGÓGICOS Y EDUCATIVOSJ AJENOS AL PROCESO DE C~ 

MUNJ CAC I ÓN 1 E JtlTERRELAC JÓU DOCEtlTE-ALUMflO, 

DESDE EL PUr~TO DE VISTA DEL MARCO TEÓRICO DEL PROCESO ENSEílANZA-APRENDJZAJE --
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(PEA), SE MANIFIESTA EN EL SECTOR ACAD~MICO DE LAS ESCUELAS1 UNA CONCEPTUALIZA

CIÓN E INTERPRETACIÓN VARIADA y A VECES DISCREPANTE DE LO aue ES EL PROCESO EN

SEÑANZA-APRENDIZAJE Y LO QUE ES LA FUNCIÓN EDUCATIVA, PROVOCANDO ESTO CONFUSIÓN 

EN EL DOCENTE LO CUAL INFLUYE PARA QUE EL ALUMNO NO INTEGRE LOS CONOCIMIENTOS, 

NI LOS INCORPORE A SUS EXPERIENCIAS1 LO CUAL REPERCUTE EN EL NO LOGRO DE UN -

APRENDIZAJE EFECTIVO, 

LO ANTERIOR CONLLEVA A CONSIDERAR COMO PRIORITARIA LA UNIFICACIÓN DE CONCEPTUA

LIZACIONES DEL P.E,A,, ASI COMO DE LAS VARIABLES QUE EN EL INTERVIENEN, ANTICI

PANDO NUEVAS ALTERNATIVAS DE SOLUCIÓN QUE EL INSTITUTO DEBERÁ ENFRENTAR EN UN -

FUTURO, YA NO MUY LEJANO, EN ESTE CONTEXTOJ es PERENTORIO A su VEZ¿ REDEFINIR -

LA CONCEPTUALIZACIÓN DE LA FUNCIÓN DOCENTE¿ COMO FACILITADORA DE APRENDIZAJES -

SIGNIFICATIVOS BAJO EL CONCEPTO HOLISTA¿ DE TAL MANERA QUE PERMITA A LOS ALUM

NOS REALIZAR SU APRENDIZAJE NO SÓLO COMO UN TRABAJO DE ASIMILACIÓN¿ SINO¿ DE Ili. 

VESTIGACJÓN¿ DISCUSIÓN Y CREACIÓN, 

OBVIAMENTE¿ LA REDEFJNJCIÓN Y UNIFICACIÓN DE CONCEPTOS NO ES UN PROPÓSITO INME-



UJATISTA .. NI MUCHO MENOS., PODRÁ ALCANZARSE CON ACCIONES AISLADAS., SINO., __ EN EL 

DESARROLLO DE UNA VALORIZACIÓN CUALITATIVA DE LA PROetÉMAr1~~ .. -·~~·aRillNAnA' ~OR 
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LAS DIRECTRICES EMANADAS DESDE EL MÁS ALTO NIVEL DE TOMA.DE DECISIONES.QUE PO-
···, -_,·.-1 

SJBILITE CONVERTIR DICHO PROPÓSITO EN UN PRODUCTO CONCRETO, 

Asl .. LA COMPLEJA PROBLEMÁTICA EDUCATIVA DEL l,P,N ... HACE IND!SPENSABLE EL DESA

RROLLO DE LA INVESTIGACIÓN EDUCATIVA COMO UNA ACCIÓN COADYUVANTE AL PROPÓSITO -

DE MEJORAR LA CALIDAD DEL PROCESO DE ENSEílANZA-APRENDIZAJE, 

LA ATENCIÓN EN FORMA INTEGRAL Y COORDINADA DE DICHA PROBLEMÁTICA., ESTA RELACIO

NADA CON ASPECTOS TALES COMO : 

ulA POBLACIÓN ESCOLAR ACTUAL Y PROSPECTIVA QUE, SEGON ESTUDIOS REALIZADOS ALCAlt. 

ZÓ EN EL NIVEL MEDIO SUPERIOR A 52,,461 SIN INCLUIR LOS ALIJ'-INOS EN PROCESO DE -

REGULARIZACION Erl l98U-l98L LLEGARA A 87 ,100 EN 1992-1993. DE LOS CUALES --

78,,500 CORRESPONDERÁN A LOS CENTROS DE ESTUDIOS CJENTfFJCOS Y TECNOLÓGICOS.:. 0::-; 



2oq 
(CECVT) Y 8.,600 A LOS CENTROS DE ESTUDIOS T~CNICOS (CET)., MIENTRAS QUE rARA EL 

MISMO PERfODO ESCOLAR SE DEBERÁ ATEÚDER UNA MATR!CULA DE 88.,650 ESTUDIANTES A 

ruvet.. LJCEUCIATURA y A UNA POBLACIÓN DE 7 .. sao EN POSTGRADO, LA TASA DE REGULA

RIDAD MANIFIESTA EN EL NIVEL MEDIO SUPERIOR ES APENAS DE 39% EN PROMEDIO EN SUS 

TRES ÁREAS, A NIVEL LICENCIATURA ALCANZA 45%J OTRO ASPECTO ES LA EFICIENCIA TER 

MINAL EN LOS NIVELES MEDIO SUPERIOR .. DONCEL EL PRIMER NIVEL, EN PROMEDIO ALCAN-

ZA EL 59.4%,, Y EN LICENCIATURA EL PROMEDIO ES DE 43.38%", (90), 

ÜTROS ASPECTOS DE NO MENOR IMPORTANCIA, EN QUE SE PUDIESE O DEBIESE COLABORAR -

PARA ENFRENTARLOS SIST~MICA E INTEGRALMENTE SE REFIERE A : 

- ESTUDIOS DE INVESTIGACIÓN SOBRE LA POSIBILIDAD DE ESTABLECER SISTEMAS RECU

RRENTES DE EDUCACIÓN.o ES DECIR,, PROGRAMAS DE PERfODOS ALTERNADOS DE ENSEilAUZA 

EN LA ESCUELA Y ACTIVIDADES EXTRAESCOLARES DE CARÁCTER PRACTICO.o CONTRIBUYEN

DO CON ELLO A LA VINCULACIÓN DE LOS SECTORES EDUCATIVO V PRODUCTIVO, 

( YQ t-EMJRIA DE LA SECRETAAIA ACAOEMICA, l ,P,N, 1982, 



- ACTUALIZACIÓN PERfODICA DE CONTENIDOS CURRICULARES, 

- ACTUALIZACIÓN Y RETROALIMENTACIÓN EN METODOS Y MEDIOS DE APRENDIZAJE, 

- ESTUDIOS DE SEGUIMIENTO DE EGRESADOS, 

- VJNCUL.ACIÓN CON EL SECTOR PRODUCTIVO Y DE SERVICIOS, 

- CONTRIBUIR A LA VINCULACIÓN PROGRESIVA DE LA TELEVISIÓN EDUCATIVA CON LAS AC

TIVIDADES CULTURALES, T~CNJCAS, ClENTf FJCAS Y HUMANfSTICAS DEL INSTITUTO, 

EN LO REFERENTE A EL AREA DE EXTENSIÓN EDUCATIVA, ES NECESARIO OFRECER AL PER

SONAL DOCENTE DEL INSTITUTO Y A SECTORES PROFESIONALES DE NUESTRO PAfS, LOS ME

DIOS QUE LE PERMITAN AMPLIAR y ACTUALIZAR LOS CONOCIMIENTOS PEDAGÓGICOS vio DE 

SU ESPECIALIDAD, A TRAV~S DE CURSOS, CONFERENCIAS, SEMINARJOS1 TALLERES DE CAPA 

CITACIÓN, ACTUALIZACIÓN Y PERFECCIONAMIENTO. 

POR OTRA PARTE~ CABE MENCIONAR LA IMPORTANCIA QUE PARA EL INSTITUTO TIENEN LOS 
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SISTEMAS EDUCATIVOS NO ESCOLARIZADOS, LOS CUALES REQUIEREN DEL IMPULSO NECESARIO 

PARA QUE COADYUVEN AL LOGRO DE LOS OBJETIVOS DEL MISMO, 

EN ESTE SENTIDO, CABE MENCJONAR LA GRAN REPERCUSIÓN SOCIAL Y CULTURAL QUE REPR~ 

SENTAN LOS MODERNOS MEDIOS MASIVOS DE COMUNICACIÓN Y SUS AVANCES TECNOLÓGJCOS1 

TALES COMO: 

- TELEVISIÓN 

- RADIO 

- PRENSA 

- CINE 

- MICROPROCESl\DORA 

- MULTIMEDIA 

Asr COMO, LA INFLUENCIA DE LOS SISTEMAS ABIERTOS, SISTEMAS A DJSTANCIA1 ere., YA 

QUE A TRAV~S DE ELLOS PODRÁ LLEGARSE A SECTORES MÁS AMPLIOS DE LA POBLACIÓN PAR

TICIPANTE EN EL PROCESO PRODUCTIVO DEL PAfS1 CUMPLl~NDOSE ASf UNO DE LOS OBJETJ-
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VOS FUNDAMENTALES DE LA CREACIÓN DEL INSTITUTO POLIT~CNICO NACIONAL, 

EN BASE A LAS CONSIDERACIONES ANTERIORES Y TOMANDO EN CUENTA QUE EL J,P,N, ES -

UN ORGANISMO CON CARACTER[STICAS PROPIAS TANTO DE SUS FINALIDADES COMO SU D~ 

SARROLLO Y OPERACIÓN, ESTIMO QUE LA CREACIÓN DE UN CENTRO DE fORMACIÓN Y DESA

RROLLO DOCENTE NO SÓLO ES UNA NECESIDAD URGENTE PARA CONJUGAR ESFUERZOS Y EXPE

RIENCIAS, SINO LA CONQUISTA DE UNA ETAPA DE MODERNIZACIÓN Y DESARROLLO DEL INS

TITUTO, POR ELLO, ESTE CENTRO, BASANDOSE EN LA FJLOSOFfA INSTITUCIONAL, SE PR~ 

PONE REALIZAR ACTIVIDADES DE DOCENCIA, JNVESTIGACION Y EXTENSIÓN EN EL CAMPO DE 

LA CIENCIA Y T~CNJCAS DE LA EDUCACIÓN, ABORDANDO LA REALIDAD EDUCATIVA DEL INS

TITUTO, DESDE UNA PROSPECTIVA INTERDISCIPLJNARJA, CONCEBIDA DENTRO DE UN ENFO

QUE SISTEMÁTICO, PARA COADYUVAR AL INCREMENTO DE LA CALIDAD EN EL QUEHACER DO

CENTE EN EL ACCIONAR INSTITUCIONAL, 

Es INNEGABLE LA NECESIDAD DE CONSIDERAR QUE LA PROBLEMÁTICA EDUCATIVA DEL J,P,N, 

NO SE DA AISLADA, SINO QUE ES CONSECUENCIA DEL SISTEMA EDUCATIVO NACIONAL, YA -

QUE "EL TODO DETERMINA LA NATURALEZA DE SUS PARTES, Y LAS PARTES NO PUEDEN ~ER. 



