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TITULO DE LA TESIS:

4e bic en uaa racdinns cmpresa, pr




PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:

iLa falta de or izacion y icacion en los disti depar de la P . son
las que origi las defici ias de ésta?




OBJETIVO DE LA TESIS:

Analizar 1as deficienci: i de éste tipo de emp! para
de bio ad do que dé ion a éstas.

111



HIPOTESIS:

Si las defici ias en la P son la mala ¢ icacion y or se
| 4 cl ag de G d do que logre combatir éstas para que dicha empresa

v



INTRODUCCION:




Para cl surgimi de ias or i i se rcqmné de la Revo\uc:én Industrial, que a

través de los afios éstas obtuvieron funci yp y definid al

igual que un objetivo especifico; ésto se dio con el i6gico y ad istrativo, por

1o que se vieron en la neccsldad de ser cada vez mis compc\mvn y scg\'un sus caracter(stlcas

den ser q y By d herr istrativas

como la Admi acion por Objetivos y cl Desarrollo Or i i 1 para los
bi y asi se a la

dia, pero por la ideologia mexicana en la
mayoria de las organizaciones no son introducidas

Lap iSn dec las p por lograr una mayor cotnpelmvndad y productividad,
acmalmeme se ve reforzada por la apertura

cial que sufrié nuestro pafs,
por lo que es importantc que las mismas traten de mejorar sus niveles de eficiencia y
eficacia.

Sélo con la concientizacion de cada uno de sus integrantes, de los beneficios y ventajas que
aportan la utilizacion del Desarmrollo Organizacional se logrard la aceptacion a cualquier
cambio O reto, tanto interno, externo, individual y colectivo para alcanzar el éxito.

Al mismo tiempo para llevar a cabo de una forma eﬁcncnle y correcta la aphcac:én.
desarrollo y seguimiento de ésta valiosa herrami ativa, se requiere de la

habilidad, dedicacién y destreza de una persona realmente interesada en el cambio
organizacional, a 1a cuil se le conoce con el nombre de Agente de Cambio.

Para efectos de ésta investigacién, nos basaremos en una empresa procesadora de equipo
eléctrico automotriz, en dénde vamos a resaltar la importancia y el requerimiento que tiene

el Agente de Cambio dentro de ésta, por medio de un anilisis y diagnéstico como
fundamentos para proponecr el adecuado segin sus necesidades.



CAPITULO
1

CLASIFICACION DE LAS
ORGANIZACIONES



1.1 ANTECEDENTES

Con el desarvolio de ll ngncultun el hombre termina su ctapa de némada cazador ¢ inicia
una era bl en un lugar determinado; lo cual constituyé en si una nueva
clase de vida social. Tmyendo como consecuencia actividades definidas tales como el cultivo
de tietra y la ién de imal do que por primera vez hubiera una
provisién de ali pudi > conlar a la vez con un excedente alimentario el
cual fuc ta base de la civilizacion.

“Junto con la evolucién del hombre se desarrollaron las organizaciones. con lo cual éste

pudo miés ef sus actividades logrando una mejor subsistencia”™
1.1.1 ANTECEDENTES EN MEXICO:
olonija!
Con la polftica 6mi de la N se estancé el progreso de la colonia
sus p-' ip P como fueron- Régimen de la propiedad, agricultura,
mineria, i baj cio. Creé latifundi hibid cultivos, seilalé privilegios

y p
a la mineria, dlcté ley&s contrarias a la industria y restringié los principales productos;
impulsando la esclavitud, el repartimiento y el peonaje.

] e a

El Gobierno Colonial reprimi6 a los indigenas dejandolos al margen de la civilizacién por lo
que llevaron una vida primitiva y precaria. “Con la conquista ocuparon el lugar de

dadores, e que se les daba a los esclavos de los sefiores feudales, obligados a
reali labores p en los campos y minas”.?

de la Refo

El Gobierno se¢ formali como or i i dividido e¢n Poder Ejecutivo, Legislativo y
Judicial. El Poder se divide en dos: Conservadores y Liberales, estando Juirez en la
Presidencia.

Las Leyes de Reforma que proclamé Jusrez fueron:

! Warner. Mi Ce sobre Or izaci pag. 18
2 i V.. Cémo ini v i pag. 14
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ion de la iglesia y el Eswado. Naci i i6n de b 1
culws leenad de expresién de imprenta. Registro Civil;

»s. Tolerancia de

por mencionar algunas. Al
3 ael iones al Congreso dio l1a pauta a la vida y organizacién moderna en
Me)uco.
Epoca Porfirista
Al iniciarse ésta época la agricultura estaba en crisis, los h dad i b

los ricos acap
gl:ndec extensiones de tierra; los capitalistas mexicanos fueron obligados a invertir en la

ia yenel cio a pesar de no tener garantfas, ni ptanes a futuro en un pais que no
estaba listo para la industrializacién.

“La gislaci que predominaba en ésta época daba mayores concesiones a los
inversionistas extranjeros por 10 que invertian capitalistas americanos, ingleses y
franceses™.®> Todo lo anterior originé que se expandiera el caciquismo y el latifundismo.
Siendo et clero bién gran ador de tierras y conservador del sistema latifundista.

Los que durante ésta ctapa provocaron que los terratenientes, los
contratistas del Gobierno y los capitalistas extranjeros se manifestaran temerosos al ver sus
intereses afectados. La clase trabajadora enconu-é mcjores oportunidades para organizarse,
ocasnonando que Ios smdlcalos en O ra fundandose un centro de

propag. cC ido como la Casa del Obrero MundlaL

Epoca_Actual

Con la culminacién de la Revolucibn Mexicana

organizaciones tales como Partidos Politicos,

conjuntamente con las empresas.
P N uc deb

se fueron conformando diversas
Sindicatos, Asociaciones, etc.: que
han evolucionado, formulando procedimientos y
q plir cada uno de sus mtegramcs *Con objeto de sostener et
desarrollo tanto de las y empresas, como el de las ya
establecidas, ¢l Gobierno Federal msumyé mecanismos de caricter financiero que
respondieran a la urgente necesidad de crédito de las pequefias y medianas empresas
lnduslnz:les. las que en aquella €época mas que ahora, estaban al margen de la atencién de la

""" Ya d id; las organi i obticnen una idemtidad propia que la
hacen mdependlenlc de las personas que la fundaron y de quienes forman parte de efla.

3 bidem pag. 16
* Ibidem pag. 17



Al mismo tiecmpo por sus caracteristicas se distinguen de otras. Hoy en dia las
or; i iones por sus idades y objectivos s¢ han hecho mias complejas y competitivas

teniendo que adaptarse a los continuos cambios para alcanzar el éxito.




[ 1.2 CONCEPTO ]

A i ién se i -4n algunos tos para tener una visién més concreta sobre
las organizaciones:

“Unidad social coordinada de a CC i por dos personas © mis, que
funciona con rclauva constancia a efecto de alcanzar una meta O una serie de metas
comunes™.’

“Es un conjunto de personas que laboran en un irea especifica de trabajo para lograr un
propésito comin”.

“Una estructura dentro de la cuil se coordinan las conu-nbucnones de actividades y personas
con objeto de reali; las tr iones que se p l&u:nihal

“Son snsu:mas saciales, tanto formales como mformales. ¥y estan constituidos sobre la base
de un y satisfaccion de id

“Es la coordmacnén de actividades dlferemes dc colaboradores individuales para lievar a
cabo tri ne: con el bi

En base a los conceptos anteriores se formulard el sigui para cfe de ésta
investigacion:

Es un 7 de individ que en fanna coordinada realizan actividades especificas
pare ol JSines d. el medio ambiente em que se
d d para edaplarse a los bis ypoderurcowm

Teni éste pto propio a lo largo de esta investigacién, que junto con el

andlisis y dngnosuco a realizar, ayudari a encontrar el Agente de Cambio adecuado a la
empresa en cuestion,

3 Robbi P. G i Q iz9gi pag. 3

S Schermeshorn, John R. Jr. C; cn las Organi; pég. 12

? Lowenthal, Jeffrey N~Lmﬂmw pég. 17

. s-n Autor. Bibliotecs de Admon. de la pequeda y m-an: empresa tomo 1V p‘g. 27
Paul R. Desarrollo de O i ico y Accion pig- 3
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1.3 CRITERIOS PARA LA CLASIFICACION DE
LAS ORGANIZACIONES

1.3.1 CLASIFICACION SEGUNBLAUY SCOTT

Blau y Scott clasifican a las or yne: do en la interrelacion que exlstc
entre la gente que esta alrededor de ésta, coémo son los cli el piblico y las inst
externas asf también determina al principal beneficiario.

A) Los miembros de la or izacion
B) Los propietarios o dirigentes
C) Los clientes

D) El publico en general

a) Asociaciones de beneficios mutuos: En este tipo de or i 1 el b
principal son los propios miembros de las organizaciones, como
profesionales, las cooperativas, los sindicatos, etc.

io
las asociaciones

b) f‘ i: de i 2] '] En este tipo de organizaciones los propietarios
son los principales beneficiarios de la organizacién, como la mayor parte de las

empresas privadas.

c) Or i 7 de servicios: En éste tipo de organizaciones un grupo de chcmes es el

beneficiario es principal ejemplo los hospi universidad or

religiosas y agencias sociales.

d) Organizaciones del Estado: En cste tipo de organizaciones el beneficiario es el piiblico en

general, como cjemplo tenemos a la organizacién militar, correos, instituciones jurfdicas y
penales.

1.3.2 CLASIFICACION SEGUN ETZIONI

Etzioni clasifica a las organizaci do en ¢l uso y significado de la obediencia
y las claslﬁca de la slguneme manera:

a) Orp En este tipo de organizaciones el poder es impuesto por la
fuerza fisica o por comrolcs basados en castigos.

8




b) Wnﬂn uahtc'ics En este tipo de orgamz.:ionu el poder se basa en el control
de los i H utili do la como base principal de control.

c)
objetivos y de or
influencia sobre los individuos.

En este tipo de organizaciones sc basa en un consenso sobre
i6n, utili do el { moral como fuerza principal de

1.3.3 CLASIFICACION SEGUN KATZ Y KAHN

La tipologia de Katz y de Khan describe las orgamzac:ones de acucrdo con las papeles que
cilas en la iedad (en prod i6 o istracién y adaptacion);
asf se encuadra en cuatro amplias clases'®

a) O : veve i producti P Soni son las or i iones relacionadas con la
i6n de ri a de bi y de servicios; pueden ser subdivididas en:

-actividades primarias: como son la agricultura, la mineria, por ejemplo.

-actividades secyrdiarias: como son las manufacturas y el procesamiento.

-actividades tercigrias: como son los servicios y las comunicaciones.

b) O i; ? de imi son las organizaciones que se dedican a la

sociali i6n y al entr i > de personas para sus papeles en otras organizaciones y en

un todo mayor constituido por la sociedad: pueden ser subdivididas en:

-funcién de mantenimicnto: como ed i6n, adoctri i Yy entr iento.

-funcién de restayracién; como en actividades de salud y de bienestar, de reforma y de
rehablhtacndn.

c) O d i relacionadas con la creacién de conocimientos y con el
desarrollo de luciones a los probl como las universidad las or

de investigacion, etc.

d) On i 7 ger iales o politi relacionadas con la adjudicacién, la coordinacién
y control de recursos, personas y subsistemas, como ef Estado, los 6rganos piblicos en
general, los sindicatos, etc.

' Katz, Danicl. Psi ia_social de las or i il pag. 165




1.3.4 CLASIFICACION SEGUN STANLEY UDY

La clasifi i6n de Udy rep una ev "‘n de la clasificacion de Parsons, ¢l cuil vio

la organizacién como un i de la soci d que moviliza fuerzas y recursos para la

ob\cncnbn de objetivos de la colecuvndad social. Para Parsons las organizaciones pueden ser

en térmi las idades hacia las cuales esta orientada la

sociedad. Para Udy las organizaciones pueden ser clasificadas en:'’

a) Orp ! 7 das a la prod io omi son las organizaciones cuya

principal i6n es i pudiendo desarrollar otros objetivos necesarios para que la
ganizaci el equilibrio y armonfa en su sistema ambiente. Esta clasificaciéon

incluye emp de p i6n y de distribucion, de productos y de servicios.

b) O i 7 das hacia objeti politi son las or i iones que tiend a

la obtencién de objetivos i y ala ion de fuerzas en la sociedad. Esta

clasificacion i Yy or i i gubernamentales.

c) Or izmci integ son las or i iones relaci con el ajuste de

conflictos y la tivacién de di i6n para lir ciertas expectativas sociales. Esta

clasificacion mcluye cl sistema de la profesién lcgal y ciertos tipos de hospitales que hacen

posibie el de ro de necesidad social para el cuidado médico.

d) Or izaci de imi delo: son las organizaciones cuya principal funcién

es cultural, educacional y expresiva. Las iglesias y las escuelas son los ejemplos clasicos de
esa organizacion.

Esta clasificaciéon es una modificacién del enfoque principal de Parsons.

' Udy. Stanley. Organizacitn para jar: un analisi ivo pag. 178




1.4 FINALIDAD DE LA CLASIFICACION DE
LAS ORGANIZACIONES

Existen diversos tipos de organizaciones porque cada una tiene un g:ro especifico, es decir,
sc especializa en cienas actividades para cubrir las distintas de la iedad, ya
que si todos se dedicaran a un mismo giro no exlsurla la variedad de bicnes y servicios, que

son la base para distinguir los giros de las or ¥y por ia no existiria la
clasificacion.

Por otro lado, por la especializacién de cada una de ellas provoca que unas se conviertan en

proveedores de otras surgiendo un ciclo econémico y a Ia vez que tenga continuidad en sus
funciones.

11




1.S IMPORTANCIA DE LA CLASIFICACION DE
LAS ORGANIZACIONES

La clasificacién de las organizaciones es importante, ya que sin ésta no habria distincién de

bienes y servicios ni se obtendrfa la calidad requerida para poder subsistir y mantener su

connnuldad porque no estaria cubriendo los requisitos al cien por ciento para satisfacer las
des de la iedad

También es importante porque para una sola orgamzacnén seria imposible,. es decir, ser(a
una sobrecarga de trabajo querer realizar todas las actividad: para la evol

de la sociedad, sin embargo, gracias a los distintos giros existe una especializaci6n y
division del trabajo facilitando el otorgamiento de bienes y servicios.

12
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[ 2.1 CONCEPTO

“Es la agruplc:én o conj ién técni de las relaci que deben presentarse entre las
ﬁ.mcnones y ividad: de los k mnenale. y humanos dentro de una
con la finalidad de ob axi £i ia dentro de los planes y objetivos

determinados”."? Cuullmmﬂmgz_(:ﬂn.

“Se le considera como el marco & armazon que mantiene unidas a las diversas funciones, de
acuerdo con un modelo que sugiere orden, arreglo légico y relaciones armoniosas™.'” Richard

Hall

“Son los patrones prescritos del compc i relaci do con el trabajo que se establece

delib: o para ir los objetivos organizacionales™.'* Warren Brown,

"Es ll base fundamental de una org i donde se determinan las funciones,
s y los niveles jerarquicos’ QQMM:&J‘M_

En base a los conceptos anteriormente mencionados se desprende el siguiente:

Es la parte fund. I de la organizacion, en la cudl se bl las ividades o

Junciones de cada individuo asl como laJ Jerarquias en sus depar

manteniendo la integracion e interrelacion para la opti de los obj

comunes. .

