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Planteamiento del problema: 

4Cémo lograr que las microempresas procesadoras de plastico acepten la 

implantacién del Modelo de Desarrollo Organizacional para maximizar sus 

resultados ?



  
Objetivo: 

Destacar la importancia del Desarrollo Organizacional en una 

microempresa procesadora de plasticos como una herramienta Administrativa 
para maximizar sus resultados.



  
Hipotesis 

Si una microempresa procesadora de plasticos implanta un Modelo de 

Desarrollo Organizacional adecuado obtendra un eficaz cambio planeado. 

in
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Introduccion. 

En nuestro pais se han suscitado cambio de aspectos politicos, econdmicos, 
sociales, culturales, ideolégicos, etc. que influyen directamente en las 

empresas mexicanas siendo en su mayoria microempresas que son en este 

momento la base fundamental para la creacién y sostenimiento de las fuentes 
de empleo. Esto ha provocado una resistencia al cambio que afecta de manera 

particular el proceso de desarrollo de estas 

Es necesario aprovechar las pocas oportunidades que tienen las microempresas 
asimilando asi los retos y opertunidades a enfrentar, es por esto que se requiere 

una mentalidad de cambio e innovacién dentro de la organizacién para que se 

obtengan altos niveles de crecimiento (desarrol{o). 

Por otra parte es prioritario que se abran a una nueva vision para que se logre 

todo lo que se han propuesto, una de las formas para lograr que se abra una 
nueva vision sobre la organizacién es adoptar un modelo de desarrollo 

organizacional para que se de un cambio planeado de la manera mas eficiente. 

Puede haber escepticismo al pensar que se lograria encontrar la forma para salir 

de estancamiento en el que ha caido por las siguientes razones: 

1.- Las devaluaciones que se han sufrido. 

2.- La inflacién por ia que se atraviesa en este momento. 
3- Baja del poder adquisitivo.
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Sin embargo es necesario cambiar actitudes, valores y creencias para 

aprovechar todas las oportunidades que se presentan como ya se habia 
mencionado. 

Este trabajo esta enfocado precisamente en las microempresas procesadoras de 
plastico con la finalidad de analizar y conocer las causas por las cuales las 

microempresas de este ramo tienen una gran resistencia al cambio y no 
aprovechan las oportunidades que se les estan presentando asi como no recurrir 
atm agente de cambio para que facilite esta finalidad.
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Cuando se habla de cambio nos asombramos por fo que encierta esta palabra, pero no es 

motivo de asombro sino de reflexion porque siempre esta presente. 

Por consiguiente el hombre siempre ha estado acompajiado del cambio desde los primeros 

momentos de su existencia hasta sus momentos actuales teniendo que desarrojiar ta 

capacidad de supervivencia adaptandose a las diferentes transformaciones que se presentan 

eu el ambiente que Je rodea. 

Al igual que e) ser humano las organizaciones tienen que adaptarse al medio que la envuelve 

ya que todas los cambios que se presentan influyen de manera directa en ella. Cambios tales 

como: Sociales, Culturales, Demograficos y todo to que pueda ocasionar inestabilidad en la 

conducta del individuo como lo mencionaba Davis Keith “el cambio se encuentra en todas 

partes y siempre esta presente™” 

En la década de los afios cuarenta Kurt Lewin indica que “el cambio se obtiene en una 

telacién dindmica entre dos fuerzas que se puede inclinar en cualquiera de las dos 

direcciones aumentando o afiadiendo las fuerzas impulsivas o removiendo o disminuyendo 

Jas fuerzas restrictivas. ver anexo 1 Esto provoca un descongelamiento lo cual produce ej cambio 

y culmina en un recongelamiento” 

Segun este autor el cambio se presenta en el punto intermedio de una relacion de constante 

movimiento entre dos fuerzas la impulsora y la restrictiva. Al aumentar Ja fuerza impuisora 

provoca tension y las fuerzas restrictivas tienden a compensar. 

© Keith Davis Comportamiento humano en el trabajo. México McGraw Hill. 1991p.326 
Ferrer Pérez Lins Guia practica de Desarrollo Organizacional. México.Trillas 1976 p 51



  

El cambio dentro de ia organizacién es mas complicade porque no se produce un ajuste 

directo en el caso particular de cada individuo. Para esto debe de haber la disposicién en la 

actitud de los empleados pata realizar dicho ajuste y lograr una reaccién que los condicione 

conduciéndolos al cambio. 

Para 1976 Luis Ferrer Pérez nos habla sobre el cambio de conducta dentro de la 

organizacion. Un individuo en el grupo piensa en un principio en como el aparece ante los 

dems y como podria evitar un ataque anticipado. En cambio los otros miembros del grupo 

deben de hacer la retroalimentacién sobre como afecta estas actitudes al grupo y 4 sus 

membros. 

A pesar de que este tipo de retroalimentacién provoca un choque en los individuos por que 

se les da a conocer su conducta que llevan en forma individual suele ser productive ya que 

en el momento que la persona esta siendo consciente y acepta la forma en que se ha estado 

comportando logra concebir nuevas formas de comportamiento consiguiendo asi la 

integracién, conflanza y un mejor comportamiento del individuo hacia el resto del grupo. 

En los afios ochenta Idalberto Chiavenato analizando las diferentes causas que provoca el 

cambio ofganizacional, la conducta de los mdividuos, el avance tecnolégico y los diferentes 

factores que influyen de manera directa a la organizacion establece que “para lograr un 

cambio organizacional debe ser planeado ya que el liderazgo personal debe ser sustituido 

por el liderazgo organizacional basado en el diagnéstico y Ja planeacién de las decisiones 

prevaleciendo la autoridad del conocimiento organizacional sobre la autoridad jerarquica de 

la posicién.’ 

Para los afios de les noventa el mundo se presenta en un ambiente global muy dinamico es 

par eso que del cambio sebresalen dos temas importantes. Se trata de la innovacién dentro 

de las organizaciones y el otorgamiento de facultades al personal para que la organizacion 

© Chiavenato Idalberto Introduccion General a la Teoria de la Admunistracién. México MeGraw Hill 1981. 
p 466



  

sea mds adaptable al momento por el que esta pasando. No se ha descartado que el cambio 

sea un proceso ni mucho menos que nto sea benéfico a la organizacién sino que hoy en dia 

las organizaciones se especializan mas en estos dos puntos. 

De acuerdo con lo anteriormente mencionado podemos considerar que el proceso de cambio 

encierra diferentes factores los cuales son motivo de estudio, de ahi que se comparta la idea 

de Idalberto Chiavenato por ser la que mas se adapta a nuestras necesidades actuales ademas 

de considerar a Ja planeacion una herramienta importante dentro del cambio para que se 

pudiera tomar las decisiones de una forma mas acertada dentro de la organizacion y asi sacar 

provecho de los cambios que se presenten.



  
  

A continuacién se mencionaran algunos conceptos de diferentes autores referentes a cambio 

organizacional: 

Carlos Augusto Audirac dice que “el cambio organizacional es una situacién en donde se 

dejan determinadas estructuras, procedimientos, comportamientos, etc. para adquirir otros 

que permitan la adaptacién al contexto en el cual se encuentra el sistema y asi lograr una 

estabilidad que facilite la eficacia de la ejecucién de las acciones”.® 

Idalberto Chiavenato asegura que “el cambio organizacional es el ambiente en general a 

medida que mejoran las condiciones de vida de los individuos”. © 

LA. Sandra Luz Gonzdlez Lopez afirma que “el cambio organizacional es una 

transformacion para obtener el crecimiento y lograr que la empresa sobreviva’” 

Samuel C. Certo nos dice que “el cambio organizacional es el proceso que se sigue para 

modificar una organizaci6n logrando ast incrementar Ja efectividad organizacional”.” 

Derivado de los conceptes anteriores podemos resumir el siguiente concepto: 

Cambio es el movimiento constante en donde interactian los factores del ambiente en 

general para la transformacién de una forma de vida logrando Ja mejora de la misma. 

© Audirac Camarena Carlos et al ABC del Desarrollo Orgamzacional México,Trilias 1994p 43 
© Chiavenate Idalberto Introducctdn a la Teoria General de la Administracién México. McGraw Hilt 
1981p 466 
Lie Sandra Luz Gonzdlez Lopez. Apuntes de Desarrollo Organrzacional. 
© Certo Samuel Adnunistracign Moderna. México McGraw Hill.1992_p 288



  
  

Por lo que se menciona anteriormente el cambio organizacional tiene varias caracteristicas 

que lo hacen formar parte de la vida diaria de una organizacién, dichas caracteristicas son: 

1.- Es un proceso inevitable y constante. 

La organizacion y los individuos se encuentran en un constante movimiento lo cual provoca 

que este en un estado de cambio, pero no sole en el movimiento de la organizacién sino en 

tado el ambiente que le rodea y que continuamente cambia por las diferentes fuetzas que la 

mueven tanto las internas come las externas. 

2.- El cambio es un problema humano y técnica. 

El ser humano le da vida a la organizacién y quien define la naturaleza de las metas 

organizacionales por que si el cambio no entra de manera directa en los individuos estos son 

afectados de forma indirecta lo cual los conduciria a sentirse desplazados hasta el momento 

en que puedan incorporarse al cambio que puede ser por tiempo indefinido. 

3.- Afecta a toda Ja organizacién. 

Como es de espetarse el cambio afecta a toda la organizacion por ser inevitable por que va a 

influir de manera directa o indirecta a jos individuos integrantes de ja organizacién esto es 

provocado por que el cambio no reconoce el finjo de autoridad esto significa que si se enira 

auna etapa de carubio en el nivel operative traer4 consecuencias que provocan un cambio en 

el nivel administrativo o por el contratio si hay un cambio a nivel administrative repercutira



  

en forma directa en el nivel operativo. Esto origina que caiga la organizacién en problemas y 

conflictos de no controlarlos pueden provocar una crisis total en la organizacion. 

4.- Cuando se busca el cambio organizacional se quiere ja supervivencia y prosperidad de la 

organizacion. 

En ocasiones el cambio organizacional hay que buscarlo pata la mas rapida adaptacion de la 

organizacion a su ambiente. 

Cuando Ja organizacién requiere el cambio es para mejorar y lograr sobrevivir en su medio 

ambiente por demas dinémica que con el paso del tiempo va requiriende mayor velocidad 

rompiendo en todos los momentos con los patrones de comportamiento existente en una 

persona u organizacion. 

Como se ha explicado el cambio organizacional es el punto de especial cuidade en el cual 

tenemos que predecirlo o en su caso planearlo para poder establecer un prondstico de 

desarrollo de la organizacion por consiguiente todas las caracteristicas se pueden enfocar a 

un solo fin.



  
  

El autor Davis Keith nos afirma que para levarse a cabo el cambio organizacional deberdn 

constituirse las fuerzas 0 elementos de apoyo antes durante y después del mismo. 

Algunos elementos son de vital imsportancia para el proceso de cambio organizacional los 

cuales ayudarén a llevar a cabo con fuerza y por lo tanto obtener buenos resultados. 

A continuacién mencionaremos algunos de los elementos mas importantes que crean el 

apoyo al proceso de cambio organizacional: 

1.- Comunicacién. 

Es el elemento fundamental para el proceso de cambio organizacional por que con ella se 

tiene informada a toda la organizacién, esto significa que si el cambio afecta a una 0 varias 

personas dentro de una organizacién resultaran afectadas las restantes, es por esto que se 

debe tener informada de lo que acontece dentro de la organizacién y por lo tanto comunicar 

todas las acciones a tomar. 

2.- Liderazgo para el cambio. 

Es frecuente que haya molestias dentro del nivel opetativo por ordenes o comentarios que se 

hagan 2 nivel administrativo, se dan los casos en los cuales los supervisores no comparten 

las mismas opiniones que los obreros y por lo tanto hay discrepancias entre ellos. Es aqui 

donde necesitamos un lider que tenga el poder de convencimiento y que tenga una amplia 

visién para hacer que los individuos comprendan que es el momento de cambiar.



  

3,- Participacion. 

A raiz de una buena comunicacién y un eficiente liderazgo faltaria fomentar la participacién 

de los individuos dentro de la orgauizacion para sentar las bases de un intercambio de 

opiniones esto es que hagan sugerencias y que se interesen mas por el proceso de cambio en 

el que estan viviendo, 

Esto va a traer consigo no solo la aceptacién del cambio sino ef compromise de realizar bien 

las actividades por hacer. 

4.- Es muy importante motivar al personal no solo para conseguir su participacién sino para 

lograr el apoyo continuo y permanente que necesita Ja organizacion para seguirse adaptando 

al cambio. 

Para lograr Ja participacién de los empleados es necesario hablarles sobre la necesidad que 

tiene Ja organizacién de cambiar y en su caso que Ilegase a faltar alguno de ellos no puede 

ocurtir este proceso. También se puede lograr su aceptacién garantizandoles los heneficios 

que estan por recibir, considerando que cuando se esta gestando el cambio es probable que 

les este trayendo muchas pérdidas y provocard la falta de entusiasmo por superar la etapa de 

cambio. 

u



  
  

Despuds de haber hablado de lo que es el cambio se debe considerar un problema que lo 

atafie como Jo es la resistencia al cambio, todas las personas tienden a oponerse al cambio, 

esto provoca una fierte amenaza contra las necesidades de la organizaci6n lo cual genera et 

retraso en el desarrollo que se busca dentro de ella pero gqué es la resistencia al cambio? 

Mencionaremos algunos canceptos de diferentes autores referentes a resistencia al cambio: 

Keith Davis indica que “Ja resistencia al cambio son los comportamientos que tiene el 

empleado, pero esta puede ser de una forma cousciente 0 inconsciente pero no deja de 

perjudicar, desacreditar o retardar ja realizacién del cambio” ® 

Carlos A. Audirac conceptualiza a Ia resistencia al cambio como “la reaccién esperada por 

parte del problema en un periodo de equilibrio, percibe la amenaza de Ja inestabilidad ¢ 

incertidumbre que acarrean consige las modificaciones”.” 

Jhou Schermerhon afirma que la resistencia al cambio “es el rechazo de Jas personas que 

estén defendiendo algo importante que parece estar amenazado por el intento de cambio 

ademas se debe considerar como una fetroalimentaci6n que puede usarse de manera 

constructiva’.°” 

® Keith Davis. Comportamiento humano en el trabajo. México McGraw Hill 1991 p 334 

© Andirac Carlos. et al ABC del Desarrollo Organizacional México. Trillas 1994.p 44 

@ Schermerhorn Shon Comportamiento en Jas Organizaciones_México.Interamericana. 1987 p 567 

42



  

L.A. Sandra Luz Gonzalez Lépez afirma que “Ja resistencia al cambio es la no aceptacion 

del cambio”. 

A raiz de los conceptos anteriores de los diferentes autores consideramos el siguiente 

concepto: 

Resistencia al cambio “es la reaccién que tienen los individuos a la situacién inesperada que 

se les presenta tendientes a no aceptar el proceso de cambio.” 

®DLic. Sandra Luz Gonzalez Lopez Apuntes de Desarrollo Organrzacional 

13



  
  

Las razones por las que se da la resistencia al cambio radica principalmente en Jas 

catacteristicas humanas agregando variables psicolégicas influyendo en el comportamiento 

del individuo. 

A continuacién se mencionaran algunas de las caracteristicas que los individuos presentan y 

por los cuales se resisten al cambio. 

L.- Costumbres. 

Todas las personas dependemos de las costumbres por ser animales racionales y por \o tanto 

tenemos que tomar miles de decisiones durante el dia es por esto que tomamos las 

decisiones sobre respuestas programadas (costumbres) este significa que se hacen 

actividades durante el dia y no se detiene a pensar si las van a hacer o no, sino que se hacen 

por conviccién. 

2.- Seguridad. 

La seguridad es una razén por las cuales se da la resistencia al cambio, por que los 

individuos necesitan sentirse dentro de la organizacién, esto significa que si en una 

organizacion se hacen cambios estructurales 0 tecnolégicos se va a oreat una Tesistencia por 

que el cambio no les asegura su permanencia dentro de la organizacién. 

3.-” Ingresos Personales”.°” 

Otra de las causas que provoca fa resistencia al cambio es cuando los empleados se 

preocupan demasiado porque ios cambios pueden reducir sus ingresos que hasta el momento 

  

(2s Jung Jong, Las Organizaciones de mafiana. Desafios y estrategias México Trillas.1973 p 691 
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percibian. Ejemplos en donde se pueden sentir afectados son: cambio en el area laboral, 

rutinas de trabajo, disminucidn del mismo trabajo, etc. 

4.- Miedo a Jo desconocido. 

Esto es muy frecuente dentro de la organizacién. Un cambio siempre va a generar 

incertidumbre to cual va a provocar en el individuo miedo a recibir sorpresas las cuales no 

tiene contempladas dentro de su trayectoria laboral. 

5.-” Apego a lo elaborado por el individuo mismo”. 

Una caracteristica de Jas personas es que tienden a valorar demasiado los objetos que 

realizan en todos los momentos de su vida, en otras palabras, se le llama estimacién. Es por 

esto que una persona cuando es el autor o productor de un articulo tiende a estimarlo lo cual 

genera una resistencia a dejar de hacerlo. 

Como ya se habia mencionado todas estas razones son generadas por Jas caracteristicas que 

cada persona presenta pero mas que ser caracteristicas son necesidades que el individuo 

presenta durante el cambio requiriendo satisfacerlas de la manera mds pronta pata que el 

cambio se de en una forma mis breve. 

©3 Andirac Carlos et al ABC del Desarroflo Organizacional México Tnillas 1994 p 46 
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La resistencia al cambio es un movimiento necesario para una organizacién que siempre va 

acompatiado por Ja resistencia al cambio que va a presentar la totalidad de la organizacién, 

pero afortunadamente hay lmeamientos o tacticas las cuales pueden ser utilizadas para 

garantizar el éxito de las transformaciones que se desean realizar. 

Se analizaran las diferentes tacticas que presentan diferentes autores en sus obras: 

] - Evitar sorpresas. 

. : + so . 

Los individuos necesitan de tiempo par poder considerar el cambio propuesto antes de que 

sea implantado. La eliminacién de este tiempo puede provacar el rechazo al cambio por que 

puede afectar jas situaciones individuales por no dejar que las personas analicen Ja situacién 

del cambio que se les ha implantado. 