CONSIDERADAS AISLADAS DEL TOD0"(91) 

DETERHINANDOSE AS[ LA NECESIDAD DE ESTUDIAR AL SISTEMA EDUCATIVO HACJONAL COMO 

UN SISTEMA ABIERTO, Y AL INSTITUTO POLIT~CNICO NACIONAL COMO SUBSISTEMA DE UN 

SUPRASISTEMA1 POR CONSIGUIENTE SURGE LA NECESIDAD DE VISUALIZAR LA PROBLEMATl

CA IHSTITUCJONAL DENTRO DEL MEDIO AMBIENTE EN EL CUAL ESTA INMERSO EL INSTITU

TO PoLIT~CNICO NACIONAL, LO QUE PERMITE ESTABLECER LOS SIGUIENTES CONSIDERAN

DOS DE LA PROBLEMÁTICA EDUCATIVA: 

- LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS, EN NUESTRO PAfS, HAN TENIDO UNA ELEVADA EXPAN

SIÓN CUANTITATIVA, EN DETRIMENTO DE SU DESARROLLO CUALITATIVO, 

- LOS PROCESOS EDUCATIVOS NO SE DAN AL MARGEN DE LOS SOCIALES, 

(91) VAN G!GCH, Qp, CIT. P. 60-61 

208 



- LAS INSTITUCIONES DEL PAfS HAN TENIDO QUE IMPROVISAR EN MUCHOS CASOS A SU -

CUERPO DOCENTE1 CONFORMANDOSE ~STAS1 CON ESPECIALISTAS EN LAS DIFERENTES RA

MAS DEL SABER1 PERO CON GRANDES DEFICIENCIAS EN CUANTO A LA FORMACIÓN PEOAG~ 

GICA, 

- DADAS LAS CARACTERf STICAS DE LAS INSTITUCIONES DE EDUCACIÓN MEDIA SUPERIOR Y 

SUPERIOR1 Y ESPECIALMENTE ANTE LA DIVERSIDAD DE CAMPOS DE ESTUDIO QUE SE ABAR 

CAN ES NECESARIO ABORDAR LA aOsaueDA DEL MEDIO QUE PERMITA UNA ACTUALIZACIÓN 

CONSTANTE1 POR PARTE DE LOS DOCENTES1 EN LAS RAMAS DEL CONOCIMIENTO QUE ATIEli 

DEN. 

- LAS INVESTIGACIONES DEBEN SER GENERADORAS DE PROYECTOS V ALTERNATIVAS1 ASf cq 

MO DE OTRAS INVESTJGACIONES 1 PARA LA SOLUCIÓN DE PROBLEMAS EN EL ÁMBITO EDU

CATIVO, 

- ABORDAR EL ESTUDIO DE LA EDUCACIÓN REQUlERE DE UN ENFOQUE SIST~MICO V POR --
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TAL JNTERDISCIPLINARJO, 

- LA FORMACION Y DESARROLLO DOCENTE ES UN ASPECTO PRIORITARIO PARA LAS INSTITU

CIONES EDUCATIVAS, 

- EN NUESTRO PAfS NO EXISTEN SUFICIENTES INSTITUCIONES ABOCADAS A LA FORMACIÓN 

DE DOCENTES PARA LA EDUCACIÓN SUPERIOR, 

- LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS HAN DE ENCONTRAR FORMAS DE SUPERACIÓN QUE LES -

PERMITAN LLEVAR A CABO PROCESOS INNOVADORES PARA UN MEJOR DESARROLLO DE LAS 

ACCIONES DE SU COMPETENCIA, 
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MARCO REFERENCIAL DEL CENFODED - IPtJ. 

EXJ STEN EXPERIENCIAS DE OTRAS INSTITUCJOl~ES EDUCATIVAS NACIONALES Y EXTRAHJFRAS 

EN EL DESARROLLO DE ESTRATEGIAS TENDIENTES A LOGRAR LA VJNCULACIÓN ENTRE LA FOft 

MACIÓN1 LA ACTUALIZACIÓN Y LA INVESTIGACIÓN EDUCATIVA1 COMO ELEMENTOS DE LA -

PRÁCTICA DOCENTE. 

A CONTINUACIÓN HAGO REFERENCIA DE ALGUNAS DE ESTAS ACCIONES, 

2.1. INSTITUCIONES NACIONALES. 

• UNIVERSIDAD NACIONAL AUTÓNOMA DE M~XJCO, LA CUAL ANTE LA NECESIDAD DE COADYU

VAR A LA RESOLUCIÓN DE LOS ASPECTOS CUALITATIVOS DEL PROCESO ENSE~ANZA-APRENDI

ZAJE, ESTABLECIÓ UN PROGRAMA DE SUPERACIÓN ACAD~MICA QUE IMPLICA ENTRE OTRAS -

COSAS: 
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- IMPULSAR LA FORMACIÓN DE PROFESORES E INVESTIGADORES. 

- ELEVAR LAS CONDICIONES QUE HAGAN POSIBLE EL MAYOR APROVECHAMIENTO DE LOS ES

TUDIANTES, 

- INNOVAR Y ACTUALIZAR LOS PLANES Y PROGRAMAS DE ESTUDIO. 

- FORMAR UN CUERPO DOCENTE ESPECIALIZADO NO SOLÁMENTE EN EL ÁREA PROFESIONAL, 

SINO EN LAS T~CNJCAS, M~TODOS Y CIENCIA DE LA EDUCACIÓN, QUE PERMITAN UNA A~ 

CIÓN EFICIENTE DE SU FUNCIÓN, 

PARA TAL EFECTO LA UNAM CREÓ EL CENTRO DE INVESTIGACIONES Y SERVICIOS EDUCATI

VOS CCISE>, C 92) 

* INSTITUTOS TECNOLÓGICOS DEPENDIENTES DE LA SECRETARÍA DE EDUCACIÓN POBLICA, 

(!;~)CARRAL, J:>s~. "!A JINESTIGACIÓN EllLCATIVA EN ~leo". EN CISE. PERFILES Elll.CATIVOS, ENERo 
Mwo, 1983, PÁG. 12. 
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Los CUALES CON EL OBJETO DE RESOLVER LOS ASPECTOS CUALITATIVOS DEL P.F.A ... CREA 

RON EL CENTRO DE INVESTIGACIÓN V DOCENCIA EN EDUCACIÓN T~CNICA (C!IDET).(93) 

·coLEGIO DE BACHILLERES .. QUE ANTE LA NECESIDAD DE SATISFACER LA CRECJEtlTE DE

MANDA DE EDUCACIÓN.o LO CUAL HA PROVOCADO UNA IMPROVISACIÓN DE DISTINTOS PROFE

SIONALES COt10 CATEDRATICOS DE LA ENSERANZA MEDIO SUPERIOR Y SUPERIOR.o SIN LA D~ 

BIDA O NINGUNA PREPARACIÓN PEDAGÓGICA,, HA CREADO EL CENTRO DE ACTUALIZACIÓH Y -

FORMACIÓN DE PROFESORES CCAFEP),(94) 

2.2. 11/ST!TUC!OllES EXTRANJERAS. 

EN LA MAYOR PARTE DE LAS INSTITUCIONES EXTRANJERAS EXISTEN ORGANISMOS EllCARGA

DOS DE LOGRAR UNA ADECUADA FORMACIÓN Y ACTUALIZACIÓN DE SUS CATEDRÁTICOS.o CON -

(93) BoLETfll DE INFOIW<:ION, SEP. DIRECCIÓN GEi/ERAL DE Ebt.t:AclilN TECNOLÓGICA llJ, 2 SEFr, 1982. 

( 94> !DEM, 
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EL CONSIGUJ~NTE INCREMENTO EN LA CALIDAD DE LA ENSEUANZA Y SU REPERCUSIÓN EN EL 

APREflDIZAJEJ COMO CASOS PAR'ílCULARES ESTAN: 

•fsPARA., QUE A PARTIR DE SU REF\lRMA. EDUCATIVA .. REGLAMENTADA EN LA LEY GENERAL DE 

EDUCACIÓN EN 1970 .. ESTABLECI6 LA RED DE COMUNICACIÓN EDUCATIVA .. aue ESTA CQNSTI

TUIDA POR EL IUSTJTUTO NACIONAL DE CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN CINCIE)., INTEGRADO -

POR UN INSTITUTO DE CIENCIAS DF. LA EDUCACIÓN (!CE)., EN CADA UNA DE LAS UNI'/ERSI

DADES DE EsPARA, 

•JNGLATERRA, CON SU UNIVERSIDAD ABiERTA COMO PIONERA EN EL LIS~ MASIVO DE LA TEC

NOLOGfA EDUCATIVA .. Y CUYOS PROGRAMAS DE FORMACIÓN PROFESIONAL T~CNICA1 ACTUALI

ZACIÓN., DIVULGACIÓN., ETC, .. HAN ALCANZADO NO SÓLO LOS SECTORES PRODUCTIVOS DEL -

REINO UfUD01 SJNO TAMBJi!N HAN SIDO UTILIZADOS POR MUCHOS OTROS PAfSES, (9~) 

CY5) CAAAAL, OP, CJT, P, 14, 
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MARCO HISTORICO DEL CENFODED - IPN (1964-1983) 

EN EL INSTITUTO POLIT~CNICO NACIONAL SE HAN REALIZADO, A PARTIR DE 1964, DIVER

SAS ACCIONES ABOCADAS A LA RESOLUCIÓN DE LOS PROBLEMAS EDUCATIVOS, A SABER: 

- PROGRAMAS ORGANIZADOS POR EL PATRONATO DE ALTA ESPECIALIZACIÓN DOCENTE, 1964, 

- PROGRAMA DE FORMACIÓN DE PROFESORES EN LA ESCUELA SUPERIOR DE INGENJERfA ME
CANICA Y EL~CTRICA CESIME), 

- PROGRAMA y ACTIVIDADES DESARROLLADAS POR LA COMISIÓN DE Nuevos M~ronos y Tec

NOLOGf AS DE LA ENSERANZA, 

PROGRAMA A CARGO DEL DEPARTAMENTO DE EDUCACIÓN INDIVIDUAL. 

- ACTIVIDADES REALIZADAS POR LA SECCIÓN DE ESPECIALIZACIÓN DOCENTE E INVESTI

GACIÓN CJENTIFICA Y TECNOLÓGICA CSEDIT) DE LA COMISIÓN DE OPERACIÓN Y FOMEli 



TO DE ACTIVIDADES AcADGMICAs, (COFAA>. 

