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PROLOGO

Existienon vanios motivos por Los cuales nos decidimos Llevar-
a cabo este trabajo de {nvestigacifn, sobre La nueva téenica -
de Administracidn Lamada Desavwllo Organizacional, edios mo-
tivos Los podemos nesumin en Los dos aspectos siguientes:

lo.- A Las experiencias obtenidas dunante £os estudios realiza
dos en La carnena de Licenciado en Adminisitraci6n, en don
de tuvimos La oportunidad de conocer esta téenica basada-
fundamentalmente en el desanrollo del facton humano den--
tro de Las ongandzaciones, Lo que irajo como condecuencda
una Anquietud de nuestra parte para LLegar a profundizar-
mis acerca de elda.

l0.- Encontramos en el Sistema Bancario Mexicano, un campo pro
picio para La aplicacidn def Desamnollo Organizacional, -
ya que el Exito de sus actividades, depende princdpalmen-
te del desempefio que tengan Los Antegrantes de estas Ins-
Lituciones.

En La primera pante de este trabajo tratamos el aspecto tedni-
co en donde &e hace mencifn de Los principales procedimientos~
aplicables dentro del Desarnollo Onganizacional.,

En La pante segunda se observard que se Lleva a cabo una apli-
cacidn prdetica de La teonfa tratada con anterionidad, para Lo
cual se realizé una {nvestigacifn en el Sistema Bancario Mexi-
cano, dindonos como hesultado el ghado de aplicacin de esta -
téenica dentro de La Banea en MExico.
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i ;Ah‘d/z'dr ‘bx;en:, La mayonia de Lo dirigentes no han podido manejar

‘cf.dméc/tamvente a‘sus empresas, debido a que no han comsiderado- - -
- ab factor humano como La parte mds dmpontante dentro de Lo on-

- ganizacifn y pon Lo tanto, han sucumbido ante el neto de lame

o fon adninistraciBn de Ros recursos humanod.

- Conocdendo clanamente La problemdtica del control del 6aato/u‘-w
humano, e deberd tener sumo cuidado en La aplicacidn de fas -
téenicas a seguin y adl Loghan fos nesultados deseados.

Esperamos que este trabajo colabore a La difusidn de Ra Téeni- !
ea def Deswnrollo Onganizacional y as coadyuve a solucionar - -
Los problemas que se presentan dentro de Las onganizaciones.
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pa}z,tuvde La éegunda gue/uuc mundm)& hemos A&do tuugaé de

hcm dado como hesultado un camblo en nuestra vida. La cual ha-
ougmado que Los hombres que se encuentran af mando de Las em

e presas, hayan buscado un aumento del saben en fas ciencias del

comportamiento, sobre todo en Lo referente a La conducta def -
hombre en su medio organizacional. En La década de Los sesen--
tas se acentda wfs La preocupacidn sobre La wtilizacifn de es-
 tos conocimientos, dindose preferencia a fas investigaciones -
nealizadas en Las ciencias de La conducta a La direceibn de -
Las emphresad .

EL Desanollo Onganizacional es un nuevo concepto dentho de fa
administhacibn, tentendo s6Lo una déeada de existencia. Este - -
concentra su atencidn sobre el fado humano de La empheda Y pro
mete desarnollor el "Verdadero Comocimiento" acerca de nuestro
mundo postmodeno.

La fowma de organizan en un buen ndmero de empresas es La mis-
ma de prineipios de siglo e Anclusive finales del pasado. Las-
téenicas de onganizacibn establecen La divisifn del trabajo y-
La especializacibn, Lo jeranquia de niveles de wando y £Las £C-
neas de comunicacddn, como medio de definin politicas y progha
mas de aceidn. Con base en esta onganizacifn, el supervison y-
el efecutivo planean, dirigen, integran y controlan el trabajo
que ha de Llevar al Rogro de Los objetivos propuestos.

e de descubrimientos cientlficos y tecno/wgmms qug,..- S



BajO eAte oitenio, e Ea mayoua de KaA casos, J&OA Objm\}()é

de fa angamzaudu se heducen 6wzdamemta£men,te al tog/w de la!l,
S 6&e,aenc,ca y de £a produceibn de bienes o de senvicios, mazew?,.".'

niakes o dnmateriales.

' ,' Se canu’be al hombre como un indtrumento de p/wdudu’én y de .- 

thabajo, el trabajadon debe sometense a fLos planes preesitable-

- eddos o efecutarnlos en fa prdetica bajo La supervisidn de Los-

- Jefes. Esta forma de organizacién y de adninistran £as Tmstitu

_ciones, e, en muchos sentidos obsofeta, ya que e incompati--
" ble con La sociedad y La cultura en La que estamos viviendo.

Esta situacibn problemdtica ha dado nacimiento a £as nuevas --
- teorfas de La onganizacibn, a Las nuevas concepeiones de La ad
ministracibn y a fa moderna corniente de "Desarnollo Organiza-

~ cional", '

Parece sen que La dineccibn de empresas del futwro, tiene que-
~saben utilizan mejor a Los hombres y que Las empresas con Exi-
to, sendn aquellas que fengan como una de dus caracteristicas,
el sen flexibles y dindmicas hacia el cambio y La adaptaciin -
en cuanto a Las oporitunidades que se¢ presentan, en un mundo en
donde Los cambios se producen cada vez mds rdpidamente.

EL Desarnollo Onganizacional nos permitind dinigin mejor el -
cambio de La empresa de hoy y de madiana, y desarnoldar a un mi..
ximo La satisfaceidn y el nendimiento de nuestros nrecunsod hu-
manos .



; ESAR LL t.ORGANIZACIONAL

= ;fﬁ“oer-'mzczoues

Fe}méndez Sdnchez deéme ez Duwkua Ongamzauonu de £a e
_,ugmme 5onma ’

L ”EA un ‘uﬁumzo pLaneado, que abarea toda La ongan_éz’aeiiiyi”jé& )

 dinigido desde anniba pana aumentan ko eficiencia y sabud do =
- fa onganizacibn por medio de intervenciones planeadas en Ros = . i
- procesos de La onganizacibn, basadas en fos conocdmientos de -

Las clencias del comportamiento”. (1)

Mientras que W.G. Bennis dice que Desanrollo Onganizacional:

"Es una respuesta al cambio, una compleja estrategia educativa
cuya finakidad es cambiar Las creencins, actitudes, valones y-
esthucturnas de fas organizaciones en tal forma que &itas pue--
dan adaptanse mejor a nuevas tecnologlas, mercados y netos, --
Casl como al aitmo vertigineso ded cambio mismo",(2)

R. Beckhard define a Desarnollo Onganizacional diciendo:

"Es un esfuerzo planificado, de toda La organizacibn y adninis
trado desde La alia gerencia, para aumenton fa efectividad y -
bienestan de La onganizdeidn, por medio de intervenciones pla-
nifleadas en Los procesos de La entidad, Los cuales aplican -
Los conocimientos de Las ciencias del comportamiento”.|3)

1.- H.Fendndez Sdnchez, Experiencias de Desanroflo Onganiza--
ctonal en el Grupo HYLSA.

2.~ W.G.Bennis, Desanollo Organizacional: su naturaleza,sus -

anlgenes y penspectivas.Edit. Fondo Educative Interamerica-
no.

3.- R.Beckhard, Desarnollo Onganizacional: Estrategias y wode-
Los, Edit.Fondo Educativo Interamenicans.



E Mu&l’.u de. ta Lama d,cae Duwuw&o Ongamzauonaﬁ

"EA un ‘esfuenzo planeado pana aumentar La eéectwadad da £a on '
s gamzauén, es una respuesta al cambio, una compleja uvatef- o

- gda educacional que tiene como intencibn cambion actitudes, es
tikos de mando, vafores y estructunas de onganizaciones de wa- -

nexa que se puedan adapfar mefor a fa nueve teenofogla, meJnaa.a ;

do y oportunidades del mundo actual”,(4)

Por Lo que tomando en cuenta fas deﬂ.(muone,é anteriones, pade.‘ i

mos dectin que:

EL Desarrnollo Onganizacional es una Zéonica moderna de £a adnd
nistracidn que por medio de una edtrategia educacional, thata-
~ de gestan un cambio dentro de fa onganizacifn para Llegar al -
desarnollo integnal de todas Las dreas de ésta.

Todos Los autones mencionados con amte)uoudad uanen en aomun

Las siguientes caracteristicas:

al.- Organdzaciones eficientes

Este es el principal objetivo def Desarnollo Onganizacio:
nal ‘

b}.- Manejo de cambio
EC Desarwllo Ongandizacional planea el cambio de La orga-
nizacidn de una manera ondenada y ve La organizacidn como
un medio para Lograr obfetivos.

4.- E, Mullen de Lo Lama, Comentanios de Administracidn Gene-~
) We



Age v_‘e de cambw . : KR
EC Du'wmauo Omgamzauonaﬂ necesita un aaiaLLz

«p/w,éa un consulion o cualquier otha pe/wona que ]
o agen,te '

,g,:{f‘fd) - G/wpo -Unidad de La Organdizacibn -

- EL Desanrollo Onganizacional toma como unidad de fa Onga-
nizacibn al grupo y no ab {ndividuo y utifiza el deAa/z)w»ﬂy ey
© Lo de grupos extenmsamente. ‘

'v""e).- Utilizacibn de recursos humanos o , e
EL Desawwllo Organizacional utiliza el nendimiento de == -
Los ghupos a un mdxdno, L

5 , ,;6).‘- Integhracién de Objetivos

EL Desanvrollo Organizacional requienre fa integhacidn de -
Los objetivos individuales con fos de La empresa.

" gl.- Autodesarnoflo

' EL Desanrolho Onganizacional fomenta que £a mejor manera-
de desawollan a Los ghupos es ayudarlos a que se autode-
saollen dando ellos mismos Las soluclones.

h).~ Ciencias del Comportamiento Humano
EL Desannollo Onganizacional utiliza esias clenciad palwr :
aleanzan Los objetivos que se han 6x,jado g



OBJETT VO‘s veL ' DESARROLLO-« OR@AM-ZA’GIONA

la empresa moderna uene camo una
tales La fijacibn de objetcvoA '
ca Llegat a Au._pf.ano dua/wau'

.Eﬁt“. objetivos son aplicables e_n
Equipo y a toda La O/Lgan.ézaaz;dn,e

'v! - anudn de Objetivos Indcw.duaiu: ,. ‘
 Es dmportante que estos obfetivos sean pnopueAtoA enla-- Sy e
parte directiva de La organizacidn, ‘

Este proceso consisZe en un didlogo entre un Lnd{viduo y'-'
su {nmediato supervisor dentro del cual planean conjunta--
mente objetivos de meforamiento y establecen Las esitrate--
gias para Logharlos.

2.- Fifaci6n de Objetivos de Equipo:

- Este proceso consiste en La neunibn peribdica de Los miem-
bros del equipo, precedida det trabajo individual de Los ~
miembros, relativo a Los objetivos del equipo, en donde se
van a establecen fas metas y prionidades para La siguien--
te neunifn, concordando con Los fines onganizacionales.

3.~ Fijacidn de objetivos generales de La Onganizacidn: T
A continuacifn mencionamos Los objetivos generales de Desa.
rollo Onganizacional .que som comuned en muchas organiza--
ciones y permiten ek uso creativo del potencial humano den
tho de Las mismas. '



.a) - Cnea)n un ambx.en,te abujuta en toda Jla ongamz
m “La mefor sokucin de p}wbﬂemw.s ‘

o b)- De;éwmoua)t ohganizaciones eflclentes.

c) .- Comstruin confianza mutua entre {ndividuos l_,/‘g)Llfl’.)OOA -
© atnavés de La onganizacin y entre Los difenentes ni

vebes jendrquicos, pana el mejor aprovechamiento del- =

" hecunso humano.
©d).- Ammentar of sentido de fa identificacifn con Los obje
o tdvos de La organizacidn en todo el pmgna,&.,’

e).~ Aumentar el autocontrol y La autodirecelidn en @E
| sonal de Lo onganizacidn.

| §) .- Substitwir La autonidad de jeranquia por.fa au,to!udad ;
‘ de conocimiento y competencia.

. “Q)-- Ubicanr Las hesponsabilidades de solucidn da paobﬂemcus . ,
y toma de deciséones £o mds cenca posible de fas fuen

- Zes de Lnformacidn.

) .- Aumentar La conciencia del proceso del grupo, esto es,
para -ayudar a Las personas a sen condclentes de Lo -

que estd pasando entre Los miembros del ghupo mien- ~

thas el ghupo esdd trabajando en una farea.

L) - Hacer que La competencia no'Aea tan Lmpontante y Lo-- .

ghar un trabajo colaborativo.



o

J) - Lx.be/um a «‘todaé ?045 4L fwduod da manena que puedan m
e pa/uuupan y contuibu . La solucifn de problemas pa
- ha. “obtener ﬁaé ‘objetivo wdawdualeé y de fa o/cgayu_~ FHna

.zac,ufn. PR e

j '~:<,Ebzt05 objzuuM son Eognadoé a mua de intervenciones p!.anea
©das, basadas en {nformacibn pnopaltuanada tanto por Los miem-
" bros de fa onganizacibn, como pon consuliores extennos.



_EE‘ hua/uww de una umegw para el mejoramiento S4istemiti v
Leo de una organizacidn demanda un examen del estado actual de-

e 'm cosas. En tal exanen se observan dos @neas generales:

: ‘Una ¢s un dingnfatico de los sistemas que componen La organiza
| cédn. Estos pueden sen: Equipos natuwrales, tales como La alia-
- gerencia, el departamento de produceidn o el gupo de {nvesti-

gacifn; o bien pueden ser niveles como fa.alta gerencia, La ge

- nencia media o £a fuerza de trabajo.

Y La otna son Los procesos organizacionafes que . esidn efectudn
dose. Estos procesos incluyen Los de toma de decisiones, comu-
nleaciones, pothones y estilos, relaciones enthe grupos; con -

drneas comunes de contacto, el manejo de conglictos, La fifa- - - -

edén de objetives y Los métodos de planeacitn.

TIPOS DE ESTRATEGIAS

1.~ Desarnollo de equipos

La onganizacibn a medida que realiza su trabafo Lo hace a-

. trhavés de un ninero de equipos de trabajo de diferentes --
clases. Los equipos pueden sen grupos familiares, ghupos -
de cofegas o compaiieros, equipos teenicos, grupos de pro--
yectos o bien, pueden sen, La alta gerencia o La junta de-
dinectones.

Los esfuenzos de cambio planificado para toda organdizacifn



‘ uenen como uno de sus p/ume/wxs objmv% de.-c.ambw ﬁa me, e

Aﬁu como desarrollo de Mabajo de,(’_'mmo Iy

.‘Ae,uvidadu enfocadas hacia Las tcvzeaa de,e eqwcp
eibn de La acedfn 0 gifacidn de objetivos).

Las actividades de creacifn de equipos generalmente uwu.« '
zandn un modelo de L{ntervencidn, de {nvestigacifn, de ac--
elbn, La cuak implicard Los siguientes ires procesos: heed
pilacibn de informactin (entradal; retrhoinfommacibn pera -
el equipo (feedback}; planigicacién de aceibn a partin de-
La retnodinfonmacidn.,

" Estos procesos son una caracterfsiica muy comdn de La mayo
rio de Las actividades de creacidn de equipos, ya sea que-
se enfoquen €stos hacia Las nelaciones o hacia Las ftareas-
del trabafo. '

las actividades de mefjona de equipos, grecuentemente tie--

“nen Lugan en ambiente diferente al sitic del trabajo, con-
el fin de que sus miembros se puedan alejar de sus presdo-
nes diarias.

Hay actividades de aprendizaje Las cuales pueden estan di-
nigidas al objetivo de que trabajen mejon juntos o a fa §4

' "_‘jo)w. en £a aﬁecawdad de Q.QLLLPOb Emten w(’_gunws ac‘,twu -



- Jacdon de mejones objetiva

|.~-'1‘Nueuaé ggu;égms “

Existen diferentes situaciones en Las cua,ee/s se empiezan-
a formar nuevod equdpos. Ya sea porque una nueva unidad -

de fa ohganizacibn se eAtd desawrollando, o que un equipo

de phoyecto 4e esté creando, o que un conjunto de traba-

jo o esté Anteghando o que haya un cambio en el Liderato

de un equipo.

Tndependientemente de La nazbn que hayan tenido para su - =~ '
fonmacidn, Los nuevos equipos tienen Las sigulentes carac - |
tenlsticas: Hay confusibn en cuanto a fas funciones y en- o
cuanto a Las nelaciones,

Existe un clano entendéniento de objetivos de conto téwmi
o ‘ . bARS
Competencia téenica de Los integhantes del nuevo g,’qq;‘c'pyo;-.,--
Poca atencifn de Los Lidenes a La nebacidn de Lo r‘i.u‘e‘uoz:s“?"zt"
miembros del equipo. ' ‘

_ Modelo pana el desanroflo de nuevos equipos. (Esta acjx@ ‘; : . ;
dad se puede realizar en 1 6 2 dilas !Le,job dez s4tLo de. T
trabafo), S

Un planteamiento, d,u»cuuu’n Y dauﬁwau&n delm
del ghupo.