Para hacer posibles los cambios evitando sorpresas se requiere: 

a).- Comunicacién y educaciéu: por medio del uso progresivo de consideraciones, memos, 

informes, demostraciones, etc., se educard a la gente con anterioridad y se lograra que vean 

con logica el cambio. 

b).- Se lograré concientizar a las personas pata que estén preparados para evitar cualquier 

sorpresa.



  

2.- Preparar el escenario para el cambio. 

Este es un punto importante porque se necesita tomar una actitud positiva desde fos altos 

mandos de la organizacién hasta los niveles medios de la misma para obtener ef cambio. 

Esto significa que la direccion debe contagiar de una buena actitud a todos los niveles hasta 

Hegar a la supervisidn para lograr la efectividad organizacional. 

Para que se pueda preparara todo el escenario para el cambio es necesario: 

a).- Facilitar y apoyar: Tener la disposicion para proporcionar apoyo emocional, escuchar 

con demasiado interés problemas y quejas proporcionando capacitacién y ayudando a 

superar presiones. 

b).- Negociaciones: En esta parte lo que se busca es oftecer incentivos o beneficios 

especiales para conseguir la seguridad de que se va a obtener el cambio. 

La conjuncién de estos puntos hacen constar que se pueden reducir los efectos del cambio 

combatiendo las situaciones por las que se da su resistencia y asi conseguir los bienes que 

este proporciona a la organizaciOn. yer anexo3 
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Se ha mencionado con anterioridad que Ja comunicacién juega un papel importante dentro 

del cambio organizacional. La comuuicacién es fundamental dentro del cambio porque en 

una orgattizacién sirve para facilitar el procese de este o en su caso para que sea mas estable 

la organizacién en su etapa de cambio. 

Hablar de comunicacién es hablar de un punto muy extenso que se hablara de una manera 

més precisa y concteta para su facil manejo dentro de un enfoque organizacional. 

1.- Proceso de comunicacién. 

En este primer punto es considerado a la comunicacién como un proceso que se manifiesta 

dentro de una organizacién, es muy facil observar la comunicacién que se esta dando entre 

miembros de la organizacién y particnlarmente en situaciones directas. Pero asi como se 

presenta de sencilla la comunicacién, solucionar un problema de esta es un procedimiento 

muy complicado por que Ja informacién transmitida es con frecuencia muy variable y 

compleja. 

Por io segular un individuo trata de comunicarse en una forma sencilla para darse a entender 

con los demis y ta informacién que el trasmite son: hechos, sentimientos, percepciones, 

insinuaciones, etc. Teniendo en cuenta que no solo lo hace en funcidn a la palabra hablada o 

escrita sino por medio de gestos, postura fisica, el tono de la voz y momentos que elegimos 

para hablar. 
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Para analizar el proceso de commnicacién se debe indagar sobre las siguientes cuestiones 

{Con qué frecuencia?, ;Por cuanto tiempo? se da la comunicacién. En esta etapa se toca uno 

de los puntos mas importantes de Ja comunicacién como Jo es Ja extensa recoleccién de 

datos y procesarla para poder apreciarla con una organizacién ya preparada para darselos a 

conocer. 

En una segunda etapa seria observar el proceso de comunicacién (quiéa habla, cémo lo hace 

y quién recibe), este tipo de observacién no es dificil como es el caso de Jas comunicaciones 

escritas que tienen direccién pero es muy engafiosa en una sitnacién de grupo. 

Estas observaciones en conjunto se pueden plasmar en matrices en las cuales se describen las 

situaciones y Jas convierten en informacion tangible, para asi tomar decisiones mas 

acertadas. 

La comunicacién como tal es muy importante en ja vida diaria pero en una organizacién es 

fundamental por que de ahi depende que la organizaciéu salga a flote o se hunda, por 

ejemplo si en una organizacion est4 por presentarse un cambio estructural es importante 

informar a todos sus integrantes y que pueda tener mejor aceptacién y ademas se asimile en 

una forma mas facil, por que si no es ast, llegariamos como ya se habia mencionado a tener 

una resistencia al cambio lo cual posiblemente terminard en una crisis total. 
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El cambio organizacional es considerado por jos diferentes autores como un movimiento 

constante que se da en el desarrollo de la existencia de los individuos. Sin embargo, el 

cambio se presenta con determinadas caracteristicas las cuales tienen ciertas finalidades 

como serian las siguientes: 

a).- Con el cambio organizacional se busca el desarrollo de habilidades y sus aptitudes al 

méximo grado posible para lograr que se vuelvan mds competentes las organizaciones. 

Esto significa que el cambio cvando se presenta siempre va a establecer la diferencia entre io 

establecido y lo que se quiere obtener, buscando ademas la aceptacian de los miembros de ia 

organizacion pata que obtenga su propio desarrollo. 

b).- La organizacién busca un ambiente diferente para lograr permanecer en él y ser un poco 

mAs independiente. 

c).~ Busca el éxito organizacional abordando las diferentes modificaciones con las cuales los 

directivos estimulan a sus empleados para lograr este fin. 

d).- Sobrevivir y crecer en un ambiente organizacional de competencia muy cerrada, las 

eropresas buscan salir adelante y por lo tanto despuds de un tiempo determinado busca 

expansidn. 
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Considerando los puntos que se han descrito podemos afirmar que el cambio organizacional 

tiene como finalidad obtener la efectividad organizacional determinando la relacion entre las 

personas, tecnologia y la estructura organizacional para asi lograr los objetivos establecidos. 
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Se sabe que el cambio organizacional ocurre a consecuencia de esfuerzos especificos, 

también lo hemos considerado como una discrepancia entre el estado real y el estado 

deseado de las cosas. 

El cambio organizacional es importante por: 

a).- Los administradores a niveles organizacionales. 

El cambio organizacional es importante porque los administradores deben de enfrentar fas 

necesidades que presentan Jas organizaciones para asi transformarlas y adecuarlas al medio 

ambiente que le rodea. 

b).- Exito de las organizaciones. 

En ésta parte el cambio es tan importante en las organizaciones para buscar la éstimulacién 

de sus empleados y encontrar continuamente dteas en las cuales se pueda realizar un cambio 

organizacional. 

c).- Relacién personal, estructura y tecnolagia. 

es importante el cambio organizacional porque busca que los individuos se vayan adecnuando 

a las necesidades de Ja organizacién modificando la forma en que estan acostumbrados a 

comportarse o a trabajar logrando hacer cambios en su comportamiente humano de la forma 

mas efectiva. 

Tomando en cuenta estos puntos podemos afirmar de una forma concreta la importancia del 

cambio organizacional considerandola como: 
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El cambio organizacional enfrenta las necesidades que tiene la organizacién en cuanto a las 

relaciones del personal, estructura y tecnologia para lograr el éxito de las mismas mostrando 

su efectividad organizacional. 
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Los seres humanos por naturaleza tienen un instinto creador que lo lleva a inventar, disefiar, 

investigar y hacer miltiples actividades los cuales son desarrolladas para un solo fin lograr 

su propio bienestar a todos los niveles. 

Es por ello que hablar de innovacién es hablar desde este momento que el hombre habito la 

Tierra, pero facilitar el manejo de este tema en el presente trabajo lo dividiremos en dos 

etapas lo que seria la innovacién antes y después de la revolucion industrial ya que en este 

acontecimiento marco um gran cambio en la vida de los seres humanos y por lo tanto en la 

creatividad de los mismos. 

Antiguamente los seres humanos se basaban demasiado en Ja experiencia provocando que el 

desarrollo de su comportamiento era por demas gradual y progresivo en cuanto a los 

productos que ocupaban y en general en su vida cotidiana, poco a poco se fue avanzando 

hasta que lego a la etapa de ia tecnologia dindmica que empezé con Ja revolucién industrial. 

La revolucién industrial representé el momento clave para el desarrollo tecnolégico de las 

organizaciones, ademas de que se abrid la puerta a Ia libertad de creacién (creatividad). Esto 

implicéd que el trabajo artesanal pasara a un tipo industrial (innovacién). Habiéudose 

caracterizado esta etapa por los siguientes acontecimientos: 

1.- La progresiva adopcién de la maquina de vapor como fuente de energia. 

2.- La aparicién de mAquinas cada vez mayores y complejas. 
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3.- La pérdida por parte del trabajador, la propiedad individual de los instrumentos de 

trabajo. 

4~ “La asignacién de trabajo exclusivo al trabajador, esto es que el trabajador deja de 

intervenir en toda la linea de produccién para dedicarse tan solo a un trabajo exclusive.” 

En la actualidad a raiz de todo lo acontecido causo que en un breve lapso de tiempo se 

vuelvan obsoletas las diferentes formas de pensar de los individuos y por io tanto acarrean 

discontinuidad en los cambios. La innovacién es una modificacién que si se Ileva.a cabo a un 

ritmo acelerado y constante es casi imposible poderlo frenar es por esto que la supervivencia 

organizacional dependeré exclusivamente de aumentar la capacidad innovadora. 

® § Jun Jong. Las Organizaciones del mafiana. Desafios y Estrategias México Trillas 1973. p 124 
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Para tener una idea més amplia de lo que es la imnovacién mencionaremos algunos 

conceptos de diferentes autores referentes a este: 

Segin Ram6n Ramos S, “Innovacién es la aportacién de algo nuevo a Ja ya conocido” 

Rafael Oropeza Monterrubio “Dice que la innovacién es la creatividad aplicada que se 

entiende como el resultado objetivo tangible de una idea creativa la cual puede 

comercializarse exitosamente’™ 

Idalberto Chiavenato “ Indica que la innovacién es la dindmica tecnolégica que se va 

aplicando orientandose a las necesidades y oportunidades econémicas”” 

L.A. Sandra Luz Lépez “Afirma que la innovacién es la modificacién de un bien o servicio 

para mejorarlo™> 

Jong S Jun “Dice que la imnovaci6n es el flujo de ideas, proyectos, valores y creencias que 

recorre a una organizacién”™ 

Eduardo Katiska “Afirma que la innovacién es el flujo de ideas, proyectos, valores y 

creencias que recorre a una oganizacion”™ 

@) Ramos § Ramon Creatividad Organizacional siglo 21 México Panorama, 1994.p 70 

© Oropeza Monterrubio Rafael Creatividad e Innoyacién Empresarial. México Panorama 1994 p 14 
© Chiavenato Idaiterto. introduccién a ia Teoria de la Administracion. México McGraw Hill ‘1981 p 
309 

© Lic Sandra Luz Gonzalez Lépez Apuntes de Desarrollo Organizacional 
© § Jun Jong. Las Organizaciones del Matiana México Trillas 1973 p. 124 
© Katiska Eduardo_Desorganizacin Creativa, Organizacién Innovadora. México Macchi. 1994 p 24 
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De los conceptos anteriores podemos redactar el siguiente concepto adaptindolo al enfoque 

que se busca en el presente trabajo de investigacién. 

La innovacion es la adaptacién de alguna modificacién que sirve para satisfacer las 

necesidades de la organizacion y mejorarla. 
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La innovacién come todos los aspectos que le conciemen a la organizacion presentan ciertas 

caracteristicas las cuales influyen demasiado en el comportamiento de la misma, estas 

caracteristicas son las siguientes: 

1.- La innovacién florece en ambientes favorables. 

La innovacién es algo muy especial que se presenta dentro de la organizacién la cual 

necesita de la aceptacién total de Ios miembros de esta. Ya que las personas no son 

innovadoras si entre ellas y la organizacién no hay nada que las motive para hacer ciertas 

modificaciones. 

Tal vez esto parece muy obvio, sin embargo, hay que cumplirlo dando incentivos, 

motivacién o tal vez dejéndolos en libertad para que se desarrollen por si inismos, no 

aplicando ninguna presi6n. 

Cuando ya se obtiene el ambiente favorable podemos afirmar que la organizacién del 

majiana sera producto de los resultados que se esperaran con las decisiones que se tomen. 

2.- La innovaci6n requiere laxitud 

La imnovacién requiere laxitud u holgura organizacional que te permita crecer y dar 

oportunidades, ya que si esta no se diera, provocaria el atraso de la organizacién porque se 

veria en desventaja el clima organizacional. Esto es que sila innovacién 

logra tener alguna falla por pequefia que sea no tendr4 un tiempo o espacio para que pase 

desapercibido sino que afectard a toda la organizacién 
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Las organizaciones de hoy en dia dependen del cambio lo cual provoca que la imnovacién se 

vuelva variable critica y se le tendria que dar su tiempo y espacio para que se Hleve a cabo y 

por consiguiente, nada falle. 

3.- Permite la diversidad de insumos. 

La innovacion va a permitir que la diversidad de insumos genere ideas. 

Esto significa que debera incluirse una situacién de incertidumbre a modo que toda Ja 

organizacién e investigadores se vean estinulados a la busqueda y la participacién para 

aumentar las posibilidades de realizacion. 

4.- Flexibilidad estructural. 

“Se debe organizat la estructura de tal forma que haya flexibilidad haciendo hincapié en 

definiciones de deberes y responsabilidades estrechas que no se repitan ni traslapen.”™ 

Con esto se busca que las estructuras organizacionales no estén tan estratificadas sino que 

vaya implicita Ja libertad de comunicacién para que no pierdan importancia e interés de un 

puesto en relacién con el otro. 

® S, Jun Jong, Las Organizaciones del Mafiana. México. Trillas 1973 p 201 
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La innovacién como ya hemos visto necesita de un ambiente muy favorable para que se lleve 

a cabo pero, cabe mencionar, que necesita elementos para que se logre dentro de la 

organizacion. 

Para lograr que la organizacién se adapte a un sano clima de constante innovacién tanto en 

sus procesos administrativos como productivos y obtener un optimo resultado, se lograra 

Hevando a cabo los siguientes elementos: 

L.~ Metas. 

La innovacién es la creatividad aplicada en una organizacién, sin embargo, esta aplicacidn de 

creatividad debe estar enfocado hacia un fin determinado pensando “ a donde se quiere ir y 

llegar”. 

Para que la innovacién no sea algo que eu cierto momento nos parezca absurdo y, por lo 

tanto, se pierda el interés, es de vital importancia determinar metas realizables a toda la 

organizacién y solamente asi se lograra que se acepten las modificaciones que se hacen 

teniendo en cuenta a donde se quiere Hegar. 

2.- Objetivos. 

Los objetivos van a propiciar que se modifique el modo de vida de los individuos y que en 

un momento dado vamos a lograr que se refleje en la organizacion. 

Logrando los objetivos que se establecieron antes de que aplicaramos la innovacién, nos 

vamos a dar cuenta de lo importante que fue el aplicar 1a creatividad de los integrantes de la 
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organizacién, siendo ellos mismos quienes se retroalimenten con la satisfaccién de haberlo 

logrado. 

3.- Politicas. 

Es necesario implantar politicas (guias generales de accién) a los miembros de 1a 

organizacion para definir de una forma més clara y precisa el rambo que se debe seguir 

dentro del marco ya definido con nuestros objetivos establecidos. 

Para que los individuos dentro de Ja organizacién no se sientan acomplejados por no saber 

que hacer, es necesario guiarlos mediante politicas para que poco a poco se vayan 

desenvolviendo para asi lograr que la innovacién hecha resulte todo un éxito esto significa 

que se lograron los objetivos. 

Por consiguiente, sabemos que es necesario planear la innovacién a desarrollar para que 

pueda dar buenos resultados sin embargo, tenemos que considerar que al igual que el 

cambio organizacional, la innovacién necesita motivacién, participacién y comunicacién 

pero a menor escala, esto es, que en el cambio se ven transformaciones y en la innovacién se 

ven modificaciones. 
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La innovacién es generada por el pensamiento creativo de las personas, por lo tanto lo aplica 

en todas las actividades que desarrollan. Es de considerar desde el momento en que los 

individuos logran desarrollar Ja innovacién en todas sus actividades también se desarrollan 

varios tipos de esta. Cabe mencionar que tanto en los individuos coma en las organizaciones 

tienen sus propios tipos de innovacién pero que tiene una muy estrecha relacion entre si. 

1.- Del individuo. 

a).- Innovacion individual. 

Este tipo de innovacién se caracteriza por ser simplemente una funcién de la personalidad y 

de las habilidades de la misma que muestra el individuo, también ésta no permite que dentro 

de la organizacion ya sea un gerente o jefe, manejen al individuo, esto es, que la 

inmanejabilidad sea una de las caracteristicas mas propias de éste tipo de innovacién. 

b).- Innovacién grupal. 

Se caracteriza por ser encausada y administrada por las necesidades de la organizacién, 

significa que es generado por los grupos de trabajo que se forman dentro de la misma. Este 

tipo de innovacién va ligado con la innovacién individual porque va dirigida a pequefios 

grupos de trabajo para producir mds y mejores ideas sobre el mejoramiento del ambiente 

laboral. 
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2.- De la organizacion. 

a).- Innovacién Administrativa. 

Dentro de la innovacién administrativa se debe de considerar las caracteristicas 

anteriormente mencionadas como un paso fundamental para levarla a cabo. 

Cumplir con las caracteristicas mencionadas generara wna apertura a wna creciente 

proporcién de profesionalismo para el ejercicio de los deberes y fiunciones, asi como sus 

responsabilidades dentro de un puesto determinado administrativamente todo con el fin de 

logtar los mejores resultados para la organizacion. 

b).- Imovacion Tecnologica. 

Al igual que la innovacién administrativa necesita de las mismas condiciones para llevarse a 

cabo. 

La innovacién tecnolégica, como las anteriores es introducida por los individuos a una 

organizacién (grupal, administrativa y tecnolégica), pero para que esta se lleve a cabo, 

necesita de un alto grado de coordinacién y manejo de gente especializada, ya que estas 

personas deben de desarrollar sistemas, los cuales van a hacer que la nueva tecnologia se 

adapte a Ja que se tenia con anterioridad yer anexo 4 
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Las ideas surgen por que estan familiarizadas de algin modo con la situacién a la que 

puedan aplicarse. Por esto, en Ja mayoria de las ocasiones, las ideas innevadoras tienen una 

informacion descendente, significa que la innovacién es generadas por los puestos de alta 

gerencia de la organizacién. 