PROGRAMA DEL CENTRO DE TELEVISIÓN EDUCATIVA DE ZACATENCO, (CTVZ), 

PROGRAMA DE PERFECCIONAMIENTO DE PROFESORES DE ESCUELA VOCACJONAL1 CON LA -

INICIATIVA DE LA VOCACIONAL No, 7 Y EL APOYO Y CONTINUIDAD DE LAS VOCACIONA 

LES ~> 81 3 Y JUAN DE DIOS BATIZ, 

PROGRAMA SOBRE TECNOLOGfA EDUCATIVA LLEVADOS A CABO POR EL CENTRO DE COMUNl 

CACIÓN Y TECNOLOG!A EDUCATIVA, (CECTE) CREADO EN 1975, 

218 

CENTRO DE INVESTIGACIONES SOBRE ESTRUCTURAS Y SERVICIOS EDUCATIVOS CCENIESE) 
CREADO EN 1979, 

DEPARTAMENTO DE TECNOLOGÍA EoucATIVA1 SURGIDO DE LA FUSIÓN DE Cecre y -

CENIESE EN 1980. 

POR OTRA PARTE1 RESULTA CONVENIENTE MENCIONAR QUE EL CENTRO DE INVESTJGACION Y 



' 

ESTUDIOS AVANZADOS DEL J .P.N ... CREÓ EN 1971 EL DEPART/l.MENTO DE INVESTIGACIONES 

EDUCATIVAS. 
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OBJETIVOS DEL CEllFODEO - IPN 

OBJETIVO GENERAL 

BASAR LA PRACTICA DE LA INVESTIGACIOll EDUCATIVA Y LA FORMACIÓN DOCENTE EN LA 

BÜSQUEDA DE ESTRATEGIAS Y ALTERNATIVAS PARA EL DESARROLLO DEL MODELO EDUCATIVO, 

PROPIO DEL J ,p,fl,., POSJBILJTAUDO EL ESTABLECIMJEf4TO DE PROGRAMAS DE FORMACIÓN 

CONTINUA DE SU PERSONAL DOCENTE, ASf COMO.r EL SEGUJMfENTO DE LAS ACCIONES DESA

RROLLADAS EN LA DINAMICA INSTITUCIONAL, COMO B.A.SE PARA PROMOVER UNA MODIFICA

CIÓN DE LA ACTITUD DEL DOCENTE AL PERCIBIR SU FUNCIÓN COMO UNA PRACTICA SOCIAL, 

LA CONSECUCIÓN DEL OBJETIVO ANTES MENCIONADO PROPICIARÁ LOS SIGUIENTES OBJETI-

VOS ESPEC[FJCOS: 

- LA FORMACIÓN DE PROFESORES - INVESTIGADORES DE ALTO NIVEL 

- LA INVESTIGACIÓN EN LOS ASPECTOS DE LA CIENCIA Y T~CNJCAS DE LA EDUCACIÓN, 

- EL DESARROLLO DE DIVERSAS MODALIDADES EDUCATIVAS 



- LA REALIZACIÓN DE ACTIVIDADES PARA PREPARACIÓN .. FORMACIÓN Y ACTlÍALlZAClÓN -

DEL PERSONAL DOCENTE, 

- EL DISEAO .. ELABORACIÓN Y USO DE RECURSOS DIDACTJCOS .. QUE COADYUVEN AL MEJOR 

DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES DOCENTES DEL CENFODED. 

- [A DIFUSIÓN .. PROMOCIÓN E INTERCAMBIO DE LAS EXPERIENCIAS EDUCATIVAS DEL PRO

PIO CENTRO .. TANTO AL INTERIOR COMO AL EXTERIOR DEL INSTITUTO, 

- EL LLEVAR A CABO ASESORf AS EN EL AMBITO DE LA INVESTIGACIÓN .. LA EXTENSIÓN Y 

COMUNICACIÓN EDUCATIVA A LAS DEPENDENCIAS INSTITUCIONALES QUE AS( LO REQUIE

RAN, 

PARA EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS ESPECfFICOS ANTES ENMARCADOS .. EL CENFODED DEBE

RA CUMPLIR CON LAS SIGUIENTES FUNCIONES: 

- ASESORAR A ESCUELAS Y ORGANISMOS DEL l.P.N, E INSTITUCIONES OFICIALES QUE -

AS( LO REQUIERAN .. EN LOS PROCESOS DE INNOVACIÓN .. REFORMA Y PROYECCIÓN ACAD~

MJCA. 

---~------- ... 
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- REALIZAR INVESTIGACIONES SOBRE LA PROBLEMÁTICA EDUCATIVA DEL J,P,N, 

- DESARROLLAR PROGRAMAS PARA LA SUPERACIÓN DE LA ACTIVIDAD DOCENTE EN LOS DI

VERSOS NIVELES DE ENSERANZA DEL lflSTITUTO, 

- DESARROLLAR PROGRAMAS DE ESPECIALIZACIÓN EDUCATIVA A NIVEL POSTGRADO, 

- DESARROLLAR PROGRAMAS DE COMUNICACIÓN EDUCATIVA PARA PROMOVER Y DIFUNDIR LOS 

CONOCIMIENTOS DE LA CIENCIA Y T~CNJCAS DE LA EDUCACIÓN, GENERADOS EN EL JPN, 

- REALIZAR INVESTIGACIONES QUE PERMITAN AM.PLIAR Y ENRIQUECER EL CONOCIMIENTO DE 

LA COMUNIDAD POLIT~CNICA EN EL CAMPO EDUCATIVO, 

- COORDINAR LOS CURSOS DE ACTUALIZACIÓN T~CNJCO - CIENTIFICOS DISERADOS POR LAS 

ESCUELAS, CENTROS Y UNIDADES DEL INSTITUTO, 
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¿slJlJCTJit\ OR3.~l!C\ 

,J SS::RETAR1A ACAD~M!CA DEL J.P,N • 

• l D IRECC lb'< DEL C2'1FODED 

, 2 CoORli INAC ION DE OPEAAC ION .~CAD~MlCA 

.2.l JEFATJRA DE l.~VESTIGACIOO cllUCA.Tlll\ 

,2,2 JEFAnJRA DE J~tiTHJCTl.IRC:S DOC:&lTES 

, 2,J JEFATJAA DE INFORMo\C ¡Ot¡ f DOCUM6HAC ION 

,J COORDJtlAC JbN DE COK.IN ICAC lbN EDUCATJVA 

,J,l JEFAlURA DE ~hTERIAL DlllACT!CO 

.~.2 JEFAlURA DE T.V. EoUCATlll\ 

,J,J JEFA1UP.A DE f'UBLICAC ICf.IES 



,q, CoORDlNACION DE APOYO EDUCATIVO, 

,q,l, JEFATURA DE CONTROL ESCOLAR 

,q,2, JEFATURA DE lNFORMATICA 

,q,3, JEFATURA DE RELACIONES POBL!CAS 

,5, COORDINACIÓN ADMINISTRATIVA 

,5,l, JEFATURA DE RECURSOS HUMANOS 

,5,2, JEFATURA DE RECURSOS FINANCIEROS 

,5,3, JEFATURA DE RECURSOS MATERIALES 
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SECRETAR JA ACADEMICA 

J.P.N, 

1 
DIRS:CIOO 

CIÜ~FODED 

1 

1 1 1 1 
C OORD JNAC 1 ON COORDINAC ION C OQRD INAC ION COORDINAC Ja'l 

OPERAC ION ACADEMICA C OKJN ICAC t ON EOJCATJVA APOYO EDUCATIVO ADMI.'l ISTAA TI VA 

1 1 1 1 

~ JEFATJRA H· JEFATURA 
JEFAT~RA 

~ 
ºJEFA TJRA 

~ 1:-IVESTIJAC ION Mo\ TER IAL O IDAC TIC O CON: TROL ES::OLAR Ra:URS03 :iUW\NOS 
EDJCATJVA 

JEFATJRA JEFAlUAA JEFAlUAA JEFATJRA 
... IN STRIJC TORES ~ T, V, EDUCATIVA INFORMi\TICA ,___ RECJRSOS F INA,'l.:. I EROS ..... 

DOCENTES 

JEFATURA JEFA1URA JEFATJRA JEFAlUAA 
~ l.iFORMo\C lfri V '- PUl:\L IC.f\C IONES RELACIONES PUBLICAS ~ RECllRSOS MA.TERIALES -

--~ ···-·-· ....... 
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AREA DE ACTIVIDAD 

DIRECCION GENERAL 

FUNCION GENERAL : 

CooRDINAR LAS FUNCIONES DEL CENTRO PARA EL LOGRO DE SUS OBJETIVOS DE ACUERDO ~ON 

LAS POL(TJCAS EMANADAS DE LA SecRETARfA ACAD~MICA DEL PROPIO INSTITUTO, 

FUNCIONES ESPECIFICAS : 

- ESTABLECER LAS DIRECTRICES GENERALES PARA LA OPERACIÓN EFICIENTE DEL CENTRO, 

- OBTENER EL APOYO LOGf STICO PARA EL DESARROLLO DE LOS PROGRAMAS Y ACTIVIDADES 

DEL CENTRO, 

- ESTABLECER MECANISMOS DE CONTROL Y EVALUACIÓN ADECUADOS PARA LA FUNCIONALIDAD 

DEL CENTRO, 



AREA DE ACTIVIDAD: 

COORDINACION DE OPERACION ACADEMICA 

FUNCION GENERAL: 

MANTENER EN FORMA CONTINUA LA CONCORDANCIA ENTRE LOS OBJETIVOS> LOS CONTENIDOS 

DE ENSERANZA-APRENDIZAJE> Y LAS DEMANDAS QUE LOS ORIGINARON, 

FUNCIONES ESPECIFICAS: 

- DETERMINAR LA COMBINACIÓN ÓPTIMA DE OPORTUNIDAD> SECUENCIA E INTEGRACIÓN DE 

RECURSOS PARA ASEGURAR EL CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS OPERATIVOS, 
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- ASEGURAR EL ABASTECIMIENTO OPORTUNO DE MATERIALES Y EQUIPO DIDÁCTICO DE ACUER 

DO CON LA PLANEACJÓN DE LA OPERACIÓNJ ASf COMO EL USO ADECUADO Y EFICIENTE DEL 

EQUIPO Y DE LAS INSTALACIONES DISPONIBLES, 

- MANTENER LA CALIDAD EDUCATIVA DENTRO DE LOS MARGENES DE TOLERANCIA ESTABLECI

DOS PARA EL DJSERO Y LA OPERACIÓN ACAD~JCA. 
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AREA DE ACTIVIDAD: 

