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INTRODUCCION

E1 desarrollo organizacional esta basado en ciencias que estudian el
comportamiento humano en forma individual y como parte de una organi-
zacidn, considerando sus necesidades, motivaciones, sus deseos de su-
peracifn, su autoestima, sus potencialidades, su capacidad de adapta-
¢ibn ¥ en base a todo esto Tograr el mejor aprovechamiento de los re-
cursos humanos utilizados en una organizacidn., Pero el desarrollo or
ganizacional no s6lo estudia el factor humano, sino también el funcio

namiento estructural y funcional de la empresa.

E1 proceso de desarrolle organizacional es aplicado a través de tres
fases, en la primera se recopila informacidn sobre la empresa y se --
realiza el diagnistico, en donde se determinan las causas que afectan
a la organizacitn, enila segunda fase se planea el cambio o 1o que se
requiere para que la organizaci6n funcione adecuadamente, y la terce-

ra es la ejecucibn y poner en prictica lo que antes se planeo.

E1 presente trabajo tiene la finalidad de aplicar el proceso de desa-
rrollo organizacional en el departamento de contabilidad de un orga--
nismo del sector piiblico para lograr un ambiente de trabajo adecuado,
participativo y dindmico en el que Ta confianza, permita un didlogo -
abferto entre 1os subordinados y el jefe del departamento, con miras

a lograr 1a excelencia en el cumplimiento de su trabajo.



En el primer capitulo se ha establecido 1a metodologia empleada en es

te trabajo de investfgacidn.

E1 segundo capTtulo trata sobre los orfgenes del desarrollo organiza-
cional, sus antecedentes histdricos, su concepto, caracteristicas y -

valores.

En el capftulo tres se plantea el proceso de desarrolio organizacio--
nal en forma tebrica, en &) se determinan las fases que conforman ai
proceso, cull es su finalidad, la importancia de su aplicacibn, y que

beneficios se obtiene de su aplicacidn.

En el cuarto capitulo se ejecuta el proceso de desarrollo organizacio
nal elegido en el departamento de contabilidad de Radio Educacién, se
analizan las causas que generan la desintegracidn del equipo de traba
Jjo, como son: la comunicacifn y Ta autoridad que forman la base que
consolida cualquier relacion humana, se establecen los cambios que se
habrin de hacer, se planea como se Iievarén a cabo los cambios, en --

que tiempo y con que actividades.



CAFPITULO 1.

METODOLOGIA.



1.1 TEMA

E1 proceso de desarrollo organizacional, aplicado al departamento

de contabilidad de un organismo del sector piiblico.

1.

n

PLANTEAMLENTO DEL PROBLEMA

LQué beneficios se obtendrdn con la implantacién de un proceso de
desarrollo organizacional para contar con una integracién eficien
te en el departamento de contabilidad, lo cual mejore el desempe-

fio de las actividades?

1.

w

OBJETIVOS

- Analizar las causas que originan la desintegracidn en el depar-

tamento de contabilidad.

Aplicar un proceso de desarrollo organizacional adecuado a 1las

necesidades de integracifn grupal del departamento de contabili

dad.

Evaluar los beneficios obtenidos con la implantacibn del desa--

T

rrollo organizacional.

Determinar el tiempo necesario para que se den los resultados.



1.4 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.5

1.

-3

- ¢Qué factores de las relaciones humanas acasionan la desintegra

ci6n en el departamento de contabilidad?

iQué elementos son fundamentales de cambiar en el departamento
de contabilidad, logrando un clima de trabajo adecuado y un - -

buen funcionamiento?

- 4Qué logros se pueden obtener de la implantacitn de un proceso
de desarrollo organizacional en el departamento de contabili- -

dad?

- ¢En qué beneficia un proceso de Desarrollo Organizacional en el

departamento de contabilidad?

HIPOTESIS

Si el desarrollo organizacional en los recursos de la organiza- -
cibn es la herramienta esencial para lograr un buen funcionamien-
to, entonces esté debe aplicarse al departamento de contabilidad

para mejorar las funciones del mismo.

JUSTIFICACION TEORICA

La comunicacidn, el liderazgo y la capacidad de decision son algu
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~

nos aspectos para lograr los miximos beneficios en una empresa; -

en Tos organismos pGblicos estos son pasados por alto.

El desarrollo organizacional es una alternativa de cambio, y para
un organismo de el sector pablico representarfa un cambie de acti
tud hacia el logro de sus objetivos, tanto individuales como gene

rales dentro de la organizacidn.

JUSTIFICACION PRACTICA

La burocracia, sindnimo de apatfa, de organizaciones enfermas y -
de personas viciadas por el propio ambiente de trabajo: es una or

ganizacifn sin cambio.

El modificar las ideas y costumbres de un grupo de personas es di
ficil la aplicacidn del desarrollo organizacional; en un organis-
mo del sector pdblico puede ser la concientizacidn para lograr un
cambio, en Ta motivacidn de los individuos que la integran, que -
consideren la importancia que representa la empresa para la socie
dad, que valoren su trabajo como la fuerza que da vida a la orga-

nizacidn.