2 Gomez Ceja. | Gulllcrmo F i6n v organizacién de pag. 72

2 Hall, Ri . Or i estructura y pag. 82

" Brown, Warran Tcoria de la orpani y la administracién pag. 116
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2.2 PRINCIPALES TIPOS DE ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

Las organizaciones utilizan distintos tipos de estr organizacional d iendo de su
tamafo, funciones y objetivos; a continuacioén se descnblrﬁn las pnnc‘palcs.

a) Estructura Organizacidnal Lineal
b) Estructura Organizacidnal Funcional
¢) Estructura Organizacidnal Lineal-staff

2.2.1 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL LINEAL

Este tipo de estructura es la mﬁs snmplc y anllgua ya que los primeros en utilizarla fueron los
antiguos cjércitos y 1a or ica de los tiemp dievales. A su vez es la
miés sencilla, ya que “el trabajador recibe 6rdenes de quién esta inmediatamente sobre €l y
da ordenes a aquellos Que estin inmediatamente abajo de su posicién™.'?

Se le conoce como “lineal™ porque existen lineas directas de autoridad y responsabilidad
entre el jefe y sus subordinados. General

son las que la utilizan.

las f pequefias o recién constituidas

2.2.2 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL.
FUNCIONAL

La estructura funcional es aquella en dénde se separa, distingue y especializa cada actividad

pero conservandose la autoridad en cada una de elias y la responsabilidad en la totalidad del
personal.

2.2.3 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL LINEAL-
STAFF

Este tipo de estructura es la combinacién de las dos an(enores.
ventajas; de la lineal conserva la autoridad del jefe a sus d
ta inversa. De la estructura funcional se va la

la cual toma soélo sus
)s y 1a respe bilidad a

peciali de las actividades,

'3 Rodas, Alejand A

bisica pag. 119
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recibiendo servicio, consejo, vigilancia y comrol por parte de
grupos de ellos, que eum Gltimos se conocen cOomo stw “La poslcnbn " staff mforma
di a algin » o de alto nivel y no ni exp para los
trabajadores de l(nea"‘ es decir, su funcién principal es de b y apoyo.

' Ibidem pag. 119
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2.3 CARACTERISTICAS DE LAS
ESTRUCTURAS ORGANIZACIONALES

2.3.1 CARACTERISTICAS DE LA ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL LINEAL
&) Ausovidad lineal o sinica: Esta es la caracteristica fundamental de esie tipo de estructura

ya que los subordinados se reportan exclusivamente a un solo jefe. “La autoridad lineal es
una autoridad de mando™.'”

D) Co 77 liuul ¥y Je I: Las i iones se lievan a cabo eslrlcum\eme como
el or es decir, cada cargo tiene dos extremos terminal
del mls alto y los m#s bajos; dicha ecsta da por 1a autondad culndo

el cargo superior se dirige a los inferiores i y eua repr la
cuando los cargos mfeﬂores se reportan exclusivamente al superior mmednalo “cada superior

liza las en linea ascendente de los subordinados™
¢) Decisia lizade La bilidad va i los niveles jerirquicos més bajos
con los inmediatos superiores y al mi tiempo se ¢ liza a través de éstos hasta llegar a
la cima del or igrama, esto i que la autoridad total, control y toma de decisiones
se concentre en una autoridad i que sc ra en la parte mas alia de la
organizacién.

d) Aspecto piramidal: Como consecuencla de la concentracién de la autoridad en la parte
mas alta del ory igrama y al mi > Ja concentracién de la autoridad en cada nivel
superior inmediato con respecto a sus subordmados- se origina una forma piramidal. es
decir, en la medida en que et nlvel Jjerdrquico sea mas alto habra menos cargos, obteniendo
una vision g de la org: i miecntras que para abajo crece el numero de cargos
con menos l'etponsablhdades ¥y mayor especializacién, enfocindose s6lo a su funciéon o

Cargo.

e) Rigida al béo: Por sus caracteristi arriba i das trae como consecuencia una
mayor resulencla at camblo Ya que en su forma basica es muy inflexible porque lieva a cabo
sus y or i i6n tal y como lo marcan sus politicas,
7 Chi . idalberto. 1 duccién a ia teoria general de 1a_Administracion pag. 213

* fbidem pag. 213
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procedimientos y en su carta de la or izacs cutri alo do en
jo amerior.

2.3.2 CARACTERISTICAS DE LA ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL FUNCIONAL

a-) A idad por fa 2 Esta assoridad csth en la especiali ion. “Nada tienc
dellmlo,",‘ o de “'."Losmbadinndosaetepaunasxsrespecdvos
superiores segun su cspecialidad y al mi i ios gund no tienen autoridad
absoluta sobre los primeros, sino cada quien en su especnahdad.

») Lineus dir de icacion: La c icacion sc dA de una forma directa entre los
Cargos, porq no se qui de un llnu'meduno, ya que lo que busca este upo de
organizacién es que exista una y ap y cfici a se
refiere en sus distintos niveles.

<) D\ 7 ol wlized Esta es la caracteristica bisica en este tipo de organizacién,
ya quec las decisd son 1 d. a los cargos u 6rganos que mejor las puedan
imp por dio de sus conocimientos. “No es la jerarqufa. sino la especialidad la
que p ¢ las d i -.20

d) Especiali; $o e Sc debe de dar en todos los niveles y cargos de la

organizaciéon en una forma priovitaria. Aunque existe una profunda scparacion de las
funcnones en basc a su cspecialidad; cada 6rgano o cargo a pesar de su especializacion en

la ion de los objetivos organizacionales.
) Flexibilidad al cambéio: Aqui es mas facil que se. dé un cambio ya que su orgamzacnén no
cs tan rigida, cada de 1a or de a su
puede aportar ideas nuevas pudi cstas en para asi corregir sus politicas y

procedimientos, aunado esto con la facilidad de comunicacién entre sus puestos o jerarquias.

2.3.3 CARACTERISTICAS DE LA ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL LINEAL-STAFF

a) Fusion de la funci  con la lmeal. La principal caracteristica de
este tipo dc organizacién cs que posce rasgos tanto lineales como funcionales, ya que cada

'Y Ibidem piag. 218
* Ibidem pag. 218
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Organo se reporta con uno superior especifico y a la vez el 6rgano staff proporciona asesoria
y servicios especializados a cada cargo de la organizacién, es decir, “existe siempre la
autoridad lineal de un 6rgano (sea de lfnca o de staff) sobre sus subordinados y existe

también autoridad funcional de un 6rgano de stuaff en n:lacnén con todos los demas 6rganos
de la organizacién, cuando sc trata de de su

B) Conciliacidn antre ias comunicaciones directas y las formales: Debe haber una relacion
y correlacion entre la comunicacion que se da en 1a estructura hncal con ias comunicaciones
dadas en la cstructura siaff, es decir, en la primera dich se repr

con 1a jerarquia ya que es una relacién entre superiores y subordinados y cn la da estan

representadas por la ascsorfa y prestacion de servicios especializados que da el staff a
cualquier 6rgano o cargo.

c) Separacion entre 7 d

(linea) y org de i Tiene que
exmur una separacion entre enos organos, ya que los operacmnales son los encargados
de €j las op i de la or ion as que los staff son los

yl/o

que p sus servicios a todos y cada uno de los 6rganos. "La
autoridad y responsabilidad de los miembros del staff se deriva de su trabajo de consejeria y

no disminuyen la autoridad y responsabilidad de 1os jefes de linea™ No obstante existe una
coordinacién comun para asi alcanzar con éxito los objetivos gcnerales.

d) Je speciolizacién: En la or i6n lineal-staff predomina claramente la
es(rucmra lineal, ya que por medio de esta se mantiene y asegura €l mando y la disciplina
sin llegar a la especializacion concrela‘ porque mediante la especializacion ¢s como el staff
proporciona la asesorfa y/o ia. “Se r en un solo tipo de organizacion la
autoridad jerdrquica y la autoridad del conocimientio especializado™. 23

€) Asesoramiento y apoyo: El 6rgano staff no puede ni debe influir en las funciones bésicas

de los 6rganos especmhsta: el primero solo debe proporcionar un asesoramicnto a cada uno
de los dos pero d

con libertad ya que ellos son los responsables de sus
actividades y los r dos de las mi Tomando en consid i6n que esto conlleve a la
realizacion del objetivo organizacional.

! Chiavenato, idalberto. Introduceion a 1a teor{a gencral de 1a Administracién pag.224

* 0" Donell, Ralph. El dc 1a A de cios pag. 346
2 Chiavenato, Idalberto. acién pag.225

a la teoria peneral de la A
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2.4 VENTAJAS DE LAS ESTRUCTURAS
ORGANIZACIONALES

2.4.1 VENTAJAS DE LA ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL LINEAL

&) La estructura por su sencillez es de ficil p 6 por ¢l O T ido de
cargos u Organos se liza las decisi en un solo érg.lno que es la cuspide de la
or Al mi iempo las icack y las rel formales son minimas
por 1o que son restringicd: imples y ck t

#) Las responsabilidades estfn bien definidas, ningun 6rganc o cargo intervienc en otro, por
lo tanto se pleclsa bien In Junsdoecnﬁn es decir, “las atrib y resp lidad son
clar

c) Por su limi de T ilidad Su estr y sus relaci formales
sencillas es muy ficil poner en ha una or i i6Gn como esta: teniendo a la vez un
control 11 en la disciplina en base del incr de la idad de

d) Ticne una cstabilidad s6lida ya que por la centrali i6n del y de las

como la disciplina rigida dada por 1a unidad de mando es facil el f i

de la organizacion.

e) C ecs utilizada por las pequeilas empresas por su facil manejo y por la
econpomia que repr su estr i

) Limita el cambio organizacional porque su disciplina rigida no lo permite y su unidad de
mando es inflexible.

2.4.2 VENTAJAS DE LA ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL FUNCIONAL

a) La cspecuhzacnén esta en su plenitud. “Esto permite a cada Gérgano o cargo concentrarse

total y en su bajo o i6n, libre de todas las demis tareas accesorias o

** Jbidem pég. 214
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subsidiarias~.2® Esto da como resultado que cada 6rganc o cargo tenga un considerable
desarrolio en su especializacion.

&) Ya quec cads Stgano o cargo sc reporta a un cspecialista en su campo, se obtiene una
mejor supervisién técnica en cada uno de ellos.

c¢) Aquf las jcaci # yor fluidez, ya que no se requi ir for

los canales formales, asi los brg-nos estin comunicados mais rﬁpndo ¥y con menos
probabilidades de distorsi de tr

d) Las ¥ de p iony estan das de las funci de ¢} ion, cada
cual actia cn su c-l'npo aunquc el 6rgano que plane- lo hace para todos los dcmés teniendo
1a posibilidad de p gO pecifico para un determinado Grgano. “El Srgano que

cjecuta solo hace la cjecucmn“ 26

) Existe una i6n al i
Yy en sus jcnrquhs ﬂuyc més répido la comumcacnbn

2.4.3 VENTAJAS DE LA ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL LINEAL-STAFF

@) A pesar de que el 6rgano staff proporciona una asesoria especializada, (indi ble en
esta era de cambios) no interfiere en fonma directa en la estructura lineal, dando como
resultado que sc resp la idad de do Gmica, del superior sobre sus subordinados
di i po la ia no es itiva, sino los 6rganos o cargos de linea la
como mejor les convenga, mis no obstznlc. el staff allgera la carga de l.rabajo al
de linca, ya que los libera de aquellas tareas adici Y esp das dando la opcidn a
que se concentren en lograr las principales actividades y al con éxito los objetivos
comines.

] por su tipo de organizacién flexibie

b) “Los 6rganos de linea se responsabilizan por la ejecucién de lns actividades basicas de la
organizacion, mientras que los 6rganos de staﬂ' S¢ respc de la ej i6n de
servicios especializados™.”" Los pr T sus actividades con sus propios medios y
recursos, los segundos las desarrollan dirigidas a los demas 6rganos pero en ocasiones
utilizan medios y recursos de otros 6rganos.

¥ Ibidem pag. 218
: Ibidem pag. 219

= Idaibernio. o ién a 1a icoria general de 1a Adminigiracién pag.228
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2.5 FINALIDAD DE LA ESTRUCTURA
’ ORGANIZACIONAL

La estructura organizaci 1 basi busca efici los objetivos
generales de una or i i6 do en id i6n los asp que conforman a esta
Gitima, como son la division del trabajo, 1a especializacién, la jerarq de los niveles, la
autoridad, la P bilidad, las funci la coordi ion, etc.; que esto en su conjunto es
la organlzaclén formal; al mi ¥ id ién las polit procedimi

[, y reg) para asi un equilibrio y continuidad de vida en

lodos y cada uno de los 6rganos o cargos, procurando una coordinacién entre estos para
aprovechar las oportunidades y enfrentar las amenazas, también para adaptarse a los cambios

continuos que en la actualidad son muy frecuem.es y asi manlenerse en el mercado
competitivo logrando alcanzar ¢l éxitoy a

que . o sc desarrolle no se

desestabilice.

“L.a estructura or i i 1 es un dio del cual se sirve una organizacién cualquiera para
1 efici sus objetivos™.*® Y cada una con su ideologia y filosofia que mas se
decie a sus idad

que con unidén, coordinacion y esfuerzo procuraran obtener la
cahdad total no sélo en sus produc(os o servucms' sino también en su organizacién y

istracion de su estr or 1 que es la base de su razoén de ser.

# Chiavenato, Idalberio. lntrodyccion a la 1corfa general de la Administracién pag.206
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2.6 IMPORTANCIA DE LA ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

Resulta ser importante porque es la base fund 1 de una or izacién en 1a cual se ve la
divisién del trabajo, es decir, las metas generales se dividen en submetas, para que los
6rgnnos © personas encargadas de lograrlas lo hagan de una mancra mis facil y eficiente,

asf 1a esp y aprovechar las ventajas que ofrece.
Cuando estos 6rganos o personas no tienen los recursos o medios a su alcance, la estructura
orgamuctonl.l ks dard la pauta para recurrir al 6rgano adecuado para quec satisfaga sus
do un si de def resp ilidades y
bnndat apoyo al sistema de autoridad. En si para ¢l administrador, la estructura
org; 11er 4 que es lo que sc espera que €1 haga, las funciones que realizara
cada una de las d per: quien o

qui Seran sus superiores y quienes serén sus
subordinados originando lineas de responsabilidad y autoridad respectivamente.

Por otro lado revelard en forma general, (y es aquf donde radica su verdadera importancia
para cualquier tipo dec organi i6n ¢ incl para cualquier tipo de estructura
organizacional) que “delcn’nma el trabajo que debe hacerse. quien (en términos de
posiciéon) debe 1i las disti actividad yla en que la tarea total de la

i i se”.?® Esto se rcﬂejaré en los organigramas, en donde se

or ha de cc
apreciaré de una forma grafica y pl las rel wanto de autoridad como
las jerarquifas y el tipo de estructura utilizada de acuerdo a las

de responsabilidad,
necesidades de cada organizacion.

Resumiendo lo anterior en una forma

y cc es la base fundamemtal, el
esqueleto, cl soporte de toda or i i6n, debiend: ser fuerte y bien cimentado para Que a
medida que crezca no se bili dap d 2 los cambios para alcanzar ¢l éxito por
medio de la pracion de éstos; enfr do 1

para se con vida y
a la vanguardia con opcién a recurtir a uno o varios agentes de cambio adecuados a sus

objetivos y necesidades para lo antes mencionado.