Pero {Qué pasa cuando ocurre a la inversa, que la informacién sea ascendente? En algunas 

empresas que no estén preparadas para ser innovadoras se van a resistir a Mevar a cabo la 

innovacién de cualquier tipo, y en el caso de las personas que vayan a aplicar la innovacién 

deben, hacerlo de una forma que no se enteren les gerentes 0 jefes, todo este va a provocar 

que la organizacién se venga abajo por falta de fiexibilidad del nivel administrativo. 

Esta situacién puede ser generada por que la organizacién es muy compleja y dentro de ella 

hay todo un mundo subterraneo tanto a nivel administrative como a nivel operacional, que 

es motivo para lograr los mejores resultados o pata entorpecer ei crecimiento y desarroile de 

la empresa. 

Las empresas que no estan preparadas para la innovacion, no cumplen con el proceso de la 

misma, este es motive para mencionar los pasos de este proceso y en ios cuales fallan este 

tipo de empresas: 

1.- Cuestionamiento. 

Como ya sabemos, las ideas son generadas por la inquietud de las personas que dentro de 

uma organizacion se manifiesta a un nivel importante, pero para una organizacién no es 

suficiente, porque la organizacién no se compone de una sola persona, sino de un conjunto 

de ellas, esto va a significar que lo que necesita la organizacién es el conjunto de ideas 
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formadas en grupos de personas que generen una gran cantidad de ideas. Con el fin de que 

entre ellos se pregunten o pongan en tela de juicio las mismas actividades que desarrollan 

hasta ese momento. 

2,- Aprovechamiento de los recurso o elementos. 

Conociendo ya las inquietudes de cada persona es preferible dejarla actuar para que asi salga 

a buscar Jos elementos que puedan contribuir con la configuracién de su idea para que este 

paso se lleve a cabo. 

3.- Apoyo. 

Cuando se tienen las ideas confusas y los elementos necesatios restaria que se de el apoyo 

para aclarar dichas ideas y se puedan utilizar a un cien por ciento todos los elementos que 

configuran la idea (motivacion). 

4.- Se establece la idea. 

Obteniendo el apoyo, los elementos y la idea se propiciara una de las caracteristicas ya 

mencionadas “el ambiente favorable”, lo cual a su vez generara que la idea se establezca en 

una forma clara y precisa de lo que se va a modificar. 

5.- Elaboracion. 

“La innovacién es la creatividad aplicada”. Este punto va muy relacionado con este 

concepto, porque se marca aqui Ja diferencia entre la creatividad y la innovacién. Esta 

diferencia nos dice que la idea se debe aterrizar en una realidad concreta tratando de dar un 

enfoque cientifico de el porqué de las cosas. 
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6.- Comunicacion. 

Después de haber llevado a Ja realidad toda la innovacién hecha, se necesita darla a conocer 

a todos los dem4s miembros que integran la organizacién, considerando Ja esencia de la 

creatividad de lo nuevo que se ha implantado, todo esto con el fin de que no salgan 

perjudicados de una forma directa o indirecta, los miembros de la organizacién, por aquellas 

modificaciones hechaS.ver anexo 5 

37



  
  

La organizacion necesita de dinero, tiempo, capacidad y los demas recursos para que pueda 

funcionar, pero para que pueda mantenerse dentro de ja competencia necesita de la 

innovacion en todos sus tipos. 

Ya hemos visto en el capitulo anterior que a la organizacién le afectan de maneta directa los 

cambios en el ambiente que le rodea y dentro de esos cambios estén los tecnoldgicos, los 

cuales no pueden pasar desapercibidos. 

Claro esté que las empresas en México no cuentan con toda la disponibilidad con la que 

cuentan las empresas extranjeras {transnacionales) pata adentrarse en el cambio tecnoldgico. 

Adaptarse a los cambios que se dan en un ambiente organizacional, que a su vez se enfrenta 

a un anacronismo tecnolégico es muy dificil, Es por eso que se mencionan los siguientes 

puntos que marcan fa importancia de aloanzar 1a imovacién tecnolégica: 

1.- Estar informados de los diferentes cambios que se presentan en el mundo para asi sacar 

un paso importante a nuestra comspetencia y asi permanecer dentro de} mercado. 

2. Tomar la velocidad y la direccién como una oportunidad en donde utilizaremos las 

imnovaciones para alcanzar los cambios. 

3.- Seleccionando a un asesor el cual pueda adaptarse de una manera mas rapida a Ja 

organizaciéy adquitira mds fierza Ja innovacién y por io tanto esta dara sus méximos 

resultados, 
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4.- El asesor encaminara al logre de la innovacién tecnolégica en donde esta sea bastante 

amplia para que cubra todas las funciones ya determinadas, estableciendo asi una wayor 

efectividad de las mismas. 

En este momento, en el cual todos los paises suften de anacronismo tecnoldgico, jas 

inuovaciones tecnolégicas juegan un papel demasiado importante porque con las 

modificaciones hechas es ese momento y las que se vayan a desarrollar en un future proximo 

se podra alcanzar los cambios que se requieren. 
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Para que un grupo de personas actiie como entidad necesita de una ideologia que explique lo 

que el grupo vaya a desarrollar (que el grupo haga lo que debe hacer), 

La innovacién abarca puntos més especificos como son la adaptacién de los procedimientos 

que hasta ese momento se hayan realizado. 

Cuando Ia innovacién ocurre dentro de la organizacion, adopta algo diferente por primera 

vez en donde la empres va a provocar la creacién de uma nueva idea para generar cosas 

totalmente nuevas y mejoradas que tienen que ver un poco con lo que se ha hecho con 

anterioridad. 

La imovacidn tiene varios fines, como son: 

1.- Prommueve la competencia intelectual mediante el encuentro de Jas diferentes ideas de los 

diferentes individuos. 

2.- La innovacién provoca que se observe a la organizacién como el camino hacia el 

desarrollo profesional. 

3.- Dispersa el poder proporcionando tiempo, recursos y motivacién para el crecimiento de 

la organizacién. 

4.- Siempre busca el establecimiento de la tecnologia pata lograr la eficiencia de la 

organizacién. 
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Con los puntos anteriores se puede sintetizar la finalidad de 1a innovacién de la siguiente 

manera: 

La innovacién dentro de las organizaciones tiene como finalidad primordial estar adaptando 

a la organizacién a su ambiente pata conservarse dentro de éste y asi logray sus mejores 

resultados y el incremento en el volumen de ventas. 
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Los cambios que se presentan en el entorno de las organizaciones son tan bruscos que 

obligan a éstas a tomar medidas necesarias para que puedan permanecer dentro de su 

ambiente. 

Se habla demasiado sobre las innovaciones que se hacen en las empresas con el fin de 

mejorar sus productos, siendo esto lo mas mencionado, pero cuando se hace una 

miodificacién estructural, no se habla de una innovacida estructural o administrativa, o 

cuando se desarrolla una modificacién en las mAquinas, tampoco se habla de una innovacion 

operacional, ni tampoco de una innovacién tecnologica. 

Ei caso es que la innovacién se presente en todos los lugares y todas las situaciones en 

donde esté presente el hombre, sabemos que las organizaciones estan compuestas por 

individuos y que por lo tanto, no esta exenta de la innovacién. 

Con esto podemos decir que Ja innovacién es importante tanto para los individuos como 

para las organizaciones: 

1.- En jos individuos. 

La importancia radica en la superacién profesional y emocional de los individuos que se va a 

reflejar como una autorrealizacién, ya que a los individuos por naturaleza les gusta crear y 

evar a cabo la creatividad. 
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2.- En las organizaciones. 

Las empresas son generadas por las inquietudes del hombre mismo, pero que con el paso del 

tiempo han ido adquiriendo capacidad para desarrollar sus propias innovaciones por que 

estas han pasado a ser piezas claves para las organizaciones. Esto es, que las organizaciones 

que no cumplen con Ia innovacién, 0 en otras palabras no se renovan practicamente mueren, 

es decir, desaparecen. del mercado. 
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Warner Bennis “Describe al desarrollo organizacional como una respuesta al cambio , una 

compleja estrategia educativa cuya finalidad es cambiar las creencias , actitudes , valores y 

estructura de las organizaciones en tal forma que estas puedan adaptarse mejor a ntievas 

tecnologias , mercado y retos asi como al ritmo vertiginoso del cambio“ 

Para Richard Beckhard “El desarrollo organizacional es un esfierzo planificado de toda la 

organizacion y administracion desde la alta gerencia para aumentar Ja efectividad y bienestar 

de la organizacién por medio de intervenciones planificados en los procesos de entidad las 

cuales aplican los conocimientos de las ciencias de comportamiento.”” 

Luis Ferrer “Dice que el desarrollo organizacional es la aplicacion creativa de largo alcance 

de un sistema de valores , técnicas y procesos administrado desde la alta gerencia y basado 

en las ciencias del compostamiento humano , para lograr mayor efectividad y salud de las 

orgattizaciones mediante un cambio planificado , segim las exigencias del ambiente exterior 

y/o interior que las condicionan’”™ 

Carlos A. Andirac “Afirma que ej desarrollo organizacional es una estrategia educativa 

adoptada para lograr un cambio planeado de la organizacion , que se centra en Jos valores , 

actitudes , relaciones y clima organizacional , tomando como punto de partida a las personas 

y se orienta hacia las metas , estructuras 0 técnicas de la organizacion”™” 

Idalberto Chiavenato “Dice que el Desarrollo organizacional es un proceso planeado de 

casnbios culturales y estructurales , permanentemente aplicado a una organizacién , con 

© Warner GBennis Desarrollo organizacinal. Su naturaleza sus origenes y perspectivas. México. fondo 
educative interamerscano. 1973.p. 10 
© Beckhard Richard. Desarrollo organizacional. Estrategias y modelos. México. fondo educative 
interameticano 1973.p 11 

© Ferrer Pérez Luis.Guia practica de Desarrollo organizacional. México Tnillas 1976.p 15 
® Audirac Carlos A_etal ABC del Desarrallo arganizacional México. McGraw Hull.1981 p 412 
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miras a institucionalizar una serie de tecnologias sociales de tal manera que Ja organizacién 

quede habilitada para diagnosticar , planear e implementar esas modificaciones con o sin 

asistencia externa." 

L.A Sandra Luz Gonzalez Lépez “Afirma que el Desarrollo organizacional es un proceso 

de cambio de ideas , costumbres y estructuras organizacionales para lograr la ma4xima 

eficiencia de una organizaciéu’™ 

Con lo anteriormente mencionado se puede redactar el siguiente concepto: 

Desarrollo organizacional es una estrategia educacional que se administra de Ja dita gerencia 

canalizando los efectos del cambio basandose en las ciencias del comportamiento humana 

pata asi lograr la modificaciGn de actitudes , valores y creencias de los grupos de la 

organizacion y asi obtener la méxima eficiencia. 

© Chiavenato Idalberto Introduccién a la teoria general de ta adnunistracién México. McGraw 
Hill.1981.p 412 

© Lic Sandra Luz Gonzalez Lopez Apuntes de desarrollo organizacional 
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Lz organizacién es un grupo de personas que tienen puntos de vista diferentes entre si, sin 

embargo deben tener un fin comuin. Es por ello que se requiere de un cambio planeade o 

dicho de otra forma requiere del Desarrollo organizacional. 

Por consiguiente hablar de Desarrollo organizacional es muy amplio como la misma 

organizacién , por lo tanto los objetivos deben de ser igual de amuplios , esto es que cubran 

lo que se requiere en la implantacién del proceso de desarrollo organizacional. 

Dichos objetivos deben surgir de un diagnéstico de situaciones que se deseen modificar ; 

existen objetivos basicos mas generales y que ademas son los mis aplicables estos son : 

1.- Obtener la informacién objetiva necesaria. 

Para cualquier situacién que se presenta dentro de una organizacién es recomendable que se 

obtenga o se forme un mecanismo ¢l cual genere dicha informacion para conocer ia realidad 

de la organizacién y asi provocarles una retroinformacién a todos los participantes. 

2.- Desasrollar un sistema viable y capaz de autorrenovarse. 

Sabemos que los cambios bien canalizados buscan el mejoramiento de los casos de tal forma 

que se debe buscar un sistema que se pueda organizar de varias formas dependiendo de las 

tareas a realizar. 
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3.~ Crear un clima de receptividad. 

“Cuando se obtiene la informacién de la organizacién , esto es, que se conoce fa realidad 

organizacional lo que procede es abrir el campe para que se retroalimenten ios patticipantes 

para que sea mas viable los resultados que se desean.”” 

4,- Hacer éptima la efectividad de los sistemas. 

“Lo que se genera con este objetivo es ia creacién de mecanismos de continue mejoramiento 

logrando que los sistemas sean estables tanto como los sistemas temporales (proyectosy*™ 

5.- Desarrollar las potencialidades de los individuos 

Se busca con esto los mecanismos en fos cuales las personas traten de sacar todas sus 

aptitudes , 0 en su caso que las descubran , para que ,con el paso del tiempo logren 

desarroilarse en el trabajo que realmente les satisface. 

6.- Lograr confianza en la organizaci6n. 

Se determina con la colaboracién y competencia (regulada) entre los puestos , asi como se 

fomenta el apoyo entre los miembros de ia organizacion también se eleva el entusiasmo y 

satisfaccion personal todo esto por creer en la misma organizacion 

7. Aumentar la apertura de la organizacién 

Fomentando las relaciones entre los puestos se logra el mejoramiento de la comunicacién en 

sus diferentes formas (horizontal , vertical , diagonal , ascendente y descendente). 

®auditac Carlos A etal ABC del Desarrolio orgamizacional México. Trillas. 1994 p.19 
© Ferrer Pérez Luis, Guia practica del desarrollo otganizacional México. Triflas 1994.9 17 
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8.- Despertar , estinular y establecer a conciencia les objetivos , metas y fines de la 

organizacién. 

Para lograr el desarrollo de la organizacién es necesario comprometer a los individuos a que 

desarrollen Ja conciencia para establecer sus propias metas para que se tealicen como 

personas que estén laborando en una empresa de éxite. 

9.- Aumentar el nivel de responsabilidad personal y de grupo en Ja planeacién y ejecucion. 

A todas las personas se les asigna un nivel de responsabilidad tanto individual como en 

forma grupal el cual va a generar que los individuos se aplique tanto en la planeacién como 

en la ejecucién. 

En fa implantacién del desarrollo organizacional dentro de una organizacion involucra tantos 

objetivos como problemas pueda tener la misma. Pero es de conocido que los problemas que 

afectan a un solo miembro de Ja organizacién también afectaran de manera directa a los 

demas miembros eu un corto tiempo. Asi como los problemas también los objetivos se 

relacionan ya que si se aplican ciertos objetivos a determinada parte de la organizacion a un 

corte tiempo también se tendrén que aplicar al resto de la organizacién, 

De lo antes se puede desprender como principal objetivo el: 

Incrementar el desatroflo de la organizacién a través del desarrollo de los individuos para 

lograr los mejores resultados. 
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Desde el punto de vista del desarrollo organizacional podemos considerar las siguientes 

caracteristicas: 

1.- Enfoque en la organizacién total. 

Lo gue se busca con Ja implantacién de un modelo de desarrollo organizacional es lograr 

que la organizacién responda con gran eficiencia at cambio. El cambio como ya hemos visto 

se presenta en todos los lugares y en todo momento(en ocasiones provoca problemas en Ja 

empresa por no ser planeade). Es por esto que se necesita un modelo para que puedan 

solucionar eu orden los problemas y ademas para que asimilen los momentos en los cuales se 

presenten las oportunidades. El desarrollo organizacional es una estrategia. 

2.- Grientacion de los sistemas. 

Una organizacién es un suprasistema que contiene varios sistemas de los cuales ef desarroflo 

organizacional se va encatgar de observar y analizar las interacciones de estos diferentes 

sistemas de la organizacién; y después de coordinar la organizacion en cuanto a las 

relaciones de trabajo como a las personales, se tendra que supervisar que no afecten de 

manera negativa la estructura organizacional y todos sus procesos, para que asi las actitudes 

de los empleados puedan ser mis eficientes 
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3.- Uso del agente de cambio 

Para que se lleve acabo el desarrollo organizacional es necesario utilizar un agente de 

cambio o varios segin se presente Ja situacién. Hay dos tipos de agentes de cambio el 

ptimario o externo y el secundario o interno. 

El agente primario proviene del exterior de la empresa buscande que no haya ligamentos con 

las personas 0 fimciones de la empresa para que pueda dar un punto de vista mds elocuente 

ya que no va a tomar jerarquia en la empresa ni tampoco va a estar supeditado por las 

politicas de la ya mencionada. 

Cuando el consultor externo ya ha dado su punto de vista toca el tumo al director que por lo 

regular toma el papel de agente de cambio intemmo. Es entonces este quien va a mediar entre 

el consultor externo y los gerentes que laboran en Ia empresa. 

Realmente el trabajo consiste en la relacién trilateral , consultor , director de personal y 

gerentes para estructurar todo un programa. 

4.- Resolucién de problemas. 

EF) desarrollo organizacional soluciona problemas pero no tedricamente , esto es que desde el 

momento en que entra el consultor ya empieza a actuar en la solucion por lo tanto se dice 

que el desarrollo organizacional hace “una investigacién de accion 

5,- Aprendizaje experimental. 

Los participantes aprenden en el lugar donde se estan capacitando de una forma 

experimental para que se debatan y analicen su experiencia adquirida y obtengan ensefianzas 

de ella. Tal vez este tipo de aprendizaje sea mas eficiente que las conferencias y debates ya 

que estos tipos se manejan muy tedricos. Es muy cierto que Ja teoria es muy importante pero 

© Keith Davis comportamento humano en el trabaio México McGraw Hitl 1991 p 236 
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la practica es esencial con esto podemos decir que lo aprendido en el experimento debe ser 

la forma en que lo aplicaran a una situacién real. 

6.~ Procesos de grupo. 

El desarroilo organizacional necesita de sesiones en grupo como las conferencias y debates 

pero de una forma complementaria que sirva para aumeatar la comunicacién , confianza , 

motivacién y alentar las respuestas de unos con otros haciendo constar a su vez el esfuerzo 

hecho por los participantes en los grupos. 

7.- Retroalimentacion. 