Una déscusibn de os inteneses y dueo




Presentacifn y explicacitn del plan del ider para ongauu e

‘zan el trabajo (estructura onganizacional, nelaciones con. o

othas partes del sisitema y neglas genenales del juego).

 Panticdipacibn y discusidn de mayores dréas de /Leépon/sab/,- 5,

Lidad y autoridad por parte de cada miembro.

 Desawnoflo de mecanismos de comunicacidn dentro del eqwg.”: i
- po, tales como nreuniones de staff, memordndum, grupos de-.'i‘
trabajo, sub-proyectos, ete. G

- Planeacibn para el entrenamiento e induccifn def nu.,to‘ dei

La onganizacin,

Aueglos para una reunibn de seguimiento.

b).- Equipos familiares o equipos de trabajo

Existen varios modelos que se utilizan en este ixpo de -
equipos de trabajo., ~ B

Uno de ellos es el que utiliza La entrevisita, La reirolin-
gormacidn y el proceso de planeacién de aceidn antes men
‘efonado.

En esta forma un consulton afeno ab equipo entrevista a -
Los miembros del equipo unos dias antes de La neunih, En
una breve entrevista se Le solicita a cada miembro que -
hesponda a £as siguientes preguntas:

$0ué puede hacerse para aumentan La efectividad de Las - =~
operaciones de este ghupo y de fa organizacd6n? '

l



. ;Cudles son £os obstfeulos para Loghan Esto?

Los nesulitados de estas entrevistas son tabulados y clasi
ficados bajo encabezamientos provistos por ed consultor -
exteun. Se reune Luego el equipo, La myonla de Las ve--
ces en un sitlo Lejano a La empresa. La reunibn da prined
pdo con La pnuéntacéé’n que hace fa persona externa de -~
Los datos recopifados de Los miembros del equipo. Dedpués
de escucharla, La primera tarea es complementar Los datos
y establecer prionidades y se elabo/ta una agenda para ira
bajar La informacibn.

la prineipal actividad en tales neuniones es obtener el -
mayon nimero de datos posibles. EL gnupo resuelve Los -
problemas que puedan thatarnse en forma completa, en Lo -
reunibn. Hace planes de accidn para thater aquellos temas
que necesitan sen manejados por el equipo o una parte de-
Gste despuds de La neundidn.,

Desarnrolla mecandidmos para manefer puntos que Lienen que-
sen transferndidos a alguna oira parte de La ongandizacidn.

EL foco de La reunibn estd en Lo planeacidn de aceidn ba-
sada en La informacibn producida, AL final de La reunifn-
el equipo generabmente tiene una Lista de actividades de-
seguimiento, incluyendo reuniones y un programa de activi .
dades.

Esta gomma de actividad de desarroflo puede utilizarse en
focando La mejona del trabafo del equipo, La §ifacibn de-



: '«"",Eétci de,te/tmnada en gran parte por fa na/tww(’.e.za de 1’,04 -
~ problemas traldos a discusibn durante Las enthevistas y. -'*

o ~en Los planteanientos de objetivos de La reunidn, p/wsen—‘
- tados pon el Llder del grupo.

Otro modelo es aquél que utiliza el concepto del ghupo no

e~

tuctwado. Un equipo se fhd a un s4itio alejado para un
seminario o "Laboratorio"™ de dos o tres dias. Frecuente--
mente se Le Llama Laboratonio ponque utiliza ese método -
de aprendizaje {produciendo comportamiento en fa reunidn,
examindndolo, generalizando a partin de €L y tratando de-
aplicanfo al warco actual de trabafo).

Este modelo se enfoca mds fuentemente en Las nelaciones -
interpersonales y algunos procesos de equipo, tal como La
toma de decisdones, comunicaciones, ete.

Hace hincapil en forma secundania en fa planeacidn de ac-
edidn y en La conexidn de Las nelaciones con Las taread, -
con La suposicidn de que Esto se LLevand a cabo en otros-
ambientes .

Equipos funcionales

En esta actividad, fas perdonad que desempeiian funciones-
semejantes en diferentes ubicaciones, se reunen peribdica
mente para Lntercambiar informacidn e idead, para elabo--



o nan estindares y desannollan una Maddddn‘iihd& 6ue/ute de

s phopia categorla profesional.

.~ Relaciones entre ghupos

Uno de £os principales problemas que afectan La efectiuvi-

dad organizacional es La cantidad de energla no funcional
gastada en competencia L{naproplada y Luchas entre ghupos-
que deben colaborar unidos. Hay ocasiones en que 44 un de
partamento Logha sus gines, se frustra el Logho de Los ob
fetivos de otrno. Esto sucede frecuentemente, Lo cual da -
Lugar a que se formen dmfgenes negativas de un ghado con-
nespecto a otno, Cuando esto sucede La comunicacibn entre
Los grupos tiende a disminuwin., Los empedos de colabora- -
eddn son pocos y La mayorla de Los empeiios esidn enfoca--
dos para "atrapan a otro" o evitar sen "atrapado". Tal 84
tuacibn tiende a perpetuarse a menos que se intervenga pa
ha tratarn de cambian La situacion de competencia de ga- -
nar/pender pon una situacin de ganar/ganar. Se han elabo
hado diferentes actividades para atacar este Lipo de pro-
blema, Una forma que ha nesultado es £a reuni@n de con- -
grontacidn, inventada por Richard Beckhard, 2a cual se ex
plica ampliamente en ef Capitulo 111 (pdgs.37, 40 y 41).

Fifacidn de objetivos y planeacibn

Una de Las principales suposiciones que gundamentan Los -

" esfuenzos de desanrollo organizacional y ghan parte de La

estnategia gerencial hoy dfa, es La necesidad de asegurar

s



que Las organizacioncd estén siendo dinigddas 'endéunc/‘éo'hr? 20
de objetivos, Las empresas sanas iLienden a JCMM 544acx.0’n i
de objetivos en todos Los niveles. I

Como abgo fundamental de sus prdeticas, Los indéviduos se
comprometen al mejoramiento sistemitico del desempeiio y .
Ra fijacifn de objetives: ghupos y equipos peribdica y - o
sistemdticamente establecen objetivos de tnabajo y planes |
para Loghanko; Lo organizacidn, como wn todo, se comproime
fe en actividades sistemfticas de §ifacidn de objetivos.

Hay muchas actividades de desarrollo onganizacional dise-
fadas para facilitan que una entidad entre en aceibn ha--
cia da §ijacibn de objetivos como un modo de vida,

a) Fijacion de objetivos individuales

Es {mportante que esie proceso comience en La pa/bted,_L_
~heetdva de algdn sector influyente de La onganizacibn,
" EL proceso de fifjacién de objetivos en 44 con/uié«té, LT

principalmente en un didlogo entre un individuo y su -

Limediato supervison, dentro del cual planean confunta

mente objetivos de mejoramiento y revisan el proceso -

healizado para Logharlos.

- EL proceso incluye Los sigulentes pasos: primero, fa -
persona que nealiza La Labor hace una deseripeidn de - .
su thabajo, compante con du supervisor este "bosqueso-
preliminan” de descnipeidn y Los dos acuerdan una defi

 nleibn comdn de esa Labor; Lo anterion constituye un -



"vcowtm,ta eni‘ne Mabajadan Y AupMuMa/L. o

’, La pQMOM en La Labor entonces establece un PWQ)L IR
: ‘>~b‘045,QU.‘€jO de fines u objetivos basades en esita descnip-

edbn. Los fines indican dénde Le gustaria estar denthro

de, digamos, seis meses; qué partes de su neponsabiti
dad Le gustaria ver mejoradas o cambiadas, qué paMeA-

- estabilizadas y qué partes suprimidas.

Estos ob jetivos son entonces revisados con su superud~
T son. Los dos conjuntamente elaboran un segundo bosque~

jo, eb cual es el plan de mejora. Después de seis me--

e el hombre y su supervisor solidariamente condide--

b)

nan el progheso en relacidn con Los objetivos y.esta-~ :
blecen conjuntamente nuevas metas para Los siguientes- - -
seis meses. :

Fifacidn de objetivos de equipo

Exdsten muchos modelos para La §ijacion sistemdtica de
obfetivos de grupo. Uno es La heunidn periddica, anual

0 semestral ded equipo, precedida de trabajo {ndivi- -

 duak de £os miembros nelativos o Los objetivos dek - -

equipo ¢ priondidades, a medida que Los van encontrando.
Utilizando esta informacibn como base y trabagjando den
tho de Los fines onganizacionales, el equipo establece
sub metas y priordidades para Los seis meses o el afo -
sdgutente, también define especificamente Las relacio-
nes de funciones y Liderato de Los proyectos, neceda--
nios pana aleanzan Los objetivos. '




L da J&a akgauzauén. «

, ,_",g,_Eéte o4 un proceso reabmente de co[abomuén enel - S
 cual cada unidad de fa onganizacibn tiene alguna capav R

Fuaudn de objmuoo de Auzema/s mds amp&% k

B udad para incluln en Los objetivos finakes. Esto im--

plica La comprensibn de que Los recwrsos apnropiadoes de
nfomacidn, estdn Localizados en foda fLa onganizacidn

y que Los objetivos de Las unidades influenciandn Los-

de La conporacibn. Esta satisface el deseo de un exten
40 nimero de miembros de La organizacifn de tener par-
tedipacin en el desarroflo de £os objfetivos de La cor
poracddn y Zambién La esperanza de obtener "La mejor-
Ainformacibn para que La alta gerencia Zome sus decisio
nes. Se ha observado que donde hay compromiso de toda-
La entidad, sus obfetivos tienden a ser mds alios y el
porcentage de Logho hacia ellos también tiende a sen -
mds alto que donde se pide a La gente cumplir con obje
tivos fijados desde anriba sin tenen opcrtunidad de in
fluin en ellos.

Un modelo que se puede seguin es el sigulente:

la alia gerencia de La sociedad o divisibn, fija obfe-
tivos de La organizacibn en cuanto a ganancias, funcio
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" namdento, ventas, crecimiento organizacional, fuerza -
Laboral, ete. Cada unidad def wds bajo af mds alto ni
vel establece Lndependientemente sus propios fines, -
con el conocimiento del obfetivo organizacional en ese
momento, pero sin hestriccibn de parte de €E. Estas me
tas de cada undidad se comunican a La parte directiva -
de La onganizacién, La cual obsenva entonces Las dis--
cnepancias entre Los obfetivos de La corporacidn y La-
suma de Las unidades. Si hay una diferencia, se anoia-
y se envia de vuelta al sistema un andlisis de La Ln--

compatibilidad; en seguida se solicita a todas Las uni

dades desarnoflan una estrategia para cevnar La brecha.

De esta segunda serie de objetivos, se fonmulan Los de
finitivos de La corporacidn.

v~ Actividades educacionales para aumentar el ghado de cono-
cinientos, destreza y habilidad del personal clave en fo-
dos Los niveles. '

Hay conocimientos y habilidades especificas que son mds -
apropiades que otrnos para Lograr el tipo de efectividad y
bienestar onganizacional, hacia el que estdn dinigidos -
Los esfuenzos de D. 0. -

A continuacibn se enumeran algunos de 6stos y se relacio-
nan con tipos especificos de actividades que se pueden -

healizan dentro y fuera de Las onganizaciones. y de Los ~-

cuales existen programas disponibles.

1
|
|



a)

mundicacidn, habilidad para manejan conflictos y tole--
rancla de Lo ambiguedad {todos Los requenimientos esen.

b)

el

Competencia interpersonal
Esto 4ncluye conocimiento de AL mismo, dedtrezas de co

cinles para el Lider de La onganizacidén en el mundo de

hoy y de mafiana). Actividades de entrenamiento de f£a.

boratorio, enthenamiento en sensibilizacidn y entrena-
miento en cuadro Gnid, todas tienen como parte de sus-
propbsitos este tipo de produceifn de aprendizaje.

Congedmientos y habilidad de sofucidn de problemas

la s0fucibn de problemas de Kepner {*) y Tnego, Los La
boratorios de andlisis de decisiones y el cuadro geren
cfal Grid, ienen este objetivo de aprendizafe en sus-
proghamas.

Habilidades en el dimgndstico de sistema

En algunas de Las grandes onganizaciones indusiniales-
hay "onganizaciones informales” a Las que pertenecen -
miembhod que representan variedades de funciones y ni-
veles de gerencia que se reunen regulamente para exa-
minar el estado del sistema y para comsideran La condi
eidn de Los diversos esfuenzos para meforarlo. Takes -
ghupos existen expecificamente por razones de diagnds-
oo y efercen gran Anfluencia sin autoridad oficial.

*}) Kepnen-Trego, Ine, Princeton, N. J,
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, T‘EORIA GENERAL DEL CAMBIO

Duwrante el primer tercdo del presente 4iglu, Las organizaclio--
nes hablan seguido esquemas determinados de trabajo, en Los -

cuales, e buscaba racionalizan, por medio de mejor "ingenie-- .

ra humana", La manera de realizan el trabajo, £a fonma como--
se wtilizaba La fuenza de trabajo para aumentar La phoducceidn-
total y productividad de Los bienes y servicios producidos, ES
to oniginé que Los trabajadores empezanan o exigin un. cambio -
en el ambiente de trabajo, para que fueran atendidas ademds de
sus necesidades nommales. de supervivencia y segwiidad, algunas
de-sus necesdidades sociales. Lo que thajo como consecuencia -
que La genencia buscara una nueva estrategia para satisgacer -
estas demandas, dando pon resultado el surgimiento de Las "Re-
Laciones Humanas".

Posteriommente en fa década de Los céncuentas, swigid un nuevo
concepto, onientado a formar gente con mayones responsabilida-
des, obteniéndose un mejonamiento en Los programas de incents-
vos, el aumento en Los hetinos obligatonios y La rdpdda expan-
440n de Las demandas de La gerencia, ademds de un acelerado de
samollo de onganizacidn, acentuaron todos La necesidad de una
contiiuacibn adninistrativa, planificada y de proghamas de de-
sanrollo., '

La descentrabizacidn en La toma de decisiones, La produccidn -
crecdente de computadohas, La expansi6n geogrdfica, Zodo. esto-
se conjugb para exigin atencidn de parite de £a gerencia en - -
cuanto a desavwllo de sistemas de {nformacidn mds efectivos.
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En La déeada de Los sesentas, este concepto eambia de nuevo -
dando Lugan a otno, que se enfoca hacia el camino del "sistema
Lotal" en direcaidn a miltiples dimensiones. Este tema se con-
centha en el examen del sistema y considena a La organizacifn-

como un complefo sddtema humano con un cardeten dnico: su pro~

pia cultuna y un sistema de valones, Los cuales debendn ser - . i
examinados, analizados. y meforados continuamente 84 se desea -

obtenen dptima productividad y motivacidn,

EC mundo actual vive un perfodo desbordado por el cambio, Las-

elneunstancias sociales y culturales han cambiado tanto, que--
Legitimamente,. se puede hablar de una nueva época histénica. -
Nunca La simultaneidad de caracternisticas hicienon el cambio -
tan nelevante, panra entenden y descifran Lo que estd pasando -
en un momento dado de La histonia.

Todo hombre y todo grupo de hombres, ademds de obsenvadones, -

somos sufetos dmpactados inevitablemente pon ef cambio, seamos .

0 no comsedentes de este hecho. Ningln ghupo sociak estd fan -
vineulado al cambio, como La empresa, precisamente por ser - -
agente y promotor de Los factones, que producen el proceso de-
Andusirniolizacibn; asl Lo empresa dmpacta directamente a La 50
cledad y La empresa es a su.vez dmpactada pon el cambio de esa
sociedad modificada.

Asl LLegamos al aspecto clave para entenden el cambio: la in--
teraceibn del hombre con el medio. EL hombre, gracias a su Ln-
teligencia y asu actividad creadora, modifica el medio en que
vive en todos Los niveles: §isdico, biof6gico, social, buscando




con ello su desarnollo propio y el de La humanidad. Estos cam-
bios influyen sobre el hombre, modificando o que Le es mds Lin

timo y.pensonal: valones, pautas de conducta, su manera de con

tomplarn La vida, sus conductas en el plano social, cubltural y-

adn mds, sus reacciones psicolgicas, De esa manera, £a activi

dad trans gormadona del hombre a través de £as modificaciones -

que causa en su medio, Le iransfomman a Este mismo y cambia de

una manera constantemente evofutiva, su s{stema de valores.

