osrs 2|

Aulonzo a la Direccion General de Bibliotecas de la t 2
UNAM a difundir en formato eleclronico e impreso el

contenide @ mi, trabajo _recepcicnal,
NOMD e é‘\;’%onc Q’anc‘.-lﬁ.z_.
N A\cxsen

FECHA: 23 /C: 4y LQb

[

FIRMNA:

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

ESCUELA NACIONAL DE TRABAJO SOCIAL

EL DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL
UNA PERSPECTIVA DEL TRABAJADOR SOCIAL
(EL CASO DEL CENTRO DE APOYO A LA MUJER MARGARITA
DMAGON CAM )

TRABAJO RECEPCIONAL
SEMINARIO DE AREAS SUSTANTIVAS DE TRABAJO SOCIAL
“PLANEACION Y ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS”
QUE PARA OBTENER EL TITULO DE LICENCIADO EN TRABAJO SOCIAL
. PRESENTAN:

YOLANDAEECERRA LOPEZ

GUSTAVO GONZALEZ FLORES
DIANA MARIA RIVERA BARAJAS

FRANCISCO JAVIER ROMAN JIMENEZ

" DIRECTOR’

LIC.JESUS FL.ORES ROBLEDO

MEXICO D.F. 2003

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN { <




e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



TESIS
CON
FALL.A DE
ORIGEN



VOLANDA BECERRA LOPEZ

CAGRADECIMIENTOS

. S A iy Padrds y.Hermanos

Juventino y Marvia Esther

L Norind
Sedmador .
i Lourdes:

Subicndo que jamds existird:una’ forma de agradecer: una vida:de' lucha,
sacrificio v esfirerzo constante.:Sélo. deseo que_comprendan que el logro mio
es suyo, que ni-esfiterzo es inspiracdo en ustedes v por-ello hoy les digo:

HE CUMPLIDO!'

Con admiracion y respeto.
Muchas gracias

Ricgas v cuidas dia a dia con amor y cariiio,
Unico sin igual, con

Besos, comprension y ternura,

Ererno Heno de sueiios ¢ ilusiones

Nunca olvides que siempre en mi estas presente.

Gracias por i apoyo, paciencia y comprension éste logro es de los dos.

Solamente quiero decirte que:

TEAMO




Gustavo Gonzdlez Flores

ﬁgRﬂ@EICIMIEWTOS

A mi Madre: i
fPor contar en todo momento con su apoyo, paciencia,, por sus regarios y por compartir

conmigo los mismos sentimientos, por brindarmne sus consejos, los cuali:s han guiado mi
vida y sobre todo gracias por tu amtor. .

A mi Padre:

' Que desde el cielo guia mis pasos.

A Lorena:

Por que fa estado a mi lado, Grinddndome su compaiiia, su paciencia y su-termura,
compartiendo momentos importantes en mi vida, y sobre todo por soportarmne. ..

a su cardcter fie aprendido muchio de eflos.

A mis sobrinas 7(pny 'Mn.

@Wor que con sus tra ue.mras y sus p&zucas alégran mi vida




Diana Maria Rivera Barajas

AGRADECIMIENTOS

A Dios . :
Gracias por darme [a vida y [a fortaleza para poder cumplir una de mis
metas. . - - -

A mis Padres

Por su amor, su ayuda, comprension y sacrificio.

Por los regaiios y consejos en el momento en-que me fiacian falta. Este
[agra también es de ustedes.

Jose: gracias por ser como eres.

E\'fnn.uc[itc: gracias por estar ahi.

A mis Hermanos: o B . :

A todos y cada uno de ustedes: Chata, David, -Rosario, Guillermo,
‘Eusebio, Carmen (Te quiero mucho, gracias-por tm{a tu apaJn a lo [arga
de mi vida y mi carrera), Paty, ‘Ioe[c Izlonne. Fdhes

A todos mis sobrinos'y sobrinas:’. o i
Ustedes saben quzznes son .y noime: a[can’arza e[ papef para’ nomﬁrar[as a

todos. Gracias.

A Francisco Romdn:
De quien admiro sus ganas.de. rzunfar yisu tenucu{atf sus ganas de ser
mejor cada dia, motivdndome en: cad momento aiser mc_]ar.;”
Paquito, gracias por tu’ ‘pacienciajcarinio,: comprension. y apoyo, eres
alguien muy importante en m vida::Te 5lmo DRERE BT RS

A todos mis Profesores:.
Gracias por sus ensefianzas

Gracias a mi /’l[ma Mater (a ‘Zlmvzrsu{ad' Macwna[ﬂutonoma de México y
a [a Escuela Nacional de Trabajo Social.




Jrancisco Javier Romdn Jiménez
ﬂgM’DZICIMlﬂﬂ\LTOS

Gracias a Dios P
Por permitirme [legar fiasta este momento tan importante y lograr otra
meta mds en mi vida, S

Gracias a mis padres Juan Romdn y Rosario Jiménez. :

LTor su cariio, comprcn»mn y apoyo sin condiciones ni mcd'u{a. Gracias
por guiarme sobre ef camino de fa educacidn, creo aliora ente nder porque
me oﬁfxﬂﬂbﬂll a cumplir con mis tareas y a terminarlas antes de salir a
jugar, por for_/armc una férrea disciplina y muclias. cosas.mds que no
terminaria de mencionar. R Sl

Gracias a mis Rermanos
Ivonne, Orlando Yy Antonio : s . :

Lor sus comentarios, apoyos, sugere_ucms _/ opu iones quc me pcrmiticmn
‘L‘l]”lr ﬂ{{l.'[ﬂ’l!c en cste camuxa. - K

Gracias a Diecna Rivera TR
Por tu apoyo, comprension y amor, quc_me pcrmxte sentir ‘pode 4[ograr lo
que me proponga ser y por encargarte de compnrtxr la fc[zcuﬁ.x{ canmtgo.

Gracias a [a Universidad Nacional Autdonoma . de. Mé;(_tco
Lor darme [a oportunidad de cruzar por [a vida como una;

e las personas
que descubrio lo valioso que es el conocimiento. g

Gracias a cada uno de los maestros
Que participaron en mi desarrollo profesional t{urante tazfa ‘mi vida, sin
su ayuda y conocimientos nc estaria e donde me encueniro afiord.

Gracias a todos mis amigos . - ‘ : .
Que estuvieron conmigo compnftz‘ettd’a tantas'e_xperwnczas, aventuras,
desveladas, triunfos y que. mi ‘estancia "en:[a Universidad ‘Nacional
Autdnoma de México fuera muy agradable.




Contenido
Introduccion

Cuapitulo 1
“Diagnostico Organizacional™

Quc Es un Diagnostico

Que Es una Organizacion

Que Es un Diagnostico Organizacional

Por que realizar un Diagnostico Organizacional
hasado en una Teoria de Sistemas

Que cs una Ong

Surgimicnto de las Ong’S en Mexico

Cuapitulo Il
“Desarrollo Del Diagnostico
Organizacional en el Cam.”

Basc Legal det Cam

Antccedentes del Cam

Organigrama

Funciones

Clima Organizacional y Liderazgo

Desarrollo del Diagnostico Organizacional En El
Centro de Apoyo a la Mujer “Margarita Magén™ A.C.
Presentacidn de Técnicas

Presentacion e Integracion

Mancjo de Expectativas

Rompecabezas

IFotoproyeccion

Foda

Supervivencia en el Desierto

Clima Organizacional

‘T'est Sociométrico

Evaluacion de 360°

Resultados de La Aplicacion de Técnicas y/o Instrumentos
Deteccion del Problema

Objctivos y Politicas

Comunicacion

Liderazgo

Capac ion

Motivacion

Recursos Materiales y Fisicos

Conclusiones

VoK bk A

10

11
12

16

17

18

20

22

"22

22
23
23
24
25
25

26

27
38

39

39
39
40
40
40




)

Capitulo {11
“Propucstas.”™

Cuadro General de Propucstis

Propuesta Desarrollada de Plancacion Estratégica
Propucsta para Desarrollar un Programa

de Capacitacion y Adiestramiento

Propuesta para la Elaboracion de un Manual

dc Politicas y Procedimicntos

Bibliografia

Ancxos

42
43

48
53

59




/{\\‘
5 -

INTRODUCCION

Dentro de la Escucla Nacional de Trabajo Social existen diferentes vias de
tituiaciédn de cntre las cuales se cncuentra la via a través dec diplomados.
Nosotros con ¢l fin de contar con mayores herramientas para ‘un  mcjor
desenvolvimiento profesional decidimos cursar ¢l diplomado en “Plancacion y
Administracién de Recursos Humanos™.

ara poderse titular a través del diplomado se deben acreditar los moédulos
correspondicntes y realizar un trabajo recepcional, este dcbe de contar con la
caracteristica que debe aplicarse en una empresa y/o institucion.

El procedimiento que debe de llevar ¢l trabajo recepcional es ¢l siguicente:

Acercamicnto con la institucion

Accptacion de la institucion

Elaboracion de diagndstico y/o investigacion
Elaborucion de instrumentos

Elaboracion de propucstas

[V SR N

El Diagnéstico Organizacional consiste en valorar factores prescntes que se
cncuentren en la organizacién; es un proceso importante que nos permite
identificar ¢ interpretar las situaciones problemas y factores causales y los
problemas que desencadenan, aportando clementos suficieates para seleccionar
los recursos herramicntas nccesarias para tomar la adecuada via de solucidn al
problema, y de no realizarse se corre ¢l grave riesgo de no atacar el problema de
origen solo remcediando problemas que no sean tan urgentces y necesarios para cl
adeccuado funcionamicnto de la organizacidon y por consiguiente su trascendencia
y productividad.

Por lo anterior el Objctivo del presente trabajo es realizar un diagnostico sobre
la situacion que prevalece en el Centro de Apoyo a la Mujer “Margarita Magén™
y generar una scric de propuestas que nos permitan ¢l optimo desarrollo dec la
NS N,

En ¢l campo de accién social en la que interviencn las ONG’S ¢l trabajador
social ticne ante si un basto campo de accidn ya que muchas de sus metodologias
son aplicables, hablar de Clima Organizacional en Trabajo Social implica una
mayor riqueza cn los .cstudios organizacionales al adoptar los conocimicnios y
metodologia de otras disciplinas como la administracién sociologia, la
antropologia, y la psicologia, cn la bisqueda por clevar la productividad y tla
calidad: la cuestion va mias alla, implica reformular una seric de ideas que han
regido los paradigmas organizacionales y que resultan ser, la mayoria de las
veces, homogencizados, universales y lincales. Sin duda, al hacer un mecjor uso
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de esta reformulacion para el desarrollo organiziacional estaremos hablando no
solo de una mcjora sustancial en las empresas, sino también en la socicdad.

En Trabajo Social existen por lo menos dos razones por las que un Diagndstico
cs fundamental cn las organizaciones: ta necesidad de crear un estilo propio de
gestion, con base ¢n ¢l reconocimiento de los diversos procesos culturales de las
lempresas y con una clara definiciéon de las csirategias de desarrollo para cl
mismo y ta inclusion de la problemaitica empresarial como una dimensién clave y
especifica en las investigaciones relacionadas con ¢l logro de la productividad y
cajidad desde la perspectiva integral de esta profesion. Asi mismo es importante
scialar que uno de los ambitos de esta disciplina e¢s ¢l drea Empresarial, el cual:
se define como una especialidad de Trabajo Social quc identifica, diagnostica v
contextualiza problemas y nceccesidades de la empresa, de la organizacién., de
empleados y trabajadores, desde una perspectiva integral que cngloba aspectos
cconémiclns, psicoldgicos, sociales, rclaciones productivas y rclaciones
humanas,

El Trabajo Social ¢en Organizacioncs y Empresas tiene como objctive principal ¢l
generar procesos de desarrollo que impacten en una mayor productividad; por
mecdio dcl conocimiento de los factores socioculturales de la organizacién y de-
sus trabajadores, asi como la pucsta cn practica de programas de atencién social

Dicho lo anterior y derivado de trabajar con organizaciones sociales, apreciamos
la nccesidad de claborar un Diagnostico Organizacional ¢n ¢l Centro de Apoyo a
la Mujer “Margarita Magén”, para reconocer lis condiciones en las que sc
desenvucelve dicha organizacién y asi permitirnos conocer los problemas
generales y particulares que les impide alcanzar de mancra optima sus objectivos,
cs necesario aclarar, quec este diagnoéstico al  cual nos estamos refiriendo sc
apcga a la vision que nos caracteriza como Trabajadores Sociales, como también
a los enfoques de administraciéon moderna.

El trabajo reccepcional que ticne cn sus manos aparte dc llevar los puntos uantecs
descritos desarrolla y aplica una scrie de técnicas ¢ instrumentos con el fin de
recalizar un Diagnéstico Organizacional, dentro del centro de apoyo a la Mujer

Margarita Magon, completo y objetivo, dentro de los cuales se¢ encuentran:

| Tesis: Modelo de Trabayo Sacial Empresacial. Herrera Loyo Angélica. Pag. 15




1. Entrevistas

2. Cuestionarios

3. Diario de campo

4. Técnica FODA

5. Evaluacion de 360°

6. Test sociométricos

7. 7 de rompecabezas

8. Supervivencia en el desierto
9. Fotoproyecccion

Mismos que sirvieron para identificar variables como: liderazgo, comunicacion.
cstructura organizacional. referentes administrativos, recursos ~ humanos.
motivacion y la infraestructura del CAM.

Este trabajo es un punto a scguir de lo que ¢l Trabajador Social pucde llegar a
scr en ¢l ambito organizacional rompicndo vicjos csquemas y paradigmas ‘en el
que solo sc concchia a este como un incursionador en practicas de cducacion,
salud y procuracion de justicia. Sirviendo de base para futuros profesionales 'y
profesionistas de nucstra carrcra.

El contenido decl presente trabajo se encuentra dividido en tres capitulos; el
primero sciala lo rcferente al diagnéstico organizacional, gjqué es?, jPor que
aplicarlo en ¢l CAM?, que son las ONG’'s y su importancia; ¢l segundo sefiala el
desarrollo del Diagnéstico Organizacional del CAM y el tercero nos plantea las
propucstas que nos permitirian el desarrollo de esta Organizacidn.
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EL DIAGNOSTICO
ORGANIZACIONAL




CAPITULO 1
EL DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL
El cje central de este trabajo cs realizar _ una Investigacion -y :Anilisis

Organizacional, conocido como Dl'lsnoshco Orb'lm/at:lon'll ~dentro_ del Centro
dec Apoyo a laiMujer “Margarita Magén®™. R . .

Es nccesario explicar y definir las tcorias que utiliza:’ el Diagndstico
Organizacional para su claboracién, junto con:la deflmcnon dc Or&,amzacxon yel
enfoque que toma dentro decl diagnéstico.

sQUE ES UN DIAGNOSTICO?

Del gricgo (liugnosliko.\', formado por cl prefijo dia,”a.través™, -y gnosis,
“conocimiento™ o *apto puara conocer”. El término.indicaicl andlisis que se
realiza para determinar cudl e¢s una situaciéon y:cuiles-sonilas ‘tendencias de la
misma. Esta determinacion se recaliza sobre la. base :de’ mformacmncs, duatos y
hechos recogidos y ordenados sistematicamente, que pcrmxlcn juzgar mc_jor que
cs lo que esta pa<ando. :

Otra definicion de Diagnéstico nos dice que ‘es. un’'proceso-de andlisis que
permite determinar las situaciones que s¢ presentan-cn. una ‘organizacién o
empresa sobre una base de informacién y datos recopilados. 'En esta ctapa se
dclimitan y jerarquizan los problemas ¥ nccesidades ecstableciendo asi
prioridades dec las situaciones existentes.

oQUE ES UNA ORGANIZACION?

Ezequiel Ander Egg nos dice que es “una asociacion permancnte de individuos
que, articulada como totalidad, tiene un numero preciso de micmbros y una
diferenciaciéon interna de funciones, que implica un conjunto definido de
relaciones de  autoridad. Configurada racionalmente, al menos en sus
intencioncs. procura obtener un resultado determinado de acuerdo con sus fines
y objetivos. utilizando determinados métodos de trabajo y decterminados recursos
naturales™.”

La Organizacidon también sc refiere al cstablecimiento de la estructura necesaria
para {a  sistematizacion racional de los recursos ( humanos, materiales,
financicros., presupuestales), mediante 1a determinacion de jerarquias,
disposicion, corrciacion y agrupacidn de actividades, con ¢l fin de poder realizar
y simplificar las funciones del grupo social.

* Esequicl Ander Egg. “"Diccionario de Trabajo Social™ pag. 93
‘idem. pap 2
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Jarsons  nos  menciona que  una  organizacién son ‘“unidades sociales (o
agrupaciones humanas), deliberadamente construidas o reconstruidas para
alcanzar fines especificos™ y para  Chester Bernard “son sistemas
conscicntemente coordinados de actividades o fucrzas de dos o mads personas™

lLos autores coinciden e¢n ver a las orgarfizaciones como una totalidad, unidades
sociales o sistemas. enfocados a obtener o alcanzar fines especificos. Por csto el
Diagnostico Organizacional utiliza la Tecoria de Sistemas para su cstudio.

Una clasificaciéon basica de las organizaciones pucde darse por su propodsito
racionalidad econémica de lucrativas o sin animo de lucro.®

Por ¢! producto:
De biencs: fabricacion de bienes tangibles.
De servicios: salud, educativos, linancicros, ctc.

Por el tamauiio del capital y ntimero de trubajadores:
Microcmpresas: familiares, artesanales.
Pequeiias: mcecnos de cien trabajadores.
Medianas: ciento de trabajadores.

Grandes: mas de cien de trabajadores.

Por ¢l alcance espacial de su mercado:
Local o regional
Nacional.
fultinacional.

Por ¢l origen dcl capital:
Privadas
Empresas piblicas, del cstado.
Mixtas.

Podemos clasificar las organizaciones no lucrativas de acuerdo .con ‘la figura del
cstado, tradicionalmente como ¢l ¢jército, organizaciones no ‘gubernamentales
sin Animo de lucro. fundaciones. clubes sociales. : :

Del estado o publicas con finalidad social y politica centralizadas:
Ministerios. S

* Rodrigucs Mansilla, Dario “Gestion Organizacional™ pag. 25

“idem pag. 2§

6 -Barcos, J. Santiago: “Conociendo a la Adnministracién, a las organizaciones y a la administracidn dc
urgamizaciones™ - Cap




Dptos. Administrativos
Establecimientos publicos.
Descentralizadas locales.
Dpto. y municipios.

Tradicionales:
Ejército. i
Iglesia.

De servicios no gubernamentales:
ONG.
Club.
Asociaciones.