La retroalimentacién funciona dentro de una organizacién como una accién autocorrectiva 

para que los miembros de la organizacion actien por si solos. En el caso de la aplicacién del 

desarrollo organizacional es importante constar que este proceso despierta entre los 

patticipantes la capacidad de eutender la situacion y tomar una accion que beneficiara a la 

empresa y por lo tanto a ellos. 

8.- Orientacién por contingencias. 

El desarrollo orgarizacional no es simplemente dar solucién para un solo problema sing que 

da opciones a diferentes situaciones que se vayan presentando por que ademas el desarrollo 

organizacional es flexible , practice y adopta acciones para que satisfagan necesidades 

especificas. 

9.- Formacion del equipo. 

El desarrollo organizacional busca formar un gran equipo de trabajo para lograr la maxima 

eficiencia en sus resultados , levantando su cooperacion entre los equipos pequeiios que 

componen la organizacién para que asi sean fimcionales dentro y fuera de la empresa con ua 

alto desempeiio de sus labores. 

10.- Una de las caracteristicas principales es que el proceso se da a largo plazo. 
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El desarrollo organizacional se fimdamenta principalmeste en las ciencias del 

comportamiento humano ademas de que se ha ido enriqueciendo con el paso del tiempo a 

través de las diferentes teorias administrativas que han proporcionado los diferentes autores 

tales es el caso: 

!- Taylor y Fayol con su teoria clasica dieron énfasis a la tecnologia y a Ja racionalizacién de 

métodos de trabajo por lo cnal esta teoria ha proporcionado un punto de vista rigido 

considerande al individue como una pieza mas de la maquina olvidandose de lo que 

realmente son .(personas racionales). 

El no considerar a un individuo como una persona racional ha sido uno de los olvidos mas 

grandes de ésta teoria es por esto que se muestra incompleta sin embargo ef desarrollo 

organizacional aprovecha lo mejor de ésta teoria : que la organizacién persiga un solo 

objetivo alcanzar la eficiencia. 

2.- La reacci6n a la teoria clasica fue la teoria de las Relaciones humanas propuestas por 

Elton Mayo dando énfasis al hombre y al clima psicolégico del trabajo algo importante de 

ésta teoria fue considerar al liderazgo como una forma de sustitucion de la autoridad 

jerarquica Sin embargo esta teoria también se muestra incompleta (pero con alto grado de 

importancia para el desarrollo organizacional) ya que su vision es muy ingenua en Telacién al 

trabajo ademas trabajaba sobre lo que funciona o no funcionaba de la teoria clasica. 

3.- La teoria burocratica pretendié dar el modelo ideal de la organizacién , sin embargo 

Weber dio las caracteristicas de la organizacién burocratica basandose en una estructura 

militar del ejercito, esto provecé otro error , la falta de flexibilidad a las mnovaciones(punto 
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importante en el desarrollo organizacional) no adaptandase a los cambios aceleradas de una 

sociedad modema. 

4,- La teoria estructuralista se presenta como la critica de las teorias ya existentes ofreciendo 

un método de andlisis y comparacién en las organizaciones, los estructuralistas dicen que 

dentro de una organizacién existen los objetivos organizacionales y los objetivos 

individuales de las personas de los cuales hay que enfrentarlos para poder dar solucién a los 

dilemas y tensiones que caracterizan a las organizaciones. 

5.- La teoria en la cual el desarrollo organizacional se fundamenta primordialmente es en la 

teoria del comportamiento o teoria behaviorista que surge de Ja teoria de las relaciones 

humanas , esta teoria da un enfoque sociolégico y motivacional haciendo énfasis en una 

organizacién que tiene vida y cultura propias que puedan ser independientes de la 

tecnologia. Toma como puntos importantes la cultura y filosofia organizacional para el 

estudio de la organizacién. 

En esta teoria surgen estudios sobre dindmica de grupos para reducir las diferencias de 

poder entre los superiores y los subordinados imponiendo uma relacién grupal , también 

fiegd a concluir esta teorla que es necesario un patron de desempefio y programa coherente 

del cambio organizacional. 

Se tenla que comprender al hombre modero , esto provocd una mayor profundizacién en 

los estudios sobre motivacién humana lo cual algunos psicdlogos ayudaron a establecer un 

nuevo enfoque de la administracién para asi couceptualizar lo que realmente necesita el 

hombre moderno , (concientizaci6n ). 
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Algunas de las teorias proporcionadas por algunos autores son: 

1.- Maslow dice en su teoria que las personas son dominadas por motivos o exigencias de 

sus necesidades internas insatisfechas que orientan o determinan el comportamiento 

2.- Mc Gregor admite la existencia de un conflicto basico entre las necesidades de Jos 

individuos y los de la organizacién. 

3.- Frederick Herzberg propone una teoria de motivacién en el trabajo caracterizada por dos 

tipos de necesidades: 

a).- Factores ambientales o higiénicos 

b),~ Factores motivacionales o de funcion. 

4.- David McClelland propone una teoria de la motivacién cuyo tema central es la necesidad 

de realizacion. 

“£1 desarrollo organizacional como se ha visto se fundamenta en los estudios tanto de la 

organizacién (estructura) como en los estudios del comportamiento humano en las 

organizaciones. Entonces se puede considerar al desarrollo organizacional como una 

continuacién de estes estudios antes mencionados.”* 

© Chiavenato Idaiberto Introducciin a Ja teoria general de ja administranidén Méaco.Mc Graw Hill 
1981 p 399 
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Dentro de los estudios realizados sobre desarrotlo organizacional han surgido varias teorias 

y modelos sobre ésta, el cual, en este punto, describiremos algunos de ellos. 

a.- El proceso de desarrolio organizacional de Luis Ferrer queda descrito por seis etapas, 

las cuales son: 

1.- Autodiagnostico. 

En esta etapa el consultor va a escuchar al cliente para conocer y detectar el estado por el 

que pasa la organizacién 

2.- Recopilacion y diagnéstico de datos. 

Basicamente encuestas, entrevistas y reuniones de confrontacién son los instrumentos para 

lograr la recopilacién de informacién. En cuanto a los datos sobre los cuales se investiga 

generalmente son: la estructura organizacional, el clima organizacional, el poder, el ejercicio 

de la autoridad, los estilos gerenciales y de liderazgo, comunicacién, motivacién y los 

conflictos intergrupales e intragrupales. 

3.- Planeacién de la aplicacién del desarrollo organizacional en la organizacién respectiva. 

Es precisamente la elaboracién de todos los planes de la organizacin para lograr sus fines y 

objetivos establecidos. 
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4.- Capacitacién del personal. 

Para que se pueda Mevar acabo la ejecucién del desarrollo organizacional de una manera 

efectiva se necesita capacitar al personal por ejemplo que los miembros de ja organizacién 

den solucién a los problemas , toma de decisiones , etc. 

5.- Bjecucién. 

Es la aplicacién de la planeacién teniende en cuenta la relacién que existe entre liderazgo y 

administracién y el cambio de conducta. 

6.- Seguimiento y reciclaje. 

“Es asegurarse que se Ileve el proceso conforme a lo planeado para lograr los objetivos 

establecidos”.“” 

b.- El modelo de desarrollo organizacional de tipo GRID de Blake y Mouton. 

Los autores parten del principio de que como la empresa es un sistema complejo , se debe 

analizar globalmente y verificar cual es su discrepancia en relacién con su patrén de 

excelencia. 

El “gap” o brecha entre lo que la empresa es y lo deberia ser puede explicarse con los 

siguientes puntos: 

1.- Obtenci6n de utilidades por medio de productos o servicios . 

A través de la produccién , distribucién y de las innovaciones de productos tratan las 

empresas de satisfacer el mercado para que a su vez estas obtengan utilidades y logren 

garantizar la principal fuente para innovar , cambiar y desarrollar sus actividades. 

&D Ferrer Parez Luis Guia practica de desarrollo organizacional. México Trillas 1976 p 160 
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2.~ Obtencidn de utilidad por medio de personas. 

A medida que las personas de una organizacién trabajan orientados a obtener el lucro de Ja 

empresa se desarrollan patrones de como hacer las cosas: las normas , procedimientos , 

directrices , politicas , previsiones , etc. y por otro Jado actitudes , convicciones , 

expectativas , lealtades , etc. 

Ningiin antecedente debe desviar el camino que se ha tomado para el logro de los objetives 

de utilidad de la empresa Cesta es la razén pata realizar el “gap”) 

3.- Sociedad en mutacién. 

La empresa se encuentra dentro de una sociedad cambiante haciendo que cambien sus 

necesidades y deseos como organizacién. Los cambios ocurridos fuera de la empresa la 

obligan a transformaciones vigentes para mantener competitiva la empresa y permitir que 

pueda alcanzar los objetivos de utilidad. 

Las seis fases de Desarrollo otganizacional de Tipo GRID son los siguientes: 

FASE | .- Es el estudio de la dinamica del comportamiento de Ja cultura de la erupresa. 

Esta fase se refiere a la evaluacion de una nmestra de actividades empresariales o funciones , 

que deberan ser calificadas por un equipo de trabajo. Este equipo toma tres hipdtesis de 

afirmacion para cada actividad. 

1 -Desempefio excelente 

2.-Desempeiio regular 

3.-Desempeiio no aceptable. 
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Después que el equipo toma estas hipdtesis de afirmacién utiliza la critica para verificar lo 

que esta y no esta correcto.(ésta fase se debe completar en el estudio de la organizacion) 

Con ésta fase empieza comienza la estrategia del desarrollo organizacional tipo GRID y 

continua su seminario con las siguientes fases: 

FASE 2.- El desarrollo del trabajo en equipos. 

la actividad .- En ésta fase se organiza y planea las actividades por medio de una cultura de 

equipo porque cada equipo desarrolla las actividades y evalia su calidad y la naturaleza de 

accién del mismo equipe ademas de los esfuerzos individuales. 

2a actividad - Ef mismo equipo ayuda a aprender a cada individuo o compatiera de equipo a 

observar su comportamiento en el trabajo. 

3a actividad .- Es el establecimiento de objetivos para el desempeiio del equipo y de los 

individuos. 

FASE 3 .- Es el desarrollo intergrupal. 

Se cuidan las relaciones de trabajo entre unidades organizadas (departamentos) lo cual 

deben los individuos aleanzarz resultados de aprendizaje de GRID. 

FASE 4 .- El desarrollo de un modelo estratégico ideal. 

El disefio del modelo estratégico se hace con base a tres esfuerzos: 
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a.- Llegar a un acuerdo en el anélisis de como se solucionaror fos problemas en la empresa 

{esto es con cada una de las Areas). 

b- Ver lo que ésta ocurriendo en la empresa para esto procuran descubrir y concluir como 

equipo la forma como se solucionan los problemas. 

c.~ En base a la forma de operar de Ia empresa verifican cual deberia ser el modelo , si Ia 

empresa no fuera conducida sin limitaciones historicas. 

FASE 5 .- La implementacion del modelo estratégico ideal. 

Ayuda a los equipos de planeamiento a organizarse y adquizir Jas técnicas esenciales para el 

estudio de la manera como cada centro de lucro operaria en todos sus aspectos , mediante 

los criterios del modelo empresarial estratégico ideal. 

FASE 6 .- La critica sistematica. 

“Es la manera organizada de criticar el progreso de identificar los obstaculos que dificultan 

los resultados deseados y de vislumbrar las oportunidades de mejores resultados”. 

El modelo de desarrollo organizacional realizado por Lawrence y Lorsch se compone de 

cuatro etapas éstas son: 

1.- Diagnostico de Ja situacién. 

2.- Planeacién del cambio. 

3.- Implementacién y “follow up”. 

4.- Evaluacién. 

©) Ciavenato Idalberto. Introduccion a la teoria general de Ia administracin México McGraw 
Hill 1982 p.431 
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L- Diagndstice de la situacién y por lo tanto dei tipo de cambie requerido.- Esta es su 

ptimer etapa que empieza con un diagndstico de las relaciones de la organizacion y de su 

amabiente. De aqui surgen Jas primeras alteraciones estructurales. Despues se hace otro 

diagnéstico se hace de las relaciones entre jos grupos de participantes. De aqui surgen 

alteraciones de tipo comportamental. Es ésta etapa que se hace el diandstico de la situacién 

real y la situacién deseada. 

2.- Planeacién del cambio.- Constituye la planeacion de la accién que penmitira la alteracion 

requerida. Aqui se disefian los métodos de cambio y su secuencia necesaria capaces de 

modificar ef desempefio del sistema en Ja direccién deseada. 

Algunas de las acciones que intervienen son: 

1.- De naturaleza educacional. 

2.- De naturaleza estractural. 

3.- Un cambio en la estrategia transaccional basica de la organizacién. 

3.- Implementacién.~ Es aqui donde se obtiene el compromiso por parte de los participantes 

y se hacer Ja dotacién del cambio hacia los recursos necesarios acompaiiandose del proceso 

4.- Evaluacion. Esta etapa funciona como un circuito cerrado: ef resultado de la evaluacion 

implica 1a alteracién del diagnéstico, lo que lleva a nuevos diagnésticos, nueva planeacion , 

implementacidn , etc. y asi sucesivamente hasta alcanzar por si mismo una dindmica propia 

sin requerir de interferencia externa.ver ancxo 6 

Para Idalberto Chiavenato el proceso de desarrollo organizacional consiste en - 

1 Recoleccién de datos. 

2.- Diagnéstico arganizacional. 

3.- Accién de intervencion. 
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1- Recoleccién de datos : abarca la determinacién de la naturaleza y disponibilidad de datas 

necesatios y jos métodos utilizables para recopilarlos.La recopilacion y andlisis de datos es 

una de las actividades mas dificiles del desarrollo organizacional. Encierra téonicas y 

métodos para describir el sistema organizacional, las relaciones entre sus elementos y 

subsistemas y las maneras de identificar problemas y asuntos mds importantes. 

2.- Diagnéstico organizacional: enfoca principalmente el proceso de solucion de problemas. 

El analisis de problemas en desarrollo organizacional abarca un nimere de técnicas 

relacionadas con la identificacion de preocupaciones y consecuencias, establecimiento de 

prioridad, y relacién con los propdsitos y objetivos. Conlleva también fa generacién de 

estrategias alternativas y desarrollo de planes para su implementacién. Considerable atencién 

es dada al desarrollo y verificacién de nuevos enfoques para la solucién de problemas 

orgatizacionales y a la preparacién del sistema para el cambio. 

3.- Accién de intervencién: existe una gran cantidad de técnicas disponibles para Ja fase de 

implementacién del proceso de desarrollo organizacional. Se Ilego a desarrollar una 

respuesta para cada preocupacion comin que surge repetidamente en las organizaciones. El 

inventario de esas técuicas es amplio y variado. La accién de intervencién puede ser hecha a 

través del entrenamiento de la sencibilidad y métodos de laboratorio , hasta la formacién de 

grupos o intergrupos, etc.La accién de intervenciénes una fase del proceso de desarrollo 

organizacional que puede ser definida como una accién planeada a ejecutarse a continuacién 

de la fase de diagndéstico. 

Para la Lic, Sandra Luz Gonzalez Lépez el proceso de desarrollo organizacional consiste 

en tres pasos: 

1.- Recoleccién y analisis de la informacion. 

2,- Diagnostico y planeacion. 

3.- Ejecucién. 
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1.- Recoleccién y anélisis de la informacién . 

Se refiere a la concentracién de toda Ja informacién de la organizacién (razén social , giro de 

la oftganizacién , manuales , estructura organizacional) y el andlisis de los objetivos que 

pretende alcanzar la empresa , es decir , toda la informacion acerca de la organizacién. 

2.- Diagnostico y planeacién. 

Es determinar el estado en que se encuentra la organizacién en donde se detectan las 

posibles fallas que ésta pueda tener asi como dar las soluciones para corregirlos dando a 

conocer el capital , tiempo y beneficios que se obtendra. 

3.- Ejecucion 

Ejecutar o Ilevar a la practica lo antes planeado. 

Este es el modelo que utilizaremas para la investigacién que se presenta en este trabajo ; ya 

que lo consideramos el mas apropiado por ser ei mas claro , sencillo y practico para el tipo 

de empresa de estudio. 
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La participacién como Ja delegacién de autoridad son tan importantes para el desarrollo 

organizacional pues son puntos ejes para llevar acabo cualquier modelo. 

‘La autoridad absoluta dentro de una organizacién es un veneno que podria acabar con la 

misma organizacién por establecer una organizacién controladora que no va a permitir la 

evolucién , ni el cambio de los integrantes en la empresa esto provocard que la organizacion 

no se adapte a su medio cambiante y por lo tanto tienda a desaparecer 

La autoridad mica también restringe la commmicacién del empleado afectando 

negativamente el compromiso de este para con la organizacién. la Autoridad de linea limita 

ja organizacion a una estructura simple y provee apenas un canal de comunicacién de arriba 

hacia abajo. 

Logrando una delegacién de la autoridad adecuada se podran reinvertix varios daiios que 

pueda ocasionar la autoridad wnica con esto se podria establecer formas innumerables de 

comportamiento y evitarian actitudes negativas por que se tomarian a los empleados como 

participantes dentro de la organizacién logrando el compromiso emocional del empleado 

para desarrollar de la mejor forma os fanciones asignadas y perfeccionarlas. 

Ahora es importante satisfacer la necesidad de participacion y que realmente se 

comprometan con la organizacién ya después de delegada la autosidad. Esto se Jogra con un 

cambio planeado por que para que se leve acabo esta , se necesita una conquista colectiva y 

no el resultado de varias personas.



  

Cuando se quiere Ilevar acabo un cambio planeado lo que se hace es combatir contra las 

resistencias que son perfectamente normales cuando se trata de explorar, actitudes, valores y 

comportamientos ya consolidados y aprobados como estables en las relaciones entre los 

participantes. 

Ei cambio planeado logra combatir las resistencias e implantar el aprendizaje de nuevos 

comportamientos a través de diversas técnicas como el desarrollo en equipos de trabajo. 

Blake y Mouton dan aun otras condiciones para el éxito de cambio. 

1.-Para cambiar una empresa es necesatio ver , comprender , y conseguir el comportamiento 

de las personas para cambien todas las actividades que en el presente no son las que deberian 

ser. 

