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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La actitud de las personas, propicia un ambiente de trabajo negativo, dando
lugar a un mal aprovechamiento de tiempo y dinero, resultando entre otros,

conflictos de comunicacion e interés para realizar sus actividades.

Lo anterior, ocasiona mayor disgusto del personal y un circulo vicioso de
malos habitos, dando lugar a un ambiente conflictivo.

El presente problema, nos lleva a la siguiente cuestion: ;Qué sucede en una
empresa que carece de actitud positiva?
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OBJETIVO

Dar a conocer un modelo de Desarrollo Organizacional para mejorar la
actitud del personal del area de compras en una empresa textil.
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HIPOTESIS

Un modelo de Desarrollo Organizacional va a cambiar la actitud del personal

del area de compras en una empresa textil.
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INTRODUCCION

Las organizaciones, por lo general, brindan capacitacién a su personal para

resolver problemas de tipo laboral, lo cual permite el logro de las actividades
cotidianas y contingentes de cada puesto, sin embargo, no consideran la
influencia que tiene la actitud de las personas hacia su ambiente laboral y los

conflictos que genera.

Las personas laboran conscientes de que su responsabilidad es cumplir con
las actividades que les asignaron, valiéndose para ello, de sus conocimientos
y habilidades, atendiendo politicas y procedimientos establecidos en las

empresas.

Cada persona tiene una actitud para reaccionar ante los problemas que se le
presentan, sin embargo, al no contar con el conocimiento o la preparacion
necesaria para resolver este tipo de situaciones, crean un ambiente
inadecuado, donde el personal se torna pesimista, conflictivo y pierde
disposicion para establecer una buena comunicacion y desempenar sus

actividades.

En las empresas, es importante crear ambientes de trabajo adecuados y
evitar conflictos innecesarios mediante la actitud de los colaboradores, por
ello, se dara a conocer un modelo de desarrollo organizacional que permita
realizar cambios en la actitud de las personas del area de compras en una
empresa textil, logrando el cambio favorable para mejorar el desarrollo

personal y de la empresa




Capitulo 1

LAS
ORGANIZACIONES
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“El éxito no se logra solo con
cualidades. especiales. es sobre todo un
trabajo de. constancia, de método y de
organizacion.”

(J. @. Sergent)




‘ 1.1 Antecedentes de las Organizaciones.

Los primeros origenes de la organizacion, surgen con los intentos del

hombre por satisfacer sus necesidades de alimentacion y socializacion,
originando agrupaciones como las hordas, los clanes y las tribus,
caracterizandose por una base familiar, un dialecto y una organizacion

politica.

Uno de los datos mas antiguos data del afio 1800 A. C. en Mesopotamia, se
ubica en el Codigo de Hamurabi, donde se habla de la division y
especializacion del trabajo, mientras tanto, en la India se encontraron
referencias sobre la organizacién del trabajo, mencionando en el Cédigo de
Manu hacia el afno 1600 a. C. que “la mano del obrero es siempre pura
mientras trabaje".

Para Platdn, en su libro La Republica, asi como para los griegos, una de las
principales preocupaciones era la division del trabajo, ya que la consideraban
como base para concebir la estructura social.

Aristételes, menciond que el estado estaba compuesto por agrupaciones de
individuos basadas en sus oficios, asi mismo, planted la organizacién del

estado en tres poderes: Ejecutivo, Legislativo y Judicial.

Por su parte, los romanos caracterizaron la organizacibn de su

administracion publica mediante el establecimiento de cargos y dignidades.
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Mientras que en la organizacién de la iglesia catélica, se aprecia un sistema
de autoridad cuya jerarquia se basa en los niveles de mando, utilizacién de

asesores, asi como formacion y especializacion de sus miembros.

Durante la Revolucion Industrial, ocurrieron cambios en la forma de
produccion, ya que los individuos fueron sustituidos por las maquinas,
reduciendo costos, tiempos y mejorando la cantidad y calidad en los
productos, sin embargo, no estaban preparados para un cambio tan drastico,
lo cual provocé el surgimiento de problemas mas complejos como una
adecuada division del trabajo y distribucion de los recursos en la

organizacion.

A partir de esta época, se dio origen a diversas corrientes sobre el estudio de
las organizaciones, ya que la experiencia ha permitido adquirir conocimientos
y aprovechar mejor los recursos, organizar cada vez mejor las actividades,
distribuir el trabajo y asignar las responsabilidades de cada persona.

Los cambios constantes en el entorno y las consideraciones para crear
organizaciones, son cada vez mas complejos debido al fenbmeno de la
globalizacién, de modo que, entre los objetivos a alcanzar, es necesario
subsistir, mejorar e innovar, ya que las organizaciones innovadoras cambian,
evolucionan, adoptan nuevas formas de produccién y ofrecen productos

novedosos.

Dentro de la globalizacion, no basta con ser mas grande o tener contacto con
otros paises del mundo, se requieren crear organizaciones globales que
consideren el entorno global del cual pueden aprovechar ciertas

caracteristicas para ser competitivas.
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Cabe senalar que “la palabra organizacién tiene tres acepciones; la primera,
etimolégicamente, proviene del griego organdén que significa instrumento;
otra se refiere a la organizacion como una entidad o grupo social; y otra mas

que se refiere a la organizacién como un proceso.”

Considerando lo anterior, daremos a conocer el concepto de organizacion

segun el punto de vista de diversos autores.

» Agustin Reyes Ponce

Senala que la organizaciéon es “la estructuracion técnica de las relaciones
que deben existir entre las funciones, niveles y actividades de los elementos
materiales y humanos de un organismo social, con el fin de lograr su maxima

eficiencia dentro de los planes y objetivos sefialados.” 2

Reyes Ponce, hace referencia a la organizacibn como una estructura en
donde se relacionan actividades, funciones y niveles, asi mismo, habla de

lograr los objetivos previstos con el maximo de eficiencia.

! Miinch Galindo, Lourdes, Fundamentos de Administracion, 52 Edicién, Editorial Trillas, México, 1990, Pag. 107
2 Reyes Ponce, Agustin, Administracion de Empresas, Teoria y Practica, 22 Parte, Editorial Limusa, México,
1990, Pag. 212
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» Joseph L. Massie

Se refiere a la organizacién como “La estructura y asociacién por la cual un
grupo cooperativo de seres humanos, asigna las tareas entre los miembros,

identifica las relaciones e integra sus actividades hacia objetivos comunes.” ®

Joseph L. Massie, menciona una estructura y la asignacién de tareas, asi
como de la relacibn e integracion de estas dUltimas para conseguir

determinados fines.

» Para Harold Koontz y Cyril O’Donnell

La organizacién “es la agrupacion de las actividades necesarias para el
cumplimiento de los objetivos, la asignacién de cada agrupamiento a un
administrador junto con la autoridad indispensable para supervisarlo, y la
disposicion de una coordinacion horizontal y vertical dentro de la estructura

de la empresa.” *

Koontz y O’Donnell, por su parte, se refieren a una agrupacién de
actividades para alcanzar objetivos, asignar responsables con autoridad vy

coordinar la estructura de la empresa vertical y horizontalmente.

3 Massie, Joseph L., Bases Esenciales de la Administracion, 12 Edicién, Editorial Diana, México, 1969, Pag. 75
4 Koontz, Harold y Cyril O'Donnell, Elementos de Administracion, 12 Edicién, Editorial McGraw Hill, México, 1988,
Pag. 186
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» Segun Lourdes Miinch Galindo y José Garcia Martinez

Organizacion es “El establecimiento de la estructura necesaria para la
sistematizacion racional de los recursos, mediante la determinacion de
jerarquias, disposicidn, correlacion y agrupacién de actividades, con el fin de

poder realizar y simplificar las funciones del grupo social.” ®

Los autores, hablan de una estructura en la cual existen jerarquias y

actividades correlacionadas y donde se pretende simplificar funciones.

» ParalaL. A.y M. A. Sandra Luz Gonzalez Lopez

Organizacion “Es el conjunto de personas que laboran en un lugar

especifico, con estructura organizacional y que persiguen un mismo fin.” ®

En el presente concepto, se habla de una estructura, en la cual un grupo de

personas tienen un mismo fin a conseguir.
De los conceptos antes mencionados y analizados se obtiene el siguiente:
» Organizacion: Es la estructura mediante la cual, a un grupo social se le

agrupan, simplifican y asignan actividades relacionadas jerarquicamente
para conseguir un objetivo.

> Minch Galindo, Lourdes, Fundamentos de Administracion, 52 Edicién, Editorial Trillas, México, 1990, Pag. 108
% Gonzalez Lépez, Sandra Luz. Apuntes de la Asignatura de Organizaciones, México, UNAM, Facultad de
Estudios Superiores Cuautitlan, 2007



1.3 Elementos de las Organizaciones.

Las organizaciones cuentan con un conjunto de elementos bdsicos, los

cuales, mediante una estructura y con base en jerarquias, ayudan en la
agrupacion de actividades y simplificacion de funciones, facilitando el trabajo

de los individuos y permitiendo obtener las consideraciones necesarias para
una adecuada distribucion y coordinacién de recursos, obteniendo de estos

ultimos, un 6ptimo rendimiento para el logro de los objetivos.

Con lo anterior y analizados los conceptos previamente mencionados,

destacan los siguientes elementos de la organizacion:

e Estructura. Es la base mediante la cual se establecen jerarquias, se
asignan y relacionan funciones y actividades con las cuales operara un
grupo social.

e Sistematizacion. Se refiere a coordinar las actividades y recursos de la
empresa, facilitando el trabajo para el logro de los objetivos.

e Agrupacion y asignacion de actividades y responsabilidades. Con el
fin de promover la especializacion, las actividades deben ser agrupadas,
divididas y asignadas de la mejor manera posible.

e Jerarquia. La estructura a establecer requiere niveles de autoridad-
responsabilidad.

e Simplificacion de funciones. Consiste en establecer métodos para
facilitar el trabajo.

e Recursos. Son todos aquellos elementos fisicos y humanos que

coordinados adecuadamente, contribuyen al logro de los objetivos.
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Los recursos con los cuales cuentan las organizaciones para lograr sus

objetivos, son principalmente de dos tipos (fisicos y humanos), siendo el
recurso humano, el de mayor importancia, ya que de ellos depende la
adecuada distribucion, asignacion y coordinaciéon de los recursos fisicos,
para obtener el mejor aprovechamiento de ellos.

Se obtiene asi, la clasificacion de los recursos de la organizacion en dos
grupos:

> Recursos fisicos. Son los recursos tangibles con que cuenta la

organizacion, éstos a su vez, se dividen en:

< Recursos materiales. Son los bienes tangibles con que cuenta una

organizacion, tales como:

* Terrenos, edificios e instalaciones.
* Equipos, instrumentos, maquinaria y herramientas.

* Materias primas, productos en proceso y productos terminados.

< Recursos financieros. Son elementos de valor monetario, propios y
ajenos con que cuenta una organizacioén, indispensables para la

ejecucion de las decisiones, los cuales clasificamos como sigue:
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* Propios. Son recursos financieros que la organizacién tiene
directamente a su disposicién, tales como:
o Dinero en efectivo o utilidades

o Aportaciones de los socios.

* Ajenos. Son recursos ajenos a la organizacion representados por:
o Préstamos de acreedores y proveedores.
o Créditos bancarios o privados.

o Emisién de valores (cédulas, bonos, etcétera).

Recursos técnicos. Son métodos que permiten a los individuos de una
organizacién, obtener un producto o servicio a partir de procedimientos
efectuados con recursos materiales diversos, tales como maquinas e
insumos, equipos y conocimientos especializados, se consideran como

recursos técnicos:

e Sistemas de produccion, sistemas de ventas, sistemas de finanzas,
sistemas administrativos.

e Fdrmulas, patentes, etcétera.

Recursos humanos. Son todos los individuos que integran una
organizacién, los cuales mediante el uso de sus conocimientos,
habilidades y experiencia realizan innovaciones, mejoras y desempenan
las actividades que contribuyen al logro de los objetivos en conjuncion

con los demas recursos.

10
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Los recursos humanos, “Segun la funcién que desempefien y el nivel

jerarquico en que se encuentran dentro de la organizacion, pueden ser:

e Obreros. Calificados y no calificados.

¢ Oficinistas. Calificados y no calificados.

e Supervisores. Se encargan de vigilar el cumplimiento de las actividades.

e Técnicos. Efectian nuevos diseflos de productos, sistemas
administrativos, métodos, controles, etcétera.

¢ Ejecutivos. Se encargan en poner en ejecucion las disposiciones de los

directivos.
” 7

e Directores. Fijan los objetivos, las estrategias, politicas, etc.

Las organizaciones requieren crear y definir estructuras en donde las lineas
de autoridad y responsabilidad sean claras y adecuadas, ordenando recursos
humanos y fisicos, que de manera coordinada permitan el logro de los
objetivos. Una estructura creada en funcion de los objetivos de la
organizacién permitird evitar duplicidad de esfuerzos y gastos innecesarios,

ademas de contribuir a una mejor toma de decisiones.

A continuacion presentaremos los tipos basicos de organizaciones y sus
principales caracteristicas, asi como sus ventajas y desventajas.

7 Minch Galindo, Lourdes, Fundamentos de Administracion, 52 Edicion, Editorial Trillas, México, 1990. Pag. 56

11
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» Organizacion lineal o militar

En este tipo de organizacion, la principal caracteristica es que todas las
decisiones y la responsabilidad, recaen en una sola persona, las cuales se
transmiten Unicamente por una sola linea. Se le conoce como lineal o militar,
porque se utiliza en instituciones militares y con frecuencia, en empresas

muy pequenas.

Ventajas:
¢ No hay conflictos de autoridad.
e Latoma de decisiones es mas facil, asi como la ejecucion de las mismas.

e Es sencilloy claro.

Desventajas:

e La autoridad es rigida e inflexible.

e Dado que la toma de decisiones recae en una sola persona, ésta puede
ocasionalmente equivocarse.

¢ No hay especializacion.

» Organizacion funcional o de Taylor

“Su creador fue F. Taylor, quien observé que la organizacién lineal no
propiciaba la especializacidén. La organizacidn funcional consiste en dividir el
trabajo y establecer la especializacion de manera que cada hombre, desde el

gerente hasta el obrero, ejecute el menor nimero posible de funciones.” ®

8 Miinch Galindo, Lourdes, Fundamentos de Administracion, 52 Edicion, Editorial Trillas, México, 1990. Pag. 125

12
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Ventajas:
e Fomenta la especializacién.
e Estimula la eficiencia del personal.

¢ Mejora la division del trabajo.

Desventajas:
e Subordinacion mdaltiple.
e Diferentes puntos de vista y enfoque.

e Pérdida de vision.

» Organizacion lineo-funcional

Este tipo de organizacion combina la organizacion lineal o militar y la
funcional. Segun Minch Galindo, aprovecha las ventajas y evita las
desventajas de cada una, se conserva de la organizacién lineal o militar, la
autoridad y responsabilidad que se transmite a través de un solo jefe para
cada funcién en especial y de la funcional la especializacion de cada

actividad en una funcién.

Ventajas:

e Fomenta la especializacién de cada actividad.
¢ No hay subordinacién multiple.

e Estimula la eficiencia del personal.

e Mejora la divisién del trabajo.

13
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Desventajas:
e Competencia entre los jefes de cada funcién.
e EI crecimiento de la organizacion puede requerir de asesoria

especializada.

» Organizacion lineal — Staff

Esta organizacién surge por la necesidad de ser competitivos ante los
acelerados avances tecnoldgicos, por lo que requiere de informacion

especializada.

Aqui se combina la organizacion lineal-funcional con un grupo de
especialistas conocido como staff, quienes tienen como principal funcién
asesorar, recomendar, apoyar y prestar servicios de consultoria al
responsable de la toma de decisiones.

Ventajas:
e Permite la especializacion del staff.
e Proporciona asesoria especializada e innovadora dando seguimiento al

logro de los objetivos.

Desventajas:

e Sino se recibe asesoria adecuada, puede ocasionar confusion en la toma
de decisiones.

e Altos costos.

e El asesor tiene adecuado conocimiento, pero menor experiencia.

14
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» Organizacion por comités

“Este tipo de organizacion consiste en asignar los diversos asuntos
administrativos a un grupo de personas que se rednen y se comprometen

para discutir y decidir en comin los problemas que se les encomienden.”

“Los participantes pertenecen a varios y diferentes érganos y varios y

diferentes niveles jerarquicos y que son cedidos provisionalmente.”

El comité generalmente es provisional, permanece mientras colabora para

alcanzar su objetivo o realizar la tarea para la cual fue encomendado.

Ventajas:

e Latoma de decisiones es mas objetiva, porque es grupal.

e Permite que la responsabilidad no recaiga en una sola persona.

e Permite la diversificacibn de enfoque, ya que sus participantes

pertenecen a diversas areas y 6rganos de la organizacién.

Desventajas:

e Las decisiones provocan costos de tiempo y dinero, pues absorben
tiempo util productivo de sus participantes.

e Debe haber una coordinacion eficiente, ya que se trabaja con diferentes

puntos de vista.

® Minch Galindo, Lourdes, Fundamentos de Administracion, 52 Edicién, Editorial Trillas, México, 1990. Pag. 129
10 Chiavenato Idalberto, Introduccion a la Teoria General de la Administracion, 72 Edicién, Editorial McGraw Hill,
México, 2006, Pag 170

15
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» Organizacion matricial.

