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INTRODUCCIÓN 

Dentro de la Escuela Nacional de Trabajo Social existen diferentes vías de 
111ulación de entre las cuales se encuentra la vía ;t través de diplon1ados. 
Noso1ros con el fin de contar con rnayorcs hcrrarnicntas para un nlcjor 
desenvolvimiento profesional decidimos cursar el diplo1nado en ... Plancación y 
Adrninistración de Recursos J-lumanos ... 

J>~1ra poderse titular a través del diplon1ado se deben acreditar los n1ódulos 
correspondientes y realizar un trabajo rcccpcional. este debe de contar con la 
curactcrística que debe aplicarse en una cn1prcsa y/o institución. 

El procedimiento que debe de llevar el trabajo rcccpcional es el siguiente: 

1. Accrca1nicnto con la institución 
i\ccptución de la institución 

3. Elaboración de diagnóstico y/o investigación 
.t. Elabor;1ción de instrun1entos 
5. Elaboración de propuestas 

El Diagnóstico Organizacional consiste en valorar factores presentes que se 
encuentren en la organización; es un proceso in1portante que nos permite 
identificar e interpretar las situaciones problemas y factores causales y los 
problernas que de~cncadcnan. aportando elementos &uficicotes para seleccionar 
los recursos herramientas necesarias para tornar la adecuada vía de solución al 
problen1a. y de no realizarse se corre el grave riesgo de no atacar el problema de 
origen solo remediando problemas que no sean tan urgentes y necesarios para et 
adecuado funcionan1iento de la organización y por consiguiente su trascendencia 
y productividad. 

Por lo anterior el Objetivo del presente trabajo es realizar un diagnostico sobre 
l~t situación que prevalece en el Centro de Apoyo a la Mujer ºMargarita Magónº 
y generar una serie de propuestas que nos permitan el optin10 desarrollo de la 
llllSlllH. 

En el earnpo de acción social en la que intervienen las ONG-s el trabajador 
social ti\.!ne ante si un basto campo de acción ya que n1uchas de sus n1ctodologias 
son aplicahles. hablar de Clima Organizacional en Trabajo Social implica una 
mayor riqueza en los .estudios organizacionalcs al adoptar los conocimientos y 
metodología de otras disciplinas con10 la adn1inistración sociología. la 
antropologia. y la psicología. en la hl1squcda por elevar la productividad y la 
calidad; la cucstion v;1 mús all¡1. i111plica rcformular una serie de ideas que han 
regido los parad1g1nas org;1n1zac1onalcs y que resultan ser. la 111ayoria de las 
veces. ho111ogcnciz¡1dos. universales y lineales. Sin duda. al hacer un n1ejor uso 



de csut rcforinulución para el desarrollo organizacional estaremos hahlando no 
solo e.le una rncjoru sustunciul en las empresas. sino tanlhién en Ju sociedad. 

En Trabajo Social existen por lo rnenos dos razones por las que un Diagnóstico 
es fundamental en las organizaciones: la ncccsic.lud de crear un estilo propio de 
gestión. con base en el reconoci1niento de los diversos procesos culturales de las 
~empresas y con una clara definición de las estrategias de desarrollo para el 
mismo y la inclusión de la problen1útica e111prcsarial corno una dimensión clave y 
especifica en las investigaciones relacionadas con el logro de la productividad y 
calidad desde la perspectiva integral de esta profesión. Así n1ismo es importante 
sefiular que uno de los úmbitos de esta disciplinu es el área En1prcsarial. el cual: 
se define corno un•1 espccialidud de Trabajo Socinl que identifica. diagnostica y 
contextualiza problc1nas y necesidades de la empresa. de la orgunización. de 
empicados y trabajadores. desde una perspectiva integral que engloba aspectos 
econórnicos. psicológicos. sociales. relaciones productivas y relaciones 
huinunas. 1 

El Trabajo Social en Organizaciones y En1presas tiene como objetivo principal el 
generar procesos de desarrollo que impacten en una n1ayor productividad; por 
medio del conocimiento de los factores socioculturales de la organización y de· 
sus trabajadores. así corno la puesta en práctica de programas de atención social 

Dicho lo anterior y derivado de trabajar con organizaciones sociales. apreciarnos 
lu necesidad de elaborar un Diagnostico Organizacional en el Centro de Apoyo a 
la Mujer .. Margarita Magónº. para reconocer las condiciones en las que se 
desenvuelve dicha organización y así pern1itirnos conocer los problemas 
generales y particulares que les impide alcanzar de niancra optima sus objetivos. 
es necesario aclarar. que este diagnóstico al cual nos estamos refiriendo se 
apega a la visión que nos cantcteriza como Trabajadores Sociales. como también 
a los enfoques de adrninistración n1odcr11a. 

El trabajo reccpcional que tiene en sus n1anos apurte de llevar los puntos untes 
descritos desarrolla y aplica una serie de técnicas e instrumentos con el fin de 
realizar un Diagnóstico Organizacional. dentro del centro de apoyo a la Mujc.r 
tv1argarita Magón. cornplcto y objetivo. dentro de los cuales se encuentran: 

1 Tesis· Modelo d1.• TrabaJn Social Empresarial. llcrrc1a l.oyo Angélica. l'ag. 15 
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t ... :ntrevistas 
2. Cuestionarios 
3 .. Diario de c;1mpo 
4 .... récnica l"OOA 
S .. l'.:,·aluacií1n de 360º 
6 .... rcst sociornétricos 
7 .... récnic;1 de ron1pccnhezas 
8 .. Supervivencia en el desierto 
9 .. F'otoproyecciún 

Mismos que sirvieron para identificur variables como: liderazgo .. comunicación. 
estructura organizacional. referentes adn1inistrativos.. recursos humanos. 
111otivación y la infraestructura del CAM. 

Este trabajo es un punto a seguir de lo que el Trabajador Social puede llegar a 
ser en el úmbito organizacional ron1piendo viejos esquen1as y paradigmas en el 
que solo ~e concebía a este como un incursionador en practicas de educación .. 
salud y procuración de justicia. Sirviendo e.le base para futuros profesionales y 
profcsionistas de nuestra carrera. 

El contenido del presente trabajo se encuentra dividido en tres capitulos; el 
prin1ero señala lo referente al diagnóstico or·ganizacional .. ¿qué es? .. ¿Por que 
uplicarlo en el CAM?. que son las ONG·s y su importancia; el segundo señala el 
desarrollo del Diagnóstico Organizacional del CAM y el tercero nos plantea las 
propuestas que nos pcrn1itirán el dcsnrrollo de esta Organización. 
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CAPITULO I 

EL DIAGNÓSTICO 
ORGANIZACIONAL 

------ ~--··--~ -- ---------·-· - --........_ 



CAPITULO 1 

EL DIAGNÓSTICO ORGANIZ.ACIONAL 

El eje ccntrul de este trabajo es rcaliznr u1u1 Investigación y Análisis 
Orgunizucional. conocido con10 Diagnóstico Organizacional. dentro del Centro 
de Apoyo a la!Mujcr .. Margarita tv1agónº. 

Es ncccsurio explicar y definir las teorías que utiliZa: 'el Diagnóstico 
Organizncional para su elaboración. junto con la definic:ión .d~ Organización y el 
enfoque que ton1a dentro del diagnóstico. 

;,Qu.:: 1-:s IJN DIAGNÓSTICO? 

Del griego diugnostiko.\·, fonnudo por el prefijo dia. ·.·a_ trayés ... y gnosis. 
0 conocimicnto•• o ... apto para conocer ... El térinino · i~1dica_..cL análisis que se 
realiza p~1ra dctcrntinar cuál es una situación y cuáles son.das .tendencias de la 
111isn1a. Esta Uctcrn1inació11 se realiza sobre la base dc·.inforn1aciones., dutos y 
hechos recogidos y ordenados sistemáticamente., que permiten juzgar mejor que 
es lo que esta pasando. 2 

Otra definición de Diagnóstico nos dice que es un proceso de análisis que 
pcnnitc dctcnninar las situaciones que se presentan en una ·organización o 
cn1prcsa sobre una base de información y datos recopilados. En esta etapa se 
deli111itan y jerarquizan los problemas y necesidades estableciendo así 
prioridades de las situaciones existentes . 

. ;.Quf: 1-:S UNA On.GANIZACIÓN°! 

Ezc'-)uicl An<lcr Egg nos dice que es huna asociac1011 permanente de individuos 
que. articulu<la con10 totalidad. tiene un nún1ero preciso de miembros y una 
di fcrenciación interna de funciones. que implica un conjunto definido de 
rcl¡1cioncs de autoridad. Configurada racionaln1cntc. al nlenos en sus 
intenciones. procura obtener un resultado determinado de acuerdo con sus fines 
y objetivos. utilizando dctcrn1inados n1étodos de trabajo y dctcrn1inados recursos 
naturales··.-' 

La Org;1nizución tan1hién se refiere al estableein1iento de la estructura necesaria 
para In sistc111a1ización racional de los recursos ( humanos.. materiales., 
financieros. prcsupucstalcs). 111cdiantc la dcternllnación de jerarquías .. 
disposición .. correlación y agrupación de actividades .. con el fin de poder realizar 
y sin1plificar las funciones del grupo social. 

~ E/cqu1cl Andcr 1~~!!· .. ()u:c1unar10 de Trabajo Sucia1·• pag. •J4 
' ldcm. l'<.1~ : 1 1 

------- ------------- -..... 
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Parsons nos 111cnciona 4uc unu orgnnización son ºunidudes sociulcs {o 
agrupaciones humanas). <lelibcruda111cntc construidas o reconstruidas para 
alcanzar fines específicos·· -' y para Chcster Bcrnard ··son sistemas 
conscicnte111cntc coordinados de actividades o fuerzas de dos o 111f1s personus·· 5 

Los autores coinciden en ver a las orgadizacioncs con10 una totalidud. unidades 
sociulcs o sis1cn10.1s. enfocados a obtener o alcanzur fines específicos. Por esto el· 
Diagnóstico Organizacionul utilizu la Teoría de Sistcn1as para su estudio. 

Una clasi ficacicln básica de las organizaciones puede darse por su propósito 
racionulid;1d cconón1ica de lucrativas o sin anin10 de lucro." 

Por el producto: 
De bienes: fabricación de bienes tangibles. 
De servicios: salud. educativos. financieros. etc. 

Por el tarnaño del capital y nú111ero de trabajadores: 
M icrocmpres;1s: f<.11ni 1 iarcs, artesanales. 
Pequeñas: tnenos de cien trabajadores. 
rv1edianas: ciento de trabajadores. 
Grandes: nlás de cien de trabajadores. 

Por el alcance espacial de su n1ercado: 
Local o regional 
Nacional. 
!\.!u 1 ti nacional. 

Por el origen del capital: 
Privadas 
En1prcsas pl1blicas. del estado. 
rv1ixtas. 

Podcn1os clasificar las organizaciones no lucrativas de acuerdo con ·Ja figura del 
estado. tradicionalmente con10 el ejército. organizaciones no gubernamentales 
sin ánimo de lucro .. fundaciones. clubes sociales. 

Del cst;1do o públicas con finalidad social y política centraliZadas: 
tv1 i nistcrios . 

.. Rnd'ri~uCI' ~tansilla. Dario ""Gestión Organin1c1ona1- pag. 25 
'ldcm tlac.. ~5 
h -Barco~: J. Santiago: .. Conuc1cndo a la J\dn11n1stración. a las organi.11.:acioncs y a la adnuni~tracitin Je 
urµan11'ac1oncs'" - Cap 1 
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Dptos. Ad1ninistrativos 
Estahlccin1icntos públicos. 
Descentralizadas locales. 
Opto. y 111unicipios. 

Tradicionales: 
Ejército, 
Iglesia. 

De servicios no guberna111cntalcs: 
ONG. 
Club. 
Asociaciones. 

E.xistcn tan1bién las organizaciones de autogcstión o formas asociativas de 
empresa con ánin10 de lucro que se caracterizan porque los recursos pertenecen a 
todos los integrantes quienes tienen participación en la distribución de beneficio 
por cjc111plo las organizaciones cooperativas. 

,·,QuJ..: ES UN DIAGNÓSTICO 0RGANIZACIONAL? 

El Diagnóstico trata de conocer a fondo la orgunizac1on 9 sus principales 
problcn1as y sus fortalezas y debilidades para hacer frente a algún objetivo de 
ca1nbio deseado. En el Diagnóstico se hace uso de diferentes métodos de 
recolección de información 9 con10 pueden ser entrevistas scmiestructuradas 9 

continuar con entrevistas grupales y con la infonnación recofida elaborar un 
cuestionario para aplicarlo en una amplia muestra de la cn1presa. 

Una definición n1ás sencilla del mismo autor seria º un proceso en que un. 
dctcr111inado observador cxplicarú las experiencias que tiene de una organización 
y de su operar .. "' 

El Diagnóstico Organizacional podrá distinguir diferentes nivclcs 9 con10 pueden 
s.:r los 111icn1bros de la organización. sus actitudes. existencia de subgrupos 
internos. subsistc111as o departamentos .. procesos o proccdin1icntos 9 poder9 

cn1nunicación. ton1a de decisiones .. liderazgo .. motivación. infraestructura. 

El Diagnóstico Organizacio110.1I toma sus bases de In Teoría de Sistemas y del 
enfoque de Contingencias. debido a que ve a la organiznción como un sistc1na 9 es 
decir. ºun conjunto de diversos clen1cntos. n1is1nos que se encuentran 
i ntcrrcl ac io11;:1dos""'1 

RuJriguc/ :\tansalla. Dariu .. Gcst1tln OrganiLacional .. ¡iag. 14<1 
•Rodrigue/ Mancill:1, Dariu ••JJ1u~,,,i.Hu·o OrJ.:a11i:aci()t1a/•• pag. 32 
·•Alias COal1c1a. FernanJn ""Adn11n1str:1c10n de Rccur!ios llumanos .. pag. 13, 14 
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L:.1 Teoría de Sistc1nas se e1npicza a desarrollar en Ja déc:.uhl de Jos cincuenta a 
tn1vCs de Parsons quien intcnt<.1 co111prender :i las orgunizaciones con10 
suhsistc111as 111 e.Je la socicd:.1d. dándole in1portancia u las metas con10 el punto de 
conexión entre 1~1 organización y la sociedad. junto con Ja capacidad de 
11ucractuar con su 1nedio y obteniendo de ello recursos adecuados a sus 
necesidades. 11 ! 

A medio.u.los de la década de los sesenta. Katz y Kuhn refieren a Ja organización 
con10 un todo. en el que la realización de Jos fines es sólo una de varias 
import:.intes necesidades a las que está orientada la organización. 

La Teoría de Sisten1as se fundamenta en tres prcn1isas búsicas: 12 

Los siste1nas existen dentro de sistemas: cada sisten1a existe dentro de otro más 
grande. 

Los sisten1as son abiertos: es consecuencia del anterior. Cada sistema que se 
examine. excepto el rncnor o n1ayor, recibe y dcscurga algo en los otros sistcn1as. 
gcneraln1cnte en los contiguos. Los sistcn1as abiertos se caracterizan por un 
proceso de cambio infinito con su entorno. que son los otros sistemas. Cuando el 
intcrca111bio cesa. el sistema se desintegra._ esto cs. pierde sus fuentes de energía. 

Las funciones de un ·Sistema dependen de su estructura: para los sistemas 
biológicos y 111ecánicos esta afirmación es intuitiva. Los tejidos musculares por 
cjen1plo. ::;e contraen porque están constituidos por una estructura celular que 
pennitc contracciCJnes 

El Diagnóstico Organizacional ton1a tan1bién de referencia del Enfoque de 
Contingencias. Contingente ·~es algo que es corno cs. pero que no tiene porque 
serlo. Es decir. es algo no necesario. pero tampoco in1posible.·· 13 Toda vez que se 
rclacionun dos seres hu111anos se produce un acomodo entre dos contingencias. 
los sisten1as sociales requieren de una doble contingencia para consituirsc. dado 
que si uno u otro de los participantes decide optar por alguna alternativa distinta 
a la de estar allí. no podrú producirse el sisten1a social. Dentro de las 
organizaciones se traduce en la contingencia de reglamentos y nornu1s que se han 
establecido para regular el comporlan1icnto de los n1ie1nbros. Tanto las reglas 
co1110 los co111porta1nicntos pueden ser di fcrcntes a lo que son. pero el hecho es 
que son con10 son. 

'" Suh!>lstcma, qu1crt.• llccir 1..1uc furnw p;1rtc de: c¡cn1pln. l~a ENTS es un suhs1~1cn1a dentro ,te la 
U~i\M 
11 RudriguCJ' :\1an .. 1lla. IJ;irin .. Gt.•,11un Oq:;1111J'aClonal"' pag . .J(t 

•! hll p:11,, '' '"' .111unu~raf1a!>.cnn11tr;1h;1.1os1 l llcus1s/1cos1s. shlml Runa Id Solano 
11 KudrigucJ' J\tancllla. llario ··01.1>:nú_,.,,.." <Jr}!•ltll;:drio11'1l" pag . .:?S 
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;.l'OltQu.:: H.EALIZAlt UN DIAGNÓSTICO 0HGANIZ.ACIONAl4 HASAl>O EN UNA 

Tt-:OltÍ.\ DE SISTEMAS'? 

Dehic..lo a que las organizaciones son parte esencial de la vida hu1nana. siendo 
una curactcrística de la sociedad. constituyendo el instrun1ento por el cual se 
implementan tnodificaciones. can1bios e intentos de planificadión de la 111isn1a 
sociedad. las organizaciones requieren conocer y tnantcner de forn1a óptitna sus 
procesos y características siendo necesario la aplicación de un Diagnóstico 
Organizacional para que reconozcan su situación. situación que se encuentra en 
constante can1bio derivado de su proceso de adaptación a las nlodificacioncs del 
c111ornu. 

L~1s organizaciones vistus corno un sisten1a en el cual todas sus ¡Írcas 
(subsistemas) se relacionan. junto con su entorno. el análisis organizacional 
deberú indicar cual es su situación. con10 se rclacionun los individuos y los 
grupos. que potencialidades pueden ser explotadas. nsi como identificar que 
dificultades presenta. el Diagnóstico Organizacional resulta necesario para 
conocer las diferentes fuerzas y procesos a los que esta son1etida la organización 
y c..h: ser capaz de utilizarlos para beneficio propio. · 

,·.Qui~ 1-:S UNA ONG"! 

Son todas aquellas organizaciones que no fonnan parte de la administración 
pública y que no se establecen en virtud de acuerdos entre gobicrnos 14

• 

actuahnentc son conocidas como Organizaciones de la S.ociedad Civil 

Las Organizaciones No Gubernamentales (ONG's). son entidades con una amplia 
estructura nacional o internacional y con objetivos que pueden cumplirse 
1nediante la innuencia sobre los gobiernos y nlcdios de comunicación. pero que 
no estún constituidas con10 partidos políticos. 

El concepto de ONG. fue introducido por la ONU. en al año de 1946 con10: 
··cualquier organización internacional que no hubiese sido creada por acuerdo 
entre gobiernos··. 

Las Organizaciones No Gubcrna111entnlcs han estado presentes en los asuntos 
intern:.1cionalcs desde la segunda n1itad del siglo XIX. En 1840 se llevo a cabo In 
Convención Mundial contra Ju Esclavitud provocando la movilización 
111tcrn~1cional para acabar con el comercio de esclavos. 

En la actualidad las ONG·s se ocupan de una gran variedad de cuestiones y 
causas: el intercan1bio científico. lu religión. la ayud;1 de en1crgcncia y los 

u E..-cqu1cl Andcr Egg. "'Oiccionar1u Je Trabajo Social"' pag . .213 
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usuntos hu1nunitarios. L~1s Juntas Pugwash sobre Ciencia y Asuntos Mundiales. 
el rnovimiento intcnH1cionul de los Boy Scout. la Ayuda Cristiuna y la Cruz Roja 
lntcrnacinnal son sólo algunos ejcmplos des este tipo de organizuciones. 

