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A finales de 1993, el Director de Recursos Humanos de DESC, Arturo Méndez, revisaba 

sus notas para diseñar el plan de acción de su área, recién constituida. DESC contaba con  

más de cien empresas en diferentes negocios y el personal, en ocasiones, desconocía que 

formaba parte del grupo.  

 

Era muy importante generar una cultura DESC en todas las empresas del grupo; era uno 

de los principales objetivos del área de Recursos Humanos recién creada. 

 

 

 

ANTECEDENTES 

 

En 1969, en la Ciudad de México, don Manuel Senderos Irigoyen creó la compañía que 

dio origen al grupo DESC: Consorcio de Empresas Mexicanas, S. C. La idea era agrupar, 

por un lado, a varios inversionistas mexicanos que aportaron sus acciones de empresas y, 

por el otro, a profesionistas que les permitieron conocer a fondo las empresas en que 

invertían. De ese modo, se trabajó para poder opinar con conocimientos sólidos en los 

consejos de administración, manejando y controlando más eficientemente sus 

inversiones, así como evaluando nuevos proyectos. 

 

Al finalizar la década de los sesenta, los requerimientos de la creciente industrialización 

obligaban a actuar de una forma más profesional. Las inversiones individuales o 

familiares no eran suficientes para las dimensiones existentes; era indispensable crear un 

mecanismo de promoción industrial más dinámico. Era urgente que los empresarios 

erigieran un proyecto de industrialización progresiva, acorde a la nueva realidad de 

México. La empresa mexicana exigía formas de generar el despliegue de la economía, 

conforme a las exigencias del entorno mundial. 
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Crear una empresa con las características de DESC en un medio ajeno a este tipo de 

negocios requirió abrir brechas hasta entonces no consideradas. Así, fue necesario 

promover ante las autoridades federales la creación de una legislación adecuada a esta 

clase de organizaciones. Parte importante de los cimientos conceptuales de la fórmula 

DESC de don Manuel Senderos era la diversificación. Ésta era lo que hacía que una 

organización de esta naturaleza fuera mínimamente afectada por las circunstancias; por 

las crisis. En pocas palabras, es lo que la dotaría de permanencia, al equilibrar los 

altibajos de los mercados y las circunstancias que afectan a cada negocio. 

 

Asimismo, otra meta en la diversificación era que las áreas fueran compatibles para que 

la administración pudiera optimizarse. Debía haber homogeneidad en el tipo de 

operaciones, porque si se tenían áreas muy disímbolas, se requerían de personas con 

mentalidades muy diferentes. 

 

Ciertamente, si poner en marcha una empresa como DESC no fue fácil, tampoco lo fue el 

adaptarla a los requerimientos de los tiempos. Las diversas modalidades en la concepción 

y el manejo de la compañía, así como el enorme esfuerzo por unificar criterios, 

demostraron la riqueza y complejidad de la misma y, por consiguiente, las dificultades 

que se tuvieron que salvar para fortalecerla y hacer que cumpliera cabalmente con su 

papel de empresa de empresas.  

 

El nombre de Consorcio de Empresas Mexicanas, S. C. tuvo que cambiarse por diversas 

razones y se cambió por Desarrollo Económico, S. C., con las iniciales se crea el primer 

logotipo DESC. 

 

En 1973, DESC se constituyó con siete negocios principales: Negromex, Spicer, Resistol, 

Petrocel, DM Nacional, Automagneto e Industria de Baleros Intercontinental. 
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En 1975, se inscriben las acciones de DESC en el Registro Nacional de Valores; esto 

marcó el inicio de una actividad relevante en el corporativo del grupo: la gestión para la 

apreciación de la acción o la realización de actividades para darle valor al accionista. (Ver 

ANEXO 1) 

 

Para 1980, el grupo fue organizado en tres sectores principales: Químico-Petroquímico, 

Metal-mecánico y Alimentación. Cada sector integraba a varias empresas, en diferentes 

negocios. DESC se convirtió en uno de los diez mayores grupos privados  del país. 