“La esencia de una organizacion matricial es la combinacién de modelos de
departamentalizacion por funciones y por proyectos o productos en la misma

estructura organizacional.” !

“La organizacién funcional es vertical y la organizacion por producto o

proyecto es horizontal y ambas se encuentran superpuestas.” 2

La organizacién de tipo matricial, trata de solucionar un problema comun de
las empresas, que es la necesidad de desarrollar un proyecto o producto, lo
cual requiere el trabajo en conjunto de diversos expertos de varios

departamentos.

Ventajas:

e El responsable del lanzamiento de un producto, trabaja en equipo con
otros departamentos, garantizando la utilidad a través de buenos
resultados.

e Propician la comunicacién a través del intercambio de informacion y
trabajo en equipo.

e Se tienen opiniones de varias personas expertas en diferentes areas
funcionales que buscaran mejorar el producto, el costo y garantizar la
utilidad.

i Koontz Harold y Weihrich Heinz, Elementos de Administracion: Un Enfoque Internacional, 72 Edicion,
Editorial McGraw Hill Interamericana editores S.A. de C.V., 2007, México, Pag. 162-163.

12 Chiavenato Idalberto, Administracion: Teoria, Proceso y Practica, 32 Edicién, Editorial McGraw Hill
Interamericana Editores S.A de C.V., Colombia, 2001, P4g. 248
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Desventajas:

e Si no se tiene claro el equilibrio de la autoridad y la responsabilidad,
habr& confusién y conflicto en la organizacion.
¢ Puede haber de falta de unidad en el equipo de trabajo.

e |as continuas reuniones, absorben demasiado tiempo.

» Organizacion por territorio o geografica

Este tipo de organizacién, es comunmente utilizada en empresas que operan
en regiones extensas, cuyas actividades se distribuyen geograficamente y a
las cuales se debe asignar un administrador, los departamentos comiunmente

empleados para este tipo de organizacién son los de ventas y produccion.

Ventajas:
¢ Asigna responsabilidad en niveles inferiores.
e Se enfoca en mercados y problemas locales.

e Toma ventaja de las economias de las operaciones locales.

Desventajas:

e Requiere de mas personal con habilidades administrativas generales.

e Se puede perder la visidn global de los objetivos al enfocarse en la visién
territorial de los mismos.

e Requiere de mas recursos como instalaciones, equipo, personal, entre

otros.

17
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1.6 Finalidad de las Organizaciones.

En la actualidad, las personas crean organizaciones en funcién de las

necesidades de la sociedad, procurando siempre obtener el mejor
rendimiento y distribucion de todos los recursos sobre la base de estructuras
en donde cada actividad contribuye a un adecuado logro de los objetivos.

“Toda persona nace y muere en organizaciones, trabaja para organizaciones,
satisface sus necesidades por las organizaciones, mejora, inventa, desarrolla

nuevas organizaciones.

Sin organizaciones que perpetuen los intereses, las preocupaciones, los

propositos y los valores, el progreso serfa limitado.” '

Las organizaciones son creadas para conseguir objetivos, por ello
consideran la necesidad de lograr una permanencia en el tiempo, innovando,
mejorando y proponiendo todo aquello que le permita adaptarse al cambio de

su entorno.

De lo anterior, se consideran las siguientes finalidades bésicas de una

organizacion:

e Lograr los objetivos. Los cuales generalmente se basan en producir

bienes o servicios de manera eficiente.

B Garza Trevifio, Juan Gerardo, Administracion Contemporanea, 22 Edicién, Editorial McGraw Hill Interamericana
Editores S.A de C.V., México, 2000, Pag. 41
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e Permanencia en el tiempo. Consiste en mantener a la organizacién
funcionando y vigente a través del tiempo.

e Adaptacion al cambio. Las organizaciones funcionan en un entorno, con
variaciones en diversos aspectos, los cuales repercuten en la
organizacion.

¢ Innovacion. El cambio en el entorno, crea la necesidad de utilizar nuevas
y mejores tecnologias y procedimientos, asi como crear productos y
servicios novedosos.

e Obtencion de recursos. Obtener continuamente recursos fisicos y
humanos adecuados, permitird a la organizacién, contribuir con el logro

de los objetivos.

1.7 Importancia de las Organizaciones.

La importancia de las organizaciones, radica en la estructura, ya que permite
emplear nuevos métodos para desempenfar las actividades y distribuir los
recursos eficientemente, todo ello, coordinado en conjunto, es un medio que
ayuda al logro de los objetivos, que generalmente son producir bienes o

prestar servicios para la sociedad.

La expansion, contraccion e innovacion, provocan cambios en las
organizaciones, las cuales requieren de mejoras y continua adaptacion, para
lograr la permanencia y seguir alcanzando las metas organizacionales.

En base a lo anterior, se presentan las siguientes caracteristicas que

describen la importancia de las organizaciones:

19
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Son la principal fuente de trabajo: La creacién de organizaciones

adecuadas, contribuye a crear fuentes de trabajo para diversas personas.

Promueven el desarrollo personal: Las organizaciones cuentan con un
conjunto de individuos, que adquieren habilidades, conocimientos y
destrezas, de esta forma, obtienen capacidades que les permiten un
desarrollo continuo.

Satisfacen necesidades: Porque se crean con un objetivo, que
generalmente, consiste en producir un bien o prestar algun servicio,

satisfaciendo de esta forma, las necesidades de la sociedad.

Son el parametro principal de la economia nacional: En nuestro pais,
las organizaciones generan la contratacion de personal, el cual, obtiene
poder adquisitivo al consumir bienes o servicios prestados por diversas
organizaciones, mismas que contribuyen al crecimiento econdémico

nacional al adquirir capacidad de inversion.

Continuidad: Debido a que las organizaciones estan sujetas a la
expansion y contraccion, entre otros cambios, uno de los objetivos sera
su permanencia a través del tiempo, con lo cual seguiran contribuyendo a
satisfacer necesidades, promover el desarrollo personal, proporcionar
fuentes de trabajo y contribuir al desarrollo de la economia nacional.

20
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1.8 La Organizacidn y su Relacion con el Entorno.

Las organizaciones, estan sujetas a un entorno en el cual existen constantes

cambios, esto influye de manera directa o indirecta en el funcionamiento y

desarrollo de una organizacion, requiriendo en la misma, mejoras y ajustes a

las condiciones de su entorno, para lograr la permanencia.

“El entorno puede ser enfocado en dos niveles:

El macroentorno mundial, nacional o regional, referente a los factores
econdémicos, politicos, legales, sociales, culturales, demograficos vy

tecnoldgicos que afectan o pueden afectar a la organizacion.

El ramo del negocio de la organizacién, con su mercado actual y
potencial, sus rasgos econémicos (costos, margenes, etc.), sus
caracteristicas tecnolégicas, sus condiciones competitivas, sus

regulaciones, etcétera.”

14

Lazzati, Santiago, Anatomia de la Organizacién, Editorial Macchi, Argentina, 1997, P4g. 15
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Capitulo 2

DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

“Cas masas humanas mds peligrosas
son aquellas en cuyas venas, ha
sido inyectado el veneno del miedo...
del miedo al cambio.”

(Octavio Paz)




Desarrollo Organizacional

2.1 Antecedentes del Desarrollo Organizacional.

El Desarrollo Organizacional, se ha fortalecido con diversas contribuciones

realizadas a través de el tiempo, mismas que han permitido realizar

aportaciones importantes para las organizaciones y las personas, se dice

que los primeros antecedentes de Desarrollo Organizacional se ubican en

Estados Unidos e Inglaterra.

A continuacion, se presenta una cronologia con las diversas aportaciones al

Desarrollo Organizacional:

En el aho de 1940 a 1944, K. Lewin, R. Likert y D. McGregor, investigan
en el Instituto Tecnolégico de Massachussets, diversos aspectos entre
relaciones y fendmenos que surgen entre los grupos raciales, ideoldgicos
y de trabajo. Lewin, funda el Centro de Investigacion para Dinamica de

Grupos en el MIT.

Para el afio de 1944, L. Brafort y R. Lippitt, establecieron un programa de
induccion al personal para cambios interdependientes en el hospital
Freedman de Washington D. C., del cual, surgié una caracteristica del

Desarrollo Organizacional (D. O.), las intervenciones.

Durante el afho de 1946, K. Lewin, K. Benne, L. Bradford y Likert,
realizaban proyectos y estudios que permitieron analizar fendémenos
grupales, originando asi, los entrenamientos en la dindmica grupal. A su
vez, Likert fundo el Centro de Investigaciones Sociales en la Universidad
de Michigan, en Estados Unidos, donde estudi6 la metodologia sobre

diversos fenédmenos de la organizacién, como el clima organizacional,
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enfocandose en fendbmenos sociales presentes en la organizaciéon y su

repercusion en las personas.

En el afo de 1947, K. Lewin, K. Benne, L. Bradford y R. Lippitt, fundaron
los Laboratorios Nacionales de Entrenamiento (NTL), en Bethel, Maine,
en donde surgen estudios para el desarrollo grupal y entrenamiento de

grupos “T".

Mientras tanto, en 1948, en el Instituto de Relaciones Humanas de
Tavistock en Londres, Inglaterra, se generé el proyecto Tavistock, en la
compania Glacier Metal, surgié el concepto de sistema social técnico,
concluyendo que se deben considerar no solo las dimensiones humanas,

sino también las dimensiones técnicas.

En el aino de 1950, K. Benne, L. Bradford y R. Likert, descubrieron que
existen dos tipos de grupos (El grupo “A”: Es el grupo de aprendizaje de
destrezas cognoscitivas y el grupo “T”: Es el grupo de aprendizaje
vivencial), al mismo tiempo, se realizé un estudio sobre la trasformacion

del aprendizaje.

En 1956, fue el afio en el que se presentd él termino Desarrollo
Organizacional (D. O.), en un articulo publicado por Robert Blake, Herbert
Shepard y Jane Mouton.

En el ano de 1957, D. McGregor, J. P. Jones y B. Mason, fundaron un

grupo interno para desarrollar actividades de D. O. para la Union Carbide,

asi, se integré en una empresa de produccion. Durante este afo, se
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disenaron trabajos para el departamento de relaciones con empleados de
la ESSO Standard Oil.

Mientras tanto, en 1958, P. Buchanan, dirigié el Interview Survey and
Diagnosis en la planta Bayonne de la Estandar Oil y a su vez, M. Horwitz,
R. Blake y J. Mouton dirigen un laboratorio instrumentado, un desarrollo
de equipo y un proceso de consultoria y resolucion de conflicto intergrupal

en la planta de Bayway de la Standard Qil.

En el aiho 1970, se pusieron en accion los sistemas sociotécnicos en las
plantas de las companias Saab-Volvo (Suecia) y Galnes de la General
Foods Topeka, Kansas, EUA.

En 1979, el Organization Development Institute, otorga el premio anual al

proyecto sobresaliente en Desarrollo Organizacional.

1990, Peter Senge, comenta que las organizaciones se encuentran en un

estado de continua adaptacion y mejora.

En México, los principales acontecimientos que han construido la historia del

D. O. son los siguientes:

En el ano de 1967 a 1968, en el Instituto Tecnolégico de Estudios
Superiores de Monterrey, en los seminarios de administracién del
personal, tanto en el area profesional, como de graduados, se comenta la

existencia del D. O.
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De 1969 a 1970, se analiza la implantacion en las organizaciones, de las
primeras gerencias en el area de Desarrollo Organizacional. En la
empresa Vitro y en Hylsa, de Monterrey, N. L. surgié la primera coleccién
de libros sobre D. O. y se realizaron los primeros intentos de formar
asociaciones de Desarrollo Organizacional, empleando los grupos “T" y la

formacion de equipos, como herramientas de cambio.

En los anos de 1971 y 1972, inician su inscripcién en el NTL ( National

Training Laboratories) de Estados Unidos, los primeros mexicanos.

Del ano 1975 a 1976, se inicidé en la Universidad de Monterrey (UDEM),
la maestria en D. O. con profesores provenientes de la Peperdine
University, de Culver City, California, Estados Unidos. Se emplearon los
circulos de calidad, como herramientas de cambio.

En 1977, en la cuidad de Monterrey, N. L., la empresa Visa, implanté la

gerencia de Desarrollo Organizacional.

A partir de el ano 1982 a la fecha, se celebra el congreso anual

internacional de D. O.

En el aho 1997, Donald W. Cole, durante el Congreso de Desarrollo
Organizacional en Argentina, sefialé que el D. O. era poco aplicable en
México, pues afirmé que prevalecia una forma de organizarse y operar,

conocida como burocracia.
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La L. A. y M. A. Sandra Luz Gonzalez Lopez, experta en organizaciones,
catedratica e investigadora a nivel licenciatura y maestria, de la Facultad de
Estudios Superiores Cuautitlan, ha expuesto cursos y dado conferencias en
el area de D. O., se ha desempefiado como consultora en Desarrollo
Organizacional desde 1996 a la fecha y es autora de la obra de Desarrollo
Organizacional, asi como de diversos articulos en el area de D. O.

e En el ano 2000, los conocimientos y experiencia de la L. A. y M. A.
Sandra Luz Gonzalez Lépez acerca de las empresas mexicanas, le
permitieron elaborar un modelo de Desarrollo Organizacional con un
enfoque hacia estas empresas.

El Desarrollo Organizacional, se convertira en una de las mejores
herramientas que ayudaran a las organizaciones a cambiar de paradigmas,
solucionar problemas y obtener mejoras continuas, considerando Ia
necesidad de las personas por adaptarse a los cambios tan acelerados,
presentes en un ambiente de globalizacion cada vez mas competitivo,

obteniendo innovacién y éxito para las organizaciones.
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Ano | Personaje y/ o Lugar Acontecimiento o Aportacion
K. Lewin, Likert y . ,
Investigan fendmenos entre grupos
1940 Mchegor, en e’I. raciales, ideolégicos y/ o de trabajo
3 InstitutoTecnolégico de ’ '
1944 Massachussets. Funda el Centro de Investigacién para
K Lewin. Dinamica de Grupos en el MIT.
Establecieron un programa de induccion
L. Brafort y R. Lippitt, en |al personal para cambios
1944 | el Hospital Freedman de | interpendientes, surgid
Washington D. C. una caracteristica del D. O. (las
intervenciones).
K. Lewin, K. Benne, L. Hicieron estudios sobre los fendbmenos
Bradford y Likert, grupales, originando entrenamientos en
la dinamica grupal.
1946 | Likert, en la universidad |Fund6 el Centro de Investigaciones
de Michigan, en Estados | Sociales, donde estudié enfocdndose en
Unidos fenbmenos sociales presentes en la
organizacién y su repercusion en las
personas.
K Lewin. K. Benne. L Fundaron los Laboratorios Nacionales
1947 B.radford, R Li it:[ e'n de Entrenamiento (NTL), en donde
Bethel Miiné ppIt, surgen estudios para el desarrollo
’ ’ grupal y entrenamiento de grupos “T”.
En el Instituto de
Relaciones Humanas de Nace el concepto de sistema social
1948 | Tavistock en Londres, . . P
técnico abierto.
Inglaterra, en la
compania Glacier Metal.

Tabla 1 Cronologia del Desarrollo Organizacional
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Aiho Personaje y/o Lugar Acontecimiento o Aportacion

Descubrieron la existencia de dos
grupos:
El “A” (grupo de aprendizaje de

1950 K. Benne, L Bradford y destrezas cognoscitivas)

R. Likert. . oI ,
El “T” (grupo de aprendizaje vivencial).
Se realizd un estudio sobre Ia
transformacion del aprendizaje.
Robert Blake, Herbert , . o
1950 | SnepardyJane. | CU21Sen & sl oo o rine
Mouton.
Fundaron un grupo interno de desarrollo

1957 \[J)ér':gc;GreBg?\;l’aibE. de actividades de D. O. para la Union

e ~ | Carbide.
P. Buchanan, en la|Dirigié el Interview Survey and
planta Bayonne de la| Diagnosis.
Estandar Qil.

1958 M. Horwitz, R. Blake y | Dirigieron un laboratorio instrumentado,
J. Mouton, en la planta | un desarrollo de equipo y un proceso de
de Bayway de la|consultoria y resolucion de conflicto
Standard Oil. intergrupal.

En las plantas de las
companias Saab-Volvo

1970 | (Suecia) y Galnes de la| Se pusieron en accién los sistemas
General Foods | sociotécnicos.

Topeka, Kansas, EUA.