JEFATURA DE INVESTIGACION EDUCATIVA 

FUNCION .GENERAL: 

ORIENTAR LA INVESTIGACIÓN EDUCATIVA AL ~NÁLISIS Y BÚSQUEDA DE SOLUCIONES DE LA 

PROBLEMÁTICA EDUCATIVA INSTITUCIONAL~ ASI COMO A LA ANTICIPACIÓN DE POSIBLES Ft 

NÓMENOS EDUCATIVOS PRODUCTO DE LOS CAMBIOS ESTRUCTURALES Y SITUACIONALES QUE -

CONVERJAN SOBRE EL INSTITUTO, 

FUNCIONES ESPECIFICAS: 

- LOGRAR QUE LA INVESTIGACJÓN EDUCATIVA SE INCREMENTE EN CORRESPONDENCIA CON -

LA IMPORTANCIA DE LA EDUCACIÓN Y SUS PROBLEMAS~ ATENDIENDO A LAS NECESIDADES 

INSTITUCIONALES, 
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- LOGRAR QUE LA INVESTIGACIÓN EDUCATIVA CONSTRUYA UNA BASE TEÓRICA y METODOLÓ-

GJCA PROPIA PARA GENERAR ALTERNATIVAS 

TJTUCIONAL, 

ADECUADAS A LA REALIDAD IN~ 

- LOGRAR QUE LA INVESTIGACIÓN EDUCATIVA ELEVE SU EFECTIVIDAD, MEDIANTE UNA MÁS 

ESTRECHA VINCULACIÓN DE LA GENERACION DE CONOCIMIENTOS, LA EXPERIMENTACIÓN, 

LA INNOVACIÓN Y LA PROPAGACIÓN DE SUS RESULTADOS CON LA TOMA DE DECISIONES Y 

LA PRACTICA DE LA EDUCACIÓN, 

.. ,-, 

. ., ' . 

··:.·· 



AREA DE ACTIVIDAD: 

JEFATURA DE INSTRUCTORES DOCENTES 

FUNCION GENERAL: 

DETERMINAR EN BASE A DIAGNÓSTICOS DE REQUERIMIENTOS ESPECfFICOS LOS CURSOS Y -

EVENTOS TENDIENTES A LOGRAR LA CONSTANTE SUPERACIÓN DE LOS DOCENTES DEL INSTI~ 

ruro. 

FUNCIONES ESPECIFICAS: 

- DETECTAR NECESIDADES DE CONOCIMIENTO Y/O ACTUALIZACIÓN EN LO REFERENTE A LOS 

REQUERIMIENTOS PEDAGÓGICOS DE LA ACTIVIDAD DOCENTE, 

- DISERAR E IMPLEMENTAR ACCIONES QUE ASEGUREN LA CRISTALIZACIÓN DE LOS OBJETI

VOS_ DEL CENTR01 EN CUANTO A LA SUPERACIÓN DEL PERSONAL DOCENTE DEL INSTITUTO. 

- IMPLEMENTAR CURSOS CONCRETOS DE ACCIÓN TENDIENTES A LOGRAR UNA EVALUACIÓN OB

JETIVA DE LAS ACCIONES IMPLEMENTADAS. 

23~ 



235 

AREA DE ACTIVIDAD: 

JEFATURA UE INFORMACION Y DOCUMENTACION 

FUNCION GENERAL: 

PROVEER Al CENTRO DE LOS SERVICIOS DOCUMENTALES QUE LE PERMITAN 

CONTAR CON UN ACERVO INFORMATIVO ACTUALIZADO, 

FUNCIONES ESPECIFICAS: 

- ESTABLECER Y MANTENER EN FORMA PERMANENTE Y ACTUALIZADA LA ORGANIZACIÓN Y OP~ 

RACIÓN DE LOS SERVICIOS DE INFORMACIÓN DOCUMENTAL, 

- RECABAR EN FORMA PERMANENTE INFORMACIÓN SOBRE LIBROS, PUBLICACIONES, PELÍCULAS 

VIDEOS, ETC,, QUE SE CONSIDEREN DE INTER~S PARA LAS ACTIVIDADES DEL CENTRO, 

- ASEGURAR LA DIFUSIO~ OPORTUNA Y PERMANENTE DE LA INFORMACIÓN DOCUMENTAL CON -

QUE CUENTE EL CENTRO, TANTO ENDOGENA COMO EXOGENAMENTE. 
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ARE.~ DE ACTIVIDAD: 

CODRDINACIDN DE CDMUNICACION EDUCATIVA 

FUNCIDN GENERAL: 

ELABORAR EL CONJUNTO INTEGRADO DE CONOCIMIENTO Y MATERIALES DIDÁCTICOS, ORGANI

ZADOS DE ACUERDO CON PRINCIPIOS DE ENSEílANZA-APRENDIZAJE, QUE ASEGUREN LA CONSE 

CUCIÓN DE OBJETIVOS EDUCACIONALES CONCRETOS, 

FUNCIONES ESPECIFICAS: 

- ESTABLECER LAS DIRECTRICES PARA LA REALIZACIÓN DE LOS TRABAJOS DE APOYO A LOS 

PROGRAMAS ACAD~MICOS DEL CENTRO, 

- SUPERVISAR LA PRODUCCIÓN DE MATERIALES DIDÁCTICOS, AUDIOVISUALES Y DE IMPRE

SIÓN DE MATERIAL PARA USO DEL CENTRO, 

- INVESTIGAR, DESARRO~LAR Y DIFUNDIR AQUELLOS ASPECTOS DE LA COMUNICACIÓN EDUCA 

TIVA QUE COADYUVEN A FACILITAR EL PROCESO ENSERANZA-APRENDIZAJE, 
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AREA DE ACTIVIDAD: 

JEFATUM DE MATERIAL D!DACTICO 

FUtlCIOil GEllEML: 

COADYUVAR EL ALCAflCE DE LOS OBJETJVOS DE MEJORAMJEtlTO DE LA Etl

SERANZA1 A TRAVtS DE LA ELABORACIÓN DE RECURSOS DJDACTJCOS QUE SIRVAN DE APOYO 

A LA ACTIVJD:,iJ DOCENTE, 

FUNCIONES ESPECIFICAS: 

- PROVEER DE LOS RECURSOS DIDÁCTICOS QUE SEAN REQUERIDOS PARA LA OPERACIÓN DEL 

CENTRO. 

- DETERMltlAR CARACTERfSTJCAS DE DISE~O Y ELABORACIÓtl DE LOS MATERIALES DIDÁCTI

COS QUE SE REQUIERAN PARA LA JHTEGRACIÓN DE PAQUETES DE EHSEÑANZA-APRENDIZAJE, 

- PROPORCIONAR ASESORfA QUE CONTRIBUYA A UN MEJOR APROVECHAMIENTO DE LOS RECUR

SOS DIDÁCTICOS DEL CENTR01 A LAS COORDltlACIONES Y/O JEFATURAS QUE ASf LO. SOL1. 

CITEN. 



AREA DE ACTIVIDAD: ~ 238 

JEFATURA DE T.V. EDUCATIVA 

FUNCION GENERAL: 

- INVESTIGAR, DESARROLLAR Y DIFUNDIR, LOS SISTEMAS, M~TODOS Y T~CNICAS QUE SE -

UTILIZAN EN LA T,V,, EDUCATIVA, Y QUE COADYUVEN AL MEJORAMIENTO DE LA ACTIVI

DAD ACAD~MICA.DEL INSTITUTO, 

FUNCIOllES ESPECIFICAS: 

- COORDINAR LAS ACCIONES PARA DESARROLLAR Y DIFUNDIR LAS NORMAS PARA EL DJSEílO 

Y PRODUCCJÓH DE VIDEO-REGISTROS QUE COADYUVEN A ELEVAR LA CALlDAD, EFICIEHCIA 

Y EFICACIA ACAD~MICA DEL INSTITUTO, 

- IMPLEMENTAR ACCIONES QUE CAPACITEN Y/O ACTUALICEN AL PERSONAL DOCENTE QUE IN

TEGRAN E INTERACTUAN EN LOS CIRCUITOS CERRADOS DE TELEVISIÓN DEL lNSTlTUTO, 

- DESARROLLAR ACCIONES QUE PERMITAN LA DIFUSIÓN DE LA PRÁCTICA DE VIDEO-REGIS

TROS COMO APOYO DEL PROCESO ENSEflANZA-APRENDJZAJE, DENTRO DEL INSTITUTO, 
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AílEA DE ACT!VlDAD: 

JEFATURA DE PUBLICAClONES 

FUNC!Ofl GENERAL: 

CoADYUVAR A LA DIFUSIÓN DE LOS AVANCES DEL CENFODED Etl MATERIA EDUCATIVA,. ASI CQ_ 

MO SUS ACTIVIDADES,, TANTO ENDÓGENA COMO EXOGSNAMENTE, 

FUNC!OflES ESPEClFlCAS: 

IMPLEMENTAR ACCIONES CONCRETAS Y SISTEMATICAS QUE ASEGUREN LA CORRECTA .. OPORTUNA 

Y EFICIENTE PUBLICACJÓtl DE DOCUMENTOS DE INTER~S PARA LA COMUNIDAD POLITe.cNICA,, 

EN MATERIA DE AVANCES EDUCATIVOS,, ASf COMO DE ACTUALIZACIÓN PROFESIONAL, 

- DESARROLLAR MECANISMOS DE DJSTRIBUCIÓll DE LAS PUBLICACIONES DEL CENFOOED .. LAS 

CUALES PERMITAN CUE LOS POLITECNICOS l.ON02CAN 

TIVIDADES DEL CENTRO, 

EL DESARROLLO UE LAS AC-

- CONTRIBUIR A El ACCIONAR EDUCATIVO DEL CENTRO,, MEDIANTE LA OPORTUNA ELABORA-

crON DE LOS DOCUMENTOS aue FORMEN PARTE DE LOS PAQUETES DE APRENDIZAJE, 
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AREA DE ACTIVIDAD: 

COORDINACJON DE APOYO ACADEMICO 

FUNCION GENERAL: 

COADYUVAR AL LOGRO DE LOS OBJETIVOS Y ACCIONES DEL CENTRO .. A TRAV~S DE ACCIONES 

SISTEMÁTICAS DE PROCESAMIENTO DE INFORMACIÓN., TANTO ENDÓGENA COMO EXÓGENA, 

FUNCIONES ESPECIFICAS: 

.- MANTENER COMUNICACIÓN CONTfNUA CON LAS D'EMÁS COORDINACIONES DEL CENTRO .. A FfN 

DE SATISFACER LAS NECESIDADES ESPECfFJCAS DE CADA UNA DE ELLAS. 