CAFPITULO 2.

ORIGEN DEIL. DESARROLILO
ORGANIZACIONAL. -



2.1 ANTECEDENTES

El desarrollo organizacional surge como una propuesta en la déca-
da de los 40's, basada en las ciencias del comportamiento humano
como la psicologia y sociologia, considera como fundamental el --
elemento humano dentro de una organizacibn, se desarrolla una nug
va filosoffa empresarial que considera a Va organizacidn como la
integracidn de aspectos internos y externos que afectan directa--
mente en el comportamiento de los individuos dentro de la organi-

zacibn.

En 1957 Douglas MacGregor realiza un programa de transformacidén -
avanzada en una compafifa norteamericana, sugirid el nombre de "de
sarrollo organizacional" para denominar a su trabajo y diferen- -

cliarlo de otros proyectos que buscaban mejorar la organizacidn.

En 1960 Ta técnica del desarrollo organizacional logra un gran au
ge en Estados Unidos y es aplicada también en pafses como: Alema
nia, Inglaterra, Francia, Japin, Suecia y en 1970 se aplica por -
vez primera en México en la empresa Unidn Carbide, en la actuali-
dad algunas de las empresas que utilizan esta tégnica son: Petrb

Jeos Mexicanos, Kodak y Alpura, entre otras.
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mente en el comportamiento de los individuos dentro de la organi-

zacibn.

En 1957 Douglas MacGregor realiza un programa de transformacibn -
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2.2 CONCEPTO

En realidad no existe una definicién de desarroilo organizacio- -
nal, para Warren Bennis el desarrollo organizaciﬁn es "Una res- -
puesta de cambio, una compleja estrategia educacional que preten-
de cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las
organizaciones, de tal manera que puedan adaptarse mejor a las --
nuevas tecnologias, 1os mercades y los varios retos, incluyendo -

e) mismo cambio vertiginoso".

Para Richard Beckhard es "Un esfuerzo planificado de toda la orga
nizacidn y administrado desde la alta gerencia, para aumentar la
efectividad de 1a organizacién por medio de intervenciones plani-
ficadas en los procesos de la entidad, los cuales aplican los co-

nocimientos de las ciencias del comportamiento”.

Para Luis Ferrer Pérez "E1 desarrollo organizacional es la aplica
cidn creativa de targo alcance, de un sistema de valores, técni-=-
cas y procesas, administrado desde 1a alta gerencia y basado en -
las ciencias del comportamiento, para lograr mayor efectividad y
salud de las organizaciones mediante un cambio planificado, segiin
las exigencias del ambiente exterior y/o interior que las condi--.

ciona". 1/

Ferrer Pérez, Luis., Gufa prictica de desarrollo organizacional.
Edit, Trillas. México 1993, pdg. 15
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"E1 desarrollo organizacional es una estrategia educativa para 1o
grar un cambio planeado de la organizacidn, que se centra en las
actitudes, valores, relaciones y clima organizacién tomando como
punto de partida a las personas y se orientan hacia las metas, es

tructura o técnicas de 1a organizacion". 2/

El desarrollo organizacional es todo aquello que contribuye a que
1a organizacibn se desarrolle, desde el reclutamiento, el entrena
miento, elementos administrativos, planeaci6n de la organizacién,

desarrollo de personal, compensaciones y otras actividades.

"Es igual a un proceso de cambio planeade en costumbres, aptitu--
des, cultura y estructuras organizacionales para lograr la mixima

eficiencia". Lic. Sandra Luz Gonzdlez Lépez.

Los conceptos anteriores tiemen como puntos centrales que el desa

rrollo organizacional:

- Se aplica a través de un proceso: Porque se Yleva a cabo por -

medio de una serie de pasos ordenados.

- Genera un cambio planeado: Para tener buenos vesultados; pre--

Augusto Audirac, Carlos/Camarena. ABC del desarrollo organjzacio
nal., Edit. Trillas. México 1994, Primera Edicibn, pdg. 17.




viamente se tiene que planear lo que se va a cambiar en aptitu-
des, la cultura que representa el clima organizacional.
- Separan los aspectos humano y estructural de ia organizacidn

-~ Permite obtener los mejores resultados.

2.3 OBJETIVOS

Los objetivos del desarrollo organizacional son variados aunque -
dependen del diagndstico y del cambio planeado que se va a efec--
tuar en la organizacidn, algunos de los objetivos del desarrollo

organizacional son los siguientes:

Obtener informacidn necesaria y precisa de la organizacidn

Diagnosticar los problemas y situaciones no adecuadas a la orga

nizacibn

Crear un clima de confianza y participacidn

Desarrollar la capacidad de participacion de ios individuos en

los grupos de trabajo

L

Permitir 1a apertura de las comunicaciones laterales, vertica--

les y diagonales

Establecer que las decisiones se tomen en base a fuentes de in-
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10.