Existen también las organizaciones de autogestion o formas asociativas de
cmpresa con danimo de lucro que se caracterizan porque los rccursos pertenecen a
todos los integrantes quicenes tiencen participacién en la distribucidon de bencficio
por cjemplo las organizaciones coopcerativas.

LdQUE ES UN DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL?

El Diagnodstico trata de conocer a fondo la organizacidn, sus principales
problemas y sus fortalezas y debilidades para hacer frente a algin objetivo de
cambio descado. En ¢l Diagndstico sc hace uso de difercntes métodos de
reccoleccion de informacién, como pucden ser cntrevistas semiestructuradas,
continuar con cntrevistas grupales y con la informacién rccogida claborar un
cucstionario para aplicarlo en una amplia muestra de la empresa.

Una definicion mas sencilla del mismo autor scria ** un proceso en quc un,
determinado observador explicard las experiencias que tiene de una organizacién
v de su operar™®

El Diagnostico Organizacional podra distinguir diferentes niveles, como pucden
ser los micmbros de la organizacidn, sus actitudes, cxistencia de subgrupos
internos. subsistemas o departamentos, proccsos o procedimientos, poder,
comuunicacion, toma de decisiones, liderazgo, motivacidn, infraestructura.

El Diagnéstico Organizacional toma sus bases de la Tcoria de Sistemas y del
cnfoque de Contingencias, debido a que ve a la organizacién como un sistema, cs
decir. “un conjunto de diversos elementos. mismos que se encuentran
interrelacionados™”

T Rodrigucs Mansills, Dario *Gestion Organizacional™ pag. 136
" Ro gucs Mancil Dario “Niagnistico Organizacional™ pag. 32
® Ahas Galicis, Fernando "Administracion de Recursos Humanos™ pag. 13, 14




I.a Teoria de Sistemas se empicza a desarrollar en la década de los cincucenta a
través  de darsons  quien  intenta comprender a  las organizaciones como
subsistemas'™ de la sociedad, dindole importancia a las metas como ¢l punto de
conexidn entre la organizacién y la socicdad, junto con la capacidad de
interactuar con su medio y obteniendo de cllo recursos adecuados a sus
necesidades. ! ) i

A mecdiados de la década de los sesenta, Katz y Kahn reficren a la organizacidn
como un todo, en cl que la rcalizacién de los fines ¢s sélo una de varias
importantes nccesidades a las quc estd orientada ia organizacion.

. . . . - 12
La Teoria de Sistemas sc fundamenta en tres premisas bisicas !

Los sistemas existen dentro de sistemas: cada sistema existe dentro de otro mas
grande,

Los sistemas son abicrtos: ¢s consccuencia del anterior. Cada sistema quec sc
examine, excepto ¢l menor o mayor, recibe y descarga algo ¢n los otros sistemas,
gencralmente en los contiguos. Los sistemas abiertos sc¢ caracterizan por un
proceso de cambio infinito con su entorno, que son los otros sistemas. Cuando cl
intercambio cesa, ¢l sistema sc¢ desintegra, esto ¢s, pierde sus fuentes de cnergia.
Las funcioncs de un .sistema dependen de su estructura: para los sistemas
biolopicos y mecinicos csta afirmacidon es intuitiva. Los tejidos musculares por
cjemplo. sc contraen porque cstan constituidos por una estructura celular que
permite contracciones

El Diagndstico Organizacional toma también de referencia del Enfoque de
Contingencias. Contingente **e¢s algo que ¢s como ¢s, pero que no ticnc porque
serlo. Es decir, ¢s algo no neccesario, pero tampoco imposible.™'? Toda vez que se
relacionan dos scres humanos sc produce un acomodo cntrec dos contingencias,
los sistemas sociales requieren de una doble contingencia para consituirse, dado
que si uno u otro de los participantes decide optlar por alguna alternativa distinta
a la de estar alli, no podra producirse el sistema social. Dentro dec las
organizaciones s¢ traduce cn la contingencia de reglamentos y normas que sc han
cstablecido para regular ¢l comportamicnto dc los miembros. Tanto las reglas
como los comportamicntos puecden ser diferentes a lo que son, pero el hecho es
que son como son.

" Subsistema; quiere deair que furma parte de: cjemplo. La ENTS es un subsistema dentro de 1
UNANM
" Ruadrigues Manstla, Dario “Gestion Org

nizactonal™ pag. 36
htip:zswww monografias.comstrabajos ! l/teosis/icosis.shiml Ronald Solano
" Rodtigues Mancilta, Dario “fiagnastico Organizacional ™ pag. 28




JPORQUE REALIZAR UN DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL BASADO EN UNA
TEORIA DE SISTEMAS?

Decbido a que las organizaciones son parte esencial de la vida humana, siendo
una caracteristica de la sociedad, constituyendo cl instrumento por el cual sc
implementan modificaciones, cambios ¢ intentos dc planificaclién de la misma
socicdad, las organizaciones requicren conocer y mantencr de forma Sptima sus
procesos y caracteristicas siendo necesario la aplicacién de un Diagnéstico
Organizacional para quc reconozcan su situacion, situacién que s¢ encuentra cn
constante cambio derivado de su procecso de adaptacién a las modificaciones del
cehtorno.

Las organizaciones vistas como un sistema ecn el cual todas sus areas
(subsistemas) sc relacionan., junto con su cntorno. cl anilisis organizacional
deberi indicar cual cs su situacidon, como sec reclacionan los individuos y los
grupos, que potencialidades pueden ser explotadas, asi como identificar que
dificuliades presenta, el Diagnostico Organizacional resulta nccesario para
conocer las diferentes fucrzas y procesos a los quc ¢sta somectida la organizacién
y de ser capaz de utilizarlos para beneficio propio.

LQUE ES UNA ONG?

Son todas aquellas organizaciones que no forman parte de la administracién
publica y que no sc establcecen en virtud de acuerdos entre gobicrnos'?
actualmente son conocidas como Organizaciones de la Sociedad Civil

Las Organizaciones No Gubernamentales (ONG’s), son cntidades con una amplia

estructura nacional o intcrnacional y con objctivos que pucdcn cumplirse
mediante la influencia sobre los gobicrnos y medios de comunicacién, pero que
no cstian constituidas como partidos politicos.

El concepto de ONG. fuc introducido por ta ONU, cn al afo de 1946 como:
“cualquier orbunizncién internacional que no hubiesc sido crecada por acuerdo
entre gobicrnos®

Las Organizaciones No Gubernamentales han estado presentes en los asuntos
internacionales desde la segunda mitad del siglo XIX. En 1840 sc llevo a cabo Ia
Convencion Mundial  contra  Ia  Esclavitud provocando la movilizacién
mternacional para acabar con ¢l comercio de csciavos.

En la actualidad las ONG’'s sc ocupan de una gran variedad de cuestiones y
causas: ¢l intercambio cientifico, la religién, la ayuda de emergencia y los

" Esequicl Ander Egg. “Diccionario de Trabajo Social™ pag. 213
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asuntos humanitarios. Las Juntas Pugwash sobre Cicncia y Asuntos Mundiales,
¢! movimicnto internacional de los Boy Scout, la Ayuda Cristiana y la Cruz Roja
Internacional son solo algunos cjemplos des este tipo de organizaciones.

f.as ONG's son militantes, efectivas y disponen de un amplio apoyo ecconémico.
Su actividad permite los contactos y los acucrdos transfronterizos sin quec los
gobicrnos sc vean involucrados. Son acceptadas como parte de las relaciones
internacionales s, al influir sobre las politicas nacionales y multilaterales,
adquicren cada vez un mayor protagonismo.’®

SURGIMIENTO DE LAS ONG’s EN MEXICO

En el afno de 1960 surgen cn México las ONG's impulsadas por movimicntos
populares en busca de un nucvo orden econémico, y se¢ comicnza a contar con el
apoyo dc organismos internacionales o de sectores cristianos, catdlicos o laicos.
En la década de los 70°s  se da un crecimicnto desmesurado dec los grandes
centros urbanos de México (Distrito Federal, Guadalajara y Monterrcy) es
centonces cuando el Estado (a principios de los 80°s) empicza a no poder cubrir
las neccesidades sociales dec la poblacién y sc emprende entonces un drastico
adeclgazamicnto del gasto puablico que implico grandes recortes presupuéstales a
los rubros sociales.

Es una tragedia, (los sismos de septiecmbre de 1985), lo que marca la pauta para
quc la sociedad civil sc organice en busca de ayuda para los damnificados y sc¢
da ecntonces ¢l gran auge de las Organizaciones No Gubernamecentales
preocupadas por ¢l medio ambiente ¥y por la defensa de los derechos de grupos
sociales marginados (chavos banda, mujeres maltratadas, homosexuales).

Desde que comenzo a hacerse cvidente la crisis del modelo liberal en 1982 y sc
dcjaron ver los impactos en algunos indicadores ccondmicos y sociales: niveles
de desempleo, dependencia alimentaria, balanza de pagos, deuda externa, nivel y
distribucién del ingreso, ingreso per ciapita ¥y en gencral de los niveles de vida:
algunos scctores sociales comenzaron a atender con mayor atencion al problema
de la supervivencia y a encontrar nuevas formas de participacion.

Las principales acciones que las ONG han rcalizado en México han sido de:

investigacion y estudio, promocién de derechos humanos, justicia social,
desarrollo. asistencia humanitaria, proteccién al medio ambicnte, rclaciones
interculturales. fuentes de informacién alternativa y con observaciones

imparciales ante los asuntos politicos de pais.

e QOrganteaciones no Gubernamentales (ONG™s).” Enciclopedia Microsoft® EncartaR 2000, &
tU93- 1999 AMacrosoft Corporation. Reservados tados los dercchos.
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CAPITULO 11

DESARROLLO DEL DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL EN EL CENTRO
DE APOYO A LA MUJER “MARGARITA MAGON"™
i

AMBITO JURIDICO

Las ONG’s tienen mayor presencia internacional, ¢jemplo, las Naciones Unidas
(ONU), la Organizacidn para la Scguridad y ¢l Desarrollo y la Unién Europea.
En 1909 cl articulo 71 de la Carta de las Naciones Unidas encarga al Consecjo
Econdémico y Social de Ia ONU (ECOSOC) quc "adoptc las medidas nccesarias
para la consulta con las Organizaciones No Gubernamentales -te

De acuerdo con 1a Legislacidn Mexicana todas las ONG’s de alcance nacional ¢
internacional, deben registrarse ante Ia Secretaria de Relaciones Exteriores para
adguirir un nombre; ante una Notaria Publica para estableccer estatutos y ante la
Scerctaria de Hacienda para adquirir la forma de Asociacion Civil.

El sustento legal de las ONG's cn México lo tienc en la Constitucion Politica de
los Estados Unidos Mecxicanos mencionado en ¢l articulo 27, fraccién I1I, que
habla sobre los fines dc estas.

Asi mismo en Distrito Federal, ¢l 2 de encro de 1943 sc publica la Ley de
Institucioncs Asistencia Privada la cual tiene por objeto regular las instituciones
de Asistencia privada quc son cntidades con personalidad juridica y patrimonio
propio, sin propdsito de lucro que con bicnes de propiedad particular ejecutan
actos de asistencia social sin designar individualmente a los beneficiarios y que
seran fundaciones o asociaciones, que deberin someterse a lo dispucsto en sus
estatutos y las leyes aplicables de acuerdo al marco de su actuacién, sus
reglumentos y demis disposiciones quec tengan el cariacter obligatorio en la
materia y otorgarlos sin discriminacion de gencro, etnia, religion, idcologia,
mediante personas calificadas y responsables, cuidando los derechos humanos, la
dignidad y sobre todo la integridad de los benceficiarios.

Por lo anterior ¢l Centro de Apoyo a la Mujer “Margarita Magdén™ cumple con
los requisitos legales para el adecuado funcionamiento.

' Organizaciones no Gubernamentales (ONG®s),” Enciclopedia Microsoft®w Encariass
2000, © 1993-1999 Microsoft Corporation. Rescrvados tados los dercchos.
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BASE LEGAL DEL CAM
Permiso expedido por la Secretaria de Relaciones Extcriores.

Permiso: 09019838
Expediente: 9309019290
Folio: 38279 4
En atencién a la solicitud presentada por la c¢. Laura Vargas Casaiias, csta
Scerctaria concede ¢l permiso para que al constituir la persona moral solicitada
sc utilice la denominacién: “CENTRO DE APOYO A LA MUJER MARGARITA
MAGON™, ASOCIACION CIVIL.

Este permiso qucdari condicionado a que ¢n la escritura constitutiva, se inserte
la clausula dec exclusidon de extranjeros previa en cl Articulo 30 o ¢l convenio
quc sciiale ¢l Articulo 31, ambos del Reglamento de la Ley para Promover la
Inversion Mexicona v Regular 1a Inversion Extranjera.

Ante la Notaria Publica n® 153, a cargo del Licenciado Jorge A. Sanchez
Cordero Davila, cstableccen sus cstatutos y sc cstablecen como Asociacidon Civil
cn ¢l ado dc 1993 ante la Notaria n® 18 a cargo del Licenciado Enrique Rojas
Bernal

El Reglamento de !a Ley de Impucsto sobre la Renta obliga a las asociaciones
civiles a solicitar una inclusién en la lista dc personas autorizadas a recibir
donativos. y a no destinar mas del 5% de los mismos a gastos de administracién.
Es a partir de 1989, cuando las ONG, quedando exentas del impuesto sobre la
renta (ISR)."

‘" Acta Constitutiva del Centro de Apoyo i Ia Mujer “Margarita Magon™
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ANTECEDENTES DEL CADM
Nacimicento del proyccto CAM 1985

El Centro de Apoyo a la Mujer (CAM) Margarita Magén A.C. ¢s un Organismo
No Gubernamental, ubicado en la calle Carlos Percira N° 113, Colonia Viaducto
Picdad ¢.p.08200 Delegacion lztacalco.

Ticne su origen a raiz de los sismos de 1985, su principal fundadora ¢s Gloria
Tello, ademas dc un grupo de mujeres con diversas profesiones quicnes
militaban en la corriente del Movimicento Revolucionario del Pueblo que en
aqucllos momentos se manifestaba como uno de los grupos quc luchan por
mejores condiciones sociales, ccondmicas y politicas, este proyccto sc
concretiza al cncontrar apoyo financicro en la Cruz Roja Suiza cn ¢l afio de
1986.

El proyeccto era una incipiente semilla de la perspectiva de género de las
mujcres, ¢l cual poco a poco se fuc consolidando con un compromiso politico
definido. El grupo de mujeres que comenzaba a vislumbrar ¢l proyecto CAM
inicia sus actividades apoyando primeramente en los trabajos de reconstruccidn
que en esc momento sc realizaban, principalmente en la Colonia Doctores,
perteneciente a la Delegacion Cuauhtémoc en el Distrito Federal apoyando a los
grupos de damnificados, es decir, ¢l proyecto sc involucra en un movimiento
cspecifico, pretendiendo dar la voz y ¢l voto a las mujeres.

Es hacia 1986, como esta idea sec concrctiza al asignarle un nombre al proyecto;
apropiarse del término “*ONG™ y sumarsc al movimiento amplio de mujeres, sc
abrc entonces la posibilidad dec trabajar con campesinas e indigenas dc los
estados de Hidalgo. Querétaro (la sierra), Jalisco, Tuxpan, Pucbla, Michoacin y
Morclos.

Es en aquel momento cuando surge también la idea de dar un nombre al espacio
como tal que le proporcionara una identidad e individualidad respecto a los
demas grupos dc mujeres, por lo cual sc pensd en un nombre quc por una parte
reflcjara la idecologia politica gue se tenia, y por otra que identificara y realzara
cl quchacer de las mujeres. sc proponc el ncmbre de Julia Sanchez, mujer
luchadora sociual, sin embargo. en la Seccretaria de Relaciones Exteriores, en un
primer intento de construir legalmente al CAM, no sc aceptd estec nombre, por lo
cual sc buscod nucvamente el nombre de una mujer en la historia de nuestro pais
que  hubicra  defendido las  ideas de cambio y transformacion, existia
identificacion con las ideas revolucionarias de los hermanos Flores Magén, y al
investigiar mas sobre éstos se encontré que la madre de cllos, Margarita Magon,
apoyo las propucstas que cnarbolaban y de transmitirnos una forma de ser madre
cn la Jucha revolucionaria, por lo cual se determino que era importante rcsaltar
la Jabor de esta mujer, que la historia no reconoce, a través de darle su nombre
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al proyecto, por lo cual a partir de csto el CAM lleva el nombre de Margarita
Magon.

Mientras las nccesidades de las mujeres se delimitaban, se iban considerando
nucvas formas de intervencién sobre las diferentes problemiticas y en cste
sentido, que durante los afios, de 1988 y 1989 sc hace ncccsario quc una
integrante dcl cquipo sc capacitara en aspectos especificos que tenian que ver
con el marco legal ante ¢l cual las mujeres sc pueden enfrentar. Es a través de un
curso proporcionado por SEDEPAC (Servicio, Desurrollo y Paz, A.C.), como sc
capacita esta compaiicra, pasando a formar parte de las *“defensoras populares”
que cra como sc lc designd al grupo participante. En este sentido, surge el dreca
juridica, la cual se encargaria de apoyar a las mujeres cn todas aquéllas
situaciones legales, ¢ue conocicran ¢ hicicran valer sus derechos como
ciudadanas, y se¢ comenzdé a proporcionar asesoria cn aspectos tales como;
Maltrato cn la parecja, divorcios, pensiones alimenticias y guarda y custodia de
hijos e hijas.

Con ¢l transcurrir del tiempo sc fucron aclarando las mancras de participar, asi
vemos cl surgimicnto del logotipo del CAM, teniendo como idea principal las
imagenes de dos mujeres que sc unen a través de las siglas C.A.M.; esta imagen
fuc propucsta por una de las mujeres que formo parte del primer cquipo de
promotoras. Hasta la actualidad esta imagen e¢s la que ha identificado a la
organizacion.

O 08 20OTO A Ls wima (CAm
ASGamns MASCE 4.
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El cntorno de trabuajo del CAM sec encontraba basado principalmente en la zona
urbana del D.F. y con los grupos quc tenian relaciéon con los partidos politicos,
pcro que no necesariamente su vinculacion era de militancia; estos grupos fucron
los que daban vida al centro. ya quc se¢ intentaba apoyar a promotoras de sus
organizaciones sociales, politicas, escolarcs o de mujeres, de ahi quc existiera
relacién con la Unién de Mujeres de Ixtlahuacan de la delegacidn {ztapalapa. con
estudiantes de la Escuecla Nacional de Trabajo Social de la UNAM, y con
mujeres que tenian alguna problematica juridica fumiliar.