John R. Jr. C

en las i i pag. 334
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CAMBIO ORGANIZACIONAL
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[ 3.1 CONCEPTO

A continuacién se describirén al para ok lo que es el cambio
organizacional:

“Es hacer que las cosas sean diferentes™.>® Stephen P. Robbins

“Es la capacidad que ticne la or i ibn para adaptarse a los i tecnol6gicos,
politicos, y sociales™.>! Newton Margulies

“Es un _proceso mevnuble y consume dentro de una orgnmucnén yl ue esta se encuentra

en de al bi que se clve™.* Jo ng S. Jun
“Es una al i6n o aj en la organizacion de al idad que sc id que es un
ambiente total ya que si una organizacion y su medio se id como un bi total

entonces €l cambio es algo que altera esc ambiente en su estructura, proceso, funciones y
objetivos™ >

“Es la transformacién de un todo™.Lic. Sandra Luz Gonzjlez Lopez

Para de esta i igacion se utilizard el siguiente concepto que es el propio:
£Es um proceso de lmusfonlwcidn que se da a ia de la fuci logica,
politica, y de una organizacion.
P R . C i Organizaci pag. 687
» i . Desarrotlo Qg i i pag 46
32 Jun, Jong S. Las Q i i del pég.
** Fulmer, Robernt M. ini ion_y Organi pag. 237
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3.2 PLANIFICACION DEL CAMBIO EN LA
ORGANIZACION

Principaimente son tres las fuerzas que influyen a una or
innovacion técni la p
del individ de ind

al bio, que son la
y 1a lucha por la snpervwencna econtmica, el gran deseo
P de la or ion
desarrollo en clla,

es decir que se asegure su

Para que el de

lograr 1a de modificar, mover y estabilizar de
nuevo las cosas en la orgamzac‘én debe apoyarse en un plan que generalmente consiste en:

1. Delimitar y diagnosticar el problema por resolver

2. Evaluar la motivacion y capacidad que tiene el
mismo.

son sus 1 para
fa a la or i

3. Evaluane a si mismo, es decn' saber cuales son sus conocimientos, habilidades, recursos,
n.

en que medida proporcionara ayuda o

4. Es una relacié

optima con la empresa, es decir que exista una aceptacion
reciproca, asf como comprension para que esta pueda contar con la capacidad de resolver sus
problemas.

5. Saber si 1a empresa solo necesita que la guien o si es necesario estimularia para lograr el
cambio.

6. Seleccionar cuales metas de bio podra al 1a organi ion de
necesidades y recursos para saber cual debe darse en primer lugar.
7. E las o

© amiguas actitudes.

do con sus

para que eslas permanczcan,

d

las

P

8. Dar por terminada 1a relacién de ayuda. es decir conocer cuando €l agente debe dejar
acwuar por si sola a la organizacién para que esta ya no dependa de el

27
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“Estas son fases, no pasos o etapas cronolégicas de un proceso de ayuda™.>*

28

Cabelmmlonquuenedebcnaurnonlmspnraelgmpoy para la or quec
la per ia del bio. Estas deben ser establecidas por los directivos de més

alta jerarquia contando a la vez con su apoyo en lodo el proceso, ya quc estos mﬂuycn
Al

grandemente en otros directivos y en toda la or br
P por cl io y oportunidad de practicar las nuevas formas de conducu.

3 Jun, Jong S. Las O izaci del D Y pag.108
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3.3 TIPOS DE CAMBIO ORGANIZACIONAL |

Existen dos tipos de io, pi do y no pl d

3.3.1 CAMBIO ORGANIZACIONAL PLANEADO

“Es una ala i bi

P P

que de una discrepancia enire el estado
real y el estado deseado de las cosas™.>® ,[ R. Schermerhorn

*“Son cambios intencionales y dirigidos hacia las metas™.>® St

bins
-B un fuerzo i delib do y col vo para mejorar cl estado de
i i del si of i i 1 di 1a ap! i6n del cc imiento ci ico
y tecnologico™.>” Guillermo Gomez Ceja

Para efectos del presente trabajo se tendra en cuenta el siguiente concepto

Son aquellos que previ se iplaron para darse, cuando se detectan fallas o
probl ddndoles un seguimi. y una solucion ad day op ¥

3.3.1.1 OBJETIVOS DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL
PLANEADO

Los cambios pl dos b basi

los sigui objetivos:

1. Desde el punto de vista de la capacidad de la organjzacién. es aumentar esta para

ptarse a los bios de su medio ambiente.
2. Desde el punto de v:sta de la d de los plead es cambiar esta, usando
de y desarrollo, mejorando el proceso de r i y
tamb:én aclarando 10 que se espera de ellas en base a sus funciones.

A pesar de que el personat es el adecuado para sus funciones se

E ita una
para asi lograr la calidad del trabajo requerida.

3* Schermerhom. John R. Jr. C i ©n las organizaci pag. 561
3 Robbi P. G Organizaci pig. 687
3 Gomez Ceja, Guillermo. P ion v organizacién de pag. 337
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3. Desde el punto de vista en cuamo a propésito y objetivos, se busca definir con precision
las metas de 1a organizacion.

Para el estudio de 1a

en ion este asp debe iaf ya que sus metas no
estén bien definidas.
4. Desde el punto de vista de la estrategia, se busca mejorar los procedlmwntos de tnbajo y
sus respectivas politicas por medio del o de los p estratégi Yy operaci
En la empresa que sc esth annhz-ndo este P debe dificarse ya que tanto los
pr y politicas son defici y se de pt i

estr >

5. Desde el punto de vista en cuanto a labores, s¢ busca mejorar las funciones de cada
puesto.

Dentro de este punto se ita un bi

p de cada p &

en la estudiada ya que las actividades
de esta no tienen la suficiemte calidad.

6 Desde el punto de vista de 1a tecoologia se busca contar con las mejores herramicntas,
y equip fi para que ¢! trabajo sea méas facil y oportuno.

La tecnologia con que ia emp i igada es de buen nivel, por 1o tanto este
P se pued en las dici que se

7. Desde el punto de vista con P a la estr su finalidad es que la organizacion

tenga bicn sus les qui sus respectivas y quicnes son las

que las encabezan.

De do con el di & este no e de un cambio ya que la

autoridad y la responsabnhdad de cada puesto estan bien definidas dentro de la empresa
mencionada.

8. Desde ¢l punto de vnsu de 1a efici i

es maxi
b los

esta en la organizaciébn, es decir

3.3.2 CAMBIO ORGANIZACIONAL NO PLANEADO

“Es aquel que se p $ o al azar y sin depender del agente de
cambio”.® 3. R, Schermcrhom

3* Schermerhorm. John R. Jr. ©

en las oy jzach pag. 561
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Para efe de la p i i ién el bio no p! do es:
Como este tipo de cambio se dd de una manera imprevista se debe estar preparado para
sus e ap hando ol dhxi. las jas y eliminar sus
desveniajas para gue RO se 7 en una en la continuidad de ila
orgenizacidn
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3.4 FACTORES QUE ACELERAN Y FRENAN EL
CAMBIO ORGANIZACIONAL

3.4.1 FACTORES QUE ACELERAN EL. CAMBIO
ORGANIZACIONAL

Para cfectos de esta investigacion los factores que 1 cl bio or i ional son los
siguicntes:

3.4.1.1 MEDIO AMBIENTE

“El medio general de quicr or i # en la i d i factores tecnolégicos,
i gales, politi d graficos. ecolégicos y: culturaics™.*
En la medida en que ocurran los cambios en el medio i de Ja or i i6n estos

influir&n para la toma de decisiones.

3.4.1.2 OBJETIVOS Y VALORES

Para que el funci de la organi i6n sea 6ptimo csta se debe adaptar a los cambios
externos, lo cual trae como consecuencia cambios en sus objetivos y en su comportamiento.

Los cambios en los objetivos pueden darse en una forma obligada segin las circunstancias
externas o pueden ser cambiados internamente mientras que se redefina 1a misién global.

3.4.1.3 TECNICO

“Este factor c¢s una fuente bisica para que se den los cambios dentro de las organizaciones
ya que con la tecnologia se obtiene informacién mas ripida y con esta se detecta al momento
los problemas existentes™.

Las organizaciones la utilizan como una herr i para adaptarse al medio bi y de
esta manera ascgurar su porvenir y se cn ¢l do.
> Kast. Fremont E. A inistracion en las i il pag. 658 -

*? 1bidem pag. 660
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3.4.1.4 ESTRUCTURAL

Para que haya un bio en 1a estr or i i 1 se debe considerar que todos sus
departamentos esten bien coordinados, para que exista una buena divisién del trabajo y de
ésta manera se pueda resistir sin que traiga consecuencias negativas.

“C: iar la estr bésica de una or i 16 cond a h
en todo el snsl.ema los grupos de trabaj

1:3 dminis acién de proyectos y la organizjacién
formal son una 7+ 2

3.4.1.5 PSICOSOCIAL

Se considera este factor como el principal de los bios en cualquier or i i6n
ya que los recursos humanos (individuos) son los que los llevan a cabo, siempre y cuando
sus csfuerzos sean bien canalizados hx:la la obtenciéon de sus metas con eficiencia y éxito.

Al mismo tiempo que esten bnen i y gan una actitud mental positiva tanto
indivi cOmo gr

“La habilidad de la adm-mstncnﬂn para dirigir ¢ influir en la conducu es lamblén un fact.or
critico. Los bios en de los asp antes P a
cambios notorios en el d organizaci -2

3.4.1.6 ADMINISTRATIVO

“Las actividades de ion y comrol, el papel ad ativo busca un
equilibrio din&mico de estabilidad en la or i i6n y la continuidad para una mejor
adaptacion “_**

Dentro de este factor ¢l gereme jucga un papel muy importante ya que el va a propiciar que
se den los cambios puesio que de €l depende que la or i 5n con gente adecuada
¥y bien preparada para que esta pueda resistir 1os cambios que se vayan dando.

3.4.1.7 ECONOMICO

C do la or izacion con los recursos econémicos suficientes le es facil implantar

de o sin P los g que para clio requiera, ya que esto los
llevara a desarrollarse y mantenerse dentro del mercado.

“ ) Ibidem pig. 661
2 Hicks, Herbert G. Administracién de Organizaci pag. 661
“ Ibidem pig.561
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3.4.2 FACTORES QUE FRENAN EL CAMBIO
ORGANIZACIONAL

Asf como hay factores que 1, cl bio or i i | bié

existen f: que lo
frenan, como los que a continuacion se describen:
3.4.2.1 COSTUMBRES
Como h nos bramos a li las actividades que esten dentro de nuestras
funciones diarias por 1o que no nos es dificil desempeharias.
Sin embargo do nos enfr aun io por cl cual se alteran las funciones que se
estin cotidi . se convierten cn una fuente de resistencia puesto que va a

existir una al i en las ¢
poderse adaptar a 1os cambios.

3.4.2.2 SEGURIDAD

de los trabajadores por 1o que les llevara tiempo

Dentro de esta fncnle de resistencia Ias personas necesitan de mucha segundad puesto que al
haber un de la or idn sobre todo i1 P que su p
esta en juego, lo cual provoca inseguridad entre los bajadores rech > los posibl
cambios que surjan.

3.4.2.3 FACTORES ECONOMICOS

Este factor es el m#s importante por ¢l cual la gente de la organizacién sc resista al cambio,
ya que su preocuplclon basica es que en cualquier momento pued: su atl no

sentirse 1o sufi para poder rcsnsnr los camblos que les sean
implantados, pudiendo esto I’epcfculll’ en su economia familiar.

3.4.2.4 MIEDO A LO DESCONOCIDO

Dentro de este factor los i se ven por el temor de los individuos a lo
desconocido es decir, se les dlﬁculla enfrcmzr nucvas actividades implantadas por la
organizacién ya que tienen miedo de las

3.4.2.5S PROCESAMIENTO SELECTIVO DE INFORMACION
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Dentro de este factor los individuos toman la informacién que para su criterio es la mis
conveniente en la reali ion de sus fu sin lmponar Ins razones que les den para
licvar a cabo cualquier cambio que haya de la or
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3.5 PROCESOS DE CAMBIO
ORGANIZACIONAL

“Lo que va a modificarse pued ser el equipo o los métodos de bajo, las reglas, la
estr or izaci 1, las pricticas de control, los patrones de la comunicacién
mterpcrsonal el diseiio del trabajo, las técni de pl i6n y hos otros asy s de la
empresa”

A i ién se ionan los mas

3.5.1 PROCESO DE CAMBIO ORGANIZACIONAL EN
TRES PASOS DE LEWIN
Segun Lewin ¢l primer paso es la D el cual consi en dar capacitacién al

nivel gerencial para que en el proceso de camblo estos sean més participativos y abiertos a
este.

El segundo paso para Lewin es el Avance que consiste en que la accién del cambio se ponga
en marcha ya sea por medio de una estructuracién organizacional, ¢l desarrollo de equipo o
cambiando la cultura de la organizacion.

El tercer paso es la Recongelacion en este, cn base a los dos pasos anteriores s¢ busca que el
do per ya que los individuos se instruyeron para adaptarse y

aceptarlo.

3.5.2 MODELO DE CAMBIO ORGANIZACIONAL DE
LIPPITT, WATSON Y WESTLEY

Estos autores retoman los tres pasos de Lewin amplidndolos a cinco con la salvedad de que
los nombran fases, las cuales se describen a continuacién:

1. Desarrollo de la Necesidad de un Cambi.

Aqui lo dividen en tres aspectos, primero un Agente de Cambio crea la necesidad de
io a la or; i i6n por medio de un diagnéstico; el segundo aspecto un individuo

“* Hampton. David R. Administracion pag.576
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ajeno a la or izacién se p de la idad de bi iendo en > al

de cambio con dnchn orgamz;cnén. en el lercer aspecto la propm or se da

de las ik de un org la fa de un ag: de
cambio.

2. Establecimiento de una relacion de Cambio

Los autores hacen mencnon de que debe de existir una colaboracién entre la organizacién y
el ag de bi os para desarrollar el lrabajo de cambiar de una manera
eficiente para asi alcanzar el éxito."La orgamzac:(in parcce ir en busca de la seguridad de
que el posible ag de io sea sufici distinto de ella para ser un vcrdadero

experto y. sin embargo., lo bastante parecido para ser b p y
accesible™.

3. Trabajo para lograr el cambio
Estos autores dividen esta fase en tres aspectos:

A) Acl i6n o di Gstico del probl

de la organizacié

Dentro de este punto el ageme dc cambm reune infor

para prender y los
P de la or i principal donde haya 1a necesidad del cambio.
B) E de los y pci !
En este punto se van a planear los objetivos y metas, los es tendran al de a

la magnitud del cambio que se requiera.

C) Tr ¢ de las i i

en esfuerzos reales de cambio.

Este punto es el mas importante, ya que aqui s¢ implantara ¢l cambio, es decir,
cjecucién una nueva estructura organizacional,
capacitacién, instalar un nuevo sistemna, etc.”

“poner en
llevar a cabo un programa especifico de

4. Generali idn y bili ién del cambio.

Los autores dan a esta fase el nombre de proceso de institucionalizacién, ya que todos y
cada uno de los mi >ros de la or izacién deben estar involucrados en la implamtacion de
* Margulies, N . Desarrollo Or

| pig. 62
** Ibfdem pag. 62
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las normas y se a
cambio en todas las sreas.

plirlas, esto se da una vez que se ha difundido el

Al mi tiempo se deben i
del cambio logrado en las fases anteriores.

o actividades que mantengan el impulso

Cabe mencionar que a medida que haya mayor nGmero de integrantes capacitados en
desarrollo organizacional y que estos sean permanentes, “tanto més probable seri que el
cambio iniciado perdure y quede institucionalizado como un modo de vida™.*’

5. Logro de una relacion terminal
Una vez quec el agente de cambio ya concluyd con su trabajo, segin €1, la organizaciéon

deberd en un futuro resolver sus propios problemas pero estos autores mencionan que a
menudo esta termina por depender de el.

3.5.3 PROCESO DE CAMBIO PLANEADO DE KAST Y
ROSENZWEIG

Estos autores hacen mencién que un proceso de cambio plancado facilitara visualizar los
problemas en que se debe trabajar, también permitira llevar a cabo una revisién continua.