A La fuz de esta teonla genenal de Lo mutua {nteraccdn en el- -
cambio, se podrian descubrin y casd pakpar, Los formddables --

cambios que se estdn produciendo en el hombhe y en sus Lnsdtitu
elones.,

ELD. 0. estudia todos Los aspectos radicionales de Lo4. cam--
bios, pero su acelfn se amplia hacia el intento de Loghar un ~ -
cambio planeado que se pueda controfar de acuerdo con Los de--
se0s y objetivos. La planeacin y control del cambio en £a oi
ganizacibn, es La esencia misma del D. 0.

Lla idea principal es que Los cambios de fa onganizacidn, no de
ben dejanse al azan y ademds La empresa debe de evolucionar -
constantemente hacia un mejoramiento Lntimo, sungiendo de Lo -
anterion, Las teonias del cambio planeado en La organizacitn,-
La cual puede y debe sen Llevada a otra siftuacdidn futura, me-- .
jor que La actual: se planea el cambio y con estrategias espe~

clakes se intenta nealizan el cambio plancado. Esios cambios- -
pueden sen en toda La ohgandizaci6n como una unidad total o en-
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£ i bﬁzgaﬂﬂ;ibdbmmdad de fa misma. También puede danse el caso de

: Qué»emm algin problema especlfico, que 4e quiera resolver -

Y ‘«‘yua deberd recurrnin al cambio en detenminados aspectos o fac-
Lo tones de fa onganizacibn, como foma de decisiones, comunica- -

"C.,Clﬁin, solucibn de conflictos, todo esto, comstituye el 0. 0. -

A través de Los dltimos afios, La empresa ha venido estudiando-
con intensidad La aplicacién a &£ misma de La teonia del cam--
bio y sus consecuencias prdeticas, a tal punto que el adefanto
en el desarrnollo de esta teoria, se debe en buena parte a Los-
esfuenzos de La empresa. EL nesultado de estos esfuenzos ed -
Lo que se ha dado en Llamar D, 0. ‘



- Pen'c‘epc‘rour'v vmvéks;«s,;)icfxfuves, ¢ﬁ1ésmé a cAMéw.,;;. ,

Los aambwb que ¢ han eﬁec,tuado a Mav@s de fa mztom,a Aon-
nelativamente {deiles de obsenvan y de comprenden, no asi Los-
que estdn ocwuiendo y healizdndose, mds difleil senia p/w.de—-
edin Los cambios que puedan AUJLQM en eb futuro,

Tanto Los .ndividuos, como Las onganizaciones, han mobmdo te ]
ner divernsas -formas de comprendon fa nealidad del cambio. -

Por galta de percepcidn de Las exigencims de La realidad !qug_
nica, Las onganizaciones y Los individuos se cleman a toda co
munieacidn y no permiten un desaniwflo adecuado. De esta mane
na fontalecen pon todos Los medios Las estructuras de defensa-
y por Lo tanto dan Lugar a un ambiente propicio para malos en-
fendidos y a Ra sofisticacibn en Las soluciones.

los esfuenzos se concentran mds en La defensa de un sistema ce -

nnado, que en el crecimiento del mismo y en ef bienestar de fa
onganizaciin.

En este sistera Las perspectivas se ven vieiadas por La acti--
tud (nterion que estd también opuesia al auténtico didlogo ¢ -
ak progreso de La organizacidn.,

EL sistema abiento promueve La participacidn, fa comuricaciOn-
y La adecuncidn a nuevas perspectivas, ya que es capaz de acep
tar que estd en comstante cambio y dispone ¢2 La {nformacifn ~



 equikibnio, porque el proces
stituciones que en otnas.
Algunas actitudes que pueden darnse grente al cambio:

a) - Pasan por abto fa realidad del problems pon pereza o de,% s

. b) - Negan fa evidencia para falsear La neakidad.
o e} - Aceptan fa nealidad como dliimo recurso.

. d) - Aceptan fa reatidad fal cual es, sin exagerar ni mm-- |
C zak, i '

Beneficios que se pueden presentar con el camblio:

a) ~ Mefora La esirategia genencial, facifitando La toma de de
cldiones, Las comunicaciones ¢ Las diferentes prestacio--
nes.

b)) - Crea un clima onganizacional mds consecuente, tanto en -~
Las necesidades Lindividuales, como con Los othos apremian .
tes cambios del ambiente. Sintiendo’ esta necesddad, fa o
ganizacibn se encuentra "Lista" para algin esfuerzo de -
cambio planificado que La satisfaga.



el -

Cavibia esthuctuna y funciones.,

La administraci6n toma conciencia de que "no estamos ade-

cuadamente. organizados". Lla nedesdidad percibida aqul y -
Los problemas que se preveen al efectuar un {mportante --

~ cambio estructunal o de funciones, pueden guian a un es--

d) -

fuerzo de D, 0.

Mejora La colaboraciln entre grupod.

Cuando ¢ hace notar La ghan cantidad de competencia ina-

propiada entre ghupos y -Llega a "montificar" a Los geren-

e} -

tes, se podndn dindcian Los es fuenzos para dedarrollan un-
proghama que incremente La colaboraci6n intergrupal,
Abre el sistema de comunicacioned.

La carencia de-informacibn adecuada para tomar decisiones,
adviente La necesidad de accibn para mejoran La situacibn,
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SISTEMA TDEAL DE ORGANIZACTON

La tarnen que yace frente a nosotros es La de administrar el --
- cambio, o cuak en su mayor parte es cambio social, engendhado
por Los adelantos de La ciencia y La tecnologia. :



EL CONFLICTO EN LA ADMINISTRACION

) Las nuevas generaciones han venido modificando £a administra--

“oibn tradiclonal, este cambio en fugar de afectar a fa organi-

“zackdn, ha ocasionado fa superaciin de £a misma en una socde--
dad tan dindmina como La nuesina, Esta modificaciin 46Lo send
positiva, 84 se conoee clmo canalizan aquelfos conflictos que-

el individuo y el medio ambiente crean en fa onganizacidn.

En un prineiplo existia La Adea, de que AL este conflicto se -
presentaba dentho de Las onganizaciones causaria desequilibrio,
por Lo tanto deberia sen evitado, Posteriommente se demosind-
Lo contrarnio, ya que éste, aplicdndolo en una forma correcta,-
did como resultado un cambio benéfico a La empresa.

La moderna hevolucidn ongandzacional, e ha caracterizado por-
La aceleracidn de Zendencias subversivas saludables, que Zoma-
hon . fuenza en Lod sesentas como protesia contra el sdstema oL
génquico impenante en Las emphesas.

Esta profesta va encaminada contra La forma tradiclonal del e,é_

ko de mando del cual emanaban instrucciones de La alia geren -

ein hacia Los niveles inferiones y de €stos dnicamente se en-~
viaban nepontes. '

EL antiguo concepto de Las relaciones humanas sobre el conglic
1o, no toma en cuenta £a ghan importancia que €ste tlene como-
fuenza creativa en nuestra socledad. Se debe buscan que:esfe -
conglicto sea manejado de una fonma realista y de tal manera -
que éste Le sea Atil a fa organizacibn.



Douglla/s Mc Gnegon en AuA teoMaA "X" y "',Vf"',r nod habla de este
 probtoma: R

TEORTA "X"

la natunaleza def hombre hechaza e,t trabajo y de acwado-l RIS

con este principio hemos creado nuestras estructuras pen-

sando que, puesto que al hombre no Le gusta el trabafo, -~

debemos controlarlo, disciplinanto, no darle responsabili
dad, efe.

Lo que ha sucedido es que a través del tiempo nuestras cheen-- -

elas y estructunas han creado un hombre domesticado, que no £e =
gusta el trabajo, porque es un trabajo y un ambiente adverso. ~.

que no Le da satisfaccibn, que no Le pemite realizarse Y uti-
Lizan a un miximo su mente,

E& mds, Lo hemos entrenado a no usar su habilidad y su inteld- g

gencia a su mixima potencialidad en el trabajo, hemos creado -
un ambiente de empresa que ha producido un ser deforme, el -=
hombne "X",

Mc Gregon dernumba con su teorla "Y", Ra viefa concépclo’h de-

La naturaleza del hombre hacia el thabajo. "A.EL && Le gusia -

el trabajo, cuando Este Le da satisfaccifn; entre mds satisfa- -

ga sus necesidades flsdcas y psicolbgicas en el Mabajo, méh--
Le gustand".

De acuerdo con este principio La direcelln tendnd que cambiar-
a un estilo de mando apropiado y crear una actitud y un amblen
te en donde al hombre se Le pueda dan mds nesponsabilidad, mds
autocontwol, en donde pueda autodesawrollarse y utibizan su -
mente a un mdximo y asl satisfacen todo tipe de necesidades.



'La. ey uuwn dd canﬁ&cto, como Ae obbefwa enel: caad/w 4»4
kgcu,em:e, o4 da @ conocer Za 5ozzma como Ae han mve/t,ado Los -
conceptos acenca. de La amnmuaudn de chus ndauonu huma-=-
nas. AR

Las Relaciones Humanas yMade,(’m Rem;fa&'de 1 Conglicto.

* Concepeidn Antigua  Congepeidn Actual

Trxzx FEasss ==.—.=:—::== FELEFT]

I.- EL conglicto es por défi 1.- s conflicto es we.umbu
nieddn evitable,

2.- EL conflicto es caudado- 2.- EL conﬁuc,to estd dej:e/mnw
. por busca pleitos, agita “do pon factores estructura--
~doned e Lneonformes., Les %akes como La forma L84
o ca de un edifécio, el dideiio
de £a estructura de una ca--
nrena progesionad. o La natu-
. naleza del sistema de clases.
3.~ Se. enfatizan Las formas~ 3.~ Las decisdones son LLevadas-
< de autoridad tales como- a cabo por Los gaupos Ainte-~
"ina thavés de Los cana ghantes de La empreda.
Les establecidos" o "afils '
tese a Las heglas" ‘
4.~ Es aceptado como inevita - 4.- Se buscan Las soluciones ade

ble ek que existan "chi~ cuadas a Los conflictos.
vos expiatornios” .

De acuerdo con Lo observado anteriommente podemos deducin, que
el conglicto en La Administracidn, debe sen tratado por medio-
de intervenciones planificadas que apliquen £Las clencias del -
comportamiento para. que pueda ser apropiadamente explotado co-
mo medio de promover ef cambio efectivo.

Se puede decin que el conflicto no se soluctona, sino se Zhand
fonna momentineamente, pero esta trand 6onmau6n se usa de fonr-
m que sea QL para La onganizacibn. ‘



| TECNICAS APLICABLES EN EL 0. 0,

Para ek Rogho de Los objetivos del 0. 0. dentro de La organiza
elbn, es necesaria La aplicacidn de diferentes téenicas. Gene-
halmente estas téenicas Amplican La participacidn de agentes -
de cambio externcs a La empresa, consubltores que bdsicamente -
se especializan en Clencias del Compontamiento y cuya interven
olfn radica primordialmente en su capacidad, en sus conocimden
- f0s, en su prestigio y en La colaboracibn que se establece des
de. un principio, entre el agente del cambio y el personak di--
reetivo de La empresa.

Enunciamos a continuacibn algunas de estas téenicas:
1.~ Retroalimentacitn o Retroinformacidn (Feedback).

Este proceso se basa en Las observaciones no evalfuativas 4<ino-
desoriptivas acerca del comportamiento de una persona de un -
ghupo o de una organizacibn.

Los sistemas en La ohganizaciln cuentan con medicibn de resul-
tadosCymecanismos de Retroalimentacibn, con el cual Los siste
mas aprenden mefor y se autodesarrollan basados en su propia -
experiencda.

Es decin, Los miembros de una organizacibn hacen una compara-- -
cibn entre Los nesuwltados de una estrategia, con Los hesulta--
dos obtenidos. Las diferencias impontantes son denominadas pro
‘blemas, investigdndose sus origenes y Las posibles soluciones.

Constantemente se descubien errones en este proceso o se modi-
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fica un procediniento rutinario, peno Las nepetidas diferen- -
clas entre Lo planeado y Los nesultados, ocasionan que de ex--
plonen Las modificaciones en Las alternativas, en La estnate--
gla existente, en Lo estructuwra de £a organizacddn o en ambas.,

Etapa Alimentacin (Imput).

Esto es Lo que necibe el sistema, en el caso ded sdidtema huma-
no, edto puede ser: La comida, £os conocimientos, Las nuevas -
experiencias,

Etapa Cambio

la alimentacibn que hecibe el 44stema La tans fonma y Ae cam-~' )

bia asimismo.

Etapa Resulindos - (Output) - | o
EL sistema produce cientos nesubtados como consecuencia de w K

etapas anteriones. Esto puede sen en el ejemplo del sistema hu Tl

mano: enengda, aceibn, comportamiento, trabajo, ete.

Etapa Retro-Alimentacibn (Feed-Back).

Los sistemas reciben clenta experiencia al terminan ef ciclo.-
Esto Les puede ayudarn a decidir 84 se alimenta nuevamente 0 44
se nechaza en el nuevo cicko. En ef sdbtema humano un conoci--
miento 0 un alimento que no sirve eb rechazado y no es alimen-
tado pon el sdstema y Lo que aprovecha el sistoma es re-alimen
tado,

La hepresentacibn ghdfica de un modelo de sistema se da en Las
flgunas 1y 2.

2.- Reunifn de Confrontacibn

Es La metodofogia especlfica dentro de La. consubtonia de proce
408, i '
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nre 2 gupos en dispu.

Se /Leune a £o¢ Luio)w.a 0 La asociacion de mcemb/w,s de Lo~

,do‘s ghupos. Se Les pdde sugieran cual senfa el objetivo(s)

mds conveniente para heducin Lo tensidn existente y ver 84
hay modos de encontrar mecanismos para obtener wayor Exito

"~ pon meddo de esfuenzos y entendimientos conjuntos.

Posterionmente se envian Los dos grupos a sLtios separades
y se Les pide que elabonren una Libta que defina Las activd
- dades acerca del grupe contranio, que Les causa problemas.

Se pide dnicamente que anoten sus sentimientod.

Se Les pide que eaboren otra Lista en fa cual ellos L{ndi-
candn Lo que se dmaginan que el otrno grupo estd escriblen-
do acerca de ellos en ese preciso momento. En seguida se -
reune a Los dos grupos; el ghupo A relata sus actitudes y-
sentinientos hacia ed ghupo B, el B hand Lo mismo con res-
pecto al A. Sin dan mangen a discusidn, dnicamente se ex~-
pondrdn Las actitudes. Luego el grupo A expone su Lista de
Lo que pensd que el ghupo B escribinla sobre ellos, el ghu
po B hace Lo mismo con relacidn al grupo A,

Despuls Los grupos hretornan a sus salones separados para-
heacedonan con esta informacidn compartida y para producin
una  Lista de cuestioned que deban obtener atencibn priordl
tania de ambos ghupos. Durante esta segunda reunibn de - -,




“‘equ«.po ﬂa mayoria de Los gnupws deAcub/ze que una. buena -
cantidad de asuntos de su puimena Lista eran mal entendi--

dos y que quedandn aclarados gracias a £a comunicacidn de-
Anformacion.

Los dos ghupos se neunen Luego y comparan sus Listas de --
discusidn. Haciendo una Lista de Los dos, estableciend

prionddades y comienzan a thabajar con una mayor efectivi- -
dad, ya que habrdn disminuido Las tendencias de una compe- -~ -

tenala inapropiada,

 Se ha comprobads que en breve tiempo, La apbicacin de esta ac

Uvidad hace posible que dos ghupos de una organizacibn, vayan
hacia un cambio considerable en sus nelaciones y en La efectsi-
vidad de su trabajo.

Las respuestas de Los grupos se guiandn sobre Las u.gmemte/s -

pheguntas :

a).~ jCudles son Las caracteristicas que mejor desoriben a =

nuestho ghupo?,

b).~ iCudibes son Las caracteristicas que mejon deseriben ot -

otho ghupo?.