1979 The Organization | A partir de este ano, se ofrece el premio
Development Institute anual al proyecto sobresaliente del D. O

1982 Se celebra el congreso anual

internacional de D. O.
Comenta que las organizaciones se
encuentran en un estado de continua

1990 Peter Senge adaptacion y mejora.

En 1997 recibi6 el premio “Estrategia del
Siglo” por su libro La Quinta Disciplina

Tabla 2 Cronologia del Desarrollo Organizacional (Continuacién).
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Aiho Personaje y/o Lugar Acontecimiento o Aportacion
Egcnolgl icolnstltuég Se comenta en los seminarios de
1967-1968 /09 . administracion del personal, la
Estudios Superiores existencia del D. O
de Monterrey. C
Se realizaron los primeros intentos de
formar asociaciones de D. O.
En la empresa Viro | RARET 00 SRR T dome
1969-1970 anﬂt;}ga’ ﬂeL herramientas de cambio.
y: - L Se analiza la implantacién de las
primeras gerencias en el area de D.
O. dentro de las organizaciones.
Inician su inscripciéon en el NTL
1971-1972| En Estados Unidos. (National Training Laboratories), los
primeros mexicanos.
Se inicié la maestria en D. O. con
En la Universidad profesores de la Peperdine University,
1975-1976| de Monterrey de Culver City, California, E. U.
(UDEM). Se emplearon los circulos de calidad,
como herramientas de cambio.
En la empresa Visa,
1978 en la ciudad de Se implant6 la gerencia de D. O.
Monterrey, N. L.
gd}aa?enald w. Coleel Senal6 que el D. O. era poco
aplicable en Meéxico, pues aun la
Congreso de . ,
1997 Desarrollo forma prevaleciente de organizarse y
Organizacional. en g(e)n?kr))reer?jrefulr?)gr:iize conoce bajo el
Argentina '
L. A.y M. A. Sandra
Luz Gonzalez
Lépez, catedratica Elabor6 un modelo de Desarrollo
2000 de la Facultad de Organizacional aplicable a las

Estudios Superiores
Cuautitlan y
consultora en D. O.

empresas mexicanas

Tabla 3. Cronologia del Desarrollo Organizacional en México
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2.2 Concepto de Desarrollo Organizacional.

El concepto Desarrollo Organizacional, comenzd con la necesidad de

estudiar al hombre, la organizacién y el ambiente, recavando una serie de

conocimientos que anteriormente se consideraban de forma individual.

Los cambios como el aumento de tamafo en las organizaciones y los
avances tecnoldgicos, entre otros, necesitaron de un nuevo enfoque, que
buscara el estudio de la estructura y el estudio del comportamiento humano
dentro de las organizaciones, con relacion a los cambios, siendo el

Desarrollo Organizacional una de las principales herramientas para ello.

A continuacién se presentan, los siguientes conceptos de Desarrollo

Organizacional:

> Richard Beckhard

Se refiere al Desarrollo Organizacional como “un esfuerzo (1) planificado, (2)
de toda la organizacion, y (3) administrado desde la alta gerencia para (4)
aumentar la efectividad y bienestar de la organizacién, por medio de (5)
intervenciones planificadas en los procesos de la entidad, las cuales aplican

a los conocimientos de las ciencias del comportamiento.”

! Richard, Beckhard, Desarrollo Organizacional: Estrategias y Modelos, Editorial Fondo Educativo
Interamericano S.A., México, 1973, Pag. 10
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Beckhard, considera que el Desarrollo Organizacional, requiere de aumento
en la efectividad y en el bienestar de la organizacion, aplicando esfuerzos e
intervenciones planificadas en toda la organizacién, asi mismo, sugiere que
la administracién, debe darse desde la alta gerencia y que todo el proceso,

requiere apoyarse en los conocimientos de las ciencias del comportamiento.

> Para Luis Ferrer Pérez

Desarrollo Organizacional “es la aplicacién creativa de largo alcance, de un
sistema de valores, técnicas y procesos, administrado desde la alta gerencia
y basado en las ciencias del comportamiento, para lograr mayor efectividad y
salud de las organizaciones mediante un cambio planificado, segun las

exigencias del ambiente exterior y lo interior que las condiciona.” *

Ferrer, se refiere a lograr mayor efectividad y salud en la organizacion
mediante el cambio planificado en funcidén de su entorno y la aplicacion de un
sistema creativo con valores, técnicas y procesos, menciona que el
Desarrollo Organizacional debe apoyarse en las ciencias del comportamiento
y ser administrado desde la alta gerencia.

» Wendell L. French y Cecil H. Bell Jr.

Se refieren al Desarrollo Organizacional como “un esfuerzo a largo plazo,
guiado y apoyado por la alta gerencia, para mejorar la vision, la delegacion
de autoridad, el aprendizaje y los procesos de resolucién de problemas de

una organizacién, mediante una administracién constante y de colaboracion

2 Ferrer Pérez, Luis, Guia Practica de Desarrollo Organizacional, 12 Edicion, Editorial Trillas S. A. De C. V.,
México, 1976, Pag. 15.
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de la cultura organizacional — con un énfasis especial en la cultura de los
equipos de trabajo naturales y en otras configuraciones de equipos —
utilizando el papel del consultor-facilitador y la teoria y la tecnologia de las

ciencias de la conducta aplicada, incluyendo la investigacién-accion.” 3

French y Bell, puntualizan que para el Desarrollo Organizacional, se debera
realizar un esfuerzo a largo plazo, el cual optimizara la vision, la delegacién
de autoridad y obtendra la mejor forma de resolver los problemas de la
organizacién, asi mismo, sugieren una administracibn constante, la
colaboracién con la alta gerencia y la cultura organizacional, asi como el

apoyo en las ciencias de la conducta aplicada.

> Para Harold Koontz

Desarrollo Organizacional es: “un enfoque sistematico integrado y planeado
para mejorar la efectividad de la empresa. Se disefia para solucionar
problemas que disminuyen la deficiencia de operacién en todos los niveles;
estos problemas pueden incluir la falta de cooperacién, la descentralizacion

excesiva y la comunicacién deficiente.” *

Koontz, por su parte, se refiere a un enfoque sistematico integrado y
planeado, hace hincapié en un disefio que permita la solucién de problemas,
como la falta de cooperacién, la comunicacion deficiente y Ia
descentralizacion excesiva en todos los niveles mejorando asi la efectividad

en la organizacion.

3 French, Wendell, Desarrollo Organizacional: Aportaciones de las Ciencias de la Conducta para el
Mejoramiento de la Organizacion, 52 Edicién, Editorial Pearson Educacion S.A de C.V., México, 1996, Pag. 29.
4 Koontz, Harold, Introduccidn a la Administracion, Editorial McGraw Hill S.A. de C.V., México, 1981, P4ag. 350
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» ParalaL. A.y M. A. Sandra Luz Gonzalez Lopez

El Desarrollo Organizacional “Es un proceso de cambio de ideas,
costumbres, valores, actitudes y estructuras organizacionales para lograr la

maxima eficiencia.” ®

En el concepto anterior, destaca como caracteristica principal el cambio,
enfocado al factor humano, aplicando un proceso que modifique su
estructura, sus ideas, costumbres, valores y actitudes, todo ello orientado
hacia la eficiencia de la organizacion.

De los conceptos previamente analizados, se obtiene el siguiente:
> Desarrollo Organizacional: Es un modelo que genera cambios en las

personas y organizaciones, aumenta la eficiencia y se enfoca en la

solucién de problemas con ayuda de las ciencias del comportamiento.

El Desarrollo Organizacional cuenta con diferentes objetivos, siendo el

principal, el cambio favorable en diversos aspectos, a partir del cual, se
generan otros objetivos que deben ser considerados con la misma
importancia, ya que en conjunto y enfocados principalmente en las personas

y las organizaciones, permitiran obtener los mejores resultados.

> Gonzélez Lépez, Sandra Luz. Desarrollo Organizacional, México, UNAM, 2a Edicion, Facultad de Estudios
Superores Cuautitlan, México, 2009, Pag. 9
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Algunos de los objetivos principales del D. O. son los siguientes:

e Crear cambios en funcién de las contingencias, adaptando las acciones y
adecuando las necesidades especificas diagnosticadas.

e Desarrollar un sistema capaz de autorenovarse y organizarse de varias
maneras de acuerdo con las tareas, de modo que las funciones sean las
que determinen la forma y no las tareas las que encajen en la estructura.

e Diagnosticar y solucionar problemas de situaciones insatisfactorias.

e Buscar el sentido de identificacién y clima de confianza, entusiasmo y
satisfaccion personal dentro de la organizacion.

e Desarrollar la capacidad de trabajo individual y en equipo.

e Mejorar los procesos de comunicacion dentro de la organizacion.

e Analizar la influencia del entorno en los diversos aspectos de la
organizacion.

e Desarrollar a la organizacion a través del desarrollo de los individuos.

e Lograr que los individuos de una organizacién resuelvan por si mismos

sus problemas, creando un proceso permanente de mejoras.

‘ 2.4 Caracteristicas del Desarrollo Organizacional. \

El Desarrollo Organizacional, tiene caracteristicas que permiten identificar su
forma de operar y se integran con los conocimientos acerca del hombre en
las organizaciones y en su medio ambiente, asi como la manera en que
emplean diversas técnicas, herramientas y disciplinas, para solucionar
problemas, buscar oportunidades y aumentar la competitividad, tanto

individual como organizacional.
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Las caracteristicas basicas del Desarrollo Organizacional, son las siguientes:

e Consigue desarrollo general. Ya que mejora tanto a los individuos,
como a la organizacién, de modo que, los programas de D. O. tratan de
que ambas partes se beneficien.

e Se apoya en las ciencias de la conducta. A fin de conseguir el cambio
favorable en las personas, en aspectos tales como los valores, creencias,
costumbres, ideas y actitudes, el D. O. se vale de las ciencias de la
conducta.

e Se orienta a cambios. Es necesario realizar modificaciones y adaptarse
en funcién de las contingencias de la organizacion y el medio, obteniendo
asi, un desarrollo favorable.

¢ Identificacion, analisis y solucion de problemas. Para realizar cambios
favorables, es necesario identificar posibles conflictos, problemas u
oportunidades que mejoren la organizacion.

e Evaluacion constante. El entorno de las organizaciones es cambiante y
requiere de una evaluacion continua, para identificar situaciones que
generan conflictos o crean oportunidades de desarrollo y contribuyen a la
permanencia de la organizacion.

e Trabajo grupal. En el D. O., se pretende aprovechar, mejorar y compartir
conocimientos, ideas, experiencias, entre otras capacidades con los
demas individuos, de modo tal que se desarrolle la cultura de
colaboracién, compromiso y trabajo en equipo.

e Adaptabilidad situacional. Significa que el D. O. no se basa
exclusivamente en un procedimiento rigido, por el contrario, esta
orientado para adaptarse segun las contingencias, su flexibilidad, permite

adaptar las acciones de acuerdo a las necesidades diagnosticadas.
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2.5 El Desarrollo Organizacional y las Ciencias de
la Conducta.

Una caracteristica del Desarrollo Organizacional, es que emplea las ciencias
de la conducta para diagnosticar y evaluar aspectos como las actitudes,
valores y el comportamiento de los individuos, entre otros, tanto de forma

individual como grupal.

A continuaciéon se presentan las ciencias de la conducta y las principales
contribuciones que han hecho al Desarrollo Organizacional:

> Antropologia: Sus estudios se basan en las sociedades, para aprender

acerca de la naturaleza humana y sus actividades.

Las contribuciones de la antropologia al Desarrollo Organizacional son:

e Valores e Ambientes organizacionales

e Creencias e Diferencias culturales
nacionales

e Aspiraciones e (Cultura organizacional

> Ciencias politicas: Se encargan de estudiar el comportamiento que

tienen los individuos y los grupos en un entorno politico.

Las contribuciones de las ciencias politicas al Desarrollo Organizacional son:
e Conflicto e Poder

e Politica organizacional
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» Psicologia: Es una ciencia que se enfoca en el comportamiento humano,

pretende la medicidén, explicacibn y cambio de conducta, en esencia,

estudia el comportamiento de los individuos.

Las contribuciones de la psicologia al Desarrollo Organizacional son:

e Aprendizaje
e (Conductas

e Necesidades
del individuo

e Medicién de

actitudes

Personalidad
Estrés Laboral
Fendmenos de
adaptacién y
cambio
Satisfaccién

laboral

Percepcién
Motivacién
Evaluacién del
desempeiio

Toma de decisiones

» Sociologia: Estudia a las personas, en relaciéon con sus semejantes y el

sistema social en el que se desarrollan.

Las contribuciones de la sociologia al Desarrollo Organizacional son:

e Poder

o [Estabilidad

e Relacién

con el

ambiente

Dinamica de grupos

Equipos de trabajo

Estructura y orden

de las

organizaciones

Cultura
organizacional
Cambio
organizacional
Conflicto

Comunicacién

-38 -



=ames
S 2R

[ TR Desarrollo Organizacional
VI
Sea 52>

—eame i

> Psicologia Social: Es la rama de la psicologia que combina aportaciones
de la Sociologia y la Psicologia, centrandose en la reciprocidad entre

personas, siendo una de sus principales consideraciones, el cambio.

Las contribuciones de la psicologia social al Desarrollo Organizacional

Son:
e (Cambio de conductas e Proceso de grupos
e (Cambio de actitudes e Teoria de las decisiones

grupales

2.6 Cambio.

Los cambios estan presentes en todo momento de nuestra vida, algunos de

ellos, son situaciones que no podemos modificar, tal es el caso de los
fendbmenos naturales, sin embargo, el hombre ha buscado mejorar sus
condiciones de vida y actualmente las organizaciones buscan el cambio a fin
de adaptarse, subsistir y desarrollarse en un entorno cada vez mas

competitivo.

Es importante que los cambios se orienten a buscar mejoras, aprovechar
todos los recursos disponibles y lograr resultados éptimos.

» Cambio: “Es toda modificacion de un estado a otro, que es observado en

el entorno y que posee un caracter relativamente perdurable.” ©

6 Collerette, Pierre y Delisle Gilles, Planificacion del Cambio: Estrategias de Adaptacion para las
Organizaciones, 12 Edicion, Editorial Trillas S. A. de C. V., México, 1988, Pag. 30
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» Cambio cosmeético: “Son cambios que solo sirven para que las cosas se

vean bien, nunca son de fondo.” ’

Ejemplos de este tipo de cambios
pueden ser remodelacién de oficinas, uso de nuevos uniformes, cambio

de pintura, entre otros.

» Cambio de fondo: “Este tipo de cambio puede ocurrir tanto en las

personas, como en los procesos de las organizaciones y pueden ser:

% Cambio profundo de personal: Es un cambio planeado de fondo en
la estructura interna de un individuo. Las personas pueden cambiar
aspectos de su inteligencia, su personalidad, sus actitudes, sus
valores, sus creencias, etcétera; todo esto para mejorar sus actitudes
hacia su trabajo, para mejorar la colaboracién y para ser mas eficaces

en la toma de decisiones.

% Cambio profundo en la empresa: Es reciente la idea de cambiarlo
todo, de no hacer cambios cosmeéticos sino cambios radicales. Y a eso
se le llama reingenieria. Tuvo mucho éxito, entre otras cosas porque
incorporaba a la ciencia de la informética, muy desarrollada en disefio

de procesos dentro de las organizaciones.”

» Cambio estructural: Consiste en cambiar aspectos de la estructura
organizacional, como el flujo de trabajo, los sistemas de comunicacién, la
autoridad, entre otros de modo que el desempefo de la organizacion

mejore.

7 Soto, Eduardo. Comportamiento Organizacional: Impacto de las Emociones, Editorial Thomson editores S. A.
de C. V., México, 2001, P4g. 214
% Ibidem, Pag. 214,215
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Algunas acciones para el cambio estructural son:
e Definir las labores del personal y su relacion con otras actividades.
e Establecer las areas de autoridad y responsabilidad.

o Establecer cadenas de mando.

» Cambio tecnolégico: Consiste en cambiar la tecnologia existente, e
implementar nuevas tecnologias en los sistemas de produccién,
solucionando problemas respecto a la adaptacién y aprovechamiento de
la tecnologia para obtener los mejores beneficios.

Algunas acciones para el cambio tecnoldgico son:
e Adaptacion de las personas a la nueva tecnologia.
e Resolver problemas de produccidén y mejorar los beneficios mediante el

aprovechamiento de la tecnologia.

» Cambio humano: Consiste en cambiar positivamente en las personas,
actitudes, habitos, ideas, costumbres y valores a fin de mejorar sus

relaciones interpersonales y obtener de ellos un mejor desempefio.

Algunas acciones para el cambio humano son:

e “Ayudar a las personas con dificultades personales y funcionales en el
contexto de sus actividades en la organizacion.

e Desarrollar, capacitar o ensenar a personas 0 grupos.

e Confrontar a personas o grupos proporcionandoles retroinformacion
constructiva.

e Crear conciencia de la necesidad del cambio.” °

® Gonzélez Lépez, Sandra Luz, Antologia de la Asignatura de Desarrollo Organizacional, Divisién de Ciencias

Administrativas y Sociales, Departamento de Ciencias Administrativas, Facultad de Estudios Superiores Cuautitlan,
UNAM, 2005, Pag. 40
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2.7 Agente de Cambio.

En las organizaciones, los agentes de cambio son personas de gran

importancia, ya que de ellos, dependera la generacién de propuestas

orientadas a mejorar algunos aspectos humanos y organizacionales.

Los agentes de cambio, por lo general son personas ajenas a la
organizacion, sin embargo, pueden ser personas internas a la misma o una

combinacién de ambas.

A continuacion se presentan algunos conceptos de agente de cambio:

> Alton C. Bartlett y Thomas A. Kayser

Se refieren al agente de cambio como “un individuo orientado al resultado,
capaz de resolver con exactitud y rapidez problemas tangibles e intangibles
complejos. Debe tener la energia y la ambicion necesaria para lograr buen
éxito.” '°

Bartlett y Kayser, puntualizan que el agente de cambio se debe orientar a los
resultados, ademas de tener capacidad de resolver problemas complejos de
forma rapida y precisa. Sefialan como caracteristicas adicionales la ambicidn

y energia para obtener éxito.