L;1s ONG's son 111ilituntes. efectiv~1s y disponen de un a111plio apoyo cconórnico. 
Su actividad pcnnitc los contactos y los acuerdos tn1nsfronterizos sin que los 
gobiernos se vean involucrados. Son uceptadas con10 purtc de las relaciones 
intcrnucionales !'• al influir sobre las políticas nacionules y rnultilatcrales. 
adquieren cuda vez un mayor protagonismo. 1

!'i 

SURGll\llENTO DE LAS ONG·s EN l\IÉXICO 

En el uño de 1960 surgen en rvtéxico las ONG's iinpulsudus por 111ovi1nicntos 
populares en busca de un nuevo orden económico. y se con1ienza a contar con el 
apoyo de organisrnos internacionales o de sectores cristianos. católicos o laicos. 
En lu década de los 70's se da un creci111icnto dcs111csurado de los grandes 
centros urbanos de México (Distrito Federal, Guadalajarn y Monterrey) es 
entonces cuando el Estado (a principios de los so·s) en1pieza a no poder cubrir 
lns necesidades sociales de la población y se emprende entonces un drástico 
adelgaza111iento del gasto público que implico grandes recortes presupuéstales a 
los rubros sociales. 

Es una tragedia. (los sismos de septiembre de 1985). lo que 1narca la pauta para 
que la sociedad civil o;e organice en busca de ayuda para los damnificados y se 
da entonces el gran auge de las Organizaciones No Gubcrnan1cntalcs 
preocupadas por el n1edio ambiente y por la d\!fensa de los derechos de grupos 
sociales 1narginados (chavos banda, n1ujcrcs maltratada~. ho1noscxuales). 

Desde que con1enzó a hacerse evidente la crisis del 1nodelo liberal en 1982 y se 
dcjuron ver los impactos en algunos indicadores econón1icos y sociales: niveles 
de desempleo. dependencia alin1cntaria. balanza de pagos. deuda externa. nivel y 
distribución del ingreso. ingreso pcr cápita y en general de los niveles de vida: 
;1lgunos sectores sociales con1enzaron a atender con n1ayor atención al problema 
de la supervivcnciu y a encontrar nuevas formas de participación. 

Las principales acciones que las ONG han realizado en México han sido de: 
investigación y estudio. pron1oción de derechos hun1anos. justicia social. 
dcsurrollo. asistencia hu1nanitaria. protección al n1cdio an1biente. relaciones 
interculturalcs. fuentes de inforn1ación alternativa y con observaciones 
i111parcialcs ante los asuntos políticos de pais. 

1 '"0rgan1,aciuncs no Gubcrnamcn1alcs (ONG"s) ... Enciclopedia l\.1icrosoíttf\) l!ncarta·FU :inoo. •O 
l •J•J.1- l 'J'J 11 M ICfll'iufl Corpnra11on. Reservados lodos los derechos. 
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CAPITULO 11 

DESARROLLO DEL DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL EN EL CENTRO 
DE APOYO A LA l\IUJER .. l\lARGARITA l\IAGÓN,. 

! 

Las ONG"s tienen rnayor presencia internacional. cjc1nplo. las Naciones Unidas 
(ONU). la Organización para la Seguridad y el Desarrollo y la Unión Europea. 
En 1909 el articulo 71 de la Carla de las Naciones Unidas encarga al Consejo 
Econórnico y Social de la ONU (ECOSOC) que .. adopte las n1cdidas necesarias 
para Ja consulta con tus Organizaciones No Guhcrna111cntalcs"·H· 

De acuerdo con lu Legislación Mcx icnna todas las ONG "s de alcance nacional e 
internacional. deben registrarse ante la Sccrcu1ría de Relaciones E.xtcriorcg para 
adquirir un 110111brc; ante una Notaria Publica para establecer estatutos y ante la 
Secretaria de Hacienda para adquirir la forma de Asociación Civil. 

El sustento legal de las ONG·s en México lo tiene en la Constitución Política de 
los Est¡idos Unidos Mexicanos rnencionado en el articulo 27, fracción Ill, que 
habla sobre Jos fines de estás. 

Asi misnH1 en Distrito Federal. el 2 de enero de 1943 se pública Ja Ley de 
lnstitucionec:o Asistencia Privada la cual tiene por objeto regular las instituciones 
de Asistencia priv01da 4ue son entidades con personalidad jurídica y patrimonio 
propio. sin propósito de lucro que con bienes de propiedacj particular ejecutan 
actos de asistencia social sin designar individualmente a los beneficiarios y que 
serún fundaciones o asociaciones. que deberán son1cterse a lo dispuesto en sus 
estatutos y las leyes aplicables de acuerdo al marco de su actuación. sus 
rc:gla111entos y demús disposiciones que tengan el carácter obligatorio en la 
111atcriu y otorg~lrlos sin discriminación de genero~ etnia. religión. ideología. 
111cdiantc personas e ali ficadas y responsables. cuidando los derechos humanos .. la 
dignidad y sobre todCl la integridad de los beneficiarios. 

Por lo anterior el Centro de Apoyo a la Mujer ··Marg¡irita Magón .. cumple con 
los requisitos legales para el adecuado funcionarnicnto. 

'" Or~;in1J'ac1unc!> nu Gubcrn;imcntalcs (ONG.s)." Enciclopedia l\oticrosofluu Encartal)tJ 
:?.ooo ·O llJ93·l'J'J'J l\11crosnf1 Corporation. Rc5cr'\'ados todos los derechos. 
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BASE LEGAL DEL CAi\I 

Pcnniso expedido por la Secretaria de Relaciones Exteriores. 

Pcnniso: 090 l 98J8 
Expediente: 9309019290 
Folio: 38279 

En atención a la solicitud prcscnHaJa por la c. Laura Vargas Casai\as. esta 
Secretaria concede el pcr111iso para que al constituir la persona moral solicitada 
se utilice la denominación: .. CENTRO DE APOYO A LA MUJER MARGARITA 
MAGÓN ... ASOCIACIÓN CIVIL. 

Este permiso quedará condicionado a que en la escritura constitutiva. se inserte 
h1 cláusula de exclusión de extranjeros previa en el Artículo 30 o el convenio 
que señale el Articulo 31. an1bos del Rcglan1cnto de la Ley para Promover la 
Inversión l\i1cxicana y Regular la Inversión Extranjera. 

Ante la Notaria Publica nº 153. a cargo del Licenciado Jorge A. Sñnchcz 
Cordero Dávila. cstnblecen sus estatutos y se establecen con10 Asociación Civil 
en el año <le 1993 ante la Notaria nº 18 a cargo del Licenciado Enrique Rojas 
Dernal. 

El Reglamento de la Ley de Impuesto sobre la Renta obliga a las asociaciones 
civiles a solicitar una inclusión en la lista de personas autorizadas a recibir 
donativos. y a no Jcstinar más del 5% de los misn1os a gastos de administración. 
Es a partir de 1989. cuando las ONG. quedando exentas del in1pucsto sobre la 
renta (ISRJ. 17 

11 Acta Cons111Ull\'a del Centro J~ Apoyn u la Mujer ""Mar,.tarita Magón-
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ANTECEDENTES DEL CAl\1 

Nac11nicnto del proyecto CAM 1985 

El Centro de Apoyo<-• la Tv1ujcr (CAM) tv1argarita Magón A.C. es un Organisn10 
No Guhcrnamcntal. ubico1c.lo en Ju calle Carlos Pcrcira Nº 1139 Colonia Viaducto 
Piedad c.p.08200 Delegación lztaculco. 

Tiene su origen a ruiz de los sismos de t 985 .. su principal fundadora es Gloria 
Tcllo. además de un grupo de 111ujcrcs con diversas profesiones quienes 
militaban en J¡1 corriente del Movin1icnto Revolucionario del Pueblo que en 
aquellos 1110111cntos se mani fcstnba con10 uno de los grupos que luchan por 
mejores condiciones sociales. cconó111icas y políticas. este proyecto se 
concretiza al encontrar apoyo financiero en la Cruz Roja Suiz;:1 en el año de 
1986. 

El proyecto era una inc1p1cntc semilla de la perspectiva de género dr. las 
mujeres. el cual poco a poco se fue consolidando con un compron1iso político 
definido. El grupo de mujeres que con1cnzaba a vislun1brar el proyecto CAM 
inicia sus ¡1ctividades apoyando prirneran1cnte en los trabajos de reconstrucción 
que en ese n1on1cn10 se rcaliz¡tban. principalmente en la Colonia Doctores, 
perteneciente a la Delegación Cuauhtérnoc en el Distrito Federal apoyando a los 
grupos de damnificados. es decir. el proyecto se involucra en un movin1iento 
especifico. pretendiendo dar la voz y el voto a las mujeres. 

Es hacia 1986. con10 esta idea se concretiza al asignarle un nombre al proyecto; 
apropiarse del térn1ino ºONG •• y sun1arsc al movimiento amplio de n1ujcrcs, se 
abre entonces la posibilidad de trabajar con can1pesinas e indígenas de los 
estados de Hidalgo. Querétaro (la sierra). Jalisco. Tuxpan, Puebla. Michoacán y 
More los. 

Es en aquel 111omcnto cuando surge tan1bién la idea de dar un non1brc al espacio 
como tal que le proporcionara una identidad e individualidad respecto a los 
dcmús grupos de n1ujcrcs. por lo cual se pensó en un nombre que por una parte 
reflejara la ideología política que se tenia. y por otra que identificara y realzara 
el quehacer de las mujeres .. se propone el nctnbrc de Julia Sánchez~ mujer 
luch;u.lora social. sin embargo .. en la Secretaría de Relaciones Exteriores. en un 
pri1ncr intento de construir legalmente al CAM. no se aceptó este nornbre. por lo 
cu~d se buscó nuevan1entc el nombre de una rnujer en la historia de nuestro país 
que huhic-ra defendido las ideas de can1bio y transfonnación.. existía 
idcnti ficación con las ideas revolucionarias de los hcrrnanos Flores Magón .. y al 
1nves11gar mas sobre éstos se encontró que bl n1adre de ellos. rvtargarita rv1agón. 
apoyó las propuestas que enarbolaban y de trans111itirnos una forma de ser 111adre 
en la lucha re\'olucionaria. por lo cual se detcnnino que era importante resaltar 
1~1 labor de esta 111ujcr .. que la hi5tona no reconoce. a través de darle su nombre 
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al proyecto. por lo cual a partir <le esto el CAM lleva el 1101nbrc de Margarita 
i\ttagón. 

Mientn1s las necesidades de las rnujcres se delimituban. se i1H1n considerando 
nuevas fornH1s <le int~rvención sobre lus di ferentcs prohlctnúticas y en este 
sentido. que durante los años. de 1988 y 1989 se hace necesario que una 
integrante del equipo se capacitara en aspectos específicos que tenían que ver 
con el n1arco legal ante el cual las 111ujeres se pueden enfrentar. Es a través de un 
curso proporcionado por SEDEPAC (Servicio. Desarrollo y Paz. A.C.). con10 se 
capacita esta con1pañera. pasando u formar parte de las ··defensoras populares"" 
que era co1no se le designó al grupo participante. En este sentido. surge el área 
jurídica. la cual :-.e encargaría de apoyar a las tnujcrcs en todas aquéllas 
situaciones legales. 4ue conocieran e hicieran valer sus derechos como 
ciudadanas. y se cotnenzó u proporcionar asesoría en aspectos tales como; 
J\.1altrato en la pareja. divorcios. pensiones alin1cnticias y guarda y custodia de 
hijos e hijas. 

Con el transcurrir del tie111po se fueron aclarando las n1aneras de part1c1par. así 
vcn1os el surgin1iento del logotipo del CAM. teniendo como idea principal las 
irnágcncs de dos n1ujcrcs que se unen a través de las siglas C.A.f\11.; esta in1agen 
fue propuesta por una de las n1ujcrcs que formo parte del primer eqvipo de 
pron1otoras. Hasta la actualidad esta in1agcn es la que ha identificado a la 
organización . 

. ·~-

El entorno de trabajo del CAM se encontraba hasu<lo principaln1cntc en ta zona 
urbana del D.F. y con los grupos que tenían relación con los partidos políticos 9 

pero que no nccesarian1cnte su vinculación era de 1nilitancia: estos grupos fueron 
los que daban vida al centro. ya que se intentaba apoyar a promotoras de sus 
organizaciones sociales. políticas~ csco1arcs o de 1nujcrcs. de ahí que existiera 
relación con la Unión de Mujeres de lxtlahuacan de la delegación lztapalapa .. con 
estudiantes de la Escuela Nacional de Trabajo Social de la UNAM

9 
y con 

n1ujercs que tenían alguna problcn1ática jurídica r~1111iliar. 

Se inició la bl1squeda <le nuevas integrantes. el objetivo era fonnar un equipo 
<..JUe pern1iticra potenciar el trabajo hasta entonces realizado 9 lo cual 
paradójicarnentc a finales de 1989 llevo a que una sola persona se hiciera cargo 
del trabajo. teniendo un receso la participación tanto interna co1110 externa 
puesto que las actividades se vieron reducidas debido a la falta de personal para 
realizarlas y 1~1 falta de finuncian1iento que tan1hién decreció. 
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El finunciarn1ento recibido para la continuación del proyecto fue de la Fundación 
i\lcrnana ··un Día Mundial de la Orución - tv1ujcrcs de Alemania ... el cual 
contribuyó a tener seguridad en sostener un espacio done.le se planeen y 
prornuevan las actividudcs. adernús de tener recursos cconó111icos para tnatcrinlcs 
necesarios en las actividades plante~1das. 

Dun111te los ailos de 1990-92 se crea el área de psicología en la cual se propone 
dar atención a las prohle1núticas c1nocionales que presentan las n1ujcres, como 
son neurosis. depresión. prohletnas de pareja. de identidad. con los hijos. cte. y 
posteriormente el área de salud integral alternativa que fue denon1inada así 
debido u la idea de proporcionnr un npoyo con1plcto a todas las tnujcres, en 
cuanto a la salud y el cuidado de sus cuerpos. con ello se pretendía utilizar 
c.Jivcrsas técnicas de 1ncdicina alternativa o naturista. 

La conccptlH1lización que para ese entonces se tiene de CAM es la de ser un 
Organis1110 No Gubernan1cntal que apoyu y orienta a las nlujcrcs en diversas 
problc1núticas a través de cuatro áreas. las cuales se denominaron; Formación y 
Capacitación a pron1otoras de la organización popular. Apoyo Jurídico -
Fan1ili;ir. Psicología y Salud Integral Alternativa. se da tan1bién continuidad a 
las rcluciones políticas uu1to con partidos con10 con organizaciones educativas a 
nivel superior y del gobierno de las cuales se pueden mencionar la Universidad 
Autónon1a de Chapingo. estudiantes de la Escuela Nacional de Trabajo Social. 
etc. 

La amplitud de las actividades llega a abarcar algunos municipios del Estado de 
tv1éxico y d.;: Puebla; así con10 paises de Centroamérica como Guatemala. 
Asin1is1no. se propicia al interior de CAM la forn1ación de un grupo permanente 
de nHtjeres que asistían con mayor frecuencia a los talleres. 

A la par que se organizaba este grupo. inicia la importante labor de las áreas de 
psicología y salud integral alternativa. ya que nluchas de estas mujeres sufrían 
padecin1ientos orgánicos fuertes y estados en1ocionalcs dcprcsivus frecuentes. se 
podía obscrv;lr que tanto las mujeres que acudían al área jurídica como a la de 
fonnación y capacitación solicitaban ser atendidas en los otros servicios. De ahí 
que 1~1s cuatro úreas se propusieran trabajar coordinadan1entc con la fina!idad de 
proporcionar una atención n10.is integral; no obstante. cada una de ellas se 
111anejaha en su interior de manera autónon1a para realizar sus actividades. Se 
consideró entonces necesario la elaboración de proyectos propios de CAM y de 
cada úrea. los cuales se analizaban y revisaban de n1ancra conjunta para que 
posteriormente fueran presentados a agencias internacionales principalmente. 
que venían apoyando a los países latinoan1ericanos. 

El involucnunicnto a redes amplias de participación fue una acción que dio 
111ayor reconocimiento al trabajo. así CAM tonHl parte en lu formación de la 
Asociación de Ahogados Democráticos y de manera coyuntural y por la defensa 
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de lns Asoci;.1ciones Civiles progresistas. se integra a h1 Convergencia de 
Org;.1nisn1os Civiles por la Dc1nocruciu. ya que por parte del gobierno se había 
iniciado un proycclo de c;.1ptación de fi11;.1ncia111icnto exterior a través de un 
orgunismo que controlan1 en México la distribución del rnismo. con la finalidad 
de captar a los organismos <lemocrúticos del país. 

Se da mayor fortalecimiento a las facciones de capacitación y apoyo jurídico. 
teniendo corno eje principal la autocapacit;.1ción d~l equipo. 
Entre Jos años de 1993 y 95 se ubicu lu institucionalidad de CAM con relación a 
su reconocirnicnto jurídico. es decir. se formaliza corno asociución civil. Esta 
parte de la historiu ubica a CAIV1 en su espacio externo con una apertura 
financiera hacia proyectos relacionados con el gobierno. el cual por la situación 
c:conó111ic¡1 y politic•1 del país se vio en la necesidad de apoyar proyectos de 
grupos no guhcrnan1cntalcs 

Este objetivo había surgido de ticn1pos anteriores. pero se logra por la necesidad 
de financiurnicnto de proyectos para la consecución de las uctividadcs 
planteadas; esto vino a generar la relación entre SEDESOL (Secretaria de 
Dcsurrollo Sociul). INI (Instituto Nacional Indigenista) e INSOL (Instituto de 
Solidaridad). los cuales solicitaban ese requisito para la realización dt: 
convenios. 

Actualmente. las cuatro áreas del CAM. trabajan coordinadan1ente en cuanto a 
sus funciones especificas. cada área cuenta con una coordinadora. cuya tarea 
ademús de coordinar y planificar conjuntamente con el equipo las actividades dt: 
su úrea. apoya e interviene en la selección y elaboración de nlatcriales irnprcsos 
como los trípticos. periódicos murales. folletos. carteles y demás actividades que 
surj;111 de nlancra conjunta. La Coordinación General se encuentra a cargo de una 
Licenciada en Trabajo Social. quien representa al CAM en los fines legales 
necesarios. sin c111bargo. las decisiones para cualquier situación, así como la 
destinación del financiarniento para cada úrea son tornudas en equipo en las 
reuniones periódicas de evaluación. 1

K 

1
• Mariine .. :\téndc;t Miriam."Formación y Capacitación desde y para lou mujeres en el Centro de 

•'PºYº a la Mujer Margarita Magón 1\.C."' Tesis. México. ENTS. UNAM. 1998. 
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DIRECTORA 
GENERAL 

Fuente: Centro de apoyo a Ja Mujer Margari:a Magón 
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FUNCIONES 

l>romovcr la perspectiva genérica cquitativu. la cual pcrn1ita u Jus n1ujercs 
ejercer el papel protugónico que les corresponde en la sociedad. para ello 
contamos con cuatro úreas de atención con10 son: capacitación-forn1ación: 
jurídica; salud y p~icológica. las cuales se desarrollan con n1ujcrcs del Distrito 
Federal y su zonu Metropolitana. Brindando una atención de calidad y calidez en 
don<lc las lllltjcrcs se insertan en su propia recuperación. 

El CAM se dedica a dar a conocer la 111etodología de trabnjo hacia las 111ujcres. 
promueve la teoría de genero de las 1nujcrcs y analiza las tcn1úticas desde un 
punto de vista de la discriminación a las que se esta sujeta. Los objetivos del 
C AIV1 son: 

Apoyar el proceso organizativo a Jos diferentes sectores poblacionalcs de 
t\·1éxico y difundir sus demandas.· . 
Investigar. elaborar. difundir y pron1over los derechos humanos de las n1ujcres. 