- formacibn y no a las funciones organizacionales

La autoridad establecida por 1a estructura organizacional debe

de estar basada en el conocimiento y 1a habilidad

Hacer compatibles las necesidades y objetivos de 1a empresa y -

de quienes 1a integran

- Aumentar la responsabilidad personal y de grupo en los planes,

objetivos y metas de la organizacidn

Adaptacidon de Tla organizacidn en funcidn del medio externo e in

terno en el que se desarrolla.

CARACTERISTICAS

Las caracteristicas del desarrollo organizaciomal son:
1. Qué involucra a toda 1a organizacién:

Pues todos los elementos de 1a organizaci6n son parte ijmportan
te para lograr el cambio planeado por el desarrollo organiza--

cional.

2. Que es flexible y se adapta a todo tipo de organizacién:

Cualquier tipo de organizacidn sin importar los bienes o servi

cios que ofrezca, el tipo de sociedad, los intereses que tenga
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1a organizacién, el tipo de estructura organizacional, l1a cul-
tura de las personas que la integran, a cualquiera de ellas es

aplicable el desarrollo organizaciocnal.

3. Es un esfuerzo a largo plazo:

E1 desarrollo organizacional es un proceso, primero el estudio
de la organizacidn, el diagndstico y la estrategia para lograr
el cambio, los resultados se presentan en un periodo no menor

de dos aiflos.

2.5 VALORES

A los ideales, que los integrantes de una organizacidn aceptan en
forma consciente o inconsciente, se les 1lama valores y estos in-

fluyen en su comportamiento.

Como valores del desarrollo organizacional se consideran los si--
guientes:

- Permitir que los miembros de 1a organizacion se desempefien como

seres humanos y no como fuentes de produccidn.

- Permitir el desarrolio de las potencialidades de tos miembros -

de Ta organizacidn

- Crear un ambiente de trabajo agradable que los motive a ser me-

Jjores
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~ Dar oportunidad a Tos miembros de la organizacidn de que tengan
influencia en la manera en que se relacionan con el trabajo, la

organizacién y el ambiente

- Considerar las necesidades del ser humano que son importantes -

en su trabajo y en su vida.



CAFRPITULO 3.

DESARROLLO ORGANIZACIONAL .
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3.1 PROCESO

El proceso de desarrollo organizacional consta de tres etapas, -

que son:

1. Recopilacifn y anilisis de la informacisn

Esta etapa en la que se efectlia el estudio de la organizacibn,
su vazdn social, culntos afos de constitufda tiene, objetivos
generales, estructura organizacional, estilos gerenciales, - -
ejercicio de 1a autoridad, liderazgo, comunicacibn y conflic--
tos que son aspectos que sirven para determinar que elementos
son factibles de cambiar en la empresa. Lla informacibn se ob-
tiene a través de cuestionarios que resuelve el personal que -
trabaje en la organizacibn, por reuniones con los Directivos -
de la organizacifn y por fuentes escritas como son los objeti-
vos, politicas, manual de organizacifmn, manual de normas y pro

cedimientos, entre otros.

2. Diagnistico y planeacitn

La importancia del diagndstico se basa en que determina aspec
tos que se pueden cambiar, ofrece alternativas de interven- -
cifn adecuadas a }as necesidades de cada empresa, determina -
las causas que impiden Ya eficiencia dentro de la organiza- -

cibn, Para hacer }a planeaci6n es necesario saber cudl es la
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problemitica de la organizacitn y determinar cudl es el estado
futuro que se desea de la organizacidn, considerando los ele--
mentos con los que la organizacién cuenta, para lograr este --
nuevo estado. En la planeacifn se deben elaborar programas en
donde se consideren las actividades que promuevan el cambio y
los tiempos de ejecucidn de dichas actividades, asi como los -
costos y beneficios que se logrardn con el cambio, ademds son
pardmetros que permiten la valuacidn de los resultados y los -

cursos alternativos de accidn.

3. Ejecucitn

La ejecucibn es la etapa final del proceso de Desarrollo Orga-
nizacional en la que se pone en prictica lo que previamente se
planed, se evaldan constantemente los resultados y las desvia-
ciones para determinar cursos alternativos de accidn, que per-

mitan el lograr el cambio que se desea en la organizacién,

3.2 FINALIDAD

E1 Tlevar a cabo Ta implantacién de un proceso de desarrollo orga
nizacional en una empresa, tiene objetivos que son mejorar, hacer
mis eficientes sus recursos humanos al cambiar aspectos que resul

tan negativos para la empresa.
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Pues bien, para el desarrollo organizacional su finalidad es lo-~
grar un cambio real dentro de la organizacidn, es aplicar con in-
teligencia su proceso en cada una de sus fases, desde recopilar y
anaiizar 1a informaci6n, diagnosticar las debilidades de la orga-

nizacibn, planear el cambio y la Ejecucidn de lo antes planeado.

El desarrollo organizacional no es sélo teoria, esta basado en la

practica.

IMPORTANCIA

La finalidad del desarrollo organizacional es lograr un cambio -~
planeado, entonces la importancia del desarrollo organizacional -
es que si una empresa cambia para mejorar su funcionamiento va a
ser el correcto, si este es el correcto se reflejard en un creci-
miento o desarrollo y si esta se desarrolla es competitiva, y si

es competitiva puede sobrevivir y permanecer en el mercado.