¢).- jCudles don Las canacteristicas que me.de.umoa que et - - o

Cotno ghupo nos atnibuind?.
Efemplo:

Grupo A-Ventas y Grupo B-Produceddn.
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_‘Lo que piensa el gupo "A" de. 4): mumo‘ ‘_’ S
1.- Responsables S
2.~ Comprens{vos
3.- Capacitados
4.~ Adaptables al cambio
5.~ Cualitativos

Lo que piensa el G}w.po AN de,e Gfu,t‘
1.~ Auwtonitanios ‘
2.~ Cuantitativos
3.- Consagnados a sus taneas
4.~ Trreglexivos

5.- Faltos de inlelativa

Lo que el Grupo "A" predifo, que el Gwpo g oLUL&:L de e,ULoA; e

1.- Exhibiclonistas
2,- Anggantes

3.~ Tednicos

4.- Subjetivos

Lo que plensa el Grupo "B" de &4 mismos
1.~ Précticos

2,- Decisivos

3.~ Indispensables

4.~ Responsables

5.~ Trhatables

Lo que piensa el Grupo "B" del Grupo "A"
1.- Necesarnios




- 1.- Mak necesario

3.- Abewtadu hacia Lo externo
: ‘4 - Encubx.wtoé

il que ef Grupo "B" predijo, que el Guupo "A" Ma de. awm

2.~ Poco ambicioso

3.~ Prndeticos S
4.- Predispuestos al q,taque B
5.- Mal comprendidos k

3.- Fonmacidn de Guupos "T" R e

Es una neunibn o ghupo de aprendizaje que tiene pon §inalidad- |
crean una situacibn no estructurada en el sistema tradicional-

de feranquias y valores, con el objeto de permitin que Los - - -
asistentes traten mejon el fendmeno del proceso de un grupo y- A
Las diversas neacciones humanas que dan y reciben de Los otros |
miembros del grupo. e 1

Este sistema viene a Aer fa base para La impLantacibn del "En-
trenamiento en sensibilizacibn". '



o

ENTRENAMIENTO EN SENSIBILIZACION

EL entrenamiento en sensibilizacidn es una estrategia educacio
nal, que persigue a través de un pequeiio ndimero de perdonas, -
que todos Los miembros de una organizacién LLeguen a adquirin-
una mayor conciencia de &L mismos y del ghupo.

EL entrenamiento en sendibilizacidn Llamado también entrena- = -

miento en Laboratonio, es normalmente dinigido por un experto-

en clencias del compontamiento: humano, que examina Los proce--

s0s y eb desenvoluimiento experimentado en Los miembros de un-
gupo.

EL entrenamiento en Laboratorio va mds alld del conocimiento -
superficial del individuo, ya que como se menciond antes, tha-
ta de que el hombre LLegue a conocerse a 4L mismo, anokizdndo-
Lo desde su natwraleza hasta sus actitudes y sentimientos. Una
cuestibn muy Lmpontante que se estudia dunante este tipo de.en
trenamiento es La vida emocional del hombre y fa. forma en que-
ingluyen sus emociones en Las helaciones con otros.

Algunos de Los problemas a que se engrenta el entrenamiento en
Labonatorio es que existen diferencias Lndividuates y estilos-
para. aprender y también algunas mentes que estdn "abientas" y-
se adaptan a esta estrategia, mientras que hay otnos que condi
deran que sdmplemente no vake La pena este £ipo de estrategia.

Requiene también una mug buena salud mental y emoclonal de £os
participantes. Tambibn ayudarnd a mejorar o superar su nivel de
vida.
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EL entrenamiento en sensibilizacibn es en pocas palabhas:

Un Lipo de aprendizaje que e basa en Las experiencias, ya que
en €L se adquieren conocimientos, partiendo del andlisis de -
Las experiencias personales de cada asistente y también se es~
tudian Los sentimientos, Las neacciones, Las percepciones y el
comportamiento experimentado. EL entrenamiento en sensibiliza-
elon tiene como punto de partida el Gaupo "T".

EL Grupo "T",- Es una reunibn de aprendizaje en el cual se - -
onea una situacifn que carece de estructuna, de jeranquias y -
k de valores, con el objetivo principal de que Los participantes
se percaten perfectamente del fendmeno del proceso de grupo en
Lo que dan y qué reciben de Los demds miembros que integhan el
ghupo.

Cuando alguna onganizacifn desee aplican el entrenamiento en -
sensibilizacidn para producin un cambio social planeado, debe
nd condiderar Los siguientes puntos:

a).- Que Los valores de La onganizaciGn y Los valonres dd_ en--
thenamiento no discerepen demasiado. '

b).- Lognan el apoyo y La aceptacidn del ghrupo ge/nena,w,e de ——"f‘ o

mds alto nivel,
¢).- Conseguin que Los participantes Lo hagan vo/&un,tzwiammte.

d).~ Considenarn Las comseeuencias que tendnd sobne Las dreas -
~que Zengan relacibn con La organizacibn.



 Actuabmente podemos observar que existen fuerzas favorables al
cambio en todos Los tennenos (tecnolégico, econdmico, social y =

cultural)] estos cambios cientamente se estdn produciendo a -
todos Los niveles y estdn haciendo que sunja una urgente nece-
sddad de cambio social, planeado para enfrentanse a esta co- ~
wiente, precibamente el entrenamiento en éens.ibilizaciln res-
ponde a esta necesddad, ya que puede proporcionar un instrumen
to Ampontante en La fonmacidn de ohganizaciones en Las cuales-
sea efectiva La colaboracin y La adaptacidn.

Cofoca todos Los conceptos, habifidades, téenicas, estrategias
y tdcticas necesarios para efectuar el cambio planeado en aque
LRos que dirigen, manejan y thabafan. Es una manera de forta-
Lecen el impulso de La capacidad de rentabilidad de una compa-

fila, Promueve of rmzonamiento, recompensa La creatividad y -
Leama a La dedicacidn.

Un ejemplo de modelo Lo podemos observar en el cuadro geren- -
eial Grid, en el cual se especifican algunas propledades bdsi-
cas del compontamiento humano. EL efemplo que a continuaciln-
desonibimos se utiliza para demostnar, en cada propiedad Las -
opeiones y aliternativas posibles de La adminis tracidn.
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EL CUAURO GERENCIAL GRID

T
1,9 Una‘ atencién cuidadosa -
a las necesidades de las per -
sonas para satisfacer las reag

gilones humanas, lleva a un am~

! }
9,9 Las personas comprometidas
realizan el trabajo: la inter -
dependencia, a través de un es-
fuerzo comGn por los objetivos

biente de trabajo agradable y
a una organizacién amigable.

de la organizacifn, lleva a reag
ciones de confianza y respeto,

5,5 Se obtiene en la oz

ganizacifn un d
adecuado, balanceando -
la necegidad de comple-

wn

tar el trabajo con la -
de mantener las perso -
nas satisfechas,

-

INTERES POR LA PERSONA
w

1,1 Se exlge un esfuerzo mini~
mo de trabajo para mantener -~

contentos a los miembros de la
organizacién.

9,1 ta eficiencia en las opera-
ciones es el resultado de un =
arreglo en las condiciones de -
trabajo de tal manera que el -~
elemento humano se descuida por
completo.

mjo

9
Alto

INTERES POR LA PRODUCCION




© CUADRO GERENCIAL GRID:

vf’?&;un;modwa que comstituge un instrumento para analizan y es-
tudéan Las nefaciones entre ek adninistradon y su organizacidn.

’ 'k’IEéqud sénve para of deswnnollo sistemdtico de £as olagcm«ézaéé'

: 5‘&,&0:1%, ¢4 deain, es un diseiio planeado de conceptos y estrate -
. gdas de tdetieas y téenicas para transforman wia compaila, de

. Ra situacibn en que se encuentra a una de excelencia.

Fuita ta pasividad y nesistencia en favor del entusiasmo y £a-
dedieacidn, Se interesa por el cambio total de fa compaila, a-
§in de caleulan su potencial para buscar rentabilidad. Su es--
trhategia es aumentar La dedicacidn genuina de sus directivos -
para Loghan ed Exito total de La compaiia.

EL concepto bdsico es el siguiente: Los hesponsables en La di-
reecdidn de La compaiila pueden diseian modelos de Los que pudie
ha sen ella 84 estuviese adecuada de acuerdo con Los criterios
de excelencin, puede efectuarse una comparacdén entre La forma
como estd siendo manejada y La forma en que deberia sen maneja
da. Los altos dinectives pueden {dentificar Las dischepancias-
y conthadicciones entre Lo que ed y Lo que debenia ser, asl co
mo Los aspectos de La actual operacibn que se ajustan al mode-
Lo,

Cuando estos aspectos se encuentran claramente deginidos es --
factible para Los directivos de La compaiila diseiian y efecutar -
aquelfas etapas de desarnollo que ayuden a pasar del actual e
tado de Las operaciones hacia un estado de excelencia,




B G)ud Vwé muum c!iaﬂ.mnenfte i’,oé pun,tob en ﬁoé auam
sa ka déddinica de £os negocios. En €L se anauzan Las-
ponsabilidades que tiene toda pensona cuando trabaja,: 6stas
Cson: ' N T

Al EC intends por La produceidn.
(Representado en La figuna en el eje ho)u.z nm)

B] EL Anternés por Las demds personad.
(En La giguia representado en el efe vertical]

~ Veamos también un continuo de 9 puntos donde el Mm(m'o’ 9, co
Cwreesponde a un alto grado de intenés y el mimero:l a un gnado-
bajo. :

En el cuadno gerencial Grnid, encontramos cinco toonlas o esti-
Los de fas muchas que un directivo puede utilizan cuando edtd- .
desanrollando sus funciones.

En el estilo 1.1, nos encontramos con £a despreocupacidn o deé.
intends pon La produceidn y pon el personal. Este estilo, se -
encuentra en el punto inferion izquierdo del cuadno Grid.

Este tipo de dineccifn no es nommal ni grecuente, aunque s4 -~
Lega a existin, no es usual encontrarlo en £a empresa modernd.

la gilosofia del gerente 1.1, es poner a Lo gente en sus pues-
tos y defar que trabajen s0los, sin efercen ninguna autonidad,
pues piensa que e Linnecesardd.

EL genente 1.1, usualmente no se dake de fLas nonmas estableci-
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das, tratando de hacer el minimo trabajo y exigiendo, La mini-
ma nealizacidn de ésite. EL necibe {nstrucciones y"zaA Lransmi-
e textualmente a sus subordinados pana que Las cumplan como -
mejor puedan.

Cuando existen conflictos con y entre el pWonM, el genente-- e

1.1 dice: "fa gente siempre causa problemas, pero iqué e pue-..

de hacer pana evitarlo?; entonces prefiere cevran Los 0fos a =

Los problemas y defarlos sin solucidn no haciéndoles casc.

Obuiamente Las consecuencias de una direceidn de estilo 1.1, - = -

son funestfas., Los conglictos nunca se hesuelven; La gente hace
Lo que quiere, 4in ninguna supervisitn ni control; el trabajo-
44 se nealiza, no ¢ sabe 84 se hace bien o mal, trayendo como
consecuencia que La produccidn se venga abajfo.

En conclusidn podemos decin que el estilo gerencial 1.1, es fa
de simple supervivencia (vegetar) y pasividad ante todo, pox -
ello siemphe de hace a un Lado y prefiere peamanccer newtral y
afeno a Los problemas.

EL Estilo 1.9

Se caracteriza por fener una alta preccupacidn pon el personal
y poca condideracin a La produceitn, este estilo parte de La-
base de que Los objetivos y necesidades de fa produccitn son -
contranios a Los del personal y existe un conglicto entre uncs
y otros,

Este tipo de gerente, piensa que es hesponsable de La wlanea~-




‘_‘c,(_én demwn, ejeaaudu y conﬂwﬂ de éu/s _/.subow(nadaé,
sdente que 84 presiona-a ba gewte e}sta'no »ftmbaja bien: Y wsu,e
ta contraproducente. ‘ < :

AL personal "hay que tratarlo bien y no ocasionar conﬂ&cto&. kS Vi

humanos en el trabajo, para esto otorga un alto grado de Lnte-

né8 ak Logho de un buen ambiente de nefaciones humanas, en el- "
fondo no Re gusta que haya conflictos porque entonces & se. - el

sdente inseguro y tunbado.

A este tipo de gerente, Le gusta y prefiere onientar y dinigin,
en fugar de presionar a fa gente, fe aghada ayudar a fa gente-
y satisfacer sus necesidades ,de aquél que trate de sen amiga--
ble y comprensible con su personal y con todo el mundo. Tam~ -
bién hace uso de £a persuacibn y el convencimientc cuando de--

sea que el trabajo s nealice; prefione pedin en lugan de orde -

hax.

Cuando sus cofabonadones cometen ernohes y fallas, ef fefe 1.9 ,' : .
tom Las cosas con cabma y piensa "no eb bueno sen duto, hay -
que tenen paciencia y esperan que £as cosab sabgan mejon". EZ- c
pante de La base de que La presifn y el castigo no resuelven - i |

nada y 86Lo ocasionan problLemas.

Las neuniones que este tipo de gerentes o jefes hacen con sus-
subordinados tienen por objeto elevar La moral del grupo y au-
mentan La sociabilidad, pero estas reuniones no tratan de bus-
can sobueibn a Los phoblemas de eficiencia en el Zrabajo. ‘

la comunicactln entre fede y subondinados, es principalmente -



: ‘de tcpo Lnformal, se Le da poca unpaiutanua a l’_a comwuca
E 6onma€ (6ndenes, instrucciones, heponted).

wil

g :,Uho de‘ Los efectos principales de una dineccién de Xipo .»1;,9,:'— ‘
e que Los subordinados son independientes, muy ereativos, con
dtto ghado de iniciativa. Sin embargo estas cuaLcdadeA ho 4on- T

- comnectanente aprovechadas por el jefe. e

Obuiamente una de fas consecuencias de La dineccibn con estilo

1.9, es un efevado costo de operacién y bajas utibidades. Otho
posible efecto es el desorden y fn anarquia, ya que el perso--
nal siente que no se Le controla y que puede hacer Lo que de--
see. Podnfamos decin que La direceidn de estilo 1.9, es un Lu-
fo que ninguna empresa que desee producin se puede dar, Todo -
mundo La pasa cémodamente sin problemas y sin preocupaciones -
de ninguna especie; €sto Lleva Ligieamente a una baja produc--
eibn ¢ en el caso extremo La empreda se acaba.

EL gerente o fefe 1.9 por darfe mucha importancia a Las rela--
clones humanas, afecta fa produccibn, piensa que &4 trata de -
elevar La eficiencia y aumentar el trabajo, €80 puede disgus-
ton a La gente y ocasionar problemas y congflictos.

AL centno del cuadno Gnid se Localiza el estilo 5.5, eb cual--

se canacteriza por ctongar un regublar Lntenés a Los dos facto-
nes: produccidn y pensonal.. Thata de Leegan a un equilibiio -
entre Los objetivos de La organizacidn y Los del individuo,

déndoles un 50% de importancia a cada elemento, tratando de Lo



‘ »..jjgna/L una: conc,o&caudn Antormedia.,

e gejlmte 5.5 tiene como objetivo equ,o&b)uvt
Los 6ac/tolzu de personal y pnodua&vdad obtemend
yon /Lend(mento. ‘

la mentabidad del genente 5.5, es £a sdiguiente: "tomo en cugns -
ta al personal para evitar conflictos, no Lo presiono para que

- trabaje mis de Lo debido, ya que posteriommente Esio aca)mem‘
problemas y por eso prefieno evitarnlos, no exigiendo demasia--
do, pero a La vez culdando que cumplan con su comeiido".

Cuando el personal no cumple con su cometido, el gerente 5.5 -
no LLega al fondo de fas cosas, se Limita a aconsejor y en ak-
gunos casos a sancionar, dando Siempre una @Ltima oporntunided.
Este gerente siempre trata de que se cumplan al pie de La Le--

tha Las normas y codtumbres establecidas dentro de fa empresa.

En La nelacidn del jefe con sus colaboradones es de jefe a su-
bordinado, de person.a persona; €L siente que tiene individuos
aislados que trabajan pana €L y no un equipo de colaboradonres.

Este estilo gerencial es el que ha predominade en Lo emphesa -
moderna, se inata de una actitud y solucidn adecuada, pero que
en realidad no planea La nesolucifn de problemas §uturos, ya -
que este estilo no es capaz de aceleran La produceddn y el de-
sannollo, ademds no Logha una vendadena dnteghacién del hombre
al trabafo.



B Estie 9.1

Ene,gcuad/wﬂo encontranos en el extremo inferion derecho. En
ere punto encontramos a £od fefes que dan un alto grado de im
pa/i,tanc,{kx, a La produccddn y poco intenés por el perdonal, EL -
fefe 9.1 e el que utiliza al wmdximo La refacidn de awtordidad-
entrne jede y subondinado, Piensa que sus funciones son planean,
dindgin y controlan el tbajo de sus subordinados para Loghar
Los objetivos de La empresa, Le gusta vigilar muy de cerca ek~
thabajo. Para ER, el Exite consisite en Logharn la eficacia en -
La produccidn, cree que La autoridad y La obediencia son £as -
claves pana Lograr Las metas. Consdidera que el subordinado tie
ne La obligacidn de hacen dnicamente Lo que se¢ Le ordena y 84~
no obedece al jefe, utiliza La presidn para que el trabafo sea
efecutado tal y como &L desea que se realice.

Este eatilo de jefe parte de &1 base de que a fa gente no fe -
gusta trabajan y prefieren eludin su responsabilidad por eso -
4e hace necesario que €€ controle y vigile de cerca al perdo--
nal, Cuando se comete algdn erron tratan de identificar al cul
pable para sancionarlo.