“La or izacién que qui se viable, creativa y rel debe comprc se
en el p de bua da que i i el esfuecrzo de renovacion. Esa renovacién no
ocurrird por casualidad. Debe ser un esfuerzo intencionado qQue incluya mis que buenas
mtencnoncs“Un proceso de renovacion de la organizacién toma tiempo, energia, dinero y
habilidad™.

Para que la or i i6 un bio pl do debe de adoptar una autocritica de
forma cotidiana. Al mismo uempo para que se facilite este cambio los problemas tienen que

estar bien definidos para identificar con exactirud dénde se requicre de un cambio.

Las soluciones dadas a los problemas deben ser alcanzables y ecvaluadas para tomar
decisiones en un futuro.

Una vez ya d dos los probl y habiéndol
cC ia la i i6n del bi
planeado en un principio.

dado una solucién, da como
> el cual dcbe ser evaluado para compararlo con lo

“7 Ibidem pag. 63
*® Smith, James. La orpanizacién renovada pag. X1
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“Este proceso podria duci i ion si el si esta funcmnando como estaba
previsto, o a un nuevo ciclo de camblo planeado si se percibe un problema”.

Si la organizacién adopta este Proceso en su sistema administrativo podra disponer de una

diversidad de z0s de en la fase de solucién dependiendo de los
problemas especificos identificados.

3.5.4 MODELO DE CUADRO ORGANIZACIONAL
GRID

El Grid i en un dio de la d
continuacién se describira sus caracteristicas
9

en las organizaciones, por lo que a

rescatadas en el siguiente cuadro:
1 1.9 Una stencién cuidadosa 9.9 Las personas compro-
ng a las necesidades de las per- metidas realizan cl traba-
3 sonas para satisfacer las re- jo: Ia interdependencia, a
c laciones humanas, ileva a un través de un “esfuerzo co
c7 i de trabaj; min™ por los objetivos de
& ¥ & uns organizacion amigable. ia organizacion, lleva a
.6 relaciones de confianza y
Tespeto.

pS $
o
1 4 5.5 Sc obtiene de la organizacién

4 un desempefio adocuado, balan-
1 do 1a idad de
a <] trabajo con la de mantener las
s3 personas satisfechas.
P
e 1.1 Se exige un esfuerzo mi- 9.1 La eficiencia en las
r2 nimo de trabajo para mante- operaciones es ¢l resul-
s ner contentos a los miembros tado de un arreglo en las
L de 1a organizacion. condiciones de trabajo de
nl tal manera que el elemen-
a to humano s¢ descuide por
s completo.

o
(o] 1 2 a 5 6 7 8 9

Interés por la produccién
De acuerdo al cuadro anterior, se observa que consta de una escala de nueve pumos, en

de los hori rep €]l grado de interés por la produccion y a su vez los

* Kast, Fi A

acion en 1as or i i1 pag. 668
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verticales representan el grado de interés por las personas; por lo que entre mayor puntaje
mayor sera cl grado de interés.

Las cinco inter i repr das en el cuadro son los estilos mis comunes utilizados
por los directivos y el Modelo Grid 1o explica de la siguiente manera:

En el extremo inferior derecho ¢l 9.1 representa un nllo grado de interés por la produccién

sin importarle las personas que la an. El superior ¢l cual es el 1.9, este
pone interés en la gente y muy poco en la producuvndad del negocio. En el extremo inferior
izquierdo se encuentra el 1.1 el cual rep un bajo i wanto por la producciéon como

por la gente. En cl centro del cuadro se encuentra el estilo 5.5 el cual es una mediacién det
grado de interés, es decir, que haya un equilibrio entre lo que es produccién y los recursos
humanos. En la parte superior derecha encontramos la posicién 9.9 en donde se denota un
alto grado de interés tanto por la produccién como por los recursos humanos.

“La premisa mis importante sobre la cual descansa el Modelo del Cuadro Organizacional
Grid es la de que la teoria 9.9 es r rsal por los empresarios como la
a Mas ad da para ¢ la ja~. >

3.5.4.1 FASES DEL MODELO DEL CUADRO
ORGANIZACIONAL GRID

Este Modelo consta de seis fases las cuales se explican a continuacién:

FASE 1. SEMINARIO INTRODUCTORIO DE GRID

En esta fase sc i las ¢ id i generales y detalladas necesarias para obtener
mejores Itados en e} i io de Grid.

Por dio de los inarios el gerente aprendera: las teorias del Grid como una manera
sisternitica de pensar sobre la di ica del fo i ciertos conocimientos sobre el

trabajo en grupo sinergético; el uso de la critica para averiguar que es lo correcto y decidir
si es necesario 0 no hacer modificaciones y la contribucién que la apertura y la franqueza
P dar, para eli co ictos como para promover la creatividad.

Una vez que tos directivos hayan concluido el seminario se habra llegado a! punto en donde
se comience a dar el cambio, es decir se empezarid a dar solucién a los problemas
detectados. Se distribuyen los directivos de do con la iatid de cada problema

* Blake, Robert R. El 1o de Cuadro Or izaci Grid pig. 68
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utili do lo aprendido y trabajando en equipo, es aqui donde se i a ver los
resultados.

Otra herramienta semc_)anv.e a lo antes menctonado. utilizada por el agente de cambio es el
Desarrollo de or i que se con el desarrollo de la gerencia,
ya que esta Gltima es solo un esfuerzo por lograr €l cambio de la cultura organizacional,

mientras que el primero es el proceso planificado de cambio cultural.

Para ef de la p investi i6n solo se en el desarrollo gerencial,
que es la forma para instruir a los gerentes en diversos asy como de io y
€ésto sc va a lograr do en los si P
Los g son ladad: a diversas funciones deatro de la organizaciéon para que
ap d. i p de la vida organizacional, son sometidos a exiamenes
icol6gi end posteriormente con un asesor para que este les ayude a interpretar
los d ié recibir asesoramiento por pan.c de psicélogos los cuales son
asesores de gerencia. Pcro lo mis in en estc asp di a los gerentes, es decir,

estos deben asistir a programas de capacitacién por pune de la compaifia, se les envia
durante varios meses a una escucla superior de admlmsmcnﬁn o se inscriben en breves

prog; de cap i sobre de g etc.

Razones para su uso:

1. Necesidad de mejorar la eficiencia general del gerente.

2. No conocen lo suficiente la politica o filosofia de la compaiia.
3. Para incrementar o implantarle ciertas habilidades.

4. Para su idad de decisi6

Sus metas mis comunes son:
1. Impartir instruccién sobre valores y filosofia de la compaiia.

2. Que practiquen habilidades para pi

T i yor cfici ia de la or

3. A ia idad para f ifi , coordinar, medir y controlar los esfuerzos de los
departamentos de la empresa.

4. Lograr que comprendan la forma en que funciona la empresa para poder alcanzar sus
metas.
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Sus formas de producir el son las

1. Enviando al gerente a participar en algin programa educativo.

2. R ion de g en los cargos.
3. Proporcionéindot e pecializad

4. Cursos o conferencias.

5. Par en el

6. Lectura de libros y articulos.
Los requisitos de las personas deben ser:

1. Maestro, instructor (comp Ia idad de prestar ayuda Gtil).

2. Director de programa.

3. Formulador de programas de cap (asesor i a nivel g ial).

P

4. Cc imi sobre los p ados en el apr

El tiempo que se emplea es breve pero debe ser utilizado intensamente, por 1o que asume la
forma de alguin programa que tiene principio y fin.

Es sabido que el programa de desarrollo gerencial debe estar acorde y responder a las
idades di: das de la or izacion

FASE 2. DESARROLLO DEL TRABAJO EN GRUPO

Esta fase i en la for ion de grupos de trabajo cn los que panncnpan los directivos

de ac! do a sus resp ilidades Se incluye el per del trabajo en

gmpo. es decir que se Wn con In suﬁcu:nle cahdad para d las dificultad se
sus prop restriccs yal po se que cada uno trabaje con el

méaximo de cooperacion.

La finalidad de esta fase es lograr que do se je en equipo se luche contra las

barreras ideologicas que no permiten ta ia en 1a or i i6

Esta fase debe darse c id do las i caracteristicas:
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A) Perfecci i de la cul

del grupo.

Cada miembro del grupo debe es!ar conciente dc su participacién tanto individual como

colectivamente, es decir el mi sus li como las del grupo para saber
si estas aumentan o reducen la efectividad del mismo.

Durante una scmana sc evalia Ia efectividad de cada miembro del grupo por medio de la
exposncnén de los problemas que exlslcn en los aspectos como el método actual de
el de y la claridad de las wmetas individuales y

orgamzacnonales una vez ya expuestos estos problemas los directivos tendran las suficientes
bases para darles solucion.

B) Refuerzo del desempeiio individual.

Aqui cada miembro debe identificarse con el estilo Grid que mas se le ajuste por medio de la
opinién dc sus companeros dc grupo de acuerdo a su desempeflo ante ellos, aumentando la

de los »>s adquiridos en la fase 1, ya que se analizaran los
problmas reales que cada miembro del grupo expone por lo que los directivos darin una
solucién a cada uno de ellos.

C) Establecimicnto de objetivos y solucion de problemas.

Una vez analizados los dos puntos anteriores, se veran con los miembros del grupo los
problemas claves que los afectan buscando establecer objetivos y alternativas de solucién a
estos iniciando la toma de decisiones més convenientes a cada uno de ellos.

Esto trac como c« ia dos r

el primero es aumentar la probabilidad de
solucionar problemas reales de la organizacién quc anteriormente no se habian resuelio; el

gundo es que un delo de coOmo solucionar otros problemas o problemas nuevos
que puedan surgir en ¢l futuro.

D) Consecuencias.

Los directivos llevaran este aprendizaje a su propio grupo de trabajo ahora ya no como
subal(cmo sino como cabeza de este; transmitiéndolo a cada uno de sus colaboradores y
P do el p > veces sea necesario.

Ya una vez que cada miembro de su equipo haya do estos ¢« imi )s traerd como
consecuencia una mayor facitidad y oportunidad de que todos participen en la soluciéon de
los problemas comunes.

E) La panticipacién no es una panacea.
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En la medida que los micmbros participen aportando ideas y sug ias en la solucién de
los problemas, mis fuerte serd su mouvacnén para realizar sus acnvndades en equlpo. sin
lmpomr los i T un Yy pr rles  su

pe
pefio, para asf al los objetivos y indivi y or

F) Desarrollo de grupos.

Al i se de el término de desarrollo de grupos con los grupos T, el
primero es un método uulludo en Desarrollo Organizacional para mejorar ias relaciones de
bajo que el de una tarea, mientras que el segundo es el grupo de

personas que trabajan Jumas en 1a realizacion de una tarea.
Se considerara solo el desarrollo de grupos para la presente investigacion.
Algunas caracteristicas mas importantes de este método son:

1. El grupo ha tenido o tendrd una existencia en comiin. Puede tener una cantidad de
historia.

2. Se cuenta con informacién pasada y futura.

3. La resp ilidad existe bién a un si més grande.

4. Es reunido ¢l grupo no solo por de entr

5. Los miembros ticnen diferentes autoridades, status, poder y responsabilidades.

6. El poder de r [ igar no esta distribuido en forma igual y los controles
regularmente son extemos del grupo.

7. La agenda esta relaci con enfocados con la tarea, las relaciones personales
son iempre y do af la tarea.

8. Se requiere imi de 1a organizaciéon. siendo el grupo solo una parte de ésta.

9. Es posible la formacién de subgrupos o una actividad constante esta siempre ocurriendo
fuera del grupo.

10. La i i es id id los factores existentes en ¢l resto de la
organizacioén.

11. No es precnso que ia acuvndad enfocada al mejoramiento del trabajo sea voluntaria
asilo i el .
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“Aun do el este que una actividad de desarrollo del grupo sea

apropnda debe ayudar a ln gercncm a analizar las necesidades de su grupo tanto como sus
y

prop

C se d en ln or i i la idad de formar un grupo por la razén
de gque se requi una d ia. También se debe i los obsta que
puede presentar el grupo en su compommlcmo para estar prevenidos éstos pueden ser:

1. Actitudes de dep ia 0 rebelion hacia la autoridad.

2. Sentimientos de que los individuos pertenczcan o no al grupo.
-«
3.R i les entre los mi os.

P

4. Distintos puntos de vista de 1a tarea realizada.

7]

. Relaciones interpersonales conflictivas.
6. Falta de claridad en cuanto a roles.
7. Ausencia de efectividad en la capacidad dc resolver problemas o tomar decisiones.

8. Inhabilidad en el jo de los fli intergrupales.

La lmponancu del desanollo de grupos, radica en desarrollar las habilidades, necesidades y
compor que p! ian el poder trabajar en conjunto.

El consultor debe estar consciente de los factores m(emos o externos, que propu:lcn Ia
iniciacion de una efectividad de desarrollo de grupos. T: id ta id.
de la empresa frente al cambio. Debe existir la conviccién de que el grupo tiene la capacidad
para manejar su destino.

Tradici I se p ia en formar grupos desde los niveles jerarquicos mas altos, pero
estudios y esfucrzos con €xito se ha comenzado en las partes medias altas de la organizacion
influenciando al resto de esta, ya Que es ficil moverse hacia arriba o hacia abajo.

El desarrollo de grupos debe ser visto como pane de un programa de renovacién

orgamucuonal a Iargo plazo. Si el Itor ha wrabaj por ho tiempo con el grupo
obtiene b infor i6n, sabe dond: di ios prob iendo una visién amplia
3! Bemnal. J. Miguel. L sgbre_ Desarro)lo P y Organizact pag. 119
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de como solucionarlos. Si es nuevo para ¢l grupo deberéd entrevistarse con dos o tres
personas de distintos niveles y consi esa infor i6n como un punto de partida.

Otra forma de recopilar informacién es a través de cuestionarios u otros medios de
investigaciéon que son mejores que las entrevistas ya que proporcionan informacion mas
objetiva y otorga las bases para medir el cambio dentro del grupo o de la organizacién.

La meta del consultor at devolver la informaciéon es lograr que el grupo (cliente) reconozca
los problemas, es importante que sca €l grupo y no el consultor ¢l duefio de la informacién.

Algunos consultores se valen dc ejercicios y simulaciones para facilitar el aprendizaje y
obtener mds objetividad, posteriormente ayudari al grupo a tr d: io aprendido a
situaciones reales. Claro esté que no debe abusarse de ésta técnica.

Cuando el grupo resuelve o emite un diagnéstico sobre un probl de si mi habra
alcanzado la capacidad de hacer lo propio con los problemas de la organizacién. Siendo de
gran utilidad y provechoso el haberlo puesto en prictica. Se entiende por supuesto que se
requicre de un largo perfodo de tiempo para lograr lo anterior, de tal manera que siempre
que sca p es una relacién mas larga.

Otra tarea del consultor externo consiste en ayudar a Ja empresa a usar dc una forma
verdadera la ayuda externa, enriqueciendo las funciones de la consultoria interna en caso de
org: Pero es importante una mayor partici i del depar » de

! y entr i » diendo proporcionar muchos servicios, cambiando importantes

p ypr iento.

El consultor externo enfaun principalmente tres &areas conflictivas que obstaculizan el
desarrollo y bio or esto a través de su objetividad y libertad especiales
que tiene para con la empresa, esas ireas son:

1. Las or i no recc o no utilizan los recursos de sus propios miembros, es
decir desap han cc imi o habilidades de sus integrantes. No es hasta cuando el
consultor hace énfasis en este punto cuando el grupo empieza a utilizar su propia gente mais
cfectivamente.

2. Otro dilema comin es evitar €l conflicto. es decir las fricciones entre los miembros de la
organizacion deben aclararse de una forma cortés.