 

En 1983, DESC diseña el plan estratégico DESC 90, cuya intención era que, para ese año, 

las empresas del grupo fueran competitivas contra estándares internacionales. Las metas 

se alcanzan en tan sólo cinco años. 

 

A finales de 1984, se integra Dine al grupo, con lo cual nació la división inmobiliaria. 

 

DESC empieza a asimilar la cultura de la Calidad Total y a finales de 1987, se crea la 

Fundación Mexicana de Calidad Total; Resistol es uno de los socios fundadores. 

 

En 1988, Fernando Senderos Mestre (hijo de don Manuel Senderos) es elegido Presidente 

del Consejo de Administración. Se implementan estrategias innovadoras, como el uso de 

tecnología avanzada, la globalización de los recursos de financiación, la diversificación 

de negocios y la adopción de la calidad de la gestión total (TQM).  

 

En 1991, se crea Interdesc, un sistema de diagnóstico y promoción de la calidad en donde 

cada empresa o negocio adaptaba un modelo general de calidad total a sus necesidades 

para garantizar las características de sus productos o servicios y la confiabilidad de todos 

sus procesos. Era un modelo que contemplaba todas las áreas y operaciones de cualquier 

empresa. 
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En 1993, el precio de las acciones del grupo aumentó más de 110%; se colocaron 

exitosamente eurobonos a mediano plazo de Girsa y Dine por 150 y 175 millones de 

dólares, respectivamente. 

 

Para 1993, DESC cumple 20 años y es uno de los diez consorcios privados más grandes 

del país, con cerca de 20 mil personas colaborando. Estaba integrado por los sectores: 

autopartes, químico, alimentos e inmobiliario. El sector autopartes estaba integrado por 

las divisiones de Spicer, Uniko y Hayes. A su vez, Spicer se dividía en cuatro unidades de 

negocio: las divisiones de ejes, transmisiones, cardanes y de distribución. 

 

 

CORPORATIVO DESC 

 

Desde los inicios de DESC, el corporativo actuó como organización poseedora de las 

acciones de las empresas integrantes del grupo, con una supervisión de las operaciones 

mediante los consejos de administración de cada una.  Se generó el área de Control de 

Gestión y su objetivo era analizar los resultados y operación de cada negocio para 

informar a la Presidencia del Grupo y así aportar una visión diferente a la del Director 

General de cada empresa. Existían personas dedicadas al estudio de cada sector de 

negocio o de negocios en particular; de modo que eran expertos en los diferentes 

mercados, operaciones, tecnologías y aspectos relevantes de cada unidad. (Ver ANEXO 

2). 

 

El corporativo contaba con las áreas necesarias para la consolidación de resultados 

financieros y fiscales, generando así recursos para inversiones en nuevos negocios y en 

proyectos de expansión. 

 

Mediante las áreas de control de gestión, se generó el impulso a los esfuerzo para adoptar 

modelos de calidad total. Esto se lograba invitando a los directores de cada empresa a 

participar en un premio interno de calidad, con bases semejantes al Premio Nacional de 
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Calidad Mexicano. Así, cada empresa que adoptaba e implantaba el modelo, era evaluada 

para determinar la madurez de sus procesos y los resultados obtenidos con ellos. El 

premio gozaba de buena aceptación entre las empresas del grupo ya que permitía preparar 

a cada empresa para participar en el Premio Nacional de Calidad y obtener un buen lugar. 

 

El área de Planeación Estratégica Corporativa organizaba cada año una sesión de 

planeación estratégica en donde se proyectaba el futuro de cada negocio para los 

siguientes diez años. En la sesión los directores de cada sector invertían varios días 

presentando y discutiendo las oportunidades que identificaban el entorno de cada negocio 

y la estrategia para capitalizar las oportunidades del mercado. Ahí se proponías las 

adquisiciones de nuevos negocios o la desinversión de otros. 