BENEFICIO0S

Los beneficios que ofrece el desarrollo organizacional es lograr
el mejor aprovechamiento de los recursos humanos, mediante la mo-
dificacibn de factores como la comunicacién, el liderazgo, evitar
la resistencia a los cambios tecnolfgicos, de mercado y de cultu-

ra,
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3.5 TIEMPO

E1 desarrollo organizacional es un proceso que al ser aplicado en
cualquier empresa representa una serie de etapas, en investiga- -
cibn, diagnéstico, planeacidén y ejecucidn., Es un esfuerzo a lar-
go plazo y para obtener resultados requiere un periodo mayor de -

dos afos.



CAPITULO 4.
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4.1 ANTECEDENTES DE RADIO EDUCACION

E1 departamento de contabilidad cbjeto de estudio de este trabajo,
pertenece a Radio Educacién, organismo desconcentrado de la Secre
tarfa de Educacifn Piblica dedicado a la transmisidn radiofdnica,

transmitiendo en el 1060 Khz. de amplitud modulada.

Sus orfgenes se remontan al afo de 1924, en esta &poca se crea --
una emisora con un perfil de programacitn educativa y cultural; -
creando un estilo de Tocucidn innovador, que motiva l1a participa-

ci6n del piblico.

La idea de crear una radiodifusora educativa fue del 1lamado Maes
tro de América José Vasconcelos, inicib sus transmisiones con el
primer informe de gobierno del General Plutarco Elias Calles, -~ -

transmitiendo en los 560 Khz. con la identificacidén "CZE".

En 1928 cambio sus siglas a "XEFC" alcanzando sus transmisiones -
los estados de Hidalgo, Morelos, Puebla, Tlaxcala y el Distrito -

federal.

En el periodo del presidente Lizaro Cardenas, suspende sus trans-
misiones por no contar con suficiente apoyo financiero por parte
del estado. Hacia 1950 era una oficina de radio ubicada en el -

ediffcio central de la Secretaria de Educaci6n Piblica, sus insta
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laciones se limitaban a dos estudios y una plantilla de 12 personas.

Burante el periodo de Adolfo Lbpez Mateos {1958-1964) se vio la po-
sibilidad de utilizar 1a radio como medic para elevar el nivel de -
estudios de los maestros rurales. Se creo un proyecto que compren-
dfa proyectos diddcticos para capacitar y actualizar a los maestros

sin tTtulo de las zonas rurales de toda la Republica.

En 1968, las transmisiones eran deficientes, ademis existfan difi--
cultades en la sintonia, por falta de presupuesto carecfa de locutg
res y suficientes micréfonos; el horario de trabajo era de siete de
1a mafana a dos de la tarde y de seis de la tarde a las diez de la
noche. Poco después pas6é a formar parte de la Direccidn General de
Educacisn Audiovisual. Con la colaboracibn de estudiantes de cien-
cias de la comunicacidn, se realizan investigaciones relativas a la
labor radiofbnica. Ourante el sexenio de Luis Echeverria Alvarez -
(1970-1976), caracterizado por la apertura de espacios de expresisn

de las clases medias.

En 1976 estreno su edificio en la colonia Del Valle en donde actual

mente se encuentra ubicado.

En 1978, el personal que laboraba en la emisora se incrementd de 90

" a 166 personas.
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En 1980 se logra Ja ampliacitn del horario de transmisidn las 24 ho
ras, los siete dfas de la semana, asf como la integracién de la on-
da corta. Se fortalecen los noticieros con Tos servicios de las --
agencias informativas, asf como a corresponsalfas en el extranjero

se establecen coproducciones y convenios con diferentes institucio-

nes.

En julio de 1982 la crisis econdémica de) pafs provoca una situacidn
desfavorable para la emisora, que se refleja en 1a programacibn, en

el recorte de personal y Ta salida del aire de algunos programas.

Al inicio del periodo de Miguel de la Madrid, contindan los proble-
mas econfmicos, es necesario Ta suspensibn de varias series, se - -
transmiten programas grabados, participa como organizador en el fo-
ro de consulta popular bajo la planeacidn democritica de las radio-

difusoras culturales de) Distrito Federal.

En 1983, se continda insistiendo en el trabajo de experimentacibn y
biisqueda de la emisora a través de la utilizacidn de férmulas radio
fonicas que consideren el interés y necesidades de informacidn de -
los radioescuchas. Se crean programas que recopilan el panorama --
folkiérico de nuestre paf¥s, asi como las tradiciones y costumbres -
populares, la historia, la literatura, sobre todo la gran riqueza y

variedad de la mdsica nacional.
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En 1988; se consolida el perfil de la emisora considerando los habi
tos de los radioescuchas, renovando la programacidn, actualizando ~
el acervo de la fenoteca, y aumentando la capacidad de la emisora -

en el aspecto tecnolégico.