2.-"Para cambiar una empresa , es necesario que aquellos que Ja dirigen y administran , 

estudien ja situacién en términos especificos y operacionales , asi como lo relativo al 

establecimiento de la direccién de la empresa.“ 

  

2 Chiavenato Idalberto Introduccién a la teotia general de la adminstraci6n México. McGraw 
Hill 1982.p 415 
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Al desarroilar un equipo se presupone una apertura en las comunicaciones entre los 

individuos de la organizacién y asi aumentar la cooperacién con esto se busca que cada 

miembro tenga : 

1. Los conocimientos suficientes de los papeles que desempefian los demas miembros del 

grupo. 

2.-Que estén capacitados a solucionar problemas y tomar decisiones. 

3,-Que tengan la habilidad de dar y emplear retroalimentacién. 

Dentro del desarrollo organizacional los grupos pequeiios de investigacién se hacen en 

dinamicas de grupo que vienen a sensibilizar a las personas y ala complejidad de los grupos , 

asi como el tiempo y a la energia que deben emplear para obtener su funcionamiento 

efectivo. 

Para distinguir el desarrollo de un equipo de las sesiones de solucién de los problemas 

simplemente hay que diferenciar los objetivos y los contenidos que cada modelo tiene , 

ejemplo los grupes de trabajo se centran en el aprendizaje sobre su funcionamiento efectivo 

pero para que se entre a una sesién de solucién de problemas se deben dar uma serie de 

circunstancias de las cuales recaerian en gQue haremos para lograr el buen funcionamiento 

del grupo?. 

E] desarrollo de un equipo puede usarse para reforzar a un equipo existente para suavizar un 

enfrentamiento entre dos grupos para establecer un nuevo equipo o para reformar un equipo 

después de la fusién 0 reorganizacién. 
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El desarrollo de equipos generalmente se Heva acabo con grupos designados pero puede 

existir en estos , una variable que afecta (como ¢s el caso de patrones de coordinacién que 

surgen entre los miembros y que no estaban designados) y que por tanto debe de ser 

considerado. 

Variables que afectan a los grupos: 

1- Grupos con normas: Las normas determinan el modo de capacitacién 0 no aceptacién 

para el grupo ; los premios y las penas , claro esto sirve de guia pero puede ocasionar el 

estancamiento de los miembros y provoca el declive en la creatividad y flexibilidad para 

enfrentarse a nuevas situaciones. 

2.- Las actividades de los individuos hacia el grupo o Jas actividades del grupo hacia el 

individuo. 

Un grupo maduro siempre va a aceptar las contribuciones que haga ua miembro en cambio 

un grupo inmaduro tiene poca lealtad de grupo teniendo poca aceptacion de sus miembros. 

3.- Retroalimentacion 

Se debe dejar en libertad de opinién a los miembros por que si no fuese asi se les limitaria y 

no habria mejoras. 

4,-Naturaleza y cualidad de las relaciones entre el lider y los miembros. 

Un grupo inmaduro es altamente dependiente del lider def grupo pero un grupo maduro 

reconoce la responsabilidad y las obligaciones de cada miembro del grupo. 

67



5.- Trato de los contflictos. 

Un grupo fuerte ésta capacitado para enfrentar y aceptar cualquier conflicto cuando as 

personas trabajan juntos y con intensidad. 

Lo que se busca al estudiar estas variables es simplemente adoptar a cada uno de los 

mierabros de la organizacién a un grupo en el cual puedan desarrollarse para que puedan 

madurar como tal. 

Caracteristicas del desarrollo de equipos. 

1.- Datos de los miembros de la organizacién que participan en los grupos. 

2.- Interaccién .- se le da a cada miembro del grupo la oportunidad de que explore sus 

conceptos de resultados. 

3.- Reunién fuera del trabajo.- la seleccién del plan de trabajo y comportamiento de los 

miemabros son fuera del trabajo. 

4.- Uso de consuitores.- fuera del trabajo es donde se emplean generalmente los consultores 

para reunir datos de los participantes. 

5.- Ejercicios.- desempeiio de papeles. 

6.- Posibilidad para un conocimiento continuo.- en el desarrollo de equipos los participantes 

regularmente deciden las bases de condiciones de Ja diaria interaccién en el trabajo. 
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Se sabe que el cambio es un movimiento constante el cual debe de ser el unico al que se 

deben acostumbrar las organizaciones. 

Las organizaciones para su efecto utilizan un conjunto de normas culturales que determinan 

la conducta apropiada para un tipo general de actividad, pero cuando esta se mueve 

continuamente las reglas de conducta no estén escritas y por lo tanto deben moverse 

idealmente del apoyo a un estilo gerencial presente 2 uno muy distinto. 

La habilidad que deben tener los gerentes es fomentar normas alternativas, usarlas 

correctamente para que determinen si Ja cultura apoya efectivamente la actividad 

emprendida por la organizacién en un tiempo especifico. El desarrollo organizacional lo que 

desea es encontrar la identificacion de las normas alternativas y hacerlos disponibles a la 

organizacion. 

La planeacién del desarrollo en una organizacién es importante desde el momento en que se 

van a conjuntar las normas a establecer por grupos para llevarse a cabo; el modelo det 

desarrollo organizacional identifica las normas establecidas y se identifica con el contenido 

de estas. 

Para los imprevistos que suelen ocurrir en las empresas es importante establecer en la 

planeacién una estrategia alternativa, las cuales se hallen asociadas con Ja accién y critica de 

las operaciones de la organizaci6n para anticiparse a los hechos y evitar situaciones de las 

cuales se puedan lamentar. 
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A las normas fijadas les deben de establecer su extensidn para que el modelo de politicas y 

consulta de la gerencia determinen la flexibilidad en adherirse apropiadamente a las variantes 

normas alternas de conducta. 

Esto es muy importante para las microempesas ya que estas se prestan a la improvisacién 

constante y no hay confiabilidad, lo cual limita su progreso; asi que se debe planear y fijar 

sus politicas establecidas y alternas para lograr una mayor confiabilidad en el desarrollo de 

las actividades, la larga vida de la empresa y el crecimiento de la misma. 
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Para que se pueda aplicar un modelo de desarrollo organizacional, la primera condicién es 

que se le conozca y la segunda que se tenga la necesidad de implementarlo. 

Richard Beckhard “dice que los programas de desarrollo organizacional se pueden aplicar en 

las siguientes condiciones o necesidades”™®. 

1.- Necesidad de cambiar una estrategia administrativa. 

2. Necesidad de volver Ja organizacién un clima més consistente con las necesidades 

individuales y, las necesidades cambiantes del ambiente. 

3.~ Necesidad de cambiar normas culturales. 

4.- Necesidad de cambiar estructuras y posiciones. 

5.~ Necesidad de mejorar ia colaboracion intergrupal. 

6.- Necesidad de mejorar y perfeccionar el sistema de comunicacion, planeacién y 

establecimiento de metas. 

7.- Necesidad de cambio de motivacion en el equipo de trabajo (organizaci6n). 

&~- Necesidad de adaptacién de un nuevo ambiente, sea por el cambio de producto o de 

mercado. 

“ Chiavenato Idalberto Introduccién ala Teoria General de 1a Administr: 
p4i6 

  

1 México Me Graw Hill 
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Hay algunas otganizaciones que han tenido este tipo de necesidades, estas son: 

j.- Thompson Ramo Wooldrige que ha representado un ejemplo del esfuerzo de equipo, 

porque presento un programa de desarrollo organizacional estableciendo una mayor 

confianza para su propio desarrollo. Se basé en conferencias de desarrollo en equipos y 

estas fueron desarrolladas para usar el mismo tipo de teoria o practica de un pequeiio grupo 

de laboratorio con el fin de encontrar soluciones a un problema, como medio para alcanzar 

un gran mimero de empleados. 

Para que esta empresa obtuviera este fin tuvo lo siguiente: 

a) A través de entrevistas se tuvo que preparar antes del tiempo planeado a los miembros 

para sensibilizar la percepcién de les problemas y aumentar el optimismo del equipo para 

solucionar dichos problemas. 

b) Informacion: era de vital importancia mantener informado al equipo respecto a sus 

resultados. 

c) Un consultor que trabajara con el gerente y obtener la percepcién del problema a 

afrontar. 

d) Una evaluacién de los datos que surgen de las entrevistas. 

2.- Blansfield ¢ Ingmire.- Aqui hubo la necesidad de incrementar su efectividad en las 

telaciones interpersonales y aprender algo de métodos y conceptos de una efectiva 

organizacion de equipo. Para esto se implemento un método idéneo de lideres y 

administradores con un proceso que se aplica en la creacién de un nuevo equipo y la 

educacién de los participantes. 
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Para lograr lo establecido tuvieron que: 

a) Probar a los participantes en agrupaciones de acuerdo a sus necesidades. 

b) Fueron agrupados también por caracteristicas dominantes en el control de los resultados. 

c) “Se concedié tiempo para discutir las situaciones dentro del trabajo para que pudieran 

llegar al aprendizaje deseado”.°” 

Cuando una organizacién tiene una necesidad de las mencionadas, podemos llegar a 

implementar un modelo de desarrollo organizacional, pero es de notat que para 

implementarlo se debe de adaptar las caracteristicas de cada organizacién para que este 

pueda funcionar. 

©) Ferrer Pérez Luis Guia practica del desarrollo organizacional México Trillas 1976 p 199 
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El desarrollo organizacional se basa en dos escuelas de las cuales se desprenden dos 

importantes teorias, estas son: la escuela estructuralista y la escuela humanista. 

L- Escuela Humanista. 

Como ya se habia mencionado, la escuela humanista fue todo Jo opuesto a la teoria de la 

administracién cientifica, esta se cred a partir de 1939 con la experiencia de Harwthome, 

domin6 casi por completo la teoria administrativa durante una década. 

Se puede observar como los puntos esenciales para la teoria de las relaciones humanas era 

todo lo opuesto a Ja teoria cientifica. Esto provocaba que entraran en controversia y que se 

ignoraran entre si. 

Uno de los puntos de concordancia consistia en que ninguna de las dos sefialaba que podia 

haber conflicto alguno entre la biisqueda de la racionalidad de la organizaciOn y la basqueda 

de Ja felicidad humana. Etzioni afirmé que la teorfa de ias relaciones humanas nace ante una 

reaccién contra el enfoque formal clasico. 

Otro de los puntos importantes de esta escuela se encontrd cuando Elton Mayo descubrié 

que la capacidad fisica de un trabajador no era determinado por su cantidad de trabajo sino 

por su capacidad social y ademas que las recompensas no econOmicas son mmy importantes 

para Ja motivacién y la felicidad del trabajador. Otro de jos puntos importantes que 

destacaron fire que la mayor especializacién no es la forma mas importante y eficiente de la 

division del trabajo, resaltaron un punto que ahora es muy importante para el desarrollo 

organizacional, este es, que los individuos no reaccionan a las normas y recompensas como 

tal, sino como miembros de equipo, estimulando con esto Ja comunicaci6n, la participacion y 

el liderazgo. 
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Hay puntos de los cuales ninguna teoria puede excluir a otra porque es de ahi donde surge el 

complemento, estos puntos son: 

1,- Reconoce la teoria de las relaciones humanas que cada una de las teorias se aplica en 

determinadas condiciones y situaciones ambieniales. 

2.- La teoria clasica tiende a valer condiciones y situaciones ambientales mas estables y 1a 

teoria de las relaciones humanas es mds apropiada para situaciones dinamicas. 

TE La teoria de las relactones humanas trajo una nueva vision, esta consiste en: 

1.- La participacién de los niveles inferiores en la solucién de problemas de la organizaci6n. 

2.- El incentivo de una mayor relacién entre los grupos e individuos de la organizaci6n. 

3.- La necesidad de mejorar las comunicaciones. 

4.- La actitud centrada en Ja investigacion. 

Pero como todo tiene un principio y un fin esta teoria entro en decadencia para finales de 

1950 provocando que fueran modificados varios de los puntos, estos son: 

1. Inadecuada visualizacion de los problemas de las relaciones industriales. 

Distorsionan la visién de los problemas en cuanto a la comprension del conflicto y de los 

intereses conflictivos de los empleados y de la organizacién. 

2.- Limitacién del campo experimental. 

Se ubicaron simplemente en las fabricas cerrandose por completo a otro tipo de 

organizacion, como bancos, hospitales, escnelas, etc. Esto provocdé que su campo de 

experimento se limitara. 
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3.- Parcialidad de las conclusiones. 

Hubo escasez de variables y solo buscaron variables para explicar sus puntos de vista. 

4.- Enfasis en los grupos informales. 

Se concentra exageradamente en el estudio de los grupos primarios colocandolos como su 

principal campo de actuacién (en una organizacién hay grupos mas complejos) 

5.- Enfoque manipulativo de las relaciones humanas. 

Se olvidaron del punto importante de la empresa que es generar ganancias centrandose nada 

mas en el bienestar y felicidad del trabajador, pero sin embargo como los estudios de Mayo 

fueron patrocinados por Wester Electric, hicieron un sutil engaiio a los operarios 

haciéndolos trabajar mas por menos. 

II.- Escuela Estructuralista. 

Surge a final de la década de 1950, después de que entra en decadencia la teoria de las 

relaciones humanas, siendo esta la primera que se contzapone a Ia teoria clasica, para la 

teorla estructuralista (es un desdoblamiento de la teoria burocratica) esto es su base para 

confrontar los objetivos de estas dos escuelas para que a su vez ella pueda sacar los propios. 

Los motivos por los cuales surge la teoria estructuralista son: 

1.- La oposicion surgida entre la teoria clasica y la teoria de las relaciones humanas. Se hizo 

necesaria una posici6n més amplia que incluyeran aspectos en los cuales ninguna teoria se 

hubiera involucrado. 

2.- La necesidad de enfocar a la organizacién como una unidad social y compleja donde 

interacthan muchos grupos sociales. 
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3.- La influencia del estructuralismo en las ciencias sociales y la repercusién de estas en el 

estudio de las organizaciones. 

4.- El nuevo concepto de estructura. 

Para Sos estructuralistas la sociedad moderna es wna sociedad de organizaciones de las 

cuales el hombre depende para su vida, porque para que se desarrollen necesita 

absolutamente de participantes que laboren dentro de ellas. 

Desde el punto de vista estructuralista enfocaron mas su visién a los grupos sociales para 

comparar su comportamientos con el de las organizaciones, para que asi obtengan un 

resultado benéfico. Ellos entendian que los grupes no eran recientes que con el paso del 

tiempo y el ntimero creciente e de personas fueron haciendo a los grupos més complejos 

hasta formar organizaciones. 

Estos puntos de vista son muy acertados, lo cual podemos entender a esta escuela como un 

complemento en la evolucién en lo que ahora es el desarrollo organizacional, ya que cada 

teoria ha sido punto clave de estudio, reflexion y depuramiento para llegar a lo que ahora 

tenemos. 
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La sociedad mexicana de hoy en dia es realmente un caos tanto para organizaciones como 

para individuos en general, presenta varios problemas, pero uno de ellos es la inseguridad 

que va desde un ambiente en sociedad hasta el interior de los individuos lo cual provoca 

estancamientos en su desarrollo y por lo tanto se resister al cambio. 

Algunos acontecimientos que han transformado a la sociedad mexicana son: 

A) Intermacionaies. 

1. Tratado de Libre Comercio con América del Norte. 

2.- Crisis financiera de 1994, 

3.- Caida de mercados orientales. 

B) Nacionales. 

1.~ Inseguridad en todo el pais. 

2.- Politica inestable. 

3.~ Altas tasas de desempleo. 

Estos acontecimientos son algunos de Jos que enfrenta la sociedad en la que hoy vivimos; 

como se habia mencionado con anterioridad las organizaciones viven dentro de !a sociedad, 

estos es, que pertenecen a ella y por esto es que viven estos mismos problemas. 

El desarrollo organizacional viene representande uma de las opciones para la industria 

mexicana, pero sucede algo importante con el desarrollo organizacional en México sufren 

modificaciones en su concepcién y técnicas, lo cual ha provocado la pérdida de“eficiencia y 

efectividad del desarrollo organizacional en las empresas mexicanas. 
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Es evidente que estan ansiosos del cambio en el trabajo, tanto a nivel grupal como a nivel 

individual, pero los empresarios se resisten al cambio porque no se le hace sencillo ni 

practico esto es provocado por que no lo conocen. Esto genera con el paso del tiempo que 

las empresas pierdan efectividad y eficiencia como organizaciones lucrativas y por lo tanto 

no se desarrollan. 

Lo mas importante es sefialar que el empresario debe cambiare su mentalidad como persona 

que ejecuta, ét debe de estar de acnerdo para que se pueda cambiar a la organizacién si 

importar su tamafio. Por otra parte encontramos que el personal mexicano es muy sensible al 

trato con muestras de atencién y a romper las barrearas ante el autoritarismo tradicional 

jerarquico y la respetuosa consideracién amable y efectiva de sus necesidades fundamentales 

relativas a su persona y a su familia. 

Es por esto que al personal se debe encaminar para hacer las cosas bien y evitar problemas 

como: 

1.- Un alto indice de rotacién de personal. 

2.- Falta de compromisos del empleado con Ja competitividad. 

Para evitar esto el empresario mexicano debe aceptar el cambio e implantar el modelo de 

desarrollo organizacional que necesite su organizacién, para que Ilegue esta a los objetivos 

establecidos y por los que fue creado. 

El desarrollo organizacional junto con nuestro pais ha entrado a una globalizacién que 

reconoce las fronteras de la empresa conservando su identidad y la hace mas competitiva, 

ademas deben de conocerlo los accionistas, el personal, proveedores, clientes, toda la 

comunidad y el Estado, para que participen en el cambio planeado para obtener una mayor 

competitividad tanto nacional como intemacional. 
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Lo unico que requiere el desarrollo organizacional para su buena aplicacién en las empresas 

mexicanas es: 

1.- De los empresarios su disposicién para saber que tienen un problema y que su solucién 

es contratar a un agente de cambio. 

2.- Apoyar en medida de lo posible el cambio planeado. 