3. La ia a no recc las resp bili €s otro prob} que resolver, es decir
los micmbros no P la resp bilidad si algo ha marchado mal y serd cuando
sus obligaci y P bilidades que la or i efecti
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El consultor al superar esios puntos y. fncllllar la realizacion dc las tareas o soluclonar

problemu a mvél de los grupos. fos de la ! & y no 1p

el i dc la or izacién ya que esta con la
capacidad y confianza para evoluclonnl' y tomar declnones por si sola, Iogrando el éxito
para permanecer abicrta a los bi y ser P i en el do do la

continuidad en su vida organizacional.

FASE 3. DESARROLLO INTERGRUPAL

Esta fase desarrolla los siguientes aspectos:

A) Dinimica entre grupos.

Como es del conocimiento de todos 1a organizaciéon se divide en departamentos, lo cual

pr que exi flictos entre ellos lo cual sc requiere de una buena administracién
para aminorar estos.

En esta fase se busca comprender la dinfmica de las i i divisi t asi como la
b i y imi de luci a los problemas entre los dlfcrentes
ntos, ademais de aprender a imi la peracion y la efici aun

cuando se divida 1a empresa en sus unidades naturales.

B) Evidencia de los pr de las barreras entre los grupos .

A pesar que existen dnvnsnones dentro de la organizacién los individuos deben ser flexibles
para darle solucion a los p de un manera conjunta y no individual, al mismo tiempo
aportar ideas constructivas a través de una comunicacién abierta sin llegar a desacuerdos o
controversias y sin importar quien es mejor.

* EIl desarrollo intergrupal es la tercera fase de actividad en el método del Grid para ob(ener

la excclencia empresarial. En esta fase, se busca la solucién de los probi que imp

1a cooperacién, donde quiera que haya barreras de separacién™.?

C) El método de 1a Fasc 3 para ob la cooperacién interdepar 1

El propésito de este do es ldcnuﬁcar en ¥rminos operacionales cual seria la mejor
forma de que los plcados tr integr

*? Ibidem pag. 100
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Este mélodo proporcnonaté las bases para poder vnsuahzar los bl que afi la

coordi de los P , en una ;ez detectados se fijaran
objetivos para darles una solucion adecuada.

Lo anterior se d di cl i io Grid que tiene una duracién de tres a cuatro
dlas en el cual participan los Jefea encargados de los dep. en donde existan o se
probl entre los

“Cuando se completen las actividades de desarrollo intergrupal de la fase tres, habrd cuatro
aplicaciones del Grid sobre los problemas de rabajo.

1. Todo directivo habré adquirido y comprendido las teorfas de la conducta empresarial que
son qtiles para movilizar las energfas humanas alrededor de los objetivos colectivos.

2. Todo jefe habré diado, evaluado y ido l1a oportunidad de reforzar la calidad de su
supervisiéon, aplicada en situaciones de wrabajo especificas que tienen consecuencias
operacionales directas. .

SSc‘L‘ "‘y ‘lodoslosgruposu- i los

ZOS para sinerg Cada grupo habr& lemdo la opormnldad de
refomr ta calidad v eI carictef de su srupo de traba_'o dejando aun Iado los métodos viejos
y de que p P que rep

una blrrem en la efectividad de la compaiifa.

4. Se hnbrin esnldiado y e 1 las si iones 1 entre grupos que necesitan

y de cada situacién habrin tenido la
oportumdad de rcfomr Ia cahdad yel carécler de sus esfuerzos coordinados para obtener las
de 1a org: .

FASE 4. DESARROLLO DE UN MODELO ESTRATEGICO IDEAL.

Esta fase prop i alaor los cc y de Ja l6gica colectiva,
esenciales para poder cambiar de un método evolucnomno a un modelo de desarrollo
sistemitico. y para que se de lo anterior se tienen que tomar en cuenta los siguientes
aspectos:

A) Reducir el arrastre como una precondicion.

En este aspecto.se analizaran hos de los probl que no hab recibido atericion
alguna; y otros muchos de estos se consideraban serios, que se delegaron a los grupos

* Ibidem pag. 102
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operacionales. Es probable que los directivos partan un de liderazgo y

tengan una eonclencna miés amplia de lo que es el negocio; 11 do esto g avances en
el 1 de la firma de la org-mzaclén as{ como en su efectividad
operacnon.ll

B) Salir de 1a organizacion para mirar hacia su interior.

Por 1o anterior los directivos di un delo ideal gico de la or i i6n, en el
cual se define como serfa una or izacion verd. 1 Por otro lado o!:ros
miembros de la ﬁtmn p-. icip en el io y disefio de las actividad s que
esta fase, ! h iendo andlisis técni i y cr[ncas
Dentro del andlisis ﬁnal esta actividad del Modelo de C\ndro Org-mzacnonal Grid esta
bajo la resp bilidad del jefe y de aquellos que dependen de €1 dir
El aspecto fundamenlal de esn fase es que los di i de la or i i6n han ido en
ella, han participado en su fi i6n asf como accpundo sus hibitos y valores sus préacticas
pasadas y sus métodos de tratar a la gente. Por el arraigo que tienen dentro de ésta creen que”
algunas de sus caracteristicas son imposibles de biar. Para ir este asp se
recomienda volver atras i do y evat do la cultura organizacional desde un punto

de vista objetivo.
C) Estudio de la l6gica empresarial.

Posteriormente de un tnbajo prellmmar se esta pi do para di un modelo |deal de

estrategia cl cual se p en or ni ion siempre y do los di
estén preparados pau umdnr y ensayar los logros T andol con la
conducta de su propia or io para r I ésto qnc dichos du'ecnvos

hayan do 1la d. fasc. “ M 1l y estan prep Era

qui o anterior que no haya demostrado ser la mejor.

Con todo esto han adoptado confianza en si mismos teniendo un criterio de adecuada
rentabilidad; convencidos de poder dirigir cl desarrollo de su organizacién sabiendo que esta
preparada para adoptar p . sélidos e impor

Cabe mencionar que si no se han concluido las primeras fases del desarrollo, la cultura
anterior podrf sobreponerse en cualquicr modeio ideal de estrategia empresarial que clios
presenten a pesar de que esté bien disenado aparentando ser imprictico e inalcanzable.

* Ibidem pédg. 108
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En base a lo anterior se visualizan mcjor los aspectos de los objetivos financieros, naturaleza

del negocio, naturaleza del mercado, estructura de la organizacién, politicas y requisitos de
desarrollo.

D) Disefio del modelo cstratégico.
Las activi se

an en base a tres esfuerzos principales que son:

1. Los directivos llegan a un

sobre la r i6n de prob) en cada una
de las scis dreas.
2. Una vez do de do en la solucién de los p los directivos adoptan un
método el cual les a la or izacién desde un punto de vista cémo si éstos estuvieran
fucra de ella.
3. Ya que anslizaron los P de 1a or izacion de su forma de operar los directivos
el d ideal ad do para ob los )

beneficios empresariales.

En base a lo anterior sc tiene una visién genecral de la organizaciéon llegando asi a 1a

del di del delo ideal de eslralegm empresarial. Pero en una compafia
mediana como 1a estudiada en la pr investig: se requierc de seis a un afio
para llegar a Ia perfecci del ol d a sus idad

FASE S. EJECUCION DEL MODELO ESTRATEGICO IDEAL

El jefe de nivel més alto puede transmitir el modelo, pero existe un problema la gerencia
operacional tal vez tenga la capacidad e interés en ponerlo en practica, pero qu:za se
comphqne clundo se |mpl-me €tapa por etapa tratando de que los oper

al

E Esto es atin mis complejo cuando la gerencia opencnonnl
debe mancjar y -y cambiar a la organizacion a la vez.

Esta fase i con la org
delo; debe

ion de la empresa para llevar a cabo la ejecucion del
P se cada parte de la organizacién para analizarla una por una.

Para o amerior se deben observar los siguientes aspectos:

A) Organizacion de la cj A6

El que coo'dme h fuse cmco dependeri del Jefc de mis alto nivel, tendri que ayudar a los

grupos de p sobre cémo organizarse y la manera en
que va a funcionar el modclo ideal de estrategia empresarial: por medio de cursos cortos en
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les y destrezas de investigaciéon, asi como el disefio de sistemas, con
la finalidad de que se lleve a cabo el estudio del cambio de una mancra més efectiva.

B) Disefio de un plan operacional

La estrategia g 1 P d cada actividad de la empresa, es decir, con
> & pr i6 e(c. El grupo de planeaclén encargado de esto debera
delnosuar coémo se deberian 1i activid; T se quiere llegar a la

excelencia empresarial.

“Las ganancias quc sc espera obtener de las inversiones hechas se comparan con los
objetivas fi y opti Yy con otras propiedades de! modelo ideal de
estrategia empresannl" 3

Un programa de planeacién debe tomarse su tiempo, para que los pronosticos sean lo mas
acertados posible. A su vez debe considerarse el futuro para asi asegurar el éxito y la
per ia de la or i6 ésto es prever los cambios de mercados, tecnologias, -
écni de op ion, estr ias de fi > i etc.

P

Cabe mencionar que cé6mo cn toda fase de planeacién se deben considerar las alternativas de
accién ya que son una opcion en caso de alguna contingencia.

La iltima ctapa ¢s ejecutada por un sexto grupo de planeacién, éste se encarga de diseiar
una sede principal, es decir dia si la supervisién y servicios suministrados por dicha sede
se justifican en basc a las necesidades de los diversos departamentos de la organizacion,
Hllevando a su vez los gastos fijos al minimo.

Si las necesidades de cada depar son i . se apruecba el plan de
cambio llegando asf a las etapas de ejecucion.

C) Adaptacion del tiempo
Ciertas i d ser ¢j das por decisién local o sin la aprobacién de

algun superior, sin tener que csperar a quc se concluya todo el disefio; tal vez otras mejoras
si i de dicha ap!

Una vez los la conversién se llevara en un lapso de tiempo. el
cual puede ir d&.de seis meses has!a cinco afios o mas dependiendo de la profundidad del
cambio.

3 Ibidem pag.113
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Con todo lo anterior ahora se contemplaran s6lo nuevos hechos como la reorganizaciéon de
datos y nuevos datos basicos para implantar el modelo de conversion; dejando a un lado las
antiguas tradiciones y pricticas pasadas.

También se ha i lcado a cada miembro de la or izaci la l6gica de la rentabilidad, y
su acep(auén es la clavc para ¢l cambio y el desarrollo. Asf cada uno de ellos estard
p acti en la ob i6n de la 1 ia. Los directivos han

p jldo a P los p que antes eran frustrantes, examinandolos para saber lo
que deben hacer para darles una adecuada solucion.

FASE 6. CRSTICA SISTEMATICA

Los logros en las organizaciones se llevan a cabo basandose en 1a medicion del progreso, en

ver los dos y 1a confr i6n de nuevos retos.
Esta fase i en una A Or izada de criticar el progreso. detectar las barreras que
pid b _ los r t ! ; p - y ver las opor d de al mejores
d: S do la 1 6n del delo de cuadro organizacional Grid criticando y

do todo el esfuerzo una vez que se haya concluido con la fase cinco o esté por
completarse.

Aquf todos los gerentes tienen la oportunidad y capacidad de adquirir una visién mas
personal sobre lo que es el proceso total del camblo. Por 1o tanto, esta fase al igual que las
fases anteriores, p un do de autc i y dc generalizacion, lo cuil es la
base de la estrategia de desarrollo. Al i i entiend, mejor lo aprendido y
practicado, haciendo las cosas de un modo difercnte a como o venfan haciendo.

Como es sabido el desarrollo es una actividad continua, es decir sin final, por ésto ahora

debe existir una cultura organi i 1 de ha iniciativa y pocas trabas a través de la cuil
se puedan superar con mayor ef i ia las dificultades futuras que son inevitables, llegando
asi al éxito do a la P capaz de permanecer en el mercado.

Cabe hacer i6n que el de cambio juega un papel muy importante ya sea para
comenzar, desarrollar o implantar no sélo éste p o de bio organi 1, sino

cualquicra de los antes estudiados en éste capitulo y segin las necesidades y caracteristicas
de cada organizacion.

3.5.S PROCESO DE CAMBIO DE LA LIC. SANDRA
LUZ GONZALEZ LOPEZ.

Este proceso consiste en tres pasos los cuiles son:
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1) RECOPILACION DE DATOS

Dentro de éste punto se va a concentrar toda la infor i6n de la or i i6n mediante
encuestas, entrevistas y cuestionarios, preguntas abiertas, didlogo directo y mediante ésta
informacién nos vamos a dar cuenta con que recursos humanos, materiales y tecnoldégicos
cuecnta la organizacién.

2) DIAGNGSTICO Y PLANEACION

Dentro de éste aspecto vamos a detectar las posibles fallas que tenga la organnzacnén en sus
recursos humanos materiales y tecnoldgicos en donde vamos a elab.

étod a conocer el tiempo que se va a necesitar para la rcsolucnén de
bién los beneficios que se van a obtener.

y
todas las fallas d d: asf como

3) EJECUCION

Vamos a poner en marcha 10 que antes se planed, en donde el tiempo minimo que se llevard
a cabo éste proceso sera de tres a cinco afos.
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3.6 VENTAJAS DEL. CAMBIO
ORGANIZACIONAL

Las jas del C. io Or i i I son las

. Genie mds preparada

Por medio de la capacitacién ob s gente mis preparada para mejorar ¢l desempefio
de sus labores, consiguiendo con esto que se dé un cambio en sus aptitudes y/o actitudes.

2. Tecnologta mds sofisticada

Al conseguir que ia gente pte los i 16 dos por la org: ion, -

se va poder una y i ia en las actividades desempeﬁadas por ésta y al
iempo al do una logia de punta.

3. Estructura or izacional bien imitad

Los cambios en la estructura or an que tanto las funcnon&s como los

niveles j q scan ¢l y preci para todos tos mi 0s de¢ 1a or

4. Metas con mayor facilidad de alcanzar

Por medio de los bi de la or izacién existirA mayor factibilidad para
alcanzar las metas que tiene la or i6n act
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3.7 FINALIDAD DEL CAMBIO
ORGANIZACIONAL

Ll ﬁnlhdad del camblo organizacional es que la empresa cuente con la mejor tecnologia,
i estr y el personxl snﬁcnenlemcme preparado para llevar
esto a cabo con iencia y asf g i la idad y cl desarrollo de la organizacién.

Cabe aclarar que para realizar lo anterior se uvo quc atravesar por un proceso como los
estudiados en ¢l tema 3.4 que se p alas idades de dicha or i6n, en el cual
el factor mis i es la ientizacion de la idad del bio por parte de todos
y cada uno de 10s individuos que conforman ésta.

55




3.8 IMPORTANCIA DEL. CAMBIO
ORGANIZACIONAL

En base a la p i i won el io Ofr i i 1 ser de gran importancia,

asf como reconocer que este no se puede lograr sin la p ia de un de bio, ya

que con €sto se va a con los el sufici para que la empresa se mantenga

competitiva en el do y a la dia, do las posibl y

aprovechando al maximo las op idades para reali pl sus objetivos y le
dificil P asu di bi
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3.9 RECOMENDACION DEL PROCESO DE
CAMBIO ORGANIZACIONAL ADECUADO A LA
MEDIANA EMPRESA PROCESADORA DE

EQUIPO ELECTRICO AUTOMOTRIZ

Por las caractcﬂsllcas Y. nccesuiades de la empresa diad; 1a lusién es, que el

or al que se a ésta es ¢l proceso de cambio de la Lic.
Sandra L. Gonzﬁlez Ldpez, visto en el punto 3.5.5, por las siguientes razones:

1. C6mo la empresa es mediana no cuenta con el sobrante de recursos econémicos para
llevar a cabo algn otro proceso mas costoso.