Promover la sensibilización y reflexión de las mujeres en todos los sectores de 
lü población a través de la difusión de la problemática de genero especifica de la 
n1ujcr. 

Luchu contra todas las formas de discrin1ina~ión hacia las mujeres. 

Gestión de proyecto para la obtención de fondos y donaciones nacionales e 
internacionales para el desarrollo de los objetivos planteados. 

Establecerá relaciones con grupos de mujeres' nacionales e internacionales 
interesadas en el desarrollo de actividades relacionadas con la problemática" de 
las mismas. 

Se solidarizará con los grupos. n1ovimicntos sociales. culturales y políticos. cte. 
de hombres. n1ujcrcs. niños. niñas. ancianos y sociedad en general. 
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO 

El CLIMA OH.GANIZ.ACIONAL es la o.1tn1ósícra que existe en UIHI con1pa11ia. 
cspccio:1lmcntc con respecto a lu salud y lu con1odidad en general de los 
c111plcados. El clima organizacional se refiere a las condiciones .. at1nosféricas·· 
internas de la compañia y no a las cxh:rnas. es decir Ja percepción que tiene el 
trabajador de la estructura y procesos que ocurren en su 111cdio laboral. así 
111ismo pura enriquecer el Clima Organizo.1cional se utilizó una 111ctodología que; 
se considera con10 el conjunto de n1étodos. técnicas e instrumentos. que sigue un 
proceso lógico. planeado y diseñado que se establece para conseguir los 
objetivos planteados •. la cual contempla diversas técnicas de recolección de 
inforrnación. entre lus que se encuentra: el dio:irio de carnpo. que es un 
instrun1ento que facilita. amplia o perfcccionu la tarea de observación realizada 
por el investigador. el diario es el relato escrito cotidianun1entc de las 
experiencias vividas y de los hechos observados; la Entrevista. la cual es una 
intcn1cción a partir de una conversación entre dos o n1ús pcrsonus con un 
propósito deliberado y uceptado por los participantes. Existen dos fines de la 
entrevista; investigar y orientar. en cuanto a la investigación la entrevista se 
orienta a obtener inforn1ación. Existen tres modalidades para este propósito. 
Entrcvistu con cuestionario (estructurada). entrevista focal de grupo (no 
estructurada) y la entrevista individual (no estructurada}. También dentro del 
Diagnóstico Organizacional se considera como punto importante. el Liderazgo. 
entre los que se encuentran: 

t..11>1-:RAZGO POR TÍTUt..O: siendo este el nivel más bajo. La única innuencia 
proviene del titulo que la persona tiene. Es el jefe que ejerce su autoridad 
basado solamente sobre su titulo o porque su non1bre está en un ... cartelistaº. 1'> 

Ella dice: "Yo soy el jefe. yo soy el que manda aquí" 

Pero como su innuencio:1 proviene de un titulo. es muy inseguro. Si le quita la 
credencial. se le quita toda influencia. Algunos tipos de estas personas se 
sienten amenazadas por cualquier persona que parece desarrollarse como persona 
o con10 líder. ¿Por qué'! Porque siente que si uno lo hace mejor .. pueden perder 
su posición. 

También es débil. porque uno no ha de seguir a un líder en esta posición mfts 
allá de lo que su titulo demanda. Es como la policía. Ellos tienen su autoridad 
por su unifor111e y pistola. pero sin eso. nadie les -ha de prestar atención. 

l'J L1dcra.-go (Un "·1s1a.1:0 a nivel general} Por: Pablo Oorrcgohup: 
11www.h1 pcrma r S... et 1 ng.cumtn ucvoo/ .. 20..itcon 1cn ido/csl ratcgiu%20yo/.20mk1 ti n t el igcn ciu/n i vcl4 I idcr. ht m 
1 
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l..ll>EltAZGO POlt ltELACIÓN: Es una relación que es creada con las pcrsonus a 

nuestro alrcc.lcdor. Es el nivel en la cuul las personas saben que son importantes 
para usted e influye por ese 1nodo. 

El liderazgo no co111ienza con 
signifieativ;1s porque lodos 

reglas. pero conticnza y norccc con relaciones 
nosotros tcncn1os una parte entocional. 

Lll>EltAZGO POlt 1u·:sut.TADOS: En este las personas se unen para lograr una 
misma meta u objetivo. Es aquí donde se empiezan a ver resultados. Algo que 
resulta en este nivel es la integridad del líder. Lo que el líder dice, él lo euntplc. 
Porque de otra manera. no habrá razón para llegar al objetivo. 

Llega un montcnto en todo liderazgo que se debe ver resultados. No se puede 
dirigir por solo dirigir. Debe haber un destino .. un propósito. algo por la cual los 
dcmús puedan unirse a cumplir la visión.. la misión y el objetivo de la 
organizución para esto se requiere de: 

PLAN DE ACCIÓN: son aquellos formados por el conjunto de actividadés que se 
deberán ejecutar· para facilitar el logro de los objetivos y metas cstablccidos··con · 
anteriorid;Hl. 

ORGANIGRAMA: Representación grñfica que indica la dependencia ·y la 
interrelación de los diferentes puestos o de las personus que los ocupan dentro 
de una organización. 

El propósito principal de los organigrantas es el de facilitar el cstablecintiento 
de una organización y su adecuada organización. Pcrn1ite una visión d\! conjunto 
en cuanto a los recursos hurnanos de la organización. :w 

TS::c:"iJC,\: Una técnica es un instrumento usado en un proceso de formación. Una 
tCcnica por sí sola no es ni pedagógica~ ni formativa .. a menos que se refiera a un 
tcm~1 específico .. con un objetivo concreto y respecto al terna en cuestión. 

TALLEH.: Es una palabra que indica un lugar donde se trabaja. se elabora y se 
transforma ;ilgo para ser utilizado se trata de una forma de enseñar de una fornta 
de enseñar y de uprender ntediantc la realización de algo. es un aprender en 
grupo. 

EJ taller es u1H1 fornta pedagógica que pretende lograr una integración de la 
tcoria y la práctica teniendo dctnis ya un acercamiento a la realidad .. pcrntiticndo 
cv;duar los logros y las acciones ya realizadas. 

~o Fcrn;J.ndc .. Arena JosC Anlonio. El Proceso ,\.!:ninistnuivo. Editorial Diana. MCxico 1981. pag. 144. 
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DESARROLLO DEL DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL EN EL CENTRO 
DE APOYO A LA l\IU.IER .. MARGARITA 1'1AGÓN .. A.C. 

El proccdi111icnto c111plcado para la elaboración del Diagnóstico Organizacional 
rclonHl algunos elementos in1portantcs <le la Mctodologí;:1 Cl3.sica de Trabajo 
Social quedando de la siguiente n1ancra: 

INVESTIGACIÓN 
DIAGNOSTICA 

TÉCNICAS E INSTltUl\tENTOS 

IU:C"OIUUDOS EN LA ORGANIZACIÓN 

ENTREVISTAS 

OllSl!H.V/\CIÓN 

UIÁl.OGOS 

DIARIO DE CAMl'O 

H.ECOLl-:CCIÓN DE DATOS JU!VISIÓN DE FUENTES OOCUMr:.NTALES. 
J>t-: LA INSTITUCIÓN IUilLIOGRAFIC'l\S, llEMEROGRÁFICAS 

RECOLECCIÓN DE 
l~FORJ\tACIÓN 1n: 
l"EH.SONAL J>llU•:CTIVO Y 
Ol'ERATIVO (TECNICAS) 

AN .. \.I.tSIS Y SlNTt:SIS 

ENTREVISTAS 

DIÁLOGOS 

CUESTIONA RJOS 

TALLER 

•MANEJO OE f:.Xl'ECTATl\'AS 

•ROMPECADEZ.AS 

•J'OTOPROYECCIÓN 

•FODA 

•CLIMA ORGANIZACIONAL 

•SlJl'EKVIVENCIA EN EL DESIERTO 

•t:.Vi\1.UACIÓN l>E )hOº 

• rEST SOCIUMi;rRICO 

1)1~ .. co~tl'OSICIÓN 

CORREl.ACIÓN 

GR...\.FICAS 

FORMUl.ACIÓN 
Dl! PROPUESTAS 

H.fo:SUL TADOS 

l'fUMER l\CERCAMll!NTU 
/\LCAM 

ELAUORACIÓN OE 
INSTRUMENTOS 

CONOCIM 1 El\.70 DEL 
CAM 

DIAGNOSTICO 
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El CAIV1 es una Organización Social pequeña pero con 15 ui\os de existencia. 
Desde el inicio de las pláticas con la directora del Centro de Apoyo a la Mujer 
(CA IV1) Margarita M agón rnostró un tola 1 interés hucia lo que nosotros 
ofrcciamos. un Diagnóstico Organizacional que les pcrn1itiria una pcrspectivu 
adn11111strativa del CAM. a su vez la Institución nos ofrecía su cooperación y 
··co111cidc111c111entcº la directora tenia en 111ente la idea de llevar acabo u1u1 
plancación estratégica dentro del CAM. son por estos n1otivos que decidimos 
qul.!darnos con esta opción. 

Una vez elegida lu organización en la que llcvarian1os a cabo el trabajo 
rccepcional. se procedió a realizar una entrevista inicial con la directora: en 
donde salieron a relucir varios puntos y carencias de la institución. este prin1cr 
uccrcamiento nos pern1itió establecer los parán1ctros de nuestra intervención y 
conocer con que recursos contábantos por parte de Ja institución. Adentás de 
l h::var a c;1bo recorridos en la misnta. observando las condiciones en las que se 
encontraba dicha institución donde nos fue de gran utilidad el diario de campo. 

Posteriorn1cntc el equipo de trabajo se dio a la tarea de hacer una revisión de las 
fuentes bibliográíicas. hcmerográficas y electrónicas que nos permitieran un 
ntayor conocimiento del funcionamiento adecuado de las organizaciones no 
gubernan1cntalcs. logrando con esto que el equipo de trabajo tuviera los 
clcrncntos necesarios para poder diseñar los instrun1entos adecuados que nos 
servirían de base para hacer una mejor recolección de la inforn1ación. 

' El objetivo que rnarco el rumbo del trabajo fue el siguiente: 

Rcaliz;1r un diagnóstico sobre la situación que pr-:valcce en el Centro de Apoyo a 
la Mujer ••1\-targarita Magón"" y generar una serie de propuestas que nos permitan 
el optimo desarrollo de la n1isn1a. 

La invcstigución y análisis organizacional está cnfo'cada a obtener resultados 
dentro de los siguientes rubros: 

Liderazgo 
Comunic;1ción 
I:structura Organizacional 
Rcfcrl.!ntcs Administrativos 
Recursos llun1anos 
i\1olivación 
lnlr;li:structura de) CAM. 
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PRESENTACIÓN DE Ti::CNICAS 

Después de elaborar y diseñar los instru1ncntos se procedió a la aplicación de los 
111is111os: Esta fase del proceso se dividió en dos partes; la prirncra consistió en 
la ap1icación de una cntrcvist~1 de clin1a organizacional dirigida a la Directora 
del CAM así co1110 entrevistas estructuradas a las dcn1ás colaboradoras del 
Centro .. esto nos pcrrnitió conocer en fonna general u 161 organización .. así con10 a 
sus integrantes. rncdiantc la aplicación del instrumento ulnvcntario de Recursos 
llunHt.llOS"". 

La segunda aplicación de técnicas e instrun1cntos fue llevada a cabo a través de 
una sesión- taller con el objetivo de continuar allegándonos de información, ya 
<.¡uc el taller es una fonna pedagógica que pretende lograr una integración de la 
teoría y la práctica teniendo detrás ya un acercan1iento a la realidad. permitiendo 
evaluar los logros y las acciones ya realizadas.· que nos permite tener más 
clc1nentos de carácter cualitativo para d:agnosticar la situación que guarda el 
CAM; esta aplicación se estructuro de ta siguiente manera: 

PRESENTACIÓN E INTEGRACIÓN 

OBJETIVO 
Dar apertura al taller. así como definir el propósito y desarrollo del mismo. 

DESARROLLO 
El responsable presenta a cada uno de los integrantes del equipo de trabajo, para 
postcriorn1cnte mostrar los propósitos del taller mediante la exposición de 
;1cctatos. así co1no la distribución de una hoja donde quedara asenta'do el registro 
de las participantes. 

Z\1A~E.10 Dt: EXPECTATIVAS 

OBJETIVO 
Crear en las participantes compromiso y disposición para la realización del 
tal lcr. 

DESARROLLO 
El coordinador de la técnica explicó que el desarrollo de la n1isn1a consistiría en 
LlllC rncdiante las respuestas que dieran al instrun1ento que se les proporciono. se 
cornpromctcrian a cun1plir con el objetivo general del taller. 
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H.OJ\1 PECA UEJ'.,-\.S 

OBJETIVO 
ln1plcmcntar entre l;is part1c1pantes un a111bientc de coopcrac1on en el grupo. 
pern1itiéndonos conocer con10 se desarrolla en general el trabajo de equipo. así 
con10 el estilo de liderazgo que se ejerce en Ja Institución. 

J 
DESARROLLO 
El fin de la técnica si111plen1cntc es el de forrnar la figurn del ron1pecabezas. no 
existen reglas pura logrnr dicho fin. lo que se persigue con la técnica es el 
observar el grado de unión y cooperación que tienen las integrantes del equipo. 
ade1nás de obtener la unión y cooperación de las n1ismas. 

F'OTOPltOVECCIÓN 

OBJETIVO 

Conocer las expectativas que tienen los participantes acerca del CAM. conocer 
su visión hacia el futuro. estimulando la actividad del grupo y liberarla hacia 
111etas forn1ativas personales y de acción de grupo permitiendo expresar a cada 
integrante su propia experiencia a. través de la irnag·cn ayudando a los sentidos a 
una rencxión y originar un proceso creativo de búsquedas. 

La técnica de la fotoproyccción contiene una gran crcntividad dentro de esta 
técnica podemos ·•ver .. juzgar. actunr. utilizando como medio de motivación la 
fotografía. 
La foto es ""un ver .. parte de la realidad. es el texto. que objetiviza. materializa y 
detiene instantes de acciones .. situaciones por las que en ese n1on1ento esta la 
e111prcsa. 
La foto tan1bién es ""un juzgar ·•porque representa el contexto •. el significado 
pcculinr de captar la realidad y las actitudes del hombre. La imagen no solo 
expresa un enfoque. una 1nanern de decir. o sea. interpreta un contenido. 

DESARROLLO. 

El facilitador mostró las fotografías indicnndo que solo se deb~rían ton1ar dos. 
una t.¡uc rcncjara la situación actual del CAM y la <?tra la forma en con10 les 
gustari~l ver a su organización en un futuro, (en un- año).··Las fotos_ sirven de 
reflejo para la aportación de experiencias relevantes con relación al tema en las 
cuales se profundizar{•n en causas que la provocan las contradicciones. los 
ohstúculos. etc. 
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Elapu f.lc juzgar indicu c.:I unúlisis n1ás profundo de las situaciones vistas a través 
de h1s fotos. tener un anillisis constructivo para la persona y para el grupo es 
necesaria e indispensable la scnsihiJidad para juzgar nuestra realidad. 

Actuar es el compromiso. la significación en el cual debe conducir a una ucción 
de cu111hio siendo esta un signo de autenticidad y honradez en el grupo. · 

Las fotografías ayudarán a la búsqueda de aquellas acciones grandes o pequeñas. 
ocasionales o a largo plazo. que cada uno de los integrantes del grupo decide 
usumir y realizar. 

FOl>A: 

OBJETIVO: Herramienta diseñada para conocer las fuerzas. oportunidades. 
debilidades y amenazas (FODA) de la institución con el fin de establecer una 
pi:.ancución estratégica dentro de la misma. La herramienta del FODA tiene una 
gran adaptabilidad a cualquier situación sirviendo para diferentes partes de 
unálisis. 

Fortalezas: Son los clcn1cntos positivos que los integrantes de la organización 
perciben ( sienten) que poseen y que constituyen recursos necesarios y 
poderosos para alcanzar los objctivo·s (el fin de la organización .. empresa). 

Debilidades: Son los elen1cntos. recursos. habilidades, actitudes técnicas que los 
nliemhros tic la organización sienten que la empresa NO tiene y que constiti1yen 
burreras para lograr la buena nlarcha de la organización. 

Estos dos puntos son conocidos como la parte interna de ta Institución 

Oportunidades: Son aquellos factores. recursos que los integrantes del CAM 
s1cntc11 ( perciben) que pueden aprovechar o utilizar para hacer posible el logro 
de los objetivos. 

AmL!nazas: Se refiere a los factores an1bicntates extc.-nos que los mie1nbros de la 
organi.1::1ción sienten que les puede afectar negativamente. los cuales pueden ser 
de tipo político. econó1nico. tecnológico. Son. norn1aln1cntc todos aquellos 
fuctorcs externos u la organización que se encuentran en el medio nmbicnte 
111cdiato y. en algunas ocasiones inn1cdiato 

Estns dos puntos son conocidos con10 la parte externa <le la organización. 

Cahc aclarar. que estú técnicu ··sufrióº 
opurtunid;1dcs y lus an1c1H1zus se 111ancjaron 

una modificación.. ya 
tan1bién con10 internas. 

que las 
es decir .. 
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tcnian c..¡uc dctcctarlus dentro de la orgunización y no afuera como indica la 
hcrnlnl icnta FODA. 

DESARROLLO . 

Durante el Htllcr se les explico a los pnrt1c1puntcs en que consisten cadn una de 
lus partes del FO!JA. Una vez definidos los puntos del FODA los integrantes del 
taller expresaron de forma individual y anotando en una hoja de papel su 
percepción acerca de las fortalezas. oportunidades. debilidades y amenazas con 
lus que cuenta el CAM. 

SUPEH.Vl\.'ENCIA EN t-:J.. DESJt-:JtTO 

OBJETIVO 
Medir hasta que punto el hon1brc ve cxclusivan1cntc por si 1nismo, en una 
sillHlción critica de supervivencia, como se da la con1unicación en el caso 
rnencionado. medir el liderazgo en un grupo. así como la ton1a de decisiones. 

DESARROLLO 
Se les entrego a las participantes en una hoja una lista de los quince objetos que 
quedaron en buenas condiciones del caso ficticio del accidente, la tarea consiste 
en: ordenarlos de acuerdo con su importancia para poder sobrevivir. Colocar el 
nilmero l en el objeto que considere más in1portantc, el número 2 en el siguiente, 
etc .. y el número 15 en el menos in1portante .. ·Se les dio un tiempo máxin10 de 15 
111inu1os para ton1ar una decisión individual. posteriormente se integraron en 
equipo para ton1ar una decisión eo grupo .. disponiendo de 1 hora como n1áximo. 

Ct.IMA 01.C.GANIZACIONAI. 

OBJETIVO: Obtener información para planear. organizar y dirigir las nlctas de 
la org;.1nización. 

DESARROLLO 
La fonna en la que se aplico el cuestionario de clinHl organizacional consistió en 
cntrcgurlcs el instru111cnto y explicarles breven1cntc que solo deberían elegir una 
respuesta pura cada una de las preguntas planteadas. 

TEST SOCIOM.:Tt.C.ICO 

El t..:st sociomCtrico es utilizado como unu ºtécnica de análisis y evaluación 
cuantitativa de la organización de las relaciones interpersonales en el seno de los 
grupos y de la posición que en ellos ocupan los individuos'". Dicho con otras 
palabras nlidc las relaciones de empalia y determina el grado de liderazgo de los 
integrantes del grupo y rnanificsta la tendencia hncia la creación de subgrupos. 
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ORJ ETIVO 
Conocer el grado y lo.as relaciones de liderazgo que se da en el Centro de Apoyo a 
l¡1 MuJcr ··rvtargarita Magón·· 

DESARROLLO 
El desarrollo de la técnica consistió en plantear dós preguntas a las integrantes 
del CAM. ¡,con quien le gustaría realizar un proyecto de trabajo? {Gráfica_]) Y¿ 
con quien le gustaría hacer una fiesta? (Gráfica 2). Las prcguntlls se les 
cntrcg¡1ron a todas Jos integrantes del CAM y tuvieron que cnlistar por orden de 
preferencia con quien les gustaria trubajar y con quien realizar la fiesta. (Anexo 
8) 

Posteriormente se analizuron Jos resultados obtenidos y se realizó la 
cuantificación de los datos 

EVALUACIÓN IJE 360° 

Hcrn!nticnta que pcrtnitc una evaluación integral de un número de cualidadcs 9 de 
la pcrsonu exa111inada. a través de jefes., subordinados., colegas., supervisores• etc. 