'En 1992, la emisora dirige su inter&s a 1os problemas sociales, per
mite 1a transmisi6n de programas que atienden problemas de fndole -
polftico y social; se establecen convenios con instituciones con --

las cuales se realizan programas en coproduccidn.

Radio Educacidon es una opcifn cultural en el cuadrante, €1 proyecto
de una radiodifusora educativa es un reto no facil de cumplir, y en
el camino se puede perder el objetivo final de su creacidn, que es
el crear un espacio de diélogo con el escucha, haci&ndolo partfcipe
de 10s acontecimientos culturales, sociales, politicos e ideolbgi--

cos que enfrenta dia con dia nuestra sociedad.

4.1.1 Objetivos Generales
Su Razdn Social es:

Direccién General de Radio Educacidn

Su Giro es:
Produccién y transmision radiofénica,
orientada a los aspectos culturales,

tanto nacionales como internacionales.
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Radio Educacidn es un organismo administrativo desconcentrado
de 1a Secretaria de Educacibn Piiblica, teniendo como objeti--

vos generales Tos siguientes:
- Apoyar a través de la Radio, la ensefianza a cargo de la Se-

cretaria, especialmente la ensefianza abierta

- Promover y difundir 1os programas de interés cultural y ci-

vico

~ Transmitir programas que tiendan al mejoramiento del nivel
cultural de la poblacién y que fomenten la propiedad del --

idioma nacional.

4.2 ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA

Radio Educacidn es un drgano desconcentrado de la Secretarfa de -
Educaci6n Piblica, con e) mismo rango y sftuacidn juridica que el
Instituto Nacional de Bellas Artes y el Instituto Nacional de An-
tropologia e Historia; y su cometido consiste en ofrecer al audi-
torio mexicano, dentro del campo de la radie no Tucrativa, una op

cibn de elevado nivel cultural y civico.

Su organizacién administrativa esta estructurada de la siguiente

forma:
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La Direccién General de quien depende 1a Direccibén de Finanzas, Ad-
ministracién y Desarrollo Técnico, encargada de formular el proyec-
"to de presupuesto, ejercerio, mantener en regla los documentos necg
sarios para el funcionamiento de la emisora, firma de convenios con
otras instituciones, asuntos contables y legales, elaboracidn de in
formes que se envian a la Secretaria de Educacidn Piblica, De ella
nacen dos Subdirecciones, la de Finanzas y Administracién y de Desa

rrollo Técnico.

La Direccién de Produccidn y Planeaci6n, esta integrada por l1a Sub-
direccién de Planeacién y Evaluacide, 1a Subdireccibn de Produccidn
y Programacién, y la Subdireccidn de Informacidén, dedicadas a la --
produccidn radiofénica: Programas, noticieros, grabacibén de radio-
novelas {culturales), emisibn de programas en vivo, grabaciones fo-
réneas, mantenimiento de 1a fonoteca, edici6n y copiado de cintas,

participacidn en coproducciones y para el logre de todas estas acti
vidades es necesariz la colaboracibn de locutores, redactores, musi
calizadores, reporteros, editores, operadores y un sinndimero de per
sonas que con su esfuerzo logran el objetivo mdximo de cualquier ra

diodifusora, el transmitir y mantenerse al aire.



ORGANIGRAMA DE RADIO EDUCACION

DIRECCION
GENERAL

SECRETARIA
PARTICULAR

—

DIRECCION DE
PRODUCCION Y
PLANEACION

I

DIRECCION DE FINANZAS
ADMINISTRACION Y
DESARROLLO TECKICO

[

l

SUBDIRECCION DE

SUBDIRECCION DE

SUBDIRECCION DE

SUBDIRECCION DE

SUBDIRECCION DE
PLANEACION Y | | ~ PpRODUCCION Y | — DESARROLLO
EVALUACION PROGRAMACION TNFORMACION TECKICO FINANZAS
DEPTD. ESTUDIOS DEPTO. DE DEPTO. DE DEPTO. DE IN- DEPTO. DE
DE AUDIENCIA 1 PproDUCCION L | woTICIARIOS GENIERIA Y L | RECURSOS
Y PROGRAMACION MANTENIMIENTO HUMANDS
DEPTO. OF DEPTO. DE BERTO. OE DEPTO. DE LA [ DEPTO. DE |
DIFUSION Y CORTINUIOAD | EpIvoRIAL PLANTA | | Rrecursos
CONVERIOS RADIGFONICO TRANSMISORA FINANCIEROS
DEPTO. OF NOR- DEPTO, DE DEPTO. DE
MAS Y CONTROL 1 mustcaLizacron! 1 Iﬁiggﬁgcggu || RECURSOS
DE_CALIDAD Y_FONOTECA L MATERIALES

‘e




24,

4.3 DEPARTAMENTO DE CONTABILIDAD

Radio Educacidén es un Organismo del Sector PGblico, se rige por -
nromas generales para entidades gubernamentales, sus ingresos son
parte del presupuesto asignado a la Secretarfa de Educacibn PGb1i
ca, por otra parte Radio Educaci6n genera recursos propios por --
concepto de grabacidn de cassettes, tiempo de estudio, programas

en coproduccibn con otras instituciones (Pétrdleos Mexicanos, Lo-
terfa Nacional, Departamento del Distrito Federal, entre otras).