- IMPLEMENTAR SISTEMAS QUE PERMITAN EL ESTABLECIMIENTO DE ACCIONES TENDIENTES A 

LOGRAR EL SEGUIMIENTO DE LOS DOCENTES QUE INGRESAN AL SISTEMA DE FORMACIÓN D~ 

CENTE DEL CENFODED. 

- ESTABLECER VÍNCULO~ DE COMUNICACIÓN ENDÓGENA Y EXÓGENA QUE PERMITAN LA DIFU

SIÓN DE LAS ACTIVIDADES DEL CENTRO, 
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AREA DE ACTIVIDAD: 

JEFATURA DE CONTROL ESCOLAR 

FUNCION GEi/ERAL: 

ESTABLECER UN SISTEMA DE REGISTRO DEL PERSONAL DOCENTE QUE FORMA PARTE DEL INS

TITUTO, Y QUE HA PARTICIPADO EN LAS ACTIVIDADES DE EL CENFODED. 

FUllC IONES ESPEC 1F1 CAS: 

- DESARROLLAR LOS MECANISMOS QUE PERMITAN LLEVAR UN CONTROL DE LAS ACTIVIDADES 

REALIZADAS COU FINES DE FORMACl~N Y/0 ACTUALIZACIÓN EN EL CENTRO, 

- IMPLEMENTAR UN REGISTRO DE CONTROL DE AVANCE DE CURRICULUM DE LOS DOCENTES 

EH CUANTO A NOMERO DE CURSOS., TIPOS DE CURSOS,, FECHAS DE LOS MI~ 

MOS,, DESEMPE~O .. ETC, 

- BRINDAR SERVICIO DE EXPEDICIÓN DE COtlSTANCIAS DE ACREDITACIÓN AL PERSONAL OQ 

CENTE QUE HAYA PARTICIPADO EN LOS EVENTOS ORGANIZADOS POR EL CENTRO, 



AREA DE ACTIVIDAD: 

JEFATURA DE INFORMATICA 

FUNCION GENERAL: 

ELABORAR LOS MSTODOS Y DESARROLLAR LAS TSCNICAS NECESARIAS PARA AOQUIRIR1 TRA

TAR Y TRANSMITIR LA INFORMACJÓN1 ASJ COMO DESARROLLAR LOS PROCEDIMIENTOS PARA 

SU ALMACENAMIENTO Y POSTERIOR UTILIZACIÓN, 

FUNCIONES ESPECIFICAS: 

- SERVlR DE SOPORTE AL SISTEMA DE PLANIFICACIÓN DEL CENTRO, 

- DAR A CONOCER EN FORMA SISTEMÁTICA Y ORGANIZADA1 INFORMACIÓN A LA DIRECCIÓU 

DEL CENTR01 QUE LE PERMITA TOMAR DECISIONES DE CURSOS A IMPARTIR EN FUNCIÓN 

DE LA DISPONIBILIDAD DE INSTRUCTORES, 

- PROVEER LOS MEDIOS PARA QUE LA INFORMACIÓN PROCEDENTE DE LOS RESULTADOS DE 

LA ACTIVIDAD SEA ELABORADA1 DE ACUERDO CON LAS REGLAS DETERMINADAS AL EFECTO, 

2~2 
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AREA DE ACTIVIDAD: 

JEFATURA DE RELACIONES PUBLICAS 

FUNCION GENERAL: 

A3EGURAR EL FLUJO CONTINUO Y EFICIENTE DE INFORMACIÓN ENTRE LOS DIVERSOS ELEME~ 

TOS DEL CENTRO Y ESTABLECIENDO RELACIONES EXTERNAS QUE PERMITAN UNA CONSTANTE Y 

ADECUADA INTEGRACIÓN CON LA COMUNIDAD POLIT~CNlCA. 

FUNCIONES ESPECIFICAS: 

- IMPLEMENTAR MECANISMOS DE RELACIÓN CON LAS UNIDADES DE DEMANDA PARA CAPTAR -

LAS CARACTERf STJCAS DE SUS REQUERIMIENTOS Y ELEVAR EL GRADO DE SATISFACCIÓN 

PROPORCIONADO, 

- ASEGURAR QUE LAS UNIDADES DE DEMANDA RECIBAN INFORMACIÓN OPORTUNA, CONTINUA Y 

COMPLETA DE LOS OBJETIVOS Y FORMA DE OPERACIÓN DEL CENTRO, 

- ASEGURAR QUE LOS CONTENIDOS PROPORCIONADOS PARA DIFUSIÓN SEAN CONGRUENTES CON 

LA NATURALEZA DEL MEDIO EMPLEADO Y CON LAS POLfTJCAS INSTITUCIONALES, 
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AREA DE ACTIVIDAD: 

COORDINACION ADMINISTRATIVA 

FUNCION GENERAL: 

COADYUVAR A LA PLANEACIÓN, ORGANlZACJÓN Y CONTROL DEL FUNCIONAMIENTO DEL CENTRO, 

MEDIANTE LA OBTENCIÓN, CUSTODIA Y APLICACIÓN DE LOS RECURSOS FINANCIEROS, AS( -

COMO PROTECCIÓN E INCREMENTO DE LOS BIENES PATRIMONIALES, 

FUNCIONES ESPECIFICAS: 

- ASESORAR EN LA DETERMINACIÓN DE OBJETIVOS, FORMULACIÓN DE ESTRATaGJAS, ALTER

NATIVAS DE DECISIÓN, PLANES OPERATIVOS, FINANCIEROS V PRESUPUESTOS, 

- INTEGRAR, INCREMENTAR Y PROTEGER LOS BIENES PATRIMONIALES DEL CENFODED, LO

GRANDO SU ÓPTIMO APROVECHAMIENTO, 

- PROPORCIONAR LOS SERVICIOS DE ADQUISICIONES, INSTALACIONES, EQUIPO, MANTENI

MIENTO Y DEMAS PARA FACILITAR LA OPERACIÓN DEL CENTRO, 
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AREA DE ACTIVIDAD 

JEFATURA DE RECURSOS HUMANOS 

FUNCION GENERAL: 

ESTABLECER UN PROCESO CONTINUO DE DESARROLLO DEL PERSONAL DEL CENFODED1 QUE AS~ 

GURE LA IDONEIDAD T~CNJCA Y PROFESIONAL DEL MJSM01 EN FUNCIÓN DE LOS
0

REQUERI-

HJENT0S DE INNOVACIÓN Y MEJORAMIENTO DEL CENTRO, 

FUNCIONES ESPECIFICAS: 

- t1ANTENER UN AMBIENTE DE RELACIONES INTERNAS ORIENTADO A LA lNNOVACIÓN Y LA CA 

LIDAD TOTAL1 A TRAV~S DEL ESTABLECIMIENTO DE LAS CONDICIONES DE COOPERACIÓN Y 

CONDUCTA DE GRUPO QUE FACILITEU EL ACCIONAR DEL CErlTRO, 

- PROMOVER Y/O ESTABLECER LOS REGLAMENTOS Y NORMAS QUE RIJAN LA OPERACIÓN DEL -

CENTR01 EN ESPECIAL AQUELLAS QUE DEFINAN LAS CONDJCJOtlES DE CONVIVENCIA ENTRE 

LOS MIEMBROS DEL CENFODED. 

- PROPORCIONAR UN CONJUNTO CONGRUENTE DE SERVICIOS AL PERSONAL QUE FACILITEN UN 

CLIMA ORGANIZACIONAL SATISFACTORIO PARA LOS INTEGRAflTES DEL CEHTRO. 



AREA DE ACTIVIDAD 

JEFATURA DE RECURSOS FINANCIEROS 

FUNCION GENERAL : 

MANTENER UNA SITUACIÓN FINANCIERA SALUDABLE DEL CENFODED, ASEGURANDO LA OBTENCIÓN 

ne RECURsos FINANCIEROS NECESARtos, Ast coMo su AoeCuAnÁ cUsrooIA v APLICACióN. 

FUNCIONES ESPECIFICAS : 

- OBTENER LOS FONDOS REQUERIDOS DE ACUERDO CON LAS CONDICIONES DE COSTO Y OPORTU

NIDAD MAS SATISFACTORIAS INCLUYENDO, EN SU CASO , SUBSIDIOS, 

- IMPLEMENTAR UN SISTEMA QUE OFRESCA MANEJO Y RESGUARDO SEGUROS Y CONFIABLES DE 

LAS ENTRADAS Y SALIDAS DE FONDOS FINANCIEROS, 

- ASEGURAR EL ADECUADO CUMPLIMIENTO nE u\s OBLIGACIONES FINANCIERAS CONTRAIDAS y 
LAs SALIDAS DE EFECTIVO oue se Reau1ERÁN PARA LA DPERActóN DEL CENFODED. 



AREA DE ACTIVIDAD 

JEFATURA DE RECURSOS MATERIALES 

FUNCION GENERAL: 

PROPORCIONAR LOS SERVICIOS DE ADQUISICIONES, INSTALACIONES, EQUIPO, MANTENJMJEli 

TO Y DEMÁS, PARA FACILITAR LA OPERACIÓN DEL CENFODED, 

FUNCIONES ESPECIFICAS: 

- ADQUIRIR, DE ACUERDO CON LAS PCL(TICAS ESTABLECIDAS DE cosro, CALIDAD y OPOR

TUNIDAD, LOS ELEMENTOS NECESARIOS PARA EL FUNCIONAMIENTO DEL CENTRO, SUMINIS

TRANDOLOS CONFORME A LAS NECESIDADES DE CONSUMO, 

- MANTENER LAS INSTALACIONES Y EQUIPOS NECESARIOS PARA EL FUNCIONAMIENTO DEL -

CENFODED, EN CONDICIONES DE MÁXIMA EFECTIVIDAD OPERATIVA, 

- PROPORCIONAR LOS SERVICIOS NECESARIOS DE INTENDENCIA PARA EL BUEN DESEMPE~O 

DE LAS ACTIVIDADES DEL PERSONAL DEL CENTRO, 
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NIVEL ORGANIZACIONAL: 

DIRECCION 

FUNCIONES: 

- ACORDAR CON EL SECRETARIO ACAD~MJCO DEL INSTITUTO, 

- REPRESENTAR AL CENFODED ANTE PERSONAS FÍSICAS Y MORALES, 

- CONOCER Y APROBAR, EN SU CASO, LOS PLANES, PROGRAMAS Y PRESUPUESTOS DE ACTI

VIDADES PARA EL CENFODED, 

- EsTABLECER LOS REQUERIMIENTOS HUMANOS, MATERIALES Y FINANCIEROS PARA LA REA

LIZACIÓN DE LOS PROGRAMAS DEL CENFODED, 

- ESTABLECER POLfTICAS PARA LA EJECUCIÓN DE LOS PROGRAMAS DEL CENTRO, 

- COORDINAR LOS RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES ADSCRITOS AL CENTRO. 
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- SUPERVISAR LA CORRECTA APLICACIÓN DE LOS RECURSOS FINANCIEROS ASIGNADOS AL 

CENFODED. 