La evaluación del desempei\o de 360º es un sistema para evaluar el desempeño y 
los resultados tanto individuales con10 de equipo. 

Con la cvaluacion de 360° se obtienen evnluaciones objetivas .. definición de 
competencias corporativas y especificas. El desarrollo de una escala de 
calificaciones confiable., establecer la validez para las promociones y ascensos. 
in..::rctncntar el desempeño a través de evaluaciones efectivas. 

OBJETIVO 

Ev;iluación de tres integrantes del CAM 

DESARROLLO 

El coordinador de esta técnica eligió a tres personas significativD.s del C.'\.M {La 
directora y dos colaboradoras más) para evaluarlas en 1 O rubros que se 
cxplicarún 111ás dctalladan1ente posteriormente. 

La cvo.duación consiste en entrevistar dircctan1cnte a cada una de las tres 
personas St!lcccionadas y describirle los puntos a evaluar. Una vez realizada esta 
acción se califica la prueba basada en la siguiente tabla: 

26 



Rubro 
Muy Dcficicnlc 
Deficicnlc 
Regular 
Bueno 
Muy Bueno 
Excelente 

Valoración 
ll 
:! 
4 
6 
8 
10 

Posteriorrncntc se realiza la su111atoria por rubro para obtener un resultado de 
cada variable y postcriorn1cnte se realiza una nucv;1 su111atoria en fonna general 
para obtener un pro111edio. 

RESULTADOS DE LA APLICACIÓN DE TÉCNICAS Y/O INSTRUMENTOS 

La información presentada en este diagnóstico se muestra después de analizar y 
sintetizar la infonnación recabada durante el proceso de conocimiento. 
investigación y recolección de Ja información del CAM y aunque ••este 
planteamiento es el n1ás breve de todos. es el más in1portantc de toda la 
investigación""21. en especial si es precedido por un capítulo en donde se plantea' 
el procedimiento de la aplicación y los resultados obtenidos de las técnicas e 
instrun1cntos c111pleados. 

El'i'TltE\.'ISTA A LA DIRECTOf.t
0

A GENEH.AÍ. del CAM. (Lic. !'vtiriam Martincz 
l\o1éndcz): 

Con cstoi técnica nos dirnos cuenta de que ta Directora del Centro posee 
cualidades y capacidades Ílnportantes para el desarrollo del n1ismo. sin embargo 
también se pudo detectar que hace falta desarrolle· la responsabilidad de 
instrutncntar y/o coordinar los esfuerzos para la efectividad orgunizacional. 
dt.:bido a que los rcsu·ltados arrojados por este instru111cnto nos indican que en un 
SO 'Yc1 de sus funciones y actividades se realizan de nH1nera cmpirica sin tener los 
clcrncntos para 1ncdir los resultados. 

Ei"TH.EVISTAS GENEHAl..ES (a todas las colaboradoras del CAM): 

Con la aplicación de estos instrumentos se observo claran1cnte la ausencia de 
manuales y docurnentos elementales que podcn1os considerar eon10 la columna 
vertebral del desarrollo de las actividades y co111portarnientos de toda 

:• S1ha ~\rc1n1cga. Maria del Rosario. An1ologia ••tnvcsligación Social: Procesos y Técnicas- BNTS. 
~1..:,1co. l'l'J7 pag.222. 
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organización. tules como manuales de proccdi1nientos. de políticas. de 
organiznción. cte. como se mucstr;i en los cuadros siguientes: 

CUENTA CON: 

1. MANUAL DE POLITICAS 
SI 
NO 
NO CONTESTO 
rotal 

2. MANUAL DE PROCEDIMIENTOS 
si 
NO 
NO CONTESTO 
rotal 

1-J. MANUAL DE LA ORGANIZACION 
SI 
NO 
NO L'ONTESTO 
rotal 

5. REGLAMENTO DE SEGURIDAD E lllGIENE 
sí 
~() 

N()¿'ONTESTO 
rotal 

r,_ CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO si __ _ 

NO 
NO CONTl,STO 

11c~.......oc..=~~-=~~---- -------- ---------
rotal 

7. CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABA.JO 
SI 
NO 
11c.,.-=~~~=~=~------------------ -
NO CONTESTO 
Total 

RESPUESTAS ¡tYc, 

o o 
7 87 .5 
1 12.5 
s 100 

() (J 

7 87 .5 ----
12.5 

s 100 

o o 
7 87 .5 
1 12.5 
s 100 

() o ·------7 87 .5 
_____ 1 __ --- 12.5 

s --1ij(¡--

--------- -----
(} o 

--------- -----~ ------
7 87.5 ·---------- -----

_____ 1____ 12.5 
s --1~ 

12.5 ----------
(> 75.0 ----------- -----

12.5 
100 
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s. DESCRIPTIVOS DE PUESTO 
SI 
NO 
NO CONTESTO 
rotal 

•>. PERFILES DEL PUESTO 
SI 
NO 
:-.!O CONTESTO 
rotal 

1 o. REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO 
s-í 

2 

1 -----
8 

1 -----
<• 

, 
-----

~()·----·----------------------··--~5 __ 
N"C:i co~~r_E~Tp ___ ---------···-·----- ___ 1 ___ _ 
rotal 

11. CUENTA CON ORGANIGRAMA 
si 
NO 

8 

4 
3 

~~ 
100 

12.5 
75.0 ----
12.5 
J()() 

25 
-~ 

-·J. :?_2_ __ _ 
1 ()() 

50 
37.5 

1 12.5 NO CONTEST0 .. __________________ 11 __ -'------ll--'-'"-'-''---• 

rotal 

12. ACTA CONSTITUTIVA 
s-¡-
NO 
NO CONTESTO 

13. ESTATUTOS• 
sí 

s 100 

8 100 
o o 
o () 

s 100 

1 12.~ -----
() () 

N<J ----------------------------••--'---•1--'---• NO CONTESTO 7 87 ·" rl1lZi1 8 1 ()() 

> _ _, 

:\.si mis1110 se detecto que su nivel de comportan1icnto organiz~1cional no es el 
optimo en las áreas de comunicación. rcclutarnicnto y si.:lccción. plancación 
in:;;titucion;1l. rrohlcmática institucional. capacitación y seguridad e higiene. 
1.:11trc otros. 

1 TESIS CON 1 
FALLA DE ORIGEN 

29 



.1. Considerando que tod .. 1 organizac1on debe contar con un inventario de recursos 
hu1nanos. el equipo detcclo que el CAM no contah~1 con dicho instrumento. por 
lo cual nos di111os a la turca de realizar dicho inventario para tener un 111.ayor 
conocimiento de las características de las colaboradoras del centro. quedando de 
tu siguiente n1<.111cru: 