La asignacidn del presupuesto como en toda entidad gubernamental

se 1leva por programa o proyecto, a cada uno de los proyectos se
les asigna una parte del presupuesto por ejercer, al final del --
aflo existen proyectos que no ejerciercn su presupuesto, pero otras
partidas presupuestales tienen déficit, la partida mis representa
tiva en este caso es Espectdculos Culturales, en ella se encuen--
tran los gastos generados por concepto de pago de honorarios al -

personal que presta sus servicios en Radio Educacién.

La contabilidad se basa en principios de contabilidad gubernamen-
tal, Yos catilogos de cuentas son inflexibles, los procedimientos
son rigidos. Se 1levan contabilidades separadas para recursos --
propios y para el presupuesto asignado, esto es con la finalidad
de determinar al término del ejercicio las utilidades que genera

Radio Educacién.
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Actualmente Ta contabilidad se 1leva manual el proyecto es que para
el termino de esta Administracidn el personal del departamento rea-

Tice sus funciones en la unidad de cémputo.



4.3.1 Organigrama

JEFE DEL DEPARTAMENTO DE
RECURSOS FINANCIEROS
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4.3.2 Objetivos

Los objetivos del departamento de contabilidad son:

- Elaborar Estado de Ingresos y Egresos, asi como Estades Fi-

nancieros y Presupuestales mensuales.
- Ejercer el presupuesto asignado a cada uno de los programas

- Elaborar informes trimestrales que contengan la informacién

contable mis importante, que ha afectado a Radio Educacibn

- Elaborar presupuestos de gastos cada trimestre, para deter-

minar las variantes que se presentan a lo largo del aflo.

Politicas

Las polfticas contables de Radio Educacién son las siguientes:

A) Registros
Por tratarse de un Organo Administrativo Pesconcentrado --

que se rige por principios de contabilidad gubernamental,

la contabilizacidén de sus operaciones se 1leva a cabo de -
acuerdo con reglas especificas para el control del presu--
puesto asignado por la Secretarfa d eEducacién PGblica, --
por 1o cual el presupuesto y su ejercicio se presentan en

estado de Ingresos y Egresos.

B

—

Almacén de bienes de consumo

Los inventarios de bienes de consumo, se registran a costo
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de adquisicién y se vallian a costo promedio.

Activo fijo
Los bienes que integran este rubro se registran a su costo

de adquisicién incluyendo el impuesto al valor agregado, o
el valor asignado por la Secretarfa de Educacibn Pblica -

en el caso de donaciones.

En base a las reglas especificas de contabilidad guberna--

mental los activos fijos no son sujetos a deprecacién.

Reconocimiento de los efectos de la inflacign

Por tratarse de un Organismo Desconcentrado, los estados -
financieros no incluyen el reconocimiento de los efectos -

de 1a inflacibn

Indemnizacién y retiros del personal

Estos conceptos se registran como egresos del ejercio en -

que se pagan.
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4.4 LA FALTA DE INTEGRACION EN EL DEPARTAMENTO

La integracién de un equipo de trabajo favorece la eficiencia de
sus actividades, dando como resultado trabajo de calidad y oportu
no, sentido de cooperacidn y compromiso con los demds y con la em
presa. Los factores que contribuyen a una buena integracidn son

la comunicaci6n y la autoridad.

En el departamento de contabilidad Ta comunicacidn es deficiente,
se da en forma horizontal dependiendo de los niveles jerdrquicos

que establece el organigrama.

Un hecho que ha marcade notablemente 1a desintegracitn en el de--
partamento, es 12 manera en que el jefe del mismo ha manejado las
dos formas de contrataci6n de personal (personal de base y de ho-
norarios), haciendo una marcada diferencia entre unos y otros, --
realizando juntas por separado, provocando la desconfianza que se
convierte en conflictos entre el personal, no son las retribucio-
nes ni las prestaciones de unos y de otros las que crean conflic-
tos porque cada una de las formas de contratacidn tiene sus venta
jas y desventajas, y estas siempre han estado, y es ahora cuando

se han creado conflictos por esta situacifn.



30,

4.5 LA APLICACION DEL PROCESO DE DESARROLLO ORGANTZACION EN EL
DEPARTAMENTO DE CONVABILIDAD

1. Recopilacién y andlisis de 1a informacion

La informacidén se obtuvo de la aplicacién de un cuestionario -
al personal que trabaja en el departamento de contabiiidad, a
partir del cual se pudieron determinar las situaciones de des-
contento por la indiferente actitud del jefe del departamento

hacia la comunicacién con los subordinados, sus intereses y ne
cesidades de progreso, asi como la falta de conocimiento de ~-
los objetivos del departamento por parte de los subordinados,

en una pregunta abierta se les cuestiond sobre las alternati--
vas que sugeririan para mejorar el departamento, a 1o que con-
testaron, que en primer Tugar cambiarian de jefe, por otro, --
que les permitiera participar en otras actividades que conside
ran importantes como manejar la contabilidad a través de paque
tes computarizados, ademds de que no existe una valuacién de -
puestos, ni de desempefio en el departamento, ocasionando des--
contento entre el personal y creando conflictos en el equipo -

de trabajo.