- ATEtlDER EL CUMPLIMIENTO OPORTUNO DE LOS COMPROMISOS INSTITUCIONALES. 

- VIGILAR EL Cl.V1PLIMIENTO DE LAS NORMAS ADMINISTRATIVAS EMANADAS DE LAS DISPO

SICIONES PARA EL J,P,N, Y DEL REGLAMENTO INTERIOR DEL CENFODED. 

- ATENDER LAS COMISIONES ESPEC(FJCAS ASIGNADAS POR EL SECRETARIO ACAD~iICO DEL 

INSTITUTO Y AUTORIDADES SUPERIORES, 
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NIVEL ORGANIZACIONAL 

COORDINACIONES 

FUNCIONES: 

- ACORDAR CON EL DIREClOR DEL CENFODED, 

- ESTABLECER Y PROPONER A LA DIRECCIÓN LOS PROYECTOS Y EL PROGRAMA ANUAL DE AC

TIVIDADES PARA SU AREA, 

- PRECISAR Y ASIGNAR LOS RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES REQUERIDOS PARA LA EJE

CUCIÓN DE LOS PROGRAMAS APROBADOS, 

SUPERVISAR LA EJEcuclóN DE LOS PROGRAMAS y VIGILAR EL CUMPLIMIENTO DE LAS M& 

TAS Y DEL CALENDARIO DE ACTIVIDADES~ EN CASO NECESARIO APLICAR MEDIDAS CORRE~ 

TIVAS, 



- ESTABLECER LOS MECANISMOS Y PROCEDIMIENTOS PARA LA COORDINACIÓN ENTRE DIVE~

SAS ÁREAS DE SU SECTOR1 Y EN SU CAS01 CON OTROS SECTORES. 

- ELABORAR LOS INFORMES DE AVANCE Y TERMINACIÓN DE LAS ACTIVIDADES REALIZADAS 

EN SU ÁREA. 

- REPRESENTAR EL CENFODED1 ANTE PERSONAS FÍSICAS Y MORALES1 DENTRO DE LOS LI

NEAMIENTOS ESTABLECIDOS POR LA DIRECCIÓN, 

- ATENDER LAS COMISIONES T~CNICAS ESPECfFJCAS QUE LE ENCOMIENDE LA DIRECCIÓN, 
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- VIGILAR LA OBSERVANr.IA DE LAS NORMAS ADMINISTRATIVAS EMANADAS DE LAS DISPOSI

CIONES GENERALES PARA EL J,P,N. Y DEL REGLAMENTO INTERIOR DEL CENFODED, 

- ESTABLECER LOS MECANISMOS Y PROCEDIMIENTOS PARA LA COORDINACIÓN CON OTRAS UNl 

DADES EN LA REALIZACIÓN DE ACCIONES CONJUNTAS. 



NIVEL ORGANIZACIONAL 

JEFATURAS 

FUNCIONES: 

- ACORDAR CON SU COORDINADOR. 

- ESTABLECER Y PROPONER A SU COORDINACIÓN LOS PROYECTOS Y EL PROGRAMA ANUAL DE 

ACTIVIDADES PARA SU ÁREA, 

- PRECISAR Y ASIGNAR LOS RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES REQUERIDOS PARA LA EJE

CUCIÓN DE LOS PROYECTOS APROBADOS, 

- SUPERVISAR LA EJECUCIÓN DE LOS PROYECTOS Y VIGILAR EL CUMPLIMIENTO DE LAS ME

TAS Y DEL CALENDARIO DE ACTIVIDADES: EN CASO NECESARIO APLICAR LAS MEDIDAS -

CORRECTIVAS, 

- ESTABLECER LOS MECANISMOS Y PROCEDIMIENTOS PARA LA COORDINACIÓN CON OTRAS UN! 

DADES EN LA REALIZACIÓN DE ACCIONES CONJUNTAS, 

- ELABORAR LOS INFORMES DE AVANCE Y DE TERMINACIÓN DE PROVECTOS Y DEL PROGRAMA, 
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- ATENDER LAS COMISIONES T~CNICAS ESPEC(FJCAS QUE LE ENCOMIENDE SU COORDINACIÓN, 



- VIGILAR LA OBSERVANCIA EN SU ÁREA DE LAS NORMAS ADMINISTRATIVAS EMANADAS DE 

LAS DISPOSICIONES GENERALES PARA EL l.P,N, V DEL REGLAMENTO INTERIOR DEL -

CENFODED. 

' :. " 
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CONCLUSIONES DEL MTEPROYECTO 

LA CREACJÓtl DEL CENTRO DE FORMACIÓN Y DESARROLLO DOCENTE DEL l.P.N.: 

- fACILITARfA LA UNIFICACIÓN DE CRITERIOS PEDAGÓGICOS y ACADE!Micos .. BENEFICIAt! 

DO CON ELLO,, FUNDAMENTALMEUTE AL ESTUDIANTADO DEL INSTITUTO, 

- PERMITIRÍA CONTAR CON PLANES Y PROGRAMAS SlSTEMATICOS Y PERMANENTES DE FORMA 

CION .. DESARROLLO Y ACTUALIZACIÓN DOCENTE .. BENEFlCIANDO CON ELLO LA ORGANIZA

CIÓN INTERNA DEL INSTITUTO,, COMO Asf MISMO.o A UN MAYOR NÚMERO DE RECURSOS HY 
MANOS, 

- EVITARfA LA POSIBLE DUPLICIDAD DE ACCIONES AISLADAS Y FRAGMENTADAS, TRAYENDO 

CON ELLO UNA OPTIMIZACIÓN DEL APOYO LOGÍSTICO DE LA INSTITUCJ0fl, 

- PERMITIRf A ENFRENTAR COORDINADA E INTEGRALMENTE MUCHOS DE LOS PROBLEMAS EDU

CATIVOS AUN NO RESUELTOS1 QUE GRAVITAN ENDÓGENA Y EXOG~NAMENTE1 Y QUE SE MA

NJ FESTARAN CON MAYOR PROFUNDJAD EN EL FUTURO. 
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- CONTRIBUIRÍA EN EL QUEHACER EDUCATIVO DEL l.P.N, PARA CUMPLIR CON MAYOR EFI

CIENCIA SUS OBJETIVOS Y CONVENIOS. 

- COADYUVARÍA A PREVENIR OPORTUNA, METODOLÓGICA V SISTEMÁTICAMENTE LA COMPLEJA 

PROBLEMÁTICA PROSPECTIVA, RELACIONADA CON LA ACTUALIZACION PEDAGÓGICA Y ACA

D~MICA QUE DEBERÁ ENFRENTAR LA INSTITUCIÓN. 

- CONTRIBUIRÍA AL AVANCE DINÁMICO DE LA CIENCJA"Y LA TECNOLOGfA, ASf COMO A HA 

CER FRENTE A LOS OBJETIVOS INSTITUCIONALES DE MEJORAR LA CALIDAD DEL PROCESO 

ENSERANZA-APRENDIZAJE, 

- SE OBSERVA HOY DÍA COMO UNA NECESIDAD DE ATENCIÓN PRIORITARIA PARA El l.P.N. 
SI EFECTIVAMENTE SE DESEAN INTEGRAR LAS ALTERNATIVAS DE SOLUCIÓN A SU CADA -

VEZ MÁS COMPLEJA PROBLEMÁTICA EDUCATIVA, 
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COICLUS!Cl~ES DB.. .'IAR:O TEOR!Co.,::mcEPTJAL 

- LA INTELIGENCIA DEL PERSONAL ES EL RECURSO Ms VALIOSO CON QUE CUENTAN LOS 

SISTEKO.S SOCIALES. 

- EL SER HUMANO NO SE l\UTO~EALl:z.\ CUANDO LOORA a OBJETIVO / SINO CUANDO TRA

BAJA PARA LOGRARLO, 

- LA GENTE NO SE RESISTE AL CAMBIO J se RESISTE A QUE LA CAMBIEN. 
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- Es TODAVIA UNA MJNORÍA REDUCIDA DE SISTEMAS SOCIALES LA QUE SE ATREVE A JNCO.B 

PORAR MÁS "*MENTE DE OBRA º'A SUS PROCESOS DE CAMBIO, 

- fN LA INTEGRACIÓN DE GRUPOS DE TRABAJO SI NO HAY L03RO COMÚN DE OBJETIVOS 
MAYOR JNVOLUCRAMIENTO REAL EN EL ANÁLISis/SOLUClbN DE PROBLEMAS / ETC, SU 

EFECTO SE DILUYE RÁPIDAMENTE, 

- 1iO SE PUEDE MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD FUNC IÍJN POR FUNC IbN, MÁS 31 EN LO QUE SE 

DEBE HACER ES UN PROCESO SISTÉMICO / ESTO ES 1 BUSCAR LAS JNTERllELACIONES E 

lNTERDEP6~DENCIAS YA QUE LAS Mo\YORES POSIBILIDADES DE MEJORA SE HAYAN EN LAS 

INTERFASES, 

- LA C0/1.JNJCACJbN ABIERTA Y EFECTIVA ES EL CAMINO PARA CREAR UN CLIMo\ DE CONFIAt! 

ZA, 
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- SI NO REALIZAMOS PERIÓDICA Y OPORTUNAMENTE LOS CAMBIOS NECESARIOS POR MEDIO 
DE UN PROCESO EVOLUTIVO DE ADAPTACJbN ( EVOLUCibN } 1 HAY UN MOMENTO EN QUE 

ESTOS CAMBIOS DE TODA Mo\NERA OCURREN 1 PERO DE Mo\NERA VIOLENTA ( REVOLUCION ). 

- PARA QUE LOS SERES HUW!.NOS REALICEMOS ALGO NECESITAMOS FUNDAMENTALMENTE TRES 

COSAS: 
- El SABER COMO HACERLO 

- EL PODER HACERLO 
- EL QUERER HACERLO, 

- LAS PALABRAS CLAVES DEL MOMENTO PUEDEN SER: 

JNVOLUCRAC IÓN V, 5, ENAJENAC 100 

PRODUCTIVIDAD 

INTERÉS 

JLUSJbN 

v. s. 
v.s. 
v. s. 