2. En base a lo anterior tendra la posibilidad para cubrir econé6micamente los servicios de un
agente de cambio externo, ¢l cual impartird las sesiones informativas y explicativas de los
pasos a ir en dicho p >

3. Tambifn va a poder contar con la solvencia econémnca para soportar los cambios
sugeridos por ¢l ag: de se requiera o se .

4. Otra razén por la cual se sugiere éste proceso es el namero de trabajadores que participan
en la organizacién ya que ésto conlleva a que haya mayor facilidad para todos y cada uno de
ellos se in ¥y partici

P

5. Por cl nimero de personas sera mas factible que algin cambio imy do se
permanente por la razén de que es reducido el nimero de participantes, ademas quc
anteriormente se les concientizé la colaboracion en lugar de la competencia entre elios
mismos.

6. Como la empresa en cuestion con la t 1 ad da habra mayor posibilidad
de que ¢l bio sca per y de que ésic se dé con mayor rapidez.
Entre los b ficios que se pued vi i en basc a las razones anteriores son:

A) Se tendra una mejor y mayor comunicacion entre los departamentos que 1a integran. ya
que se implantar# la ideologia de colaboracién y no competencia.
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B) Las f i ylosr ltados de cada depar serdn mas oportunos y de mejor
calidad, ya que se desarrollaré la técnica de o lab en H

C) A razén de que todos y cada uno de los mdnvnduos esmrin involucrados y sensibilizados

en el proceso, sera mas factible que ¢l p se pte como una forma de vida
organizacional.

D) Como los individuos dos para 1qui io que se requiera al

de ser impl; d: eslenohabrﬂmayor- i ia para ptarlo.

E) Una vez que el personal ya asimilé el proceso de cambio, tendri la capacidad para
d. Yy dar tucién a los probl que vayan surgiendo sin la asesoria de un agente de

cambio.

d " Y

Cabe menc:onar que lo dicho en el punto anterior 1a or sigue
o de un de bio que la oriente, asesore y sobre todo que la concientice
que es importante que se dé el cambio para que la organizacién se pueda desarrollar.

£,

F) Como se menciond anteriormente, la organi i con ilidad los
implantados por lo que no Je sera dificit adaptarse a cllos y por ia se
su continuidad de vida y su permanencia en el mercado.

Por ultimo ¢l tiempo estimado para que ¢l agente de cambio inicie, desarrolle, implante y
concluya el proceso recomendado es de tres a cinco afos por las caracteristicas y

que p la p en cuestién y porq un p de bio se da a
largo plazo.
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CAPITULO
4

RESISTENCIA AL CAMBIO
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4.1 CONCEPTO ]

“Es una retroali i6n que puede usarse de manera constructiva por un agente de cambio
astuto™.

“La esencia dc esta idea es reconocer que cuando las personas se resisten al camblo estin
defendiendo algo importante que p estar por el i de bi 363 R.
Schermerhorn

“Son los p v del do tendi a editar, retardar o impedir la
realizacion de un cambio en el u-abajo eith

“La resistencia al cambio uene un aspecto negativo claro, entorpece el progreso y la

adaptacion™.*® 3
“La no aceptacién del cambio."Lic. Sandra Luz Gonzilez L6pecz.

R los anteriores, la resistencia al cambio es:

que se p

la titud de A que bos bajad I a los
it ok de la or izmcic

3¢ Schermerhorm, John R. Jr. Componamiento en las organizaciones pig. 567
hid & Davis, Keith. El C en el tabajo pag. 334
P. C pag. 689
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4.2 MOTIVOS POR LOS QUE SURGE LA
RESISTENCIA AL CAMBIO

4.2.1 FACTORES LOGICOS

“La resistencia logica surge del tiempo y del esfuerzo que se requiere s;{';vara ajustarse al
cambio, incluyendo las labores que deben aprenderse en el nuevo empleo™.

Dentro de este tipo de factores los mas comunes son:
4.2.1.1 ALTO VOLUMEN DE PRODUCCION

F.n este factor la organizacién utiliza la mayor parte de sus recursos econdmicos para

incr el v¢ de prod ion, W do el presup para la investigacion y el
desarrollo ocasionando que las ideas i tivas sean

4.2.1.2 EFICIENCIA

Dentro de este factor entre mis eficiente sean los individuos, asf como los procesos de
produccion més dificil serfa umplantar un cambio, ya que a mayor eficiencia los costos seran
minimos por lo tanto cualquier cambio provocara costos.

4.2.1.3 INCONVENIENCIA

Este factor consiste en primer lugar, que la empresa no cuenta con los suficientes recursos
para la realizacion de algan cambio. Un segundo aspecto es que su estructura organizacional

no es lo suficientemente sélida para resistir los posibles cambios que pudieran ser
implantados.

4.2.1.4 MAL MOMENTO

Son considerados como factores a la or i i6n los que impiden que exista un

cambno. por ejetnplo la crisis econ6mica por la que atraviesa el pais, la competencia en el
la d da del prod: © servicio. etc.

** Davis. Keith. E1 Ci i en ¢l trabajo pag. 335

61




4.2.2 FACTORES PSICOLOGICOS

individuales de los empleados
id: que no existe justificacion de esos

Estos factores se refieren a “las itudes y los
> al bio. Aun la i

P [
sentimientos, estos son reales y deben reconocerse”. "

iados en el capitulo anterior son

Los factores psicol6gicos mas comunes aparte de los
los siguicntes:

4.2.2.1 NO EXISTE SENTIMIENTO DE NECESIDAD PARA
EL CAMBIO

Dentro de este factor se debe hacer conciencia a los individuos de la necesidad de un
cambio, es decir demostrar verazmente que existe un problema o hay la oportunidad de

implantar un cambio.
4.2.2.2 MALOS ENTENDIDOS Y FALTA DE CONFIANZA
" Dentro de este aspecto los individuos sienten un alto grado de desconfianza por las personas

encargadas de llevar a cabo algin cambio, ya que esto puede prestarse a malas
i i en su reali 6

4.2.2.3 POCA TOLERANCIA AL CAMBIO

Dentro de este punto las personas ven la amenaza al querer implantar ef cambio que no sean
competitivas ante este y surjan conflictos en sus relaciones interpersonales asi como en sus

hbbitos.
4.2.2.4 COMPROMISO DE TRABAJO

Si la gente no estia p ida lo sufici con su trabajo mayor seri la dificultad para
d. se a un bio, ya que los individuos seran apaticos a este.

4.2.3 FACTORES SOCIOLOGICOS

“ Ibidem pag. 335
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“La resistencia sociol6gica es “Lo6gica™ en términos de los intereses y valores del grupo.
Los valores sociales son poderosas fuerzas del ambiente en las que debe atenderse con todo
cuidado™.®!

Los empleados suponen por lo antes mencionado que un posible cambio afectard sus

vinculos interpersonales, asi como ¢l trabajo en equipo por lo tanto el agente de cambio
debera manejar estas situaciones con eficiencia para poder superar esta resistencia.

4.2.3.1 INTERESES PERSONALES

Los individuos sienten temor que un cambio pueda quitarles autoridad, toma de decisiones,
poder, dinero y prestigio o privilegios que les atribuya su jerarquia. Este factor se presenta
por lo general de mandos medios hacia arriba.

4.2.3.2 VALORACIONES DIFERENTES

Dentro de este factor los individuos se si desmoralizad, por la razén de que no

dos en en el p ya que su superior tomé la decisién sin

consultarlos.

4.2.3.3 COMPLEJIDAD

Este factor comiunmente se da en los niveles méas altos de una organizacién, en donde por
sus conocimientos los individuos se¢ resisten al cambio ya que estos tienen la suficiente
capacidad de opinar sobre lo que la organizacién deberia hacer.

4.2.3.4 CENTRALIZACION

Como es del conocimiento de todos, la centralizaciéon implica que ¢l poder de toma de
decisi sb6lo se a en un ni 4] i de personas ubicadas en la punta de la
piramide organizacional:; “parece ser que donde se concentra el poder sus detentadores han
estructurado la organizacion para servirles a ellos y los subordinados no pueden desafiarios
facilmente puesto que tienen un poder de decisién muy limitado™.%?

4.2.3.S FORMALIZACION

*! Ibidem pag. 336
“ Michael. R. Ty para €l Cambio Or i i pag. 34
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Agqui las funciones de cada puesto estdn bien definidas siendo un tanto rigidas en donde
no i de un bio, es decir, las politicas y procedimientos de cada

p;:slo son invariables.
4.2.4 PORQUE SURGE LA RESISTENCIA AL AGENTE
DE CAMBIO

Si el agente de cambio es pasivo, aislado de otras personas que parczca egocéntrico o que

sea diferente a otras personas, es decir en su p edad, Sn
etc., probablemente tengan una mayor resistencia a éstc como persona.

Se da que el de i sea externo debera adi se a los mi Os
de la organizacién para que asi se le facllute la iniciacién, desarrollo, implantacion y

¥ de Iquier tipo de proceso de cambio organizacional que se adecie a dicha
organizacion.
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4.3 COMO COMBATIR LA RESISTENCIA AL
CAMBIO

C T los de bio utilizan las siguientes seis ticticas para combalir la
resistencia, las cualcs se describen a continuacion:

1. Educacion y comunicacion

Dentro de este P > se le « i con anterioridad de un cambio a los individuos
mediante el uso lento y avanzando en las id ién a grupos,
d y para ed los y ayudarlos a ver la léglca del cambio.

2. Participacion e interés

En este aspecto se les pide a l1os individuos su colaboracién para que ayuden a la creacién y
bi de

i6n del . ideas y jos o la for quip
quc se dé éste.

de trabajo para
3. Facilitar y apoyar

Dentro de este aspecto se les apoyard a los individuos monvﬁndolos para superar los
problemas del cambio, lo cufl se logra hando con verd 1 las quejas y dudas
para que asi se les capacite en los Etod: quesevana 1P y de ésta
tendrin un mejor P en la reali ién de sus f

4. Negociacion y acuerdo

Aqui se les proporcnona |ncenuvos a aquellas personas con mayor grado dc resistencia para

losr y g do que et bio no se vera afectado.
5. Manipulacion y eleccion
Aqui se influira en la gente por dio de infor i 1 i da y la r‘.allmlén de
os con la f idad de €l maximo apoyo para al el bio d

6. Coaccion explicita e implicita
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Dentro de este punto se utiliza la

de

pecrsonas que se nieg! a P cl tra'yendo como resultado consecuencias
desagradabies para ellos.
A < ion se un dro® en donde se visuali las y d
las ticticas anteriores, ionfnd 1a si en que se pueden utilizar cada una de
ellas:
VENTAJAS DESV S
Educacién y IDonde existe una falta [Una vez persuadidas, | Puede llevar mucho
icaci e i & o hay {as personas ayuda- tiempo si interviene
i i a €j el mucha gente.
andlisis.

Participacion y
compromiso

Donde los iniciadores
nOo tienen toda la in-

|resistir.

iLas personas que par-
ficipan sc comprome
aci

Puede llevar mucho
tiempo si los parti-

P

1 cambio, y cual-
juier informacién
fefevanic que tengan
e integrara en el

an de cambio.

un
fambio inadecuado.

Facilitcién y | Donde 1as personas se

Ningun otro enfoque
funciona tan bien
tuando hay proble-

vhas de ajuste.

Puede ser lento, cos-
toso, ¢ incluso ta-
Har.

apoyo resisten debicdo a
| problemas de ajuste.
y | Donde al oal-
acuerdo

gUn grupo acgun-
mente saldri per-
diendo con el cam-
bio, y donde esc

poder para resistir.

A veces proporcio-
na una manera de
evitar mayor resis-
tencia.

En muchos casos
puede ser muy cos-
Roso si hace que al-
BUnOS negocien su
curmplimiento.

Manipulacion yj Donde otras ticticas

cleccion por no funcicnarian o se
propig rian & H cos-
fosas.

Puede scr una solu-

cién rapida y no cos
10sa para tos proble-
jmas de resistencia.

Puede crear proble-
mas en el futuro si
la gente se siente
fnanipulada.

Coaccion explid

Dondc 1a rapidez es
cita ¢ implicita

1o que impona, y
tos inici; del

perar cualquier clase
he resi -

Es ripida y puedc su-j

Puede tracr riesgos
si la gente se queda

cambio tienen un
podcx i

con los que
o iniciaron.

© Schermerhom. John R. Ir. C

en las or
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CAPITULO
5

TIPOS DE AGENTES DE CAMBIO
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5.1 CONCEPTO B

“Profesional mediador que mu:rvncne en una reunién de dos © mias personas, actia sobre el
proceso de un grupo, or n o

Yy prop retroinformacién  a  los
participantes  sobre dicho proceso™ % Richard Beckhard

“Es el que controla el escenario del proceso de cambio para que los individuos se motiven al
cambio, cn contraste con ¢l hecho de que se les diga que cambien™. * Leonard R. Sayles

“Es el ptofesnonal O experto que por su expenencu:. conocimientos, posicion objetiva y

abicrta, a la un juicio externo e independiente, sobre el

funcnonarmenlo y grado de desan'ollo alcanzado™.%® o He, ez Davila

De los T arriba i dos s¢ p el propio, que es:

El el specialista ad e m di i y J la problemdti de una
P e ks iy do un bin 1 do ésto

m una muuuucldn para que asi la organizacion alcance ¢l éxito 'y
pearmancica en el rcado.

“ga : Es pig. 138
bt o Sayles. Lconard R. L;dmgo, Esti !_Lq x ng_gu:ag pag. 164
La auditoria admva en ia a... pag. 49 (iesis)
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5.2 REQUISITOS, CUALIDADES Y
HABILIDADES DEL AGENTE DE CAMBIO

5.2.1 REQUISITOS

Aun no se determi fi cuiles condici debe pr un individuo para
desempefiar et papel de Agenle de Cambio, pero a i i se i |} que
son las fundamentales que debe mostrar para asi facilitar la obtencién del éxito en el cambio:

a) Preparacion:

Debe con el tanto démico como de experiencia propia. para asi emitir un.
juicio objetivo y claro.

b) Capacidad:

Debe con la sufici inteli i para saber lizar la probl atica de la
organizacion para darle una solucién adecuada

¢) Tenacidad:

Su firmeza en los p o a . debe ser constante e incansable para poder
llevar hasta su i clp de bio d do.
d) Habilidad:
Esu condncnén es importante ya que es una de las partes fundamentales para poderse
P en la probl i de la or i ya sea relamonandose con
sus mi oS, i dol al bi do las partes af d recc do la
idad del bio en algin depar emitiendo 1a solucién adecuada. etc.

e) Sentido comtin:

Es una de las condiciones mas dificiles de lograr, ya que consiste en saber aplicar sus
conocimientos a lo que esta realizando.

P Comunicacion:
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Debe saber transmitir sus ideas y pensamientos de una manera cficiente y eficaz, ya que este
proceso interpersonal va a afectar a sus clientes, subordinados, etc; esto logrado mediante la
utilizacién de métodos verbales, escritos y otros maés.