La importancia del desarrollo organizacional radica en lo siguiente: 

].- Representa un camino viable para ajustar a las organizaciones que viven en una sociedad 

de cambio como lo es México, siempre y cuando se tenga bien enfocado el concepto de 

desarroflo organizacional , lo que permite el desarrollo de nuestras organizaciones 

2.- La mayotia de las empresas son microempresas que basan sus operaciones hasta un 90% 

en la improvisacién, fo que hace incierta la vida de la organizacién; para esto el desarrollo 

organizacional basa su importancia en el cambio que debe de ser planeado y no improvisado, 

esto generaré la larga o la corta vida de la empresa, segiin la adecuada ejecucion 
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La microempresa a estudiar tiene una historia de lucha y esfuerzo ya que el comienzo 

siempre es dificil estando sujeta a vatios acontecimientos que condicionaron al empresario 

para llevar acabo su propia fuente de empleo. 

Estos acontecimientos fueron varios pero los mas sobresalientes son: 

1.- Necesidad de emprender algo nuevo y diferente. 

2.- Conjuncion de los miembros de la organizacién de acuerdo a Ja experiencia. 

3.- Adquisicion de financiamientos. 

4.- La busqueda de apoyo de departamentos externos. 

1 - Necesidad de emprender algo nuevo y diferente (enero 1995). 

El empresario que dio inicio a Ja microempresa anteriormente trabajaba para una empresa 

llamada PROMOTORA DE FIESTAS DRAGON S.A. de C. V. Ja cual laboraba con 25 

empleados que elaboraban productos para fiestas infantiles en materiales como cartén y 

plisticos. Al momento que qued6 fuera de la organizaci6n donde laboré por 3 afios decide 

dedicarse a la compra y venta de los mismos productos que ahi fabricaban , para poder 

mantenerse, sin embargo muchas de las ocasiones no podia competir con los distribuidores 

que trabajaban con la empresa y que tenian afios de experiencia en el mercado. Es ahi donde 

aparece la decisién de fabricar productos que fueran alternos a los que tenia la empresa 

Dragon por que no queria hacerle la competencia a la empresa que le proporcionaba los 

articulos que utilizaba para capitalizarse, sin embargo tenia en mente utilizar la via o canal de 

distribucién que ellos utilizaban. 
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2.- Conjuncion de los miembros de la organizacién de acuerdo a la experiencia, (Sept. 1995) 

Al contar con capital suficiente decide escoger a las personas que requeriria para llevar 

adelante su empresa, buscé a las personas que tuvieran la experiencia necesaria o que por lo 

menos hubieran estado en contacto directo con el puesto que se le asignaria . El determind 

que necesitaria por lo menos los siguientes puestos: 

1.- Coordinador general. 

2.- Encargado de produccién y manejo de maquinaria. 

3.- Encargado de ventas. 

4.- Encargado de compras. 

5.- Chofer. 

Teniendo en el exterior: 

1.- Despacho de disefio de productos. 

2.- Despacho de contabilidad. 

3.- Taller de mecanicos (mantenimiento). 

Para esto el duefio fungiria como coordinador general, para enero de 1996 contaba con jas 

personas que laboratian en el interior de la empresa. Asi comenzé a laborar para poder 

mantener la microempresa que habia formado y fue hasta julio de ese mismo afio cuando se 

reglamenta ante la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico. 

3.- Adquisicién de financiamientos. 

Los financiamientos se fueron buscando conforme se fueron necesitando, cuando contaba 

con el capital para sostener a los trabajaderes tuvo que financiarse para hacer los 

movimientos que le exigian los clientes o los proveedores de la empresa ,estos prestamos 

eran hechos por familiares, amigos y prestamistas para que asi fueran al corriente con todas 
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las exigencias de la empresa. Uno de los financiamientos mis fuertes fue el de la maquinaria 

mas sin embargo se han dado los pagos en el tiempo acordado. 

4.- Basqueda de apoyo de departamentos externos. 

El primer departamento que se busco fue el taller de mantenimiento por que era importante 

desde un comienzo determinar la vida que tiene la maquinaria para que asi se pueda 

estiblecer periodos de reparacidn para anticiparse a las fallas de la misma. 

El despacho de contabilidad se requirié cuando ya se tenia cinco meses laborando por que se 

buscaba determinar la factibilidad que tenia la empresa para pagar los servicios de un 

contador y asi establecer los lineamientos con los que se teria que trabajar ante la Secretaria 

de Hacienda y Crédito Pablico. 

El departamento de disefio se necesito hasta septiembre de 1996 por que solo contaba con 

cinco productos los cuales son: silbatos, flautas, vitroleros, vitrofiestas y cornetas de los 

cuales habia que hacer mejoras teniendo también 1a necesidad de crear nuevos productos 

para tener mayor diversidad en el mercado. 

Los sucesos anteriormente mencionados fueron de vital importancia asi como los que se 

realizaron al inicio de la empresa. La adquisicion de recursos y los departamentos externos 

son los puntos claves para que la empresa siga su marcha. 
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Para levar acabo un cambio planeado dentro de una microempresa procesadora de plisticos 

es necesario aplicar un proceso de desarrollo organizacional. Como ya se habia mencionado 

aplicaremos el proceso descrito por Ja Lic. Sandra Luz Gonzalez Lopez por ser un proceso 

sencillo, practico para una empresa que requiere con urgencia un cambio de actitudes para 

su mas rapido crecimiento. 

Este proceso consta de tres etapas las cuales son: 

1.- Recopilacién y analisis de informaci6n. 

2.- Diagnéstico y Planeacion. 

3.- Ejecucion. 

La recopilacién de informacién asi como su andlisis nos abren las puertas hacia el interior de 

la empresa, la conoceremos observando los detalles en los movimientos generales de la 

empresa. 

Después de haber conocido la empresa se necesita determinar el estado en el que se 

encuentra esto es, que viendo los detalles detectan las fallas de ia empresa esto a su vez lleva 

a dar soluciones para corregir dichas falas, esto lo conocemos como el Diagnéstico y la 

Planeacién que constituye la segunda etapa del proceso a emplear. 

La Ejecucién se presenta cuando ya se diagnéstica y se planea las soluciones siendo esta la 

que realiza las actividades y obtiene los resultados este significa que Heva a la practica lo 

antes planeado. 
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Las microempresas necesitan soluciones dinamicas, sencillas, practicas que aseguren el 

foncionamiento de acuerdo a su tamaiio es por esto que reiteramos que este proceso es el 

mas indicado. 
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Como se mencioné el proceso a aplicar consta de tres etapas las cuales se llevaran acabo en 

su orden de acuerdo a lo establecido por la Lic. Sandra Luz Gonzalez Lépez. 

1.- Recopilacién y andalisis de informaci6n.(primer paso del proceso de cambio) 

La empresa forma parte de un gran numero de empresas que se dedican al mismo giro de 

articulos para fiestas , pero la empresa a estudiar tiene una particularidad la cual es que se 

especializa solo en plasticos. Conoceremos los datos generales de la empresa: 

A).- Nombre: 

Productos para fiestas Lucas. 

B).- Giro 

Elaboracién de articulos para fiestas infantiles. 

C).- Objetivos generales: 

1.- Satisfacer con los productos y servicios que se proporcionan Jas necesidades de todas 

aquellas personas gue realizan fiestas infantiles. 

2.- Lograr que la empresa sea rentable, competitiva ¢ innovadora para que permanezca 

dentro del mercado. 

3. Contribuir con la conmmnidad a hacer mejoras en el entomo que les rodea. 

D).- Lugar de establecimiento: 

Maestro rural Lt. 8 Mz. 32 col. zona escolar delg. Gustavo A. Madero. 

México D.F. 
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E).- Propietario: 

Sr. Eleazar Ramirez Guevara 

F).- Empleados: 

1.- Coordinador general. 

2.~ Encargado de produccién. 

3.- Encargado de ventas. 

4.- Encargado de compras. 

5.- Chofer. 

G).- Apoyos extemos: 

L- Despacho de contabilidad. 

2.- Despacho de disefio grafico. 

3.- Taller de mantenimiento. 

H)- Misién: 

Ser la mejor empresa dentro de su ramo, siendo a su vez altamente 

productiva y generadora de empleos para contribuir al desarrollo del pais. 

1).- Actividades generales: 

La actividad primordial de esta empresa es crecer en todos los ambitos, por 

medio de las tareas que se derivan de esta actividad, mencionaremos las 

actividades que se realizan en este momento: 

a.- Compra de materia prima y materiales altemos. 

b.- Compra y venta de articulos alternos 4 los propios. 

c- Fabricacién de articulos para fiestas infantiles. 

d.- Venta de los articulos para fiestas. 

e.- Distribucién de los productos terminados. 

En el caso de Ja contabilidad se hace la recopilacién de la informacién como Jo son las 

facturas de compra, las facturas de venta, gastos y pagos que se tienen que hacer, es decir, 
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lo que se compra, lo que se vende, lo que se cobra y lo que se paga. Para que 

posteriormente se lleve al despacho correspondiente. 

Para el diseiio de los productos se buscan productos ya existentes en el mercado para que 

posteriormente se le hagan mejoras en cuanto a forma, tamafio, colores presentacién, etc. 

También se busca en conjunto con este despacho nuevos disefios de productos 0 productos 

nuevos que no existan en el mercado. 

La pasticipacién de los técnicos encargados del mantenimiento es muy importante porque 

con ellos se hace la planeacidn de las visitas anticipadas a las fallas de la maquinaria. 

J) Politicas generales. 

L- El horario de entrada de la jomada laboral sera a las 8:30 a.m., teniendo como tolerancia 

maxima de retraso 15 minutos. 

2.- El personal debera registrarse en el cuaderno de asistencia, anotando su nombre, hora de 

entrada, hora de salida y firma. 

3.- La hora de salida sera a las 5:30 p.m, la cual quedara estipulada en el cuaderno de 

control de asistencia. 

4.- Cuando el personal acumule tres retardes en un mes, éste se hard acreedor a una falta, 

descontandosele como tal. 

5,- Cuando el personal tenga un total de 3 faltas en un mes, se hara acreedor a una 

suspension sin goce de sueldo. 

6.- La hora de comida sera de las 2:00 p.m. a 2:30 p.m. 

7.~ En el horario de comida asignado, nadie podra ser interrumpido 
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8.- La jornada de trabajo sera de lunes a viernes de 8:30 am. a 5:30 p.m. y los dias sébado 

de 9:00 a.m. a 1:00 p.m 

9.- El pago de sueldos se realizaré los dias sdbado de cada semana a la 1:00 p.m. 

10.- En el caso de personas externas que visiten las instalaciones, deberan presentar 

forzosamente una identificacion, especificando cual es su asunto y con que persona se 

dirigirén, 

11- Se aplicaran cuestionarios al personal cada mes para poder detectar sus necesidades y 

por cousecuencia mejorar su productividad y eficiencia. 

12.- Se realizaran inventatios trimestralmente, en los cuales es obligacién la participacion de 

los integrantes de la empresa en el horario y dia que se les indique.



K) ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL. 
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L).- Manual de organizacién: 

A pesar de la informacién que se proporcioné nos dimos cuenta que no se contaba con un 

manual de organizacién completo, por consiguiente la informacién que se lego a obtener 

fue por que se pidid, para tener una mayor informacién de la misma empresa, faltando las 

actividades de cada puesto que requiere este manual asi como las condiciones de trabajo, 

210. ver anexo 8. 

La informacion que se obtuve en esta etapa hard que sea mas facil el desarrollo del 

diagnéstico y de la planeacion porque se detectaran los problemas que tenga esta empresa y 

se podra tener una mayor certidumbre de las soluciones que se van a tomar obteniendo los 

resultados con mayor rapidez como lo requiere Ja misma, considerando que el proceso de 

desarrollo organizacional es de largo plazo y por lo tanto Ja obtencién de los resultados no 

se daran en menos de dos afios. 

2.- Diagndéstico y Planeacién.(segunde paso del proceso de cambio) 

1- Diagndstico: 

En esta parte del proceso se determinard la situacién de Ja empresa, que analizaremos de la 

siguiente manera : 

1.- Ventajas. 

2.- Desventajas. 

3.- Fallas. 

1.- Ventajas de la empresa. 

A- Estar apoyada por personas que jaboran en el mismo ramo, con posibilidades de 

aumentar el potencial de la empresa cuando el coordinador lo requiera. 
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B.- Comprar y vender productos que todavia no desarrollan y que se laboran en otras 

empresas para capitalizarse. 

€.- Aumento de calidad en los productos que salen para su venta. 

D.- Posibilidad de hacer competencia con los precios de los productos. 

E. Alto grado de motivacién por medio de platicas constantes con los miembros de la 

empresa, 

2.- Desventajas de la empresa. 

A.- Alta inversion en la empresa debido a la maquinaria que aun no se paga. 

B.- Costos y gastos muy elevados en las funciones de la empresa por Ja duplicidad de 

funciones de trabajo. 

C.- A pesar de que es una empresa micro no existe una cultura en equipo. 

D.- Falta de una commnicacién eficiente entre los diferentes puestos de la empresa. 

£.- Ambiente de trabajo y clima laboral. agotador. 

F.- No cuenta con un manual de organizacién completo. 

3.- Fallas de Ja empresa. 

A. La creciente competencia que cada dia se apodera de porciones que cada vez son mas 

grandes. 

B.- Perdida de innovacién por Ja complejidad que pueden adquirirlos diferentes problemas 

antes mencionados. 

C.- Falta de atencién en el trato con los empleados no proporcionandoles capacitacion para 

el crecimiento 0 aumento de empleos que se desea y por lo tanto no se sientan desplazados. 

Al conocer la informacién de la empresa y diagnosticar su posicidn que tiene como 

organismo dentro de un mercado dificil que desea salir adelante lo que sigue en este proceso 

es determinar Jas soluciones que combatiran las fallas que se han diagnosticado. 
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IL- Planeaciéa: 

Para lograr Ja implantacién del proceso de desarrollo organizacional es importante conocer 

las ventajas, desventajas y amenazas que tiene la empresa como ya se habia mencionado en 

el diagnéstico. La parte que continua del proceso es muy importante por que dota de varias 

oportunidades que son la solucidén. de los diferentes problemas que tiene la empresa. Peto 

que sin embargo se debe de tomar la decisiones mds pertinentes que transformen todas las 

desventajas en ventajas y que contrarresten a las amenazas para que se aprovechen mejor la 

oportunidades. 

Las oportunidades son las siguientes: 

1.- Mejores canales de comunicacién fomentara el equilibrio de la empresa. 

2.- El trabajo en equipo lograra una mejor cooperacién en la obtencién de mejores 

resultados. 

3.- Presupuestando adecuadamente se podra tener bien establecido alo que se quiere llegar. 

4.~ Lograr la rentabilidad de la empresa. 

5.- Conservarse dentro dei mercado con Ia innovacidn de los productos. 

6.- Reduccién de gastos y costos que se verian generando. 

Para aprovechar estas oportunidades se deben hacer varios movimientos uno de ellos es 

completar y conjuntar los datos generales de la empresa con los datos de los puestos de la 

misma especificande las actividades de cada puesto para conformar ef manual de 

organizacién, Este manual es muy importante por que delimita Jas fumciones y la 

comunicacion de cada uno de los puestos. 
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MANUAL DE ORGANIZACION: 

Con el manual de organizacién se contrartestard la falta de especializacién por que con la 

estructura organizacional se determina Ja division del trabajo que la genera, también 

delimitara la autoridad lo que no permitira que haya duplicidad de ordenes y evitaré que no 

haya choques entre Jas actividades de los mismos puestos esto también generara que 

conforme avance la especializacién haya un aumento de empleos. 

El contenido del manual de organizacion de ser el siguiente-ver anexo 8 

L- Datos generales. 

1.- Nombre de la empresa. 

2.- Giro de la empresa. 

3.- REC. 

4.- Objetivos Generales: 

a.- objetivo de servicio. 

b.- objetivo social. 

¢.- objetivo econdmico 

5.- Misién de la empresa. 

6.- Estructura organizacional. 

IL- Funciones. 

1.- Actividades generales de la empresa. 

2.- Actividades de cada puesto. 

Iil.- Relaciones de cada puesto. 

1.- Relaciones intemas. 

2.- Relaciones externas. 

IV.- Condiciones de trabajo. 

j.- instalaciones. 

2.- Riesgo. 
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El manual de organizacién como Jo hemos sefialado es de vital importancia por que con este 

se pueden solucionar problemas como los mencionados. También como lo mencionamos fa 

empresa no cuenta con toda la informacion la hace falta detallar las funciones, relaciones y 

sus condiciones de trabajo de cada puesto para tener el manual completo y poder trabajar 

conforme este indicado. 

Para efectos de aumentar la comunicacién en la empresa se tiene que conocer las actividades 

de cada puesto como se describen en las siguientes funciones. 
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FUNCIONES DE CADA PUESTO 

COORDINADOR GENERAL; 

1,- Es el responsable del buen funcionamiento de la empresa. 

2.- Supervisar y coordinar las funciones que realizan los diferentes departamentos. 

3,- Es el responsable de la toma de decisiones con Ja colaboracion de sus empleades. 

4.- Asegurarse en una forma continua de que cada funcién de los demas departamentos se 

realicen adecuadamente. 

5.- En caso de que falte algin miembro de la organizacién , debera cubrir el puesto para que 

no se retrasen actividades que perjudiquen el buen desarrollo de le empresa. 

6.- Disefiara los programas y controles de produccién, rutas de venta, asi como las compras 

mas indispensables, con el fin de satisfacer las necesidades de la empresa, todo esto con la 

colaboracién del responsable de cada puesto en sus respectivas funciones, 

7.~ Coordinar las actividades de cada puesto con los departamentos de apoyo (disefio de 

productos , contabilidad) para la realizacién de las actividades de la empresa. 

8.- Motivar al personal para que tenga toda la disposiciéu de laborar eficientemente en ia 

empresa. 
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9.- Es ei responsable de dar su autorizaciéu para pagos(materia prima, materiales diversas, 

mantenimiento de los equipos y servicios prestados por los departamentos de apoyo), 

cobros(clientes, deudores y otros). 

10.- Es el responsable de efectuar el pago correspondiente de la némina de los empleados de 

ja empresa. 

1].- Esta facultado de pedir reportes en el momento que se requiera para Hevar un balance 

del desempefio de cada una de las fisnciones. 

12- Ejecutar otras tareas relacionadas a las antes ya descritas que se presenten. 

ENCARGADO DE PRODUCCION: 

1,.~ Elaborar los programas de produccién en conjunto con el coordinador general para la 

realizacién de la praduccion considerando las ordenes de venta o pedidas. 