Otho aspecto que sobresale en Los fefe que siguen este estilo-
es que son nigidos, Les gusta cumplir con Las normad y politi~
cas establecidas y Las utilizan para unlfonmor decisioned y ac

ciones. '

La comunicacidn es estrictamente fonmal y sigue Lo canales -
oficiales seiialados en Los onganighamas. Sea cual sea La Linfor
macidn que de haga deberd sen por esonito,



| Takes cincunstancias producen en La empresa muchos conglictos-
entre el personal, hay tensiones y existe desunibn motivadas -
pok esos conglictos. Cuando el fefe se da cuenta de que exis--
ten, conta de inmediato cpualquien desacuerdo o conflicto y asi
supiime Los problemas pero no Los resuelve ni a elfos ni a sus
‘causas y esta situacidn hace que Los problemas se acumuben has
ta el ghado en que surgen inconfommidades mayones. También - ~
cuando un subondinado aporta algunas sugerencias para su 1eso-
Lueibn, Esta no es aceptada y esto crea un sentido de frustra-
eidn del cuak se deniva, La presencia de hostilidad y agresidn
entre el personal; esta aghesidn afecta ghavemente fas relacdo
nes humanas y forma un amblente tenso y de amsiedad, el perso-
nal se vuelve apdtico y 40Lo heacclona ante fa presidn del fe-
fe, también se vuelve dependiente y poco creativo, por Lo cual
el jegfe tiene que hacen todo y es poco el trabajo- que delega ~
por La descongianza que tiene a sus subordinados.

Tomando en cuenta £as razones anteriones y el Liempo en que vl
vimos podemos. ver claramente que. el estilo 9.1 no es recomenda
ble para ninguna empresa.

EC Estilo 9.9

Este estilo, nos muestra un alto grado de preccupacidn e uute- L

n8s, tanto pon La producaidn como pon el personal integhante -
de £a onganizacin., ' "

la onganizacibn cuya direcedldn adminisira de acuerdo con este-
estilo, integha af personal involucndndofo en La particdpactiln



“de ka determinacion de fas ae,tw,cdadeb y aond,cawneb de mba-fi U
" jo necesanio pana Loghar Los objetivos de La a)cgamzaudn S

- &u direcedbn se basa en La creaciSn e incremento, de EaA condc{f" i
clones que motivan La integhacibn de La creatividad du’. pw
nal con una alta productividad y eficiencda. :

Dentro de La forma de dindigin en el estilo 9.9, se obAe,'wan
tres aspectos fundamentales :

10.- Chean fas condiciones necesanias para que el pessonal "—aﬂl
prenda Los problomas del irabajo y se identifiquen con --
eLlos, apontando ideas y opiniones para encontrar mejores
sofuciones. :

20.- Con La apontacidn de sus {deas y su Lnfluencia en Ko que~
de efectud, Lo sienten como algo propio y por Lo tanto Lo
apoyan para su realizacibn.

- EL personak al Zener panticipacidn en La planeaci@n y de-
cisdibn de Lo que se hace, trata pon 8L mésmo de realizar--
Lo, '

También se observa una mutua comunicacidn, comprensibn y acuer
do con el personal y cuando €ste se identifica con Los objeti-
vos de La Onganizacddn, no es necesanto presdonarlo ni vigilar
Lo continuamente, ya que el personal se auwtocontrola dentro de
sus Labones; el autocontrof debe Lograrse a través de Las es--
thategias adoptadas pon La direccidn, principalmente pox medio
de La interaccdifn comprensiva entre fefe y subondinados.



EP. jgﬁe, y su equipo de trhabajo deben hacerfe, frente a Los pro-

oy bﬂenm que s¢ presenten, buscando solucionarlos con La aponta-
U edbn de {deas de cada uno de elLos; debe de haber £iburtad pa-

ha diseutin y presentan soluciones divensas, aunque éstas dean

- diferentes o contrarias a Las del propio jefe, de esta Libre -
_discusion e dntenacei6n hacen mefones soluclones y se crea un-"'“‘

- ambdente de confianza entre jefe y subordinados.

Equipo ségnigica un conjunto de personas que reunidas, f/uz,ten-

de Loghar un objetivo comin. De esta forma el jefe Logha La co -~ -

Laboracibn de Los miembros de su equipo,’ no necesila exigir, =
ni presionarlosd . '

* Cuando se cometen enones bajo La direccidn del estifo 9.9, el
jefe pante de La base de que Estos no se cometen a phopdsito,-
ni en gowma deliberada; muchas veces son originados por una -
inadecuada comunécacidn entre jefe y subondinados, ya sea por- .
que Las instrhucciones son poco claras y precisas o porque sean B
Ancompletas. o

En el estilo 9.9, el fefe trata de encontran Las causas y onl-
genes de Los errones para solucionarlos y phrevenin nuevas fa-~-
Ras en el trabajo; para €L no es importante identifican al -
cubpable, sino prevenir futuros ernones. Esto Lo Roghard a tra
vés de fa comunicacidn con su perdonal, haciendo que eblos co-
nozean claramente cudles son Los objetivos y que se Ldemﬁr{,m’
quen plenamente con ellLos.

Bajo La direccifn del estilo 9.9, no existe nebacidn de autort -
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dad j‘eéé—éubond/;nada, séno es de jeﬁe a equo. EL jefe Lo e

. que hace ¢ dinigin y guian a su equipo de trabajo a thavés -
i de,: |

5[ a)  la aceibn ctm&mma del equipo basada en m coondcnaué ‘y;
o ;Mnmomzauén de Los eﬂementod.

> b) : Mox;wafa a Koa wx:eg/cantu ded. equAp /

ELLVMVM)L ak mdwno Log obAtdcuCoA pana ;ui £og)w du iyLabat,
: jo en eqwcpo, :

“la comunicacidn entre fefe y subordinados ed sumamente Limpor-~

tante, debe sen continua, clara, precisa e ininterumpida y -
Levanse a cabo en un amblente de ibertad y de confianza, de~ .

Libre opini6n y de sentimientos.

EL fefe comsdidera que Los conglictos entre fas personas, son -
originados pon Las discrepancias entre dos o mds puntos de vis
ta, esto es natuwral que acontezea porque fodas Las personas -
son diferentes en su personalidad, Para Lograr una visidn cfa
ha Y objetiva a estos conflictos, es necesarnio una pldtica cor
dinl y sincera entre fefe y subondinados.

Despuds de haber analizade fa direccibn del estilo 9.9, nos po
demos dan cuenta de Los efectos que ocasiona, como son: una -
condtante nenovacibn y mefonas al trabajo, ya que dste ¢ en-
niquece con La aportacddn de {deas y sugerencias del personal;
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- tiende a elevar La productividad a través de eficiencia en ed-

thabajo, esta egiciencia se adquiere mediante La coordinacidn-
conjunta de todos Los miembros del equipo; La organizacién Lo-
gha sus objetives y simubtdneamente el pensonal obtiene una 4a
tisgaceibn por La nealizacidn del trabajo y por e,(L Logno de -~
sus objetivos personates y socialed. ‘




o oo

: 'Diaghdbuco de La Empresa |
 Anteproyecto de Desamnollo Organizacional

Limitaciones

Su Aplicacibn dentro de La Empresa.
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DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA

Durante aiios Los hombres de empresa han estado necogiendo da--
~ tos sobre factones que agfectaban su negocio como Las variacio-
© nes del mercado, el rendimiento de nuevos productos, el costo,
para diagnosticar el estado de su organizaciln; pero s0lo he--
clentemente han aprend(do a analizar Lnformacidn acerca del -
proceso de interacedibn humana dentro de sus empresas.

Los problLemas que afectan Los sentimientos de Las personas y -
La percepeifn del ghupo, sentimientos, mundo de valohes Y acti
tudes a menudo proporeionan La clave para aumentar £a efectivd
dad del equipo de trabajo. Pon Lo genenal Los datos se heunen-
por medio de cuesiionarios o de entrevistas realizadas por per
 donas externas a La organdzacidn. EL paso {nlcial en un proce-
- 80 es el diagndstico.

EL diagnbstico supone hecopilar, ondenar y analizan todos Los-
datos, con que se cuenta para poder describir con phecdididn el
estado de La organizacidn, identificar sus problemas, necesida
des y proyectar Los cambios adecuados.

Generalmente el diagndstico comienza obteniendo La descripeidn
def problema de parte del gerente, el profesionista en desarro
Lo ohganizacional Zoma esita dedinicibn como una hipdtesis de-
trabafo.

Antes de inielan un diagndstico conviene verifican hasta que -
punto Los responsables del proyecto, sobre fodo Ra direccddn o
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La que haga sus veces, ticnen el valon suficiente para heeibir
La informacidn, aceptan el niesgo de saber fa verdad y querer-
comprometerse con Los camblos que segwiamente, ef diagndstico~
hecomendand como necesanios o convenientes para sofuclonar Los
problemas que fa empresa ha venido sugniendo. Pongue el proce-
s0 de diagnéstico no tendnla valor si Los intercsados trataran -
de esconder £os conflictos y no afuontarlos en una forma fran-
ca y posditiva. 'b

Se necesitan fuentes de informacibn para verifican hasia que--
punto es verdad Lo que £a gente dice o plensa para poden medin
La gravedad del problema y estar en condiciones de hacer un e
porte que contenga toda La infonmacibn hecabada para eniregan-
La a Ros interesados y 8sios Lengan bases para comparar Su per
cepedbn con La realidad.

Pora healizan un buen diagndstico de La empresa, es necesanrio,
La congianza en Las relaciones interpensonales y entre ghupos-
pora que se genere comumicacidn fotal y sincera, ya que en fa-
mayonia de Los ghupos de Frabajo La conflanza no se Logha auto
miticamente, mas bien es un prweeso Lento, diffeil y con bas-~
tantes variaciones, dste comstituye uno de Los problemas Lni--
clales que a menudo frenan no 8680 al diagndstico sino entorpe
cen el proceso del Desarollo Onganizacional, pon ésto, es ne-
cesanio La creacibn de un clima de confianza y franqueza en £o

dos Los niveles de La empresa, es una de Las primeras metas -
del diagnosticador.

w

Pana hacer un andlisis de Las demandas del ambiente o Las La--
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heas que enfrenta fa ongandizacidn, es indispensable Llevar a -

cabo un "diagndstico" de La onganizacidn, para Lo cual serd ne
cesania La aplicacidn de instrumentos de Las ciencias del com-
portamiento. Los puntos que deben conmsdiderarse para hacer un -
andlisis del diagndstico descriptivo de La onganizacdin son -

Lob siguientes:

1.- JQué diferencias existen en fas diferentes freas de £a o ‘~
gandizacLbn?

2.- Dénde se Localizan Ros problemas de integhacibn?
3.~ ;Cémo manejon el conflicto Los miembhos?

4.~ Cudfes son Las fuentes de satisfaceibn e x.mad;wﬁawdn—f"
individual?, ete.

5.~ (Dénde piensan Los miembros que su contrato de contribu--

cibn individual es inadecuado?

Por Lo que, resumiendo Los puntos anteriored nos damos cuenta-
que el diagnfstico debe presentarnos La situacién real en fa -
que se encuentra La organizacibn, y asl poder Rlevar a cabo de
una manera conrecta, Los cambios que desawroflard La onganiza-
cidn, para ser mis compatible con Lad necesidades de sus miem-
bros y con Las demandas del ambiente.

»
EL diagnfstico generalmente estd amenazado pon discrepancias -

entne Lo planeado, o sean Las metas y Los nesultados obitenidos.

Generalmente se considena €sta como La manera de detectan Las-
dificultades cuando Los nesultados no han sido Los esperados.-




"64‘

En cualquien caso, el diagnéstico es simplemente un punto de--
Cpantida; £a discrepancia no se puede explican mi justifican -

“pon 8L soka; cualquien dificultad se debe convertin en un pro-
~ blema definido, susceptible de ser comprendido por e phroceso-
~ de colectar y analizar Los datos de Los factored causales.

La necoleccibn de datos no consiste solamente en Llevar a cabo
una senie de comprobaciones cuantitativas mediante cuestiona--
nios, encuestas u oinos medios, sino también hablar con fas -
‘personas en donde se presenta el problema ya que La variacién-
puede estarn Rigada a miltiples caisas. Algunas de eflas pue--
den sen dgnohadas sin peligho alguno, ya que su trascendencia-
puede ser minima, pero otras tendndn un impacto que no puede -
sen ignorado. Por Lo que en el diagnbstico se debendn Ldenti-
ficarn Las miltiples causas del problema y sus internelaciones.

Podemos decin que el diagn6stico es un proceso de conedentiza-
oidn, es decin de danse cuenta, que a Hravés del cual La perso
na pasa de una conedencia intransitiva a una conclencia calti-
ea, Lo cual no es sencillo, porque ya se sabe que nadie de con
clentiza seporadamente de Los demds, pero a través de un poder
de captaciin, de respuesias a Las sugerencias, cuestionarniod -
que vienen def exterior, aumento de fa capacidad de didCogo en
tre Los ghrupos, efe., se Logrand Llegar a una conclencia trhan-
sitiva.

Un diagndstico puede ser elaborado por consultored externod o-
intennos, sdendo Los primeros Los wds indicados para efectuan-
Lo, ya que no estardn influenciados por el medio y por Lo que-



i unuoneA de,@ ‘Consulior Externo

i ')' = Diagnostican fa situacibn actual
o= Fijan metas en calabonauén
Planear estrategios

a.~ Integhacidn de grupo
b.- Medios de comunicacitn
S ¢.~ Reduceidn de conflictos
  _;5").- 'P}wpoméanwn objetividad

k “‘6)‘;-‘1Jan unidad al programa
7).+ Presentar alternativas

L §).- Mantenen el proceso y proporcionar
do sean necesariol. : :

9).- Entrenar a Los consubtores int

5 Pﬂanea/c pasos theticos upeuﬁmm Co

&twﬁanmaudn obiehéda Ae/ui mds conﬁ,{ab&a‘. 3 R R

vos materiales cuan




© FASES DEL DIAGNOSTICO
1. ER primen paso def diagndstico tiene camo wno de ZdAyméxg
o dos mds usuales; La entrevista, Ra cual debe sen aplicada

¥ ' en puimen Lugan al nesponsable del proyecto, para que dé-
- . a conocer Los problemas que Supone afectan a Lo empresa.

' De ol nesultado de esta primena entrevista se tendndn que
hacer otnas, a Los colaboradones de La empresa y a dife--
rentes niveled para conocer mds datos acerca del problema,
y poder contar con una informacibn wmds detallada y visto-
el problema desde diferentes puntos.

Otnos métodos bastantes prdeticos para hecopilar Lnforma-
aibn son: Los cuesitionwiios, Las encuestas andnimas y Las
juntas de congrontacidn.

EL método de necabar datos en ghupo es muy IXL para Lle-
gan en poeo tiempo a conclusiones vdlidas y planes de ac-
eidn, a veeces se requieren varniad funtas para necabar Lo-
da La informacion necesanda, Una de Las coras que mds da~
Lisface al grupo es que se foman medidas de cowrecedidn, -
con edto fa gente compueba que Lo que diferon fue Lmpor-

f sen operacional y convdiene que £a gente sepa que va & pa-
! san algo.

“2.- Lla segunda fase del diagnbatico es Lo ondenacidn y \)aﬂo/zg;
 zacidn de fa infommacién necabada, Esto se hace con el --
fin de obiener un diagnbstico rdpido, es decin determinan

tante pora La empresa. Todo diagndstico de grupo ha de - -
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Las fallas que se presentan dentro de La o)cgmzdc,één, -

adends nos proponciona Los datos necesarios para La elabo
hacibn de una grndfica de ghupo y encontran da nafz de mu-
chos conflictos interpensonales .

la dttima fase del diagnbstico, es fa entrega de La infor

- macibn a Los Linteresados. Una fommula sencilla de entrega

de £a Lnfornmacidn, es La entrevista de reponte a La geren
eia o sea que se redacta el informe por paite de Los con-
sultones externos, y se Le presenta el informe a fa diree
eibn o a Lo que haga sus veces, el cual Lo anabizardn y -
Lo discutindn, para toman La decisibn de seguin con el -
proceso de desanrnollo onganizacional ¢ permaneccen a ese -

“nivel.,

Debemos Zomar en cuenta que el diagndstico no send el pro ,
ceso que solucionand todos Los problemas existentes den-- -
tho de La empresa, ya que este proceds nos va o sefialar -

‘akgunas de as deficiencias y asl poder encontrar La sofu k

oibn a éEstas.