Sc¢ inicio la bitsqueda de nuevas intcgrantes, ¢l objetivo era formar un cquipo
quc permitiera  potenciar ¢l trabajo hasta c¢ntonces realizado, lo cual
paraddjicamente a finales de 1989 llevo a que una sola persona sc hiciera cargo
del trabajo, teniendo un receso la participacion tanto interna como externa
puesto que las actividades se vicron recducidas debido a la falta de personal para
rcalizarlas y la falta de financiamiento que también decrecié.
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El financiamiento recibido para la continuacién del proyccto fue de la Fundacion
Alemana “Un Dia Mundial de la Oracién — Mujeres de Alemania™, el cual
contribuyé a tener scguridad cn sostener un espuacio donde sc plancen y
promucvan las actividades, ademas de tener recursos cconémicos para materiales
necesarios en las actividades planteadas.

Durante los anos de 1990-92 sc crea cl drca de psicologia en la cual sc proponc
dar atencién a las problematicas emocionales que presentan las mujeres, como
son ncurosis, depresion. problemas de parcja, de identidad, con los hijos, etc. y
posteriormente ¢l arca de salud integral alternativa que fuc denominada asi
debido a la idea de proporcionar un apoyo completo a todas las mujeres, en
cuanto a la salud y el cuidado de sus cucrpos, con ello sc pretendia utilizar
diversas técnicas de medicina alternativa o naturista.

La conceptualizaciéon que para esc cntonces se tienc de CAM es la de scr un
Organismo No Gubernamental que apoya y orienta a las mujeres cn diversas
problematicas a través de cuatro drecas, las cuales se denominaron; Formacioén y
Capacitacién a promotoras de la organizaciéon popular, Apoyo Juridico -
Familiar, Psicologia y Salud Integral Alternativa, se da también continuidad a
las rclaciones politicas tanto con partidos como con organizaciones cducativas a
nivel superior y dcl gobicrno de las cuales se pueden mencionar la Universidad
Auténoma de Chapingo, cstudiantes de la Escuela Nacional dc Trabajo Social,
ctc.

La amplitud de las actividades llega a abarcar algunos municipios del Estado de
México y de& Pucbla; asi como pafses de Centroamérica como Guatemala.
Asimismo, sc propicia al interior de CAM la formacién de un grupo permancnte
de mujeres que asistian con mayor frecuencia a los talleres.

A la par que sc organizaba este grupo, inicia la importante labor dec las arcas de
psicologia y salud integral alternativa, ya que muchas dc estas mujeres sufrian
padccimicntos orginicos fuertes y cstados emocionales depresivos frecuentes, sc
podia observar que tanto las mujeres que acudian al area juridica como a la de
formacion y capacitacion solicitaban ser atendidas en los otros scrvicios. De ahi
que las cuatro arcas sc propusicran trabajar coordinadamente con la finalidad de
proporcionar una atencidn mas integral; no obstante, cada una de cllas sc
mancjaba cn su interior de manera auténoma para rcalizar sus actividades. Se
considerd entonces necesario la elaboracién de proyectos propios de CAM y de
cada arca, los cuales sc¢ analizaban y revisaban de mancra conjunta para que
posteriormente fueran presentados a agencias internacionales principalmente,
que venian apoyando a los paises latinoamericanos.

El involucramiento a redes amplias de participacién fue una accién que dio
mayor reconocimicnto al trabajo. asi CAM toma parte en la formacién de la
Asociaciéon de Abogados Democriticos y de mancra coyuntural y por la defensa
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de lus Asociaciones Civiles progresistas, sc integra a la Convergencia de
Organismos Civiles por la Democracia, ¥a que por parte del gobierno se habia
miciado un proyecto de captaciéon de finunciamiento exterior a través de un
organismo que controlara en México la distribucion del mismo, con la finalidad
de captar a los organismos democriticos del pais.

Sc¢ da mayor fortalecimiento a las ficciones dc capacitacién y apoyo juridico.
teniendo como cje principal la autocapacitaciéon del equipo.

Entre los afios de 1993 y 95 sc ubica la institucionalidad de CAM con relacién a
su reconocimiento juridico, es decir. se formaliza como asociacién civil. Esta
parte de la historia ubica a CAM cn su espacio externo con una apertura
financicra hacia proycctos rclacionados con el gobierno, ¢l cual por la situacidén
ccondémica y politica del pais se vio en la necesidad de¢ apoyar proyectos de
grupos no gubernamentales

Estc objctivo habia surgido dc tiempos anteriores, pero sc logra por la necesidad
de  financiamiento de proycctos para la consccuciéon de las actividades
planicadas; esto vino a generar la relacién cnire SEDESOL (Sccrctaria de
Desarrollo Social), INI (Instituto Nacional Indigenista) ¢ INSOL (Instituto de
Solidaridad). los cuales solicitaban esc requisito para la realizaciéon de
convenios.

Actualmente, las cuatro areas del CAM, trabajan coordinadamente en cuanto a
sus funcioncs cspeccificas, cada drea cuenta con una coordinadora, cuya tarca
ademis de coordinar y planificar conjuntamente con el equipo las actividades de
su drea, apoya c intervicne ¢n la seleccién y claboracién de matcriales impresos
como los tripticos, periddicos murales, follctos, carteles y demads actividades que
surjan de mancra conjunta. La Coordinacién General sc cncuentra a cargo de una
Licenciada en Trabajo Social. quien representa al CAM cn los fines legales
necesarios. sin cmbargo, las decisiones para cualquier situacion, asi como la
destinacion del financiamiento para cada drca son tomadas cn equipo en lus
reuniones periédicas de evaluacion.™

™ Martines Méndez Miriam ormacidn ¥ Capacitacién desde y para las mujeres on ¢l Centro de
Apoya a ls Mujor Margarita Magén A.C." Tesis. México. ENTS. UNAM. 1998,
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FUNCIONES

Promover la perspectiva genérica equitativa, la cual permita a las mujeres
cjercer el papel protagonico que les corrcspondc en la sociedad, para cllo
contamos con cuiatro arcas de atencion como son: capacitacién-formacioén:
juridica; salud y psicolégica, las cuales se desarrollan con mujecres del Distrito
Federal y su zona Metropolitana, Brindando una atencién dec calidad y calidez cn
donde las mujeres sc inscrtan cn su propia recuperacién.

El CAM sc dedica a dar a conocer la metodologia de trabzjo hacia las mujeres,
promucve la tcoria de genero de las mujeres y analiza las tematicas desde un
punto de vista de la discriminacién a las que se esta sujcta. Los objetivos del
CAM son:

/\poyur ¢l proceso organizativo a los difercntes scctores poblacionales de
México y difundir sus demandas.- |
Investigar, elaborar, difundir ¥y promover los dercchos hum'\nnﬂ de las mujeres.

Promover la scnsibilizacién y reflexién de las mujeres en todos los sectores de
la poblacién a través de la difusién de la problemntlca de genero cspecifica de la
mujer.

Lucha contra todas las formas de discriminacién hacia.las mujeres.

Gestion de proyecto para la obtencién de. fondos y  donacioncs nacionales e
intcrnacionales para ¢l desarrollo de los objetivos planteados.

Establecera relaciones con grupos de mujeres - nacionales e internacionales
intcresudas en cl desarrollo de actividades relacionadas con la problcmatlca de
las mismas.

Se solidarizard con los grupos, movimicntos sociales, culturales y politicos; etc.
de hombres, mujeres, nifios, nifias, ancianos y sociedad en gencral.
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO

El CLIMA ORGANIZACIONAL e¢s la atmdsfera que existe cn una compaiiia,
cspecialmente con respecto a la salud y la comodidad en gencral de los
empleados. El climua organizacional sc reficre a las condiciones “atmosféricas™
internas de la compaiiia y no a las externas, cs decir la percepciéon quc ticne cl
trabajador dec la estructura y procesos que ocurrcn en su medio laboral, asi
mismo para cnriquccer ¢l Clima Organizacional sc utilizé una metodologia que;
se considera como cl conjunto de métodos, técnicas ¢ instrumentos, que siguc un
proccso légico, planeado y disciiado que sc ecstablece para conscguir los
objetivos planteados,. la cual contempla diversas técnicas de rccoleccion de
informacién, cntre las que se encuentra; el diario de campo. que ¢s un
instrumento que facilita, amplia o perfecciona la tarca de obscervacion realizada
por ¢l investigador. ¢l diario es ¢l rclato escrito cotidianamente de las
experiencias vividas y de los hechos observados; la Entrevista, la cual es una
interaccién a partir de una conversaciéon entre dos o mids personas con un
propésito deliberado y aceptado por los participantes. Existen dos fines de Ia
entrevista; investigar y oricntar, en cuanto a la investigacion la cntrevista se
oricnta a obtcner informacién. Existen tres modalidades para este proposito.
Entrevista con cucstionario (estructurada), entrevista focal de grupo (no
estructurada) y la entrevista individual (no estructurada). También dentro del
Diagndstico Organizacional sc considera como punto importante. ¢l Liderazgo,
cntre los que sc encucntran:

LIDERAZGO POR TiTULO: sicndo este ¢l nivel mas bajo. La anica influencia
provienc del titulo quc la persona tiene. Es el jefc que cjerce su autoridad
basado solamente sobre su titulo o porque su nombre csta en un *“cartelista™. '”

Ella dice: "Yo soy ¢l jefe, yo soy ¢l que manda aqui”

Pero como su influencia proviene de un titulo, es muy inscguro. Si lec quita la
credencial, sc le quita toda influencia. Algunos tipos de cstas pcrsonas sc
sienten amenazadas por cualquier persona que parece desarrollarse como persona
o como lider. ¢Por qué? Porque siente que si uno lo hace mecjor, puecden perder
su posicion.

También e¢s débil. porque uno no ha de scguir a un lider en cesta posicién mais
alld de lo que su titulo demanda. Es como la policia. Ellos tienen su autoridad
por su uniforme y pistola, pero sin ecso., nadie les ‘ha de prestar atencién.

19 Liderazgo (Un vistazo a nivel general) Por: Pablo Dorrcgohtip:
frwww hipermarheting.com/nuevo%203/contenido/cstrategin®20y%20mkt/intcligencia/niveldlider.htm
1 .
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LIDERAZGO POR RELACION: Es una relacidn que es creada con las personas a
nucstro alrededor. Es el nivel en la cual las personas saben que son-importantes
para usted ¢ influye por esc modo.

El liderazgo no comicnza con rcglas. pero comienza y florece con rclaciones
significativas porque todos nosotros tenemos una partc cmocional.

LIDERAZGO POR RESULTADOS: En cste las personas sc uncn para lograr una
misma mecta u objetivo. Es aqui dondc se cmpiczan a ver resultados. Algo que
resalta cn este nivel es la integridad del lider. Lo que ¢l lider dice, €1 1o cumple
Porque de otra mancra, no habra razén para llegar al objetivo.

LLicga un momento cn todo liderazgo que se dcbe ver resultados. No sc pucde
dirigir por solo dirigir. Dcbe haber un destino, un propésito, algo por la cual los
demias puedan unirse a cumplir la visién, la misién y eci objetivo de la
organizacién para ¢sto se¢ rcquiere de:

PLAN DE ACCION: son aquellos formados por el conjunto de actividadés quec se
deberan cjecutar. para facilitar el logro de los objetivos y metas cstablcc:dos con
anterioridad.

ORGANIGRAMA: Representacién grafica que indica la dependencia -y'la
interrclaciéon de los diferentes puestos o de las personas que los ocupan dcnlro'
de una organizacion.

El propdsio princip..\l de los or&,nnigramas es cl de facilitar ¢l estabiecimiento
de una organizacidn y su adecuada orgamzacmn Pcrmllc una visién de conjunto
¢n cuanto a los recursos humanos de la organizacién.”

TE tca: Una técnica es un instrumento usado cn un proceso de formacian. Una
téenica por si sola no cs ni pedagdgica. ni formativa, a menos que se reficra a un
tema especifico, con un objetivo concreto y respecto al tema en cuestion.

TALLER: Es una palabra que indica un lugar donde sc trabaja, sc¢ clabora y sec
transforma algo para ser utilizado se trata de una forma de ensefiar de una forma
de ensciar vy de aprender mediante la realizacion de algo, es un . aprender cn
grupo.

Eil 1aller es una forma pcdago’bicn que pretende lograr una. integracién de Ia
teoria y I.x prictica teniendo detrids ya un acercamicnto a la rcalldad pcrmnlcndo
evaluar los logros y las acciones ya realizadas.

20 Fernandezs Arena José Antonio. El Procesa Administrativo, Editorial Diana, México 1981, png. 134,
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DESARROLLO DEL DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL EN EL CENTRO
DE APOYO A LA MUJER “MARGARITA MAGON™ A.C.

El procedimicnto cmplecado para la claboracién del Diagnéstico Organizacional
retoma algunos clementos importantes de la Metodologia Clasica de Trabajo
Social quedando de la siguiente mancra:

ETAPAS
INV IGACION
DIAGNOSTICA

RECOLECCION DE DATOS
DE LA INSTITUCION

RECOLECCION DE
INFORMACION DE
PERSONAL DIRECTIVO Y
OPERATIVO (TECNICAS)

ANALISIS ¥ SINTESIS

TECNICAS E INSTRUMENTOS

RECORRIDOS EN LA ORGANIZACION
ENTREVISTAS

ol
DIALOGOS

DIARIO DE CAMPO

REVISION DE FUENTES DOCUMENTALES,
BIBLIOGRAFICAS, HEMEROGRAFICAS

ENTREVISTAS
DIALOGOS

CUESTIONARIOS

TALLER

* MANEJO DE EXPECTATIVAS

“FOTOPROYECCION

*FODA

*CLIMA ORGANIZACIONAL
*SUPERVIVENCIA EN EL DESIERTO
*EVALUACION DE 360°
SOCIOMETRICO

DESCOMPOSICION
CORRELACION
GRAFICAS

FORMULACION
DE PROPUESTAS

RESULTADOS

PRIMER ACERCAMIENTO
AL CAM

ELABORACION DE
INSTRUMENTOS

CONOCIMIENTO DEL
CAM

DIAGNOSTICO
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12l CAM es una Organizacién Social pequciia pero con 15 ailos de existencia.
Desde ¢l inicio de las platicas con la directora del Centro de Apoyo a la Mujer
(CAM) Margarita Magdén mostré un total interés hacia lo que nosotros
ofreciamos, un Diagndstico Organizacional que les permitirin una perspectiva
admimstrativa del CAM, a su vez la Institucién nos ofrecia su cooperacién y
“coincidentemente™ la directora tenia en mente la idea de llevar acabo una
plancacién estratégica dentro del CAM, son por cstos motivos quc decidimos
quedarnos con c¢sta opcioén.

Una vez clegida la organizacion en la quc llevariamos a cabo el trabajo
recepcional, sc¢ procedid a rcalizar una entrevista inicial con la directora: en
donde salieron a relucir varios puntos y carencias de la institucién, cste primer
acercamicnto nos permitié establecer los parametros de nuestra intervencion y
conocer con que recursos contibamos por parte de la instituciéon. Ademas de
Ilevar a cabo recorridos cn la misma, obscrvando las condiciones en las que sc
cncontraba dicha institucién donde nos fue de gran utilidad c! diario de campo,

Posteriormente ¢l cquipo de trabajo se dio a la tarea de hacer una revision de las
fuentes bibliogriaficas, hemerogrificas y eclectrénicas que nos permitieran un
mayor conocimiento del funcionamicnto adccuado de las organizaciones no
gubernamentales, logrando con e¢sto que el equipo de trabajo tuvicra los
clementos nccesarios para poder disefiar los instrumentos adecuados que nos
servirian de base para hacer una mejor recoleccién de la informacion.

-
El objetivo quec marco el rumbo del trabajo fue ¢l siguiente:

Realizar un diagnéstico sobre la situacién que prevaicce en el Centro de Apoyo a
la Mujecr “Margarita Magén™ y generar una sceric de propucstas que nos permitan
cl aplimo dcsarrollo de la misma.

L.a investigacién y anilisis organizacional esti enfocada a obtener resultados
dentro de los siguientes rubros:

Liderazgo

Comunicacion

Estructura Organizacional
Referentes Administrativos
Recursos Humanos
Motivacion

Iniracstruciura del CAM.
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PRESENTACION DE TECNICAS

Después de elaborar y disenar los instrumentos se procedié a la aplicacién de los
mismos: Esta fase del proceso sc dividié ¢n dos partes; la primera consistié cn
la aplicacién de una cntrevista de clima organizacional dirigida a la Dircctora
del CAM asi como entrevistas estructuradas a las demis colaboradoras del
Centro, csto nos permitié conocer en forma general a la organizacion, asi como a
sus integrantes, mediante la aplicacidon del instrumento “Inventario de Recursos
Humanos™

La scgunda aplicaciéon de técnicas ¢ instrumentos fuc llevada a cabo a través de
una scsion- taller con el objectivo de continuar allecgindonos de informacién, ya
quc ¢l taller es una forma pedagégica que pretende lograr una integracién de la
tcoria y la practica teniendo detras ya un acercamiento a la recalidad, permitiendo
cvaluar los logros y las accionces ya realizadas,  que nos permite tener mas
clementos de caracter cualitative para diagnosticar la situacién que guarda el
CAM: csta aplicacidn sc estructuro de la siguiente manera:

PRESENTACION E INTEGRACION

OBJETIVO
Dar apertura al taller, asi como definir ¢l propésito y desarrollo del mismo.

DESARROLLO

El responsable prescnta a cada uno de los integrantes del cquxpo de trabajo, para
postcriormente mostrar los propdsitos del ‘taller::mediante.:la . exposicién: de
acctatos, asi como la distribucién de una ho_m dondc qucdara ascnlndo cl rcglstro
de las participantes.

MANEJO DE EXPECTATIVAS

OBIETIVO
Crecar en las participantes compromiso y disposicién. para la realizacion del
taller. :

DESARROLLO

21 coordinador de la técnica explico que el desarrollo de la misma consistiria en
que mediantc las respuestas que dieran al instrumento quc sc les proporciono, se
comprometcrian a cumplir con el objetivo general del taller.
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ROMPECABEZAS

OBJETIVO

Implementar entre las participantes un ambicnte dc. cooperaciéon en: el grupo,
permitiéndonos conocer como s¢ desarrolla cn gencral ¢l trabajo de cqulpo. asi
como cl estilo de liderazgo que sc cjerce en la Institucion. :

DESARROLLO -

El fin de la téenica simplemente es ¢l de formar la figura dcl rompccabezas, no
existen reglas para lograr dicho fin, to que se persiguc con la técnica ¢s ‘el
obscrvar ¢l grado dec unién y cooperacidn quc tienen las integrantes del equipo,
ademis de obtcner la union y cooperacion de las mismas.