Invcnt~1rio e.le recursos hu111anos 

Puesto Edad Sexo Sueldo Antigüedad 

Coord. Área·Juridic:i •. 38 $4000ºº l 1 s años 

~~~~~i~~r~ºd~'~;,.~g~í~ª----··,J\_' rea 2 5 --i-F __ ..,_s=~~~-~-~----.J .. 1--~~-~-~.~--
Rcc ep c ion i s~a 16 F $2400° 0 3 meses 

F 

, .......... . 
Voluntaria N_:~:/<···1 "->- ··-: 23 F 

Asesora 
. ~ - ... 

Asistente . ~)2.t~i~~~Y§ 
(S.S.) . 

Dir. General 

NIC F 

1 7 F 

NIC iF 
i 

No 
Percibe 4 meses 
Sueldo 
No 
Percibe 6 meses 
Sueldo 
No 
Percibe NIC 
Sueldo 
No 
Percibe 4 meses 
Sueldo 

$4000° 0 11 años 

Escolaridad 

Lic. 
Derecho 
Lic. 

Jefe 
inmediato 

Dir. 
General 
Dir. 

Psicolol!in Cicncral 
Secundari· .. ~-- -DTr.-­

Gcncral 

Lic. 
Psicología 

Lic. 
Psicología 

Lic. 
Derecho 

Bachillerato 
con carrera 
Técnica 
Lic. 
Trabajo 
Soci<.ll 

Coord. 
Arca 
Psicolo\!ia 

Dir. 
General 

Dir. 
General 

Dir. 
General 

Cornité 
Ejecutivo 

En la segunda etapa de la recolección de información. que fue co1110 se nJcnciono 
antcrionncntc 111cdiante una scsión-t.allcr se obtuvieron los resultados siguientes: 

i\lAl'iE.10 IJE EXl"t:CTATl"V,\S 

Se logro que las participantes 111anifcstaran su con1pro111iso y disposición para la 
realización de dicho taller. 
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RoMPECAnt-:zAs 

Se logro que lns participantes trabajarán de 111anera conjunta y coordinadan1cntc 
en el :.trnHHJo del ro111pecabcz.as. se n1anifcstó de n1anera clara quien _ejerce el 
liderazgo en el Centro. ude111ás de observarse el grado de unión y con1paf'lcris1110 
que existe en et 111isn10 es decir. se cun1plió con el objetivo de esta técnica. 

FoTOPH.O'\'ECC1óN 

Con la rculización de la Fotoproyccción pcnnitió tener un acercamiento con la 
realidad hurnana y social de· Ja institución a través de la observación .. el análisis 
y de la síntesis la n1isma realidad de situaciones que ha vivido cada uno de los 
integrantes del CAM de sus búsquedas. logros y fracasos. 

La fotografía pcrn1itió acceder a un conocin1icnto en donde cada una de los 
integrantes ton10 conciencia originada por una realidad representada en la 
in1agcn. al trabajar con el grupo se desencadeno una experiencia cercana a la 
vivencia de n1últiples fenómenos que están ocurriendo en el grupo como: 

1. La dinán1ica del CAM lleva 15 años sin que se haya modificado su forma de 
trabajar. 

2. Dentro de la institución existen diversos Métodos de Trabajo que no se 
encuentran relacionados a un objetivo con1ún. encontrándose individualismo .. 
falta de conH1nicació11. <le coordinación intolerancia de tos compañeros y un gran 
ahisn10 en la forn1a de trabajar. 

3. Falta de espacio para atender a las mujeres. falta de recursos económicos 
tanto de financian1iento para abarcar los proyectos como para el personal que 
labora en el CAM. que no llena las expectativas de proyectos de vida por lo que 
existe una gran rotación de personal que impide que se lleve a cabo un 
.seguirnicnto objetivo <le las ·111ujcres que se atiende. 

r'v1uchos integrantes del CAM estuvieron de acuerdo en la. falta de 
r\!conocin1icnto de su trabajo por parte de sus compaf\cras y de ta institución 

Es un método por n1edio del cual un grupo. al utilizar fotografías con10 lenguaje 
y recurso proyectivo y reactivo con1partc experiencias. sentimientos. problemas 
húsquedo.1s .. renexiones .. decisiones. relativos a sus vidas y a su realidad, a fin de 
1 legar a n1ctas de acción y co111pro111isos de un can1bio. 

En este momento .se puede incluso llegar a la planificación del compron1iso 
cuo11H.to el asunto tr:11:1do es de mayor in1portancia y requiere acciones 111ejor 
organizadas. Las opciones grupales requieren de todo un proceso formativo. 
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Estc es un 1nCtodo que no tiene un rol decisivo .. sino que se encuentra al servicio 
de un proceso educativo 111ús completo .. con un lcng1wjc visual capaz de 
presenciar situaciones rculcs con una fuerte carga dc111ostrativa e intncdiata de 
sus ncccsidndes. 

RESLJLTAl>OS FODA 

Pennitió conocer tus Fuerzas .. Oportunidades, Debilidades y Amenazas (cabe 
aclurar que los resultados que se obtuvieron son de nH1nera interna, es decir._ no 
se 1nancj~1ron aspectos externos a Ju organización). que tiene el CAM .. y usi 
seguir rcunicndo elementos i111portuntcs para la elaboración de un diagnóstico 
exacto. obteniendo lo siguiente: 

FORTALEZAS !OPORTUNIDADES !DEBILIDADES !AMENAZAS 

Expcricncia 
i'\i1ode)o 
trabajo 

Las integrantes del Envidia Envidia 
tic CAM no perciben Falta de espacio Cornpetencia 

ninguna lndividualisn10 Individualisn10 
Apoyo a la oportunidad. Falta de recursos Intolerancia 
mujer 

TENDENCIA 

Deseos d..: seguir trabajando. 
Desean la unión. 
Clarificar el objetivo del CAM. 

Falta de Falta de cohesión 
rcconocitniento 
al trabajo 

i ntcrd i scipl i na ria 

Clarificar las funciones y/o actividades del CAM. 

El objetivo del CAM no es claro. 
Lucha de poder. 
Dcsorganización 
Rotación de personal. 

Co1110 se puede observar existe una carencia de oportunidades y las fortalezas 
son míni111as. afectando esto a 10.1 organización. del ludo contrario los integrantes 
del CAl'\11 perciben un n1ayor nún1cro de ;1n1cnazus y debilidades lo cual innuyc 
negativa111entc a la organización. Co1110 un punto aparte se rnancjo la tendencia 
que sc presentó durante el análisis de los resultados y se puede tnanejar una 
tendencia positiva que va en busca de una 1nejoru y una tendencia negativa que 
muestra las fallas del CAM 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

32 



St11•1-:1tVIVENCIA EN El .. Ot:SIEltTO 

Esta técnica permitió que las colaboradoras del centro lograran encontrar una 
solución pronta y adecuada a la situación de c111crgcncia que se les presento y 
esto a su vez nos dejó conocer quien y que tipo de liderazgo se 1~1ancja en el 
centro; Este liderazgo es ejercido por la directora del Centro. la Lic. Mirian1 
rvtartinez Méndcz. 

Cl..li\1A 0RGANIZACIONAL 

De ta aplicación de este instrun1ento se obtuvieron datos cuantitativos por cada 
uno de los rubros siguientes: 

POLÍTICAS: En este rubro nos pu<lin1os dar cuenta que tanto las políticas, 
nietas y objetivos del CAM son conocidas por las personas que ahí laboran. 
aunque no de n1anera clara para todas. (ANEXO s. gráficas 1 y 2). · 

COt\1 UNICACIÓN: Con respecto a la comunicación nos dimos cuenta que en el 
CAM. existe una comunicación aceptable entre todas las integrantes del Centro. 
sin dejar a un lado la premisa de que es uno de los aspectos ·que han 
obstaculizado el adecuado funcionamiento del centro, tomando como ejemplo la 
lucha de poder que existe entre la actual Directora con otra integrante del centro 
(:intigua Dircctorn). (ANEXO 8, gráficas 3 a 7). 

1...1 DEH.AZGO: En este aspecto lns colaboradorns del Centro piensan que el 
liderazgo de su directora es bueno ya que les pern1ite tener una buena 
con1unieación con ell~t y sus den1ás compnñcras. adcn1ás de· que les inspirn 
confianza y hn fon1entado la critica constructiva entre ellas. eucntn aden1ás con 
el respeto de todas lns colaboradoras del Centro. (ANEXO S. gráficas 8 a 14). 

CAPACITACIÓN: En lo que respecta a capacitación las integrnntes del Centro 
de Apoyo a la Mujer nos n1encionaron que no todas recibieron un curso de 
inducción al ingresar a laborar al Centro y por tal motivo dcducin1os que esa es 
una de las razones por las cuales algunas integrantes desconocen las funciones 
que deben de realizar en et n1isn10. aden1ás de que ad1niten que seria n1uy bueno 
recibir capacitación para el 1ncjor dcscn1peño de sus funciones. estando 
dispuestas a recibir dicha capacitación. (ANEXO S. gráficas 15 a 20). 

I\10TIVACIÓN: En este rubro las integrantes del CA?v1 nos 1nencionaron que se 
sienten a gusto en el Centro. que si hay posibilidades de ascender. que su jefa 
las n1otiva y reconoce cuando dese1npeñan de n1anera sobresaliente sus funciones 
y que solo que se les presentara una n1ejor oportunidad de trabajo se separarían 
del Centro. (ANEXO 8. gráficas 21 a 27) 
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RECURSOS J\IATERIALES Y FÍSICOS: En lo que se refiere a recursos 
n1u1crialcs y físicos ·de su Centro de trabajo. cllus 1ncncionan que con gusto 
harían una propuesta para mejorar estas condiciones. yu que llevan a cabo sus 
labores en espacios reducidos. no n1uy bien ilun1inados. ni ventilados. pues 
consideran que esto disn1i11uyc su productividad dentro del CAM. (ANEXO S. 
gnificas 28 a 33). 

'TEST SOCIO!\tf:TltlCO 

Se logro conocer quien es lu persona que ejerce un liderazgo basado en una totna 
de decisiones pura el truhajo dentro de la organización 

co IL 1 MI AL 
AL 3 5 1 4 1 
IL 4 1 1 3 5 
LA 3 s 1 4 
:\llC 2 1 5 1 
:\11 5 4 1 3 
RO 4 1 5 2 
TA 3 5 2 4 
TOTAL 24 22 21 20 

·1 ahla úc puntos asignados por persona. 

-~! __ _ 
IL 
;\ll 

-==~--._,, ·------= ____ _BQ __ 

__ _!,~--­
---~--

;\llC 

24 
22 
21 
20 
12 
11 
s 
s 

1 uhla de Resultado global 

RO LA TA i\llC 
2 1 1 1 
1 1 2 1 
2 1 1 ; 
4 3 1 1 
1 1 1 2 
1 3 1 1 
1 1 1 1 

12 11 8 8 

Conccpcicin ejerce un muyor liderazgo para asuntos de trabajo. en segundo lugar 
ap;1rccc llcana con 22 puntos y en tercer lugar la directora del CAM Mirianl. 

En las siguiente gráfica se analiza quien ejerce un liderazgo enfocado a una 
convivencia suna. a rnantcncr al grupo unido. 
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IL co 1\.L MI l\llC RO TA LA 
AL 5 3 1 4 1 1 2 1 
IL 1 2 3 1 1 1 5 4 
LA 5 2 1 1 3 4 1 1 

l\11C 1 4 2 5 1 3 1 1 
1\11 4 5 3 1 2 1 1 1 
RO 3 1 4 5 2 1 1 1 
TA 5 2 4 1 3 1 1 1 

~l'otal 24 19 18 18 13 12 12 to 

Tabla de puntos as1gnados por p..:rsona. 

11 24 i 
Cu 
i\li 
"1 

i\lic 
i ~~ ~t==ffes---=-~---"-~--.. ~~~~=~-=;=*~--~3·_~-J lit 

1 o.,,..,,> ,,.+.tt'"'" ~~-é'" ., .... .)-/. ...~· ..._.<>· ~~-· 
L_ --~----------------

19 
1 s 
18 
13 

Ro 
Ta 

12 
12 

La 10 

TahJ¡1 de Resultado global 

1 L aparece en prin1cr lug:1r con 24 puntos ejerciendo un liderazgo infornHll 
dentro del CAM .. CO aparece en segundo lugar con 19 puntos y l\11 en tercer 
lugar junto con AL. 

RESULTADOS EVALUACIÓN l>E 360• 

Con la aplicación de esta hcrratnicnta se lograron obtener resultados en las 
siguientes variables~ apegados a los ·criterios de calificación ya mencionados 
<.111tcrion11cntc : 

TESIS CCÜ-·­
FALLA DE ORIGEN 

----------------------------

35 



Variable 

l-4idcr:1zJ!o. 
Posee u1H1 influencia natural sobre lo:;; 

otros: es escuchado y distribuye tareas con 
gran facilidad: los mien1hros del grupo lo 
reconocen co1110 ··su jefa··. 

Capncidad par;1 integrar a su equipo de 
tr:ih;1jo. 
Es común que se reúna con su equipo de 
trabajo a fin de conocer sus puntos de 
vista: cu;uHlo identifica algún problc111a 
entre ellas busca la conciliación. 

llahilidnd de con1unicación. 
Permite una con1unicación franca con los 
dcmús. Cuando es necesario rctroalin1cnta 
a sus colaboradoras 

Facilidad para interactuar con su grupo. 
Lleva una relación cordial con sus 
colaboradoras. su trato hacia ellas es 
respetuoso. Es perceptible que Ja gente lo 
respeta. Las llu1nadas de atención las hace 
sin ofender. 

llisposiciún al trabajo. 
Siempre se involucra por decisión propia 
en las actividades del área; cuando se 
carga el tr;1bajo no hay necesidad de 
pedirle que se quede. 

Apego a la discipli11;1. 
~unca infringe o viola las reglas y 
politicas de la compatlia. n1urstra respeto 
por los superiores y sigue 1~1s indicaciones 
al pie de la letra. 

Gnulo de eficacia. 
Desarrolla su trabajo <le acuerdo con un 
pl;1n de tr;1hajo y cu111plicndo objetivos. 
met;1s y con1promisos acordudos; por lo 
~interior no desperdicia recursos asignudos 
para sus co1nctidos 

------------·~-- --------~ 

Coord. Dir. Coord. 
Juridica General Psico)oflía 

7 8 

7 8 

3 <· l) 

3 6 7 

l) 8 

7 7 

3 l) 
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Gr:ulo de cficicnci:1 
Cuando se presentan •·proh1crnas.. tiene 
capacidad para sacarlos adelante. Su 
capncidad de respuesta para curnplir con 
cmergenci<.ls es muy evidente. 

C:1p:1cid:1d de análisis. 
Tiene una gran capacidad para desagregar 
las cuusus del problc111a e identifica rnuy 
bien el nroblc111;1 a resolver. 

TOTAL 3.3 

8 8 

7 9 

7.4 8.2 

Quien obtiene una mejor evaluación en este instrun1ento es la Coord. Del área de 
psicologi:.1 con 8.2 de pron1edio. lo cual quiere decir que tiene una aceptación de 
nproxin1ada1nentc del 43.38 o/n en términos generales,. en segundo lugar aparece 
la directora del CAM con un 39.1 So/o aproximadamente y en tercer lugar aparece 
la Coordinadoru del Arca Jurídica con un 17 46°/o. 

Una vez observados los resultados de dicha investigación se puede plantear con 
seguridad que el CAM atraviesa por una situación dificil de estructuración y 
opcracionalizución. y sobre todo la falta de plancación que provoca una serie de 
consecuencias negativas que pueden ser criticas para su éxito y que,. incluso 
pueden afe.::tar a mediano y largo plazo la integridad misma del CAM. Razón por 
la cual se plantea en el capitulo siguiente como propuesta a principal la 
implcrncntación de una Plancación Estratégica.. además de otras propuestas 
importantes que serán de utilidad para el adecuado funcionamiento de la 
organización. 
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DETECCIÓN DEL PltOBLEl\IA 

De acuerdo al Diagnóstico obtenido en el Centro de Apoyo u la f\.1ujcr ... Margarita 
Magllnu a continuación se detalla por rubros los resultados de' Ja aplicación de lns 
técnicus. instrmncntos y el Clin1a Organizaciomil rncncionndos antcrionncntc : 

OHJl-:TJ\!OS Y POLÍTICAS 

Dentro del CAM existe confusión en cuanto n sus objetivos. ya que este no es 
claro para todas las integrantes y la ausencia de políticas permite un 
••rclajarnicnto•• en cuanto a las actividades y funciones que realizan dentro de la 
Institución. Esta curcncia aunada a la confusión de los objetivos del CAM 
entorpece el trabajo realizado por las integrantes ya que existe confusión dentro 
del fines que se deben alcanzar. 

COMUNICACIÓN 

La con1unicación existente dentro del CAM prescn.tn .dos vías; una en la· cual. se 
pcrtnite realizar una broma. buscar apoyo en cuanto· a problemas i)cf-SonalcS Y 
otra que no permite expresar ideas o aportes que a:Yuden al crecimiento- de la 
Institución. presentando también una lucha de :'PodcrCs·· cnti-e 1.Cis·-- pilareS·.:-quc 
ayudaron al CAM a mantener una trayectoria d.c 1 S añoS. · 

LI l>EH.AZGO 

Dentro del CAI\-1 existen diferentes tipos de liderazgo. el que ejerce la directora 
del CAi\tt. al cual se le puede lla1nar impuesto o de titulo ya 4ue.sc encuentra en 
un puesto de alto nivel. 

Existe u1111hiCn el liderazgo por rcl~1ción. como su no1nbrc lo dicc 9 se da por las 
relaciones que 1nantenc1nos a nuestro alrededor y en el cual se formnn dos 
grupos. uno que sigue a Concepción y otro que sigue a llcana. Junto con este 
liderazgo se da uno de resultados ya que se percibe que para realizar un proyecto 
de trahujo siguen a una persona en especifico dentro del CAI\1 y otro que busca 
un mayor accrca1nicnto entre lus integrantes de la Institución. 
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CAPACITACIÓN 

Dentro de cualquier institucic.)n es in1purtante cuntnr con capucitación const~111tc 
si se dcscu tener unu pcnnanencia y un creci1nicnto profesional~ el CAM carece 
de esta~ las integrantes del CAM han tenido que capacitursc por su cucntu y eso 
habln del deseo de superarse. pero la lnstituci<.ln ni carecer de capucitación 
propia. pierde el control de los cursos que necesita paru el propio crecilnicnto. 
quedando estancada. 

l\IOTIVACIÓN 

Lu motivación dentro <lcl CAIV1. es un factor que se encuentra presente pero en 
di fcrcntc grado. mientras pura algunas de lns integrnntes la motivación existente 
es suficiente para seguir trubajando para· otrus es un factor que se encuentra 
dcbilit;1do. 

Existe .dentro de la Institución 1notivación de tipo interna. en -.la cunl se 
reconocen lus acciones logrndas por sus 111icmbros. desafortunadamente en 
cuanto a 1notivadores externos la poca rc1nuneración económica es un ·punto por 
el cual las integrantes del CAM dejarían a la Institución. 

RECURSOS MATERIALES Y 'FÍSICOS 

Los recursos físicos y materiales <le la institución son insuficientes para atender 
la c.lc111andu de servicios <1ue estu ofrece. ya que debi<lo ni espacio reducido de 
las {1reas de trabajo no penniten atender con el tietnpo suficiente u sus clientas. 
otru carencia que se observó~ es In insuficiencin de personal para atender de 
111ancra eficiente y con calidad a lus personas que recurren a los servicios que el 
CAM ofrece. lo cual intluyc en que no se les da un seguimiento digno. 
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CONCLUSIONES 

Dicho lo untcrior el equipo de trabajo Jlcgo u lu Conclusión de que la Dirección 
del centro es ejercida de una 1nancra adecuada~ pero puede 1ncjorar si se 
coon.linan todns las colaboradoras del centro para que el funcionnn1icnto del 
111is1no sen el óptin10 y se alcancen los objetivos para Jos cuulcs fue crcudo el 
CAM. 

Otro aspecto que ncccsitu atcnc1on es el lidcruzgo que se ejerce en el Centro. 
este es un liderazgo Dc1nocrútico-Pcrinisivo ya que de acuerdo u los resultados 
obtenidos de los instrun1cntos y a la observación dentro de CAt\-1 hay situaciones 
con demasiado relajamiento por parte de las colaboradoras del centro. 

De ucucrdo a lo ya expuesto en el diagnóstico~ el CAM no presenta una inancru 
clura sobre el dcsarrolh.l que.:: tcndriJ con10 organización. por lo cual es n~ccsario 
se desarrolle una Plancación Estratégica trabajada nltcrna1nentc con la. 
elaboración de 1nanuales y documentos que Son elementales para poder guiar 
actividades y mantener una buena dirección y ejecución de los programas que. 
lleva a cabo CAM. eun1pliéndosc así el objetivo del presente trabajo. 

En lo que respecta al estado físico del centro es que es un espacio 1nuy reducido. 
poco ilu1nina<lo y ventilado. fo.litan mesas o escritorios. sillas. papelería .. sólo hay 
una co1nputadora. Las n1cdidus <le seguridad· no ~on suficientes .. no hay 
indicación de rutas de evacuación. no hay bl.ltiquin <le pri111eros auxilios .. nu hay 
extintores. lo que indicn <1ue no huy seguridad para las personus que nhi luhoran. 

Con fundan1cnto en los resultados obtenidos podemos ade1nás concluir que al 
1110111ento del Diagnóstico en el CAM el elemento humano que es el que da vida y 
JllllVimiento a toda nrganizacic.in se encnntrnbu dcscuidndo. ¡ior tal n1otivo es 
nel.'.'esario i1n¡ile1ncr11nr progra1nas que le pcnnitan a las colnboradorns del centro 
retroalim..:ntarse y así lograr ci adecuado funcionan1iento de CAM. 

Cabe señalar que el Trabajo Social al ser considerado con10 una disciplina que 
tiene corno uno de sus principales objetivos el de aportar alternntivas de 
solución n los prohle1nas que se presentan en la Sociedad y que estas a su vez 
pueden ser tamhién aplicadas ~11 á1nbito Organizacional .. de ahi In importancia de 
que el CArv1 considere co1110 fnctor in1portuntc In utilización del Diagnbstico 
Organizacinnal para una nHtyor cnlidnd de Jos servicios que ofrece a las n1ujcres. 
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Es i111pnrtantc scilalar que a lo lurgo de la investigución y elaboración <le éste 
trabajo tuvimos In opnrtunid.:u.I de: poner en pri1cticu los conocimientos 
adquiridos a lo largo de lu Licenciaturn en Trahajo social y del diplomndo en 
Planeación y Ad1ninistración de Recursos llu111unos. adcnuis <le probar la 
importancia de que el Trahajo Sociul se encuentre dc1ntro de cualquier 
urgunizacilln ya que la visión de ·ésta profc:-oil>n sie1nprc· esta enfocada al 
beneficio del fnctor hu1nano. sin dejar de lado todos los de1nús aspectos que le 
rodean yu que el hucn funcionamiento de uno conlleva ul del otro. 1ncdiuntc la 
atención u sus prohle1nas y necesidades. a través de alternativas de solución lo 
que pennite n1ejorar ::1spectos dentro de la organizacilln. 
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CAl'ÍTUl,0 TRES 
PROPUESTAS 

CUAIJltO G•:N•:l(AL 1>1-: PliOl"UESTAS 

PltOPUES'J'AS 

Elaborar una Planeación 
dc111ro del CAM. 

Estratégic¡1 

Ou.11-:T1vo 

Clarificará el objetivo. 111is ón. 
visión y valores que le pcrrnit rán 
alcanzar su tncta corno organizaci n. 

Rculizar un programa de capacitación 
y adiestratnicnto. 

Se obtendrá una mejor integración 
del per:oonal a l;is funciones que el 
CArvt realiza. 

Eh1borar manuales de 
procedimientos 

políticas Pern1itirá tener de n1anera clara los 
Y linean1icntos que rigen dentro de la 

Institución 

Cabe aclar:1r que la propuesta de Plancación Estratégica se presenta de forn1a 
dcsai;.rol luda. siendo que la propuestas de elaboración de progran1as de 
canacita..:ion y adicstra111iento. juuto con la de elaboración de nlanuales de 
políticas y procedimientos se presentan de manera general toda vez que asi se 
cstahlccc como objeuvo del presente trabajo. 

La pl~u1cución estratégica es UIHl propuesta que se debe desarrollar a largo plazo. 
la cual se vcrú apoyada por las otras tres. las cuales deben ser realizadas a corto 
plazo, esto con el fin de que el CAM optin1ize su descrnpcño. 
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A) PROPUESTA DESARROLLADA DE PLANEACIÓN ESTRATÉGICA 

De acuerdo al diagnóstico obtenido en et Centro de Apoyo a la f\11ujcr. el grupo 
de trabajo considera pertinente proponer el desarrollo de una Plancación 
Estratégica. debido a que esta nos pcrn1itir.:i subsanar la situación que no pcnnitc 
que el CAM se desarrolle con 111ayor potencialidad. y así poder no~mar el 
co111portamicnto que tcndrú en sus funciones y actividades a realizar. 
llevándonos al cumplin1icnto de los objetivos internos y externos. respondiendo 
a interrogantes básicas como lo son: ¿ en que organización cstan1os ahora y en 
que organización deberíamos estar?. ¿ Quiénes son nuestros clientes y quienes 
deberían de ser? Y ¿cuáles son nuestras estrategias y cuales deberían de ser?. 
principalmente. 

La Planeación Estratégica implicará una v1s1on al futuro que quiere alcanzar el 
CA~I! ... la cu:;,,1 consi.stirá. en identificar las oportunidades y amenazas para tomar 