8) Relaciones Humanas:

Debe estar consciente de los beneficios implicitos Que conlievan las relaciones humanas,
tanto para su persona como para sus clientes.

h) Imaginacion:

Teniendo una mente abierta le ayudard a ar las soluci a los diversos problemas a
afrontar. claro esté sin dejar de ser realista y objetivo.

i) Clara vision y o i. ion en a di

Este requisito también es un o dificil de . ya que deb tomar d .
adecu-dn oponunuy,, con la p de la or i i para no
J) Concientizacidn de la colaboracion:

Es uno de los requisitos importantes, ya que es la basc para al con efici ia objetivos

comunes y por 1o tanto llegar al é€xito del cambio esperado.
k) Gusto y actitud de servir a los demds:

F.su condicién le serd de gran uulld.ld ya que realizarsé su trabajo con agrado y paciencia

grando tener la P los beneficios que puede aportar a los
i de la i i ali ir algun

1) Confianza:

El agente de cambio debe estar seguro de que los 108 que i 1 scvanar izar, ya

que él debe ser el primero en tener la conviccion de ello para que pueda transmitirio con
eficiencia.

m) Creatividad:

El agente de camblo debe idear las formas u opctones con que puede comar para resolver
que se pr d de la or i y asi decidir la sc i mas

vnable y convememc
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n) Sensibilidad:

El de bio debe la sufici
gente y su disposici hacia los bi
de resistencia.

4

para las actitudes de la
que csle prcwnde implantar y asi conocer el grado

A de los isi i do!

el Agente de Cambio debe tomar en cuenta otro
factor que propiamente dlcho no seria una condicion, sin embargo es de gran importancia y
este es el ti ; que deb a todas sus actividades distribuyéndolas en un orden

P

i6gico para quec su tarca sea mas fecunda y eficaz.

5.2.2 CUALIDADES

Para que tenga las cualidades més imp el Agente de Cambio debera plir con la

totalidad de los quisi arriba licados o en su la mayoria de estos, para no

tener dificultades en dichas cuahdades y nsi poder dctcrmmar la solucién mas viable y
da a la probl i de |n or 8! el io esperado, alcanzando el

éxito y iéndol e iva.

Estas cualidades son:

a) Co detatlads toda la organi ion.:

Tendrad la capacidad de ap desde un punto de vista amplio a toda la organizacion,

analizando cada parte de esta adentrandose pr en sus asp y probl o

que le per iti estr i jerarqufas, etc: disponiendo de

wda la i 6 ia para . evaluar y emitir la solucién adecuada a cada

p N " 1 do el bio p 4

b) Saber diag i donde se ita el cambi

( recursos humanos, materiales o técnicos

):

Tendra la capac-dad para chsccmlr cn qué aspectos es necesario implantar un cambio,

basénd en sus mv-—-s- P2 P experiencia propia, conocimientos y en
Ia infor i T lab do un plan de accién que tendra que implantarse; cahe
mencionar que para lograrlo necesita de los procesos de bio antes
consndenndo cuat es el mis vuble y adecuado se.un la probleméuca de cada parte de la
org; i6n, asi como p las prop

Permitiéndole esto no perd i ni 208 en iones infimas. que no

reflcjen algiun cambio significativo en ta vida o cultura orgamzac-onal
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§.2.3 HABILIDADES

Para que sc pucda dar el bi de una or i ion el ag de bio debe
desarrollar las siguientes habilidades las cuales se dividen en sicte drcas:

Primer drea de habilidades:

Dentro de esta ¢l agente de cambio puede ser una persona, un grupo de personas O una

organizacion, pot lo que éste debe estar bien preparaio y motivado para poder transmitir la
suficiente confianza a los individuos para que p

d P y istir los que se
dén d de 1a organizacion y para poder llevarlo a cabo el consulior debe contar con las
siguicntes habilidades:

1. A} las idades de el

dcbe cstar motivado para lograr que
este sc lleve a cabo.

2. El consultor deberé tener é€tica profesional para desarrollar €l cambio con éxito .

3. P i la r 16

de un posib bio con otros postcriores.

4. D las idades de

a) Lo quc parece necesitarse.

b) Lo que es factible de realizar.

5. Detectar cl tamafio, caricter y la estructura del grupo de personas afectadas por el
cambio.

6. D los ¢ !

ia y el grado de preparacién para el cambio.

7. Detectar los recursos con que cuenta para poder vencer los ob
a que se dé el cambio.

que pueden i

8. Uiiliza una gi d da de do com la si A6
individuos

y las aptitudes de los

Segunda direa de habilidades
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Dentro de esta area el agente de cambio debe tencr la habilidad de ayudar a los individuos

afectados por el bio a crear i ia de la d de este y de los procesos de
diagnostico.

1. D qué tan ibles son los individuos para resistir el cambio y poder influir sobre
ellos para que i ia de la idad de este.

2. Utilizar los métodos adecuados al cambio que se esté dando.

3. Crear i ia de la idad del bio y diagnéstico por medio de: El schock, el
imi . la d ion, la investi i

B 1a culpa, la tendencia a “hacer lo que
hace 1a mayoria”, etc.

4. Analizar las aspiraciones de los individuos para que estas se hagan realizar y estar mas
motivados para no resistirse al cambio.

5. Anali las ibilidades y p ialidades de los individuos para ayudar a que éstos
resistan el camblo.

6. Motivar a 1a gente de que para su desarrollo es necesario la utilizacion de un proceso de
cambio el cual se v4 a realizar por ctapas

7. Crear p pCi de las posibl de ayuda.
8. Ayudat a que los individuos se P a participar en todos los cambios que sean
ios realizar de ta or i 16
“Cada uno de Ios pasos y bili indicad o d al cambio de la persona
sus rel con los demas, las rclacnoncs entre varios, un grupo total, una
idad o una opini p 1

partida, r cada individuo afectado por el
cambio se convierte en de bio en algan del normal desenvolvimiento
del proceso™ .7

Tercer drea de habilidades:

Dentro de esta frea el agente de cambio debe tener la habilidad requerida para ayudar a los
individuos af dos por <l i

en su d P ion en sus enti y en su
desempeiio, para que estos log P las ias antes
“? Bernal, J. Miguel. | sobre D P ¥ Organizacionai pag. 82
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1. El agente de cambio debe tcner la habilidad necesaria para que los individuos puedan

afrontar los probl ia de los ios que se vayan realizando
d de la organizacié

2. Hablhdad en el uso de los nl:u de diagnosti propiad para 1q

pr los les son los si : E descripci cl:ras Yy precisas, tarjetas
de calificacién, observaciones, etc.

3. Di ico de las i y surgidas por los cambios realizados.

4.

Ayudar a los individuos afectados por el cambio a que ellos mismos se analicen y vean el
desarrollo que en cllos mismos han logrado los cambios.

5. Hacer comparaciones con los cambios surgidos dentro de la organizacion para ver cuales
son los mas viables para el desarrolio del punto anterior.

6. Mezclar los roles existentes entre el que efectia el cambio y el individuo afectado por-
este.

7 Habilidad para der la ideologi

mitos, tradici y valores de los individuos que
>s por el bio.

Cuaria drea de habilidades:

En esta frea el agente de cambio una vez que detect6 el problema involucrara a la gente que
esté dentro de este para que sc tome una decisién de qué proceso de cambio van a poner en
practica, y algunas de las habilidades con que debe el ag de bio para poder
ilevarlo a cabo son las siguicntes:

1. Técnicas para llegar a una decision de grupo.

2. E i las ias de las posibles decisi

3. Elaborar un plan por etapas.

4. Realizar una prictica del plan que se va llevar a cabo.

5. Proveer una nueva plani ion y 1

en etapas posteriores.

6. Brindar una organizaci inistrativa.

7. Estudiar y eliminar alternativas.
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Quinta drea de habilidades:

Dentro de esta &rea el agente de cambio tendrdi que desarrollar sus habilidades para que el

P de bio que ponga en pric\lca sea exitoso y productivo para lo cual hay que
tomar en los sigui P

1. Ayudar a que los individuos afe dos por el
para ellos y pongan todo de su parte para que se logre dar con éxito.

de que es benéfico

2. Saber como actuar para ev-luar el proceso y prog! btenidos a las cc
produci porelp de
3. Saber der las opini yla d

de los individuos afectados por ¢l cambio.

4. Definir los objctivos concretamente para que de igual forma se puedan elegir los métodos
adecuados a estos.

5. Crear la idad de rel

los métodos con la meta que se tenga en mente.
Sexta drea de habilidades:

Dentro dec esta frea ¢l agente de cambio debe evaluar el progrcso los métodos de trabajo y
las relaciones humanas de los individuos afi

dos por el
Las habilidad: ias son las sig!
1. Tener habilidad para diag: i las por las Ios individuos han reaccionado
negativamente al cambio, por medio de instr de val entrevistas, etc.

2. Habilidad en el uso de tarjetas de calificacion, escalas

Sdptima drea de habilidades:

de evaluacion, etc.

Denlro dc esta drea el agente de bi

va a 4 la continuidad, expansion,
y del p de bi blecido, por medio de las

siguientes habilidades que éste pomira en practica.

1. Crear una lidad P ble y participativa en toda la gente que integra la

organizacion.

2. Desarrollar apoyo general al cambio.
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3. Desarrollar en los demas, aprecio al trabajo de los individuos que necesitan més apoyo.

T: ién el ag de > debe SCT una persona con actitudes de dialidad e i litarias
para que los mdlvnduos de la or i6n lo P se dmrrollen de forma épuma de
igual forma en sus aptitudes para al el c

Otro aspecto importante que debe presentar el consuitor para con la organizacién es el de
prestar la debid i6n a las rel interpersonales tanto propias, como entre los
mnsmos individuos pertenecientes a la empresa para que estos sientan la suficiente confianza
con €1, do as{ que gan sus propias deci al ser timbién comprendidos. Esto es
bésico, yn que los individuos se sentiridn lo sufici para que ellos también

proporcnonen confianza al consultor, y éste se le facilite su meu por ¢l hecho de que serd en
con sus cli

Un punto no menos importante es que el de bio no debe lar sus senti

con el objetivo que persigue ni debe influir con su personalidad en los individuos, sino que
s6lo tiene que apoyarse en sus habilidades y proccdlmlentos porquc de lo contrurlo entorpece
su labor ocupamxio mis tiempo del previsto, P do cierta r a su
trabajo por parte de sus clientes.

“...Si el asesor es congruente y franco, de manera nl que sus p-labus estén de acuerdo con
sus sentimientos, si le agrada su y si los senti
esenciales del cliente, tal y como cste los percnbe cntonces habré una gran probabilidad de
que tenga lugar una cfectiva relacion de ayuda”™.®

Para que la relacién de ayuda sea efici el de tendra que ser congruente, €s
decir, que sus pensamnemos vayan de acuerdo con sus acciomes, cumpliendo con sus

y siendo sincero para que sca digno de confianza y
credlblhdad locando otro pumo que va paralelo con este, es que de esta forma se conocerf
internamente siendo como €} quiere ser.

Para lo anterior se requicre que Ia cc icacién sea sin contradicciones ni

ambigiledades, por lo tanto el debe por si mi » a conocerse y tenerse

una relaciéon de ayuda consigo mlsmo para quc al mc de itirla sea de una
en la or desarrollind como persona a la par con los

lndlwduos.

Como anteriormente sc ion6, el ag no debe lar sus imi en su {abor

pero si debe mostrar actitudes positivas hacia los otros ( de cordialidad, de solicitud, de
agrado, de interés, de respeto. ctc.) tratando de no considerarios como objectos pero con la

“ fbidem pag. 100
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P . e p ek 8o i o P "
np ia que tiene tomar en cucmta a los indivi como p y
b humanss con éstos.

sin dejar de

ta
-
Sin embargo. €1 comsulior tampoco debe dejarse llevar por los sentimientos de los demdiis,
# fucree para separare y distinguir sus propios sentimientos. para
y P a los individuos sin temor de perderse a si
mismo. Es decir wadeh Que estar scguro de si mismo, 1o cual e p iré a la AZac O
¥ y dej que tome sus propias decisioncs.

que con la suficiente cap-:u.-i para ver cl problema
organizacional desde el punto de vista de sus integ para asi derio mejor para asf
poder dar una expli ) mas plia de éste a los individuos log! do que P d.
para el bi " ok
Para que 1a relacion de ayuda sea aun mds fi a ¢l ag de bio debe P asu
cliente tal como cs, por que de forma ia no pued iar o desarrollarse los
individuos en aquello en que no pued ptarios
C se el wabajo que iza cl

a la inversa, es decir este evalia a
ia organizacion pero esto no aywda a 1a rel ya que si la presion de si estdn o no
haciendo bien las cosas, la idea es que sea libre cada quien de realizar sus labores sin
obscrvaciones, ya que esth por emtendido que cada uno es resp por si mi

Algo ble €3 no subesti a la or izacion en a sus capacidades y aptitud:
sino por el comtrario tratar de realizar csias para que actic de tal que asi pe
logrando un desarrolio interior creativo, alcanzando el éxito para p enel d

Todo lo amterior en conjumo lo logra ¢l de bio llevandolo a la p ica con la
organizacidn a analizar, podrs dar por hecho que su relacién de ayuda para con ésta serdh
fructifers y provechosa tanto para él como para la organizacién, puesto que ésta es la
finalidad del consultor. Pero a medida en que el consultor tengs una mente abierta y madura
podré crear relaciones que faciliten el crecimiento de otras como personas independiemes,
reflejar asi su p & imi

P
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5.3 TIPOS DE AGENTES DE CAMBIO ]

A on expli los dos tipos de agemtes de bio que eng tas di
modalidades de fa a ewp cutas 300

§5.3.1 AGENTE DE CAMBIO INTERNO

Son aquellos que per a la mi organi en se

cambio. ellos al estar en ema las dades y rs de cada una de
sus pertes, pcmitiéndolesomruruu ia mas objetiva y § Pero sc presenta un
problema, se les dlﬁcult.l con donde sc ita de un io ya que estin
i de ia or
C dan i on p tales como isis y 1 i6n de p

gl 1Y e 1d y salarios, . - o y 1: .
comunicacién, etc.”®®
Al dalid. maés de este tipo de de bio son las

. El departamento de desarrolio organizacional.
G d del g de h debe estar disponibic en el
momemoenqueselellunc.p-nlos de la organi i prop: i apoyo
en el di ias y ta di i6n de disti de i a

seguir, naﬂnmumenmamuMycadnumdehsmdelasm
2. El especialisia en desarrolio organizacional.

Puede scr un individuo o mdl\nduos mlcnm “a la pante d va de la or i o

de personal © a ia parte d iva de ia 30 delim'”mlduumbténeomo

equulimenrecursos Apoyan a la d ion de los probi de bio y
a éstos.

bt La.C i de pég. it
™ Beockhard, Richard. P O. Estrscgigs v Modelos p. 128
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ESTA TS NO  DEBE
SALIR [t L. BiBLIOTECS

T_-MIWp-nmvem-mmaM-hmwnp‘nhcnhmm
de punedeennmuherrewmeersm

neccsidedes.
3. El gerente de recursos humanos con el desarrolio orgawi { como funcid
La persoas encargada del bajars en el desarrollo de oquip fijars objecti
y plansars, mdwde__, de la organizacion; i
4. El “ejecativo de cuentas ™.
Por lo g este se p en wpafilas grandes con es decir es designado
por la pl-ll matriz pan otorgar consulloria a cada gerencia de un c-eno namero de
ignad a él; g i del bi y d de 1a
org i6n, prop recursos do Sanas i entre la casa
matriz y estas con el ¥ # de la icacio
5. El ag np = de bi
T in se p a en or izaci en dond seexperu'nenm con individuos de
linea den.? - de bio” los r con ciertos
mpotunpenododeunnnoonus Enem:penodo ibi en
bio, dinkmica y desarrollo Encel en que
eoncluyl dk:ho pcnodo estos individuos estarén mejor instruidos para asumir tareas de
administraciéa de bio en sus propios depar .
6. Et or de
Por o gemeral sc ubica en . en de ayudars cn actividades de
muegrmoemmnemmmpu tales como programas de desarvollo de
o8 grup l'jlclbndeob)euvosyplam etc. "Esun
consuhtor u-erno en aquellol tipos de zo de 5 orgi que P

STupos © grupos de grupos™
7. El coordinador de desarrollo organizacional Grid.