BURO:RATISMO 

DESP.REOCUPAC lbN 

FRUSTRAC JbN 



COMENTARIO FINAL: 

AUN CUANDO EL n.o. FUE CONCEPTUALIZADO y DESARROLLADO 

ÚNICAMENTE POR PROFESIONALES DE LA PSICOLOG(A, CONSI

DERO QUE EL LICENCIADO EN ADMINISTRACIÓN. ES ouri:N SE 

ENCUENTRA EN UNA MEJOR POSICIÓN, COGNOSCJT!VAMENTE HA 

BLANDO, PARA DESEMPERAR EL PAPEL DE AGENTE DE CAMBIC

EN LAS ORGANIZACIONES, YA QUE SI CONSIDERAMOS LAS NE

CESIDADES ACTUALES DE VISUALIZAR Al n.o. BAJO UN ENFQ 

QUE DE PROCESO/TAREA, ES INNEGABLE QUE LA CURR(CULA -

DE LA LICENCIATURA EN ADMINISTRACIÓN, MAS QUE NINGUNA 

OTRA, DA A LOS ALUMNOS HERRAMIENTAS PARA PODER INCUR

SIONAR COrl i:x1ro EN EL DESARROLLO ÜRGANIZACJOUAL, 
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GLOSARIO 



APOYO LOGISTICO 

DISPOSITIVO DE 
ENSE~ANZA-APRE& 

DIZAJE 

INVESTIGACION 

OBJETIVOS EDUCA 
CIONALES 
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CONJUNTO DE ELEMENTOS QUE DEBERAN SER SUMINISTRADOS CUALITA

TIVA, CUANTITATIVA Y OPORTUNAMENTE PARA ALCANZAR CON ~XITO 

LAS METAS U OBJETIVOS PREESTABLECIDOS PARA DETERMINADO CUR

SO DE ACCIÓN, 

ELEMENTOS OPERATIVOS DE LA ENSEílANZA-APRENDIZAJE, MEDIANTE 

LOS CUALES SE PONEN A DISPOCISIÓN DEL ESTUDIANTE LA INFORMA 

CIÓN Y LOS MECANISMOS DE EJERCITACIÓN Y EVALUACIÓNI ~STE DE 
BE UTILIZARLOS LIBREMENTE, DE ACUERDO CON SUS NECESIDADES, 

LOS DISPOSITIVOS INFORMAN AL ESTUDIANTE DE LOS RESULTADOS 

OBTENIDOS AL APLICARLOS, 

ACTIVIDAD POR MEDIO DE LA CUAL SE EXPLORA CJENTIFICAMENTE EL 

OBJETO DE ESTUDIO Y SU AMBIENTE, A FIN DE INCREMENTAR EL CO

NOCIEMIENTO, 

DETERMINAR EL CONJUNTO INTEGRADO POR LAS METAS DE EDUCACIÓN 

CON BASE A LAS NECESIDADES SOCIALES, PERMITIENDO EL ESTUDIO 

DE LOS CONTENIDOS DE LA ENSEAANZA DE ACUERDO CON LAS FUNCIONES 

Y RECURSOS EXISTENTES. 



PAQUETE DE APRElt 
DIZAJE 

PROCESO DE ENSE
RANZA-APRENDIZA
JE CPEAl 

SISTEMA INTEGRAL 
DE ENSERANZA-A
PREND IZAJE 
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CONJUNTO INTEGRADO DE CONOCIMIENTOS V MATERIALES DIDACTICOS. 

ORGANIZADOS DE ACUERDO CON PRINCIPIOS DE ENSE~ANZA-APRENDl

ZAJE, (ONTJENE El OBJETIVO EDUCACIONAL• EL PROGRAMA DE ENSE

~ANZA-APRENDIZAJE• LOS CONTENIDOS INFORMATIVOS, DE EJERCITA

CIÓN Y EVALUACIÓN• ASf COMO, INDICACIONES E INSTRUCCIONES 

PARA SU EMPLEO Y ADMINISTRACIÓN, 

DESARROLLO DURANTE EL CUAL. DENTRO DE UN BANCO DE VALORES 

FORMATIVOS, UNA PERSONA INCORPORA A SU CAPACIDAD. UNIDADES 

INTEGRADAS DE CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES QUE SATISFACEN UN 

UN OBJETIVO EOUCACIONA~. CONCRETADO EN MODIFICACIONES PRE

VISTAS Y MENSURABLES DE CONDUCTA O DE ORIENTACIÓN VITAL, 

CONJUNTO of ELEMENTOS DIVERSOS QUE SE INTEGRAN PARA PERMITIR 

EL DESARROLLO DEL PROCESO ENSER.A.NZA-APRENDIZAJE EN DETERMINA

DA CIRCUNSTANCIA REAL, Y LA CONSECUCIÓN DE LOS OBJETIVOS EDU 

CACIONALES QUE SATISFAGAN LAS CORRESPONDIENTES NECESIDADES 

SOCIALES, 



SITUACION DE ENSERANZA 
APRENDIZAJE 

UNIDAD DE APRENDIZAJE 
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UNIDAD DE JNTER¡;S EN QUE SE ESTRUCTURA '/ ORGANIZA LOS 

ELEMENTOS QUE VAN A PERMITIR LA ENSEílANZA-APRENDIZAJE: 

.SE ORIGINA EN TORNO A UNA CIRCUNSTANCIA QUE REPRODUCE 

ANÁLOGAMENTE LAS CONDICIONES DE REALIDAD QUE CREAN LA 

ENSEl'IANZA-APRENDIZAJE, E INCLUYE: 

A,- PLANTEO PROBLEMATJCO 

a.- INFORMACIÓN SOBRE ri:cNICAS DE SOLUCIÓN 

C,- ELEMENTOS DE EJERCITACIÓN 

O,- ELEMENTOS DE EVALUACIÓtl 

CoN~IUNTO DE SITUACIONES DE ENSEl'IANZA-APRENDIZAJE QUE 

ASEGURA LA CONSEtUCIÓN DE UN OBJETIVO EDUCACIONAL, lAs 

UNIDADES DE APREÑDIZAJE SE A~RUPAN EN ÁREAS DE CAPACI

DAD O MODULOS, 
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ENCUESTA FORMULADA AL PERSONAL DOCENTE DE LAS ESCUELAS DEL INSTITUTO POLITECNICO 
NACIONAL: 

OBJETIVO DE LA ENCUESTA: 

RECOPILAR INFORMACIÓN QUE PERMITA DETERMINAR LA NECESIDAD DE UN CENTRO DE FORMA

CIÓN Y DESARROLLO DOCENTE EN El INSTITUTO POLIT~CNICO NACIONAL, 

ALCANCE: 
PROVEERA LA INFORMACIÓN QUE PERMITA TOMAR UNA DECISIÓN A LA SECRETAR(A ACAD~MJ

CA DEL JoP,th. RESPECTO A LA CONVENIENCIA DE CREAR UN CENTRO DE FORMACIÓN Y DE

SARROLLO DOCENTE EN EL INSTITUTO POLIT~CNICO NACIONAL, 

PROCESO DE EJECUCION DE LAS ENCUESTAS : 
l.- DETERMINAR EL TAMA~O DE LA POBLACIÓN A ENCUESTAR 

l,l RECAVAR DICHA INFORMACIÓN UTILIZANDO EL ANUARIO ESTADfSTJCO DEL J,P,N, 
2,- ESTABLECER EL TAMA~O DE MUESTRA DEL TOTAL DE LA POBLACIÓN A ENCUESTAR 

2,1 EMPLEAR EL DOCUMENTO "DETERMINING SAMPLE SJZE FOR RESEARCH ACTIVITIES" 

3,- DETERMINAR EL INSTRUMENTO PARA RECOPILACIÓN DE DATOS 

3,1 DETERMINAR LA INFORMACIÓN A RECAVAR 



3,1.l DETERMINAR EL TIPO DE DATOS QUE SE DESEA OBTENER 

3,1,2 DETERMINAR EL TIPO DE ITEMS 

3,1,3 DETERMINAR EL NÜMERO DE ITEMS 

q,- ELABORAR EL INSTRUMENTO rARA LA RECOPILACIÓN DE DATOS 

4,1 ELABORAR ITEMS 

4,1,l CUIDAR LA REDACCIÓN DE CADA ITEM 

4,1,2 VERIFICAR LA REPRESENTATIVIDAD DE CADA ITEM 

q,1,3 VERIFICAR LA OBJETIVIDAD DE CADA JTEM 

.: ~,··4,1,q VERIFICAR LA CONFJABILlDAD DE CADA ITEM 

4.1.5 VERIFICAR LA VALIDEZ DE CADA ITEM 

5,- DETERMINAR EL APOYO LOG(STICO PARA LLEVAR A CABO LA RECOPILACIÓN DE DATOS 

6.~ DETERMINAR LOS FORMATOS PARA VACIADO DE DATOS 

6,1 DETERMINAR EL MAS CONVENJENTE EN CUANTO A FAClLlDAD PARA COMPRENDER 

E lNTERPRETAR LOS DATOS 

7;- EJECUTAR LA RECOPILACIÓN DE DATOS 

7,1 FORMULÁR ENCUESTAS AL PERSONAL DOCENTE DE LAS ESCUELAS DEL J,P,N, 
8,- ANALIZAR LOS DATOS RECOPILADOS 

9,- INTERPRETAR EL ANÁLISIS DE LOS DATOS, 
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ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DOCENTE DEL INSTITUTO POLITECNICO NACIONAL. 

ESTIMADA (o) DOCENTE: 

LA PRESENTE ENCUESTA TIENEN COMO PROPÓSITO OBTENER INFORMACIÓN SOBRE EL CONOCI

MIENTO Y GRADO DE PARTICIPACIÓN DEL PERSONAL DOCENTE DEL J,P,N, EN LAS ACCIONES 

LLEVADAS A CABO POR EL PROPIO INSTITUTO EN·MATERIA DE FORMACIÓN Y O ACTUALIZA

CIÓN PEDAGÓGICA; ASf COMO EVALUAR El NIVEL DE SATISFACCIÓN DE LAS EXPECTATIVAS 

DE LOS DOCENTES AL PARTICIPAR EN DICHAS ACCIONES, CONSCIENTES DE SU DESEO DE CON

TRIBUIR A LA CALIDAD ACAD~MICA DEL J,p,N, 

Nos PERMITIMOS AGRADECER DE ANTEMANO su COLABORACIÓN AL RESPONDER A ESTA ENCUESTA. 

le SALUDA CORDIALMENTE 

DEPARTAMENTO DE TECNOLOGIA EDUCATIVA 



ENCUESTA 

1,- l CUAL ES SU ESCUELA DE ADSCRIPCIÓN? 

.: ' - . ) 

2.- lEs UD. EGk<SALM(o) DEL l .P.N.? 

SI--... NO_·_ ( ) 

3.- lTIENEN un. CONOCIMIENTO DE ALGUNA ACCIÓN DEL l.P.N. ENCAMINADA. 

A LA FORMACIÓN v/o ACTUÁLIZÁCIÓN PEDAGÓGICA DE su PERSONAL DO

CENTE? 