n1cjorcs decisiones y estar en posibilidades de hacer frente a las debilidades y 
amenazas. 

COMO INICIAR LA PLANEACIÓN ESTRATÉGICA 

El primer paso que se tendrá que realizar para. poder aplicar este tipo de 
plancación será el de identificar la ntisi6n de l~ organización. la cual nos 
permitirá sintetiza la razón de ser o el fin ultimo del CAM • dentro de su entorno 
y en la sociedad en general. la cual deberá ser conocida. comprendida.,, 
trascendente. duradera. inspiradora ... que indique la repercusión social y sobre 
todo con1partida por las personas que integran dicha organización. sirviendo a 
den1as para potenciar la capacidad de respuesta de la organización ante las 
oportunidades. así con10 orientar los progran1as de trabujo en una dirección clara 
y conocida permitiendo la optin1iznción de los recursos hu111anos ... financieros. 
nlatcriales y técnicos. Para que el CAM se encuentre en posihilidades de redactar 
su 111 isión tendrá que responder a las siguientes interrogantes: 

¿A '-lllc se dedica el CAM? 
¿Cuales son los productos y/o servicios que ofrece? 
¡,Cuúl es su poblución objetivo'? 
¡,Cuál es su con1promiso con la sociedad? 
¿Cuú1 es su con1pro1111so cconón1ico? 

El segundo paso será definir la visión. la cual consiste en dar a la organizac1on 
un sentido de dirección en el cual se presentará ~1 cón10 se cree que debe estar 
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en un futuro Ju orguniz~lc1on. Su irnportancia radica en que le in1prirnc scntiJo a 
to que hace cada persona y In irnpulsa a hacerlo cada vez con mayor calidad. 
indcpendienten1entc de su nivel jerárquico. n1uestrn In. esencia de lo que debe 
llcg~1r u ser el CAl\t1. IHlcicndo la aclaración que para poder definirla 
correctan1cnte se tendrán que contestar J;1s siguientes preguntas: 

¿Cuál es la principal idea que 1notiva el desarrollo de la organizació!n? 
¿l-1 asta donde se desea llegar"! 
¿Hacia donde se dirige'! 
¿En que aspectos se deben concentrar Jos esfuerzos para alcanzar la idea a 
futuro? 

El tercer paso consistirá en establecer valores, es decir. pautas de conducta o 
principios fundamentales que guíen el comportan1iento de la organización. los 
cuales deben de ser con1partidos por todos los integrantes de la organización y 
estar basudos en el respeto. honestidad. compron1iso y calidad principalmente. 

El cuarto puso consistirá en realizar una investigación externa con el objeto 
de idcnti ficar an1enazas y oportunidades ambientales de acuerdo con factores 
políticos. económicos. sociales y culturales. Recomendamos se utilice la 
n1ne1notécnia llamada templo:.. la cual contempla analizar los siguientes 
térn1inos: 

El tJuinto paso a realizar se llevará u cubo n1ediante una investigación interna 
del CAM con el objeto de identificar fortalezas y debilidades. dentro de las 
categorías de: Estructura Ad111inistrativa y Enfoques de Gestión. Recon1cndan1os 
usar los doce factores estratégicos que ph1ntcan Sirnon \Voottton y Terry Hornc. 
los cuales consisten en: 
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Rcputución en el tncrcado 
Agilidud Mental 
Gerencia 
i\lonitorco 
i\loti,•:tcil>n 
Tnlnsportc 

Personal 
Equipo 
l\latcrialcs 
Actitud 
Finanzas 
Costun1brcs 

, 

E.1 sexto pnso será realizar un análisis de la información obtenida en los dos 
puntos anteriores. la cual nos permitirá identificar las cosas que se encuentran 
bien~ y las que se pueden mejorar. Se recomienda hacer un concentrado con la 
técnica FODA 

Componentos quo 1 Componentes que 
favorecen el logro de los • obstaculizan el logro de los 
objetivos objetivos 

Fortalezas :::::.- Debilidades 

Oportunidades <::::::;::::::=====:::::=::::.- Amenazas 

Es in1portantc señalar que el Análisis FODA se aplica para ver las condiciones 
en las que se encuentra la organización y sobre todo observar si los objetivos 
que t icnc planteados son viables de ~alcanzar. luego entonces. nos encontraremos 
en posibilidades de que nuestros objetivos presenten alguna de las opciones 
siguientes: 

l. Mantenimiento del Objetivo: esto quiere decir que el objetivo planteado 
inicialn1entc se mantendrá con10 se hizo desde el inicio. es decir. es 
¡1osiblc alcanzarlo. 

2. Revisión del Objetivo: esto se realizara de acuerdo a las observaciones 
<.1ue se hayan encontrado durante el proceso del FODA. es posible 
111o<li ficarlo. 

3. Invalidación del Objetivo: se dará en el caso de que 111ediantc el nnálisis. 
FODA se hayan detectado serios in1pedin1entos para el logro del 111ismo .. de 
resultar esto. se tendrá que plantear un nuevo objetivo. 
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/\si entonces obtendremos los .. Objetivos Finales .... n punir de los cuales 
elahon:iren1os la Plancación Estrategica forrnal. n1ctas. planes de acción y 
estrategias. 

El scptin10 paso se llcvarú u cabo fijando los objetivos y rnetas planteadas por el 
CAM y así estar en nosihilidudes de lograr que se opere la 111isión y contribuir a 
alcanz~lr la visión. e~ decir .. se considera con10 un estado intern1edio. es el fin 
c1uc dcsea1nos logrcr dentro de un periodo planeado .. en donde para fijarlos 
eorrecta111ente deberán tener presente las características siguientes: 

1. Deberún plantearse en infinitivo 
, Estar orientados hacia rcsultudo~ específicos 
3. Ser realistas y alcanzables 
4. Considerarse aceptables para todas las áreas funcionales 
5. Establecerse de una n1ancra fácil de con1prender y ser Claros. 
6. Tener ncxibilidnd 
7. Ser consistentes entre si 
8. Ser capaces de crear un verdadero desafío 
9. Tener la susceptibilidad de ser controlados 
10. Que fijen un resultado clave 
11. Ser Importantes y trascendentes 

El octnvo paso a seguir consistirá en fijar las estrategias. es decir qu~ mientras 
los objetivos nos dicen hacia donde van1os. las estrategias nos dicen como vamos 
~1 llegar. Las e~trategias son compromisos para enfatizar planes de acción., 
progran1as específicos y para comprometer los recursos necesarios de nlanera 
que esos planes y progra111as alcancen el objetivo estratégico y se cumpla la 
misión de la organización. 

El noveno paso se realizará asignando actividades con sus correspondientes: 
rc.:cursos. ticn1pos y responsables. 

El décin10 paso se caracterizará por hacer una rev1s1on y 1ncdición del 
cumplín1iento de Jos oojetivos planteados anteriormente. 

El últin10 p;1so que tendrá que realizar el CAM será el de tomar las n1cdidas 
correctivas en el supuesto de no cumplirse con las expectativas planeadas. 

Lo:; nun1crales del al 6 corresponden a h1 etapa de FORMULACIÓN DE 
ESTRATEGIAS. que se concreta con la elaboración de la nlatriz FODA. Los 
nu111er~1lcs del 7 al 9 corresponden 0:1 la etapa de EJECUCIÓN DE 
ESTRATEGIAS. que se concreta con el diseño e implen1cntación del plan 
cstratCgico. Y los nurncralcs 1 O y 1 1 corresponden a la etapa de EVALUACIÓN 
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DE ESTRATEGIAS .. que permite realizar ajustes pertinentes 
proceso. cun1pliéndosc así la realización del csqucnH\ de 
Eslratcgica que a continuación se 111uestra: 

l'OJ(MUl.ACIÓN 

lll! 

fLANEACIÓN ESTRATltGICA 

EJECUCIÓN DE 
ESTRATEGIAS 

y oportunos ni 
la Planeación 

UVALUACIÓN 

Dfi 

l!STRATEGIAS 
l!S1ºRATEGIAS 
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H) PROPUESTA PARA DESARROLLAR UN PROGRAMA DE PROGRAMA 
DE CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO 

El equipo considero realizar. la propuesta de capacitación para n1cjorar varios 
aspectos fo111cntando el desarrollo de aptitudes y nctitudcs en beneficio del 
CAM. n1cjorando su habilidad para adaptarse y enfrentarse u los cambios 
obscrv;1ndo a la organización como un ••todo'· con10 un sistcn1a articulado. 

Adoptando la actitud de ·•pro-nctividadº dejando u tras el activisn10. 
profesionalizando el trabajo que significa superar el trabajo para hacerlo n1{1s 
eficiente y de calidad usando la tCcnica y apoyos teóricos necesarios para su 
desarrollo adoptando una cultura empresarial para n1cjorar la organización 
interna una buena relación costo-beneficio (aunque no en términos de dinero 
pero sí de los beneficios logrados o impacto social obtenido con la n1isn1a 
inversión de recursos) 

Se :-r.con1icnda un progran1a que fomente el liderazgo con1unicación n1otivación y 
de scguriclad e higiene (en el trabajo). 

l1 ara un nu1yor entendimiento de esta propuesta a continuación se definen los 
conceptos de capacitación y adiestramiento. 

La Capacitación es concebida como una actividad planeada basada en 
ncccshJadcs reales de una empresa o institución orientada ha hacer ca111bios en 
los conocin1icntos .. habilidades y aptitudes de empleo. denotando objetivos a 
corto plazo relacionados de nlancra directa con aspectos específicos de trabajo. 
debiendo tener un propósito general y terminal conduciendo a los cambios en la 
conducta necesarios para el desempeño cfccti vo en el trabajo. 

El adiestra111icnto es una habilidad adquirida, casi sicn1prc tncdiantc la práctica 
más o 111cnos prolongada de trabajo .. de carácter 1nuscular o n1otriz. 
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H) l'ROPUF.STA PARA ELAUORAI{ UN PROGRAMA DE CAl'ACITACIÓN 
Y AIJIESTRAMIENTO 

El equipo consideró rcaliz:.ir la propuesta de capacitación para 1ncjorar varios 
uspcctos fomentando el desarrollo de aptitudes y actitudes en bcncricio del 
CAIV1. n1cjorando su habilidad para adaptarse y enfrentarse a los can1bios 
observando a la organización como un .. todoº con10 un sistema articulado. 

Adoptando la actitud de ºpro-actividadº dejando atrús el act1v1sn10. 
profesionalizando el trabajo que significa superar el trabajo para hacerlo n1ás 
eficiente y de calidad usando la técnica y apoyos teóricos necesarios para su 
desarrollo adoptando una cultura empresarial para 111cjorar la organización 
intcrnn una buena relación costo- beneficio (aunque no en términos de dinero 
pero si de los beneficios logrados o in1pacto social obtenido con la 111is111a 
inversión de recursos) 

Se rccon1iendn un progranH1 que fomente~• liderazgo conH1nicación n1otivación y 
de seguridad e higiene {en el trabajo). 

Para un n1ayor cntendin1iento de esta propuesta a continuación se definen los 
conceptos de capacitación y adiestran1icnto. 

La C~1pacitación es concebida como una actividad planeada basada en 
uccesidades reales de una empresa o institución orientada ha hacer can1bios en 
los conocin1icntos. habilidades y aptitudes de empleo. denotando objetivos a 
corlo plazo relacionados de n1ancra directa con aspectos específicos de trabajo, 
debiendo tener un propósito general y terminal conduciendo a los cambios en la 
conducta necesarios para ci desempeño efectivo en et trabajo. 

El a<licstran1icnto es un3 habilidad 3dquirida. casi siempre mcdi3nte la práctica 
más o n1enos prolongada de trabajo. de carácter n1uscular o motriz. 
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PROGRAMA DE CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO· 

OUJl-:TIVO G•:N•:H.AL 

Se fomentará el desarrollo de actitudes' y aptitú'dcs de los integrantes del CAM. 
rncdiantc.Ia capacitación y el adicstran1iento. 

On.1t:T1vos PAltTICULAltES 

Desarrollar el liderazgo 
Forncntar la comunicación 
Jn1pulsar la motivación 
Pron1ovcr la Seguridad e Higiene en el trabajo 
Capacitar al personal para que brinden ellos misn1os la capacitación al personal 
de nuevo ingreso 

i\1 t:TAS 

Capacitar al 100% del personal que integra al CAM. 
Desarrollar el liderazgo en el personal directivo del CAM. 
Fon1cntar ta con1unicación entre el 100% del personal del CAM. 
Capacitar y adiestrar al 100 % del personal en medidas de seguridad e higiene en 
el trabajo. 

H.EClJH.SOS MATERIALES 

Espacio físico {salón de eventos del CAM) 
Rctroproycctor 
Si 11 as. rncsas 
Acetatos 
Papelería en gcncrul 
Copias 
CafC y galletas 

REClJHSOS ECONÓMICOS 

Costo total (aproxi111adamcntc) 
$5000'"' que incluye material del curso. pago de capacitadores. papelería y · 
aperitivos. 
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ÜltGANIZACIÓN 

El curso tcndrú una duración de 8 horus las cuales scn'in repurtidns en 4 sesiones 
de 2 horas diarias. 

f-:\.'ALUACIÓN 
! 

Evaluación Ex post: está se da al final ,tel curso de capacit"ación-. evaluando los 
conocin1ientos adquiridos. 

Evo.duación 1nixta: con especialistas externos y con tnicmbros de la institución. 
p;1ra brindar objetividad a la evaluación. 

PAltA LA 1-:LAUOltACIÓN. DE LA CAPACITACIÓN SE DEBERÁ SEGUIR LOS 
SIGU l ENTl-;S PASOS: 

Detección de necesidades de capacitación(dnc) 

Es un procedimiento para reconocer los insumos con_ -~os. cluc:_cucn_.ta ~a cn1prcsa 
en particular factor humano. para reconocer con n1aYOr.=:~éXñct~fu~ _tas ,"defiCiencias 
del personal en cuanto al desempeño de las tareas inherentcs-a-·su 'trabajo_ entre lo 
que .. se hace y lo que ""debe hacerse... - -· 

Sin importar la nictodologia para el estudio ·de;, D~c.:,'~-~-~>~d~.~:~"~.;c;·~dUcir a 
establecer lo siguiente: . , :.),~·:_'.':_._·-;::<"'< .. _ ·' 
En que se va a capacitar para desempeñar correctatnentc_un pucsto··de tr.abajo. 

-~ " -·,·.~.-,~-.~ 

Quienes de los trabajadores que 
requieren capacitación. 

desempeñan un-·· riii"s.ffio:-.;. puesto ·de-. trabajo. 
·:,;: ... ·<:f' '~·.·.~- ·- :;- -· ;~:·· ,. 

- :··_,_ . . \ 

C't1;.inla profundidad de aprendizaje requiere ca·da traba'j~dor para que" d'ominc su 
especialidad. ya se~ en el terreno de con0Cimicntos 9•• ·de habilidµdes o de 
actittllics. 

Cuando ··y en que orden scrún capacitados según las prioridad'es y recursos 
disponibles. 

Establecimiento de objetivos. Los objetivos son los fines con lo que se dirige 
toda actividad conforn1an la base de la planeación y dan sentido a todo proceso 
scilalando el fin en le cual apunta la organización y de la satisfacción 9 solución o 
reducción de los prolllcrnas. carencias o necesidades detectadas en el DNC. 
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Elahoración de planes y progran1as. La asignac1on de progran1us de capacilac1on 
da significado y contenido al plan y parle de los objetivos establecidos a través 
de la información obtenida en el DNC. Las necesidades detectadas orientan los 
contenidos o tcnH1s que se va u capacitar; estos a su vez se analizan y se 
convierten en cursos o en otras actividades de capacitnción. 

Presupuesto Un presupuesto es un enunciado de los resultados esperados~ 

expresados en térn1inos nu111éricos. financieros. horas hombre. unidades de 
producto, atención a clientes esta es la ultirna parte para conocer los costos que 
llevara la capacitación que requiere para su realización. 

Por ultin10 se sugiere que todos los emplea<los que trabajan en el CAM se 
actualicen en cuanto a la teoría de genero par ofrecer sus servicios de buena 
culidud y se satisfagan l;.1s expectativas de los clientes. 
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C) PROPUESTA PARA LA ELAHORACIÓN DE UN MANUAL DE 
POLÍTICAS Y PROCEl>11'11ENTOS 

Po:trn un 1ncjor desarrollo de las actividades del CAl\.1 es rccon1cndablc elaborar 
un 111anlwl de políticas y de procedimientos ya que estos orientan la acción Y 
dclin1itan el rumbo par¡1 alcanzo:1r los objetivos propL1cstos. 

PU:"oiTOS l"AltA 1.A El.AUOH.ACIÓN l>E UN I\IANUAL DE POLiTICAS 

Fijación: dchc cuutarsc de que todas las políticas que han de influir la actividad 
de un área. queden clannncntc fijadas. de preferencia por escrito. 
Difusión. Siendo el fin de las políticus orientar la acción es indispensable que 
sean conocidas dchidarncntc. en los niveles donde has de ser aplicadas. 
Coordi11;1ción: dchc existir alguien que coordine e interprete validan1cntc la 
~1plicación <le las políticas. 
Revisión periódica: dchc fijarse un térn1ino en el cual las políticas sean 
rcvisad¡1s para mo.1ntc11cr su vigencia. 

Las políticas tienen por objeto orientar la acción. dejando a los jefes can1po para 
las decisiones que les corresponde tomar. sirven para formular. interpretar o 
suplir las norn1as concretas, 

l'll~TOS l'AH.A LA El..AHORACIÓN DE UN MANUAL DE PROCEDIZ\11ENTOS 

Son aquellos que señalan la secuencia cronológica para obtener los n1cjorcs 
resultados en cada función concreta de la cn1prcsa. 

Deben fijarse por escrito y <:Je preferencia gráficamcnt~. 

Los procedimientos deben ser periódicamente revisados a fin de evitar el 
cstanca1nicnto o la supercspccialización de las actividades. 

Dchc evito.irse lo.1 duplicación de funciones. 

l;\IPOH.T,\.NCIA 1>1-: LOS MANUALES 01-: PROCEDIMIENTOS. 

Orienta aceren de la tnancra de ejecutar un trabajo detcrn1inado. 
Establece los lincatnicntos y 1nccanisn1os para, la correcta ejecución de un 
trabajo dctcnnin;1do. 
Contribuye u dnr continuidad y coherencia a las actividades que describe. 
Dclitnita responsabilidades y evita desviaciones arbitrarias o malos entendidos 
en la ejecución de un trabajo dctertninado. 
Facilita la supervisión del trabajo y proporciona u los jefes los clctncntos 
necesarios para verificar el cun1plin1iento de las actividades de sus subo#rdinudos. 
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Sirve para lograr la agilización. simplificación. autornatización o 
dcsconccntración de las -.1ctividudcs que se llevan a cabo en las dependencias. 

A continuación se detallan u1H1 serie de conceptos que scrvirún para un 111cjor 
cn1cndi111ic11to de cómo elaborar un 1nantrnl. 

Aclivid;11d: Es el conjunto de operaciones o.1fincs y sucesivas que son ejecutadas 
poi· una unid<.t<l responsable pura la realizo.1ción de un tro.1bajo dctenninado. 

An;ilisis y descriptivo de puestos: Es la descripción sisten1ática de un puesto 
con l:.1 finalidad de identificur sus características esenciales: para traducir estas 
características por escrito en forma de una descripción de puestos. 

Aunque el nnúlisis puede tener otros propósitos con10 el desarrollo de 
especificaciones de contratación y acli1ración de obligaciones sirve también para 
proporcionar los datos esenciales respecto a la evaluación de pucstos. 21 

1\l:tnunl: Es un documento que integra lo sustancial de un te1na de estudio, da 
una visión integra y proporciona información básica y concisa sobre la materia. 

1\lanu:1lcs dcpart:uncntalcs: con10 su nombre lo indica se elaboran por cada 
departamento de la organización. en donde se fijan objetivos y políticas 
gcncn1lcs y dcpartan1cntalcs. 

I\lanu:1lcs de orJ!anización: Explica los detalles nlás in1portantcs de la 
organización: gcncraln1cntc se incluyen declaraciones de funciones, la finalidad 
de cada clen1cnto de la organizución y por último glosario de términos.:::J 

i\lanu:tl tic Proccdin1icntos: Es el documento Adn1inistrativo que integrado por 
un conjunto de proccdin1icntos interclaeionados que pueden corresponder,a un 
úrea cspcci fica o a la totalidad de una dependencia. 

Opt.·r:1ci6n: Cnda una de las acciones .físicas y n1cntales necesarias para ejecutar 
una actividad o labor determinada. 

Procedimientos: Es uno.1 serie de actividades relacionadas entre si y 
cron0Jógican1cnte. que muestran la forma establecida en que se realiza un trabajo 
detcnninado. explicando en fonna clara y precisa quién.. qué. cón10. cuándo. 
donde y con qué se realiza cada una de las actividades • 

. ll1L"lll. p.1~ 1 <). 

:• :'\1anccr;1 A"'·1J;.1 ~1ar1a ele lns .. ,n~cles, D1sci\o de Rcfcr~nlcs ,,Jministrativos para la Organización y 
lh:'>arrollu del Fac1ur llumano. D1plornado: Plancac1ón y Administración Je Recursos Humanos. 
Ccn11n ,h,: Et.lucac1lin Con1111ua. ENTS. UN.-,:'\1. Mé'\ico 2001. rag. 16. • 
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Los proccdin1icntos deben cstnr intcgrndos por: objetiV0 9 norntas de opcrac1on 9 

descripción narrativa. diagramas de flujo. formatos y demás documentos que 
describan lns nctiv.idades que se realizan para la ejecución de un trabajo 
determinado. 

Unidad Responsable: Es el 
académico que participa en 

individuo. puesto u órgano 
las actividndcs descritns en 

~· f 

-<·:::. :;, ':~ -..-
·:> ~"."'· . .r' 

TESIS CON 
F
.<~ o· ; 
.n.;__ ;r 

administrativo o 
el procedimiento. 
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ANEXO 1 
GUÍA DE ENTREVISTA 

Dirigida a la Directora General del Cl\r..1 I\.1argurita Magón A.C. 

N u m b re:--------------------------- Anti g ü cd ad: -----------------------

1• ll es tu: ---------------------------

ANTECEl>ENTES 1>¡.:1 .. CA;\I 

i\fio en el que fue fundada 

Quién o quienes la fundaron 

!\tuyor obstáculo que enfrentaron pura su fundación 

Objetivos. metas y filosofía 

llECllllSOS FINANCIF.ROS. 

El presupuesto asignado es suficiente para c1 desarrollo de las activida.dcs y logro de 
objetivos 

Que tipo de facilidades y/o dificultades t~~ne el pé:rsonnl para la utilización de los 
rccur~os financieros 
A que áreas se asignan mayores recursos financieros y ~orqué 

ESTl<UCTURA ORGANIZACIONAL DEI, CAM 

/,Cuál es la estructura organizacional del ,CAM? 
11c-partamenta1 ización 
.lerarquiznciún 

;.Cuentan con manuales, de que tipo (procedimientos. políticas, etc.}? 

REC"IJl{SOS ;\IAT~:RIALES. 

Se cuenta con los recursos matCrialcs necesarios parn la realización de las actividades 
(en c¡1so negativo. describa el p~rque y~como afecta esta situación 

RECURSOS llUl\-IANOS. 

•Reclutamiento y Selección 

Son suficientes los recursos humanos_con los que cuenta 

;.Quién es el encargado e.le Reclutamiento y Sclccciún'l 
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;,<.:ón10 se recluta u los ¡1spirantes? 

1·.cua lc..•s son lo.s criterios de seleccilln'! 

¡_(·ucnta11 con p::rfilcs y descripción de puestos'! 

1·,Quc..~ aspectos de Ja organización interna cambian con mayor frecuencia y cuales son 
las r~1zoncs que justifican dichos cumbias. 

¡,Existen problemas como uuscntisn10 retardos cte. 

•Jnducci4.ln y Capacitación 

14 ¡,Cuándo alguien ingresa al CAM se le proporciona inducción al puesto'! 

15 ;.Quién es el encargado de hacerlo? 

16 ;.Los empleados reciben cupacitación? 

17 ¡,Cada cuundo'! 

· 1 S ;.Es in1partida por agentes internos o externos? 

19 ¡,Cuentan con prcsup.ucsto propio- ~ara capacitación? 

20 l.Considcras importantes la capacitación para el CAM 

Co111unicucic"J1t 

21 l.Qué formas de comunicación se empican en CAM? 

Formales (mer.iorundums. circulares. etc.) 