 

Adicionalmente,  el corporativo de DESC contaba con el área Jurídica, que contribuía en 

los aspectos relacionados con las adquisiciones de empresas y la seguridad jurídica del 

grupo. También formaba parte del corporativo el área de Auditoría, que vigilaba que 

todos los negocios cumplieran con las obligaciones fiscales y legales. 

 

 

CULTURA DESC 

 

DESC no era una empresa homogénea, porque cada una de sus empresas tenía su propia 

historia, su propia base cultural; diferentes influencias de sus distintos orígenes. Al grupo 

le interesaba que sus empresas conservaran  sus características, pero que reconocieran el 

hecho de que los recursos eran mayoritariamente DESC. El proyecto Desc 90 (o resultado 

del proceso de planeación estratégica que proyectaba la empresa para los noventa) 

enfatizaba que todas las organizaciones integrantes del grupo deberían llevar el apellido 

DESC, o que se reconocieran como parte de DESC. Esto implica que debían tener un 

estilo común de operar para poder constituir una cultura también común a todo el grupo. 

(ANEXO 3) 
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Las empresas del grupo competían entre sí para ganar el premio Interdesc de Calidad, y 

también se impulsaba el identificar las mejores prácticas en los diversos aspectos del 

modelo de manera que se compartían entre las empresas. De esta manera, se difundían las 

mejores practicas o prácticas con mejores calificaciones de los diferentes ámbitos  del 

modelo de calidad. 

 

 

RECURSOS HUMANOS 

 

Cada sector de negocios y cada empresa operaba con políticas propias o regidas por su 

corporativo.  En general, tenían libertad de actuación dentro de un marco de políticas 

generales. 

 

Es a principios de los noventa cuando se contrata a Arturo Méndez como Director de 

Recursos Humanos, para estructurar un área corporativa que promueva una cultura 

DESC, que lograra establecer una identidad DESC en todos los colaboradores y mantener 

las singularidades de cada negocio. (Ver ANEXOS 4 y 5). 

 

Arturo Méndez había tenido experiencia como Director de Recursos Humanos en 

diferentes industrias, entre las que se encontraba el sector metalmecánico y de servicios. 

 

Arturo también tenía la responsabilidad de la gestión de la función de recursos humanos 

para el personal del Corporativo de DESC; que contaba con cien colaboradores 

aproximadamente. 

 

Una de las primeras acciones de Arturo fue reunir a los directores de Recursos Humanos 

de los diferentes sectores de negocios para integrar el Comité de Recursos Humanos e 

identificar oportunidades de sinergia entre todos, así como detectar oportunidades que 

pudieran aprovechar como grupo. Esto también le permitió identificar las problemáticas 
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de cada negocio y las preocupaciones de cada uno de los directores. El comité estaba 

integrado por los directores de recursos humanos de Unik (sector autopartes), el de 

Unicorp (Corporativo de Spicer), Girsa (sector químico), DINE (sector inmobiliario), y el 

de UNIVASA (empresa más representativa del sector alimentos), así como un 

representante del Corpoartivo DESC. 

 

Los directores de Recursos Humanos de los sectores reportaban en línea directa a cada 

Director General de sector y no existía la obligatoriedad de reportar a la función 

corporativa. La forma de influir debía ser mediante la orden o directriz del  Presidente del 

Grupo a cada director de sector;  o mediante el convencimiento a cada Director de 

Recursos Humanos. 

 

Las áreas de control de gestión del corporativo también informaban a la Presidencia del 

Grupo aspectos relevantes de recursos humanos cuando esto suponía algún impacto a los 

temas de negocio, tales como las negociaciones de contratos colectivos de trabajo y 

emplazamientos a huelgas. 