Pucdce ser un imegrante de posicion staff o linea, coordinando un programa de desarrollo
organizacional Grid en toda la organizacidon. Sus tarcas son organizar actividades, otorgar

' Ibidem pag. 130
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fa a los disi 8 participar en prog! de llo de oqui i
alaalag ia del prog dela ia total y periodi e} programa .
8. Nuevas “funci ~ del de de olio i
E r " ai e s 43 dc su trabejo con cada geremte,
viene s ser el de los de o ollo de equip P recursos isborales
licvando a cabo otras tareas de mejora organizacionat.

5.3.2 AGENTE DE CAMBIO EXTERNO

Sonlosmdlvndumomdeellos pachos) aj ahs.;- i i en dond
o un panorama plio y & do donde hace falia el
camb:o. ya que se encuentran en la parte exterior de la organizacion.

Este tipo de

se “dedi P 1 que surgen desde
que ¢l articulo sale de Ia fnbnca hasta que llcga a del alti cc idor; y aun
investigaci ¥y pront
En algunas ocasiones se recurre a ellos para d i | para cllo d
que investigar, vaticinar, ptesupuesur y pl.near Por otra parte también se acude a éslos no
para prevenir, Sino para - con la suf
para reestr 1a organi 6 imi do ia di i6m, desarrollando el control para
crear un i bi grad ble de trabajo y de ésta mancra facilitar la motivacién y
ori ia icacion interna, etc.
A ¥ sc esp iali en cicrtos aspectos y empresas, es decir se enfocan a

en bilidad, vendibles, inversiones. psicologia

mduslrul pubhcndnd mhcwn:s pablicas, etc.
Los consultores o ;nlpo de ellos (despachos) deben reunir cientas caraclcrlsucu para que
influyan positi i y se les f-cnln.e la imp del bi
Ioc\mllosmdwldunsmhldbneos son los fi en ini i duria y
cconomia.

Al igual que los agentes de cambio internos, cnconiramos varias modalidades en los externos
que desde nuesuopumodc v-su son las mas conocidas:
1. Ag de

LaC ia de pag. 11
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Debe dedicarie cieno. neuqso al trabejo en la ofganizaci6n a consultar, sus acuvsd.ndes
especificas ias p con Ia #

! 8 de d ollo org:

ualenioeulllo- bl que vaa p - en el si Estd i ,' i qnedebe

IeReT una 6n y imi de la emp y sus activi

2. E1 Wor de revisi periadi

Aqui el comsultor o & h rcalizan visitas a ll otguuz.clon cada cierto

Mmhﬂiﬂl@wam“mr P y
ividad, como s [ i umm“emq\wm'mm

inf won y oalis y otra es alas p de la organizacion en los

P de diagnoetico y § de ion=."

El ag: principat debe g se de que la emp con ta sufici

informacion adecuada para que esta la y asf lice su propia p i6

3. El consultor de proyectos.

En este punto la empresa solicita asesoria de los consultores para llevar a cabo un programa
o proyecto puueulnr. ya sca que la apoyen y )

en la i di ion de estos, para
p los, fos, para maodificarlos, etc. Asi los no
i P ala P Yy sus r . Y2 que su programa o
proy csta lo i v defini
4. El consultor educacional.
Eueeonnltotsoloaedm--nm 1 de ej ivos para ob infor ion sobre
su estado actual, en esta dalidad P algunos asp H
A). Euudnlloqueeﬂp-a-lneonmahuﬁlm-cnondehscncncmaphcxhsdel
comportamiento, a su vez cxplica 1o que es ¢l ilo or y su utilizacio
B8). Realizar seminarios destro de 1a organi W60 para la g i meduyallm lll\plﬂldos
porun;npodeew e-lo.ulllelcd-unolubhwbtesu pecialidad; do asi
los g de visitn sobre como afi Ia probl b izack
C). Organi y dar e ias cn las les bos asi 10 ap ido en sus
T organizach o di -egﬁnlasnwendadesdem: Aqunosconsultores
# elati poca inf de las activi yf de la

™ Beckhard, Richard. D.Q. Estrmesias v Modelos pig. 122
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En esta modalidad los ablo ej une acti dc emtrenamiomo, .
realizan de ibilizacs dehmlnmhp-nlow‘ldehe-

ser csp listas en ciencias del ap L En indi

£ a la mi orgeni & mdﬁudcqnemiameelludiﬁjnlos
programas dentro de esta. .
6. Et itor de prog de d ollo
Aqu(llmmlncequempenoaﬂpneporhshsudel llo organi C 1 Grid,
el cual es el mis efectivo y éstas son fase 1, de fi a y ollo de equipo.
fnsesobterelaclonesemrcgmposyumnﬂsde. i6n de objeti y pl i6n. E! papel
del consultor en éste es pr T el de pt # de gias,
entrenamiento  de lnstruc!otes p-rl darte imi y 1 de calidad de algunas
lcuvndades o Es i la idad de imi sobre la organizacién
que los ya que los micmbros de ésta son los que aplicarén por sf solos -
los dos y p! del prog

7. El equipo consultor.

Es utilizado por compaiias graldes ya que un eq ipo de cs asi do a un
se;mentoenpanmhrdch y de p & por un i
conelﬁnde en i en(odnllw comrol de calidad,
diag .ﬁjal' jeti . etc. “En ésa si €5 muy imp ia ion de 1a
organizaci 1, objeti y normas. La idad de informacio yda!os queridos
emre la izacion y los es relati amplia=."
8. El ltor como evalmador.
Se requi en fas g Mladumn“mmam
xp en Ci ias del np cona la finalidad de realizar un estudio
del si org ¥ 1. su efectividad. sus y = Este tipo de estudio es
més bien Wvo. es decir los di de  desarrolio
org; # 1 o de 0, realizados dentro de 1a Organizacioa pera H cual es el
més adecundo ¥y para teaet un p y de a pr dtica de ésta y al mismo
tiempo identificar todas las posibilidades a su
Ya:eauna.enwdeumb:omtermo las emp i de su apoyo
y ascsoria, ya que s6lo asi pod P - P lcs segun sus necesidades,

™ Ibhidem pig. 125
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trayendo %0 como coasecucucia que aquellas
alcamcen el €xito esperado.
y
mercado
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S.4 FUNCIONES DEL AGENTE DE CAMBIO |

Basi las de uwa o de P de waa serie de
MOM“‘OO que p para en el llo de su
comsultorfa. En donde las m lot que s analizar para ver qué

dos o p edi ﬁ—pomenpﬂah.md-—mm-
ellos.

A contimsacion se analizarfin las siguicstes preguntas que combamemte se hace un consulor.

Pregunta 1.,C6émo diag ¥ una dificultad o p en una i on?
Para resp ésta preg! el 1 debe tomar en tos si; P
1. Una i da distri i6n del poder, en dénde ésie se en unas
persouas.

2. Bloqueo de Ia energia productiva.

3. Poca i iOn ante los disti depar que integran la organizacion.

4. La organi e PLa Que un ajeno a ésta i diagnostique que tiene problemas.
5. Carencia de dar un scguimicsto a las metas que sc Prop 1a org!

6. No wner la habilidad suficicmie para tomar decisiones y actwer.

Preguma 2. ;Cuales son mis i cOmo para icip en ésa relacita de
aywuda? ;Cudles son las bases de mi deseo de promover el cambin?

Para responderse estas preguntas el consutior toma en los sigui asp

1. Algumos i que los p & &Ime.enafeu—lo-adn
individwo que o imeg islami o de cstar p
mw&mm.&vnadwmmuwhlmllvmmsesm
frustrados y es aqui donde ticne que emtrar cn bn e} de bio para ayudar a

superar este tipo de frustraciones.
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i hacia el bi det grupo conslderando que
los individuos requicren de ayuda, do éstos fi debido a las i
insuficiencias de sus por lograr sus metas.
3. Algunos otros una ori i6n hacia el bienestar institucional y
consideran que los individuos i de su d:

los esfuerzos del grupo causan
quecbrantamientos en la organizacién como por ejemplo el fracaso en un departamento de la
empress.

Preguma 3. ;Cudles p: scr las ivaci op i de cli hacia el
bio o el bio?

El aspecto baésico de un antllsu mouvuc:onal en €l trabajo de grupo cs el estudio de la

\] y los efe de i T en los distintos departamentos de la

organi i en se van a d los pr que haya en cada uno de estos donde
el consultor debe tener la suficieme capacidad para dar solucién a los probl que se
grando con esto sup los ob 1 bicniendo una buena integracion

orgamzaclonal -

Pregunta 4.;,Cudles son mis recursos, como consultor, para dar la clase de ayuda que parece
necesitarse ahora o en el futuro?

El consultor debe estar debid: do para desarrollar con éxito los cambios que se
en la or izacion, ya que si no se cuenta con la preparaciéon neccesaria para
ayudar a los individuos afe ok

por el a sus para lograr su
desarrollo cl trabajo de estos seré un fracaso.

Pregunta S../Qué pasos prelimi son § s y bl una relaci de
consula?

1. Ef consullor de grupo tienc h mponubnlldad de é para ayudar a los
i les a l’u- de las idades de ayuda que necesitan, mediante
di de icach
pr

2. Debe h‘celse hincapié de definir un periodo de prucba para que se pueda examinar una
P de - Lo cual off 1a oponumdnd de esublecer relaciones con los
disti o que a or i y califi las exp ivas con P

ala pronutud del cambio y al papel del consultor.

3. E\ problema l(pncoesel \ de estar pado en una relaci pecial con al,
de los depam:nemos que alaor i i6
y oo

! ya que esto puede ser un obsticulo para
lograr una con los dlsun(os departamentos.
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Pregunts 6.,Como guio las diferentes fases del cambio y c6mo me adapto a cllas en mi
carfcter de consultor?

Existen sicte fases del cambio las cuales son las siguicntes:

1. La i6n de una idad de bi
2.El imi de una 6a de
3. B blecimi det prob} de la org: 6

4. El examen de diversas soluciones y metas.

S.La f ion de las i en esfuerzos reales de cambio.

6. La g 1i ion y estabili i6n de un nuevo nivel de funcionamiento o una estructura
de grupo. -
7. La i i6n de la relacién con el ¥y una continua capacidad de cambio.

Es importante que el d olle sus propias metas para que se de cuenta cual es el
rol que debe desempefiar ante el grupo que integra a la organi ion para que estos pucdan
aprender los procedimientos y habilidades necesarias para que prog; con efici iay
€xito hacia Ias metas que se han establecido.

Pregunta 7.,;Cémo ayudo a p i posibilidades de cambio?

1. La or i i6n ha ap dido a soluci en fi i da los p que i

el proceso de consulta.

2. Laor izaci6 bién ha aprendido a actuar ad en la solucién de
problemas y en la toma de decisi apropiad. con resp a la basqueda de ayuda
exterior cuando sea necesario.

3. Laor i ion ha api dido nuevos p dimi que le ayudarén a afi todos los
bstéculos que le impidan desarrollarse, ya que una de las funci bési del 1]
para poder d los probl i fuc la de capacil al grupo ca ¢l uso de
procedimi para i 1i datos en forma continua que permitan delimitar los

y
problemas para darles una solucion adecuada.
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[ S.s FINALIDAD DEL AGENTE DE CAMBIO |

Tiene como finalidad el aphcarcoﬂecuy s los p de 0 que mis
mm.m de la organizaci ulcou\ouse;unrsequedm
se realicen y p a de Ia Jucic deu- i
di ta izacion de los

ln m se va a Iogm
idad yevadtuloluum;hamndomneﬂolacaluy

ln excelencia deseadas fo cual beneficia la vida y desarrollo de la organizacion.
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[ s.6 IMPORTANCIA DEL AGENTE DE CAMBIO |

La i del de io radica en que esté lo suficientemente prepnrado para
wmmhmﬂnﬂmmwﬂulo‘mcmnm bi ios de
hmmnynmnm!oulm ki en cl A petiti

pueuoqueenh por jos i que sufi las or i i y su

con dicha asesoria de un agente de cambio que
logre Ilevar al éxito a ¥




5.7 RECOMENDACION DEL AGENTE DE
CAMBIO ADECUADO A LA MEDIANA
EMPRESA PROCESADORA DE EQUIPO
ELECTRICO AUTOMOTRIZ

Se considera que el de bi que ita la emp diada es un ag de
cambio externo ya que las personas que csta di P no con las
cualidades necesarias que debe tener un 1 o de bio por lo que es
preferible buscar uno externo que sirva como mm\n:tor alos de la or

para que éste una vez que be la lnf... ia de como estda integrada la
organizacion y cudles son los probl que le afi tanto en el desarrollo
de la gente que la integra como la ot en donde primer el

tiene que ver cuales procedimientos debe dcsarrollar &omzndo en cuenta todos Ios Tecursos
que le van a ayudar a lograr un bio en la or cuyos probl princip que
decbe atacar cl agente son los siguientes:

A) Logrardi que exista una buena comunicacion en todos los depar

que integ la
organizacion para que haya cl minimo de errores.
B) Lograt que se les dé capacitacion a los mi de la organizacién para que puedan
enrlquecer su traba_'o Y ademds para que T2 la i pacidad para afrontar
q para cllos y para la organizacién.

C) Lograr que se especifique perfecamente cuales son las actividades que deben realizar
cada uno de los integ de la or i

D) Lograr que el depar de p

tenga mis cuidado de vigilar ¢l control de
calidad que deben tener tos prod

)s que se fabrican.

E) En ¢l departamento de bién se

qui de un bio ya que la materia
prima que se adquiere es de mny baja lidad y id que deb tener un mayor
cuidado al adquirir dicha materia prima.
Y por altimo lograr que el depar ilidad con la infor 0
suficiente para que esté€ al dia iend VEraz y op

a9




de bio a la

Por las antes 1a or i & de un 'y
y va a un

d pera sol ar éstos ya que énte p &
ﬁnenedaanbollo.qtlelhhrpmmmlumnvenmmucmptenyaquv--a
meongememhmquepormedbdelwenermvuareclbulalsuﬁcnemes

bases pasa lograr Q tipo de it ia ayuda de un

iguiend. coneswquhmporﬂloumcapudewluclow

bl o d de bio; para lograr el éxito y la excelencu
deledu loquelepermmuquemm mpetitiva y pueda p en el
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Las empresas deben reconocer lo importanie y valioso que es contar con un agente de
cambio ya sea interno o externo segiin sus posibilidades y necesidades dc esta, ya que ellos
son los indicados para guiarlas y darles solucién a sus problemas valiéndose de las
her en esta investigaci6n y otras mds, asi como técnicas y

T dimi a d en sus habilidad experiencia personales.
P! PO, y

En especial en México debe darsele la debida importancia. ya que e€s un aspecto reciente en
el pafs; do con la ltorfa, las p mexucanas logrardn permanecer

en el mercado petitivo ad d a los ios de 1 ic, compitiendo con
empresas extranjeras que ahora estin penetrando con mayor fucrza en ¢l mercado mexicano
y debe ser de caracter urgente reconocer esta importancia por lo mencionado al final.

También debe darsele la divulgacién y expansion necesarias para que cada empleado se
concientice de la lmportancna y necesidad de que se deba dar el cambio, porque en México
se con la sufi idad. entendimicnto, habilidades e inteligencia para lograr
ésto y asi alcanzar la calidad y /el €xito tanto personal como de las empresas mexicanas.

En la empresa en <uestién el agente recomendable es el externo como ya se mencioné con
sus razones expuestas, pero debera acelerar la bisqueda de un Itor porque los cambios
son subitos y constantes ya que de no hacerlo podria llegar al decaimiento sin poder ser
competitiva acabandose su vida organizacional y mas aun en nuestra época tan vertiginosa.
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