lnforn1alcs: 

22 ,·,Jiu detectado dificultades en cualquier aspecto de la 
organización'! (comunicación. liderazgo_ etc.) 

23 ¿En qué áreas percibe más problemas que afecten la. productividad o el desarrollo? 

24 ¿Le gustaría que nuestra intervención fuera dirigida hacia un área o tema 
especifico'! 
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ANEXO 2 
ENTREVISTAS GENERALES 

MANUALES Y DOCUMENTOS 

llcpto. o úrea: ----------------------- Su barca:--------------------

Nnn1brc:: Puesto: 

Nombre del jefe:: ---------------------- 1::-ce hn: ------------------------

INSTRUCCIONES: Proporcione en los espacios en blanco la información que se 
solicita en cada caso, marque con una ··x .. si o no según corresponda sin omitir <latos. 
Si existen dudas respecto al llenado de este formato, consulte a Jos coordinadores de la 
sesión. 

Del siguiente cnlistado de referentes administrativos marque si o NO rcspccttvarncntc. 

CUENTA CON: 
MAN U A 1·.15E.-í'OLfflc~'\ s 
MANUAL DE PROCEDIMIENTOS 
MANUAL DE BIENVENIDA 
l\t1ANUAL DE LA ORGl\NIZACION 
REGLAMENTO DE SEGURIDAD E HIGIENE 
CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO 
CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO 
Í:lESCRIPTJVOS IJE PUESTO 
PERFILES DEL PUESTO 
10. REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO 
11. CUENTA CON ORGANIGRAMA 
1 ::?. OTROS 

De los rc:fcrc.:ntt .. ·s ad1111n1strat1vus con los que cuenta. n1cnc1uncs SI 

FlJNCIONAi-.ES 
ACORDES i\ 
INSTITUCIÓN 

LAS NECESIDADES 

CLAROS Y FACILES DE ENTENDER 
SON PRACTICOS 
ACTUALES 

DE l.A 

l:n c:.iso de NC> cnntar con algunos de los referentes a<l1n1n1strat1vos. mencione el 
porque de.: la ausencia de estos y s1 cree que son necesarios para el func1onanlicnto y 
cn:c1n11cnto de la lnst1tuc1ón. 

\ TES1S CON J 
: Rl\LLA DE ORIGEN 
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("11111u11ic¡1ciún 

( "onocc lo~ oh1c11vns y pnlit1cas de la enlJlrcsa . 
.'\.yui..ta SU!<> cntnpatleros paru la ejecución de su trabajo. 
()lle le p¡trccc J¡1 relnc1ón que se da dentro de la instituci<.ln. 
("01110 es lo.t uctatud de su jefa cuandu dOI instrucciones. 
Como ~e Ja el trato entre jefas y el persona J. 
Bnndu opiniones paru n1ejorar asuntos de la institución. 
Sus !<>Upcrinrcs ton1an en cuenta sus upinioncs 
1~~1sten problemas o dificulladcs por fa1ta de comunicación. 

l{t.•cluta111icnto y sclccci(Jn 

Quien es el encargado de reclutamiento y selección de personal. 
<:01110 se recluta a los aspirantes. 
Como fue su proceso de selección. 
Que criterios fueron tomados en cuenta para ser seleccionado. 

1•1¡1ncacil111 Institucional 

Tiene la institución un plun de desarrollo. 
Sabes que 1.-ibjetivos tiene. 
Evalúan y uctualizan sus planes. 
lmprovis¡1n con frecuencia. 
Que proyectos se implementa a favor de la Institución. 

Prnhlcrn¡iticn Institucional 

Que tipo de problemas presenta la institución 
Como los resuelven. 
De que manera analizan sus problemas. 
Se realizan juntas con el personal de la Institución. 
Se analizan los errores para evaluar los posibles cambios. 
Los acuerdos contribuyen al crecimiento de la empresa. 

c·:ip;icirncil»n 

El personal que tipo de capacitación recibe. (Inducción al pucsti.>. promoción. falta de 
conoc1n1icntos. etc.) 
Cuenta con programas de capacitación. 
Cad¡1 cu~1ndo se capacita al personal. 
J.¡1 capacitacilln es de acuerdo al úrea de trabajo. 
La c:..ipacitación que beneficios les ha proporcionado 

Sc~urithul e hiAienc 

E ..... 1sten en la institución rutas de evacuación 
Existen sefialamicntos. folletos. manuales sobre cori10 actuar en caso de accidente. 
Como considera sus áreas de trabajo. en cuanto a. medidas de seguridad. 
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ANEXO 3 
lnvcntoirio de recursos hutnanos 

No 111 h re:----------------------------------------------------------E<l a <l: ____________________________________________________________ _ 
Sexo: ___________________________________________________________ _ 

l!sc n lar i dad:------------------------------------------- f-----------
S uc 1 dn: · 
A n t 1güe7i~d-;-=._-_-=._-:_-=._-=._-:_-=._-=._-:_-:_-:_-=_-=--=--=--=----==--=--=--=--=--=--=--=--=--=--=--=--=--=--=--=--=--=--=--=--=--=--=--=-=-=--=--=--=--=--=--=--=--=--
J e re 1 n n1cd i a to: -----------------------------------------------------

Tipo de contratación : 

IJasc __________ Evcntual --------- llonor:irios _________ Otro---------

Conoce los uhjctivos del la institucit'>n 

Describa su~ principales funciones (cuales son las prioritarias. con que: áreas se 
relaciona ) 

Describa sus principales Actividades. (cuul es el procedimiento general) 

Describa los logros y/o alcances obtenidos.(como mide los alcnnces. existe evaluación. 
seguimiento conoce el impacto. estadísticas) 

Describa Jos problemas mús importantes a los que se haya cnfrCntado. (como lo ha 
rcsth .. •lto en base a que criterio. con que frecuencia se presenta cual ha sido su fin 

De las funciones que realiza mencione en cuales le gustaría recibir capacitación y 
porque:. 
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ANEXO 4 
MANEJO DE EXPECTATIVAS 

N ,, 111 h re=------------------------------------------------
1: e eh a=-------------------------------------------------

¡,Qué cspcn1 del presente taller'/ 

¿Cómo desea que sea la dinán1ica y metodología de exposición del taller? 

¡,Qué esta dispuesta a aportar para el cumplimiento del objetivo general del taller? 



ANEXO 5 
ANÁLISIS DEL FODA 

(_)r µa n 1 zn ci ü n ;--------------------------------------------------
No 111 hrc: _________________________ Fecha: -------------------------

FUERZAS: 

1 

;.QuC elementos constdcras que carnclcriz::in a tu empresa'! 

de la organ1z~1c1ón y Je pcrn11tcn ser diferente) 

1 -

( I_' •_c_n_s_a_c_· " __ '_º_d_a -s _ª_q_u_c_l _I a-s--c _"ª_l_i_d_a _d_c _s _q_u_c--i m __ p_u_I s_· ª_" __ y_p_c_r_m __ "_c_n e 1 bu en fu ne ion ami en to 

1 ==================================================== 
OEBILIDADES: 
;,QuC elementos cond1cionun o limitan el buen funcionan1icnto de tu organización? 
(Reconoce aquellos aspectos negativos que impiden la optimización de resultados en la 
cn1prcsa) 

OPORTUNIDADES: 
;.Qué hechos o s1tuac1oncs de prcsentun actualmente en· la organización y que pueden 
fnrtalcc,•r el dcsarrol lo de la organización? 
(Identifica aquellos aspectos que pueden ser una posibilidad para que la empresa 
nleJore} 

At\1ENAZAS: 
¡,Cuáles pueden ser los riesgos que a1nenazan el trabajo 'de la empresa'? 
( Enlistu todos aquellos aspectos que pueden causar daño al funcionamiento de Ja 

1 organ1zac1ún ). 

1 

---------------------------------------------------­

;_ - -- - ------------------------------------------------

-·-------- --------·· ----- --~--- ·~-----
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ANEXO 6 
SUPERVIVENCIA EN EL DESll>RTO 

Son aproxi1nadnmcntc las 10.35 de la mai\ana de un dia soleado de julio y usted acaba 
de estrellarse en una avioneta bimotor en el desierto de Sonora al noroeste de -la 
República !\·lcxicana. 

Lu avioneta está con1plctamcntc quemada y tanto el piloto como el copiloto han 
fullcc1Ju. Solo queda el armazón de la nave: nadie más se encuentra lastimado. 

El piloto no pudo notificar a nadie las coordenadas en donde ocurrió el accidente por 
lo que es pró.cticamcntc imposible que alguien sepa de su existencia. 

Por los paisajes que observaron al ocurrir el accidente suponen que están a 105 Km. 
fuera del curso indicado en el plan de vuelo. 

Uno de los pasajeros. sin estar totalmente scguro 9 cree que hacia el sur. u una distancia 
<le 1 :?O km. hay un poblado. · 

El terreno donde se encuentran es plano a excepción de unos cactus y pitahayas. 

El último reporte del tiempo indica que se alcanzara una temperatura de 43ºC y los 
pasajeros están vestidos con ropa ligera como camiseta. short. zapato tenis. pantalón 
<le n1ezclilla. camisa de manga corta. etc. 

Entre todos tienen un total de $35.50 en monedas sueltas y $950.00 en billetes; un 
pa<.1uctc de cigarr:os. una pluma fuente y todos tienen un pañuelo. 

Tarea: 

t\ continuación encontrará una lista de los quince objetos que quedaron en- buenas 
condiciones. ordénelos de acuerdo a su importancia para sobrcviv_ir. 

('(1loquc el nl1mero 1 en el objeto que considere más importante y asi sueesivamen~c 
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llOJi\ IJE RESPUESTAS 

rl'ROIHlCTU lnc..livi. Equipo Rc.:spucstn. 

Linterna (..t haterías) 

Cuchillo (ttpo navaJ~I) 

f\..1¡qrn del arca. 

Impermeable de plú.st1co. 

Compás magnCt1co. 

IJaumunómetro (n1cd1r presión sanguínea) 

Pistola calibre 45 (cargada) 

C'aj:i de tabletas de sal 

Gurrafún con un agua ( 1 litro por persona) 
1 

r
~¡;~,-,~~l~i7h_r_o~~(.~'~A-n_1_n_1_a71c-·s~~c-o-m~c-s-t~ib,.-,-lc-s~~d~e~l-+-~~~--t~~~~--t~~~~~---i 

c..lcs1ertoº') 
i l Un par de lentes para el sol (Por persona) 

Dos litros <le tequila. 

¡un abrigo por persona. 

i--~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~-r-~~~--+-~~~~--+-~~~~~--i 
\ Un espejo de estuche de cosméticos. 
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SlJPEH.VIVENCI/\ EN EL DESIERTO 
i l:vuluac1on del e1crc1c10) 

-f·ARTICIPACION l>ARTICIPi\CION 
'¡ Scrv11110~ a nuestros propios Individual Respondimos a la necesidades 
intereses: ohservamos desde 12 3 4 5 del grupo. Todo el mundo ! afuen.1 del grupo. Grup¡d estuvo activamente 

~1-_-1-1)_1_0_R_A_z ___ o_.0~~~~~~~~~+"1~2~~3~4~-s~,_.1_~~~~·~~~~!~~~~~r~~~1~~:a~d~~~·~--~~~~~~~~ 
\La 1.hrecc1ún del grupo 
1 centró en una o dos personas; 
¡ contrnl¡non a los demás. 

l"0:'\1\JNICACION DE IDEAS 
No c..•scuch:.t1nos: lns ideas 
fueron ignoradas o de plano no 
entendí a los dcmñs. 

¡coNFLICTOS 

! ~·I u~~~di~oncf~~~1.~~c~~~s h~~~rt~~ 
¡hu sea ha imponer. 

CIUTlC"A 
A 1 g.unos se la pasaron 
criticando a los dcm:i.s .. sin ton 
111 son'". 

! AMBIENTE 
i llubo tensión y ansiedad en el 
: grupo y nos sentimos 
) tcn11.!rosos de ser atacados. 

~E:'\1P1\TIA 

1 

Nl1nc•1 hubo identificación con 
los demás. De momento 

i existieron enfrentamientos. 

Individual 
1 2 3 4 5 
Grupal 
1 2 3 4 5 

Individual 
1 2 3 4 5 
Grupal 
l 2 3 4 5 

Individual 
1 2 3 4 5 
Grupal 
1 2 3 4 5 

Individual 
1 2 3 4 5 
Grupal 
1 2 3 4 5 

Individual 
l 2 3 4 5 
Grupal 
1 2 3 4 5 

Individua 1 
1 2 3 4 5 
Grupal 
t 2 3 4 5 

El liderazgo fue compartido y 
existió la disposición para 

COMUNICACION DF IDEAS 
J>usinH>S atención en las ideas 
expresadas por Jos otros; 
valoramos lo valioso de ellas. 

COI"FL!CTOS 
Cuando se presentaron 
discrepancias en los puntos de 
vista. estos se analizaron 
honesta v sinceran1ente. 
CRITIC"A 
En varias ocasiones nos 
detuvimos a analizar si las 
decisiones eran las adecuadas. 

/\MBli!NTE 
El ambiente fue de trabajo e 
intcracc{ón constante; buscamos 
lograr el objetivo. 

EMPATIA 
Fue muy f:icil identificarnos 
entre nosotros; se puso mucha 
atención en lo que cada uno de 
nosotros podria aportar al 
traba10 del eauino. 
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SUPERVIVENCIA EN EL DESIERTO 
(Guia de observación) 

E. 111 ll re su:------------------------------ Fecha: __________ _ 

Non1brL~ del ohscrvador: ___________________________________ _ 

1. Participación. Interés por conocer 
el problema y vierte opiniones acerca 
del mismo. 
3. Liderazgo. Posee una influencia 
natural sobre los otros; es escuchado y 
distribuye tareas con gran facilidad. 

5. Comun:cación. Permite una 
eonr.11•icu'-~¡l'Jn franca con los demás: 
vierte opiniones y escucha las de los 
demás. 

Non1hrc: iart1c1nantc 

CLAVES DE EVALUACIÓN: 

i\= Nula B= Parcial y relativa 

2. Empatia. Fñcilmcntc lleva una 
relación cordial y abierta con sus 
compañeros. 
4. Opiniones sobresalientes. Sus 
comentarios y aportaciones tienen una 
gran objetividad; contribuyen a aclarar 
juicios subjetivos sobre el problema a 
resolver. 
6. Capacidad de análisis. Tiene una gran 
cap:?.cidnd para dcsagregat" las causas del 
problema e identifica muy bien el 
problema a resolver. 

2 3 4 5 6 

C= Adecuado 

D= Sobresaliente 

1 L1dcrazgo. p,1sce una 1nfluenc1a natural sobre los otros; es 
~escuchado v dtstrihuyc tareas eun. •ran fó.lcilidnd.: 
1 Capa..:1d:.ui para 1ntegr:.1r a su equipo de trah;i o. 

B MD 
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f1.'"1ah1l1dad de con1un1c.:ic1t"u1. l'c..•rtn1h .. • una cu111untc¡1cilln franca 
~nn los dctnás: vierte op1nioncs '( cscuch;.t la~ de los dc1nás. 
f-·~·aL:1l1<l:1d para interactuar con el grupo. 
~!11 '~1ú11 a ~-_:_-_crv1c1t1. _____ ------------+---l--- ___ _ 
D1spos1c aún a 1 t ral~,~'~'"---------------------1---1-----+-----< 
D1~cipl1n¡i_ 

Grado '.lt: cf1c1cnc1a. 1 
Capuc1<lad <le unülisis. Tiene una gran capacidad para 
desagregar las causas <lcJ prohlcma e 11.lcntif1ca n1uy bien el _J 
prohlcn1a a resolver. 
"~---------~-~. 
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ANEXO 7 
ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

INSTRUCCIONES: 

Conteste con toe.la sinceridad y franqueza sin temor a que pueda tener.repercusión para 
usted. ese no es nuestro objetivo. sino por el contrario. esto ayudará al CAM a conocer 
la rcuhdud de lo que opinan todas lns personas que en él laboran pura así buscar 
corregir aspectos que lo ameriten. 
Esto no es un examen. y por lo tanto no hay respuestas buenas o m::ilas. Todo lo que 
pedimos es que exponga honestamente su opinión. 
Sólo marque con una X el inciso que corresponda a la respuesta que elija. 
De antemano GRACIAS. 

CATEGORÍAS 

·:• POLÍTICAS 

ª' b) 

¿Conoce las políticas del CAM? 
?\.lucho 

e) 

d) 

Regular 
Poco 
Nada 

3. Considera que las metas u objetivos del CAM son: 
a) Claros 
b) Definidos 
e> Confusos 
d) No los conozco 

·!· COMUNICACIÓN 

-l. ¡,Tiene confianza para hablar con su jefa y preguntar acerca de lo que le inquieta'? 
a) Si 
b) No 
e)/\ veces 
d) Nunca 

S. Lu comunicación que mantiene con sus compufieras ~e trabajo es: 
;1) Buena 
h) Regular 
e) i\1ula 
d) l'é~ima 
/.l.c !!UStaria compartir sus experiencias de trabajo con sus compañeras'! 

e) Siempre las platico 
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f) Sólo con algunas 
g) i\1c gustaría. pero nu les tengo confianza 
h) No 111c interesa hahlar de nada con ellas 

í1. ,·.Cnmn considera la cnn1unicación dentro del CAMº! 
<1) Buc:11u 
bJ Regular 
e) i\tu 1~1 
<l) Inexistente 

7. ¡.llay cotnunicución con su jefa inmediata•! 
a) Claro. y es una comp:iñcra más 
h) Generalmente si 
e) Súlu cuando se requiere 
<lJ No es importante 

•!• LIDERAZGO 

8. «.Considera que su jefa inmediata conoce perfectamente el funcionamiento de su 
úrea'! 
u) Se desempeña muy bien 
b) Conoce lo necesario 
e) Nunca se equivoca 
d) Lo <lcsconncc totul1ncntc 

'l. El estilo de liderazgo que ejerce la Dirección para el logro de los objetivos es: 
a) Oemocrtltico (aquel que toma en cuenta Ja opinión de su·s colaboradoras) 
h) /\.utoritario (toma decisiones sin consultar a sus colaboracl.orns) 
e) Permisivo (deja que sus colaboradoras tomen decisiones sin consultarla) 
<l) Directivo (le gusta dirigir y dice como hacer las cosa5) 

10. Lo que realiza lo hace por convicción: 
aJ Siempre 
h J Casi siempre 
e~ .l\ veces 
J) Nunca 

l l. ¡,Qué es n1ás importante dcsurrollur con sus colaboradoras? 
a) Conocimientos 
h) llahilidadcs 
Actitudes 

l..!) Todas las unteriorcs 

12. Dentro del CAivt se estimula la critica constructiva; 
u) Siempre 
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h) Cus1 s1c111prc 
C \ :\ '\.'CCCS 

d 1 Nunca 

13. Su jefa inmcdiat¡i cuenta con el respeto y confianza del equipo de trabajo: 
a) Ella se ha ganado ese respeto y confianza 
b) Si 
e) Sólo de algunas 
d)Nn 

14. t.Qué piensa sobre un cambio de empico'/ 
a) Dcjariu este trabajo si pudiera encontrar otro 
b) /\ccptaria cualquier otro trabajo en el que ganara lo mismo que ahora 
e) No me siento ansiosa por cambiar de empleo 
d) No deseo cambiar mi empico por ningún otro 

•:· CAPACITACIÓN 

15. ,·,Cómo consi..tcríl q;.1c fue el curso de inducción que recibió :ti ingrcsnr ~1 CAM'! 
a) Bueno 
h) Regular 
el I\lalo 
d) No lo recibió 

16. ¡,Conoce las funciones de su puesto? 
a) I\1ucho 
h) Regular 
c) Poco 
d) Nada 

17. ¿Con que frecuencia se evalúa el desempeño de su trnbajo? 
a) Casi siempre 
h) Regularmente 
e) Pocas veces 
d) Nunca 
1 S. ,·.Sus actividades van de acuerdo con su preparación y habilidades•! 
u) Cons1dero que si 
b) Creo que me hace falta preparación 
el Creo que puedo dar n1ás 
?\!o tiene nada de rclac1ún 

1 '). En que horario estaría dispuesto a recibir capac'itación'! 
u) Solo en horario de tn1hajo 
h) Fuera del horario de trabajo 
e) Es indistinto 
d) No estoy dispuesto 
20. El trato de su jefa inmediata con el equipo de trabajo es: 
a) C'nrd1al v afectuoso 
hJ Igual pa;u todas 
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cl l,n:fercntc con algunas compañeras 
d J 1n1pcrsona1 

·=· l\tortVACION 

11 En general lus oportunidades de ascender dentro del CAf\.1 son: 
a J ~lucha~ 
h) Pncas 
e) L1m1tada~ 

d)Nulas 

22. i.Es agradable su trabajo? 
a) Si. síc111r1rc 
hl Regularmente si 
e) Solo algunas veces 
<l>Nunca 

23. ¿Considera que siempre da lo mejor de si en su trnbajo'! 
a) Siempre 
b) Algunas veces 
c) Pocas veces 
<l) Nunca 

24. ¿Cu.indo sobrcsnle en sus actividades. su jefa inmediata le manifiesta algún 
reconocimiento'! 
a) S1. incluso cuando salen mal las cosas. me motiva a superarlo 
h) Solo algunas veces 
e) Rcgularrncntc 
d) No. nunca lo hace 
25. ¿Sus conocimientos contribuyen a mantenerse en el CAM'/ 
a) l\1c !"icntu muy importante para el CAM 
b) Si 
e) Es probable 
No. de nada vale 

26. ¿Cree lograr alcanzar sus metas y objetivos personales trabajando en el CAM? 
a) S1 
h) No 

27. En c:iso de que pensara separarse del CAM ;,qué la motivari:i a hacerlo? 
a) Otro empico 
h) Problemas con mi jefa inmediata 
e) Insatisfacción con las funciones 
d) l,rohlcn1as con las con1pañcras 
e) Cambio de residencia 
f) Falta de capacitación 
•:• RECURSOS MATERIALES Y FÍSICOS 
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:?X. ;,El CA!\.1 le proporciona las hcrram1cntus. instrumento::-. y materiales suficicntcs 

adccuatlos para realizar de forma correcta su trabajo•! 
a' S tcn1prc 
h) Ca~1 ... 1emprc 
e) Algu11:1s vc..•cc.: ... 
d) Nunca 

29. Si tuviera que hacer modificaciones para mejorar el aspecto de su área de 
trabajo Ud. 
a) Jl::aria cnn gustn todo lo que le indicaran 
h) Haría una propuesta para una nueva decoración 
e) No me interesaría 
d) La dejaría como esta 

30. Consu.lcra que las condiciones de iluminación de su úrea de trabajo son: 
a) Excelentes 
b) Buenas 
c) R\o!'c,;.J:a:-1.:~ 

d) !\1alas 

3 l. Cnnsidcru 1.1ue las condiciones de ventilación de su ñrea de trabajo son: 
a) Excelentes 
b) Buenas 
e) Regulares 
i\talas 

32. Considera que las condiciones de espacio de su área de trabajo son: 
a) Excelentes 
b) Buenas 
e) Regulare~ 
d) l\t1alas 

33. Considera que las condiciones de seguridad e higiene son: 
a) Excelentes 
b) Buenas 
e) Regulares 
d) t\.1alas 

34. Enumere en orden de importancia (del 1 al S) los principales problemas que 
existen dentro del CA1V1 
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u) Falta de n1utivación 
h) Ncccsi<lad de capncitaci<.ln 
e) llcchazu hacia alguna compo1"\cra 
d) Incumplimiento <le la normatividad 
e) (~0111un1cac1c.'in tntcrgrupal 
f) Sistemas de trabajo obsoletos 
~)Falta de n1anualcs de organización 
h) Ncccstdad de un sistema de 
rcclutam1cnto y selección 
1) Favorit1sn1os 
j) 
k) 

35. ¿Qué opina en general del clima organizacional que existe en el CAM'! 
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ANExo·s 
GRAFICAS 

¿CONOCELASPOLIT~ASDELCAM? 
(GRAFICA 1) 

NADA 
0°/a 

MUCHO 

REGULAR 
57% 

TESIS CON ( 
FALLA DP OR11"1t:•.'f: .i.!i -U.U- ... ~· -· ·. -
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CONSIDERA QUE LAS METAS U OB.JETIVOS 
DEL CAM SON: 

CONFUSOS 

(GRAFICA2) 

NO LOS 
CONOZCO 

0°/o 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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¿TIENE CONFIANZA PARA HABLAR CON SU .JEFA Y 
PREGUNTAR ACERCA DE LO QUE LE INQUIETA 

(GRAFICA 3) 

NO 

A VECES NUNCA 

14% '~:__..,..,-.,---:-:.,-:=-:-~~OºrYº-----. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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LA COMUNICACION QUE MANTIENE CON SUS 
COMPAÑERAS DE TRABAJO ES: 

(GRAFICA4) 

MALA 
0°/o 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

----------------- ------
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¿LE GUSTARÍA COMPARTIR SUS EXPERIENCIAS DE 
TRABA.JO CON SUS COMPAÑERAS? 

SOLO CON 
ALGUNAS 

(GRAFICA 5) 

ME GUSTARIA 
PERO NO LES 

TENGO CONFIANZA 
0% 

NO ME INTERESA 
HABLAR DE NADA 

CON ELLAS 
0% 

SIEMPRE LAS 
PLATICO 

57°/o 

'rESlS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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¿COMO CONSIDERA LA COMUNICACIÓN DENTRO 
DELCAM? 

MALA 

(GRAFICA6) 

INEXISTENTE 
0°/o 

BUENA 
14°/o REGULAR 

--TE~Sl::"::'"S-::::c-=oN:;-;---¡ -
FALLA DE ORIGEN j · 
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¿HAY COMUNICACIÓN CON SU .JEFA INMEDIATA? 
(GRAFICA 7) 

GENERALMENTE 
SI 

SOLO CUANDO SE 
REQUIERE' 

14º/o 

NOES 
IMPORTANTE 

CLARO 
72°/o 

TESIS CON 
FALLA DE 9RIGEN 
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¿CONSIDERA QUE SU .JEFA INMEDIATA CONOCE 
PERFECTAMENTE EL FUNCIONAMIENTO DE SU ÁREA 

(GRAFICA8) 

CONOCE LO 
NECESARIO 

NUNCA SE LO DESCONOCE 
EQUIVOCA TOTALMENlE 

Oºlo 0'% 

86°/o 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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EL ESTILO DE LIDERAZGO QUE EJERCE LA 
DIRECCIÓN PARA EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS ES: 

(GRAFICA9) 

PERMISIVO 
14% 

DIRECTIVO 
0% 

72<1/o 

1 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN ' 
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LO QUE REALIZA LO HACE POR CONVICCIÓN: 
(GRAFICA 1 O) 

CASI SIEMPRE 
AVECES 

0% 

NUNCA 
0% 

TESIS CON 
FALLA DE OIDGEN 
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¿QUÉ ES,MÁS IMPORTANTE DESARROLLAR CON 
. SUS COLABORADORAS? 

ACTITUDES 
0°/o 

(GRAFICA 11) 

CONOCIMIENTOS 
0°/o 

HABILIDADES 
0% 