¢, Bartlett, Alton, A. Kayser Thomas. Cambio de la Conducta Organizacional, Editorial Trillas S. A.de C. V.,
México, 1980, Pag. 94
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> Para Pierre Collerette y Gilles Delisle

El agente de cambio es “toda persona que, en forma deliberada emprende
en un entorno dado acciones encaminadas a introducir en este un eventual

cambio.”

Collerette y Delisle, destacan que el agente de cambio, puede ser cualquier
persona que emprenda acciones para propiciar un cambio eventual en

determinado entorno.

> Fernando Achilles de Faria Mello

Se refiere al agente de cambio como un agente de D. O., puntualizando que
“es aquel capaz de desarrollar, en la organizacién, actitudes y procesos que
permitan a la organizacion transaccionar proactivamente con los diversos

aspectos del medio interno y externo.” '

Fernando Achilles, especifica que el agente de cambio o de D. O. podra
operar con diversos aspectos internos y externos de una organizacion,

mediante su capacidad para desarrollar tanto procesos, como actitudes.

1 Collerette, Pierre, Gilles Delisle. La planificacion del Cambio: Estrategias de Adaptacion para las

Organizaciones, 12 Edicion, Editorial Trillas S. A. De C. V., México, 1988, Pag. 11
12 Achilles de Faria Mello, Fernando, Desarrollo Organizacional: Enfoque Integral, 82 Edicion, Editorial Limusa S.
A.de C. V., México, 1994, P4g.101
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> Para James L. Gibson

Agente de cambio, es “una persona 0 grupo que ingresa a una organizacion
en funcionamiento, o parte de una organizacion con el proceso de facilitar los

procesos de cambio.” "

James L. Gibson, comenta que agente de cambio es una persona o un

grupo, que facilita el cambio en una organizacion o en parte de ella.

» Joaquin Rodriguez Valencia

“Persona o grupo de ellas que asume la responsabilidad del liderazgo para

cambiar el patrén de conducta existente en otra persona o sistema social.” '*

Rodriguez Valencia, se refiere al agente de cambio como un lider, cuya

responsabilidad radica en modificar la conducta existente en las personas.

» LalL.A.yM. A. Sandra Luz Gonzalez Lépez

Se refiere al agente de cambio como: “Aquella persona con capacidad de
asumir la responsabilidad de administrar los cambios en actitudes y procesos
que logren modificar los cursos de accidén de los sistemas establecidos en

una organizacién, para obtener mejores resultados de la misma.” ™°

13 Gibson, James L. Las organizaciones: Comportamiento Estructura Procesos, 102 Edicién, Editorial McGraw-
Hill Interamericana Editores S. A. de C. V., México, 2001, Pag. 502

14 Rodriguez Valencia, Joaquin, Direccién Moderna de Organizaciones, Editorial Thomson Editores S. A. De C.
V., México, 2006, Pag. 382.

15 Gonzalez Lépez, Sandra Luz, Cambio Organizacional y su Influencia en el Factor Humano en una Empresa
de Control de Fauna Nociva. Tesis de maestria. UNAM, Facultad de Contaduria y Administracién, México, 2001.
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En el concepto anterior, se hace referencia al agente de cambio como una
persona que se responsabiliza de buscar resultados adecuados a través de
procesos que modifican las actitudes.

De los conceptos anteriores, se obtiene el siguiente:

> Agente de cambio: Es aquella persona que, contribuye a modificar
diversos factores en las personas y organizaciones, ayudando a obtener

resultados favorables en las mismas.

Los agentes de cambio pueden ser de tres tipos (internos, externos y
externos-internos), cada uno de ello presenta ciertas ventajas o desventajas

con respecto al cambio.

A continuacion se presenta la clasificacién de los agentes de cambio:

> Agentes de cambio externos: Son personas externas a la organizacion
donde se pretende realizar el cambio, generalmente son académicos

universitarios o consultores privados.

Ventajas del agente de cambio externo:

¢ No ha estado en la organizacién, por lo cual, sera totalmente imparcial al
realizar comentarios, sugerencias o tomar decisiones.

e Su permanencia en la organizaciéon, durara hasta que culmine el periodo
del proceso de cambio.

e Proporciona un enfoque total para presentar los problemas y crear

soluciones.
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Desventajas del agente de cambio externo:

e Puede ser visto como un intruso.

e Los puntos de vista entre el agente y las personas que toman decisiones
en la organizacion, pueden presentar diferencias.

e Puede dar una imagen de desconfianza.

> Agentes de cambio internos: Son personas que forman parte de la

organizacién donde se pretende realizar el cambio.

Ventajas del agente de cambio interno:

e Conocen algunos problemas o fallas de la organizacién.

e Conocen al personal interno, por lo cual sera mas facil establecer
comunicacién con sus colaboradores para fomentar el cambio.

e Conoce los recursos y alcances de la organizacion.

Desventajas del agente de cambio interno:

e Puede perder enfoque sobre el origen real de los problemas.
e Puede descuidar algunas otras actividades que desempena.

e Sus conocimientos para propiciar el cambio, pueden no ser adecuados.

> Agentes de cambio internos-externos: Son las personas que forman un

equipo de agentes internos y externos para propiciar el cambio.
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Ventajas de los agentes de cambio internos-externos:

e Permitird un enfoque mas completo para la detectar problemas, generar
soluciones e implantar el cambio.
e Habra mayor confianza en los procesos de implantacion del cambio.

e Se aprovecharan los conocimientos que ambas partes proporcionan.
Desventajas de los agentes de cambio internos-externos:
e |Los agentes pueden no coincidir en un horario para realizar sus

actividades.

o Pueden existir diferencias en la formulacién de soluciones.

‘ 2.8 Resistencia al Cambio.

En la vida de las personas, el cambio esta presente en todo momento,

ocurren cambios como los climaticos, trato con personas nuevas, entre otros,
sin embargo, la gente no muestra directamente una resistencia a tales

cambios debido a que no los consideran perjudiciales hasta cierto grado.

La resistencia al cambio, puede presentarse en las personas debido a
situaciones como la falta de informacién, inseguridad, desconfianza e
inconformidad, ya que se altera su equilibrio laboral, se genera temor y se

limita la solucién de problemas.
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A continuacién, se presentan algunos conceptos de resistencia al cambio a

fin de obtener mejor comprensién de ellos:

> Para Roberto Kreitner y Angelo Kinicki

La resistencia al cambio es “una respuesta emocional y conductual a

cambios reales o imaginarios para la rutina laboral establecida.” '®

Kreitner y Kinicki, destacan que la resistencia al cambio, se origina por
cambios reales e imaginarios en la rutina laboral, dando una respuesta

emocional y conductual.

> Keith Davis y John W. Newstrom

Se refieren a la resistencia al cambio como “todos los comportamientos de
los empleados encaminados a desacreditar, postergar o impedir la

implantacion de cambios en el trabajo.” '’

Davis y Newstrom comentan que los individuos, “se resisten a los cambios
porque ponen en riesgo sus necesidades de seguridad, interaccion social,

estatus competencia o autoestima.” '®

Los autores, destacan que los individuos presentan comportamientos
diversos enfocados a impedir o retardar el cambio.

16 Kreitner, Roberto, Kinicki, Angelo. Comportamiento de las Organizaciones, Editorial McGraw-Hill

Interamericana de Espana, S. A. U., Espafa, 1997, Pag. 627

17 Davis, Keith, Newstrom John W. Comportamiento Humano en el Trabajo, 112 Edicién, Editorial McGraw-Hill
Interamericana Editores S. A. De C. V., México, 2003, Pag. 401

'8 |bidem. Pag. 401
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» Carlos A. Audirac Camarena, Verdnica de Leon Estavillo y coautores

Se refieren a la resistencia al cambio como: “Una reaccién esperada por
parte del sistema, el cual estando en un periodo de equilibrio, percibe la
amenaza de la inestabilidad e incertidumbre que acarrean consigo las

modificaciones.” °

Los autores perciben la resistencia al cambio como incertidumbre,
inestabilidad e incluso una amenaza debido a las modificaciones del sistema

que afectan su periodo de equilibrio.

» La L.A.y M. A. Sandra Luz Gonzalez Lépez

Conceptualiza resistencia al cambio como: “Inseguridad, desconfianza vy

temor a lo desconocido; lo que impide que se acepte el cambio.” %

LaL A.y M. A. Sandra L. Gonzalez Lépez, se refiere a resistencia al cambio
como un conjunto de factores que impiden la aceptacién del cambio, tales
como el temor, la inseguridad y desconfianza.

De los conceptos previamente analizados, se obtiene el siguiente:

> Resistencia al cambio: Son reacciones de los individuos ante los

cambios no aceptados en las condiciones de su entorno.

1 Audirac Camarena, Carlos Augusto, De Ledn Estavillo, Veronica, et. al., ABC del Desarrollo Organizacional, 12
Edicion, Editorial Trillas, México, 1994, Pag.44

2 Gonzalez Lépez, Sandra Luz, Desarrollo Organizacional, Divisién de Ciencias Administrativas y Sociales,
Departamento de Ciencias Administrativas, Facultad de Estudios Superiores Cuautitlan, UNAM, 2009, Pag. 50
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La resistencia al cambio se presenta en los individuos como una reaccion,
que generalmente puede originarse por temor, desconfianza e inseguridad
para realizar o aceptar condiciones en su entorno, diferentes a las habituales.

2.9 Principales Modelos de Desarrollo

Organizacional.

El Desarrollo Organizacional, comenzé limitdndose a la solucionar problemas
de pequenos grupos, posteriormente de grupos mas complejos, hasta llegar
a organizaciones complejas, de éste modo surgieron diversos modelos de
Desarrollo Organizacional que han permitido diagnosticar y solucionar

problemas en las organizaciones.

A continuacion se describiran algunos de los principales modelos de

Desarrollo Organizacional:

> Modelo de Tres Pasos de Kurt Lewin

Lewin, desarrolld6 este modelo como una estrategia para la aceptacién del
cambio, de modo que se identifiquen las fuerzas positivas y negativas, y se
busque el beneficio por medio de las fuerzas positivas para evitar la
resistencia al cambio, se debe tener en cuenta la situacién actual,

localizando el problema para alcanzar la meta.
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Fases del modelo de Kurt Lewin

% Descongelamiento: En esta etapa se reducen las fuerzas que impiden la
aceptacién al cambio, asi como motivar y buscar la disposicién de las

personas, para que las mismas se sientan comodas con el cambio.

% Cambio o movimiento: Consiste en crear un punto de vista diferente del

cambio, desarrollando valores, habitos, conductas y actitudes.

% Recongelamiento: Se trata de integrar las nuevas actitudes, habitos y
conductas, a través de mecanismos de apoyo como las normas y las
politicas, modificando la estructura organizacional y ajustando de manera

mutua al individuo y a la organizacion.

El modelo de cambio de Lewin, es representado por el autor Rafael Guizar
M. con el esquema de la raiz cuadrada, ya que el descongelamiento consiste
en reducir las fuerzas que impiden el cambio de una situacion determinada,
en el proceso de cambio, se observa un decremento en el trabajo, a su vez,
se incrementa la produccion, mediante un nuevo punto de Vvista,
incrementando su seguridad, al iniciar la etapa del recongelamiento, se
volvera a una rutina de trabajo mejorada, mediante el incremento de la

calidad del trabajo.

Recongelamiento

Descongelamiento_
Cambio Cambio en si

Figural. Representacion grafica del modelo de cambio planeado Kurt Lewin
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Ventajas del modelo de Lewin:

e Se incrementa la comunicacion en la organizacion.
e Busca el desarrollo y cambio no solo de los habitos y actitudes del
personal, sino también de los procedimientos de la organizacion.

e Hay seguimiento de los resultados.

Desventajas del modelo de Lewin:

e Sin una estrategia adecuada para el cambio, no habrd resultados
positivos.

e Puede haber pérdida de tiempo y productividad.

e Es necesario cambiar la actitud o comportamiento en grupo y no de forma

individual ya que sera mas dificil la aceptacion del mismo.

> El Modelo de Planeacion de Lippit, Watson y Westley

Es una propuesta y modificacion del modelo de Lewin, ampliada a siete
etapas y se menciona a la consultoria de procesos o al agente de D. O. “Dos
de los principales conceptos de este modelo, indican que toda la informacion
debe ser liboremente compartida entre toda la organizacién y el agente de
cambio y que la informacion es Uutil, si y solo si, puede ser posteriormente

convertida en planes de acci6n.” ?'

! Guizar Montufar, Rafael, Desarrollo Organizacional: Principios y Aplicaciones, Editorial McGraw-Hill
Interamericana Editores, S. A. de C. V., México, 1998, Pag. 31
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Las siete fases del modelo de Lippit, Watson y Westley, son las
siguientes:

# Exploracion o descongelamiento de Lewin: En esta fase, el agente
de cambio y la organizacion, exploran e identifican la necesidad del

cambio.

# Entrada: Se desarrolla una relacion de trabajo, entre la organizacion y
el agente de cambio, en la cual, se elabora un contrato y se formulan

expectativas mutuas.

# Diagnostico: En esta fase, se identifica el problema y se formulan

metas especificas para el mejoramiento.

% Planeacidén: Se identifica la resistencia al cambio y se establecen

etapas de accién o alternativas para facilitar la transicion.

% Accidn: Se llevan a acabo las etapas de accion a seguir. Esta fase y
las fases de diagnéstico y planeacién, corresponden a la etapa de

movimiento de Lewin.

# Estabilizaciéon y evaluacion: En esta fase, se generaliza y analiza el
cambio, haciendo los ajustes necesarios y se analiza si existe la
necesidad de una accion posterior. Esta fase equivale a la de

Congelamiento en el modelo de Lewin.
% Terminacion: Se evalla la necesidad de iniciar otro proyecto de

cambio y concluye la relacion de trabajo entre agente de cambio y

organizacion.
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Exploracion o
descongelamiento Entrada Diagnéstico
de Lewin
EStab'"Za(.:',on y Accion Planeacion
evaluacion

Terminacién

Figura 2. Representacion grafica del modelo de D. O. de Lippit, Watson y
Westley

Ventajas del modelo de Lippit, Watson y Westley:

e Existe compromiso en ambas partes para lograr el cambio.
e Hay evaluacion del éxito del cambio.

e El modelo se adecua segun las necesidades de la organizacion.

Desventajas del modelo de Lippit, Watson y Westley:

¢ Alto costo, pues se tiene que recurrir a un agente externo de cambio.
e Conflicto en los tiempos de trabajo.
¢ No hay seguimiento al concluir el proyecto.

e El modelo raramente se lleva a la practica.
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> El Modelo del GRID de Blake y Mouton

Consta de seis etapas que consideran el plan estratégico de la organizacion

o la falta del mismo, asi como su estilo de supervisién administrativa.

Blake y Mouton, emplearon una tabulacion de nueve columnas por nueve
filas, considerando e identificando las cuatro esquinas y una zona central,
segun su posicién entre columnas (interés por la produccion) y filas (interés

por las personas), describiéndolas de la siguiente manera:

e 1-1 Administracion Pobre. Representa el minimo interés por la
produccion y por las personas. Se dice que el gerente sélo hace lo
minimo necesario para seguir dentro de la organizacién.

e 1-9 Administracion del Club Campestre. Representa el minimo interés
por la produccion y el maximo por las personas. Indica que las relaciones
satisfactorias con el personal, propiciar un ritmo de trabajo placentero y
un ambiente adecuado.

e 9-1 Autoridad — Obediencia. Representa el maximo interés por la
produccion y el minimo por las personas. Se refiere a que se disponen las
condiciones de trabajo, de modo que las personas intervengan o menos
posible y permitan la eficiencia de las operaciones.

e 5-5 Administracion de hombre — organizacién. Es el punto intermedio
de atencién a la produccién y a las personas.

e 9-9, Administracion de equipo. Representa un éptimo interés por la
produccion y por las personas. Indica que el trabajo en equipo y el
compromiso para el logro de los objetivos, propician relaciones de trabajo
agradables y de confianza.
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Fases del modelo GRID

% Seminario: Dura una semana y consiste en evaluar el estilo actual y

comprender los comportamientos del estilo 9-9.

% Desarrollo de trabajo en equipo: Consiste en evaluar e identificar las
normas Yy caracteristicas del trabajo de todos los equipos de la
organizacién, comenzando por el equipo de mas alto nivel vy
descendiendo hasta incluir a los demés. Los equipos practican la toma de
decisiones grupal solucionando conflictos reales, lo cual aumenta la

confianza.

+# Desarrollo intergrupal: Consiste en eliminar el comportamiento de
ganador y perdedor en los grupos de la organizacion, se buscan acuerdos
para llegar a una relacion ideal.

# Desarrollo de un modelo estratégico ideal para la organizacion:
Conocida también como planeacion estratégica corporativa, consiste en
establecer objetivos financieros minimos y 6ptimos, describir actividades
de negocios a realizar en un futuro, definir mercados de penetracion,
crear una estructura interna para obtener mejores resultados, delinear
politicas que orientardn futuras decisiones e identificar necesidades de
desarrollo para sustentar el modelo.