" as fallas que se proesentan dentro de Ld oinganéz’doﬁéé‘n;,""- ‘ :

" ademds nos proporeiona Los dates necesanios para La elabo
“hacdibn de una grdfica de grupo y encontran La nafz de mu-

chos conflictos interpersonales.

la dltima fase del diagndstico, es fa entrega de La infor
macifn a Los interedados. Una gommula sencilla de enthega
de La {nformacidn, es La entrevista de reporte a Lo geren
eda o dea que se hedacta ef informe por parte de Los con-
sultores externos, y se Le presentn el informe a fa diree
eibn 0 a Lo que haga sus veces, el cual Lo analizardn y -
Lo discutindn, para tomar La decisibn de seguir con el -
proceso de desarwnollo onganizacional o pesmanecer & ese. -
nivel,

Debemos tomar en cuenta que el diagnéstico no serd el pro

ceso que sofuclonand todos Los problemas existentes den~~ v

o de Lo empresa, ya que este proceso nos va a seiialar -

abgunas de Las degiciencias y asi poden encontran La yéol_q_‘.f

cifn a Estas.
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‘ _ "ANTEPROVECTO.' DE DESARROLLO ORGANIZACTONAL

Nuestra socledad estd constitulda por grandes o)Lgaanae,éoheAv -
de niicleos humanos, nepresentados pon instituciones oficinles,
empresas industriales, comerciales, bancarias y otras, Las cud
Les contribuyen en mayor o menor grado af desanrollo integhal-
del pais. |

De todos Los factores concwuvientes en el dedannolly y finali--
dad de f£as empredas, es el ser humano el mds complejo e Lmpor--
tante.

Las empresas manefan en fonma permanente recursod materiales -
financienos y tecnoligicos, cuya utilizacibn dptima depende de
La efdiciencia de Los recunsos humanos, sin que se sacrifique ~
su bienestan y satisfacedidn en el trabajo. Esta eficiencia es-
14 nelacionada con La capacidad y fa actitud del individuo ~ -
frente a su trabajo.

Panra contar con gente apta dentro de fa empresa ed necesario -
Amplantar buenod procedimientos de seleceidn de personal y con
nibuin a fa capacitacidn y modivacin de sus elementos. EL -
bienestan y satisfaceidn del sern humno sempre podrd aumentar
se, analizando y modificando su medio ambiente y sus relacio--
nes, de tal manera que tambi€n en su trabajo conresponden mds-
con su naturafeza §isdica, psiquica y social, '

Por Lo que podemos decin que el objetivo def Desarrollo Organd
zacional serd el de despertan intenés en el personal que inte-
gha La empresa, mediante el conocimiento y aplicacidn de facto



\)Le,é motivadores reales que puedan suscitan un cambx, ' pod LA
en bu conducta, ondentada hacia una mayon pmaupau‘n,’ neali
- zaeldn y Aa/twﬁaaudn en su trabafo. : ‘

Es necesario hacer un andlisis de fa situacidn de La emp/w,éa -
antes de LLevar a cabo La aplicacidn del Desanrvtlo Onganiza--

o clonal. Este andlisdis nos phoporelonard mayor nformacibn para b

“eontrolan Los siguientes aspectos.

Estructuna Onganizacional

Es conveniente contar con un diagndstico sobre fLa calidad de -
La estructura y ohganizacibn para descubrin fallas de tipo ohr-
ganizacional, que de alguna forma, afecten La participacidn y-
satisfacedbn individual en e trabajo. Este diagndstico puede-
sen elaborado por un departamento interno o por un grupo de -
consulifones externos.

Grado de Integhacidn

Se nefiene a Las politicas implantadas para que Los Lntegran--~
tes de La empresa realicen sus propies objetivos, onientando -
sus esfuenzos hacin Los que persigue fa empresa. Estas politi-
cas son dmplantadas pon La direccidn y 4e¢ auxilia para su cum-
plimiento por medio de coordinadones o departamentos de Lndivd
duos cuya contribucidn fundamental sea La de Loghan Lntegha- -
eifn enthe otnos guupos.
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Comunicaciones

las comunieaciones son La base prineipal de todo sistema, es -
por Lo tanto La herrnamienta que nos habrd de ayudar a estable-
cer un clima adecuado de trabajo, y e ademds el camino adecua
do para introducin un plan de sensibilizacidn, el examen que -
se¢ debend hacer aqui serd para determinan s4 exisie fa sufi- -
clente comunicacidn y 44 Los canales para effo son Los adecua-
dos.

Med<io Ambiente dentro de fa Empresa

Es dmportante estudian Las condiciones ambientales de La orga
nizacidn para que se puedan determinanr Los conglictos que afec
tan a La conducta humana y al buen deswwrollo de Las activida-
des dentro de La empresa. '

. Realidad Paicolbgica de Los Integrantes de La Empresa

Esde aspecto del andlisis implica conocer Las actitudes, perso
nalidad, inteligencia, safud mental y grado de eapacitacifn de
Los elementos humanos en su medio social y §isico de trabajo,-
send el punto clave de partida para preparan el plan de sensd-
bilizacifn, de tal wanera que se adapte a esa realidad, un as-
pecto muy importante que se debe considerar es fa resisitencia-
al cambio que existe pon Los hdbitos adquinidos por parte de -
ghupos de funclonarios y empleados, asl como a nivel Lndlvi- -
dual, EL plan de sensibilizaciOn deberd de estar dirigide ak -
mejoramiento del clima psicolégico de La emphesa. '



| Satis facciones o Inmsatisfecciones en el Trabajo

A travs de este aspecto podremos observar hasta qué gnddaww.

encuenthan Lnsatisgechos Los integhantes de La emphesa, y asi- L
poder determinan posibles soluciones, para Lo, satisfaccidn en- =

su thabajo.

Iniciativa Permitida

-

Por medio de este aspecto, nos podemos dan cuenta hasta qué _

punto se Les permite expresar su creatividad e iniclativa a -
Los integnantes de Lo empresa, ya que &4 son reprimidos tende-'
1 a desapaiecer, Lo que thaerd como consecuencia frustracdo-~ .
nes .

Nivel Socloecondmico

M LLevar a cabo un plan de sens.ibilizacdidn, deberemos conocen
el nivel socio-emondmico de Los integhantes de Ra empresa. EL-

aspecto social dmphica el conocimiento de fas costumbres, hdbi
tos y tradiciones.

En el aspecto econdmico deberemos considenrar:que no-es posible
La aplicacifn del mismo sistema de sensibilizacidn, a funclong
rios que empleados por La diferencia de ingnesos que existen.

Estos factones Los debemos analizan con el §in de que se en- -
cuentre adaptado a Las necesidades particulares de Lo empresa.



f}\Pe}usoncLudad BU/LOCJLMLLM. .

,'Eé necu«mo anakizan el comportamiento de& pe/usonal obbmudn
j'do‘se !_a sdguiente en su trabajo: :
o a] -’

e b")_""v"DeApmonauzac/ién

-Autosubordinacin

: Conﬁo/tmmm

£ :i decuona,&wma

' hutosubondinacini- Se nefiene a Los individuos que wreen
. que Lo comrecto es Lo que ellos piensan, y no Lo que el -

jefe Le ondena, o en ocasiones no toma en cuenta £ns poll
ticas de La direcedbn. '

Despersonakizacibn:~ Consdste en La pérdida totak de La -
dvielativa personal produciendo un acatamiento de todas -
Las Gndenes superiones adn cuando éstas vayan en contra -
de sus prineipios.

Congormismo:- Es cuando no hay oposicidn de parte de Los-

" Antegrantes de La empresa a Las politicas establecidas y-
- pon consecuencin estdn de acuerdo con Las mismas.

Tradicionalisme:- Se refiere a La transmision de Las cos-
fumbres, hibitos o vicios de una persona a otra A4in que -

haya ninguna Lnnovacidn y por Lo tanto se resdisten al cam -~

bio.




 Métodos de Tnvestigacidn

AL efectuan un estudio analitico de tipo social, debemos de}te{L_
ménan Los métodos que conduzean a £a obtencidn de datos Lo mds

. neakes posibles, para cubnin Los distintos aspectos incluldos-

dentno del "planteamiento del problLema", usan Los sdigulentes -
métodos que proporcionen informacidn con Los siguientes enfo--
© ques.

1), Obsenacin directa de fos hechos, opiniones y actitudes-
mediante La introduccidn de cuestionarios entrevis tas y=

"’tua"

7). Métodos que influyen el grado de mo/twaudn, pon &1. Obée/l. ' f‘: j_"ﬂ
. vaceébn de La conducta. oo

3).  Andlisis estadistico de conﬁ&cc/tozs da /t/uxba.jo qu.eyw auv, o
Csentismo y rotacidn. '

4). Andlisis dinecto de Los infonmes de £os A'ja{u.‘ :
5) Estudio de cargas de trabajo.

Determinacidn de Incentivos

Después del andisis de Los nesultados de La {nvestigacdin, 4@
procedend a La seleccifn de Los incentivos mfs adecuados a ca-
da ghupo de La empresa.

Estos factores sendn discutibles en el perfodo de seslones en-
ghupo durante La induccibn del plan de sensibilizacidn.



Entre Loy

usandn, podenos consi
i e

a) Raducudn de ta jornada de '&abaja ity
: b) " Admento de sueldos y salarios .
e} Compensaciones econdmicas adiclonates
d)  Mejoramiento de comunxicac,éane,évhumdna,s
e} Mayor inieiativa permitida en su mbajo |
6)’ Capacitacidn especializada.

Loé {ncentivos antes mencionados dependerdn del utudw de ne?

cesidades satisfechas.

INDUCCION"

P/Logaama de Implantacidn

la etapa de implantacidn consistind en La seleccifn del ghupo-
de profesionistas en diversas especialidades que se encargauin
de dinigin y coordinan La efecucifn del plan de sensibiliza- -
eldn y motivacion.

Se hand también La seleceibn de un ghupo de asesores ajencs a-
La empresa.

Una vez formados estos grupos se procedend a La efaboracin -
del programa genenalk de implantacidn, el cual se desarrnolland-
a difernentes niveles, comenzando pon La alta direcein y geren



 tes hasta culminan en Los gnupos de empleados y trabajadones.

" Se nombrandn tambifn consubtones interncs de La empresa, quie-
Cnes sendn capacitados pon Los asesones externos para ser Los -
Anstructores de Los grupos que participan en el plan de sensi-

bilizacién., Y se encargandn del sostenimiento def plan en ef-
futweo. y

 Es muy impontante La coordinacibn con Lo administradores so--
- bre Los cambios que sea necesario efectuan dentrno de fa empre-
sa, '

Plan General del Proghama

a)  Presentacifn del proghama a fLa alta direccidn de La emphe

4d. v
Se presentand el proghama a La alia direccifn de fa empre
sa.

Se presentand La sintesdis del proghama al ghupo, de pedi-
nd a Los fefes su ayuda para ef Exito del plan, se fifa---
nén Las fechas mis convenientes para LLevar a cabo Las ac
Lividades que cornesponden al plan de sensibilizacidn.

b)  Diagndstico de fLa Situactin Actual.
Los consultones externos analizan Los nesultados del estu
dio de andlisis y el diagndstico en Los cuales se clasifi
can: )
Actitudes de Los entrevistados, atmdsfera genenal del ghu
po, tipo de comunicacifn, objetivos de La empresa, rela--
ciones interpersonales e interdepartamentales, Con el re-



| 'Aw&tada de este andlisis e Lo hacen comenxa/u.oé a Jla er' L 5

receldn.

¢} Introduceibn Téenica al Desarnollo Onganézacionaz.
En esta etapa Los consulitones expondndn Las prineipafes -
téenicas, motivaciones y métodos de nesolucidn de algunos
tipos cldsicos de conflictos enthe ghupos.

‘.”"U‘dv),‘,‘ Juntas con el grupo y juntas con La gerencia y direceidn.
- En Las juntas con el ghupo se contindan Las actividades -
que e efectian periddicanente dunante un tiempo §ijado -
de antemano, ;
En Las juntas con La alia direccidn y de Los genentes con
Los consultones se comentardn Los avances Loghados.
Finabnente habrd una junta de evaluacidn de nesultados a-
f4in dek perfodo en fa que participan el grupe, Lo direc--
edon y Los consultones.

Los comsultones externos adiestrandn a Los consultones An.

tennos pana que puedan fener un proghama de Ao/szemeym jf ,

de Los resultados conseguidos en el plan.

© Reeursod a utilizan

Podemos considerar Los recunsos humanos, waterinles y financie
nos para La {mplantacidn del programa.

Los necwrnsos humanos estdn constituldos pon Los consultores ex
teanos, Los consultones Linternos y Los administradores de La - .
omphesa. o

Los consultones internos deberdn dedican integhamente su tiem- R



- po al desawnollo, planeacidn y manteniniento del phoghama de -
sendlbilizacion. :

Los efecutivos de La direceidn y getencias &6Lo empleandn un -
Xempo minino en Las juntas de consultones.

Los necursos materiales serdn: una aufa de conferencias, ghaba
dona, equipos de juego, instructivos proponcionados por Los -
consuliones externos y aquellos obfetos requeridos pon el pro-
ghama.. L

la cantidad {nvertida en el plan dependerd en.gran parte de £a
eficiencia, prepanacifn y experiencia de Los consultones en di -

nigir este Lipo de proghamas.
Dependend también del tamaiio de La empresa y del Eipo de ghu--
pos a entrenarse.

la invensibn anterion repereutind en un aumento de La producti '
vidad y en La posibilidad de desarnoflan elementos que sigan -
consolidando el cambio.



vLIMITACIONESQ"

En m o8 fuenzos ded T)uwmoua OILQaYLLza(‘,(_OYlM ha.n de encma

bl

g obétdcwﬂaé, que AuaI_en mpedm ww&qtu.m oMa ac,tcwdad gmen-f_, _

: LaA metaa,wne.o mds comunes que éuef,en pn%em?a/ade Aon IiaA 84
. ~gu,cen,teA 7 R
“a) "Abwso de autonidad para p/wdum cambwA

"Rechazo o evitacibn de conflictos de thascendental Ampon-
- tancia .

o) Esperan hasta que otro dé el primer paso

d)  Conformarse con Exitos tempranerod o fhciles

e} No funciona cuando La ohgandizacion no edtd preparada para
el cambio '

g} No funcionarnd sin una base de apoyo de Los que tienen el-
podes

gl No se sostiene frente a presiones fuertes del ambiente --

(por ejemplo una crisis econdmica)
h)  No puede cambian Los valores y conflictos bdsicos de Las-
personalidades

L) Aln se confunde con un entrenamiento en relacioned huma--

nas

) Aln no se sabe como entrenar a o gente, a ser mds fole--

hante con La ambiguedad, mds comprometida a aprender y to
mar con tranquilidad Los cambios

Estas son-afgunas de Las Limitaciones ante fas cuales, £os es-
fuenzos del Desarrollo Ongandizacional son particularmente Sen-
s4bLes .




Sii APLICACION DENTRO DE LA EMPRESA

EC primer paso para Llevan a cabo fa implantacifn del D. 0. -
dentro de La onganizacidn, es La elaboracibn de un proghama, -
el cual deberd presentarse a La direcedidn para su estudio y -
aprobacidn.

ACTIVIDADES A DESARROLLAR

',‘“7.-»'1)/éagn64,t£co de Lo -empresa.- Este se LRevard a cabo con oL ;
gin de detominan Lo, situacibn actual de Ra empresa, viendo -
Los ‘problemas que existen y sus pos.ibles soluclones. Se hand -
poi medio de consulitones externos, para que La Lnformacién no-
este ingluenciada por el medio,

1

2,- Integracidn del ghupo encargade de La aplicacidn del 0.0,
Es necesanio que se sefeccione a Ras personas que LLevardn a -
cabo el plan, Las cuales debendn estar debidamente capacitadas
e ddentificadas con el D.0., debiendo tomar Los cunsos necesd-
rios pora ello,

Este gnupo se deberd conocer ddndose retroalimentacidn |geed--
back), seiialdndose Las fallas que cada uno ve en Los demds y -
Las sugerencias para meforanlas.

Posterionmente se procedend a distrnibuin Las actividades a de-
sanollar para cada uno de £os Lnteghantes def grupo, y asl --
forman un verdadero equipo de trabajo.

3.~ EL sdgulente punto send LLevar a cabo reuniones a Mvel.-
de directones y gerentes, en donde se explicand La situacifn - -




| Esto fraerd como consecuencia una nueva 6onma de comuucauén-
e Y, convivio en La empresa. h

.- Integmcx’dn de Equipos.~ Estos pod/tdn'baji-’ :

0

actuak de La empresa y su futuro prdximo, se tratard de Lmplan '
tan Ra dindmica de ghupos, haciéndose, un andisis de Los pro-

bleras generales de fa empresa, estudiando y discutiendo Los -
' problemas y al finalizan se presentardn Las conclusioned a que;#
o se fhegb. i

Dinectorn y sus gerentes, gerentes y su personal, un genrente y-
su personal con otho gerente y su perdonal, ete., con el fin -

-'de que colabonen unos con othos cuando el trabafo Lo nequiera- '
 para entendense y apoyarse mefor. ‘

" 5,- BEvaluacifn de resultados.- Se Llevardn a cabo reundiones -

periddicas, para in midiendo el avance del programa de 0.0., e
ih evaluando Los nesultados y asl poder tomen Las medidas co--
nueetivas necedarias.