~~~~~-.~~~~-

TODAS LAS 
ANTERIORES 

100°/o 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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DENTRO DEL CAM SE ESTÍMULA LA CRÍTICA 
CONSTRUCTIVA: 

(GRAFICA 12) 

A VECES NUNCA 

14~%:.....-~~~~-,--~.,---ºT%»'';»';>;0;-:;-;-;.,,,-,,,.--.~~-

57°/o 

-TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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SU JEFA INMEDIATA CUENTA CON EL RESPETO Y 
CONFIANZA DEL EQUIPO DE TRABAJO: 

(GRAFICA 13) 

SOLO DE ALGUNAS NO 
0°/o 

ELLA SE LO HA 
GANADO 
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¿QUÉ PIENSA SOBRE UN CAMBIO DE EMPLEO? 
(GRAFICA 14) 

NO DESEO CAMBIAR 
DE EMPLEO 

0% LO DEJARIA SI 
ENCONTRARA OTRO 

CAMBIAR DE 
EMPLEO 

71%, 

29% 

ACEPTARIA OTRO 
EN EL QUE GANARA 

LO MISMO 
0°/o 

TESIS CON 
FAJ.J..A DE ORIGEN 
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¿CÓMO CONSIDERA QUE FUÉ EL CURSO DE 
INDUCCIÓN QUE RECIBIÓ AL INGRESAR AL CAM? 

(GRAFICA 15) 

BUENO 
57% 

REGULAR MALO 
0% 0% 

43% 

l TESIS CON 1 
FALLA DE ORIGEN 
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REGULAR 
29°/o 

icoNOCE LAS FUNCIONES DE su PUESTO? 
(GRAFICA 16) 

POCO NADA 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

MUCHO 
57°/o 
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¿,CON QUE FRECUENCIA SE EVALÚA EL DESEMPEÑO 
DE SU TRABAJO? 

(GRAFICA 17) 

NUNCA 
0% 

REGULARMENTE 
42°/o 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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¿SUS ACTIVIDADES VAN DE ACUERDO CON SU 
PREPARACIÓN Y HABILIDADES? 

CREO QUE PUEDO 
DAR MAS 

29% 

14°/o 

(GRAFICA 18) . 

NO TIENE NADA DE 
RELACION 

0% 

. TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

57°/o 
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¿EN QUE HORARIO E~TARÍA DISPUESTA A RECIBIR. 
CAPACITACIÓN? 

(GRAFICA 19) 

NO ESTOY DISPUESTA 

SOLO EN HORARIO O 
TRABAJO 

FUERA DEL HORARIO 
DE TRABAJO 

14°/o 

l TESIS CON l 
FALLA DE ORIGEN : 

43% 
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EL TRATO DE SU JEFA INMEDIATA CON EL EQUIPO 
DE TRABAJO ES: 

PREFERENTE CON 
ALGUNAS 

COMPAÑERAS 
29°/o 

(GRAFICA 20) 

IMPERSONAL 
0°/o 

57°/o 
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EN GENERALLAS OPORTUNIDADES DE ASCENDER 
DENTRO DEL CAM SON: 

LIMITADAS 
14º/o 

NULAS 

29% 

{GRAFICA 21) 

~·'!!sis CON 1 
FALLA DE ORIGE; 

MUCHAS 
43º/o 
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¿ES AGRADABLE SU TRABAJO? 
(GRAFICA 22) 

NUNCA 
0°/o 

SI SIEMPRE 
0% 

REGULARMENTE SI 
43º/o 
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¿CONSIDERA QUE SIEMPRE DA LO MEJOR DE SI EN 
SU TRABA.JO? 

(GRAFICA 23) 

ALGUNAS VECES 
í-- 0% 

i POCAS VECES 

[

-- 0% 

_NUNCA 

SIEMPRE 
100% 

r-~_...__,. __ 
L TESIS ca¡¡-] 
FALLA DH OPJGEN 
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¿CUÁNDO SOBRESALE EN SUS ACTIVIDADES, SU 
JEFA INMEDIATA LE MANIFIESTA ALGÚN 

RECONOCIMIENTO? 
(GRAFICA 24) 

SI 
72% 

REGULARMENTE 
0% 

14% 

TESIS CON-----¡ 
EAL_~j~_DE ORIGEN ¡ ---....Ji 

102 



43o/o 

¿SUS CONOCIMIENTOS CONTRIBUYEN A 
MANTENER~E EN EL CAM? 

(GRAFICA 25) 

ME SIENTO MUY 
IMPORTANTE PARA 

NO DE NADA VALE EL CAM 
0°/o 

~~~~~~-:-:--r---~~~~~14% 

43°/o 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

----------------~--~-----
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¿CREE LOG 
OBJETIVOS PE~R ALCANZAR SU ONALES TRA S METAS y 

CAM? BAJANDO EN EL 

(GRAFICA 26) 

104 



EN CASO DE QUE PENSARA SEPARARSE DEL CAM 
¿QUÉ LA MOTIVARÍA A HACERLO? 

FALTA DE 
CAPACITACIO 

0°/o 

14º/o 

(GRAFICA 27) 

PROBLEMAS CON 
LAS COMPAÑERAS 

14°/o 

OTRO EMPLEO 

INSATISFACCION PROBLEMAS CON MI 
CON LAS JEFA INMEDIATA 

FUNCIONES Oº/o 
0°/o 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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43% 

¿EL CAM LE PROPORCIONA LAS HERRAMIENTAS, 
INSTRUMENTOS Y MATERIALES SUFICIENTES Y 

ADECUADOS PARA REALIZAR DE FORMA 
CORRECTA SU TRABAJO? 

(GRAFICA 28) 

NUNCA 
0% 

[ TESIS CON 1 
FALLA DE ORIGEN 
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SI TUVIERA QUE HACER MODIFICACIONES PARA 
MEJORAR EL ASPECTO DE SU ÁREA DE TRABA.JO 

USTED: 

NO MEINTERESARIA 
0% 

(GRAFICA 29) 

LA DEJARIA COMO 
ESTA 

0°/o 

HARIA UNA 
PROPUESTA PARA 

UNA NUEVA 
DECORACION 

100°/o 

HARIA CON GUSTO 
LO QUEME 
INDICARAN 

0% 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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CONSIDERA QUE LAS CONDICIONES DE ILUMINACIÓN 
DE SU ÁREA DE TRABAJO SON: 

REGULARES 
43°/o 

(GRAFICA 30) 

MALAS EXCELENTES 
Oº/o 0°/o 

BUENAS 
57% 
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CONSIDERA QUE LAS CONDICIONES DE 
VENTILACIÓN DE SU ÁREA DE TRABAJO SON: 

(GRAFICA 31) 

MALAS 
0°/a 

EXCELENTES 
0°/o 

BUENAS 
43°/o 
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CONSIDERA QUE LAS CONDICIONES DE ESPACIO DE 
SU ÁREA DE TRABAJO SON: 

(GRAFICA 32) 

EXCELENTES 
0°/o 

BUENAS 
0°/o 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

11 o 



MALAS 
42°/o 

CONSIDERA QUE L•.AS CONDICIONES DE SEGURIDAD 
E HIGIENE SON: 

(GRAFICA 33) 

29% 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

BUENAS 
0% 
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ANl<:XO 'J 
TEST SOCIOMIÍTRICO 

Enlistar por orden de preferencia: 

¿Con quien le gustaría realizar un proyecto de trabajo'? 

¿Con quien le gustaría hacer una fiesta'! 
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ANEXO 10 

EVALUACIÓN DE 360º 

L1dcn1zgo. 

Asignaciones 

1\.1 uy Dcf1cicntc 
Dcf1c1cntc 
Regular 
lluC"nn 
t\1 uv Bueno 
Ex~clcntc 

VARIABLES 

Sirnbolo 

MD 
D 
R 
B 

MB 
E 

Po . ..;cc •.1nn 1nfluc.•nc1:=. natural s0~1rc.: los otros: 1..•s escuchado y 
d1striht.1yt..• tareas cun gran fac1ltdad; los nlicn1bros del grupo i~> 
reconocen cona., ··su 1cfu ... 

Capac1d;.HI para 1ntcgrnr a su equipo de trabajo. 
Es con1ún que se rcüna con su equipo de trabajo a fin de conocer sus 
puntos de vista; cuando identifica algl1n problcn1a cntn: ellas busca 
la concil1ac10n. 

lfah1l1dad de 1,,.·omun1cación. 
Pcr1111tc con1un1cación franca con los d.:más. Cuando 
ncci:sar10 rctroalin1cnta a sus colnhoradoras 

l·ac1l1dad r.1aru 1ntcructuar con su grupo. 
Llcva una n:la..:1tln cnrdto:d i.:nn sus \..'.olaboradoras. su traio hacia ellas 
c~ rc~.p1..·tuo...,o. Es pcrccpt1hle que la gr.:ntc lo respeta. Las llamadas 
1..h. atr.:nc1ún las hacr.: san ofr.:ndr.:r. 

Con\ 1l.·1...·1ú11 por r.:1 sr.:rvi..:10 al ··cl1r.:ntr.: ... 
S•· e ... fu1..·r;.oa por atcnd1..·r cord1al1nr.:ntr.: a los ··clientes··. con1paficras. 
adr.:111¡í~ d1..· que..· \..'.Ulllfl)c los co1npron11sos que asu111e hacia ellas. 

!)1s1u1 ... 11..·1ún al trahaJtl. 
S1cn1pn: Se 1nvolucra por dec1s1ún propia en la~; :Jct1v1dadcs Je) .Jrca: 
~u;.indo se caq!a el traha10 no hav nccc:s1<lad de pedirle llUc se: uuc<lc. 

Apcµn a la d1s..:1pl1nu. 
:-..:un\..'.a infringe o viola las rt:gla~ y polit11..:as dr.: la cn111pa11ia. nH1cstr~1 
r·~~-pcttJ p(1r los superiores y s1¡.!UC' las 1nd1cac1t1nes ¡11 p1r.: de la lctra. 

t;1·;:1dn d1..· 1..·f11..·a1.."1a. 
Dcsarr·olla su traha10 d1..· acuerdo con un plan de trahaJO y 
cun1pl 1cndo ohJcli \·o·s. 111ctas y ..:on1pron11~os acordados; por lo 
•1ntcr1t1r no <lcspr.:rd1e1;1 rcr.:urso~ a~1~nados nara su.'> r.:01nt:t1do.s 

CALIF. 

1 'i'ESJS CON r 
~ FALLA DE ORIGEN 
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Gr·~l\.lo <le cf1cicnc1;.1 
Cuo.1ndo se prcscntun .. problemus .. 1icne cupaci<la<l para sacarlos 
ac.Jclan1t..•. Su cupacidud <le rcspuesla para cumplir con cmergencius es 
111uv evidente. 

Cupacido.1d de unal1s1s. 
Tiene una grun cupacr<lnd para dcs¡rgrcg:ar lus causas del problema e 
identifica muy bien el prnblcn~a a resolver. 
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A~EXO 11 

Carla descriptiva del lallrr: "Conociendo al CAM" 

TDIA 011.IETl\'OS ACTll'lllAIJ ~IA TEIUAl.ES 
ltEsPo:-;s nrnro 
AllLE 

llops de registro de 
los participantes. 

llar apertura al taller, Presentación en aceta to de 
Tarjetas, plumones 

l'rescntJC1Ón 
asi como definir el los propósllos de la 

(nombres), masking Francisco 15 e propósito desarrollo 
lnte~ración 

l' tape. Román 
del mismo. 

rcunion. Temario 
minutos 

Hojas de registro 
y esquema 

de capaC11JC1Ón. 
Acetatos y 
retroorovector. 

Crear en las 

~!anejo 
d participantes Exposición en plenaria de Hojas de manejo de Francisco 15 e . 

Expectativas 
compromiso 1~ las expectativas del talle1. expectativas. Román minutos 
disposición para 
realización del taller. 
Implementar entre las 
participantes un 
ambiente de cooperacióp 
en el grupo, 
permitiéndonos conocer La casa con !as 

Ejercicio de como se desarrolla en expectativas y se definen Grabadora y Francisco 10 

Rompecabezas general el trabajo de las normas del taller. cassettes. Román minutos 

equipo, asi como el Reflexión sobre la técnica. 
estilo de liderazgo que 
se ejerce en la 
Institución. 



). .; 

)l 1: s e ,\ \' s o 

Acomodar las fotocrafias 
a lo largo del saló1; y se 
solicita que todo el grupo 
recorra el aula y escoja dos 

Permitir a cada 
fotografias que refleje 

quién expresar la 
como esta en este momento 
el CAM, si esta concepción que 
cumpliendo con ~us 

tienen de la 
organización en la objctil'os, si cuenta con Fotos, hojas. 

Fotoproyccc1ón laboran, asi 
recursos, si contribuye a Guia de preguntas Yolanda JO que 
resoll'er el problema de Becerra minutos como la manera ;·iolencia hacia las 

en que les mujeres. 
gustaría l'erla. En la segunda foto tendrán 

la visión de como estar el 
CAM en 1 año. 
Se expondrá ante el grupo 
después de esta reílexión 
de manera individual 

Conocer sus 
fortalezas Explicación de FODA y Hojas Gustal'o 20 

FODA oportunidades y distribución del 
Pizarrón González minutos 

debilidades del instrumento 
CA~I. 

Medir hasta que Repartir una hoja de 

Supervil'cncia 
punto el hombre instrucciones a ea da 

Salón amplio Diana 30 en 
\'C cxclush·amcntc participante. 

e! Desierto Papel y lápiz R11·era minutos 
por SI mismo en El instructor deberá leer la 
una situación inform1ción que señala el 
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CTl'.ICJ de problema a enfrentar. 
super\ 1n.:r.c1a. Un solo equipo 
Cómo SI.' da la lndiridoal y 1·n equipo 
comun1cmón rn Dar solución del problema. 
le caso 
mencionado. 
,\lcdir e 1 Ji derazgo 
en un grupo, asi 
como la toma de 
dcc1sioncs. 

·-
Obtener 

Aplicación del información para 
Clima planear, organizar Instrumento y lápiz 

Diana 25 
Or~anizacional y dirigir las melas Explicación y distribución Rircra mrnutos 

de la del instrumento 
organización. 

---

Conocer el grado 
)' las relaciones 

rcst de liderazgo que Explicación y Distribución Gustavo 
Sociomt:trico se da en el Centro Instrumento )' lápiz 

• de Apoyo a la 
del ,instrumento González 

Mujer "Margarita 
Magón" 

Reunir a tres 
Eraluación de 360 personas Elección de tres Gusta ro 
Grados significativas de integrantes y aplicación del lmtrumcnlo y lápiz Gonz:ilez 

la organización instrumento 
para craluarlas. 
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