2.- Trabajar ligado con el departamento de ventas para saber que se necesita en el mercado y 

tomar Ja decisién en conjunto con el coordinador general y con el departamento de disefio 

para que se Heve acabo. 

3.- Elaboracién de los productos de acuerdo con los programas de produccién. 

4,- Llevar un registro de los productos que se mandan maquilar y otto registro de las piezas 

que se mandan a pegado. 

5.~ Elaboracion de reportes de produccién que tengan al tanto al Coordinador general de 

cuantos productos terminados son los que entran a la empresa y cuantos estan en proceso. 

6.- Elaboracién de un prondstico de uso de materiales para anticiparse a Jas posibles faltas 

de material en este departamento. 
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7.- Elaboracidn de requisiciones sobre materia prima o materiales alternos cuando el 

prondstice lo indique. 

8.- Trabajar en equipo con ¢l departamento de compras para hacerle ilegar las requisiciones 

en el momento oportuno. 

9.- Ejecutar otras tareas relacionadas con las anteriores a juicio del coordinador general. 

ENCARGADO DE COMPRAS: 

1.- Elaboracién de acumulados de gastos para posteriormente hacer presupuestos de compra 

y gastos en forma mensual trimestral y anual. 

2.- Efaboracién y actualizacion de cartera de proveedores para posteriormente hacer costeos 

de materia prima asi come otros materiales que necesiten nuestros productos para que se 

leven acabo. 

3.- Mantener el contacto directo con los proveedores para la obtencion de mejores precios. 

4.- Hacer Jos pagos de materia prima , materiales altemos , compras de equipos cuando se 

requieran asi como dotar a ja empresa de efectivo pata gastos menores. 

§.- Organizar los documentos come facturas, remisiones, comprobantes de gastos, etc. para 

realizar un reporte mensual de lo que realmente se gasto y compararlo con lo prososticado. 
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ENCARGADBO DBE VENTAS: 

1.- Determinar Jas zonas donde se encuentren ios clientes potenciales de acuerdo a las 

caracteristicas establecidas. 

2.- Elaboracién de rutas de venta para contactar a los clientes potenciales. 

3.- Determinar las caracteristicas del competidor en cuanto a calidad de sa producto, y 

servicios que prestan . 

4.- De acuerdo a las caracteristicas de los productos competidores evaluar las posibles 

mejoras para mejorar los productos. 

5.- Levar las sugerencias de los clientes para el desarrollo de nuevos productos a Ja empresa 

para discutir su elaboracién. 

6.- Elaborar las promociones que se deben de hacer en los momentos que més se requiera. 

7- Elaboracién de los precios de ios productos en conjunto con el coordinador general. 

8.- Brindar el mejor servicio al cliente para satisfacer mejor sus necesidades. 

9,- Elaboracién de prondésticos de venta en forma mensual , trimestral y anual. 

10,- Elaborar reportes para informar de las ventas realizadas en forma mensual. 

11.- Organizar los documentos come facturas para que pasen a contabilidad. 

12.- Determinar la ruta de distribucion para hacerlo llegar en forma eficiente. 
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ENCARGADO DE DISTRIBUCION: 

1.- En distribucién asistir a la hora requerida en el punto venta. 

2.-Cumplir con Ja ruta ya establecida asi como reportarse con frecuencia durante el dia para 

localizarlos. 

3.-Proporcionar el mejor servicio al cliente 

4.-Recoger y repartir material en proceso en los lugares donde se mande maquilar. 

5.-Dar mantenimiento al equipo de transporte. 

Con estas funciones lo que se quiere es aumentar es completar la informacién que requiere el 

manual y que sirva para fener una base solida de fa comunicacién que se va implantar. 

Aparte de estar completo lo que se requiere es que siempre este actualizado para Wevar 

acabo mejor las fines por los que fue creado , ya que si aumenta el numero de empleados 

deben cubrir con las especificaciones de las actividades que deben cumplir los nuevos 

puestos evitando caer en otra problematica similar , reforzando asi el proceso por el que se 

somete. 

Los problemas que solucionara son los siguientes: 

1,- Reduccién de costos y gastos en las labores de la empresa. 

2.- El clima laboral deja de ser agotador por que hay una mejor distribucién de las funciones 

de los puestos. 

3- Aumento de la motivacién por que se realizaran las funciones con mayor rapidez sin que 

caiga la monotonia. 
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4.~ La division del trabajo que generara la especializacion se encontrar en Ja estructura 

organizacional que contiene el manual. 

La etapa de planeacién comprende entre sus actividades la de establecer las soluciones para 

posteriormente darles ejecucién, es por esto que mencionamos las actividades que se logran 

observar en la empresa para que asi se pueda Mevar acabo el manual de organizacién en la 

siguiente etapa para tal efecto también mencionaremos algunos de los perfiles de los 

puestos, 
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PERFIL DE LOS PUESTOS A CONSIDERACION DEL CLIENTE. 

DESCRIPCION DEL PUESTO DEL COORDINADOR GENERAL DE LA 

EMPRESA. 

Nombre: Coordinador General de la empresa. 

Descripcién: Brindar un constante apoyo a los miembros de la empresa, organizarios, 

integrarlos, dirigirlos y supervisarlos para que maximicen las actividades que realicen de 

acuerdo a sus finciones, para poder lograr el mdximo desarrollo, productividad y eficiencia 

de la empresa. 

Descripcién del puesto: 

1.- Supervisar las funciones que desarrolla el personal de la empresa. 

2.- Obtener informacién eportuna, clara y real de los gastos de venta, de compras y cobros 

que se hagan para dar los vistos buenos, ademas de realizar la némina para su pago. 

3.- Tener una en constante comunicacién con los encargados de los depattamentos, para que 

estos brinden datos que sean importantes para una correcta toma de decisiones. 

4.- Participar en todos los compromisos que beneficien directa o indirectamente a la 

empresa, es decir tanto en labores intemmas como externas. 

5.- Cubrir la falta de los encargades de los departamento con el fin de no desequilibrar las 

funciones que se realizan diariamente, y tener muy presente el no descuidar sus funciones 

importantes en dicho dia. 
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6- Estar pendiente de pagos y cobros que se realicen, ademas de supervisar su estricto 

control. 

Perfil del cargo: 

L~ Tener el grado de licenciatura o pasante de la carrera de administracién o bien, una 

carrera afin que sea capaz de manejar la direccion de una empresa eficientemente. 

2.-Debera de estar familiarizado con equipo de oficina, tales como computadora, 

calculadora, sumadora, etc. para poder realizar sus funciones eficientemente. 

3.- Deberd tener una experiencia minima de 3 afios, con el fin de que tome decisiones que 

conlleven al desarrollo de la empresa. 

4.-Debera tener como minimo 20 afios de edad. 

§ -Debera tener facilidad de palabra, caracter agradable, responsable y cortés, ademas de ser 

analitico y coherente, tener iniciativa y liderazgo. 

6.- Tener la capacidad de hacer grupos de trabajo para el buen funcionamiento de la 

empresa. 

7,- Tener disponibilidad de horario. 

8.- Tener buena presentacion. 
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DESCRIPCION DEL PUESTO DE PRODUCCION. 

Nombre: Operador de maquina inyectora de plasticos. 

Descripcién general: Manejo de la mAquina para inyectar plastico con material y pigmentos 

de Ja empresa. 

Descripcion del cargo: 

1.- Preparar los materiales que vayan a ser ocupados para ja fabricacién de los articulos 

plasticos de acuerdo con el programa de produccién de la forma mas rapida y eficiente. 

2.- Preparacion o calentamiento de la maquina para comenzar el proceso de produccién. 

3.- Respecto a los materiales debe fijar la cantidad adecuada de pigmento de plistico que se 

vaya a utilizar para que el producto tenga una mayor calidad, asi también, debera graduar la 

maquina con la presién indicada ex ia tabla de presiones de acuerdo al material que se esté 

aplicando. 

4.- Debera regular la temperatura indicada en la tabla de presiones para su facil inyeccidn. 

Observar que los productos inyectados no salgan con rebanada, si asi fisese el caso, la Hevara 

al reciclado para su recuperacién. 

5,- Limpiar todos los dias el lugar ocupado, antes de terminar sus labores cotidianas. 

6.- Ejecutar otras tareas a juicio del coordinador. 
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Perfil para el cargo: 

1.- Debera tener como minimo ia secundaria. 

2. Tener conocimientos sobre materisles de inyeccién, asi como Ja aplicacién de los 

pigmentos que se requieren. 

3.- Tener experiencia minima de un aiios, en cuanto al manejo de maquina de inyeccién de 

plastico y tener conocimiento de este tipo de maquinas. 

4.- Deberd tener una edad minima de 20 afios de edad. 

5.- Debera de realizar como minimo mil 600 inyecciones diarias, y cabe aclarar que Jas 

condiciones de trabajo son ligeramente tediosas, ya que tiene poca relacién con sus demas 

compaiieros de trabajo. 

DESCRIPCION DEL PUESTO DE COMPRAS. 

Nombre: Encargado de Compras 

Descripcién generak: Compras de materia prima negociando el mejor precio y pagos sobre 

materiales que se necesiten para colaborar con el buen funcionamiento de la empresa. 

Descripcién del cargo: 

L.- Recopilar y clasificar la informacin de los proveedores de cada material que se necesite, 

por lo menos visitar a siete proveedores por cada articulo requerido. 

2.- Recopilar las requisiciones que se le proporciones, ordenarlas y clasificarlas, con el fin de 

costear entre proveedores. 
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3.~ Mantener los elementos necesarios de la oficima como requisiciones, hojas de pedidos, 

hojas blancas, plumas, lapices, etc. 

4.- Elaborar acumulados de gastos para pronosticar a futuro los gastos a realizar. 

5.-Ejecutar otras tareas que le asigne el coordinador, ademas de las ya descritas, 

Perfil para el cargo: 

1.- Deberd de tener como minimo la preparatoria 

2.- Tener como experiencia minima una afio de practica en compras de este tipo de 

materiales y estar familiarizado en este ramo. 

3.-Debera tener facilidad de palabra, caracter agradable, ser responsable y formal. Ademas 

de tener buena redaccién, capacidad de prever nuevas situaciones y adaptarse a elas. 

4.- Debera tener iniciativa y capacidad de negociacion, manejar su trabajo de manera 

confidencial. 

5.- Deberd tener comunicacién con todos los integrantes de la empresa y estara presente en 

salas colectivas para la exposicién de sus opiniones. 

DESCRIPCION DEL PUESTO DE VENTAS. 

Nonibre : Vendedor 

Descripcion general: Venta de productos para fiestas infantiles brindando el mejor servicio a 

Jos clientes de Ja empresa para que mantenga un buen nivel de ventas y aumentarlo, 
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Descripcidr del cargo: 

1.-De acuerdo a Ja posicién geografica hacer mtas de venta para hacer presencia de nuestros 

productos en el mercado para lograr puntos de venta. 

2.-Negociar con los clientes los precios de los productos para fiestas infantiles. 

3.-Elaborar la cartera de clientes reales con los datos requeridos. 

4.-Clasificacion de los clientes reales de acuerdo con su posicién geografica para la posterior 

entrega de pedidos o ventas realizadas. 

5.-Hacer los prondsticos de venta que son de importancia para la empresa. 

6.-Ejecutar otras tareas relacionadas a fas ya descritas segim el criterio del coordinador. 

Perfil para el cargo: 

1.- Deberd tener como minimo preparatoria. 

2.- Debe tener conocimientos en programas de computo asi como saber manejar otros 

equipos de oficina. 

3.- Ambiente en el trabajo es en oficina y salas colectivas en el exterior la visita a los clientes 

para negociar. 

Estas descripciones de puestos nos dan la pauta para llevar acabo el manual de organizacién 

ya que estas descripciones fueron las que empleara el empresario para poder conjuntar a su 

grupo de trabajo. 

(os



Comunicacién y trabajo eu equipos.- 

Lo que faltaria es Uevar acabo una accién para aumentar la comunicacién ya que se va a 

maejoras con el desarrollo del manual de organizacién. Esta accién es el trabajo en equipo 

para que a su vez sespalde Ja toma de decisiones esto nos Ieva a formar en otras palabras un 

comité de toma de decisiones, formado por todos los encargados de los diferentes puestos, 

el coordinador general y una agente de cambio externo que ayudar en la ensefianza y 

motivacién de trabajar en equipo para que cuando ya no se cuente con sus servicios, ya se 

puedan valer por si solos. 

E! equipo de trabajo es creado para obtener resultados que beneficien a la empresa estos 

son: 

1~ Alta orientacion a la tarea para lograr como resultado Ja motivacién de todo los 

miembros. 

2.- Amplia participacién de todos los miembros tanto en Ja discusién como en Ia ejecucién 

de las decisiones. 

3.- Intenso intercambio de ideas, opiniones e informacién que beneficien a la empresa. 

4.- tolerancia de diferentes caracteres y el desacuerdo. 

5.- Sensibilidad a los valores humanos de los compaiieros. 

6.- Toma de decisiones por consenso mas que por votacién o impasicién. 

7.- Mejora y aumento de comunicacién. 
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Por eso que fos puntos deben de organizarse de tal mode que cumplan los objetivos de la 

organizacion de Ja manera mas eficiente. 

E] equipo de trabajo laborara en sesiones de trabajo que se Ievarin acabo de la siguiente 

manera: 

1.- Se formara un solo equipo que lo integren los encargados de cada area. 

2.- Al formar el equipo de trabajo debe ser dirigido en un inicio por un agente de cambio 

que es ineuicara disciplina. 

3.- Las Reuniones se Ilevaran acabo los dias lunes , miércoles y viernes siendo este ultimo el 

dia de evaluacién sobre los aciertos y las fallas que se obtuvieron. 

4,-Discutir en las reuniones la creacién, 1a modificacién asi como las decisiones que se 

tomen en las areas de praduccién, ventas, compras y las relaciones que se tieken con los 

departamentos externos para evaluar el desempeiio de estos. 

5.- Sacat conclusiones que determinen las soluciones que deberd tomar el coordinador 

general en beneficio de la empresa. 

E 1 desarrollo del equipo de trabajo tiene un fin determinado que es el de Mevar a la empresa 

a ser dindmica con la participacién de tades los miembros de la organizacién ya que con 

ayuda del agente de cambio lograran obtener actitudes como: 

L- Didlogo esto es que aprendan a escuchar. 

2 - Respeto con los demas miembros de la empresa. 

3.- Confianza en Jo que se realiza. 

4.- Participacion para lograr la convivencia. 
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Como ya se ha dicho el proceso de desarrollo organizacional es a largo plazo porque cambia 

las actitudes intelectuales de cada individuo en un grupo y para esto se flevara tiempo. El 

periodo de tiempo que se Ilevard este proceso es de 3 afios pero para la velocidad que tiene 

Ja empresa aceleraremos este proceso a su minimo de tiempo que es de 2 afios para la 

obtencidn de resultados. 

Para lograt esta aceleracion proponemos lo siguiente. 

1.- Desarrollo inmediato del manual de organizacién para limitar a los miembros iinicamente 

a sus actividades. 

2.- Contratacién del agente de cambio lo més pronto posible. 

3.- Integrar a los miembros de Ja organizacién en el equipo de trabajo para disoutir asuntos 

come: 

A.-La Negociacién para la obtencién de créditos con los proveedores para tener en 

movimiento canstante la preduccién, el desarrollo de nuevos productos para que asi se entre 

con mayor fuerza al mercado 

B.- Negocaiacion con los clientes para otorgar descuentos, promociones, etc. 

4.- Motivar a los empleadas por medio de salarios oportunos, incentivos y reconocimientos 

por las labores que desarrollen. 

3.- Ejecucién:(tercer paso del proceso de cambio) 

Cuando ya se tiene la solucién planeada conforme a Jas necesidades de la empresa Je que 

falta es Itevarla a acabo esto significa que se ejecutara las actividades planeadas o la 

propuesta que se debe emplear. Realmente lo que se busca al ejecutar la propuesta es de 

sacar a flote las potencialidades que tiene cada individno y que lo refleje en sv trabajo. 
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Conforme se vayan dando las actividades empleadas en esta propuesta podemos decir que se 

dara unos pasos que nos Hevaran a los resultados pero lo que se estima como ya se 

mencionaba es el tiempo de dos afios, esto quiere decir que tenemos que esperar que se 

implemente el proceso que se propone y que Io asimilen lo mas pronto posible los empleados 

de la empresa. 

Con la implantacién de este proceso se logrard obtener una division del trabajo lo cual 

generara una mayor especializacién que repercutira en la disminucién de costos y gastos 

hasta un 35% aproximadamente por Ja duplicidad de ordenes y obligaciones de cada 

miembro a su vez estos podran sentirse satisfechos de su labor que valoraran como un nivel 

téenico que se les esta proporcionando. 

Al establecer las actividades del puesto de ventas se lograré un aumento en ventas en 

contraste con la disminucién de costos y gastos se reflejara en un aumento en las utilidades 

en proporcién de un 40% mas de su total aproximadamente. 

Después de haber implantado el equipo de trabajo para Ja toma de decisiones se notara 

paulatinamente un aumento en ja sensibilizacién del empleado con relacion a ja discusion de 

problemas y toma de decisiones, elevando ef desarrollo y productividad de la empresa, 

cumpliendo con los objetives de la misma logrando con este la permanencia en el mercado. 
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CONCLUSIONES. 

Para que las microempresas logren un alto desarrollo en sus actividades con eficiencia y 

rapidez deben optar por la formalizacién de la misma, esto es, que realicen sus propios 

manuales pata que orienten el verdadero crecimiento y asi aumente a su vez el nimero de 

empleos como lo quiere la empresa a un largo piazo. 

Asi mismo para combatir la resistencia al cambio es importante que se hagan mas frecuentes 

jas pliticas con los empleados para que se conformen en equipos de trabajo que laboraran 

con fines determinados, es por esto que se requiere que asuman posturas competitivas y una 

visién a futuro que permita obtener mejores resultados. 

De ahi la importancia de entrar en un proceso educative en el cual Ja administraciOn sea 

capaz de transmitir los conocimientos compartiendo Jas responsabilidades de planear, 

disefiar y controlar los objetivos de la empresa creando estrategias que encausen su mismo 

crecimiento. 