FOTOPROYECCION
OBIETIVO

Conoccer las cxpectativas que ticnen los participantes acerca del CAM, conocer
su visién hacia el futuro, cstimulando la actividad del grupo y liberarla hacia
metas formativas personales y de accién de grupo permitiendo expresar a cada
integrante su propia experiencia a través de la imagen ayudando a los sentidos a
una reflexién y originar un proceso creativo de biusquedas. !

La técnica de la fotoproyecccién contiene una gran creatividad dentro de esta
técnica podemos “‘ver, juzgar, actuar, utilizando como mecdio. de motivacién la
fotografia.

La foto cs “‘un ver” parte de la realidad, es el texto, que objetiviza, materializa y
detiene instantes de acciones. situaciones por las que cn’ese momento esta la
cmpresa. .

L.a foto también es “un juzgar “porque representa ¢l contexto,. el ‘significado
peculiar de captar la realidad y las actitudes del -hombre. La imagen no solo
expresa un enfoque. una manera de decir, o sea, interpreta un contenido.

DESARROLLO.

El facilitador mostré las fotografias indicando que solo”se deberian tomar dos,
una que reflcjara la situacion actual del CAM 'y la otra la forma en como les
gustaria ver a su organizacion en un futuro,:(en un’afio).”Las fotos sirven de
reflejo para la aportacién de experiencias relevantes con relacién: al tema cn las
cuales sc profundizarin cn causas que la provocan 'las contradlccxoncs. los
obsticulos, ctc.
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Btapa de juzgar indica el andlisis mias profundo dc las situaciones vistas a través
de lus fotos., tener un analisis constructivo para la persona y para el grupo es
necesaria ¢ indispensable la sensibilidad para juzgar nuestra recalidad.

Actuar cs ¢l compromiso, la significacion en el cual debe conducir a una accidn
de cambio siendo esta un signo de autenticidad y honradez en ¢!l grupo.

Las fotografias ayudarian a la bisqueda de aqucllas acciones grandes o pequcias,
ocasionales o a largo plazo, que cada uno de los integrantes del grupo deccide
asumir y realizar.

FODA:

OBJETIVO: Herramienta discilada para conocer las fucrzas, oportunidades,
debilidades y amenazas (FODA) de la institucion con ¢l fin de establecer una
pilancacion estratégica dentro de la misma. La herramicnita del FODA ticne una
gran udaptabilidad a cualquier situacién sirviendo para diferentes partes de
anilisis.

Fortalezas: Son los clementos positivas que los integrantes de la organizacidn
perciben ( sienten) que posecen y que constituyen reccursos necesarios y
podcrosos para alcanzar los objetivos (el fin de la organizacién, empresa).

.

Debilidades: Son los clementos, recursos, habilidades, actitudes técnicas quc los
micmbros de¢ la organizacién sicnten que la empresa NO tienc y que constituyen
barrcras para lograr la buena marcha de la organizacidn.

Estos dos puntos son conocidos como la parte interna de 1a [nstitucién

Oporiunidades: Son aqucllos factores, rceccursos que los integrantes del CAM
si1enten ( perciben) que pucden aprovechar o utilizar para hacer posible ¢l logro
de los objetivos.

Amcenazas: Sc refiere a los factores ambicentales externos que los miembros de la
organizuacién sienlen que les pucde afectar ncgativamente, los cuales pueden ser
de tipo politico, ccondmico, tccnolégico. Son, normalmente todos aqucllos
fuctores externos a la organizacion que se encuentran cn ¢l medio ambicnte
mediato y. en algunas ocasiones inmediato ’

tistos dos puntos son conocidos como la parte externa de la organizacién.

Cabce  aclarar, que estia  técnica *“sufrié™ una modificaciéon, ya que las
oportunidades y las amenazas sc mancjaron también como internas, e¢s decir,
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tenian que detectarlas dentro de la organizacién y no afuera como indica la
herramienta FODA.

DESARROLLO .

Durante ¢l taller sc les explico a los participantes en que consisten cada una de
tas partes del FODA. Una vez definidos los puntos del FODA los integrantes del
taller expresaron de forma individual 'y anotando en una hoja dec papel su
percepeidn acerca de las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas con
las que cuenta el CAM.

SUPERVIVENCIA EN EL DESIERTO

OBIETIVO

Medir hasta quc punto cl hombre ve exclusivamente por si mismo, en una
situacidn critica de supervivencia, como sc da la comunicacién en ¢l caso
mencionado, medir el liderazgo en un grupo, asi como la toma de decisiones.

DESARROLLO

Sc 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 cl
nimcero 1 ¢n cl objcto que considere mis importante, cl nimero 2 en cl siguiente,
cte., y el nimero 15 en ¢l menos importante, -se les dio un tiempo maximo de 15
minutos para tomar una decisiéon individual, posteriormente se¢ integraron cn
cquipo para tomar una decisién cp grupo. disponiendo de 1 hora como miximo.
C1a

1A ORGANIZACIONAL

OBIETIVO: Obtener informacién para plancar, organizar y dirigir las mctas de
la organizacion.

DESARROLLO

LLa forma cn la que sc aplico el cuestionario de clima organizacional consistid en
cntregaries ¢l instrumento y explicarles brevemente que solo deberian elegir una
respuesta para cada una de las preguntas planteadas. ’

TEST SOCIOMETRICO

El test sociométrico es utilizado como una “técnica de analisis y cvaluacién
cuantitativa de la organizacién de las relaciones interpersonales en cl seno de los
zrupos y de la posicién que en ellos ocupan los individuos™. Dicho con otras
palabras mide las relaciones de empatia y determina ¢l grado de liderazgo de los
imtegrantes del grupo y manifiesta la tendencia hacia la creacidn de subgrupos.
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ORBIJETIVO
Conocer el grado y las relaciones de liderazgo que se da en el Ccnlro dc Apoyo. a

la Mujer “Margarita Magoéon™

DESARROLLO

El desarrollo de la téenica consistié ¢n plantear dos preguntas: a:las integrantes
decl CAM, gcon quien le gustaria realizar un proyccto de trabajo? (Grafica 1) V. ¢
con quicn lc gustaria hacer una fiesta? (Grafica 2). Las: preguntas "sc.les
cntregaron a todas los integrantes del CAM y tuvicron quc enlistar por orden de
preferencia con quicen les gustaria trabajar y con quien rcallzar la fiesta. (Ancxo

8)
Posteriormente sc  analizaron los rcsultados obtenidos .y se realizé  la
cuantificacion dc los datos : g

EVALUACION DE 360°

Herramicnta que permite una evaluacion integral de un niimero de . cualidades, de
la persona examinada, a través de jefes, subordinados, colegas, supervisores; etc.

La evaluaciéon del desempefio de 360° es un sistema para cvaluar cl desempefio ¥
los resultados tanto individuales como de equipo.

Con la cvaluacion de 360° se obtiencn cvaluaciones objetivas, definicion de
compecetencias corporativas y ecspecificus. El desarrollo de una“ cscala de
calificaciones confiable, establecer la validez para las promociones y ascensos.
incrementar ¢l desempeiio a través de cvaluaciones efectivas.

ORBIETIVO

Evaluacion de tres integrantes del CAM

DESARROLLO

El coordinador dc esta técnica cligié a tres personas sig,niﬁcaliv:is del'CAM (La

directora y dos colaboradoras mis) para evaluarlas.en. . 10.'rubros que  se
explicaran mas detalladamente posteriormente. . Sl

La evaluacion consiste en cntrevistar directamente  a' cada;, un:i de.las tres

personas scicccionadas y describirle los puntos a evaluar. Una’ vez rcall7ada esta
accion sc califica la prueba basada en la siguiente tabla:
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Rubro Valoracion
Muy Deficiente Q
Deficicente 2
Regular K
Bucno G
Muy Bucno 8
Excelente 10

Posteriormente sc recaliza la sumatoria por rubro para obtener un resultado de
cada variable y posteriormente se realiza una nueva sumatoria en forma general
para obtencr un promedio.

RESULTADOS DE LA APLICACION DE TECNICAS Y/O INSTRUMENTOS

La informacion presentada en este diagndstico sc muestra después de analizar y
sintetizar la  informacién recabada durante ¢l proceso de conocimiento,
investigicion y reccoleccién de la informacién del CAM y aunque *“este
plantecamicnto es ¢l mas breve de todos, cs el mas importante de toda la
investigacion™2, en especial si es precedido por un capitulo ecn donde se plantea
el procedimicento de la aplicaciéon y los resultados obtenidos de las técnicas .e
instrumentos empleados.

ENTREVISTA A LA DIRECTORA GENERAL del CAM. (Lic. Miriam Martinez
Mdéndez):

Con c¢sta técnica nos dimos cucnta de que la Directora del Centro posce
cualidades y capacidades importantes para cl desarrotlo del mismo, sin embargo
también se¢ pudo detectar que hace falta desarrolie: la responsabilidad de
instrumentar y/o coordinar los esfuerzos para la cfectividad organizacional,
debido a que los resultados arrojados por cste instrumento nos indican que ecn un
80 Y% dc sus funciones y actividadcs sec rcalman de manera empirica sin tener los
clementos para medir los resultados.

ENTREVISTAS GENERALES (a lodas las colaboradoras del CAM):
Con la aplicacién de¢ cstos instrumentos . sc observo claramente la ausencia-de

manuales y documentos clementales que podemos considerar como la columna
vertebral del desarrollo de las actividades y comportamientos  de toda

Iva Arciniega .\|..|r|.| del Rosario. Antologia “Investigacidon Social: Procesos y Técnicas™ ENTS.
L1997 pag.222.
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organizaciéon, tales como manuales de procedimientos, de politicas, dc

organizacidén, clc.

como s¢ mucstra cn los cuadros siguientes:

CUENTA CON: RESPUESTAS Y

1. MANUAL DE POLITICAS

Si 0 0
NO 7 S$7.5
NO CONTESTO 1 12.5
Total 5 100
3. MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

ST 0 o
NO 7 78§75
NO CONTESTO 1 12.5
Total S 100
[1. MANUAL DE LA ORGANIZACION

ST 0 0
NO 7 87.5
NO CONTESTO 1 12.5
Total 8 100
5. REGLAMENTO DE SEGURIDAD E HIGIENE

S 0 0
NO — 7 —§ 875
NO CONTESTO 1 12.5
Totai s T 100
. CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO

S [§] [¢]
NO 7 “‘

NO CONTESTO 1

TFotal I S

7. CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAIO

ST 1 - 12.5
INO 6 75.0
NO CONTESTO N 1 12.5
[Total T S 100

TESIS CON
FALLZ ©Z ORIGEN -
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S. DESCRIPTIVOS DE PUESTO A
nS' 2
fINO s
NO CONTESTO - 1
Total S
. PERFILES DEL PUESTO o
ST o 12.5
NO_ o 75.0
NSO CONTESTO 1 12.5
I"otal 8 100
10. REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO o
ST 2
NO 5
NO CONTESTO 1
Total - 8 100
11. CUENTA CON ORGANIGRAMA
ST 4 50
NO 3 i 37.5
NO CONTESTO 1 12.5
Total s 100
12. ACTA CONSTITUTIVA * -
ST 8 100
NO 0 0
CONTESTO 0 0
5 100
13. ESTATUTOS *
al 1 12.5
- 0 0
CONTESTO 7 $7.5
fFotal 8 100

Asi mismo sc delecto que su nivel de comportamicnto organizacional no es cl
optimo e¢n las drcas de comunicacion. reclutamicnto y sclecciéon, plancacién
institucional, problematica institucional, capacitacién y secguridad ¢ higiene,
cntre otros.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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3. Considerando que toda organizacion debe contar con un inventario de recursos
humanos. ¢l equipo dctecto que ¢l CAM no contaba con dicho instrumento, por
lo cual nos dimes a la tarca de realizar dicho inventario para tener un mayor
conocimicento de las caracteristicas de las colaboradoras del centro, quedando de
la siguicnte mancra:

Inventario de recursos humanos

Puesto . Edad |Sexo |Sucldo Antigiicdad [Escolaridad |. Jc_fc
inmecdiato
Coord. Area-Juridica_ |38 F $4000°° 15 afios Lic. Dir.
B s Derecho General
Coord. - Arcal, ‘ oo . Lic. Dir.
Psicolegia 25 F $4000 ! ahos Psicologia General
Recepcionista 16 F $2400°° 3 mecses Sccundaria Dir.
D General
A . e . No . Coord.
lS)Z::ci?xll;’g?' «(Servicio, 2 F Percibe 4 mescs [l;;‘i:;:o]o fia Arca
. Sucldo sl Psicologia
. BN No . .
Voluntaria F Pcrcibe 6 mcses Lic. - Dir.
Sucldo Psicologia General
No . .
Ascsora F Percibe N/C Lic. Dir.
Sucldo \ Derccho General
- No Bachillecrato .
(Assngst)cntc F Percibe 4 mcses con carrcra (D:".r' ral
e Sucldo Técnica ¢nera
. Lic. c ite
Dir. General F $4000°° i1 afios Trabajo omite
- Ejeccutivo
Social

En la scgunda ctapa de la recoleccion de informacion, que fue como se menciono
anteriormente mediante una scsion-talier se obtuvieron los resultados siguicntes:

MANEJIO DE EXPECTATIVAS

Sc logro que las participantes manifestaran su compromiso y disposicic’m para la

realizacion de dicho taller.
-._-—-——-——'“'-""““““
fea ]
‘PESIS CON

T
EF H Lx.\.?\ D‘Y
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ROMPECABEZAS

Sc logro quc las participantes trabajaran  de manera conjunta y coordinadamentce
cn el armado del rompecabezas, sc manifesté 'de manera clara’ quiencjerce cl
lidecrazgo cn ¢l Centro, adcmis de observarse el grado de union y compafierismo
quc existe cn ¢l mismo cs decir, se cumplié con cl objetivo de esta téenica.

FOTOPROVECCION

Con la realizacién de la Fotoproyeceidn permitid tener un acercamiento con la
rcalidad humana y social de'la institucidén a través de la observacién, el anilisis
y de la sintesis la misma rcalidad de situaciones que ha vivido cada uno de los
intcgrantes de! CAM dc sus busquedas, logros y fracasos.

La fotografia permitié acceder a un conocimiento en dondec cada una dc .los
intcgrantes tomo conciencia originada por una rcalidad representada —en. la
imagen, al trabajar con ¢l grupe sc¢ descncadeno una experiencia ~¢ercana a la
vivencia de multiples fenémenos que estin ocurriecndo en ¢l grupo como:

1. La dinamica del CAM lleva 15 afios sin que sc haya modificado . su forma de
trabajar.

2. Dentro de la institucion existen diversos Métodos dec' Trabajo que no sc
cncucntran rclacionados 2 un objetivoe comin, encontrindosc:individualismo,
falta de comunicacidén, de coordinacién intolerancia de los compaficros y un gran
abismo en la forma dec trabajar.

3. Falta de cspacio para atender a las mujeres, falta de recursos econémicos
tanto de financiamicnto para abarcar los proycctos como para cl personal que
labora en ¢l CAM, quc no llcna las expectativas dc proycctos de vida por lo que
cxiste una gran rotaciéon de personal que impide que se lleve a cabo un
scguimicnto objetivo de las‘mujcres que sc atiende.

Muchos integrantes del CAM estuvicron de acuerdo ¢n 1la falta de
reconocimiento de su irabajo por parte de sus compaiicras y de la institucién

Es un método por medio del cual un grupo, al utilizar fotografias como lenguaje
y recurso proyectivo y reactivo comparte expericncias, sentimicentos, problemas
blisquedas, rcflexiones, decisiones, rclativos a sus vidas ¥y a su realidad, a fin de
Itegar a metas de accién y compromisos de un cambio.

En estec momento se¢ puede incluso llegar a la planificacién del compromiso
cuando cl asunto tratado cs de mayor importancia y rcquicre acciones mcjor
organizadas. LLas opciones grupales requieren de todo un proceso formativo.
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Este ¢s un método que no tiene un rol decisivo, sino que se encucentra al servicio
de un proceso cducative mis completo, con un lenguajec visual capaz de
prescenciar situaciones reales con una fuerte carga demostrativa ¢ inmediata  de
sus necesidades.

RESULTADOS FODA

Permitié conocer las Fucerzas, Oporlunidades, Debilidades y Amcnazas (cabe
aclarar que los resultados que se obtuvieron son dec manera interna, e¢s decir, no
se mancjaron aspcctos externos a la organizacion)., que tiecne ¢l CAM, y asi
seguir reunicndo  clementos importantes para la claboracién de un diagnéstico
exuacto, obteniendo lo siguicnte:

FORTALEZAS |OPORTUNIDADES |[DEBILIDADES |AMENAZAS

Expceriencia Las integrantes del[Envidia Envidia

Modelo de {CAM no perciben|Falta de ecspacio |Compectencia

trabajo ninguna Individualismo Individualismo

Apoyo a la |oportunidad. Falta de recursos |Intolerancia

mujer Falta de|Falta de¢ cohesién
reconocimiento interdisciplinaria
al trabajo

TENDENCIA

Descos de seguir trabajando.

Descan 1a unidn.

Clarificar cl objetivo del CAM,

Clarificar las funciones y/o actividades del CAM.

Il objectivo del CAM no es claro.
[.ucha de poder.
Desorganizuacion

Rotacion de personal.

Como s¢ puede observar existe una carencia de oportunidades y las fortalezas
son minimas, afectando esto a la organizacion, del lado contrario los intecgrantes
del CAM perciben un mayor niumecero de amenazas y debilidades lo cual influye
negativamente a la organizacion. Como un punto aparte s¢ mancjo la tendencia
quce se presentéd durante el analisis de los resultados y se pucde mancjar una
tendencia positiva que va en busca de una mejora y una tendencia negativa que

. TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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SUPERVIVENCIA EN EL DESIERTO

Esta técnica permitié que las colaboradoras del centro lograran encontrar una
solucién pronta y adecuada a la situacién de emergencia quc sc les presento y
csto a su vez nos dcjé conocer quicn ¥ que tipo dc liderazgo se manegja cn cl
centro; Este lidcrazgo cs ejercido por la directora del Centro, la Lic. Miriam
Martinez Méndez.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Dec 1a aplicacién de este instrumento sc obtuvicron datos cuantitatives por cada
uno de los rubros siguicntes:

POLITICAS: En estc rubro nos pudimos dar cucnta que tanto las politicas,
metas y objetivos del CAM son conocidas por las pcrsonas que -lhl laborun,
aunquc no de manera clara para todas. (ANEXO 8, grificas 1 y 2).