% Puesta en marcha del modelo estratégico ideal: Consiste en avanzar
hacia el modelo ideal en forma cautelosa, con ello, la organizacién
operard cada vez mejor, de acuerdo con politicas y procedimientos del
modelo ideal.
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% Criticas sistematicas: Se evallan los cambios realizados e identifican
las barreras de planeacion y comunicacion que persisten y requieren ser

eliminadas.

Del club De equipo

Administracion
De hombre -

Pobre Obediencia

erés por la producc

Figura 3. Representacion gréafica del modelo GRID de D. O. de Blake y

Mouton.
Ventajas del modelo GRID:
e Considera un enfoque en la produccion, en los objetivos y en las

personas
e Permite detectar la falta de atencion en determinado enfoque o estilo.
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Desventajas del modelo GRID:

e Considera tan sélo, cinco estilos principales cuando tiene 81 estilos
diferentes.

e Los esfuerzos se limitaran si no son claros los comportamientos del estilo
9-9.

> Modelo de Lawrence y Lorsch

Conocido también como teoria de la contingencia de Lawrence y Lorsch,
centra su atencion, principalmente en la estructura y en las relaciones entre
grupos, considera una relacion de causa y efecto en la forma de alcanzar las

metas y objetivos.

El modelo de Lawrence y Lorsch, considera las siguientes dimensiones

ambientales:

e Demandas ambientales: Son aspectos del entorno como factores
politicos, econdmicos y sociales.

e Diferenciacion: Consiste en que cada departamento tenga claras las
funciones a realizar, de modo que no se dupliquen, implica dividir el
trabajo de forma que se satisfagan las demandas del ambiente.

¢ Integracion: Se refiere a que todas las funciones o actividades de un
departamento deberan enfocarse hacia un fin comun.

e Administracion del conflicto: Es la forma en que los individuos
resuelven los problemas entre departamentos.

e Contrato empleado — administracion: Se refiere a las expectativas del

individuo con relacion a la organizacion a la que pertenece.
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Fases del modelo de Lawrence y Lorsch

#* Diagnéstico: Consiste en recolectar datos y analizar el funcionamiento
de la organizacién

% Planeacion de la accion: Consiste en desarrollar planes que resuelvan

los problemas previamente diagnosticados.

% Implantacién: Consiste en la puesta en marcha de los planes para iniciar

la transicidn de los cambios planeados en la organizacion.

+# Evaluacion: Consiste en verificar el éxito de los programas implantados

en relacién con los resultados obtenidos.

% Y

Diagnaéstico Evaluacién

Dimensiones
Ambientales

Planeacion
\ de la accién

Implantacion

/

Figura 4. Representacion gréafica del modelo de Lawrence y Lorsch.

Ventajas del modelo de Lawrence y Lorsch:

e Permite identificar las causas del problema.
e Permite visualizar las oportunidades de la organizacién.

e Los enfrentamientos entre departamentos, ayudan a resolver los

problemas en lugar de ocultarlos.

e Permite su implantacién sin necesidad de interferencia externa.
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Desventajas del modelo de Lawrence y Lorsch:

e El proceso de cambio puede retardarse, si no hay un seguimiento
adecuado en la implantacion.

e La comunicacion poco favorable, causara una planeacion deficiente.

e El diagnéstico es complejo en organizaciones grandes y con ambientes
muy cambiantes.

> EIl Modelo de 6 casillas de Weisbord

Consiste en un conjunto de seis casillas, a cada una de las cuales, le
corresponde una pregunta, Weisbord, considera necesario diagnosticar la

organizacién formal e informal.

Un aspecto fundamental para un buen diagnéstico organizacional, es la
interaccion entre la estructura y el modo en que se ejerce la autoridad,
correspondiendo menor interaccién a un funcionamiento inadecuado.

Fases del modelo de Weisbord

# Propdésito: Consiste en identificar los fines de la organizacion y el apoyo

que ofrecen las personas hacia los propdsitos de la organizacion.

% Estructura: Consiste en adecuar la estructura y dividir el trabajo de

acuerdo a los fines de la organizacion.
% Relaciones: Consiste en establecer relaciones entre individuos, entre

unidades y departamentos y relaciones entre las personas, la naturaleza

y la exigencia de sus empleos.
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% Recompensas: Consiste en diagnosticar similitudes y diferencias entre
las recompensas formales en la organizacién y aquello que los individuos

consideran que les trae recompensas o castigos.

% Liderazgo: Consiste en verificar si se definen los objetivos, si se incluyen
propésitos en los programas, si se defiende la integridad de la

organizacion y si se mantiene el orden respecto a conflictos interno.

% Mecanismos auxiliares: Consiste en seguir procesos en la organizacion
para alcanzar los objetivos.

Propdsitos:
¢, En qué negocio
estamos?
, Relaciones: LiQerazgo: Estructura:
¢ Gémo tratamos los ¢Alguien cuida de ¢, Cémo dividimos el
conflictos entre mantener trabajo?
personas? equilibradas las
IK casillas? b/
Mecanismos auxiliares: Recompensas:
¢, Contamos con las ¢, Cuentan con incentivos todas
tecnologias adecuadas? Gt~ las tareas necesarias?
Medio Ambiente

Figura 5. Representacion grafica del modelo de seis casillas de Weisbord.
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Ventajas del modelo de Weisbord:

Permite al agente de cambio un buen diagnéstico, sin invertir mucho
tiempo.
Permite ver a la organizacion como un todo sistémico

Es entendible, ya que evita el uso de terminologia extrafa.

Desventajas del modelo de Weisbord:

Si la organizacibn no cuenta con incentivos, sera necesaria una
evaluacion al respecto.
Los esfuerzos pueden ser inadecuados, si no se comprenden

correctamente los objetivos.

> Modelo de Luis Ferrer Pérez

El autor, comenta que el cambio no debe ser un programa temporal, sino que

debe de ser una herramienta para desarrollar un cambio efectivo para el

futuro de la organizacién.

Fases del modelo de Luis Ferrer:

#* Introduccidn: En esta fase, el agente de cambio y el cliente, establecen

una relacion de trabajo y determinan las causas que originaron la
necesidad de implantar el cambio organizacional, se recolecta la
informacién necesaria para diagnosticar los aspectos que requieren
cambios, las entrevistas (individuales y grupales) y sesiones de
confrontacion ayudan a recolectar informacién y a disminuir la confusion e

inseguridad.
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# Reunion de la informacion y diagnéstico: Con la informacién antes
recolectada, se identifican posibles dificultades del cambio y aspectos que
favorecen lo favorecen, el agente de cambio y la organizacion,
determinan posibles resultados a alcanzar, dandolos a conocer a toda la

organizacion.

# Planeacion y ejecucion: Uno de los principales objetivos de esta fase, es
distribuir el tiempo sin afectar el desarrollo de las actividades de la
organizacién. Se estableceran los cambios prioritarios, iniciando primero,
aquellos que tengan mas aceptacion o menos resistencia, de forma que
el cambio sea mas fluido. El agente de cambio, apoyara y asesorara en
los problemas que se presenten y orientard a las personas y grupos de
trabajo a proponerse metas a corto, mediano y largo plazo con relacion a
sus actividades laborales.

% Estabilizacion del cambio: En esta etapa, se evallian las metas
obtenidas y se asegura la continuidad del proceso de cambio, ya que el
agente de Desarrollo Organizacional, form6é agentes internos que
supervisaran dicho proceso.

1-Introduccién

4-Estabilizacion

- del cambio
2-Reunion de la

informacién y
diagnéstico

3-Planeacion y
ejecucion

Figura 6. Representacion gréafica del modelo de D. O. Luis Ferrer
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Ventajas del modelo de Ferrer:

e Se forman agentes de cambio internos que supervisan el proceso del
cambio.

e Al final de la aplicacién del modelo, la organizacion tendra su propio
departamento de D. O., con el fin de seguir creciendo y evaludndose por
si mismo.

Desventajas del modelo de Ferrer:

e Requiere el costo que implican los servicios del agente.
e Si no se identifican adecuadamente las oportunidades que favorecen el
cambio, éste puede dificultarse.

e Hay dificultad en la adaptacién del cambio.

> El Modelo de Desarrollo Organizacional de la L. A. y M. A. Sandra
Luz Gonzalez Lépez

“Se estructurd pensando en las organizaciones que operan en nuestro pais,
lo cual permitird que pueda ser implementado en las organizaciones
mexicanas que se interesen por lograr un Desarrollo Organizacional

eficaz .” %

22 Gonzalez Lépez, Sandra Luz, Desarrollo Organizacional, Divisién de Ciencias Administrativas y Sociales,
Departamento de Ciencias Administrativas, Facultad de Estudios Superiores Cuautitlan, UNAM, 2009, Pag.28
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Fases del modelo de Desarrollo Organizacional de la L. A. y M. A.
Sandra Luz Gonzalez Lépez

% Recoleccion y analisis de la informacion

Consiste en identificar y reunir toda la informacion representativa de la

empresa como:

e Nombre de la empresa

e Ubicacion.

e Giro.

e Posicién en el mercado.

e Fecha de inicio de sus operaciones.

e Servicios y productos que ofrece.

e Recursos con que cuenta.

e Numero de personas.

e Prestaciones.

e Publico con el que tiene relacion.

e Equipo de transporte.

e Mision y objetivos.

e Estructura organizacional.

e Valores de la empresa.

e Manuales administrativos y reglamentos (manual de bienvenida,
manual de politicas, manual de procedimientos de limpieza de las
instalaciones, manual de procedimientos y revision y mantenimiento
de equipos de seguridad, manual de organizacion y reglamento
interior de trabajo, etc.).
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En esta fase es de suma importancia conocer la estructura organizacional de

la organizacion.

# Diagnostico y planeacion: Consiste en identificar aspectos de la
organizacion como desempefo positivo y adecuado, asi como el origen
de problemas y sus posibles consecuencias, procurando diagnosticar

todas las fallas posibles en la organizacion.

“Las acciones a seguir en esta fase son las siguientes:

e Elaboracion de planes de trabajo por parte de las gerencias.

e Establecimiento de rutas y procedimientos.

e Establecimiento del tiempo en que ha de implantarse el programa de
desarrollo organizacional.

e Dar a conocer los beneficios que obtendrd la organizacién con el
establecimiento del programa de desarrollo organizacional.

e Elaboracion de programas para el 6ptimo aprovechamiento de los
recursos humanos, materiales y tecnoldgicos.

e Establecimiento de un programa de entrega de resultados e
informacién.

e (Creacién de nuevos departamentos o divisiones para contrarrestar las
diferencias y vigilar el cumplimiento del programa.

e Realizar planes para la mejoras de los sistemas y procedimientos de
las areas afectadas.

e Establecer parametros y sistemas de informacion que proporcionen
bases de comparacion de avances y resultados con el objetivo de

tener un real y verdadero control sobre las operaciones realizadas.
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e Elaboracion de un analisis de aspectos tales como:
< Costos de nuevos proyectos.
< Fecha de inicio y terminacion de éstos.
< Responsable.

< Estatus de proyecto.”®

La correcta toma de decisiones en la organizacion sera posible considerando
el analisis los costos, estimacion de ventas, estimacion de periodos previos,

entre otros.

% Ejecucion: Consiste en llevar a la practica lo planeado anteriormente, ya
que los resultados se obtienen cuidando que lo planeado se ejecute de
acuerdo a lo establecido. Se deben detectar y corregir situaciones que
puedan ocasionar problemas al llevar a cabo el proceso de implantacion
del programa de D. O.

Recoleccion Diagnostico
de la P y
informacion planeacion

—

Figura 7. Representacion grafica del modelo de D. O. de la L. A. Y M. A.
Sandra Luz Gonzélez Lopez.

2 Gonzalez Lépez, Sandra Luz, Desarrollo Organizacional, Divisiéon de Ciencias Administrativas y Sociales,
Departamento de Ciencias Administrativas, Facultad de Estudios Superiores Cuautitlan, UNAM, 2009, P4ag.30
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Ventajas del modelo de L. A. y M. A. Sandra Luz Gonzalez Lépez:

e El modelo fue creado para organizaciones mexicanas, lo cual lo hace muy
eficaz.

e Permite un diagndstico total sobre problemas existentes.

e Permite pronosticar problemas futuros en la organizacion.

¢ |dentifica aspectos positivos y negativos en la organizacion.

e Con este modelo se consigue varios cambios, como produccion, calidad
en el ambiente laboral y en la conducta de los empleados.

e Se interesa por conocer los recursos con que cuenta la organizacion, asi

Ccomo su entorno.
Desventajas del modelo de L. A. y M. A. Sandra Luz Gonzalez Lépez:
e Se requiere de cooperacion, comunicacién, ya que la falta de estos limita

los esfuerzos del agente de cambio.

e Latoma de decisiones depende mucho de un correcto andlisis.

2.10 Las Personas, Las Organizaciones y Los

Cambios.

Las personas, son el principal recurso de las organizaciones y de ellos
depende el adecuado manejo de los demas recursos, ya que cuentan con
caracteristicas valiosas como la imaginacion, el razonamiento y la capacidad

para adaptarse a su entorno mediante la generacién de cambios.
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A continuacién se presentan algunas ideas principales con relacién a las

personas, las organizaciones y los cambios:

e Las personas tienen la capacidad de razonar y decidir.

e Las personas son en cierto punto, innovadoras y creativas.

e Las organizaciones son creadas por personas.

e Las personas tienen la capacidad de realizar cambios.

e Las personas pueden tener cierto grado de temor, desconfianza e
inseguridad para realizar cambios.

e Las personas estan dispuestas al cambio, si éste, no las perjudica.

e Las personas pueden cambiar a si mismas, a las organizaciones vy

algunos aspectos de su entorno.

Las ideas antes mencionadas, generan un panorama donde las personas
crean organizaciones e imponen sus propios retos y expectativas, en funcion
de sus capacidades, de modo tal que, lo Unico que puede limitarlos es el
temor, la desconfianza y la inseguridad, no sélo para aceptar, sino para
contribuir con los cambios, entendiendo que éstos, quizd sean inevitables en

algunos casos y generalmente no pretenden perjudicar a las personas.

El cambio, como uno de los principales objetivos del Desarrollo
Organizacional, depende de todas las personas que integran una
organizacion, por ello, es un reto no so6lo de colaboracién y aceptacién, sino
de innovacién y participacion de todos los individuos, a fin de conseguir el
logro de los objetivos organizacionales y de las personas.
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2.11 Importancia del Desarrollo Organizacional.

El Desarrollo Organizacional, ha desempefado un papel importante desde

sus inicios. El tiempo le ha permitido al Desarrollo Organizacional, acumular y
aplicar nuevos y mejores conocimientos, contribuyendo en gran medida a

realizar mejoras para las organizaciones y las personas.

El Desarrollo Organizacional ha permitido a las organizaciones subsistir en
un ambiente de cambios muy acelerados, debido a las mejoras realizadas en
ellas y a los beneficios obtenidos por las mismas, permitiéndoles a su vez,
obtener experiencia y renovarse para generar mejoras futuras en un

ambiente globalizado y competitivo.

Algunas de las principales caracteristicas que describen la importancia del
Desarrollo Organizacional son:

e Renovacion y permanencia de las organizaciones. Consiste en
adaptar a la organizacion, a los constantes cambios en que se desarrolla,
de modo que le permita realizar mejoras continuas y lograr su

permanencia.

e Mejoramiento de las organizaciones. Las organizaciones que
reconocen la necesidad de ser mejores, ubican en el Desarrollo
Organizacional, una herramienta de apoyo para adaptarse a diversas

contingencias, permitiéndoles asi, su desarrollo.
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e Promueve la adquisicion de una nueva cultura. Los cambios en los
valores, actitudes, ideas, entre otros, contribuyen al desarrollo personal e
indirectamente al desarrollo de la organizacién, fomentando asi, una

nueva cultura.

e Desarrollo de las personas. El Desarrollo Organizacional, brinda la
oportunidad a las personas de desarrollar su potencial y ser considerados

como seres humanos con necesidades.
e Aprender de la experiencia. Las experiencias y conocimientos previos,

permitirdn aplicar de forma més facil y efectiva el Desarrollo

Organizacional.
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ACTITUD POSITIVA

“Ca actitud  positiva es la

clave
fundamental para lograr el éxito.”

(Sandra Luz Gonzdlez Lipez)
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3.1 Concepto de Actitud.

Las personas han estado expuestas a diversas experiencias que han
contribuido a formar respuestas ante determinadas situaciones, objetos o

personas.

Las actitudes en las personas pueden variar o ser semejantes, dependiendo
de las condiciones del entorno y la percepcion e interpretacidén que el

individuo se forma de cierto objeto, persona o situacion.

A continuacion se presentan algunos conceptos de actitud:

> Idalberto Chiavenato

Se refiere a la actitud como: “Predisposiciones personales a responder de
manera positiva o negativa al ambiente, es decir, ante personas, objetos o
situaciones. Sientan la base emocional de las relaciones interpersonales y la

identificacion de la persona con los demas.”

Chiavenato, se refiere a la actitud como la predisposicion de los individuos a
responder de forma positiva o negativa a su ambiente, permitiéndoles

relacionarse e identificarse con otras personas de acuerdo a sus emociones.

! Chiavenato, Idalberto. Comportamiento Organizacional: La Dinamica del Exito en las Organizaciones,
Editorial International Thomson Editores S. A. de C. V., México, 2004 Pag. 651
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> Dennis Coon

Conceptualiza de la siguiente manera la actitud: “Tendencia aprendida a
responder ante personas, objetos o instituciones en forma positiva o

negativa.” 2

Dennis Coon, dice que la actitud es aprendida, lo cual crea una tendencia a
responder positivamente o negativamente ante situaciones, instituciones y

personas.