 

PROBLEMÁTICA 

 

Cada sector, división y empresa generaba esfuerzos para comunicar la misión de su 

sector, división u organización y no incluía la de DESC (Ver ANEXO 6), de modo que en 

ocasiones era desconocida la misión del grupo.  Cada sector de negocios y cada empresa 

tenía una madurez diferente y distintas prácticas en materia de recursos humanos y 

desarrollo organizacional, lo que generaba diferentes culturas organizacionales. 

 

Con frecuencia, los ejecutivos del corporativo tenían que visitar las empresas del grupo e 

iniciaban explicando que ésa era una empresa DESC. Los directivos o gerentes generales 

tenían algo de conocimiento de la situación mientras que los colaboradores en general 

desconocían que la empresa en donde trabajaban era una empresa DESC.  
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Dada la dispersión del personal tanto geográficamente como en los diversos negocios, era 

frecuente encontrar personas que no conocían que determinada empresa era parte del 

grupo. Y por supuesto, no mantenían comunicación con el personal de esa empresa y con 

ello no se generaban sinergias. 

 

Había que influir en el medio empresarial, mediante la participación en  cámaras y 

asociaciones y en organismos gubernamentales, y en ocasiones se encontraban personas 

de diferentes empresas DESC, unas apoyando una posición y otras promoviendo una 

posición antagónica. 

 

Con frecuencia, una persona exitosa en una empresa del grupo no podría ser promovida a 

otra empresa dadas las diferencias entre las culturas de las organizaciones, ya que  no 

compartían valores ni visiones en la forma de hacer negocios. Lo anterior impedía el 

desarrollo de ejecutivos y representaba un obstáculo importante para el desarrollo de los 

negocios de DESC. 

 

Los procesos de administración de talento, estaban alineados a cada empresa y utilizaban 

diferentes herramientas para la detección de talento y para el desarrollo de los 

colaboradores, lo que dificultaba el desarrollo del personal aprovechando la magnitud de 

todas las empresas del grupo. 

 

Algunas de las preguntas que Arturo se hacía eran: ¿Qué características debería tener una 

cultura DESC que aportara valor a negocios tan diferentes?; ¿Debería promover la 

centralización de algunos procesos clave de recursos humanos?; ¿Cómo lograr la 

aceptación de directrices DESC en el personal del grupo?. 
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SOLUCIONES 

 

La directriz de generar un cultura DESC en donde todas las organizaciones integrantes 

del grupo deberían llevar el apellido DESC, o que se reconocieran como parte de DESC, 

supone el empleo de medios de comunicación y la necesidad de planear su utilización, así 

como el establecimiento de objetivos claros en esta materia. 

 

Lo anterior implica que debían tener un estilo común de operar en procesos críticos para 

poder constituir una cultura también común a todo el grupo. Esto permitiría que los 

colaboradores de una empresa tuvieran la oportunidad de crecer en cualquier otra 

organización del grupo, dependiendo de su potencial.  

 

El consolidar una cultura DESC supone la realización de un diagnóstico cultural, el 

diseño de un plan de intervención para la generación de una identidad en el personal 

como parte de DESC, entendiendo identidad como “una representación ideológica que, a 

partir de un sistema paradigmático de signos, genera sinergia en la comunicación”. 1 

 

Para la Dirección de Recursos Humanos, la cultura DESC debería concentrarse en los 

aspectos relativos al personal, de ahí que lo debería considerar como público clave y 

considerar las relaciones entre los diferente grupos de personas ubicadas en diferentes 

empresas y localidades. 

 

Entendiendo que “el conjunto de las relaciones que mantiene una empresa con sus 

públicos – al que denominamos vínculo institucional- es de naturaleza muy compleja. 