SI-·- NO __ 

SI CONTESTO NO PASE A LA PREGÜNTA 7 
4.- lA PARTICIPADO EN AL MENOS UNA DE tSTAS ACCIONES? 

SI__ NO __ _ 

s.- lDe aut TIPO HAN s100 LÁs AcéroNes EN LAs aue HA PARTICIPAno? 
CURSO 

TALLER 

SEMINARIO __ 

6.- CONSIDERA un. QUE LOS CONTENIDOS DE LAS ACCIONES PEDAGÓGICAS 

EN QUE HA PARTICIPADO SON: 

APLICABLES EN EL AULA ( ) 
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NO SON APLICABLES EN EL AULA 

POSIBLEMENTE SEAN APLICABLES 

EN EL AULA 

7,- lCuAL ES EL PRINCIPAL RECURSO DIDÁCTICO QUE EMPLEA AL IMPARTIR 

SU MATERIA? 

PIZARRÓN 

FlLMtNAS 

ACETATOS 

DIAPOSITIVAS 

,.CARTELES 

VIDEOS 

PELICULAS FRANELOGRAMAS 

8,- lCu.4L ES LA PRINCIPÁL T~CNICA DIDAC.TICA QUE UTILIZA AL IMPARTIR 

SU MATERIA? 

CORRILLOS 

PHILIPS 66 __ 

DEMOSTRATIVA __ 

ESTUDIO DE CASOS 

EXPOSITIVA 

TORMENTA DE IDEAS 

LECTURA DIRIGIDA __ DRAMATIZACIÓN 

9.- lCUAL CONSIDERÁ QUE ES LA FUNCIÓN DEL DOCENTE? 

ENSE~AR FACILITAR EL APRENDIZAJE 

10.- lPARTICIPARfA un. EN ACCIONES QUE EN MATERIA PEDAGÓGICA DESARRO

YASE EL 1.P.N,? 
SI NO __ 
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11,- lPoROU~? 

12.- lQu~ SUGIERE UD, PARA oUE Ei. LP.N. FORME v/o ACTUALICE PEDAGÓGICAMENTE 

A TODO SU PER,SONAl DOCENTE?. 

MEXICO D.F •• NOVIEMBRE DE 1983. 
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RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO: 

MISION: 

No SE CUMPLE CON EL PROPÓSITO DEL AREA EN EL TIEMPO Y LA CALIDAD REQUERIDA, 

ESTRUCTURA: 
- No EXISTE HOMOGENEIDAD EN LA esrqucTURA. 

- SE CARECE DE REPRESENTATIVIDAD EN CADA AREA, 

- Los SISTEMAS DE COMUNICACIÓN y RETROINFORMACIÓN NO SON ADECUADOS, 

- lA ESTRUCTURA CENTRALIZADA NO SOPORTA UN PROCESO DE PLANEACIÓN INTEGRAL, 

- No HAY CLARIDAD DEN LAS FUNCIONES. 

- No EXISTE DELIMITACIÓN Óe FUNCIONES y RESPONSABILIDADES EtlTRE LAS ÁREAS, 

- ExtsTE DUPLICIDAD DE FUNCIONES, 

SISTEMAS ADMINISTRATIVOS: 
- FALTA UNIFICACIÓN DE CRITERIOS PARA RECABAR INFORMACIÓN, 

- Los MECANISMOS DE CONTROL NO SATISFACEN LAS NECESIDADES DEL DEPARTAMENTO. 

- ATRASO DE INSUMOS, 
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- No HAY COORDINACIÓN ENTRE LAS AREAS, 

- LA CENTRALIZACIÓN DIFICULTA LOS Sl_STEMAS ADMINISTRATIVOS, 

TECNOLOGIA: 
- No HAY M~TODOS Y PROCEDIMIENTOS DE TRABJO ESTABLECIDOS. 

- No HAY PARAMETROS QUE INDIQUEN EL GRADO DE DESEMPE~O DEL DEPARTAMENTO, 

- FALTA CAPACITACIÓN T~CNJCA, 

RECURSOS HUMANOS: 
- NIVEL BAJO DE 

0

MORAL, 

- No HAY RECONOCIMIENTO DE SU TRABAJO, 

- REQUIEREN CAPACITACIÓN T~CNJCÁ, 
- No HAY CRECIMIENTO PERSONAL, 

- FALTA APOYO POR PARTE DEL DEPARTAMENTO, 

- HAY GEHTE CON MUCHA ANTJGUEDAD, 

LIDERAZGO: 
- EL ESTILO QUE PREDOM.INA NO PROCURA EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS, 

- LIDERAZGO NO ORIENTADO A LA PLANEACIÓN, 
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- No SE RESPETAN LAS JERARQUJAS, 

RECOMPENSAS: 
- No HAY POL(TICAS DE RECOMPENSAS, 

- No HAY CRITERIOS PARA LÁ eVALUÁCIÓN DEL DESEMPE~O. 

- No HAY CRITERIOS DEFINIDOS PARA LOS ASCENSOS, 

- EXISTE COMPARAéJóN NEGATIVÁ CON OTRAS UNIDADES DE LA SEcRETAR(A AcÁD~MJCA, 



'• ·, ... 
' . 



RESUMEN ESTADISTICO DE LA ENCUESTA FORMULADA AL PERSONAL DOCENTE DEL l.P.N .. 

UNIVERSO : 9987 DOCENTES MUESTRA : 370 DOCENTES 

!TEM 

l 

2 

3 

COMPOSICION DEL UNIVERSO ENCUESTADO : 
NIVEL MEDIO SUPERIOR 170 45% 
NIVEL SUPERIOR 150 41% 
NIVEL POST-GRADO 50 14% 

PROCEDENCIA DEL PERSONAL DOCENTE DEL l,P,N, 
EGRESADOS DEL 1 .P.N. 296 83% 
EGRESADOS DE OTRAS 
lNST !TUC 1 ONES 74 17% 

CONOCIMIENTO DE ACCIONES DEL l.P.N. EN MATERIA DE FORMACION 
Y/O ACTUALIZACION DOCENTE EN EL AREA PEDAGOGICA : 
AFIRMATIVO 
NEGATIVO 

159 
211 

43% 
57% 
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!TEM 

4 

5 

6 

PARTJCIPACION EN LAS ACCIONES DEL l.P.N. EN MATERIA DE 
FORMAC!ON Y/O ACTUALIZACJON DOCENTE EN EL AREA PEDAGOGICA: 
AFIRMATIVO 
NEGATIVO 

146 
13 

.,-92% 
8% 

TIPO DE ACCIONES EN LAS QUE HA PARTICIPADO EL PERSONAL 
DOCENTE DEL !.P.N. 
CURSOS 
TALLERES 
SEMINARIOS 

116 

27 
16 

73% 

17% 
·10% 

LOS DOCENTES DEL J.P.N. CONSIDERAN QUE EL CONTENIDO DE LAS A( 
CIONES QUE EN MATERIA PEDAGOGICA DESARROLLA EL I.P.N. SON: 
APLICABLES 78 49% 
NO APLICABLES 51 32% 
POSIBLEMENTE 
APLl€ABLES 30 19% 
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ITEM 

7 

8 

9 

RECURSOS DIDACTICOS EMPLEADOS POR LOS DOCENTES DEL I.P.N. 
. PIZARRON 311 84% 

CARTELES 41 11% 
ACETATOS 18 5% 

TECNICAS DIDACTICAS EMPLEADAS POR LOS DOCENTES DEL I.P.N.: 
EXPOSITIVA 300 81% 
DEMOSTRATIVA 29 8% 
TORMENTA DE 
IDEAS 41 11% 

LOS DOCENTES DEL I.P.N CONSIDERAN QUE LA FUNCION DEL DOCENTE ES: 
ENSERAR 
FACILITAR EL 

226 61% 

APRENDIZAJE 144 39% 
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10 DISPOSICION DEL PERSONAL DOCENTE DEL I.P.N. A PARTICIPAR EN ACCIONES 
PEDAGOGICAS DENTRO DEL INSTITUTO: 
AFIRMATIVA 344 93% 
NEGATIVA 26 7% 
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ITEM 

11 RAZONES POR LAS CUALES PARTICIPA Y PARTICIPARIA EL PERSONAL 
DOCENTE DEL l.P.N. EN ACCIONES PEDAGOGICAS EN EL INSTITUTO: 
MEJORAR SU FUNCION DOCENTE 266 72~ 

OBTENER DIPLOMCAS CON VALOR 
CURRICULAR q1 11% 
APRENDER COSAS NUEVAS 56 15% 
OTRAS 7 2% , 

12 SUGERENCIAS DEL PERSONAL DOCENTE DEL l.P.N. PARA SU FORMACION 
Y/O ACTUALIZACION EN MATERIA PEDAGOGICA : 
DIFUSION DE ACCIONES 111 30% 
CONTINUIDAD DE ACCIONES 100 27% 
CURSOS 85 23% 
PUBLICACIONES 7q 20% 
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JNTERPRETACION DE LOS DATOS RECOPILADOS EN LAS ENCUESTAS. 

- Los ESFUERZOS DEL l .P.N. EN MATERIA PEDAGÓGICA NO HAN SIDO DEL TODO SATISFAC

TORIAS. YA QUE NO HAN CONTADO CON- LA DEBIDA DIFUSIÓN, 

- No SE HAN LLEVADO A CABO ACTIVIDADES PEDAGÓGICAS EN El J,P,N, CON CARÁCTER DE 

CONTINUIDAD, 

- EL CONOCIMIENTO Y EMPLEO DE APOYOS DIDACTICOS SE ENCUENTRA EN NIVELES BAJOS 

- LA CONCEPTUALIZACIÓN DE LA FUNCIÓN DOCENTE SE ENCUENTRA INMERSA EN LA ORIENTA-

CIÓN TRADICIONAL DE ENSE~AR, 

- EL NIVEL DE MOTIVACIÓN DEL PERSONAL DOCENTE POR PARTICIPAR EN ACCIONES ENCAMI

NADAS A LOGRAR UNA FORMACIÓN PEDAGÓGICÁ ES ALTO, PERO AL NO CONTAR CON ACCIONES 

INTEGRALES QUE COADYUVEN A LA CRISTALIZACIÓN DE DICHAS INQUIETUDES SE DESPERDJ

CJA, ESTE ALTO GRADO DE INTER~s. 



FE DE ERltA.TAS 

!!211!! &ill DEllE DECIR 

117 CAUL alAL 

117 CAMBIO PLANEADO CAMBIO PLANEADO 
A Ull.CO PLAZO Y CO!ftiOLADO A 

!.ARCO •U.ZO 

'" "' "' 
"º llNICA..'IENTE BASI CAltEllTE 
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