> Para Fred N. Kerlinger y Howard B. Lee

La actitud “Es una predisposicion a pensar, sentir, percibir y comportarse

hacia un referente u objeto cognitivo.” 3

Segun Fred N. Kerlinger y Howard B. Lee, la actitud es una predisposicién a
comportarse de acuerdo a lo que se piensa, siente y percibe, ante un objeto

0 persona.

> M. Ivancevich John y Kanopaske Robert

Se refieren a la actitud como: “Un estado mental de preparacién aprendida y
organizada por medio de la experiencia y ejerce una determinada influencia
n la respuesta de una persona ante la gente, objetos y situaciones con que

se relaciona." *

2 Coon, Dennis. Psicologia, 102 Edicién, International Thomson Editores S. A. de C. V., México, 2005, Pag. 727
3N Kerlinger Fred, B. Lee Howard, Investigacion del Comportamiento, 42 Edicién, Editorial McGraw-Hill
Interamericana Editores S. A. de C. V., México, 2002, Pag. 458
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M. Ivancevich John y Kanopaske Robert, comentan que la actitud es un
estado mental, el cual ha sido aprendido y organizado con la experiencia,
influyendo en la forma en que el individuo se relaciona con personas, objetos

y situaciones.

> ParalaL. A.y M. A. Sandra Luz Gonzalez L6épez

La actitud “Es la respuesta positiva o negativa que tiene una persona ante el

medio que le rodea.” °

La L. A.y M. A. Sandra Luz Gonzélez Lopez, nos dice que la actitud es una
respuesta del individuo ante el medio ambiente que le rodea, pudiendo ser
positiva o negativa.

De los conceptos antes mencionados, se obtiene el siguiente:

> Actitud: Predisposicion aprendida que manifiesta positiva o

negativamente, la forma de pensar, sentir, percibir y comportarse ante

personas, objetos y situaciones.

*M. Ivancevich John, Kanopaske Robert, et. al., Comportamiento Organizacional, 7a Edicién, Editorial McGraw-
Hill, México Pé&g. 83

> Gonzélez Lépez, Sandra Luz, Apuntes de la asignatura Desarrollo Organizacional, Facultad de Estudios
Superiores Cuautitlan, UNAM, 2009
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Las actitudes estan compuestas por conocimientos, creencias, valores y

sentimientos, entre otros factores, siendo expresadas por los individuos,

segun su personalidad y la situacién ante la cual se presenta.

Los componentes de la actitud son:

e El componente cognoscitivo: Se refiere a los conocimientos, creencias

y pensamientos en relacion a un objeto, persona o situacion.

e El componente afectivo: Se refiere a las emociones o sentimientos que

el individuo presenta ante algun objeto, persona o situacion.

e ElI componente conductual: Se refiere a la forma de actuar o al

comportamiento de un individuo ante algun objeto, persona o situacion.

Figura 1. Representacion grafica de los componentes de la actitud.

Las caracteristicas de la actitud son:

e Las actitudes son aprendidas con el tiempo.
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e |a actitud puede cambiar en respuesta a diversas circunstancias, ya

que es un proceso dindmico, sensitivo y perceptual.

e Las actitudes seran mas faciles de cambiar con el tiempo.

e Las actitudes estan relacionadas unas con otras, debido a que
influyen entre ellas mismas.

e Las actitudes tienen caracter funcional, es decir, surgen para
satisfacer una necesidad.

e Una actitud, no puede disociarse del entorno del individuo

e Por lo general, las actitudes de un individuo son compatibles, es decir,

existe armonia entre ellas.

3.3 Tipos de Actitud.

Las personas presentan variaciones en las actitudes, debido a que éstas,

son aprendidas y modificadas segun las circunstancias.
Por lo general, las personas adoptan dos principales tipos de actitud entre los

objetos, personas y situaciones.

A continuacion se describen los principales tipos de actitud:

> Actitud positiva: Es la forma optimista en que las personas manifiestan
su comportamiento ante diferentes objetos, personas o situaciones y solo

puede mantenerse mediante un esfuerzo consciente.

La actitud positiva es caracteristica de la personalidad mas poderosa y

preciada que puede poseer un individuo, ya que mejora su estado mental

71



LAY

e —————————————————————————————————————————————————————————————
para solucionar los problemas debido a un aumento en la confianza,

creatividad y entusiasmo en si mismo, permitiéndole un ambiente de trabajo

agradable.

> Actitud negativa: Es la forma inapropiada en que las personas
manifiestan su comportamiento ante diversos objetos, personas o

situaciones.

La actitud negativa, es descriptiva de las personas pesimistas, ya que su
falta de confianza y emotividad, asi como las presiones laborales vy
personales, originan pérdida de enfoque y perspectiva, limitando su
capacidad para resolver problemas, creando ambientes laborales
inadecuados e inclusive origina problemas laborales en todo el
departamento.

Actitud Actitud | ete
Negativa Positiva

Figura 2. Representacion grafica de la actitud positiva y negativa.

3.4 Actitud de las personas.
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La actitud en las personas, se forma a través del tiempo con las

experiencias, conocimientos , creencias y percepciones de alguna situacién,
objeto o persona. La actitud refleja la forma en que una persona se ve, por

ejemplo su animo, sus preocupaciones, sus aflicciones e inclusive su estado

de salud y su forma de relacionarse con los miembros de su familia, sus

amigos y vecinos.

Una actitud positiva comienza con uno mismo, permite que las personas
estén alerta y con un mejor estado para pensar, imaginar y solucionar

problemas, evitando que estos se compliquen.

La actitud positiva en un individuo, puede comenzar con aspectos como su
forma de vestir, su forma de arreglarse, su aseo personal, su sentido del

humor, su forma de hablar y especialmente, su autoestima.

La actitud positiva tiene que ver con nuestro estado de animo, en nuestra
vida diaria podemos realizar ciertas actividades que nos ponen de buen
humor o nos relajan, permitiéndonos aumentar la actitud positiva, por
ejemplo, pasar tiempo con la familia, ir de compras, leer, ir al cine o al
parque, entre otras actividades.

Las personas que buscan autorrealizacion, mejoran su actitud positiva, ya
que se proponen retos o actividades que les satisfacen y les permiten
incrementar sus habilidades, por ejemplo, estudiar algun idioma o un curso

de computacién, practicar algun deporte o tomar cursos de motivacion.

La actitud negativa, origina pensamientos pesimistas, creando una sensacién

de impotencia en las personas, lo cual las lleva a limitar su perspectiva sobre
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las situaciones que se le presentan y a no pensar en una solucion para

mejorar.

La actitud negativa nos impide tener un adecuado control de las emociones y
pensamientos, por lo cual, limita la capacidad para ser creativos y resolver
problemas.

La forma en que las personas se ven a si mismas, forma parte de la actitud
de una persona, si esta descuidada, generalmente tiene timidez o sentido de
inferioridad, por lo que confia poco en su habilidades, se aisla de las demas
personas Yy tiene poca posibilidad de buscar y compartir nuevas experiencias
y conocimientos que le pudieran ser de provecho.

La actitud negativa provoca que las personas pierdan vision positiva y les
impide aprovechar oportunidades presentes, debido a que se lamentan por
problemas pasados, esperando lo peor de cualquier situacion.

Los pesimistas consideran que los contratiempos constituyen algo
irremediable y reaccionan ante la adversidad asumiendo que no hay nada

que ellos puedan hacer para solucionar los problemas.

3.5 Actitud de los Empleados en la Empresa.

Las personas, son la imagen de las empresas, por tal motivo, en ellas, es

mas valorada una buena actitud, ya que habla de buenas relaciones
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interpersonales, gusto y compromiso por el trabajo, deseos de superacion,

entusiasmo y una imagen profesional y servicial entre otras.

La actitud que presentan en las empresas los individuos, puede ser la

diferencia para resolver problemas o rendirse ante ellos.

Principales actitudes negativas de los empleados en la empresa:

En las organizaciones, los individuos presentan un conjunto de actitudes
negativas, debido a diversas situaciones, principalmente de insatisfaccion por
sentimientos de falta de valoracién en lo que hacen, problemas personales,

experiencias negativas en el trabajo, entre otras.

A continuacion se presentan las principales actitudes negativas de los
empleados en la empresa:

> Retraimiento psicoldgico: Se refiere a situaciones imaginativas o de
creencias con relacion a determinada situacion, por ejemplo, sofar

despiertos en el trabajo.

> Retraimiento fisico: Son las acciones que el individuo realiza para evitar
su trabajo, por ejemplo, faltas no autorizadas, descansos prolongados,
aminoramiento en el ritmo de trabajo, salidas definitivas de la

organizacion, entre otros.
Las siguientes son actitudes relacionadas con el retraimiento fisico:
# Rotacion del personal: Se refiere a la cantidad de empleados que

concluyen sus relaciones laborales con la organizacidén, en determinado

tiempo. Los individuos con mayor posibilidad de rotacion son:
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e Personas que reciben escaso reconocimiento en su trabajo.
e Personas que experimentan continuos conflictos con otros
colaboradores.

e Aquellos que no se sienten realizados.

Ausentismo y llegadas tarde: Los individuos que no se encuentran
conformes con su trabajo, tratan de evitarlo con las faltas planeadas o
retardos para iniciar sus labores o después de su tiempo limite para
comer, uno de los tipos de ausentismo mas comunes en las
organizaciones, son los descansos prolongados que no han sido

autorizados y pretenden evitar las actividades laborales.

Improductividad: Se refiere a la baja en los niveles adecuados de
productividad, debido a un sentimiento de insatisfaccion, creencias o

pensamientos negativos en los individuos con relacion a la organizacion.

Robos y desperdicios: Una forma de mostrar la actitud negativa en las
organizaciones, es mediante los robos, que pueden ir desde servicios
como llamadas telefénicas personales no autorizadas, sustraccion de
articulos de oficina como boligrafos, papel, o el desperdicio de los

mismos.

Principales actitudes positivas de los empleados en la empresa:

>

Satisfaccion en el trabajo: Son los pensamientos, sentimientos y
acciones de agrado, que un individuo tiene hacia su trabajo. Se presenta
cuando el individuo siente que ha sido correspondido por la organizacion
al recibir reconocimientos, remuneraciones econdmicas, ascensos y

conocimientos entre otros.
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Por otro lado, la insatisfaccién en el trabajo, provoca diversas situaciones
inconvenientes para las organizaciones, por ello, es importante que los
individuos logren obtener un alto nivel de satisfaccién en su trabajo.

> Dedicacion al trabajo: Se refiere al grado de participacion de un
individuo con la organizacion al considerar su desempefio como un

sentimiento de valor personal y para la organizacién.

» Compromiso con la organizacion: Consiste en el sentimiento de
identificacion de un individuo, con los objetivos de la organizacion y sus

deseos por seguir colaborando con ella.

3.6 Importancia de la Actitud Positiva en el

Trabajo.

Para las organizaciones, es importante adaptarse a los cambios que ocurren
en su entorno, sin embargo la actitud que presentan los individuos ante los
cambios, determina su aceptacion ante los mismos y si presentaran

resistencia ante ellos.
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Diferencias entre las personas con actitud positiva y negativa:

Actitud negativa

Encaminan sus esfuerzos hacia

actividades inadecuadas

Son personas pesimistas

Son personas que no buscan el
exito
Generan ambientes de trabajo

conflictivos e inadecuados

Son gente impuntual

Limitan sus habilidades para

solucionar conflictos

Son personas con poca

productividad o desempefo en

sus actividades

Actitud positiva

Proponen ideas, son

negociadores y competitivos

Son personas productivas y

exitosas
Son personas lideres 'y
motivadoras
Buscan  oportunidades  de
crecimiento

Son personas comprometidas
con su trabajo

Tienen facilidad para solucionar
problemas

Crean ambientes de trabajo

agradables
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Algunos aspectos de la importancia de la actitud positiva en el trabajo

son:

e Mejora la imagen de la organizacion ante sus clientes, proveedores y
competidores.

e Favorece la cooperacion y la solucion de problemas de manera mas
satisfactoria.

e Permite la formacion de equipos de trabajo.

e Facilita la obtencion de los cambios.

e Garantiza el éxito de la organizacion.

e Permite mantener un contacto adecuado con otros individuos.

e Permite al individuo tener un mejor desempefo, compromiso,
satisfaccion y seguridad en lo que hace.

e Permiten formar la base para determinar la satisfaccién de los
individuos con relacion a su trabajo, su rol en la familia, con sus
amigos, etcétera.

e Permite crear ambientes de trabajo agradables.

e Ayuda a las organizaciones a obtener grandes colaboradores para el
logro de los objetivos.

e FEvita efectos negativos en la empresa como el ausentismo, las

llegadas tarde, la rotacién de personal, los robos y los desperdicios.
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4.1 Antecedentes de Canofil S. A. de C. V.

En 1963, como consecuencia de un aumento en la penetracién del mercado,
con mas del 50% Cannon Mills crea una nueva planta denominada “Canofil”,
en el ano de 1975, la empresa Cannon Mills S. A. de C. V., comenzé a
fabricar una linea completa de calceteria para toda la familia, para el afio de
1990, cambia su razdn social a Industrias Cannon S. A. de C. V. trasfiriendo
a “Canofil” a Grupo San Francisco S. A. de C. V. su negocio de calceteria ,

leotardos , mallas y ropa interior.

En el afno 2001, surge una separacion de empresas y “Canofil” es adquirida
por Inversiones Gaco S. A. De C. V. y como socio minoritario la empresa
estadounidense Gold Toe Brands Inc., segunda en ventas en el mercado de
calceteria para toda la familia en Estados Unidos dandole el nombre de
Canofil S. A. de C. V.

En La actualidad Canofil S. A. de C. V. sigue innovando con nuevos

productos, dependiendo de las temporadas del aio y de las tendencias de

moda.
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Cronologia de la historia de Canofil

Ano Acontecimiento

1955 | La empresa Cannon Mills, inicia operaciones el 6 de Agosto de 1955,
con el objetivo principal de fabricar y comercializar medias con la mas

alta calidad.

1963 | Debido al crecimiento de Cannon Mills, con mas del 50% de
penetracion en el mercado, se crea una nueva planta a la cual se le

llamé "Canofil”

1975 | Cannon Mills, comienza a elaborar una linea de calceteria y ropa
intima, asi mismo, adquiere la licencia de la marca internacional de
lenceria Lilly of France.®

1977 | Se crea la divisidén de leotardos y mallas, con la cual logra ser el lider
en el mercado mexicano, poco después introduce al mercado las

pantaletas.

Cannon Mills, cambia su razon social a Industrias Cannon,
1990 | transfiriendo su negocio de calceteria, leotardos, mallas y ropa
interior a “Canofil”, con razén social Grupo San Francisco S. A.

1999 | Se producen y distribuyen sus marcas de calcetines Cannon, Cannon
Casual, Cannon Sport, Cannon Collection, Pop, Popita, Dg your style,
Leotardos y Mallas Cannon, entre otras.

El 21 de Diciembre del 2001, Inversiones Gaco S. A. de C. V. en
conjunto con Gold Toe Brands Inc., compraron a la planta

2001

denominada “Canofil” cambidndole su razén social de Grupo San
Francisco a Canofil S. A. de C.V.

2002 | Canofil inicia la exportacién de calcetines.

2008 | Actualmente, Canofil S. A. de C. V. continda innovando la calceteria.

88




e
]
TG 3 T
e, JoAgl
G e’

Canofil S. A de C. V. es una empresa dedicada a la fabricacion y

comercializacidn de calceteria y ropa interior.

INICIO DE CANOFIL S. A.DEC. V.

En el mes de Junio del ano 1990, GRUPO SAN FRANCISCO S. A. DE C. V.
(Actualmente Canofil S. A. de C. V.), inicia operaciones con un Capital Social
Suscrito y Pagado minimo de Un Millén de pesos, conformado por Grupo
Sinkro, SINCA, Calzado Puma, Administradora INCA e Inmobiliaria CAMSA,
siendo Grupo Sinkro el principal accionista con 996 acciones y el resto con
una accion.

En el mes de Diciembre del afio 2001, GRUPO SAN FRANCISCO S. A. DE
C. V. es comprado por Inversiones Gaco y Gold Toe Brands Inc. y deciden
cambiar su razoén social a Canofil S. A. de C. V.

DIRECCION

Cerrada de Galeana No. 12, Col. La Loma, Tlalnepantla de Baz, C. P. 54060,
Estado de México.
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Canofil S. A de C. V. cuenta con dos plantas:

e Administradora Canofil: Ubicada en Aculco, Estado de México y
dedicada al acabado y empaque del producto nacional y de
exportacion.

e -Canofil San Francisco: Ubicada en San francisco, Soyaniquilpan,
Estado de Meéxico, dedicada al acabado y empaque del producto

nacional.

OBJETIVO

e Satisfacer las necesidades del consumidor.
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MISION

e Fabricar y comercializar calceteria y ropa de la mas alta calidad.

ESTRATEGIAS

e Comercializacién del producto de Canofil S. A. de C. V. con la marca
Oregistrada Cannon®, para ganar participacién en el mercado.

e Mantener el liderazgo en el mercado nacional y ser competitivos en el
internacional.

e Innovacién de productos con creacion de nuevas combinaciones de
tejido.

e Comercializacion de producto por temporada y moda.