Debemos consdideran que para poden Llevan a cabo este tipo de -
cambio en una onganizaciln, es muy Importante y necesario que- .
existn una ghan confianza enthe Los integrantes de Los gutpos-
y ademds que éstos, tengan confianza y segunidad en Lo empresa
y viceversa.




k Eaio uaerd como consecuencid una nueva 6onma de aomammu&w
y convivio en La empresa. P

R e Fo TR el s e ey

80

. actual de Ra empreda Y su futuww prbximo, se tratand de dmplan

© Zan Lo dindmica de grupos, haciéndose, un andlisis de Los pho-
. beemas generales de fa empresa, estudiando y discutiendo Los - ;
o pnobl’,emaA Yy al ginalizan se presentandn Las conclusiones a que‘v

: .v4"' Integhacidn de Equipos.- Estos padmtn sens

 Dinecton y sus gerentes, gerentes y su personal, un genrente y-

su personal con otho gerente y su personal, efe., con.el fdin -
de que colaboren unos con othos cuando el trabajo Lo requiena-
pora entenderse y apoyarse mefon.

5.~ Evaluaclfn de nesultados.- Se LLevardn a cabo reuniones -

periddicas, para & midiendo el avance del programa de D.0., e~

A evaluando Los resuldados y asl poder tomar Las medidas co--
nreetivas necesandas.

Debemos considerar que para poder Elevan a cabo este Lipo de -
cambio en una organizacibn, es wmuy Lmportante y necesanio que-
exisla una gran conflanza entre Los integrantes de Los guipos-
y ademds que stos, tengan confianza y seguridad en La empresa
Y viceversa,




Cla Banca en el DeAanwuo da México.

CAPITULO m T

"An,tecedenteé del Desarrollo O/Lgam.zauonaz  :
dentro de La Banca en México. B
Posible Aplicacitn del 0.0. dema de La i
Banea en México. PR

EL Licenciado en Administracibn como P)ibrho— RN
ton del Desarnnollo Onganizacional. : ' o

Conclusiones,



‘iw32:*1: ‘~?

LA BANCA EN EL DESARROLLO DE MEXICO

La funcidnde La banca como intermediania del crédito,canalizado
ra de recuwrtsos no productivos hacia empresas y personas que Le
~ dan al dinero su verdadero valor, su poder de crean desarrollo,
ha sddo, es y seguind siendo de indispensable necesidad para -
La vida del hombre y de La sociedad.

La existencia y el efencicio de £a banca, no depende de {ideolo
glas né sdstemas politicos. Opera en palses en desarrnollo, en
subdesarnollo y en sistemas de goblerno de todo. tipo. En pal--
des capiialistas, mondrquicos, socialistas y comunisias.

Podndn varian sus prieticad y sus téenlcas, sus propdsitos y -

 sus objetivos, pero ahl esif y estand fa banca. V existe en -

el mundo, podriamos decin, desde que el hombre empezb a vivir-
en sociedad,

En nuestrno pais, Los primeros vestiglos de La banca, mis o me-
nos como La entendemos ahona, aparecieron en fa primera mitad-
del 8iglo XVITI, con Los "Bancos de Plata" y fas "Compaiilas de
Habilitacion y Avio”.

Dedicadas estas insitituciones al 5L'nanc,éMen,ta de La minerta,
su operacibn ghacasd en breve Liempo pon Los niesgos propios Y
por La Epoca en que se vivia. ' ‘

la primena institucibn bancaria privada fue fundada en México-
en 1864, siendo ademds La precunsoha en nuestro pals del bitle
te de banco: fue el Banco de Londres y Sudamérica y opera has-:



f_a 6eaha con oL ombre de Banco de LDVLd)LeA y Méx,c :

- En 1925 s finda ef Banco de Méuca oo dnico banco da em- -
: 6‘(.6”4

'En 1932 con La promubgacidn de £a "Ley General de Titubos y - |
Operaciones de Crédito" y La "Ley General de Instituciones de- 7
Cnédito y Onganizaciones Auxiliares" que convirti al Banco --

de M8xico on Baneo Central, se inicia de hecho, fa Gpoca de Ra

modenna banea mexicana.

Por primera vezr, hace La distineidn entre Banca Oficial o "Na -
elonal” y Banca Privada, y entre ITnstituciones de Crédito y on
ganizaciones Auxiliores de Crnédito. -

La Banea en el MExico Actual

Después de esta breve histonia, entramos a situan fa banea en-
el México actuak con el pleno conocdmiento de que a pesar de ~
Los numerosos problemas por Los que ha athavesado y athaviesa,
definitivamente responde en forma plena a Las necesdidades de -
una economia en desavnollo y comtituye, hoy por hoy, uno de -
Los factones mds importantes en el progheso de Méxiea.

EL crecimiento espectacular que ha tenido La banca en cuanto -
a hecunsos y capacddades de financiamiento, ha sido el fruto -
de grandes esfuerzos, pon amplior mds su capacidad téenica y -
sus facilidades operativas. Lo Asociacidn de Banqueros, en In-
tima colaboracidn con Los Centros Bancarios nespectivos, tiene
ya establecidos Centros de Capacitacidn para personal bancario



‘ en Le6n, Mexicali, Chihuahua, Ciudad Judrez y.T4ijuana, -

De 196 poblaciones de La RepdbLica que eran servidas por da -

. banca a través de 768 oficinas en el ado de 1950, y al finali-

zan ek afio de 1973 se estaban sérviendo ya a 569 poblaciones -
de La Repdblica con 2652 oficinas de Las cuakes 2310 enan de - -
La Banca Privada o sea el 87% y 342 de La Banca Naclonal 13%.



‘ ”ANT ECEDENT ES DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DENTRO DE LA BANCA-

- EN MEXTCO

' E(', Cambw ‘en £a Banea

+

En 6une,u5n del cambio acelerado del medio, estamos viviendo -

una efapa- francamente Lnquietante, porque ninguno de Los valo-
hes que hasta ayer se consideraban Lnmutables, parecen tener -

. validez en el presente.

Aéijbmo, La banea se ha visto ingluenciada pon el cambio que-
estamos viviendo, Las politicas de Las autondidades financieras
del pais han-cambiado, ya ‘que antiguamente Lo dnico que se bus
caba, era el de obtener wtilidades sin-importar porque medios
se consiguienan.

En La actualidad, Los dinigentes de Las .insitituciones banca- -

“ndas se han dado cuenta que, para seguin obteniendo utilidades,

e necesario satisgacer Las necesidades de cada uno de sus Ln-
tegnantes y -adl contribuir al desarnollo econdmico de México,-
sdendo este cambio muy positivo,

Debido a todos estos cambios, La banca se ha preocupado por en
contran nuevas téenicas para La adminisiracidn del facton huma
no, ya que Este hepresenta La base fundamental pm el Roghg -
de sus obfetivos.

Siendo La téenica del Desarrollo Onganizacional La que da -~ :
yor impontancia a Las nelaciones humanas, decidimos LLevar a -
cabo una recopilacdidn de informacidn, acerca del conocimiento-



"y apacauén de esta téenica medx.amte una encueézta £a cual
:"'pwmgwui Los siguientes objetivos.

: ’_.,  ,10 Conocimiento del Desarrollo Ongamzauonal dmtna d
"~ Banea.

2 -"Oﬂuu Iécmw admnu/t/t.a/uvws que se estén ap&cando

55 Gnada de apucaudn del Desarnollo O)Lgam.zauona!_
o Pnoblemab en du {mplantacidn.

Conveniencia de su aplicacién

: ,',Qicha encuesta se realizd mediante et siguiente cuedtionario.



CUESTIONA

Nombre de £a Bnpneda:ﬁ
- Dinreccdbn: L

Entrevistado:

Puesto:

.  d'gg7k' Q" e

b iSe conoce’ dentro de su einmua el De&azuw‘@ﬁbj Ongarpééaogg Cald

<) No () -
2.- ila Téenica de Administracitn que estdn ap&cando actu /
-mente tiene Las sdguientes canactenisiicas?

2.1- ;Es una estrategla educativa que persigue un camb,w-'-i »
planeado dentro de su onganizacibn?
S () No ()

2.2~ ;Este cambiv estd Ligado directamente a La e:u:genu‘a"

que su organizacibn intenta satisfacen?
S () No ()

2.3 Toma como unidad de La onganizacibn al grupo y uti~ S :

Liza el desanollo de Los mismos?
S ) No ()

3.~ JQué oira téenica de Administracibn se estd aplicando?

4.- ;Qué objetivos se persdiguen con La implantacibn de esta -
téenica?




A

0. -

1’.'

4E qq‘é'gMéa‘}s deita emb(aésdgé

b.- (,wal,u fueron Las causas que o}ug mwo_ ,
 de esta téenica? cEn

iHubo alguna hesdistencia poa parte del )oeleona,E en su'- -
aplicacibn? o
S () No )

[2Qué tipos de problemis se han Mmenmda en du apUQib i

eidn?

arLoA nesultados que se han obtenido han sido positivos?

se ) No ()

sSabe usted &¢ dentro del ramo de su empresa se aplica eb
ta téenica?
S¢ () No ()

iConsidena usted conveniente fa aplicacifn de fa Téenica-

de Administracin, cuyos objetivos punupajlu son m 44,":'
guientes: ST
11,1~ Crean un ambiente abierto para La mejon Ao!_uudn d

Los problemas T

11,2~ Construire congfanza en todos Los niveles pa/La el ma o
jon aprovechamiento def Recwrso. Humano




‘1 4‘ Subzsi:utum L awtofudad de je/La)uzwca por. £a au,ta‘ J

in. 4e apuca el D. o. dentro de su empnua ,gavon le
‘v'_,'mm Las sdéguientes preguntas?

' 'f'fJ2 J- iSe aplica La téenica de wawﬂa)wauc'n
‘ J2 Z-— iSe aplica La téenica det emmmen—to en Aenmbu

- ,‘"12 3~ iSe aplica La téenica dek Cuadno Ge./nene,éal G}ud’

: Idemﬁwaudn de 104 Obj eLwoA de la Ongamzau
E @ w_vd g(mual S

dad de conocimiento y competencia
¢l ) Ne ()

 back) .
sil ) No ()

, b.zau6n?
Sil) No [ ]

vSL() No(}



‘A das pmagunw» de ute cuuuoncuu.o £ Aaﬁ A/«gwcenteeg o

| Pregunta. 1. .

Saber que conocimiento se tiene de Desantollo Onganizactonad-
en La Banca, puesto que es posible que algunas personasd ya. co-
nozean esta téenica, sin que esto LAmplique que se esté apucan
do dentro de su emphresa.

Pregunta 2

Pretendemos determinan 44 efectivamente tienen un. conowmwto
acertado del Desanrollo Ongandzacional,

Pregunta 3

Tratar de conocer cudl b fa tdenica administrativa que se e e
14 aplicando en mayon grado. ' | o
Pregunta 4

Darnos cuenta, a que facton e Lo condddena de mayon émpontan
eda: fa produceidn o el perdonal.

Pregunta 5

Conocer Las dneas que tlenen prionidad en Lo aplicacidn de eda
eenica.

Pregunta 6

Detectar Los problemas que origdnaron La implantacibn de La - -
nueva téenlea, '



’gun,ta 7 e

CMW,WUL Zazs caudas que mo;twa)w da:hesistencda

.guwta 8 .

terminan eb ghado de‘;’fyfég _ p,,,,.mb;;‘bh def.eada""}
egunta 10

nocen hasta que puwta se encuen,t/(,a dﬂdundAda eAaﬁa /te'cmca “ -
ntho del mismo hamo. : B

egunta 11

nprobar verazmente Los conammmA que,tangan ace/nca de,& S
yarollo Ongamzauonaﬂ o L

qunta 12

‘ominan a4 el Desawnollo Ornganizacional se aplica en §orma-
‘eghal o parncialmente dentro de fa empresa.

a heaklizan esta encuesia recwurnimos a Lo Comisifn Nacional-
cania y de Seguros (C.N.B. y S.} y se determing que exdsten

el dnea metnopolitana veinte bancos de depbsito, ahorro y -
eicomiso, de Los cuales dieciseis son privados, dos sonmix °
y dos nacionales.



e

Imstituciones Privadas:

1.~ Banco Aboumnad, S.A.

2.~ Banco Azteca, S.A.

3.~ Banco Comercial Mex{cano, S.A.

4.- Banco Continentak, S.A. : R T
5.~ Banco de Comercio, S.A. ' A

6.~ Banco de Tndustria y Comencdo, S.A, o e

7.~ Banco de Londres y México, S. A, TR e

§.~ Banco de Nuevo Le6n, S.A,

9.- Banco def Ahonrwo Nauona,ll S.A.
10~ Banco def Atldntico, S.A.
_11.- Baneo def Pals, S.A.

12,~ Banco Longoria, S.A.- ;
13.- Banco Mercantil de México, S.A. -
14,- Banco Mercantil de Monterney, S.A. -
15,~ Banco Minero y Mercantil, S.A. - IR I
16.~ Banco Nacional de México, S.A. T R

- Instituciones Mixtas:

1.~ Baneo Inteanacional, S.A, S SO
2,- Banco Mexicano, S.A. o ST B

Tnstitueiones Naclonales:

1.~ Nacional de Comercio Exterdior, S.A. -
2,- Nacional Monte de Piedad, S.A,

Se tom§ como muestra para Lo encuesta realizada, Los diez ban-
cos privados de Depdu,to Ahonno y Fidedcomiso, mds {mportan--
tes en cuanto a Los hecurnsos capiudos.

Pana poden determinar La importancia de Los Bancos ponr Los re-

cunsos que caplan, fue necedario investigar estos datos en La- L
Comisébn Nacional Banearia y-de Segwros (C.N.B. y S. ) quedan-

do £a clasificacifn como sigues -



- Baneo de Comencio, S.A.
- Banco Naclonal de’ MExico, S.A.
ja- Banco de Londres y México, S.A.
.-~ Banco Comercdal Mexdieano, "s.A.
5,- Banco del Atldntico, S.A.
6.~ Banco de Industria y Comercdo, S. A
7.~ Banco del Pais, S.A.
‘8.~ Banco Minero y Me/mamtd’, S.A.
9.~ Banco Longonin, S.A.
10.- Banco Azteca, S.A.

Se nealdz6 La encuesta en Los bancos antes enumerados, Los cua
Les nos nepresentan un 62.5% de Los dieciseds bancos privados.
Habiéndose obtenido Los sigulentes resubtados:

1~ Se determing que dnicamente se esid thatando de apbican -
el Desarnollo Onganizacional a nivel general en un 10%.

2~ Enoun 20% se Lleva a cabo dnicamente en algunas dreas.

3, ‘En el 70% nestante de La banca no se aplica el Desarrollo
Onganizacional, aungue en algunos de elfos ya &e conoce.

En conclusibn podemos decir que el Desarnollo Organizaclonal -
es una téendca nueva dentro de La banca en México, ya que apro
wimadamente tiene un aio de estanse implantando.




- 2,- la satisfaceidn del gwpo

 Organizacional, se persiguen Los M.gu,cent

‘ ‘7'2 .~ Promocibn.

En e& 30% de La banca en dmde se ap&ca e,ﬂ De,é
1.~ EL Logho de Las metas p/&aneadaé

3. Mayon productividad y dumouo de,t’, dividuo .

Lazs a'/zw de mayon apucac,wn Aon
- Crédito. £

3. Serwicios.

Las causas que originaron su {mplantacibn fueron.

1, Necesidad de mejores serviciod.

l 2— Crecimiento de ghupos operativos.

{"e‘)

3.- Penetracifn en el mercado.

Los problemas que surgéeron con su aplicacidn fueion

.- Desconocimiento de La nueva téeniea.

- Rechazo nowmal a todo Lo susceptible de cambio.

: 3.~ Carencia de preparaci6n en ef personal,

Los nesultados qe se han obtenido hasta La fecha, segin-

La encuestn se puede decin que han sido positives, de - -

acuerdo a Lo siguiente:



95
- Se detects un incremento de £a productividad en Ros -
: de‘pa)utamant% en que se ha aplicado esta Zéenica.

- Se me;ond t eficioncia en o8 somwicios pnoponuom-' o
dOA a La elientela, :

.- Se nedufenon Los problemas interpersonales que exis=- .
ten en Los departamentos. -

- So ajons  commicacion wtie ofes y bordnadon. |



CAPTACION ¥ FLUJO DE LOS RECURSOS BANCARIOS = ¢
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R
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~ POSIBLE APLICACION DEL D.0. DENTRO.DE LA BANCA EN MEXICO.

EL caso ph&c,t{co de que vamos a hacer mencifn positeriomente,-
no se heflere a ninguna empresa en particular, sinoque se tra-

ta de un caso hipot&tico, en el cual Los datos generaled qqé—— o

se presentan no se tomaron de alguna experiencia en particular.