COMUNICACION: Con respecto a la comunicacién nos dimos cuenta que cn el
CAM, cxiste una comunicacién accptable entre todas las integrantes del Centro,
sin dejar a un lado la premisa de quc es uno de los aspectos ‘que han
obstaculizado ¢l adccuado funcionamicnto del centro, tomando como cjemplo ia
fucha dc poder que existe entre la actual Dircctora con otra integrantc del centro
(antigua Directora). (ANEXO 8, grificas 3 a 7).

LIDERAZGO: En ecstc aspccto las colaboradoras del Centro picnsan que el
liderazgo de su directora es bueno ya que les permite tener una bucna
comunicacién con clla y sus demds compaiicras, ademas de: que les inspira
confianza y ha fomentado la critica constructiva cntre cllas, cuenta ademas con
cl respeto de todas las colaboradoras del Centro. ( ANEXO 8, graficas 8 a 14).

CAPACITACION: En lo que respecta a capacitacién las integrantes del Centro
de Apoyo a la Mujer nos mencionaron que no todas recibieron un curso de
induccion al ingresar a laborar al Centro y por tal motivo deducimos que csa cs
una dc las razones por las cuales algunas intcgrantes desconocen las funciones
quc dcben de realizar en ¢l mismo. ademas de que admiten que seria muy bucno
recibir capacitacién para ¢l mecjor desempeiio de sus funcionces, cstando
dispuestas a recibir dicha capacitacién. (ANEXO 8, graficas 15 a 20).

MOTIVACION: En cstc rubro las integrantes del CAM nos mencionaron quc sc
sicnten & gusto en ¢l Centro, que si hay posibilidades dc ascender, que su jefa
las motiva y reconoce cuando desempeian de manera sobresaliente sus funciones
y que solo quc se les presentara una mejor oportunidad de trabajo sc separarian
del Centro. (ANEXO 8, graficas 21 a 27)
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RECURSOS MATERIALES Y. FiSI1COS: En lo quc sc refiere a recursos
materiales y fisicos ‘de su Centro de trabajo, cllas mencionan que con gusto
harian una propuesta para mcjorar cstas condiciones, yu que llevan a cabo sus
labores cn cspacios reducidos, no muy bien iluminados, ni ventilados, pues
consideran que esto disminuye su productividad dentro del CAM. (ANEXO 8.
griaficas 28 a 33).

TEST SOCIOMETRICO

Sc logro conocer quicn ¢s la persona que cjcrce un liderazgo basado c¢n una toma
de decisiones para ¢l trabajo dentro de la organizacion

Cco 1L M1 AL RO LA TA MIC

AL 3 S 4 1 2 1 1 i
1L 4 1 3 5 1 1 2 1
LA 3 3 1 4 2 i ! H
MIC 2 i 5 1 a 3 1 1
MI 5 4 1 3 1 1 1 2
RO 4 1 5 2 1 3 1 1
TA 3 5 2 4 1 1 1 1
TOTAL 23 22 21 20 12 11 8 8
Tabla de puntos asignados por persona.

TO 24 T T Thmekazco T
o 22 I

M1 21 3 e 1

AL 20 LR — ]
RO 12 o

MIC 5 i _

Tabla de Resultado global
Concepeion ejerce un mayor liderazgo para asuntos de trabajo, en segundo lugar

aparcce lleana con 22 puntos y en tercer lugar 1a directora del CAM Miriam.

IEn  las siguiente grifica sc analiza quicn cjerce un liderazgo cnfocado a una

convivencia sana, a mantener al grupo unido.
TESIS CON
FALLA DE QRIGEN
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1L co AL M1 MIC RO TA LA
AL 5 3 1 4 1 1 2 1
1L i 2 3 1 1 1 5 4
LA 5 2 1 1 3 4 t 1
MIC 1 4 2 S ] 3 1 1
2 ) 4 5 3 1 2 1 1 1
RO 3 1 4 3 2 i 1 1
TA 5 2 -+ 1 3 1 1 1
Total 24 19 18 18 13 12 12 10
Tabla de puntos asignados por persona.
11 24 ; LIDERAZCO 2 ‘
Co 19 | 20 i
Mi 1S I I
Al | %3 u'sy T T i
Mic i3 | 0 s e
. Ro 12 ‘ & & & S ‘
o Ta 12 o g
Ia 10 ’

Tabla de Resultado global

1. aparcce en primer lugar con 24 puntos cjerciendo un liderazge informal
dentro del CAM, CO aparece en scgundo lugar con 19 puntos y MI en tercer
lugar junto con AlL.

RESULTADOS EVALUACION DE 360"
Con Ia aplicacion dc csta herramicnta se. lograron obtener resultados cn las

siguientes variables, apegados a_ los criterios.‘de ‘calificacién. ya mencionados
anteriormente B o g L .

TESIS COli
FALLA DE ORIGEN |
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Variable Co!)r'd. Dir. (;oord.'
Juridica | General | Psicologia

lLiderazgo.

Posce una influcncia natural sobre los

otros: ¢s cscuchado y distribuye tarcas con 2 7 8
sran facilidad: los micmbros del grupo lo .
reconocetl como “su jefa’.

Capacidad para integrar a su equipo de

trabajo.

Es comun que se reiina con su cquipo de ” 7 8
trabajo a fin de conocer sus puntos dec -

vista: cuando identifica algiin problema

cntre elias busca la conciliacion. . .

Habilidad de comunicacién.

Permite una comunicacién franca con los 3 6 9
demas. Cuando e¢s necesario retroalimenta - .
a sus colaboradoras

Facilidad para interactuar con su grupo.

Lleva una relacioén cordial con sus

colaboradoras, su trato hacia c¢llas cs 3 6 7
respectuoso. Es perceptible que la gente lo -

respeta. Las Hamadas dec atencién las hace

sin ofender,

Disposicion al trabajo.

Siempre se involucra por decisién propia

en  las actividades del area: cuando sc s 9 8
carga ¢l trabajo no hay necesidad de
ﬁwcdirlc que sc quedc.

Apego a la disciplina,

Nunca infringe o iola las reglas y

politicas de la compaiiia. muesira respeto 4 7 7
por los supcriores v siguc las indicaciones

al pic de Ia letra.

Grado de eficac

Desarrolla su trabajo de¢ acuerdo con un

pian de trabajo y cumplicndo objctivos, 1 8 9
metias ¥ compromisos acordados; por lo -

anterior no desperdicia recursos asignados
foara sus cometidos
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Grado de eficiencin

Cuando se¢  presentan “problemas™ ticne
capacidad para sacarlos adelantc. Su 3 8 8
capacidad de respuesta para cumplir con
cmcrucencias ¢s muy evidente.

Capacidad de analisis,
Ticne una gran capacidad para desagregar

. L 3 7 <
las causas del problema ¢ identifica muy 9
bicn ¢l probicma a resolver.
TOTAL 3.3 7.4 8.2

Quicn obtienc una mecjor evaluacién en cste instrumento cs la Coord. Del arca de
psicologia con 8.2 de promedio, lo cual quicre decir que tiene una aceptacion de
aproximadamente del 43.38 % en términos gencrales, cn scgundo lugar aparces
la dircctora del CAM con un 39.15% aproximadamente y en tercer lugar aparcce
la Coordinadora del Arca Juridica con un 17 46%.

Una vez observados los resultados de dicha investigacién sc puede plantear con
seguridad que ¢l CAM atraviesa por una situacidén dificil de estructuracién y
opcracionatizacidn., y sobre todo la falta de plancacidén que provoca una seric de
consccucncias negativas que pueden ser criticas para su éxito y que, incluso
pueden afectar a mediano y largo plazo la integridad misma del CAM. Razén por
la cual sc plantca cn el capitulo siguiente como propuesta a principal la
implementacién dec una Plancacion Estratégica, ademdis de otras propuestas
importantes que seran de utilidad para el adecuado funcionamicnto de Ia
organizacidén.
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DETECCION DEL PROBLEMA

De acuerdo al Diagndostico obtenido en ¢l Centro de Apoyo a la Mujer “Margarita
Mug on™ a continuacion sc detalla por rubros los resultados de'la aplicacion de las

¢enicas, instrumentos y el Clima Organizacional mencionados anterionnente @

OBJETIVOS ¥ POLITICAS

Dentro del CAM existe confusion en cuanto a sus objetivos, ya-que-este no ¢s
claro para todas las integrantes y la ausencia de  politicas - permite: un
“relajamicnto™ e¢n cuanto a las actividades y funciones que rcalizan dentro ‘de la
Institucion. Esta carcencia aunada a la confusién de los .objetivos del CAM
entorpece el trabajo recalizado por las integrantes ya quc cxlstc confusmn dentro
del fines que se deben alcanzar, :

COMUNICACION

La comunicaciéon existente dentro del CAM_ presenta dos vxas. una en.la’ cual sc
permite rcalizar una broma, buscar apoyo cn cuanto-a problemas pcrsonalcs y
otra quc no permite expresar idcas o aportes.quc ayudcn al_crecimicntorde la
Institucion. presentando también una lucha de’poderes” entre’ los pllarcs quc
ayudaron al CAM a mantener una trayectoria de 15.afios.. E :

LIDERAZGO

Dentro del CAM cxisten diferentes tipos de' liderazgo; el qué’cjcrcc la directora
del CAM, al cual sec le puede llamar impuesto o de titulo ya que'se encuentra ¢n
un puesto de alto nivel.

Existe también el liderazgo por relacion, como su nombre lo dice, se da por las
relaciones que mantenemos a nuestro alrededor y en el cual sc¢ forman dos
grupos, uno gue sigue a Concepeidén 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 trabajo siguen a una persona en especitico dentro del CAM y otro que busca
un mayor acercamicento entre las integrantes de la [nstitucion.,
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CAPACITACION

Dentro du .llqlncr institucidn es importante contar con capacitacion constante

si se desen tencer una permancencia y un crecimiento protfesional, el CAM carecce
de esta, l as lm cgrantes del CAM han tenido que capacitarse por su cuenta y ¢so
habla del desco de superarse, pero la Institucion al carccer de capacitacion

propia, pic dc cl control de los cursos que ncecesita para el propio crecimiento,
quedando estancada.

MOTIVACION

La motivacion dentro del CAM, cs un factor que s¢ encuentra presente pero cn
diferente grado, micntras para algunas de las integrantes la motivacion existente
¢s suficiente para seguir trabajando para otras ¢s un factor que se cncucntra
debilitado.

Existe dentro de la Institucién motivacién de tipo interna, en:la cual se
rcconocen las acciones logradas por sus micmbros, desafortunadamente en
cuanto a motivadores externos la poca remuncraciéon econdmica es un’punto por
¢l cual las integrantes del CAM dejarian a la Institucion.

RECURSOS MATERIALES Y Fis1COS

Los recursos fisicos y materiales de la institucion son insuficientes para atender
la demanda de servicios que esta ofrece, ya que debido al espacio reducido de
las dircas de trabajo no permiten atender con ¢l tiempo suficiente a sus clientas.
otra carcncia que sc observo, ¢s la insuficiencia de personal para atender de
mancra cficiente y con calidad a las personas que recurren a los servicios que cl
CAM ofrece, lo cual influye en que no se les da un scguimiento digno.
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CONCLUSIONES

Dicho lo anterior el equipo de trabajo lego a la Conclusion de que la Direccion
del centro es cjercida de una manera adecuada, pero pucde mejorar siose
coordinan todas las colaboradoras del centro para que el funcionamiento del
mismo sca ¢l 6ptimo y sc alcancen los objetives para los cuales fue creado ¢l
CAM.

Otro aspcceto que necesita atencion es cl liderazgo que se cjerce en ¢l Centro,
este es un liderazgo Democratico-Permisivo ya que de acuerdo a los resultados
obtenidos de los instrumentos ¥y a la observacion dentro de CAM hay situaciones
con demasiado relajamiento por parte de las colaboradoras del centro.

De acucrdo a lo ya expuesto cn el diagndstico, el CAM no presenta una mancra
lara sobre el desarrollo que tendrd como organizacion, por lo cual es necesario

%6

claboracion de manuales y documentos que son clementales para poder guiar
actividades y mantener una buena direccion y cjecucion de los programas que
lleva a cabo CAM, cumpliéndosc asi cl objectivo del presente trabajo.

£n lo que respecta al estado fisico del centro ¢s que es un espacio muy rcducido,
poco iluminado y ventilado, faltan mesas o escritorios, sillas, papeleria, sélo hay
una computndora. Las medidas de scguridad no son suficientes, no hay
indicacion de rutas de evacuacion, no hay botiquin de primeros auxilios, no hay
extintores, lo que indica que no hay scguridad para las personas que ahi laboran.

Con fundamecnto en los resultados obtenidos podemos ademis concluir que al
momento del Diagnoéstico en ¢l CAM ¢l clemento humano que e¢s ¢l que da vida y
movimiento a toda organizacidon sc¢ cencontraba descuidado, por tal motivo es
necesario implementar programas que le permitan a las colaboradoras del centro
retroalimentarse y asi lograr ¢l adecuado funcionamicnto de CAM.

Cabe scenalar que ¢l Trabajo Social al ser considerado como una disciplina que
ticne como uno de sus principales objetivos ¢l de aportar alternativas de
solucion a los problemas que se presentan en la Sociedad y que estas a su vez
pucden ser también aplicadas al ambito Organizacional, de ahi la importancia de
que el CAM considere como factor importante  la utilizacion del Diagnastico
Organizacional para una mayor calidad de los servicios que ofrece a las mujeres.
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Es importante senalar que a lo lurgo de la investigacion y claboracion de éste
trabajo  tuvimos la  oportunidad de poner en prictica los conocimientos
adquiridos a lo largo de la Licenciatura en Trabajo social y del diplomado en
Plancacion y Administracion de Recursos tHlumanos, ademias de probar la
importancia de que el Trabajo Social s¢ encuentre dentro de cualquicer
organizacion ya que la vision de -ésta profesion siempre’ esta enfocada al
beneficio del factor humano, sin dejar de lado todos los deinas aspectos que le
rodean ya que ¢l buen tuncionamiento de uno conlleva al del otro, mediante la
atencion a sus problemas y necesidades, 4 trav de alternativas de solucidn lo

E
que permite mejorar aspectos dentro de la organizacion.
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CAPITULO TRES
PROPUESTAS
CUADRO GENERAL DE PROPUESTAS
|'RO|-UESTA§ OBIETIVO
Clarificara cl objetivo, mision,

dentro del CAM.,

Elaborar una Plancaciéon

vision y valores que le permitiran
alcanzar su mcta como organizacion,

y adicstramiento.

Realizar un programa de¢ capacitacion

Sc obtendria una mcjor integracidn
del personal a las funciones que cl
CAM rcaliza.

Elaborar manuales de
bproccdimicnlos

Pcrmitird tener de manera clara los
lincamicntos que rigen dentro de la
Institucidn

Cabe aclarar que la propucsta de Plancacidn Estratégica se presenta de forma
propuecstas dc  claboracion de programas
capacitacion y adiestramiento. junto con la dc claboracién de manuales de
politicas y procedimicentos se presentan de manera general toda vez que asi se

desasrollada. sicndo que

cstablece como objecuivo del presente trabajo.

La plancacién estratégica es una propuesta que se debe desarrollar a largo plazo,
la cual sc verd apoyada por las otras tres, las cuales deben ser realizadas a corto

plazo, esto con ¢l fin de que ¢l CAM optimize su desempeiio.




A) PROPUESTA DESARROLLADA DE PLANEACION ESTRATEGICA

Dc acuerdo al diagndstico obtenido en ¢l Centro de Apoyo a la Mujer, el grupo
de trabajo considera pertinente proponer ¢l desarrollo de una Plancacion
Estratégica, debido a que esta nos permitird subsanar la situacién que no permite
que ¢l CAM se desarrolle con mayor potencialidad, y asi poder noimar ct
compertamiento que tendra en sus funciones y actividades a recaljzar,
llevandonos al cumplimiento de los objetivos internos y externos, respondiendo
a interrogantes bisicas como lo son: ¢ en que organizacion estamos ahora y en
que organizacién dcberiamos estar?, ; Quiénes son nucstros cliecntes y quicnes
deberian de ser? Y ,cudles son nucstras cstratcgias y cuales deberian de ser?,
principalmente.

La Plancacién Estratégica implicard una visién al futuro que quicre alcanzar cl
CAM, la cual consistird en identificar las oportunidades y amecnazas para tomar

mecjores decisioncs  y cstar en posibilidades de hacer frente a las debilidades y
amenazas.

COMO INICIAR LA PLANEACION ESTRATEGICA

El primer paso quc sc tendrd que realizar para poder aplicar este tipo de
plancacidon secra el de identificar la misién de la organizacién, la cual nos
permitird sintetiza la razén de ser o ¢l fin ultimo del CAM , dentro de su cntorno
y cn la sociedad en gencral, la cual deberd ser conocida, comprendida,
trascendente, duradera, inspiradora, quc indique la repercusidn social y sobre
todo compartida por las personas quec integran dicha organizacién, sirviendo a
demas para potenciar la capacidad de respuesta de la organizaciéon antc las
oportunidades. asi como oricntar los programas de trabajo en una direeccién clara
y conocida permiticndo la optimizacién de los recursos humanos, financieros,
materiales y técnicos. Para que ¢l CAM se encuentre ¢n posibilidades de redactar
su mision tendri quc responder a las siguientes interrogantes:

LA que se dedica ¢l CAM? -

Cualcs son los productos y/o scrvicios que ofrece?
Cudl cs su poblacion objetivo?

i Cudl ¢s su compromiso con la sociedad?

LCual es su compromiso econdmico?

El scegundo paso serd definir Ia visién, la cual consiste en dar a la organizacién
un sentido de dircceion en el cual se presentard ¢l cémo. se cree que debe estar
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en un futuro la organizacién. Su importancia radica en que le imprime sentido a
lo que hace cada persona y la impulsa a hacerlo cada vez con mayor calidad,
independientemente de su nivel jerirquico, muestra la- esencia de lo que debe
llegar a ser ¢l CAM, haciendo la aclaracién que para poder definirla
correctamente se tendrin que contestar las siguicntes preguntas:

-

Cuiil es la principal idea que motiva ¢l desarrollo de la organizacién?

JHasta donde sc desca llegar? .

LHacia donde sc dirige?

LEn que aspcctos sc deben concentrar los esfucrzos para alcanzar la idea a
futuro? -

El tercer paso consistird en establecer valores, cs dccir, pautas de conducta o
principios fundamecntales que guicn ¢l comportamiento de la organizacién, los
cuales deben de ser compartidos por todos los integrantes de la organizacidén y
estar basados en ¢l respeto, honestidad, compromiso y calidad principalmente.