Existen tantos vínculos como personas se relacionen con la empresa. El vínculo 

                                                        
1 Scheinson, D. (2009), Comunicación Estratégica: la opinión pública y el proceso 
comunicacional (1ª ed), Buenos Aires, ed. Granica. P. 45 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institucional es una generalización conceptual, que sirve para trazar planes de acción que 

orienten la conexión que la empresa desea mantener con sus públicos” 2 

  

Ante la situación que enfrenta Arturo Méndez, Director de Recursos Humanos de DESC 

pude plantear como punto de partida el análisis o diagnóstico de la situación actual en los 

diferentes grupos de personas que componen DESC, y con ello diseñar un plan de 

comunicación que contemple: 

 

• Objetivos 

• Mensajes 

• Públicos 

• Emisores 

• Medios 

 

 

Los objetivos: Como establece Liabeert: “Los objetivos de la comunicación sólo pueden 

definirse una vez que se haya establecido el objetivo de la empresa….”3. En el caso de 

Grupo DESC, era parte importante del modelo de negocio que se quería, tener una cultura 

característica del grupo de empresas que permitiera obtener ventajas en la operación.   

 

Por lo anterior, es importante tener claros los objetivos que busca el plan de 

comunicación, “ya que en la comunicación organizacional, determinar con precisión lo 

que se pretende lograr suele ser un ejercicio delicado”4: 

 

 

• Difunda los elementos característicos de la cultura DESC en públicos clave. 

                                                        
2 Scheinson, D. (2009), Comunicación Estratégica: la opinión pública y el proceso 
comunicacional (1ª ed), Buenos Aires, ed. Granica. P. 71 
3 Liabaert, T. (2006), El plan de comunicación: Cómo definir y organizar la estrategia 
de comunicación. México. Ed. Limusa. P. 133 
4 Liabaert, op. Cit. P. 134 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• Explique el modelo de operación del Corporativo y la relación con cada sector de 

negocios. 

• De a conocer a públicos clave las empresas que conforman DESC y sus productos 

o servicios. 

 

“El objetivo debe contar con el apoyo de factores esenciales para tener éxito; 

básicamente de un presupuesto, un plazo para los resultados y un ejecutivo que 

asuma la responsabilidad del éxito de la acción.”5  

 

 

Según Liabaert, el orden que se sigue para el desarrollo del plan de comunicación es 

importante y recomienda establecer el objetivo y después identificar los mensajes ya que 

es la forma de alinear el plan con mayor precisión. 

 

Mensajes:  

 

• Valores DESC, fundamentalmente aquellos que la Presidencia del Grupo 

considere enfatizar según las circunstancias de los negocios. 

• Empresas DESC y sus productos. 

• Practicas que convenga sean promovidas entre las empresas del grupo. 

 

El plan debe identificar a los públicos que estarán involucrados en la estrategia. Para el 

caso DESC los públicos definidos son: 

 

• Directores de sector, generales y de recursos humanos. 

• Personal del Corporativo DESC 

 

 

 
                                                        
5 Liabaert, Op. Cit. P. 157 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Emisores: 

 

• El emisor principal es el Corporativo, mediante el Director de Recursos Humanos. 

También se involucrarán a los directores de sector, de división o de empresa como 

emisores. 

 

El emisor debe contar con autoridad para ello. En el caso de DESC la mayoría accionaria 

del corporativo proporciona una buena base para iniciar la comunicación. 

 

Medios: 

• Reuniones de comité de recursos humanos, en las que participen los directivos de 

recursos humanos representando cada sector de negocios y a las divisiones o 

empresas más relevantes. Sesiones bimestrales en las oficinas del corporativo. 

• Revista interna (ANEXO 7), de publicación bimestral, dirigida a todos los 

directivos y gerentes del grupo,  en la que se incluyan los siguientes aspectos: 

o Mensaje del Presidente. 

o Descripción de una empresa DESC,  

o Entrevista a un ejecutivo o director general de algún sector, división o de 

las empresas. 

o Desarrollo de algún tema relacionado con los valores DESC. 

o Acciones o actividades relevantes del Corporativo. 

• Reuniones anuales, invitando a directores de sector, de división y gerentes 

generales, para presentar los resultados y avances del premio Interdesc. 