Con el proceso de cambio como herramienta, da a la mano grandes ventajas de analisis de 

posibles soluciones hasta encontrar la mas conveniente; porque se busca en especial la 

cooperacién de todos los involucrados en la empresa logrando asi combatir problemas que 

se presentan en: comunicacién, division del trabajo y resistencia al cambio. 

Con el proceso de cambio se obtuvo ja solucién mas viable la cual consistid en que se 

desarrollara un manual de organizaciones para combatir fuertemente los problemas que. 

habia en Ja communicacién para que asi se pudiera evadir la duplicidad de ordenes, mejorando 

consigo la coordinacién del equipo de trabajo para la mejor toma de decisiones. 
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Con la elaboracion del manual de organizacién se lleva a cabo Ja estructura organizacional, 

Jo cual pudimos constatar Ja gran ayuda que es este para la division del trabajo, generando 

asi Ja especializacion y logrando la descentralizacion de la autotidad puesta totalmente en un 

coordinador o gerente general, aumentando la participacién y cooperacién, reduciendo a su 

vez gradualmente Ja resistencia al cambio, ya que se motiva al personal en el momento de 

delegar funciones cada vez mas importantes. 

El manual de organizacién es un buen aliento para combatir Ja resistencia la cambio, peto 

cabe mencionar que debe existir la mejor disposicién para Mevarla a cabo, para esto se 

necesita reunir al equipo de trabajo con la asesoria de un agente de cambio pata que se 

obtengan mejores resultados en el desarrollo de las actividades, por que con este agente se 

lograré que las acciones se logren, sin que favorezca a ningin puesto. 

De acuerdo a lo establecido en cada uno de los capitulos y a Jos resultados que se han ido 

obteniendo hasta este momento validamos la hipétesis general considerando también que la 

motivacién del personal se debe de hacer en forma constante para aproveckar eficazmente 

todos los recursos en el transcurso de este proceso y postetiormente Ya que los tiempos de 

cambio no esperan, el no actuar a tiempo representa perder competitividad en el mercado. 
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Posicién absoluta del 

problema 

      

1.- Posicién telativa del 

problema 
  
2.- Fuentes de solucién al 

problema 

2. Barreras que impiden 

la soluciéa. 
  
3.- Fuentes no empleadas 3.- (Por qué no han sido 

empleadas? 
  
4~- Las fuentes de mi 4- Los obstaculos que 

  
personal tengo son: 

5.- Mi plan de accién es: 3.- Aaticipo estos 

obstaculos 
  
6.- Los indicadores del 

éxito son:       6.- Los indicadores del 

fracaso son:     
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Comunicacién. 

ANERO 

Elementos del_cambio organizacional 

formar a toda la 

organizacién de todos fos 

cambios que se presentan 

en la misma. 

   

Debe analizar todas las 

actividades y actitudes que 

tomen los operarios en 

relacién al cambio. 
  

Liderazgo para el cambio Los supervisores deben 

mantenerse dentro de wna 

igualdad de opiniones con 

los operarios necesitando 

Necesitan comprender que 

es el momento de cambiar 

obteniendo a su vez una 

vision organizacional mas 

  

  

  
podes de convencimiento. | amplia. 

Participacion. Estimular a los individuos} Hacer sugerencias para 

para que participen dentro| que se interesen més por 

de la organizacién. el proceso de cambio. 

Motivacion Tiene que dar a conocer} Deben brindar su apoyo 

que tan importantes son 

cada ung) de las 

integrantes dentro de la 

organizacién.     continuo y permanente 

que necesita la 

organizacion. 
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AUEKO TPRES 

Métodos para tratar la resistencia al cambio. 

    AVR 

  

  

    

Educacion y Donde existe una Una vez persuadida Puede ilevar mucho 

comunicacion falta de  infor-|Jas personas | tiempo si interviene 

macién o  hay|ayodardn a ejecutar | mucha gente. 

informacion. el cambio. 

insprecisa. 

Participacin j;Donde los imicia~)Las personas que) Puede llevar mucho 

dores no tienen}participan se com-|tiempo si los 

toda la informacién | prometeran a | participantes 

que necesita para|ejecutar el cambio. | disefian un cambio 

proyectar el inadecuado. 

cambio. 

Facilitacién y | Donde las personas] Ningin otro en-|Puede ser lento, 

Apoyo se tesisten debido a | foque funciona |costoso e incluso 

problemas de|también cuando | fallar. 

ajuste. hay problemas de 

ajuste. 

Negociacién Donde alguien o|A veces proporcio-|En algunos casos   algun grupo saldra 

perdiendo con el 

cambio.   na una manera de 

evitar mayor 

resistencia.   puede ser muy 

costaso si hace que 

algunos negocien 

su cumplimiento. 
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AUEXO CUATRO. 

       

  

  

      

Se troduce la 
organizacién por medio 
individual. 

Tnnovaciéan ~Son funciones y habilidades 
Individual e la persoualidad. ; 

-No se pueden manejar al 
Tadividuo antojo de los gerentes. 

-El individua cambia su 
creatividad cuando esta on 

grupo. 
Innovacion -En  selacién a fas 
Grapal necesidades de la 

organizacién. 
-Se puede inducir esta 
innovacién. 

-Ambiente favorable. 
+. -Crece el profesionalismo de 

Tnnovacién 
los empleadas. 

Administrativa -Se fundamentan las 
Organizacion responsabilidades de cada 

puesto. 

-Ambiente favorable. 

Innovacién “Alto ‘e grado de 
coordinacién. 

Tecnologica -Manejo de gente 
especializada 
Desarrollo de Sistemas.       
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44 O CINCO 
  

{~ Inquietud de las personas 

Cuestionamiento 2 - Cuestionan sus actitudes 

3 - Inconformudad por fo que estan 

  

desarroliando 

Aprovechamuento 1.- Dejar actuar a las personas 

de los recursos 2.~ Dejat que aporte elementes 

3 - Configurar esos elementos para 

buscar el fin. 

  

1 - Se aclaran todas las ideas 

2.- Necesita de que se tengan los 

Apoyo elementos anteriores 

3.~ Se enfocan las ideas al musmo 

fin. 
  

L.- Se requiere de un ambiente 

Idea establecida favorable 

  

2.~ Se establece la idea 

3 - Se toma en cuenta todo to que 

se va a modificar 
  

1 - Creatividad aplicada 

2.- Se aterriza la idea en ta 

  

Elaboractén realidad 

y 3 - Sele da un enfoque cientifico. 

Comunicacion 1 - Seda a conocer a los membros 

de fa organizacion 

2 - Considera la esencia de lo 

nuevo       3 - Desconocimiento. 
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AUEXO SHS 

  

  

Situacién real 
Diagnostico 

Situacién deseada 
  

eer ea 

Planeacion de la accion 
(métodes de cambio 
secuencial) 

  

    Sea. 
  

implementacion y 
follow up” .       
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AUEKO SIEVE 

wae GTI aaa: 

    
  

*Desarrolio de una necesidad de cambio 

Recoleccion de datos. (descongelamiento). 
*Establecimiento de una relacin de 
cambio. 

Diagnéstico organizacional. *Trabajo en direccién al cambio 
(movimiento). 
*Generalizacion y estabilizacién del 

Accién de intervencién. cambio (congelamiento). 
*Alcance de una relacién terminal.         
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AUENO OCHO 

PRODUCTOS PARA FIESTAS LUCAS 

MANUAL DE ORGANIZACION 

CONTENIDO: 

L- Datos generales de la erupresa. 

1.- Nombre de la empresa. 

2.- Giro de la empresa. 

3.- Logotipa. 

4.- Objetivos de la empresa. 

5.- Misiéa de la empresa. 

6 - Estructura organizacionai. 

7.- Actividades generales. 

IL.- Descripcion de les puestos. 

1- Datos generaies. 

2.- Actividades generales. 

3.- Relaciones de los puestos. 

4.- Condiciones de trabajo. 

T- Datos generales de la empresa. 
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A)j.- Nombre: 

Productos para fiestas Lucas. 

B}.- Gira 

Elaboracién de articulos para fiestas infantiles. 

C).- Objetives generales 

1.- Satisfacer con los productos y servicios que se proporcionan las necesidades de todas 

aquellas personas que realizan fiestas infantiles. 

2.- Lograr que ja empresa sea rentable, competitiva e innevadora para que permanezca 

dentro del mercado. 

3.~ Contzibuir con la comunidad a hacer mejoras en el entomo que les rodea. 

D).- Mision: 

Ser la mejer empresa dentro de su ramo, siendo a su vez altamente 

productiva y generadora de empleos para contribuir al desarrollo del pais. 
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E) ESTRUCTURA. ORGANIZACIONAL, 
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F).- Actividades generales: 

La actividad primordial de esta empresa es crecer en todos los ambitos, por medio de las 

tareas que se derivan de esta actividad, mencionaremos las actividades que se realizan en 

este momento: 

a.~ Compra de materia prima y materiales altemos. 

b.- Compra y venta de atticulos alternos a los propios. 

c.- Fabricacién de articulos para fiestas infantiles. 

d.- Venta de los articulos para fiestas. 

e- Distribucién de los productos terminados. 

IL- Descripcién de los puestos. 

1.- Coordinador General o Gerente General. 

Deseripcidn del puesto. 

1.0 Identificacion. 

1.1, Nombre del puesto. 

Coordinador General 0 Gerente General. 

1.2. Clave. 

CG-10 

1,3. Ubicacion 

Oficinas. 
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1.4, Supervisa a: 

Encargado de Produccién. 

Encargado de Ventas 

Encargade de Compras. 

Encargado de Distribucién. 

LS. Numero de empleados que supervisa. 

Directamente 3 

Iindirectamente 1 

Total 4 

2.0. Descripcién de Actividades. 

1.~ Supervisar las funciones que desarrolla el personal de ja empresa. 

2.~ Obtener informacién oportuna, clara y real de los gastos de venta, de compras y cobros 

que se hagan para dar los vistos buenos, ademas de realizar la némina para su pago. 

3.- Tener una ex constants comunicacién con los encargados de los departamentos, para que 

estos brinden datos que sean importantes para una correcta toma de decisiones. 

4.- Participar en todos los compromisos que beneficien directa 0 indirectamente a la 

empresa, es decir tanto eu labores intemas como externas. 

5.- Cubrir la falta de los encargados de los departamento cen el fin de no desequilibrar las 

funciones que se realizan diariamente, y tener muy presente el no descuidar sus ficiones 

importantes en dicho dia. 

6.- Estar pendiente de pagos y cobros que se realicen, ademas de supervisar su estricto 

control. 
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3,0. Perfil del puesto. 

3.1. Escolaridad. 

Licenciado en Administracién. 

3.2. Conocimientos. 

Administracién, Finanzas, sistemas de Produccién, Presupuestos, Programas 

de computacién, Relaciones Publicas, Mercadotecnia, Recursos Humanos, Ventas, 

inventarios 

3.3. Experiencia. 

Direccién de empresas, administrador maininso 3 afios, amplia experiencia en 

ventas y produccién minimo 3 afios. 

3.4, Habilidad. 

Dindmico, excelente, lider, iniciativa para las relaciones a nivel ejecutivo, 

creative, analitico, deduccién y resoluciéu de problemas, toma de decisiones, comunicativo 

yun grado de cultura superior. 

3.5. Edad. 

Entre 20 y 30 afios. 

3,6. Estado Civil. 

Indistinto. 

3.7. Sexo. 

Indistinto. 

4.0. Relaciones entre puestos. 

Descendente 

Encargados de las diferentes areas. 
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De apoyo. 

Coordinacién de las diferentes areas. 

5 0, Condiciones de trabajo. 

Laborara en las oficinas supervisande las funciones del resto del equipo. 

1.- Encargado de Produccién. 

Descripcién del puesto. 

1.1. Identificacion. 

1.L. Nombre del puesto. 

Encargado de Produccién.. 

1.2. Clave. 

EP-L.1 

1.3. Ubicacién 

Oficinas. 

1.4. Depende de. 

Coordinador General 

1.5. Supervisa a: 

Personal encargado del pegado o maquila, persanal encargado de mantenimiento. 

1.6. Numero de empleados que supervisa. 

Directamente 2 

Indirectamente i 

Total 3 
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2.1.0, Descripcién de Actividades. 

1.- Preparar los materiales que vayan a ser ocupados para 1a fabricacién de los articulos 

plasticos de acuerdo con el programa de produccién de la forma mis rapida y eficiente. 

2.- Preparacién o calentamiento de Ja maquina para comenzar el proceso de produccién. 

3.- Respecto a los materiales debe fijar la cantidad adecuada de pigmento de plastico que se 

vaya a utilizar para que el producto tenga una mayor calidad, asi también, debera graduar la 

maquina con la presién indicada en la tabla de presiones de acuerdo al material que se esté 

aplicando. 

4.- Debera regular Ja temperatura indicada en la tabla de presiones para su facil inyeccidn. 

Observar que los productos inyectados no salgan con rebanada, si asi fuese el caso, la Hlevara 

al veciclado para su recuperacién. 

5.- Limpiar todos las dias el lugar ocupado, antes de terminar sus labores cotidianas. 

6.- Ejecutar otras tareas a juicio del coordinador. 

3.1.0. Perfil del puesto. 

3.1.1. Escolaridad. 

Bachillerato. 

3.1.2. Conocimientas. 

Manejo de plasticos y maquinaria de plasticos. 
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3 1.3. Experiencia. 

Amplia experiencia en el ramo del plastico minima de 1 aiio, manejo de 

plasticos y manejo de maquinaria de plasticos. 

3.1.4, Habilidad. 

Dindmico, observador, emprendedor, deduccién y resolucion de problemas, 

responsable. 

3.1.5. Edad. 

20 afios minimo. 

3.1.6. Estado Civil. 

Indistinto. 

3.1.7, Sexe. 

Masculino. 

4.1. Relaciones entre puestos. 

Ascendente con: 

Coordinador General. 

Al mismo nivel con: 

Encargado de Ventas. 

Encargado de Compras 

5.1. Condiciones de trabajo 

Laborara en el 4rea de produccién con la herramienta indicada para la realizacién de sus 

labores. 
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1.- Encargado de Ventas. 

Descripcién dei puesto. 

1.2. Identificacién. 

1.2.1. Nombre del puesto. 

Encargado de Ventas. 

1.2.2. Clave. 

Ev-1.2 

1.2.3. Ubicacién 

50% Oficinas. 

50% extemo a la empresa. 

1.2.4. Depende de. 

Coordinador General 

1.2.5. Supervisa a: 

Encargado de distribucién. 

1.2.6. Namero de empleados que supervisa. 

Directamente 1 

Indirectamente 9 

Total i 
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2.2. Descripcién de Actividades. 

1.-De acuerdo a la posicién geografica hacer rutas de venta para hacer presencia de nuestros 

productos en el mercado para lograr puntos de venta. 

2.-Negociar con los clientes los precios de los productos para fiestas infantiles. 

3.-Elaborar la cartera de clientes reales con los datos requeridos. 

4.-Clasificacion de los clientes reales de acuerdo con su posicién geografica para la posterior 

entrega de pedidos o ventas realizadas. 

5.~Hacer los prondsticos de venta que son de importancia para la empresa. 

6.-Ejecutar otras tareas relacionadas a las ya descritas segin el criterio del coordinador. 

3.2. Perfil del puesto. 

3.2 1. Escalaridad. 

Bachillerate come minimo. 

3.2.2, Conocimientas 

Planeacidn de rutas de ventas, segmentacion de mercadas, etc. 

3.2.3. Experiencia. 

Experiencia en ventas minima de | afio. 

3.2.4. Habilidad. 

Dindmico, observador, relaciones piiblicas, comunicativo, agradable, poder 

de convencimiento, facilidad de palabra, honrado, deduccién y resolucién de problemas, 

tesponsable, analitico. 
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3.2.5, Edad. 

20 afios minimo. 

3.2.6. Estado Civil. 

Indistinto. 

3.2.7. Sexo. 

Masculino 

4,2. Relaciones entre puestos. 

Ascendente con: 

Coosdinador General. 

Al mismo nivel con: 

Encargado de Produccién. 

Encargado de Compras. 

Descendente con: 

Encargado de Distribucion. 

5.2. Condiciones de trabajo. 

Laboraré un 30% en oficinas y 70% visitando a nuestros clientes. 

1,- Encargado de Compras 

Descripcién del puesto. 

1 3. Identificacion. 

1.3.1. Nombre del puesto. 

Encargado de Compras. 
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1.3.2. Clave. 

EC-13 

1.3.3. Ubicacién 

Oficinas. 

1.3.4, Depende de. 

Coordinador General 

1,3 5. Némero de empleados que supervisa. 

Ninguno 

2.3. Descripcién de Actividades. 

1.~ Recopilar y clasificar la informacién de los proveedores de cada material que se necesite, 

por Jo menos visitat a siete proveedores por cada articulo requerido. 

2.- Recopilar las requisiciones que se le proporciones, ordenarlas y clasificarlas, con el fin de 

costear entre proveedores. 

3.- Mantener los elementos necesarios de la oficina como requisiciones, hojas de pedidos, 

hojas blancas, plumas, lapices, etc. 

4. Elaborar acumulados de gastos para pronosticar a futuro los gastos a realizar. 

5.-Bjecutar otras tareas que le asigne el coordinador, ademas de las ya descritas 

3.3. Perfil del puesto. 

33.1 Escolaridad. 
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Bachillerate como minimo. 

3.3.2. Conocimientos. 

Administracién, presupuestos, relaciones publicas, todo referente a compras 

3.3.3. Experiencia. 

Todo Io referente a compras con un minimo de 3 afios y un amplio desarrollo 

en las relaciones en el ramo. 

3.3.4, Habilidad. 

Dindmico, observador, relaciones publicas, comunicativo, poder de 

convencimiento, facilidad de palabra, honrado, deduccién y resolucién de problemas, 

responsable. 

3.3.5. Edad. 

20 afios minimo. 

3.3.6. Estado Civil. 

Indistinto. 

3.3.7. Sexo. 

Femenino. 

4.3. Relaciones entre puestos. 

Ascendente con: 

Coordinador General. 

Al mismo nivel con: 

Encargado de Produccién. 

Encargado de Ventas. 
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5.3, Condiciones de trabajo. 

Laboraré 60% en oficinas y un 30% visitando a nuestros proveedores. 
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