2. Diagnéstico y planeacibn

E1 diagndstico al que se 1legd es que el departamento de conta

bilidad sufre una fuerte falta de comunicacidn en todos los ni
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veles jerdrquicos del departamento, pero sobre todo del jefe -
hacia los subordinados, carencia de motivacién hacia los traba

Jadores para que desarrollen eficientemente sus actividades.

E1 cambio que se desea hacer es modificar 1a actitud del subor
dinado hacia el jefe del departamentot permitir 1a comunica- -
cidn abjerta en todas direcciones, c;eando un ambiente de tra-
bajo propicio en el que se generen mejores resultados y se = «

adopte una alta moral de trabajo entre los subordinados.

Ejecucion

El desarrollo organizacional es en gran medida prictico, pues
el logro de sus objetivos sblo se pueden detectar a través del
control de los resultades que de su aplicacién se observen, es
importante por este motive que el desarrollo organizacional no
se quede como un trabajo de escritorio sino como aplicacién de
aquello que se escribib, y que en teor¥a es adecuado y tal vez
en la practica se puedan hacer cbservaciones que no habfan si-
do consideradas y que surgen a través del desarrollo del traba
Jo, por eso es importante y fundamental para la comprobacibn -
de 1o que se habia planeado las fases en las que se dividit el

cambio que se desea, y cudles de estas no son necesarias.
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En 1a planeacidn se determinan las etapas que han de dar como re-
sultado el cambio, €1 tiempo en que cada una de ellas se ha de -~

Tlevar a cabo, las prioridades y los objetivos de cada etapa.

Para realizar el cambio en el departamento de contabilidad se han

establecido seis fases, que son:

FASE 1

Establecimiento de un programa de entrenamiento para el jefe de)
departamento sobre cuestiones de liderazgo, comunicacidn y motiva
cién, a través de dindmicas grupales con personas que ocupen pues

tos directivos.

Objetivos

Concientizar al jefe del departamento de que la autoridad que -

obtiene por el nivel jerirquico que ocupa, debe estar respalda-
da con una verdadera autoridad inteligente, critica y con imagi

racién.

Determinar 2 Ta comunicacidn como el elemento fundamental para

el &xito de cualquier empresa.

Canalizar las teorfas motivacionales hacia la optimizacién del

recurso humano.
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FASE 2

Comunicacidn interpersonal jefe-subordinado, a través de reunio--
nes con cada uno de los subordinados, en las que se traten asun--
tos relacionados con el trabajo de cada individuo, sus necesida--

des y problemas en el cumplimiento de sus actividades.

Objetivos
- Apertura de la comunicacidén en pequefias secciones, del jefe del

departamento con cada uno de sus subordinados.

- Permitir que los subordinados expresen sus inquietudes y necesi

dades con relacidn al trabajo.

- Determinar las metas y objetivos de cada uno de los trabajado--

res,

FASE 3

Andlisis de las necesidades e inquietudes de los subordinados y -

ponderarlas para determinar las necesidades de equipo,

Objetivos
- Determinar las necesidades del equipo de trabajo en relacitn a

sus inquietudes de desarrollo personal, a la valuaci6n del de--

sempeho.

- Evaluar las necesidades de comunicacién de cada uno de los pues

tos.
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FASE 4
Asambleas del departamento, en donde tante el jefe como los subor
dfnados tendrdn 'a oportunidad de expresar sus problemas e intere

ses.

Objetivos

- Sefialar claramente cudles son Tas metas y objetivos del departa

mento.

- Escuchar las sugerencias y opiniones de los subordinados actuan
do como mediador.

~ Permitir la comunicacidn abierta y respetucsa en el grupo

- Plantear l1os problemas y posibles soluciones.

FASE 5
Ponderar las necesidades del departamento con las del personal pa
ra coordinarlas de tal forma que Sean compatibles en 1a realiza--

cién del trabajo.

Objetivos
- Permitir al personal asistir a cursos de capacitacién que sean

aplicables a su trabajo, o que le permitan ocupar otros cargos

- Hacer una valuacidn del desempefio y del puesto para estimular -

con incentivos econfmicos, y crear una alta moral de trabajo.
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FASE 6

Control del cambio a través de cuestionarios que indiquen el gra-

do de cohesidn en el grupo de trabajo.

Objetivos

- betermfnar el grado de avance y aceptacion del cambio

- Sefalar alternativas de accidn si existen desviaciones en el --

cambio planeado.



PROGRAMA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDAD TIEMPO
FASE 1 4 meses
Programa de
entrenamiento
FASE 2 6 meses
Comunicacitn
Jefe-subordinado
FASE 3 4 meses
Andlisis de nece-
sidades individua
les
FASE 4 3 meses
Asambleas del de-
partamento
FASE § 4 meses
Ponderacifn de
necesidades
FASE 6 3. meses
Evaluacibn

SUMA 24 meses.