• Reuniones con públicos clave. Reviste de particular importancia las reuniones con 

los directores de recursos humanos de los sectores y divisiones más relevantes. 

 

Otra de las soluciones propuestas para la situación que enfrenta Arturo, es la 

centralización, en el Corporativo, del proceso de compensación de directores de sector, de 

división y gerentes generales de todos los negocios. Esto implica que el Corporativo 

definiría el monto del sueldo y las prestaciones para cada director del grupo.  
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Adicionalmente, se definiría como centralizado el proceso de selección de directores, de 

modo que toda contratación de directores de negocio debería estar centralizada en el 

Corporativo. Con ello se puede establecer un proceso que ayude a desarrollar talento con 

los mismos parámetros en todas las empresas del grupo ya que los procesos de desarrollo 

en cada empresa tendrían que considerar los requerimientos del proceso DESC de 

selección de ejecutivos. 
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CONCLUSIONES 

 

Comunicación en la organización 

 

Toda empresa, a medida que es más compleja, mayor necesidad tiene de comprender la 

importancia de la planeación estratégica de la comunicación y el establecer un plan 

acorde a su cultura. En particular, en una organización como la del grupo DESC, la 

complejidad y dispersión tanto de negocios como de personas invita a establecer y 

mantener medios sólidos de comunicación en temas esenciales para los negocios del 

grupo. 

 

 

Liderazgo y toma de decisiones 

 

Toda empresa requiere comprender el modelo de liderazgo que necesita y su relación con 

la toma de decisiones. De igual modo, debe analizar las funciones del líder dentro de la 

empresa y definir su colaboración en la cadena de valor. 

 

En el caso de DESC el modelo de liderazgo constituye un elemento importante en el 

modelo de calidad que difunde entre todas sus empresas.  
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ANEXO 1 
MISIÓN DE DESC 

 

 

 

 

Agregar valor al capital invertido, proporcionando a nuestros accionistas 

dividendos estables y utilidades por acción crecientes y atractivas que se 

reflejen en la bursatilidad y apreciación de su acción. 

 

Somos una empresa mexicana que aprovecha su capacidad de formación de 

capital para invertir con diversificación en sectores con alto potencial de 

crecimiento, visión global de negocio y liderazgo en sus mercados. Como 

accionista responsable del manejo, DESC conduce sus negocios a través de 

empresas autónomas bajo un marco de políticas generales y control de gestión 

integral, exigiendo filosofía de calidad total y tecnología competitiva. 

 

En DESC estamos comprometidos: con la filosofía de calidad y servicio; en 

crear un ambiente de trabajo que genere satisfacción, motivación y 

oportunidad de crecimiento a nuestra gente; y con la comunidad y el entorno 

en el que desarrollamos nuestras operaciones, mantener un cumplimiento 

estricto de la protección del medio ambiente, promover la educación, los 

valores fundamentales y la calidad de vida. 
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ANEXO 2 

ESQUEMA DE PROCESOS CLAVE DEL CORPORATIVO DESC 
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ANEXO 3 
VALORES DESC 

 
El desempeño de todos y cada uno de los integrantes de DESC debe ser consistente con 

los valores que guían nuestro comportamiento: 
 

Integridad 
Buscamos siempre asegurar la congruencia entre lo que pensamos, decimos y hacemos, 

procurando mantener relaciones ganar-ganar. 
 

Identificamos tres vertientes de la integridad: material, que se refiere a la responsabilidad 
y transparencia total en el manejo de los recursos; intelectual, que implica el compromiso 
de manifestar, con honestidad, lo que pensamos y creemos; y moral, que significa respeto 

a las normas éticas, teniendo presentes las consecuencias de nuestros actos en el 
cumplimiento de nuestra función. 