El cuarto paso consistirdi en rcalizar una investigaciéon externa con el objecto
de idcntificar amenazas y oportunidades ambicntales de acuerdo con factores
politicos, ccondmicos, sociales y culturales. Recomendamos se utilice la
mnemotécnia llamada templos, la cual contempla analizar los siguientes
términos:

T |IE/M P |L

Politca Leyes Ornentacion Sociedad

El quinto paso a rcalizar sc llevard a cabo mediante una investigacion interna
del CAM con cl objcto de identificar fortalezas y debilidades, dentro de las
catcgorias de: Estructura Administrativa y Enfoques de Gestién, Recomendamos
usar los doce factores estratégicos que plantcan Simon Woottton y Terry Horne,
los cuales consisten en:
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Reputacién en el mercado Personal
Agilidad Mental Equipo
Gerencia Materiales
Monitorco Actitud
Motivacion Finanzas
Transporte Costumbres

El sexto paso scra realizar un andlisis de la informacién obtenida en los dos
puntos antcriores, la cual nos permitira identificar las cosas que se¢-encucntran

bien, y las que se pucden mejorar., Se recomienda hacer un.concentrado con la
1écnica FODA

Componentes que Componentes que
favorecen el logro de los - | obstaculizan el logro de los
objetivos objetivos

Fortalezas . =~ Debilidades

Oportunidades ———————"r>- Amenazas

Es importante seialar que el Anidlisis FODA sc aplica para ver las condiciones
en las que se cncuentra la organizacién y sobrec todo observar si-los objctivos
quc ticne plantcados son viables dec alcanzar, luecgo entonces, nos encontrarcmos

en posibilidades de que nuestros objctivos presenten alguna de las opciones
siguicntes:

1.

Mantenimicnto del Objetivo: esto quierec decir que cl objeclivo plantcado
inicialmente sc mantendrd como se hizo desde ¢l inicio, es decir, es
posible alcanzarlo.

Revision del Objctivo: esto sc realizara de acuerdo a las obsecrvaciones
quec sc hayan cncontrado durante . ¢l proceso del FODA,  es posible
modificarlo.

Invalidacién del Objetivo: se-dard en el caso de que mediante .cl andlisis.
FODA sc hayan detectado scrios impedimentos para ¢l logro del mismo, de
resultar esto. se tendrd que plantear un nucvo objctivo.
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Asi cntonces obtendremos los *Objetivos Finales™, a partir de los cuales
claboraremos 1a Plancuacidn Estrategica formal, metas, planes de accién y
cstrategias,

El septimo paso sc llevard a cabo fijando los objetivos y metas plantcadas por ¢l
CAM y asi cstar en posibilidades de lograr que sc operc Ia misidn y contribuir a
alcunzar la visidn, es decir, sc considera como un cstado intermedio, cs ¢l fin
que deseamos lograr dentro de un periodo plancado, cn dondc para fijarlos
correctamente deberan tener presente las caracteristicas siguicentes:

i. Deberan plantearse en infinitivo

2. Estar orientados hacia resultados cspecificos

3. Ser recalistas y alcanzables

4. Considerarse aceptables para todas las dreas funcionales
5. Establccerse de una manera ficil de comprender y ser Claros.
6. Tener flexibilidad

7. Scr consistentes entre si

8. Ser capaces de crear un verdadero desafio

9. Tener la susceptibilidad de ser controlados

10. Que fijen un resultado clave

11. Ser Importantes y trascendentes

El octavo paso a scguir consistird en fijar las estrategias, es decir-que mientras
los objetivos nos dicen hacia donde vamos, las estrategias nos dicen como vamos
a tlegar. Las estratcgias son compromisos para enfatizar planes ‘de - accidn,
programas especificos y para comprometer los recursos nccesarios' de.mancra
quc c¢sos plancs y programas alcancen cl ob_|cl|vo cstratcglco Yy s¢ cumpla la
mision de la organizacién.

Kl noveno paso sc realizard asignando actividades con. sus correspondientes:
cursos, tiecmpos y rcsponsables.

El décimo pasoe sc caracterizard por hacer una revisidn y. mecdicién del
cumplimiento de los objetivos plantcados anteriormente.

L1 tltimo paso que tendra que realizar ¢l CAM sera el de tomar las medidas
correctivas en ¢l supucsto de no cumplirse con las expectativas plancadas.

l.os numerales del 1 al 6 corresponden a la ctapa de FORMULACION DE
ESTRATEGIAS. quec sc concreta con la claboracién de la matriz FODA. Los
numerales del 7 al 9 corresponden a  la  ctapa de EJECUCION DE
ESTRATEGIAS, quc sc concreta con ¢l discio ¢ implementacién del plan
cstratégico. Y los numcrales 10 y 11 corresponden a la ctapa de EVALUACION
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DE ESTRATEGIAS. que permite realizar ajustes pertinentes y ~oportunos al .
proceso, cumpliéndose asi Ia realizacién: del esquema.~dela  Plancacion .
Estrategica que & continuacion sec mucstra: o e o .

PLANEACION ESTRATEGICA '\ i .0

. ON EJECUCION DE - .| |  uvAiuacien
FORMULACION _ ESTRATEGIAS E o . S P
DE REES pags g S
| ESTRATEGIAS

ESTRATEGIAS
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B) PROPUESTA PARA DESARROLLAR UN PROGRAMA DE PROGRAMA
DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

El cquipo considero realizar.la propuesta de capacitacién para mecjorar varios
aspectos fomentando el desarrollo de aptitudes y actitudes en bencficio del
CAM. mcjorando su habilidad para adaptarse y enfrentarse a los cambios
observando a la organizacién como un “todo™ como un sistema articulado.

Adoptando la actitud de “pro-actividad™ dejando a tras el activismo,
profesionalizando ¢l trabajo que significa superar ¢l trabajo para hacerlo mas
cficiente ¥y de calidad usando la técnica y apoyos tedricos neccsarios para su
desarrollo adoptando una cultura empresarial para mcjorar la organizacién
interna una bucna relacién costo-beneficio (sunque no en términos de dinero
pero si de los beneficios logrados o impacto social obtenido con la misma
inversiéon de recursos)

Se recomienda un programa que fomente ¢l liderazgo comunicaciéon motivacién y
de scguridad ¢ higienc (en ¢l trabajo).

Para un mayor cntendimiento de esta propucsm a continuacidn sc definen los
conceptos de capacitacién y adiestramicnto.

La Capacitacion es concebida como una actividad plancada basada en
necesidades reales de una empresa o institucién orientada ha hacer cambios en
los conocimicntos, habilidades y aptitudes de cmpleo, denotando objetivos a
corto plazo reclacionados de manera directa con aspcctos cspecificos de trabajo,
debicndo tener un propdsito gencral y terminal conduciendo a los cambios en la
conducta necesarios para el desempefio cfectivo en el trabajo.

El adiestramicnto es una habilidad adquirida, casi siecmpre mediante la prictica
mis o menos prolongada de trabajo. de cardcter muscular o motriz.
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B) PROPUESTA PARA ELABORAR UN PROGRAMA DE CAPACITACION
Y ADIESTRAMIENTO

El cquipo considerd realizar la propucsta dec capacilacién para mejorar varios
aspectos fomentando ¢l desarrollo de aptitudes y actitudes cn benclicio del
CAM, mcjorando su habilidad para adaptarse y cnfrentarsc a los cambios
obscrvando a la organizaciéon como un “todo™ como un sistema articulado.

Adoptando la actitud de “pro-actividad™ decjando atrds el activismo,
profesionalizando ¢l trabajo quec significa superar ¢l trabajo para hacerlo mas
cficiente vy dc calidad usando la técnica y apoyos tedricos nceesarios para su
desarrollo adoptando una cultura empresarial para mecjorar la organizacion
interna una bucna rclacién costo- bencficio (aunque no cn términos de dinero
pcro si de los bencficios logrados o impacto social obtenido con la misma
inversién de recursos)

Se recomicenda un programa que fomente 2l liderazgo comunicacién motivacion y
de seguridad ¢ higienc (en ¢l trabajo).

Para un mayor cntendimicnto de esta propuesta a continuacién se definen los
conceptos de capacitacion y adiestramiento.

La Capacitacién es concebida como una actividad plancada basada en
nccesidades rcales de una empresa o institucién orientada ha hacer cambios en
los conocimicentos, habilidades y aptitudes de ecmpleo, denotando objctivos a
corto plazo relacionados de mancra directa con aspectos especificos de trabajo,
debicndo tener un propdsito genecral y terminal conduciendo a los cambios en la
conducta necesarios para cl desempeiio cfectivo en ¢l trabajo.

El adiestramicnto ¢s una habilidad adquirida, casi siempre mediante la pracuca
mas o menos prolongada de trabajo, de cardcter muscular o motriz.
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PROGRAMA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO-
OBIETIVO GENERAL ‘ :

Sc fomentari el desarrollo de ncnludcs y npuludcs dc los-integrantes del CAM,
mecdiante la capacitacién y ¢l ndlcstr.lmlcnlo.

OBIETIVOS PARTICULARES

Dcsarrollar el liderazgo

Fomentar la conunicacién

Impulsar la motivacién

Promover la Scguridad ¢ Higienc ¢cn ¢l trabajo

Capacitar al personal para que brinden cllos mismos la capacitacién al personal
dc nuevo ingreso

METAS |

Capacitar al 100% del personal que integra al CAM.

Desarrollar el liderazgo en ¢l personal directivo del CAM.

Fomentar la comunicacidén entre ¢l 100% del personal del CAM.

Capacitar y adicstrar al 100 % decl personal en medidas de scguridad ¢ hlglenc cn
cl trabajo. - 5

RECURSOS MATERIALES

Espacio fisico (salon de cventos del CAM)
Rectroproycctor

Sillas, mesas

Acctatos

Papcleria en genceral

Copias

Café¢ y galletas

RECURSOS ECONOMICOS

Costo total (aproximadamente)

$5000"" quc incluye material del curso. pago de capacitadores, papeleria 'y -

aperitivos.
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ORGANIZACION

£l curso tendra una duracién de 8 horas las cu.llt.; serin rcparlld.\s cn 4 sesiones
de 2 horas diarias.

EVvALUACION ;

Evaluacion Ex po:t‘ esta sc da al ﬁnal dcl curso’de’ cap.lcxmcmn cvaluando tos
conocimicntos adquiridos.

Evaluacion mixta: con cspecmllslas cxlcrnus y con ‘miembros dc la institucidn.
para brindar objetividad a la cvaluac:on. S

PARA LA ELABORACION. DE LA CAPACITACION: SE " DEBERA SEGUIR ' LOS
SIGUIENTES PASOS? T . . :

Deteccion de nceesidades de capacitacién(dnce)

Es un procedimiento para reconocer los insumos con los quc'cucnta la empresa
cn particular factor humano. para reconocer con. mayo cxnclllud lasideficiéncias
del personal en cuanto al dcsempcﬁo de las tareas mhcrenlcs arsu lrabajo entre lo -
que “sc hace y lo quc **debe hacerse™ &

Sin importar la mecrodologia para el estudio 'dé DNC,
cstabtecer lo siguiente: ; S
En que sc va a capacitar para desempeiiar corrcclamcnlc un pucsto de lrabajo.

Quienes de los trabajadores que dcscmpcﬁan;un' mismo pucstoudew".rabajo.
requiceren capiacitacion. e ; SE

Cuanta profundidad de aprendizaje requiere cada lrabnjador paraiquec. doi'ninc su
ecspeciulidad. ya sea en ¢l terreno de conocnmlcmos, dc hablhdadcs ‘o ‘de
actitudes. i

Cuando "y en que orden serdan capacitados scgin “las prioridades 'y recursos
disponibles.

Establecimicnto dec objctivos. Los objetivos son los fines con lo que sc dirige
toda actividad conforman la base de la planeaciédn y dan sentido a todo proceso
senalando el fin en ic cual apunta la organizacidén y de la satisfaccién, solucién o
reduccion de los problemas. carencias o nccesidades detectadas en ¢l DNC.
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Elaboracién de planes y programas. La asignacidn de programas de capacitacién
da significado y contenido al plan y paric de los objctivos cstablecidos a través
de 1a informacién obtenida cn ¢l DNC. Las neccsidades detectadas orientan los
contenidos © temas que Sc va a capacitar; estos a su vez sc analizan y sc
convicrien en cursos o en otras actividades de capacitacion.

Presupucsto Un presupuesto es un cnunciado de los resultados esperados,
cexpresados en términos numéricos, financicros, horas hombre, unidades de
producto, atencién a clientes esta ¢s la ultima parte para conocer los costos que
Ilevara la capacitacién que requicre para su realizacion.

Por ultimo sc sugiere quc todos los emplecados que trabajan en el CAM se
actualicen ¢n cuanto a la tecoria de genero par ofrecer sus servicios de buena
calidad y se satisfagan lus cxpectativas de los clicntes.
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UN MANUAL DE
os

C) PROPUESTA PARA LA E LABORACION DE
POLITICAS Y PROCEDIDMIIE

Piara un mcjor desarrollo de las actividades del CAM es recomendable claborar
un manual de politicas y de procedimientos ya que ¢stos oricntan la accidn y
delimitan el rumbo para alcanzar los objctivos propucstos.

PUNTOS PARA LA ELABORACION DE UN MANUAL DE POLITICAS

Fijacion: debe cuidarse de que todas las politicas que han de influir la actividad
de un arean, queden claramente fijadas, de preferencia por escrito.

Dilusién. Siendo ¢l fin de las politicas orientar 1a accién ¢s indispensable que
scan conocidas debidamente. en los niveles donde has de ser aplicadas.
Coordinacion: debe existir alguicn que coordine ¢ interprete validamente la
aplicacion de las politicas.

Revisidon periddica: debe fijarse un término en ¢l cual las politicas sean
revisadas para mantener su vigencia.

Las politicas tiencn por objcto orientar la accién, decjando a los jefes campo para
las decisiones que les corresponde tomar, sirven para formular, interprctar o
suplir las normas concrctas,

PUNTOS PARA LA ELABORACION DE UN I\lANUAL‘DE PROCEDII\IIENTOS 53

Son aquellos que seialan. la sccucncia. cronoldgica para obtcncr los mc_|orcs
resultados en cada funcidn concrcta de la empresa.

Deben fijarse por cscrito y de preferencia &,raﬁcamcntc.

i.os procedimientos ‘deben “ser pcnodlcamcnlc rcwsados ax fln dc evitar el
estancamicento o la superespecializacién de las actividades. B

Dcebe evitarse la duplicacidn de funciones.

IMPORTANCIA DE LOS MANUAL DE PROCEDIMIE

OS.

Oricnta acerca de la mancra de ejecutar un trabajo determinado. 7

Establece los lincamicntos y mecanismos para, la correcta cjecucién de un
trabajo determinado.

Contribuyc a dar continuidad y cohercncia a las actividades que describe.
Dclimita responsabilidades y cvita desviaciones arbitrarias o malos cntendidos
en la cjecucion de un trabajo determinado.

Facilita la supervision del trabajo y proporciona a los jefes los clementos
necesarios para verificar ¢l cumplimiento de las actividades de sus subordinados.
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Sirve para lograr la agilizacion, simplificacion, automatizacion o
desconcentracién de las actividades que se Hlevan a cabo en las dependencias.

A continuacién se detallan una seric de conceptos que serviran para un mcjor
cntendimiento de como claborar un manual.

\clivi(lu‘(l: Es cl conjunto de operaciones afines y sucesivas que son cjecutadas
por una unidad responsable para la realizaciéon de un trabajo determinado.

Anidlisis ¥ descriptivo de pucestos: Es la descripcion sistemaitica de un puesto
con la finalidad dc identificar sus caracteristicas escnciales; para traducir cstas
caracteristicas por escrito e¢n forma de una descripcidn de puestos.

Aunquec ¢l anilisis puede tener otros propédsitos como ¢l desarrollo de
especificaciones de contratacidn y aclaracidon de obligaciones sirve también para
proporcionar los datos esenciales respecto a la evaluacién de puestos.®

Manual: Es un documento que integra lo sustancial de un tema de estudio, da

una vision intcgra y proporciona informacidon béasica y concisa sobre la materia.

Manuales departamentale como su nombre lo indica sc claboran por cada
departamento de la organizacién, en donde se fijan objetivos y politicas
gencerates y departamentales.

Manuales de organizaciéon: Explica los dctalles mias importantes de la
organizacién; gencralmente se mcluycn declaraciones de funciones, la finalidad
de cada clemento dc la orbammxcxon y por ultimo glosario de términos.?

Manual de Procedimientos: Es ¢l documento Administrativoe que integrado por
un conjunto de procedimientos interclacionados que pucden corresponder;a un
arca especifica o a la totalidad de una dependencia.

Operacion: Cada una de las acciones fisicas y mentales necesarias para cjecutar
una actividad o labor dcterminada.

Procedimientos: Es una scrie de actividades rclacionadas entrec’ si 'y
cronoldgicamente, que mucestran la forma establecida en que se realiza un trabajo
determinado, C\pllc:\ndo en forma clara y precisa quién, qué, cémo,. cuindo,
donde y con qué se realiza cada una de las actividades.

“ddem. pag 19,

U Ntancera Avila Maria de Jlos Angeles, Discdo de Referentes Administrativos para 1a Organizacion y
Desarcollo del Factor Humano, [)mlum.ndn' Plancacion y Administracion de Recursos Humnnus.
Centro de Educacion Continua, ENTS. UNADM, Mévico 2001, pag. 16,
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Los procedimicntos deben estar integrados por: objetivo, normas de¢ operacidn,
descripecién narrativa, diagramas de flujo, formatos y demas documentos. que
describan las actividades que sc realizan para la cjecucién de un trabajo
determinado. .

Unidad Responsablec: Es el individuo, puesto u Organo - -administrativo’. o
académico quec participa en las actividades descritas en el procedimiento.

TRSIS CON

AR T YTYIINTART
Fh‘.-;.’ i 1{ ‘l

¥
2%
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. ANEXO 1
GUIA DE ENTREVISTA
Dirigida a 1a Dircctora General del CAM Margarita Magon A.C.

Nombre: Antigiiedad:

Pucsto:

ANTECEDENTES DEL CAM

Afio cn ¢l que fue fundada

Qui¢n o quicnes Ia fundaron

Mayor obsticuio que enfrentaron para su fundacién
Objetivos, metas y filosofia

RECURSOS FINANCIEROS.