PRINCIPIOS

e Concentrarse en lo mas importante.
e Crear un pizarrén de obligaciones.
e Traducir altas metas en acciones.

e Mantenerse responsable en todo momento.

CLIENTES

Entre los principales clientes de Canofil S. A. De C. V se encuentran:

J Supermercados J Almacenes de prestigio
° Farmacias ° Escuelas
° Autoservicios ° Boneterias
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PROVEEDORES

Canofil S. A. De C. V tiene como principales proveedores:

e Textiles: Hilo nacional e importado (nylon, algodén y acrilico)

e Empaques: Cajas, etiquetas, bolsas, plastiflechas y ganchos.

e Quimicos: Colorantes, tratadores de agua, suavizantes.

e Refacciones nacionales e importadas: Agujas, componentes
mecanicos y electrénicos para las maquinas tejedoras.

e Maquiladores: Compra de tubos para calcetas.

e Servicios: Incluyen reparacion de componentes electrénicos o
mecanicos para las maquinas tejedoras, ponchado de imagenes para
calcetines, calibracion o reparacion de maquinas que intervengan en

los procesos de acabado y empaque del producto, entre otros.

COMPETENCIA

Las principales marcas que compiten con Cannon® son:

e Wilson® e Athlethic®
e (Casfer® e Fruit of the Loom®
e Donelli® e Durex®
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PRODUCTOS
e Calcetines Cannon® nifios y e Calcetines Cannon® para
ninas. diabéticos.
e Calcetines Cannon® e Calcetines Cannon® Sport
caballeros y damas. para toda la familia.

e Mallas Cannon® para nifnas.
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4.2 Propuesta del Modelo de Desarrollo
Organizacional para Cambiar la Actitud del

Personal del Area de Compras en una
Empresa Textil.

Las organizaciones consideran que la capacitacién del personal es lo mas
adecuado para resolver problemas relacionados con sus actividades
laborales, pero no consideran que la actitud, tiene influencia en el ambiente
laboral y personal.

Cabe mencionar que en el capitulo tres se conceptua la actitud como una
predisposicion aprendida que manifiesta positiva o negativamente, la forma
de pensar, sentir, percibir y comportarse ante personas, objetos vy
situaciones.

La actitud, de acuerdo a lo sefnalado en el capitulo tres, se clasifica de la
siguiente manera:

e Actitud positiva: Es la forma optimista en que las personas
manifiestan su comportamiento ante diferentes objetos, personas o
situaciones y solo puede mantenerse mediante un esfuerzo

consciente.
e Actitud negativa: Es la forma inapropiada en que las personas

manifiestan su comportamiento ante diversos objetos, personas o

situaciones.

94



Lyt ]
ESdntad

La actitud, permite percibir positiva o negativamente los conflictos, lo cual
dependera de cada individuo, sin embargo, una persona con actitud positiva,
tendrd mejor disposicion que una persona negativa para resolver los
problemas, ya que una persona con actitud negativa, por lo general es

conflictiva, tiene malos habitos , no es creativa y no es productiva.

Es importante influenciar con actitud positiva a las personas que laboran en
el area de compras, ya que mejora la comunicacion con las areas con quien

se relaciona, con proveedores y refleja una buena imagen de la empresa.

Para cambiar las actitudes que afectan al personal del area de compras en
una empresa textil, es importante emplear un modelo de Desarrollo
Organizacional adecuado y de todos los modelos descritos en el capitulo
dos, se decidié seleccionar el modelo de la L. A. y M. A. Sandra Luz
Gonzalez Lépez, a continuacion se presentan los puntos a favor que hacen

de éste modelo, el mas idoneo:

Es un modelo creado por una persona mexicana, que contempla toda la

problematica de nuestras organizaciones mexicanas.

e Es un modelo creado por una persona experta en Desarrollo
Organizacional, catedratica, investigadora, autora de varios articulos, asi
como de dos libros en Desarrollo Organizacional y consultora en el area
de Desarrollo Organizacional por mencionar algunos puntos destacados.

e La Lic. y M. A. Sandra Luz Gonzalez L6pez, considera la actitud como
uno de los principales factores que requieren cambiarse para lograr la
maxima eficiencia en la organizacion.

e Permite dar una mejor imagen de la organizacion ante sus clientes,

proveedores, competidores y colaboradores.
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Permite diagnosticar a la organizacion e identificar todos los factores que

impiden o favorecen el cambio en la organizacion.

Permite mejorar los procesos de comunicacion, el ambiente de trabajo,
las relaciones interpersonales, el logro de los objetivos, la reduccién de
costos, la mejora continua de la empresa y el aprovechamiento de las
capacidades personales.

Permite identificar y corregir situaciones que puedan ocasionar problemas
al llevar a cabo el proceso de implantacion del programa de Desarrollo
Organizacional

Permite a las organizaciones adaptarse y lograr el éxito en un entorno de
cambios acelerados

Ayuda al éxito de las organizaciones

Permite realizar cambios de actitud, ya que considera todos los aspectos
que promueven mejoras en la organizacion ayudan al éxito de las

mismas.

A continuacion se da a conocer lo mas sobresaliente del modelo de

laL. A.y M. A. Sandra Luz Gonzalez Lopez

Fases del modelo de Desarrollo Organizacional de la L. A. y M. A.
Sandra Luz Gonzalez Lépez

Fase Uno

% Recoleccion y analisis de la informacion

Consiste en identificar y reunir toda la informacion representativa de la
empresa, como el nombre de la empresa, la ubicacién, el giro, su posicién en

el mercado, la fecha de inicio de sus operaciones, los servicios y productos
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que ofrece, la misién, los objetivos, la estructura organizacional, los valores
de la empresa, los manuales administrativos, los reglamentos, las

prestaciones de los empleados, etcétera.

Fase Dos
% Diagnostico y planeacion

Consiste en identificar aspectos de la organizacion como el desempefio
positivo y adecuado, asi como el origen de problemas y sus posibles
consecuencias, procurando diagnosticar todas las fallas posibles en la

organizacion.

Fase Tres
# Ejecucioén

Consiste en llevar a la préactica lo planeado anteriormente, ya que los
resultados se obtienen cuidando que lo planeado se ejecute de acuerdo a lo
establecido. Se deben detectar y corregir situaciones que puedan ocasionar
problemas al llevar a cabo el proceso de implantacion del programa de
Desarrollo Organizacional. Sugerir un programa de revision y mejoramiento
continuo para dar seguimiento a los resultados obtenidos por el programa y

las mejoras o aportaciones que se le puedan hacer.
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Recoleccion y Analisis de la Informacion

La investigacidn se realizé en las oficinas administrativas de la empresa
Canofil S. A. de C. V., para lo cual, se realizaron varias visitas y se hizo un
recorrido general por las instalaciones de la misma, se realizaron platicas con
personal del area de compras, asi como de las personas relacionadas con la

misma.

Para conocer la situacién actual de la empresa Canofil S. A de C. V. se
empleara la matriz FODA (Fuerzas, Oportunidades, Debilidades vy
Amenazas), la cual nos permitira recabar informacion para realizar un futuro

diagnostico.

A continuacion se describen cada uno de los elementos que conforman
la matriz FODA:

< Fuerzas: Se refiere a las fortalezas de la organizacion, tales como la
tecnologia con que cuenta, sus recursos financieros, su estructura
organizacional, las habilidades de la gente, su prestigio en el mercado,

entre otros.
< Oportunidades: Se refiere a los factores sociales, econdmicos, politicos

y tecnoldgicos del entorno, que favorecen a la organizacién para

desarrollarse y ser mas competitiva.
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Debilidades: Se refiere a las barreras que tiene la organizaciéon y que

impiden el desarrollo adecuado de la misma.

Amenazas: Son los peligros generados por factores politicos, sociales,
econdmicos y tecnologicos, que pueden afectar ampliamente una

organizacion.

Fuerzas de Canofil S. A.de C. V.

Es una empresa que cuenta con el prestigio de Cannon Mills.

El personal de la empresa cuenta con amplia experiencia para
desempenar sus puestos correspondientes.

Cuenta con una linea muy completa y variada de productos de calceteria,
con diversas fibras y diseros.

Los calcetines que produce son de la mas alta calidad.

Tiene personal capaz de desarrollar nuevos productos con composiciones
de tejido comodas para las personas.

Emplea maquiladores nacionales y extranjeros, reduciendo asi sus
costos.

Oportunidades de Canofil S. A. de C. V.

Tienen prestigio en el mercado al utilizar los derechos para comercializar
el producto bajo la marca Cannon®.

Tiene alianza con empresas extranjeras, lo que le permite ser una de las
principales exportadoras de calcetines a Estados Unidos, ampliando sus

expectativas de comercializacidn al extranjero.
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Debilidades de Canofil S. A. de C. V.

e La estructura organizacional no esta adecuadamente definida.

e No se invierte en publicidad.

e Se perdi6 la identificacion de las personas con el objetivo general de la
organizacion, con el cambio de administracion, sélo quedan manuales de
procedimientos y objetivos de la anterior administracion.

e Las personas no siguen una filosofia, valores, principios o manuales de
procedimientos ya que no existen.

e No existe un programa de capacitacion, por lo que se limitan las
capacidades del personal.

e El personal labora de manera rutinaria y con actitud negativa, lo cual
resulta inconveniente para la organizacion.

e Existe poca comunicacion e integracion de las personas con sus equipos
de trabajo.

e No hay sentido de pertenencia en la organizacion.

e No se crean puestos que permitan satisfacer adecuadamente los
requerimientos ocasionados por el aumento de la carga de trabajo.

¢ No hay oportunidades de crecimiento y desarrollo laboral.

Amenazas de Canofil S. A.de C. V.

e |Lademanda de los productos de Canofil S. A. de C. V. es incierta.

e La competencia ofrece productos mas econdémicos.

e |la pirateria ofrece productos a precios demasiado accesibles para
cualquier persona.

e |aimportacion de productos mas econémicos.

e Eltipo de cambio afecta el costo de la materia prima.
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Del andlisis anterior, se concluye que Canofil, es una empresa que cuenta
con personal con amplia experiencia, la falta de politicas y manuales de
procedimientos en la empresa, provoca que no se identifiquen los limites
permisibles para realizar ciertas actividades, lo cual genera costos
innecesarios y pérdida de tiempo, la comunicacién entre las personas, es
inadecuada, impidiéndoles integrarse 6ptimamente a sus equipos de trabajo,
por lo tanto, los esfuerzos se limitan individualmente y se pierde la visidén
para resolver de distintas formas un problema o mejorar algun procedimiento
o situacién inesperada, falta integracion del personal hacia la empresa, ya
que al no haber misidn, visidn, filosofia, no existe algo con que identificarse,
no hay un programa de capacitacion, lo cual provoca que no se aprovechen

las capacidades del personal con que se cuenta.

Para conocer la problematica de la organizacion, se tomaran a estudio los
siguientes departamentos, los cuales estadn relacionados con el area de

compras:

Departamento de Compras

e Director de compras Antonio Ferrer Serra

e Gerente de compras Salvador Maldonado Garcia

e Comprador A Bernardino Reyes Rosas

e Comprador B Jorge Garcia Hernandez

e Comprador C Maria del Carmen Espinosa Garcia
Departamento de Finanzas

e Cuentas por pagar Maria de La Luz Aguilar Elizalde

e Caja general Feliciano Arroyo
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Departamento de
Devoluciones

e Almacén y Devoluciones José Manuel Alvarez

A continuacién se presentan las funciones principales que se realizan en los

puestos mencionados anteriormente:

Departamento de Compras

Director de compras

Su funcidn principal es el negociar con proveedores de quimicos, refacciones
y materia prima del extranjero, dar seguimiento de contratos de servicios a
maquinarias e instalaciones de las plantas de Canofil y se involucra con
proyectos relacionados con el area de compras.

Gerente de compras

Su funcion principal es garantizar el abastecimiento adecuado de materia
prima nacional y de importacidén para los calcetines, generar sus 6rdenes de
compra, dar seguimiento a sus entregas y seleccionar pagos prioritarios a
proveedores.

Comprador A
Su funcién principal es cotizar y comprar refacciones mecanicas, eléctricas y
electronicas de maquinaria, agujas y otros elementos de tejido, garantizando

abastecimiento adecuado de los mismos, genera 6rdenes de compra y da

seguimiento a sus entregas.
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Comprador B

Su funcion principal es garantizar el abastecimiento adecuado, mediante la
compra de quimicos nacionales y material de empaque para los calcetines,
generar y dar seguimiento de sus ordenes de compra, hasta la entrega del

producto a plantas.

Comprador C

Su funcion principal es comprar papeleria, medicamentos y articulos
menores de oficina y limpieza, garantizando el abastecimiento adecuado de
los mismos, genera érdenes de compra y da seguimiento a sus entregas,

hace liquidaciones de gastos generales y solicitudes de cheque.

Departamento de Finanzas

Cuentas por pagar

Su funcion principal es la revision de facturas nacionales y de importacion
para su pago, asi como de las cuentas contables afectadas por las facturas,
elabora el reporte de facturas para pago por transferencia, revisién de gastos

generales, gastos de viaje y viaticos asi como sus asientos contables.
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Caja general

Su funcion principal es la elaboraciébn y entrega de cheques a los
proveedores para el pago de sus facturas, elabora el arqueo de caja,
comprobacion y pago de liquidacién de gastos generales, gastos de viaje y

viaticos.

Departamento de Devoluciones y Almacén

Almacén y Devoluciones

Su funcion principal es realizar la logistica de entrega de producto a los
clientes, asi como la recoleccion de las devoluciones de los mismos. En

relacién con el area de compras, se encarga de recibir y enviar a su destino

correspondiente, la mercancia solicitada por los compradores.

Para el diagnostico se considera lo comentado en el capitulo 3 del tema
cuatro al seis, para esto se evaluaron cuales son las principales actitudes
positivas y negativas asi como los efectos que tienen en sus actividades
laborales.
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Diagnodstico del area de Compras

La importancia del area de compras radica en proveer los insumos

necesarios para el funcionamiento de la organizacién y es la imagen de la

empresa ante los proveedores.

A

continuacion se presentan los principales problemas de este

departamento:

a)

No se proporciona capacitacion al personal de esta area, lo cual ocasiona

actitudes de insatisfaccion en el trabajo.

No hay manuales de procedimientos, ni politicas para su correcto
funcionamiento, provocando que se dupliquen actividades, se realicen
esfuerzos innecesarios, creandoles una actitud de inseguridad al
solucionar conflictos e insatisfaccién laboral lo cual forma una mala

imagen de la empresa en los empleados.

Hay una actitud de incertidumbre hacia la empresa ya que nadie conoce

los valores, principios, objetivos y mision de la misma.

No hay un organigrama general en la empresa, por lo que las funciones
de cada puesto no estan bien definidas, se crean conflictos para cumplir
con las actividades, lo cual origina un ambiente negativo entre
colaboradores y afecta la imagen que tienen los empleados hacia la

empresa.
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e)

No hay comunicacion adecuada en el departamento, lo cual origina
conflictos por avisos inoportunos o desconocimiento de informacién,
ocasionando que problemas menores se vuelvan urgentes o inclusive
generen gastos innecesarios, esto provoca actitudes negativas como el
enojo entre colaboradores e impide la integracién adecuada del equipo de

trabajo.

Diagnéstico del Director de Compras

a)

b)

Es una persona que se desespera facilmente, es intolerante y refuerza su
actitud negativa de forma verbal, esto le ha creado una imagen negativa
ante sus colaboradores, por lo que dificilmente le confian sus problemas

laborales.

Carece de liderazgo para guiar adecuadamente a sus colaboradores en la

obtencién de resultados.

Diagnéstico del Gerente de Compras

a)

Es una persona desorganizada con algunos de sus documentos y
actividades, por lo que en el transcurso del dia aumenta su carga de
trabajo, ocasionandole inseguridad para la toma de decisiones,
insatisfaccion laboral y estrés por no cumplir con su trabajo con la calidad

que él quisiera.
Carece de liderazgo para dirigir integrar y motivar adecuadamente a su

equipo de trabajo, esto ocasiona conflictos de comunicaciéon e
incumplimiento de actividades de sus colaboradores.
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c)

Di

a)

Di

a)

La imagen que tiene como gerente es de una persona desorganizada,
estresada e insegura, por o que no inspira confianza a sus colaboradores

para solucionar conflictos laborales.

agnostico del Comprador A

Presenta una actitud negativa de insatisfaccion laboral, pues considera
que su trabajo en la empresa es poco valorado, ya que con frecuencia
soluciona problemas de los que posteriormente, se derivan conflictos por

ir directamente a la solucidn sin realizar el procedimiento previo para ello.

Es una persona olvidadiza y desorganizada con sus documentos y
actividades, se le extravian, traspapelan o duplican documentos,
resultandole complicado ubicarlos en cuanto los necesita, en relacién con
sus actividades,.los problemas menores pueden volverse urgentes y
requerir de su pronta atencion, esto lo distrae, por lo que se le complica el

tiempo para cumplir adecuadamente con sus actividades.

agnostico del Comprador B

Es una persona desorganizada con sus documentos y actividades, lo
cual, con frecuencia le ocasiona que problemas menores se conviertan en
urgentes o importantes, esto a su vez, lo hace una persona muy
preocupada, insegura y olvidadiza al realizar sus actividades y tomar

decisiones.