 
Institucionalidad 

Actuamos en función de la misión, visión, valores y objetivos DESC, y con apego a sus 
sistemas, orientando nuestras acciones, tareas y responsabilidades, dentro y fuera de la 

empresa, en beneficio de la organización y de sus grupos de interés. 
 

Liderazgo 
Asumimos el compromiso de esforzarnos por ser siempre los mejores en todo lo que 

hacemos y, por ello, de ser actores clave en la determinación de los parámetros de 
desempeño, calidad y servicio en nuestros ambientes de negocio. 

 
Trabajo en equipo 

Unimos talentos y esfuerzos para el logro de nuestros objetivos comunes porque hacemos 
de la colaboración y el trabajo en equipo factores clave de competitividad que permiten 

sumar experiencia, conocimientos y habilidades para lograr resultados. 
 

Apertura al cambio 
Constantemente buscamos mejores formas de hacer las cosas, con el propósito de agregar 

valor en todos los procesos en que participamos para, de este modo, colaborar 
activamente en el aseguramiento de un valor creciente para la organización. 

 
La congruencia es la base de la confianza entre las personas. En DESC somos 

consistentes en nuestro comportamiento al actuar con apego a nuestros valores.  
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ANEXO 4 
ORGANIGRAMA DESC 
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ANEXO 5 
CIFRAS RELEVANTES 

 
 
 
 
 
 

 1973 1982 1987 1993 1997 

VENTAS * 
164 780 800 1,546 1,915 

UTILIDADES * 
14 28 86 104 215 

ACTIVOS * 158 1,537 1,694 1,993 2,518 

CAPITAL CONTABLE MAYORITARIO * 50 211 598 822 1,118 

      

PERSONAL 7,453 21,018 18,300 18,540 22,152 

      
      
      
* Cifras en millones de dólares      
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ANEXO 6 
EJEMPLO DE MISIÓN DE ALGUNOS CORPORATIVOS 

 
 
 
 

 
 
 

CORPORATIVO GIRSA 
 

Contribuir a la competitividad de GIRSA y al incremento del valor patrimonial de los 
accionistas, a través de normar, integrar y evaluar la administración e información 
financiera para la toma de decisiones, el resguardo patrimonial y la tecnología de 

información del grupo. 
 

Lograr la satisfacción total de nuestros clientes y usuarios con productos y servicios 
entregados en forma efectiva, oportuna y económicamente viables. 

 
Crear el ambiente de trabajo adecuado que mejore la calidad de vida de nuestro personal 

y promueva y reconozca el esfuerzo para el logro de los resultados. 
 
 
 
 
 

 
 

CORPORATIVO UNIK 
 

Dirigir, planear y administrar las empresas de Unik y desarrollar sus funciones 
corporativas, con el talento y participación de su personal, para proporcionar productos y 

servicios que excedan las expectativas de los clientes. 
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DIRECSPICER 
 

Es la empresa corporativa de Spicer, S.A. de C.V.  y sus Subsidiarias; tiene a su cargo la 
Dirección de las empresas que integran el grupo, proporcionándoles además ayuda y 
soporte para el logro de sus objetivos, con base en las normas, políticas y valores que 
emanan de la Visión, Misión y Política de Calidad del Grupo Spicer, las cuales están 

orientadas a la satisfacción total de los clientes, definidos en 4 grupos que son: Clientes 
del Producto y Servicio, Personal, Accionistas y Comunidad. 

 
 

 
 
 
 

Servir a nuestros cuatro clientes equitativamente 
con el propósito de satisfacer sus expectativas. 

 
 

 
 
 
 

CORPORATIVO DE GRUPO HAYES 
 

Lograr, mediante una administración eficaz y servicio de calidad, que las empresas del 
grupo Hayes sean de clase mundial. 

 
 

(Grupo Hayes se dedica a la fabricación de rines de aluminio fundido y acero para autos y pick up’s.) 
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ANEXO 7 
REVISTA INTERDESC (PORTADA Y PRIMERAS PÁGINAS) 
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