121 presupuesto asignado es suficiente pnra el desarrollo de las actividades y logro de
objetivos SR .
Que tipo de facilidades y/o dlflcultadcs llcne cl pcrsonnl para’la utilizacidon de los
recursos linancieros

A quce dreas se asignan mayorcs recursos ﬁnnncncros v porqut. .

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DEL CAX\I

~Cudl es 1a estructura organwamonal dcl CAM?
Dcparlumunlahzaclon .
Jerarquizacion

Cuentan con manuales, de que tipo (procedimientos, politicas, etc.)?
RECURSOS MATERIALES.

Sc¢ cuenta con los recursos materiales necesarios para la realizacion de las actividades
(en caso negativo, describa el porque y.como afccta esta situaciéon

RECURSOS IHUMANOS.
*Reclutamiento y Scleccidn
Son suficientes los recursos humanos con’los que cuenta

,Quién ¢s el encargado de Reclutamiento y Seleceion? .
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LComo se recluta a los aspirantes
oCudles son los criterios de sceleccian?
SCuentan con perfiles y descripeion de puestos?

oQué aspectos de la organizaciéon interna cambian con mayor freccuencia y cuales son
las razones que justifican dichos cambios.

X1sten problemas como ausentismo retardos ctc.

*Induccion y Capacitacion

14 ;Cuindo alguicn ingresa al CAM sc le proporciona induccidn al puesto?
15 .Qui¢n ¢s el encargado de hacerlo?

16 (lLos cmplcakdos rccibcnrcupacitacién?

17 (Cada cuando?
18 ;Es impartida por agcmés internos o -cxlcrnos?

19 (Cuentan con presupuesto propic; para capacitacion? ',
20 ;Consideras importantes la capacitacién para el CAM
Comunicacion

21 ;Qué formas dc comunicacién se emplean en CAM?
Formales (memorandums, circulares, ctc.)

Informales:

22 (Ha detectado dificultades en cualquicer aspecto de fa
organizaciéon? (comunicacion, liderazgo. ctc.)
13 53

23 (En qué arecas percibe mas problemas que afecten la productividad o el desarrollo?
.

24 (Lc gustaria que nuestra intervencidn fuera dirigidahacia un drea: o tema
cspecifico? :
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ANEXO 2
ENTREVISTAS GENERALES
MANUALES Y DOCUMENTOS

Depro. o drea: Subarea:
Nombre: Puesto:
Nombre del jefe: Fecha:

INSTRUCCIONES: Proporcione cn los espacios en blanco la informaciéon que sc
solicita en cada caso, marque con una X" si 0 no segun corresponda sin omitir datos.
Si existen dudas respecto al llenado de este formato, consulte a los coordinadores de la
sesion,

Del siguiente cnlistado de referentes administrativos marque Si 0o NO respectivamente.

CUENTA CON:

MANUAI DE POLITICAS
MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

MANUAL DE BIENVENIDA

MANUAL DE LA ORGANIZACION
REGLAMENTO DI SEGURIDAD E HIGIENE
CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO
CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO
DESCRIPTIVOS DE PUESTO

PERFILES DEL PUESTO

10, REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO
11. CUENTA CON ORGANIGRAMA

12. OTROS

NO

(2

De los referentes admimistrativos con los que cuenta, menciones si son

NO

—_ sl

i |
FUNCIONAILES I

INSTITUCION
CLAROS Y FACILES DE ENTENDER
SON PRACTICOS I

ACORDLLS A LAS NECESIDADES DI I,AI

ACTUALES

En caso de NO contar con algunos de los referentes admnistrativos, mencione el
porque de la ausencia de estos y si ¢ree que son necesarios para el funcionamicnto y
crecinmicento de la Institucion.
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«
Conoce los objetivos y politicas de la empresa.
Ayvuda sus compaficros para la ejecucion de su trabajo.

Que le parcee la relacion que se da dentro de la institucién,
Como es la actitud de su jela cuando da instrucciones.,
Como se da el trato entre jefas y ¢l personal.

HBrnda opiniones para mejorar asuntos de la institucidn.
Sus superiores toman ¢n cuenta sus opinionces

Existen problemas o dificultades por falta de comunicacian.

municacion

Reclu

ento y seleecion

Quien s ¢l cncargado de reclutamiento y seleccidn de personal.
Como se recluta a los aspirantes,

Como fue su proceso de seleccion,

Que criterios fueron tomados en cuenta para ser scleccionado.

Plancacion Institucional

Tiene la institucion un plan de desarrollo.

Subes que objetivos tiene.

Lvaldan y actualizan sus planes.

Improvisan con frecuencia.

Que proyectos se implementa a favor de la Institucidn.

Problematica Institucional

Que tipo de problemas presenta la institucién

Como los resuclven.

De que manera analizan sus problemas. .
Se¢ realizan juntas con el personal de la Institucion.

Se¢ analizan los errores para evaluar tos posibles cambios.
Los acucrdos contribuyen al crecimiento de la empresa.

Capacitacion

1i]1 personal que tipo de capacitacién recibe. (Induccién al puesto, promocién, falta de

conacimicntos, cte.)

Cuenta con programas de capacitacion.

Cada cuando se¢ capacita al personal.

Lo capacitacidn e¢s de acuerdo al dreca de trabajo. .
LLa capacitacion que beneficios les ha proporcionado

Sepuridad ¢ higiene
Ixisten en la institucién rutas de evacuacion

Existen sefalamientos, folletos, manuales sobre como actuar en'caso de accidente.
Como considera sus dreas de trabajo, en cuanto a medidas de seguridad.
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ANEXO 3
Inventario de recursos humanos

Nombre:
EEdad:
Seno:
Escolaridad:
Sucldo: Z
Antigiedad:
Jefe Inmediato:

Tipo de contratacidn :

Basc Eventual Honorarios Otro

Describa sus principales funciones (cuales son las prioritarias, con que dreas. sc
relaciona )

Describa sus principales Actividades. (cuzl es ¢l procedimiento gencral)

Describa los logros y/o alcances obtenidos.(como mide los alcances, cxiste evaluacidn,
seguimicento conoce ¢l impacto, estadisticas)

Describa los problemas mds importantes a los que se haya enfrentado. (como lo ha
resuclto en base a que criterio, con que frecucncia se presenta cual ha sido su fin

De las funciones que realiza mencione en cuales le gustaria recibir capacitacién y
porque.
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ANEXO 4
MANEJO DE EXPECTATIVAS

Nombre:

Fecha:

LQué espera del presente taller?
LCodmo desca que sca la dindmica y metodologia de exposicion del taller?

&Qud esia dispuesta a aportar para ¢l cumplimicnto det objetivo gencral del waller?




& 0
. ANEXO s
ANALISIS DEL FODA
Organizacion:
Nombr Fecha: f

FUERZAS

,LQué elementos consideras que caracterizan a tu empresa?

(Piensa en todas aquellas cualidades que impulsan y permiten ¢l buen funcionamiento
de la organizacion y le permiten ser diferente)

DEBILIDADES:

LQué elementos condicionan o limitan ¢l buen funcionamiento de tu organizacion?

(Reconoce aquellos aspectos negativos que impiden la optimizacidn de resultados en la
empresa)

OPORTUNIDADES

~Qué hechos o snuacnunc.s dc presentan actualmente en- la organizacién y _que puc.dcn
tortalecer ¢) desarrollo de la organizacion?

(ldentifica aquellos aspectos que pueden ser una posibilidad para quela’ cmpresa
mejore) :

ANMENAZAS:

Cudles pueden ser 1os riesgos que amenazan ¢l trabajo 'de la empresa?

(Enlista todos aquellos aspectos que pueden causar dafio al funcionamiento de la
organizacion).
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ANEXO 6
SUPERVIVENCIA EN EL DESIERTO

Son aproximadamente las 10.35 de la maiiana de un dia soleado de julio y usted acaba
de estrellarse en una avioncta bimotor e¢n ¢l desicrto de Sonora al noroeste de-la
Republica Mexicana,

La avioncta estd completamente quemada y tanto ¢l piloto como ¢l copiloto han
tallecido. Solo queda el armazdén de la nave; nadie mas se encuentra lastimado. .

El piloto no pudo notificar a nadic las coordenadas cn donde ocurrié el accidente por
1o que ¢s practicamente imposible que alguien sepa de su existencia.

Por los paisajes que observaron al ocurrir el accidente suponen que estdin a 105 Km.
tfuera deld curso indicado en ¢l plan de vuclo.

Uno de los pasajeros, sin estar totalme cnte seguro, crec que hacia el sur, a una distancia
de 120 km. hay un poblado.

El terreno donde se encucntran cs plano a excepeidn de unos cactus y pitahayas.
El @ltimo reporte del tiempo indica quc se alcanzara una temperatura de 43°C y los
pasajeros estin vestidos con ropa ligera como camiscta, short, zapato tenis,: pantalén

de mezclilla, camisa de manga corta, ctc,

Entrec todos tienen un total de $35.50 cn monedas sucltas y $950.00 en-billetes; un
paquete de cigarros, una pluma fuente y todos ticnen un paiiuclo,

Tarea:

A continuacidn encontrard una’ lista dc 'los quince objetos: que - quedaron en- bucnas
condiciones, ardénelos de acuerdo a su lmportancm para sobrevivir.

Coloquce ¢l ntimero 1 en ¢l objcto que conmdcrc mis |mportnntc y-asi sucesivamente
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IHOJA DLE RESPUESTAS

PRODUCTO

Indivi.

Liquipo

Respucstia.

LLinterna (3 bhaterias)

Cuchillo (tipo navaja)

Mapa del area.

Impermeable de plastico.

Compas magnético.

Baumanometro (medir presi1on sanguinea)

Pistola calibre 45 (cargada)

Parascaidss (rojo y blanco)

Caja de tabletas de sal

Garrafon con un agua () litro por persona)

Un libro (“Animales comestibles

desterto™)

del

Un par de lentes para el sol (por persona)

Dos Jitros de tequila.

Un abrigo por persona.

Un espejo de estuche de cosméticos.
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SUPERVIVENCIA EN EL DESIERTO

itvaluncion del cjercicio)

ARTICIPACION
Servimos a

PARTICIPACION

nuestros  propios | Individual Respondimos a la necesidades
intereses:  observamos  desde 12 3 45 del  grupo.  Todo el mundo
afucra del grupo. Grupal estuvo activamenite
1 2 3 4 5 participando.
CTLIDERAZGO LIDERAZGO

{La  direceion del grupo  se|Individual ! liderazgo fuc compartido y
|centré en una o dos personas: (1 2 3 4 5 existio la disposicion para
icontrolaron a los demas Grupal
: 1.2 3 4 5
COMUNICACION DE IDEAS COMUNICACION DIE IDEAS
No  escuchamos:  las  ideas|{Individual Pusimos atencion cn las ideas
fucron ignoradas o de planono|1 2 3 4 5 expresadas por los otros;
entendi a los demas. Grupal valoramaos lo valioso de ellas.

1 2 3 4 5
[CONVLICTOS CONFLICTOS
llluho confrontaciones fucrtes|Individual Cuando se presentaron
vy mnadic cedid. Mdas bien sej12 3 4 5 discrepancias en los puntos de
ibuscaba imponer. Grupal vista, cstos se analizaron
H 1. 2 3 4 5 honesta v sinceramente.
CRITICA CRITICA
Algunos se la pasaron | Individual En varias ocasiones nos
criticando a los demas “sinton|1 2 3 4 5 detuvimos a  analizar si  las
ni son', Grupal decisiones eran las adecuadas.

1. 23 45
AMBIENTE AMBIENTE
1lubo tensidon y ansiedad en el jlndividual El ambiente fue de trabajo e
tprupo y nos scntimos (1 2 3 4 5 interaccién constante; buscamos
temerosos de ser atacados. Grupal lograr el objetivo.

1 2 3 4 5

EMPATIA

Nuncua hubo identificaciéon con
los demas. De momento
cxisticron enfrentamicentos.

Individual

12 3 45
Grupal
123 4 s

EMPATIA

Fuc muy fiacil identificarnos
entre nosotros: se¢ puso mucha
atencion e¢n lo que cada uno de
nosotros podria aportar al
trabajo del equipo.
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A 0
SUPERVIVENCIA EN EL DESIERTO
(CGiuia de observacion)
Cmpresa: Fechae___ __ _____
Nombre del observador:
I1. Participacién. Interés por conocer 2. Empatia. Facilmente fleva una
cl problema y vi¢rte opiniones acerca relacidon  cordial  y  abierta con  sus
del mismo. compaficros.
3. Liderazgo. Posee una influencia 4. Opiniones sobresalientes. Sus

natural sobre los otros: es escuchado y
distribuyce tareas con gran facilidad.

5. Comunicacidn,
comunicacion

Permite
franca con los

una
demas:

comentarios y aportaciones
gran objetividad: contribuyen a aclarar
juicios subjetivos sobre ¢! problema a
resolver.

6. Capacidad de andlisis. Tiene una gran
capacidad para desagregar las causas del

tienen una

vierte opiniones y escucha las de los problema ¢ identifica muy bien el
demais. problema a resolver.
Naombre participante 1 2 3 4 5 6
CLAVES DE EVALUACION:
A= Nula B= Parcial y relativa C= Adccuado

D= Sobresaliente .
COMPETENCIA R B MB
faderazpo. Posce

una

mfluencia natural sobre los otros; es
cuchado v distribuye tarcas con_gran facilidad.:

- -
Capacidad _para integrar a su equipo de trabajo.
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tHhahitidad de comunica
con los demas;

vierte opiniones y escu

cion. Permite una comunicacion franca
cha las de los dema

“acilidad par

interactuar con el grupo,

Conviceidon al servicio.

Disposiciaon al trabajo.

Disciplina.

Grado de eficacia.

Grado de ceficiencia.

Capacidad de  analisis. Tiene una
desagrepar las causas del problema ¢
problema a resolver.

gran capacidad para
identifica muy bien el
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ANEXO 7
ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONLS:

Conteste con toda sinceridad y franqueza sin temor a que pueda tener.repercusiéon para
usted. ese no ¢s nuestro objetivo, sino por ¢l contrario, esto ayudard al CAM a conocer
la realidad de lo que opinan todas las personas que en - él-laboran para asi buscar
corregir aspectos que lo ameriten.

Esto no ¢s un examen, y por lo tanto no hay respucstas buenas o malas. Todo lo que
pedimos ¢s que exponga honestamente su opinidn.

Sélo marque con una X ¢l inciso que corresponda a la respuesta que clija.

De antemano GRACIAS.

CATEGORIAS

< POLITICAS

2. .Conoce las politicas del CAM?

a) Mucho

b) Rcgular

c) Poco

d) Nada

3. Considera que las metas u objetivos del CAM son:
a) Claros .

b) Definidos

c) Confusos

d) No los conozco

=+ COMUNICACION

4. ;Tiene confianza para hablar con su jefa y preguntar acerca de lo que le inquieta?
a) Si

b) No

cY A veces

d) Nuneca

3. LLa comunicacion que mantienc con sus compaieras de trabajo es:

a) Buena ‘

b) Regular

<) Mala

d) I"ésima

~1.e pustaria compartir sus experiencias de trabajo con sus compafcras?

) Siempre las platico
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) Solo con algunas

) Me gustaria, pero no les tengo confianzy

) No me interesa hablar de

nada con cllas

6. ;. Como considera la comunicacion dentro del CAM?

aj) Buena

b)) Regular
<) Mal:
d) [nexistente

7

iMay comunicacién con su jcfa inmediata?

4) Claro, y ¢s una compaficra mis

b) Generalmente si
¢) Solo cuando sc requicere
d) No ¢s importante

< LIDERAZGO

8. Considera que su jefa inmediata conoce perfectamente el funcionamiento de. su

drca?
a) Se desempefia muy bien
b) Conoce lo necesario

¢) Nunca se equivoca

d) Lo desconoce totalmente

9. El estilo de liderazgo que cjerce la Dirccecidn para el logro dc los objetivos ¢
toma en cucnta Ja opinidon de sus colaboradoras)

b) Autoritario (toma decisiones sin consultar a sus culaborndoras)

¢) Permisivo (deja que sus colaboradoras tomen dcc:snoncs sin consull:\rla)

a) Democritico (aquel que

d) Directivo (le gusta dirigir y dice como hacer las cosas)

10, Lo que realiza lo hace por conviceion

a) Swempre

b) Casi siempre
C) A vVeoes

d) Nunca

11 +Qué s mas importante desarrollar con sus colaboradoras?

a) Conocimicentos
b) Habilidades
Actitudes

Todoas las anterior

n
0

12, Dentro del CAM se
a) Siempre

cstimula la critica constructiva:
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5

by Casr siempre

¢l A veees

dy Nunca

13, Su jefa inmediata cuenta con el respeto y confianza del equipo de trabajo:

a) Ella se ha ganado ese respeto y confianza

b) Si 3

¢) Sélo de algunas

d) No

14, 4Qué piensa sobre un cambio de empleo?

a) Dejaria este trabajo si pudiera encontrar otro

b) Acepiaria cualquicer otro trabajo en el que ganara lo mismo que ahora

¢) No me siento ansiosa por cambiar de empleo

d) No desco cambiar mi empleo por ningin otro

< CAPACITACION

15. LCoému considera que fue el curso de induccidn que recibié al ingresar al CAM?

a) Bueno

b) Regular

c¢) Malo

d) No 1o recibid

16. iConocc las funciones de su puesto?
a) Mucho B
b) Repular

c) Poco

d) Nada

17. ;Con que frecuencia se evalia el desempeiio de su trabajo?

a) Casi stempre

b) Regularmente

¢) Pocas veces

d) Nunca

8. &Sus actividades van de acuerdo con su preparacién y habilidades?
a) Considero que si

b) Creo que me hace falta preparacion

c) Creo que pucdo dar mas

No uene nada de relacion

19. Iin que horario estaria dispuesto a recibir capacitacion?

a) Solo en horario de trabajo

b) Fuera del horario de trabajo

¢) Es indistinto

d) No cstoy dispucesto

20. El trato de su jefya inmediata con ¢l equipo de trabajo cs:
a) Cordial ¥ afectuoso

) 1gual para todas
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¢) Preferente con algunas compaficras
d) tmpersonal

<> MOTIVACION

21, En genceral tas oportunidades de ascender dentro del CAM son:
ar Muchas

b) Pocas . S ]
c¢) Limitadas

d) Nulas

232, s agradable su trabajo?
a) Si, siempre

b) Regularmente si

¢) Solo algunas veces

d) Nunca

23. iConsidera que siempre da lo mejor de'si en' su trabajo?
a) Siempre

b) Algunas veces

¢) Pocas veces

d) Nunca

24, Cuindo sobresale en sus actividadces, 'su jefa inmediata lc manificsta alg
reconocimiento?
a) Si, incluso cuando salen mal las cosas, me motiva a supcrarlo
b) Solo algunas veces
¢) Regularmente
d) No. nunca lo hace .
25. .Sus conocimicentos contribuyen a mantenerse en el CAM?
a) Me siento muy importante para el CAM
b) Si
c) Es probablice
No. de nada vale

26. iCree lograr alcanzar sus metas y objetivos personales trabajando en ¢l CAM?
a) Si
b) No

27. En caso de que pensara separarse del CAM ;qué la motivaria a hacerlo?
a) Otro empleo

b) Problemas con mi jefa inmediata

¢) Insatisfaccion con las funcionces

d) Problemas con las compaiicras

¢) Cambio de residencia

) Falta de capacitacion .