107



b) Considera que no hay comunicacién adecuada en el departamento, por lo

que manifiesta retraimiento fisico, mediante retrasos en su hora de
entrada y distracciones fuera de la empresa durante el horario de trabajo,

ocasionando que se le acumule el trabajo.

Diagnéstico del Comprador C

a) Tiene actitud de insatisfacciobn en su trabajo pues considera que su
trabajo no es valorado y presenta retraimiento fisico, ya que ocupa
tiempos en actividades ajenas a su trabajo, ocasionando que se le
acumule el trabajo y se vea presionada.

b) Tiene un caracter demasiado voluble, por lo que tiene una imagen de una

actitud intolerante ante sus companeros de trabajo y proveedores

c) Realiza sus actividades de manera habitual, conservadora, por lo que

presenta desacuerdo ante los cambios.

Diagndstico del area de finanzas

Diagndstico de cuentas por pagar

a) Es una persona muy distraida, por lo que se le acumula el trabajo y

requiere mas tiempo de su horario de trabajo.

b) Carece de liderazgo para exigirle resultados a las personas de quien

requiere informacion, tramites o0 documentos .
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c) Es una persona que presenta retraimiento psicoldgico, ya que se anticipa

a pensar situaciones negativas, que le ocasionan inseguridad y
nerviosismo para cumplir adecuadamente con su trabajo a tiempo.

Diagnéstico de caja general

a) Tiene excesiva carga de trabajo, originando que presente actitud
impaciente y se enoje facilmente, asi mismo, debido a que nadie conoce
el procedimiento para realizar sus actividades, no puede disfrutar de sus

vacaciones, ni faltar en casos extraordinarios.

b) Las condiciones de su lugar de trabajo, no son seguras, debido al manejo

de dinero, por lo cual es muy desconfiado.

c) Presenta retraimiento psicoldgico, ya que se distrae imaginando tener
tiempo para descansar o pensando que no es valorado como persona en

la empresa.

Departamento de devoluciones

Diagnéstico de almacén y devoluciones

a) Presenta actitud de insatisfaccion laboral, debido a que las funciones de
su puesto no estdn bien definidas, considera que las actividades
recientemente asignadas a su departamento no estan ligadas con el

mismo.
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b)

Presenta retraimiento fisico pues con frecuencia emplea tiempo dentro de

su horario de trabajo para actividades improductivas.

Planeacion

Departamento de Compras

Planeacion para el Departamento de Compras

Para este departamento se sugiere lo siguiente:

a)

Se debe crear un programa de deteccion de necesidades, de
capacitacién, ademas como lo establece la Ley Federal del Trabajo en el
Cép. Il BIS Art. 153, es una inversion que permitira desarrollar los
conocimientos y habilidades del personal, permitiéndoles cambiar su
actitud anterior por satisfaccion laboral y obtener asi, mejores resultados

para la organizacion.

Es necesario elaborar manuales de procedimientos y establecer politicas
para facilitar las actividades, esto evitara que se dupliquen y se realicen
esfuerzos innecesarios, mejorara la productividad y disminuira
notablemente las actitudes negativas de inseguridad e insatisfaccién en el
personal.
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c)

Se deben crear, establecer y comunicar los valores, principios, objetivos y
mision de la empresa, con ello aumentara la identificacion del personal y
les permitird conocer su contribucion en la misma y a mejorar
positivamente su actitud, mostrando seguridad y satisfaccion al solucionar

conflictos.

Se deben analizar, delimitar y reestructurar las actividades existentes, y el
organigrama de la empresa, con ello se permitira al personal, conocer y
realizar las funciones exclusivas de sus puestos correspondientes, asi
como el grado de autoridad y responsabilidad de los mismos, permitira
identificar si es necesario crear nuevos puestos, disminuyendo la carga
de trabajo en los aquellos que asi lo requieran, reducird conflictos y

cambiara positivamente el ambiente de trabajo entre colaboradores.

Es necesario el uso de una bitadcora en donde se registren las actividades
pendientes, asi como emplear una agenda en la planeacion de juntas,
con el fin de dar informes y seguimiento a la solucion de actividades, esto
mejorara la actitud de servicio y cooperacion entre colaboradores, con lo
cual habra integracion en el equipo de trabajo.

Planeacion para el Director de Compras

a)

Se sugiere un cambio de actitud mediante programacion neurolinglistica
para reforzar de forma verbal y positiva sus acciones, esto le permitira ser
mas tolerante y obtener comunicacién de calidad con sus colaboradores,

brindandoles una imagen amable, de confianza y experiencia.
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b)

Debido a que es un nivel directivo, se recomienda que tome un curso de
liderazgo que le permita promover el trabajo en equipo y mejorar el

desempeno de sus colaboradores, asi como la motivacion de los mismos.

Planeacion para el Gerente de Compras

a)

Se recomienda el uso de una agenda en donde especifique el dia, la hora
de inicio y la duraciéon de las actividades que realizara, tanto con su
equipo de trabajo como con las personas con quien se relaciona en la
empresa, esto aumentara su seguridad al tomar decisiones, pues se
enfocara en las actividades programadas en su agenda, aprovechando el
tiempo. Se recomienda clasificar y archivar sus documentos, segun la
importancia y el uso que le da a los mismos, permitiéndole tener la
informacion que requiere en el momento oportuno. Con estas acciones,
aumentara su confianza y la satisfaccion por su trabajo, asi mismo
cambiara positivamente su imagen por la de una persona segura,

dedicada y organizada

Al ser una persona de nivel gerencial, se recomienda que tome un curso
de liderazgo y trabajo en equipo con ello, mejorara la comunicacion con
sus colaboradores y se obtendran mejores resultados en el cumplimiento

en tiempo y forma de actividades.

Se debe hacer un cambio de actitud, para lo cual debera realizar las
indicaciones anteriores, ademas de tomar un curso de motivacién, con
ello mejorara su confianza y estado de alerta para resolver problemas y
cumplir con sus actividades, asi mismo mejorard su imagen ante sus
colaboradores, mostrandose como una persona tranquila, dedicada,

organizada y con amplia experiencia.
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Planeacion para el Comprador A

a)

Se deben realizar las actividades conforme a los procedimientos vy
politicas establecidas en la empresa, para lo cual, previamente debera
haberse llevado a cabo el inciso b de planeacién para el departamento de
compras, con ello, se evitaran conflictos posteriores por no seguir un
orden en la solucién de problemas y le permitira cambiar su actitud,
mostrando satisfaccion laboral, pues los beneficios de su trabajo se veran
reflejados de inmediato en la solucion de conflictos y no en la generacién

de nuevos.

Se sugiere el uso de una agenda en donde indique la fecha , la hora y la
duracién de sus actividades, asi mismo, se recomienda clasificar y
archivar sus documentos segun el uso e importancia que le da a los

documentos.

Planeacion para el Comprador B

a)

Se sugiere que use una agenda, en donde registre la fecha, la hora de
inicio y la duracion de las actividades que realizara, asi mismo se sugiere
que clasifique y archive sus documentos de acuerdo al uso e importancia

que le da a los mismos, esto le permitira cumplir con sus actividades.

Es necesario darle a conocer la importancia de cumplir con sus
actividades en tiempo y forma, se sugiere emplear una bitacora para
registrar pendientes y realizar juntas con su equipo de trabajo, en donde
se den informes y seguimiento a dichos pendientes, con ello mejorara la

comunicacion entre colaboradores, se cumplirdn en tiempo y forma las
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actividades y permitird cambiar las actitudes negativas de retraimiento
fisico por la de satisfaccion laboral, mostrando una imagen de

compromiso y entusiasmo en su desempeno laboral.

Planeacion para el Comprador C

a)

y ¢) Se sugiere utilizar una bitacora de pendientes, en donde registre las
actividades que debe realizar de acuerdo a la importancia de las mismas
y apoyarse de una agenda en donde indique el dia, la hora de inicio y la
duracion de sus actividades, asi mismo, se recomienda que se le de a
conocer la importancia de cumplir con su trabajo en tiempo y forma, con
ello aprovechara mejor el tiempo y disminuird considerablemente su
actitud de retraimiento fisico, mostrandose mas comprometida con su

trabajo.

Se recomienda que se le proporcione capacitacion y se le de a conocer
los beneficios de la misma, con ello, mostrara mayor satisfaccion por su

trabajo y tendra mayor disposicion para efectuar cambios positivos.

Se sugiere cambiar su actitud de intolerancia o enojo, mediante
programacion neurolingulistica e inteligencia emocional, con ello obtendra
un mejor control en sus respuestas emocionales y le permitira conseguir
la aceptacién de sus companeros y mejorar la comunicacion con ellos, asi
mismo, mostrara una imagen de amabilidad, seguridad y compromiso con

sus actividades.
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Departamento de Finanzas.

Pl

a)

aneacion para Cuentas por Pagar

Se sugiere el uso de un agenda en donde registre el dia, la hora, la o las
actividades que realizara y la duracién maxima para el cumplimiento de
Las mismas, con ello obtendra un mejor control del tiempo, evitando que
se le acumule el trabajo o que situaciones menores se vuelvan urgentes,
esto a su vez, le permitira depurar ordenadamente sus actividades,
disminuyendo el tiempo adicional empleado después de su horario de
trabajo.

Se sugiere un curso de liderazgo, con ello, desarrollara habilidades para
coordinar recursos y obtener resultados, mejorard su seguridad para
exigir el cumplimiento de actividades, solicitar informacion y realizar
sugerencias, asi mismo, contribuird a lograr sus objetivos en tiempo y

forma.

Se recomienda capacitacion y cursos relacionados con sus actividades y
con los programas que utiliza, con ello, aumentard su confianza para
realizar sus actividades y tomar decisiones, ademas se sugiere un curso
de motivacion que le permita mostrar una actitud positiva ante las

situaciones y disminuir su nerviosismo.
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Planeacion para Caja General

a)

y ¢) Se sugiere crear un puesto de auxiliar de caja general, con ello,
disminuirda la carga de trabajo, lo cual le permitira cambiar positivamente
su actitud, mostrandose mas amable y servicial, asi mismo, le sera
posible faltar por cuestiones de salud o vacaciones sin afectar las
actividades de las empresa.

Se recomienda utilizar una bitacora electrénica en la cual se registren
todos los documentos importantes de este puesto y guardar los
documentos de valor en la caja fuerte antes de terminar su horario de
trabajo, esto le permitira estar tranquilo y obtener seguridad con el
manejo de efectivo y titulos de crédito.

Departamento de Devoluciones

Planeacion para almacén y devoluciones

a)

y b) Es necesario analizar, delimitar y establecer las funciones de este
puesto, con ello, se realizaran Unicamente las actividades propias del
mismo y se tendra mayor control de estas, se evitaran conflictos con otras
areas y aumentara la satisfaccion laboral. Se sugiere comunicar la
importancia del cumplimiento de su trabajo en tiempo y forma, con el fin
de motivar el desemperio en su trabajo, ya que estas medidas permitiran

cambiar positivamente su actitud.
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Las recomendaciones previamente realizadas para mejorar y cambiar la

actitud del personal del area de compras en una empresa textil por medio de

un modelo de Desarrollo Organizacional, deberan llevarse a la practica para

ser evaluadas en la mejor forma posible, por ello, se requiere considerar lo

siguiente:

Se implementara un plan de accion, mediante una grafica de Gantt, para
organizar las actividades, de acuerdo con las actitudes que requieran un
cambio primordial, ya que son las que requieren mayor tiempo, asi

mismo, se considerara la capacitacion del personal y su carga de trabajo.

Es necesario que las actividades y las recomendaciones establecidas en
la planeacion se lleven a cabo y se den a conocer por escrito y en forma
oral a las personas involucradas en ello, permitiéndoles saber los ajustes
efectuados, las actividades a realizar y los resultados que se pretenden

alcanzar.

Se recomienda ampliamente, emplear los servicios de un especialista en
Desarrollo Organizacional, es decir, un agente de cambio que motive a
las personas, coordine sus capacidades y genere los cambios necesarios,
sobre todo, cambios positivos de actitud, ya que serd motor de este
modelo de Desarrollo Organizacional para cambiar la actitud del personal

del area de compras en una empresa textil.
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e El modelo de Desarrollo Organizacional, debera ser implementado en
toda la organizacién, atendiendo asi a la problematica existente en a

misma.

e Se debera mantener una actitud positiva durante todo el proceso de
implantacién del modelo de Desarrollo Organizacional de La L. A. y M. A.
Sandra Luz Gonzalez Lopez, para lograr los resultados planeados en el
corto, mediano y largo plazo, puntualizando que es sumamente
importante un agente de cambio para que se logre el proceso de

Desarrollo Organizacional.

e Es necesario establecer controles que permitan medir el desempeiio del
personal y aspectos cualitativos como la actitud, con ello se conoceran los
avances y las acciones correctivas o mejoras requeridas para lograr los

resultados esperados.

e Una vez implantado el modelo de Desarrollo Organizacional para cambiar
la actitud del personal de compras en una empresa textil, se debera dar
seguimiento a las actividades y recomendaciones sugeridas en la
planeacién del mismo, mediante controles que detecten y corrijan fallas u
omisiones o efectien mejoras, permitiendo cambiar de forma positiva la

actitud del personal.
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e Las personas obtendran cambios positivos en su actitud, tendran mayor
seguridad, entusiasmo y disposicion para realizar actividades, solucionar
conflictos.

e Permitird una mayor integracion en los equipos de trabajo, por lo que se
aprovecharan los conocimientos y habilidades de cada colaborador para

obtener mejores resultados.

e Las personas estaran mas atentas en su desarrollo personal y laboral,
mejorando continuamente situaciones o0 aspectos de su vida que les

permitan sentirse productivos, valiosos y exitosos en sus acciones.

e Permitird la creacion de un ambiente laboral mas agradable, con ello

mejorara la productividad y la satisfaccion laboral.

e Habrad comunicacion de mayor calidad, evitando avisos inoportunos,
informacion errénea o falta de informacién para realizar actividades,

solucionar conflictos y tomar mejores decisiones.

e Los colaboradores del departamento de compras de una empresa textil,
mostraran una actitud positiva en todo momento y una imagen mas
profesional, de seguridad, armonia, entusiasmo, cooperacion y éxito ante
los colaboradores de otros departamentos de la empresa y ante sus
proveedores.

e Se podran formar facilmente equipos de trabajo.
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Se podra dar un liderazgo efectivo, lo cual dara lugar a resultados de
calidad.

Se dara facilmente la adaptacién al cambio.

Habra una mayor disposicion de las personas ante futuros cambios.

Al cambiar las actitudes negativas de retraimiento fisico, se lograra un
mejor aprovechamiento del tiempo y se cumplira con las actividades y la

solucién de conflictos en tiempo y forma.

Habra un mayor control de documentos y actividades, por lo que se
evitara la duplicidad o extravio de documentos y permitira la depuracion
ordenada de los mismos en funcién de su importancia. Se evitara, el
descuido o incumplimiento de actividades, por lo que se realizaran y se
les dara seguimiento de forma ordenada y segun la importancia de las

mismas.

Se reduciran gastos generados por fallas en la comunicacion,
incumplimiento en tiempo y forma de actividades, conflictos personales,

retraimiento fisico y toma de decisiones inadecuada.

Se definiran las actividades de cada puesto y se indicaran los nuevos
puestos que deberan generarse y sus funciones correspondientes, se
establecera el organigrama actual de la empresa y se realizaran
manuales de procedimientos, politicas y programas de capacitacion.
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“ Conclusiones H

El modelo de Desarrollo Organizacional de la L. A. y M. A. Sandra Luz
Gonzélez Lépez, permitid diagnosticar la situacion de cada uno de los
puestos relacionados con el area de compras, identificar actitudes negativas
y los conflictos que ocasionan, asi como realizar la planeacién
correspondiente para solucionar dicha problematica, indicando la forma de
ejecutar las acciones para lograr cambios en la actitud de las personas,
obtener mejores resultados y mejorar el ambiente de trabajo y la

productividad.

Con lo anterior consideramos que es un modelo especifico y adecuado para
las organizaciones de nuestro pais, porque las personas pueden asimilarlo y
adaptarlo a sus requerimientos, ya que fue elaborado por una catedratica
conocedora de los principales problemas y conflictos de las organizaciones

mexicanas.

El modelo empleado, permite obtener cambios favorables en la actitud de las
personas, aprovechar sus conocimientos y habilidades, realizar un control
optimo de documentos y actividades, mejorar la comunicacion e integracion
de los equipos de trabajo, crear mayor disposicion en los colaboradores para
la solucién de conflictos, generar propuestas, tomar decisiones y llevar a
cabo sus actividades, facilita cambios futuros y permite lograr el éxito laboral

y personal.
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Por lo tanto la hip6tesis un modelo de Desarrollo Organizacional va a
cambiar la actitud del personal del area de compras en una empresa textil
quedd comprobada.

En base a los beneficios antes mencionados, y una vez comprobado que el
modelo de Desarrollo Organizacional es efectivo al seguir los pasos
contemplados por el mismo, por lo cual, lo recomendamos ampliamente e
invitamos a implementar el modelo de Desarrollo Organizacional dela L. A. 'y
M. A. Sandra Luz Gonzélez Lépez en empresas mexicanas para lograr el

éxito de las mismas.
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