Introduceibn

EL presente estudio se onigind pon Lo inquietud que sintid Ra-
direceidn de La empresa para meforan Lo situacién actual por -
La que atrauiesa Esta, ya que se han detectado conflictos in--
. terpensonales y una sensible baja en fa productividad.

la. FASE

Aspectos genenales de fa empresa

EL producto que ofrece nuestra empresa, es el serviclo, basan-
do sus actividades en Zres factones econbmicos: diners, mano - --
de obra y maquinaria.

EL gfactor dinero, se entiende como fa captacidén de recunsod --
proveniente de Los clientes.

Lo mano de obra, se degine como el recunso humano de que se va
Lo La empresa para proporcionar y promover sus serviclos.
Maquinaria, es el medic operacional de fa empresa.

De La conjugacifn de estos factores, dependerd el Logho de sus
objetivos; siendo mds impontante el de La mano de obra, ya que



de &t depende el buen funcionamiento y aprovechamiento de Los-
0tnos dos porque al obtenerse mayores necursos y al canalizar-
se debidamente, se neflejard en Las utilidcdes de La empresa.

Habiendo analizado Lo anterion y conociendo fLa téenica del De-
samnoflo Onganizacional, pensamos que podila ayudarnos a pho--
}oo)w,éomm un clima. de trabajo que eleve fa productividad y me-
fore Ras nelaciones -entre Los integhantes de fLa empresa, pues-
to que el Desarwwllo Onganizacional es un proceso educacional-
para {dentificar, colocar y deswuvoflan Los recursos humanod,-
de manena que &stos sean mis disponibles a fa emphresa y por --
" Lo tanto mefora La capau:ddd de resolver problemas.

D.0., es una nueva manera de ver y meforarn el Lado humano de. -
La empnesa, para que &sta pueda aumentar su efectividad y pro-
duetividad.

Fonmacion e Integhacibn del Grupo de D. 0.

Pana La implantacidn de La técnica def D.0., se procederd en -
pruimern Lugan a La formacion ded grupo, el cual estard consti--
tuido por un consulton externo y cuatho miembros de £a empreda,
debiendo neunin Las sdiguientes caracterlsticas:

1.- Consulton Extenno

a) Poseer amplios conocimientos en fLa téenica del D.0.
b) Experiencia en su aplicacitn.

¢) Experto en clencias del comportamiento humano.



2.~ Componentes del Grupo o Consultores Internos

a) Conocedones de £os probfemas genenales de fa:emy
b) Estan predispuestos al cambio. :

¢) De preferencia pertenecer a Los depa}utament’db
cuales se empezand La aplicacin del D, 0O..
{Personal, Relaciones y Onganizacidn).

Los componentes delf ghupo neubmdn cwsos de- capa ,
bre D. 0. basados en Los ugu,cen,te.s temas:

1,- Introduceidn bdsica al 0. 0.
- Motivacibn y coom)w.u’én.
- 3.- Butrenamiento en sensibilizacidn.
- Cuadro Gerencial Grid.
5.- Refaciones Intenpersonales.

‘Ademfis sendn onientados por el consulton externo para que.pos-
ternionmente se encarguen de La continuidad del proyecto.

EL segundo paso es fa integhacifn del ghrupo que se basa en fas
téenicas del Feed-Back y entrenamiento en senbifizacidn, con - .
el objeto de que Los integrantes se conozean mefon.

Diagndstico Genwxl_ de fa Empresa

Este se LLevé a cabo con e fin de conocen la situacién aatua,&'»ﬂ;‘: L




B ’da La emp/LeAa, hab&éndm nealizado a baAe kde emeuum per-
i _f»sona.('.u en Los depa/z,tamentaA mvo&umadoé en e,(i pnoyeo,to Lnd==

edal y al nesto del personal e Ze apucd cuestionanios y en--
" cuestas. Obtenibndose £os siguientes nesultados:

1.~ la comunicacifn que existe dentrno de La empresa no es - -

abierta y franca, 8ino que fa gente tiene femor de comuni

can hacda arriba Lo que deberfa, Llegando esta informa- -
~Cibn desviada.

EL medio ambiente que existe es hostil pon La compefencic

- Anterdepantamental.,

< No- se Le permite al personal desavoflan su iniciativa y-

creatividad, trayendo como condecuencia el desinterés pon

el Logro de Los objetivos de M empresa.

.= No existe La debida seleceidn y capacitacin del personak,

- Lo que onigina Los servicios deficientes y por consecuen-

cdla baja en La productividad.

Presentacibn del Diagndstico a La Direceiln General.

AL hacer La exposicifn de Los problemas detectados por el diag
ndstico en La organizacibn ante La direccidn general, propicid
un andlisis progundo acerca def D. 0. a ese nivel, obteniendo-
se La aprobacidn para La continudidad del plan.




“2a.- FASE

- Objetivos del Programa de D. 0.

e l0R

.'que permita irlo extendiendo a Lob d/,ﬂemn,tu nivele

Leevar a cabo un proghama bdsico dzuut/w

La. emphesa.

Desarnollan un cambio de actitudes en Zaé'pé/@ie}é}o ntes.

Thatan constantemente de hacer que Los pa/Ltcupan,teA se -
conozean a L mismos y se den cuenta de su situacibn ac—-

- tual.

Hacer que Los participantes se percaten de que La empresa

‘ estd nealmente interesada en su desanrollo tanto personal

aomo progfesional,

Hacer que La competencia no sea fan importante y Logharn -
un trabajo mis colaborativo.

Proghama de Implantacidn

1.~

Realizacifn de seminarios sobre La conducta humana para -
dinectores y gerentes. '

Formacidn e integracidn de Los ghupos de-trabajo. .
Motivacidn y sensibilizacibn a £os ghupos de uabajo‘.': o

Reuniones de congrontacidn,
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' 5.- Evaludedbn del pnogmd; o

Presentacifn del Programa a fa Direccifn General

" 1.~ Se sometid a La comsideracidn de La dinreccibn general el-

programa de implantacibn, habiéndose autorizado para du - ' = -

aplicacién en Los departamentos de personal, relaciones y
onganizacibn, porn considerar que fas funciones que neald-
zan Estos, son bdsicos para fa aplicacidn def D. 0.

Depantamento de Personal.~ Su {mportancia radica en fa contra- -

tacidn, seleceibn y capacitacibn del personal que Labora en La L
empredd. T

Departamento de Relaciones.- Su funcibn es fa de ofrecer Los-- -
sernvicdos con que cuenta La empresa al mercado. ' :

Departamento de Organizacibn.- Establece fLos procedimientos, -
funciones y sistemas para el buen desempeiio de Las Labones de-
Los integhantes de La empresa.

Por Las funciones especificas enumeradas anterionmente, se se-
Lecelonaron estos departamentos para La continuidad eficaz del

proghama.,

3a. FASE

Desawioflo del Proghrama

1.- Seminarnios sobre conducta humana.




‘Estos tienen La finalidad de conocer a fondo el comporta- o P

. miento humano para fDgran un entendimiento mds uniforme,--

sinviéndonos de base para el programa generalk de D. 0.

- Fonmacidn ¢ Integracidn de Grupos de Trabajo.

bEA@A equipos estardn formados pon gerentes y su personal
0 _supervisones y su personal, buscando que estos conjun--
© Zos de gente que por su estructuwra fonmal tienen que tha-

bajan juntos Loghen un verdadero equipo de thabajo, don-
de expongan su problema con claridad y confianza, se nes
petfen sus campos de accidn, exista colaboracién, profundi
zando en La helacibn fefe surbodinado para entenderse y -
apoyarse mefor.

Motivacidn y sensibilizacidn a Los ghupos de trabajo.

Se dard a conocer a Los integrantes de Los ghupos, La im-
portancia que tiene su colaboracifn e intenés en el desa-
wwollo del programa.  Ya que Este traend beneflicios para-
ambas partes, tales como permitin La iniciativa y creati-
vidad, mejoramiento de fas relaciones {nterpersonales, ca
nales adecuados pana La comunicacibn, {ncentivos econdni-
cos, ete. Estos se Llevardn a cabo pon medio de Feed- -
Back y de entrenamiento en sensibilizacidn.

Reuniones de Confrontacin.

Se Llevandn a cabo con el §in de reducin Los conﬁuao4‘,— e
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An,tmdepa/utammta,eeé disminuyendo La cam@tenua g aumen ’
. tando La colaboracidn entre ellos.

' | da. FASE.

 Evaluacibn del Proghama.

Se efectuarndn neuniones periddicas entre La direceidn y Los -
consultones internos con el objeto de medin el avance del pro-
ghama e i evaluando Los resultados por medio del aumento de -
La productividad reduceibn de conflictos y mayon participacidn
del personal pana el Logro de Los objetivos de La empresa.
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’ EL LICENCIADO EN ADMINISTRACION CoMo PROMOTOR DEL DESARROLLO -:
' ORGANTZACTONAL.

ER crecimibnto industrial y comencial que en fomma tan acelera
da se observa en La actualidad, asi como fa constante competen
- ela en que actlan Las empresas, ha hecho que sus dirigentes 4
fensu atencibn hacia La Adninistracidn Cientlfica, dejando --
atnds La improvisacion y el empirnismo debido a que Los proble-
mas que se presentan en Los negocios son cada vez mds comple--
jos y nuMeRO404

Anuguamenie Lindustriales y comerciantes atendfan personalbmen
te todos Los aspectos relativos a su negoeio, eran por decirlo
asZ, negocios. adminisitnados por un solo hombre, pero conforme-
pasd el tiempo y Los negoelos evolucionaron, Los empreswios -
se vienon ante La imposibilidad de atender por 84 s0los el - -
ghan nidmero de actividades que el crecimiento de su negocio -
Les planteaba, pon Lo que tuvieron necesidad de reonganizanlo-
wtilizando Los servicios de profesionistas téenicamente capactd
tados que Lo asesonaran en La reallzacibn satisfactoria de to-
das Las funciones de La empresa, tomando estos profesdionisias-
decisiones en representacidn de Los duefios.

Por esto, cuando £os negocios pequedios se desanrollaron y Lle-
garon a sen mayores, se hizo necesaria La aplicacidn de Las -
teenicas modernas de administracifn, encaminadas a La realiza-
eibn satisfactonia de Los objetivos de Los negocios.

EL éxito o fracaso de cualfquier empresa depende de La fonma en
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que se aplique fa adninistraci6n, por Lo que el empresaiio de-
be recurrnin a un. profesionista capacitado en esta disciplina -
para que fLos asesone en La dineccibn y sobucidn de Los proble-
mas que de presenten en su empresa, dicho profesionisia es el-
Lécenciado en Administracién de Empredas.

Una empresa aleanza Los objetives para Los que fue creada, me-
diante el desanrollo de una sernie de actividades funcionales -
especializadas como son: Produccifn, Ventas, Finanzas, Perso--
nal y Comphas. Peno es necesanio para Loghor eficientemente -
Los objetivos sefialados,. coordinar debidamente dichas activida
des, utilizando de La mejor manena posible Los recunsos dispo-
nibles con que cuenta La empresa.

E¢ Licenciado en Administracidn coordina estas diferentes ac--

tivdidades viendo a La empresa como confunto, como un todo, - -

aplicando La administracién cientifica ya sea tomando decisdo-

nes sobxe Los problemas que se presenten o asesorando a quie--

nes Las toman. Para esto fa preparacibn del Licenciado en Adni..
nistracidn es La que corredponde a un coordinador, no a un ex~

perto en produccidn, mercadotecnia, finanzas, compras o perso-

nat, pero 8L con conocimientos en cada una de.estas dreas, pa~

ra poder coordinan Las diferentes actividades de La empresa y-

encaminarka a Loghar Los objetivos que se habla propuesto.

EL desavwllo de Las empresas exige que haya personas. debida--
mente capacitadas para que puedan administnarlas en forma com-

petente, basdndose en procedimientos comprobados y valorados -
metddicamente, en vez de hacerlo improvisando soluciones que .-
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 hequieten constantes y costosas rectificaciones. EL sentido co
min no basta-pana comprender eficlentemente Los problemas adni
‘nistrativos de una empresa, ya que existen téenieas que es ne-
cesario aplicar para poder sofucionar dichos problLemas.

EL desantollo onganizacional nequiene del Licenciado en Admi-- i :
 ndstracin como "Agente de Cambio", pon fas diferentes activi

dades que Este puede desempedar dentro de fa empresa, pero - -
siempre proponiendo, Localizando y modificando soluciones pard
conregin defieiencias administrativas.

Entre Las caracteristicas que debe de tener el Licenciado en -
Administhacion como "Agente de cambic", estd fa creatividad y-
La nesponsabilidad, para enfrentarse al neto y asi poder diri-
gin Los cambios como una fuerza poditiva hacia Los fines que-
Lo onganizacin requiena.

Las actitudes mentales ded Licenciado en AdninistraciGn eomo -

"Agentes de Cambic”, son m Sdgufentes:

a) .~ "Puenta Abienta" elento por cdento pofwaua y no de awt’
RALanismo.

b).- Que neconozea en sus subondinados, Los abn‘amg”
Eatos tienen en muchas dreas, y que varias v
hes que £os que €L Liene.

¢) .- Que adnita discusiones de grupo para La mejo/n £uu6n
Los problemas. :




Ya que el desaurollo onganizacional se basa en La conrecta ad-
mindstracidn de Los necursos humanos, se debe de crear un am--
biente Laboral de confianza en todos Los niveles para que el-
personal nealice sus actividades egicientemente y a gusto, que
sdenta que el trabajo que estd desarrollando ed muy importante
pana el Logho de Los objetivos de £a empresa. Y el indicado -
pana Loghar 060, 04 e.,f. Licenciado en Adninis tracidn a thavés -
del Desanollo Organizacional,




CONCLUSTONES

AL haber analizado La Ainformacibn de La encuesta /iewuzadﬁ gn—-'

Las instituciones bancarias privadas, se deduce que.Las téend-
cas que se han venido aplicando dentro de estas instituciones-

“Llegandn a sen en Lo futuro obsoletas, sino  sufren modi §4ca-- '

ciones a causa de La Epoca cambiante que se.estd viviendo,

Dado Lo anterion y tomando en consideracitn que Las institucio
nes bancarias basan el desarrollo de sus actividades en el fac
Zon humano, e ve La convenlencia de que La téenica del Desa-~
wollo Ongandzacional se Llegue a implantan dentro de La Banca
en México, ya que Loma como base La Gptima utilizacidn de Los-
hecuhdos humanos .

Las instituciones pueden sen fontalecidas para aumentar su efé

cacia, 44 se encuentnan y aplican Los prinedpios modernos de -
La administracifn, pora que sus miembros participen.en Las de-
clsiones y asi se establezecan efectivos canales de comunica- ~
cibn en ambas direcciones. Las {nstituciones deben servin a -
La sociedad, proponcionando satisfactores a quienes irabajan ~
en ellas, para Lo cuak deben humanizanse. Esto serd posible--
mediante un cambio planeado y debidamente encauzado para Lo- -
ghan una mayor eficiencia en el personal de fa organizacibn, -

obteniéndose ademds una productividad mds alta y una mayor sa-

Lisfacaidn en el trabajfo.

Estu creand una mayor §Lexibilidad en fas mentes de Los ejecu-
Lvos, pora sen mds adapiables a Los cambios tecnolbgicos, do-
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ciales y humanos que se estdn viviendo, Lo cual iu permitind-
manejar Los cambios en Lugar de ser manejados por Estos, und -
vez que se Logna implantar esta téenica, ademds de Los benefi-

i ) 10"

‘3"" B

- ¢l0s antes ya mencionados pard el personal y La phopia {ndtitu
. edbn, &to thaerd como consecuencia Lo sigulente:

Se ofrecendn mejones servicios al publico.

Estos podrdn sen a través de Las cuentas de depdsito, aho

oy otras, healizdndose por medio de una mayor agiliza- ‘

elfn en Las operaciones de este Lipo.

Captacibn de mayores recurdos.

Eto send una consecuencis: £6gdca de-Los mejows M}Lw,~ s
clod que e m%ten al pibLico. : ‘

Creacibn de guentes de trabajo.

Esto send posible al desarnoflo de La dnstitucibn, ya que

" send necesarnio contan con mayor nimeno de personal para ~

cubnin Las necesidades que implica el orecimiento.

Mayon colaboracion en el desawroflo econdmico dek pafs.

Esto se Loghand mediante La canalizacisn de Los recwrsod-

con que cuentd La banca, a Los sectones mds importantes -

y necesdtados de estos recunrsos.




e

- Pon Lo Zanto, deducimos, que el 0. 0. creard un clima organiza

cional en el cual Ras personas puedan proghesan y desarrollon-
se, pueda Biberanse La capacidad creativa y puedan satisfacen-
se en el amblente de trabajo en forma considerable, Las necesi '
dades personales de nealizacibn def propio potenciad. B
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