< RECURSOS MATERIALES Y FISICOS

un
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28, oE1 CAM le proporciona las herramientas, instrumentos y muteriales suficientes
v

adecuados para realizar de forma correcta su trabajo?

a) Srempre

b) Casi stempre

<€) Algunas veces

d) Nuncu ;

29. Si tuviera que hacer modificaciones para mejorar el aspecto de su drea de
trabajo Ud.

a) Haria con gusto todo lo que te indicaran

b) Haria una propuesta para una nueva decoracion

¢) No me interesaria

d) L.a dejaria como csta

30. Considera que las condiciones de iluminacién de su drea de trabajo son:
a) Excelentes

b) Buenas

¢) Regalares

d) Malas

3. Considera que las condiciones de ventilacidon de su drea de trabajo son:
u) Excelentes -

b) Buenas

¢) Regulares

Mualas R : - -
32. Considera que las condiciones de espacio de su drea de trabajo son:

a) Excelentes

b) Buenas .

¢} Regulares - 7

d) Malas .

33. Considera que las condiciones de seguridad e higiene son: B
a) Excelentes

b) Bucnas

c) Regulares

d)} Malas
34 Enumere en orden de importancia {(del 1 al 5) los principales probiemas qu-:’

34. c
existen dentro del CAM

~
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)

o) Falta de motivacion

(
b) Necesidad de capacitacion [
¢) Rechazo hacia alguna compadera (
d) Incumplimiento de la normatividad (
¢) Comunicacidn intergrupal {
1) Sistemas de trabajo obsoletos [
) Falta de manuales de organizacién (
h) Necestdad de un sistema de (
reclutamiento y seleccion
1) Favorttismos (
i (
K) (
3s5. Qué opina ¢n general del clima organizacional que existe en el CAM?

e

e

78




ANEXO 8

GRAFICAS

v

é,CONOCE LAS POLITICAS DEL CAM?
(GRAFICA 1)

MUCHO
14%

REGULAR
57%

TESISCON |
FALLA DE ORIGE? !
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&
CONSIDERA QUE LAS METAS U OBJETIVOS
B DEL. CAM SON:
(GRAFICA 2)

NO LOS

CONFUSOS CONOZCO
14% __ o% CLAROS
DEFINIDOS
TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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&T‘ENE CONFIANZA PARA HABLAR CON SU JEFA Y

PREGUNTAR ACERCGA DE LO QUE LE INQUIETA
(GRAFICA 3)

AVECES NUNCA
14%

0%

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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LA COMUNICACION QUE MANTIENE CON SUS

COMPANERAS DE TRABAJO ES:
(GRAFICA 4)

MALA
0%
REGULAR ;. PESIMA
U

29% \\\\\\\\\\\\\Q\%\\\\\\\\\\j

\\\\\\\\\\\\\\\X\\\\\\ NN

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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(LLE GUSTARIA COMPARTIR SUS EXPERIENCIAS DE
TRABAJO CON SUS COMPANERAS?

(GRAFICA 5)
ME GUSTARIA NO ME INTERESA
PERO NO LES HABLAR DE NADA
. TENGO CONFIANZA CONELLAS
SOLO CON 0% 0%

ALGUNAS
43%

SIEMPRE LAS
PLATICO
57%
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9,

cCOMO CONSIDERA LA COMUNICACION DENTRO
DEL CAM?
(GRAFICA 6)

BUENA

MALA INEX,?),:;ENT & e

14% b .
72%

JUpU—

FALLA DE ORIGEH ¢

\ TESIS CON
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b
SHAY COMUNICACION CON SU JEFA INMEDIATA?
(GRAFICA 7)
SOLO CUANDO SE
NO ES
GENERALMENTE RE?‘:J‘,I/ERE lMPOETANTE
Yo
CLARO
72%
85




. CONSIDERA QUE SU JEFA INMEDIATA CONOCE

PERFECTAMENTE EL FUNCIONAMIENTO DE SU AREA
(GRAFICA 8)

NUNCA SE LO DESCONOCCE
CONOCE LO EQUIVOCA  TOTALMENTE
NECESARIO 0% %
14%

€ DESEMPERNA
MUY BIEN
B86%

S

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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A

L

EL ESTILO DE LIDERAZGO QUE EJERCE LA

DIRECCION PARA EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS ES:

(GRAFICA 9)

PERMISIVO DIRECTIVO
14% 0%

AUTORITARIO

EHE-.

~ DEMOCRATICO
72%

TESIS CON J
FALLA DE ORIGEN
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LO QUE REALIZA LO HACE POR CONVICCION:
(GRAFICA 10)

AVECES NUNCA
CASI SIEMPRE 0% 0%
14%

SIEMPRE
86%

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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LQUE ES'MAS IMPORTANTE DESARROLLAR CON

SUS COLABORADORAS?
(GRAFICA 11)

ACTITUDES CONOCIMIENTOS HABILIDADES
0% 0% 0%

TODAS LAS
ANTERIORES
100%

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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’

DENTRO DEL CAM SE ESTIMULA LA CRITICA

i

CONSTRUCTIVA

(GRAFICA 12)

ALY
PO
AL A
IARANSIIANRY

NUNCA
0%

AN
iSUNa T
AR ALY

AN VIATAR Y
AN TN AN
WAL

TN

227
2
222227

22

2525522,

5527

22
2227
%

%
2222
555252

2%

2225222

525559200,

CASI SIEMPRE

27
T

2%

%2

22

2

2
sisesas:

2
2%3:

s
Z:
K

S7%

|

“TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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A

SU JEFA INMEDIATA CUENTA CON EL RESPETO Y

CONFIANZA DEL EQUIPO DE TRABAJO

(GRAFICA 13)

ELLA SE LO HA
GANADO
42%

NO

0%

St
29%

AR
asasiaay
SRRy

AR AL RN A

SOLO DE ALGUNAS
29%
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o)

¢ QUE PIENSA SOBRE UN CAMBIO DE EMPLEO?
(GRAFICA 14)

NO DESEO CAMBIAR
DE EMPLEO
0% LO DEJARIA S|
ENCONTRARA OTRO
29%

NO ME SIENTO

ANSIOSA POR ACEPTARIA OTRO

CAMBIAR DE EN EL QUE GANARA
EMPLEO LO MISMO
71% 0%

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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¢ COMO CONSIDERA QUE FUE EL CURSO DE

INDUCCION QUE RECIBIO AL INGRESAR AL CAM?
{GRAFICA 15)

REGULAR MALO
0% 0%

BUENO
57%

NO LO RECIBIO
43%
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i

éCONOCE LAS FUNCIONES DE SU PUESTO?
) (GRAFICA 16)

POCO NADA
14% 0%

REGULAR ‘&3
29%

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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&CON QUE FRECUENCIA SE EVALUA ELL DESEMPENO

TRABAJO?

.
.

=
|
y

DE S

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN | -




{,SUS ACTIVIDADES VAN DE ACUERDO CON SU

PREPARACION Y HABILIDADES?
(GRAFICA 18)

NO TIENE NADA DE
RELACION
CREO QUE PUEDO 0%
DAR MAS
29%

CREO QUE ME

HACE FALTA

PREPARACION
14%

NSIDERO QUE Si
57%
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¢.EN QUE HORARIO ESTARIA DISPUESTA A RECIBIR’

CAPACITACION?
(GRAFICA 19)

NO ESTOY DISPUESTA
14%

SOLO EN HORARIO D
TRABAJO
43%

ES INDISTINTO
29%

FUERA DEL HORARIO
DE TRABAJO
14%
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EL TRATO DE SU JEFA INMEDIATA CON EL EQUIPO

DE TRABAJO ES:
(GRAFICA 20)

PREFERENMNTE CON IMPERSONAL
ALGUNAS 0%

COMPANERAS
29%

IGUAL PARA TODAS
14%

CORDIAL Y
AFECTUOSO
57%
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EN GENERALLAS OPORTUNIDADES DE ASCENDER

DENTRO DEL CAM SON:
21

SIS Con

FALLA DE ORIGEN

T




¢(ES AGRADABLE SU TRABAJO?
(GRAFICA 22)

NUNCA S| SIEMPRE
0% 0%

REGULARMENTE Si
43%

SOLO ALGUNAS
VECES
57%

TESIS CON ]
| FALLA DE ORIGEN
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(CONSIDERA QUE SIEMPRE DA LO MEJOR DE S| EN

SU TRABAJO?
(GRAFICA 23)

__ALGUNAS VECES
i 0%

!

i

| POCAS VECES
0%

__NUNCA

| TESISCON
FALLA DR ORIGEN] '
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¢ CUANDO SOBRESALE EN SUS ACTIVIDADES, SU
JEFA INMEDIATA LE MANIFIESTA ALGUN

RECONOCIMIENTO?
(GRAFICA 24)

si
72%

NO NUNCA REGULARMENTE SOLO ALGUNAS
14% 0% VECES
14%

l TESISCON ]
FALLA DE CRIGEN |
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")

£SUS CONOCIMIENTOS CONTRIBUYEN A

MANTENERSE EN EL CAM?
(GRAFICA 25)

ME SIENTO MUY

IMPORTANTE PARA
NO DE NADA VALE EL CAM

0%

14%

ES PROBABLE
A43%

43%

TESIS CON
FALLA DE QRIGEN
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)

(CREE LOGRAR ALCANZAR SUS METAS Y
OBJETIVOS PERSONALES TRABAJANDO EN EL

CAM?
(GRAFICA 26)

L TESISCON ]
FALLA DE ORIGEN | -
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, EN CASO DE QUE PENSARA SEPARARSE DEL CAM

¢QUE LA MOTIVARIA A HACERL.O?
(GRAFICA 27)

OTRO EMPLEO
72%

FALTA DE
CAPACITACIO
0%

CAMBIO DE
RESIDENCIA
14% PROBLEMAS CON INSATISFACCION ~ PROBLEMAS CON M|
LAS COMPARERAS CON LAS JEFA INMEDIATA
14% FUNCIONES 0%

0%

TESIS CON
ALLA
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SEL CAM LE PROPORCIONA LAS HERRAMIENTAS,
INSTRUMENTOS Y MATERIALES SUFICIENTES Y
ADECUADOS PARA REALIZAR DE FORMA

CORRECTA SU TRABAJO?
(GRAFICA 28)

NUNCA SIEMPRE
0%

14%

LGUNAS VECES
43%

CAS| SIEMPRE
43%

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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Sl TUVIERA QUE HACER MODIFICACIONES PARA
MEJORAR EL ASPECTO DE SU AREA DE TRABAJO

USTED:
(GRAFICA 29)

LA DEJARIA COMO HARIA CON GUSTO
NO MEINTERESARIA ESTA LO QUE ME
0% 0% INDICARAN

0%

HA|
PROPUESTA PARA
UNA NUEVA
DECORACION
100%

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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CONSIDERA QUE LAS CONDICIONES DE ILUMINACION

DE SU AREA DE TRABAJO SON:
(GRAFICA 30)

MALAS EXCELENTES
0% 0%

REGULARES
43%
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v

CONSIDERA QUE LAS CONDICIONES DE f

VENTILACION DE SU AREA DE TRABAJO SON:
(GRAFICA 31)

MALAS EXCELENTES
Q% 0%

BUENAS
43%

REGULARES
57%
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P
LIRS

" CONSIDERA QUE LAS CONDICIONES DE ESPACIO DE

SU AREA DE TRABAJO SON:
(GRAFICA 32)

EXCELENTES BUENAS
0% 0%

REGULARES
7%

TESIS CON
| FALLA DE ORIGEN




CONSIDERA QUE 1I:AS CONDICIONES DE SEGURIDAD

E HIGIENE SON

(GRAFICA 33)

EXCELENTES
29%

T

mo
&
<9
s

REGULARES
29%

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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ANEXO Y

TEST SOCIOMETRICO

Enlistar por orden de preferencia:

4Con quien le gustaria realizar un proyecto de trabajo? R

iCon quien le gustaria hacer una fiesta?




&
ANEXO 10
EVALUACION DE 360°
Asignaciones Simbolo
Muy Deficiente MD
Deficiente D
Regular R
Buceno B
Muy Buceno MB
Excelente )
VARIABLES CALIF. -
—

Liderazgo.

Posce wuna influceneiz natural sobre los otros: ¢s escuchado y
distribuye tarcas con pran facilidad: los miembros del grupo io
reconocen como su jefa’.

C

pacidad para integrar a su cquipo de trabajo.

comin que sc redna con su equipo de trabajo a fin de conocer sus
puntos de wvisia: cuando identifica algin problema entre ellas busca
la conciliacion.

Habihidad de comunicacion.
Permite una comunicacién  franca con los demds. Cuando
necesario retroalimenta a sus colaboradoras

Iacilidad para interactuar con su grupo.

I.leva una relacidon cordial con sus colaboradoras, su trato hacia cllas
¢s rexpetuoso. s p erceptible que Ja gente lo respeta. Las lamadas
de atencion las hace sin ofender

Conviceron por el servicio al “chiente™
Seestfuerza por atender cordialmente a los “clientes™., companeras,
ademas de que cumple los compromisos gue asume hacia cellas.

Disposicion al trabajo.
Stempre se involucra por decision propia en las actividades del arca:
cuando se carea el trabajo no hav necesidad de pediric que se quede,

Apepo a o disciplina. .
Nunca mmfringe o viola las reglas y politicas de ta cnmp.:‘l
speto por los superiore

a. mu >stra
v sipue las indicaciones al pre de la letra.

ido de ctice
Desarrolla su trabajo  de acuerdo con un plan de  trabajo  y
cumpliendo  objetivos, metas  y compromisos acordados: por lo
anterior no desperdicia recursos asipnados para sus cometidos

cra.

TESIS CON

FALLA DE ORIGEN
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L
Grado de eficicencia
Cuando se presentan “problemas™ tiene capacidad para sacarlo
adelante. Su capacidad de respuesta para cumplir con emergencias es '
muy evidente.
Capacidad de andlisis.
Ticne una gran capacidad para desagregar las causas del problema ¢
identitica muy bicen ¢l problenia a resolver.

.
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Carta descriptiva del taller: “Conociendo al CAM”

. . - 8 ESPONS
TEMA OBJETIVOS ACTIVIDAD warerianes  (\FROY ImiEweo
ABLE
Hojas de registro de
los participantes.
ar apertura al taller, o Tarjetas s
D‘r apert - 1T I presentacion en acetato de Tarjetas, "'“‘“"T‘"
. , asi  como  definir el - (nombres), masking|, .
Presentacion ¢ - los propositos  de  a Francisco |15
M propésite ¥ desarrollo " tape. :
Integracion . reunion. o . Romin minulos
del mismo. - : Temario y esquema
Hojas de registro .
de capacitacion,
Acetatos y
retroproyector,
Crear en las
. articipantes i es . . . .
Manejo de Eommr:miso Exposicién en plenaria de|liojas de manejo de|Francisco 15
qupeclativas di prom las expectativas del taller. [expectativas. Romin minutos
isposicion para  la
realizacion del taller.
Implementar entre las
participantes un
- |ambiente de cooperacidp
en 3] grupo,
permitiéndonos conocerjla  casa  con tas
Ejercicio delcomo se¢ desarrolla en|expectativas y se defineniGrabadora y|Francisco |10
Rompecabezas general el trabajo  de las normas del taller. cassctles. Romin minutos
equipo, asi como clReflexion sobre la téenica.
estilo de liderazgo quc
se cjerce en la
Institucién,




S
)] I N C A N S 0
Acomodar  las fotografias
a lo largo del salén y se
soltcita que todo el grupo
recorra el aula y escoja dos
- fotografias eflej
Permitir 2 cada grat que refleje

quién expresar la
concepeion  que
tienen  de  la
organizacion en la

como csta en este momento
el CAM,  si esta
cumpliendo  con  sus
objetives, si cuenta con

Fotos, hojas.

] Desierto

por si mismo ¢n
una situacion

El instructor deberd leer la
informacion que seiala ¢l

Fotoproyeceion -|recursos, si contribuye aj .. Yolanda 30
que laboran, asi| Guia de preguntas
resolver ¢l problema de Becerra minutos
come la manera| . . .
violencia  hacia  las
en  que  les| .
pustaria verla nperes.
& ' En la segunda foto tendrin
la visién de como estar el
CAM en 1 aiio.
Se expondrd ante el grupo
después de csta reflexion
de manera individual
Conocer sus
Explicacién de FODA .
oA oporuntsics ydscionein | Gusiavo |10
r ! oport ne Pizarrén Gonzilez minutos
debilidades  del |instrumento
CAM.
Medir  hasta que|Repartir  wna  hoju de
N ¢l hombre finstrucciones a  cadaf. . ) .
Supervivencia en xfunfc‘! I;lci\'a?n":-n:c lar't‘;:ic ::::'c Salon amplio Diana 30
Ve exelus p panc. Papel y lipiz Rivera minutos
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critica de
SUPETVIVenC.
Como se da |
comunicacion  en
le caso
mencionado.
Medir el liderazgo
en un grupo, asi
como la toma de
decisiones,

e

=

problema a enfrentar.

Un solo equipo

Individual y en equipo

Dar solucién del problema.

Obtener

0D SISA.,

Aplicacion def {informacién para
Clima planear, organizar : Tnet Nioi Diana 25
Organizacional y dirigir las metas | Explicacién. y. distribucion netrumento ¥ BPIZ Ipicera minutos
de la[del instrumento ‘
organizacion.
Conocer ¢l grado
y las relaciones
fest de liderazgo quelp, oocign y Distribucion 2 Gustavo
Sociométrico se da en ¢l Centro . Instrsmento y 1apiz R
- del instrumento 4 Gonzdlez
de Apoyo a la
Mujer “Margarita
Magén”
Reunir a tres
Evaluacion de 360 |personas Eleccidn de tres Gustavo
Grados significativas  de |integrantes y aplicacion del | Instrumento y 1apiz Gu;wﬁlcz

la  organizacién
para evaluarlas.

instrumento
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