36.
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4.6 RESULTADOS DE LA APLICACION DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

4,

~

Los resultados de la aplicacidn de este proyecto son:

- Permitir a través de una comunicacidn abierta la integracién -
del departamento, que el equipo de trabajo tenga la capacidad -
de plantear y resolver los conflictos internos a 10s que se en-

frente.

Cambiar positivamente la actitud del grupo de trabajo, en bene-

ficio del departamento.

Crear un ambiente de trabajo adecuado a las necesidades de los

individuos y que propicie el desarrollo y mejor funcionamiento
del recurso humano en todas sus potencialidades, dando como re-
sultado un departamento de contabilidad integrado, funcional ¥

eficiente,

TIEMPQ QUE SE NECESITARA PARA OBTENER RESULTADOS

Los resultados de 1a aplicacién del desarrollo organizacional son

a largo plazo, es tal vez por eso que muy pocas empresas tiemen -
implantado un proceso de cambio de esta naturaleza y no son pocas
las empresas que 10 necesitan, como es el caso del sector pGblico
en México, en donde el factor humano ha sido considerado de poca

importancia.
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Se espera que en un periodo de dos afos el proyecto de implanta--
cién de un.proceso de desarrollo organizacional en el departamen~
to de contabilidad de Radio Educacidn, haya generado los resulta-

dos que anteriormente se habfian planeado.

4
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CONCLUSIONES
E1 desarrollo organizacional es una herramienta que se ha utilizado -
en diferentes empresas privadas con &xito, en las empresas piblicas -
Tos problemas y conflictos estin a la orden del dfa, son estructuras
rigidas que en pocas ocasiones registran cambios, ademds de que no -
son constantemente controladas para detectar oportunamente sus defi--
ciencias y corregirlas; el hecho de que sea empresa con fines no lu--
crativos no es motivo para hacer de ellas empresas que ofrezcan servi
cios de baja calidad y que no se adaptan a requerimientos reales. To
da empresa, sea pliblica o privada tiene una mision, de las empresas -
pliblicas debiera ser ofrecer servicios a la sociedad, eficientes y --
oportunos, utilizando para este fin los recursos econémicos y humanos

con los que cuenta cada dependencia.

E1 factor humano ha sido relegado a un tercer té&rmino después de 1o -
econdmico y lo tecnoldgico, pero el ser humano actua sobre diferentes
motivaciones, aquel soldado que en la guerra mata a un enemigo, esta
cumpliendo con la misidn que le fue encomendada, defender 1a sobera--
nia nacional y proteger 12 integridad del pafs; la motivacibn que tie
ne el soldado para cumplir con su misidn no es la econdmica, es otra
aun mids fuerte que lo obliga y compromete con los demds y consigo, es
el deseo de sentirse capaz (autorrealizacitn) y aceptado por los de--

mas.
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E1 desarrollo organizacional es capaz de cambiar la actitud del indi-
viduo con relacidn a su trabajo, pues considera al ser humano como --
factor fundamental para lograr una organizacitn adaptada al medio am-
biente externo e interno, y consolidarla como una empresa con altos -

rendimientos.

E1 desarrollo organizacional no es una varita migica, sin embargo, si
es correctamente aplicado se obtendrdn resultados que se reflajardn -
en la calidad de los productos o servicios que ofrezcan, es decir en

1a productividad y en la competitividad del producto.
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ANEXOS

ESTA TESIS HO DEBE
SAUR DE LA BIBLIOVECA
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CUESTIONARIO

&guégto tiempo tiene de trabajar en el departamento de contabili-
ad
A) Menos de 1 afio B) De 1 a 2 afos C) Mis de dos afios

¢Sabe cuiles son las funciones del puesto que ocupa?

A} Alguna B) Todas

i{La relacidn del jefe con los subordinados es?

A) Adecuada B) Indiferente ¢) Avtoritaria

lCoﬁoce usted los cbjetivos del departamento?

A) Si B) No

éExisten programas de incentivos al personal del departamento?

A} Si B) No

¢Existe una valuacién de puestos y del desempefio en el departamen
to?

A) Si B) No

¢Si usted pudiera cambiar 1o que no crea adecuado en el departa--
mento, qué es To que cambiarfa?
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1. iCudnto tiempo tiene de trabajar em el departamento de contabilidad?
A) Menos de un afio B) De 1 a 2 afios C) Mas de dos afos




2, lSabe cuiles son las funciones del puesto que ocupa?

A) Alguna B) Todas

43,
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3. ¢La relacitn del jefe con los subordinados es?

A} Adecuada B) Indiferente C) Autoritaria




4. {Conoce usted los objetivos del departamento?

A) si B) No

45.
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5. {Existen programas de incentivos al personal del departamento?

A) si 8) No
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6. LExiste una valuacibn de puestos y del desempefio en el departamento?

A) Si B) No
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