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INTRODUCCION
inicios de l1a Revoluci6n Industrial,

Desde los una de ias

principales preocupaciones del administrador, ha sido 1a

optimizacién de 1a produccidén, desde ese entonces se han-
desarrollado una serie de metodologfas para alcanzar aste

objetivo. Inicialmente se desarrollaron sistemas que so-

1o contemplaban las té&cnicas productivas y administrati -
vas, .pero-¢ C6mo alcanzar este objetive ? si no se tomaba

en cuenta-al factor mis importante en el proceso producti

vo, que es el hombre mismo.
Considerando le anterior fué asi como se empezf a estu -

diar la . conducta del haombre, dentro de la organizacién y

se comprendié que éste era el mis importante de los facto

res, pues de la forma en que Se tomara en cuenta al mismo

dependia el logro de los objetivos de la organizacién.

En el presente estudio, se muestra en el capitulo 1, Tos-~

antecedentes historicos del D.0. , mencionando Tos diver-

s0s estudios, que se han efectuado acerca de la conducta-
del hombre y sus principales motivaciones, en un princi -~

pio se creia que el hombre estaba motivade principalmente

por el dinero, pero-a través de diversos estudios se ha

descubierto que esta hipdtesis es falsa y que el hombre -
estd motivado por varios factores, como 10s que se mencio
nan en las teorias de Maslow, Herzberg, Hc Clelland, Argy
ris y Lewin; cabe mencionar que estas teorfas se enfocan-
a la aplicacidn practica de la psicologfa organmizacional.



E1 surgimiento dei Desénnblﬂgvquanizaciona1,xsg dd: en: el

momento - en: que entanial:

cambio d

Desarrao

basico

menciona

este tem

-cambio, existen: otna

a.administraci6n por objetivos, -/

ial, mejorando el desempefio (Perfo:

mance Excellence); etc., Asimismo se fundamenta la -
aplicacidn“de-uh.proghama de Desarrollo Organizacionali,

el modelo de cambio, factores a los que se enfrenta. --



una organizacidén,  tales como l1a resistencia y los requi-

tcs para el cambio . eficaz

que es. el

consultorfa




CAPITULO I

ANTECEDENTES




1.1. HUMANO RELACIONISMO

La téoria*de ia;’relacione§ human&s)Qata,de ]920,

esta teorfa. surgi6 -y adquirié fuerza como.consecuencia=’




2

todo cientffico para investigar los fenGnemos industria-

umen=: .

“introdujeron -
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todas tas variables.

‘La s1gu1ente fase deT estudio con515t16 en vol-

ver. alﬂpersonal‘a ]as cond1crones>orrg$na1es de trabaJo,

eh da: producc16n “An

nvestlgadores se v1eron for

cunstancias

n 1nf1u1do en: e1 estudro

porque s

especial

sonas ‘en e1 grupo y en T
buenas, porque cada uerson

vidirse la_ tarea com'

tad para trabaaarfa;ﬁ ] ,
3) - El-contacto soc1a1 y la facilidad de las

reIaciones,g t' egrantes del grupo- hlZO que Ia}

atmésferé.;ue mas agradab]e
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Posteriormente Mayo decidié realizar-en forma -

masiva una serie de entrevistas abiertas o de profundi--

estq&fé§
dentréjd
bera]es;ﬂs‘
quieréldéﬂl sio

necesidades y act
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E1 grupo es sin embargo, un medio de comunica

ci6n y el instrumentp,de contacto.con el ho bfei

organizacibn

‘con-1a



rarqufé}d

sidade$ so

junto de necesi



&stas dejaban de ser un motivador.

. Las necesidades- bdsicas humanas,




FIGURA No. 1’




1.4. FREDERICK HERZBERG

~En; ]965 pub]lco sus 1nve¢tlgac1ones conoc1das

como "Ias mot1vac'one

los‘factores h1g1én1cos

contrar..

sonal. =

s61o satfgf ct

bajo. Estos

tres facto
cia no moti

zacidén: - sin

descohteﬁto segdﬁdo’grUpﬁ,_ 

del trabajo, "son motivadores réélééfpofquéf i
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tencial de poder producir un sentido de satisfaccién.( 14 )

ESCALA DE LA SATISFACCION DUAL

satisfacci

diferentes”’

jadore#.r'
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1.5. DAVID McCLELLAND. (17 )
David C. McC]e11qnd contribuyé al entendimiento de

de 1a mbtfvaéiénz, dent1f1cando tres tipos de necesidades-

motivadora ':"'frﬂd como necesidades moti-
aciﬁn ¥ (3) de realizacién.
dérable sobre 1os métodos-
respecto a esros tres ti -

’ asoc1ados IIevaron a-

[poder,

af111ac16n y rea11za -

dad de pqa‘ T eﬁén un gran interés por ejercer influen-

‘cia y cdnffbif ‘Tales individuos generalmente buscan’ -

posiciones -de--liderazgo, con frecuencia son buenos con -
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versadores, aunque a menudo les gusta discutir, mediante -

argumentos; son enérgicos, "boqu1fIOJos .tercos'y~exigen-

tes ¥y d1sfrutan al ensenar iy el hablar

ayudar-a qu1énes t'e

am1stosa con 105 demé

Necesidad de Real1zab16n
alta neces1dad de :

deseo p0r~g1—éxft

fracaso s

propTQs,gs ectidculo
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1.6 DOUGLAS ﬁcGREGDR
McGregor es 51n duda otro de los grandes piia
1Rea]125 1mportantes -

res de 1a~adm1n1strac16n;moderna;
estudio ' nd1v1duos den-

tro de
c16n,, 
que:

natural 'a

gada, con da, dirigida, amenazada con castlgo para -

e ‘un amp11o sector de 1a industria ac-

E;Una gerencva ‘a base de dlrecc16n y control in -

depend1entemente de su dureza o ienidad no basta para

motivar la conducta humana, porque las necesidades que -
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puede cubrir prqvocan estfmulos. relat1vamente de poca -

1mportanc1a, para el comportam1ento de nuest'a”socredad

técnica. adr

que: °
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necesita para alcanzar ]osiobjetivos‘de ta-organizacifn.

E1 hombre tiene Ja«autodirécciQhay e] §ut6¢bnttO1ie

servicio de los objetivos

un compromi

nes adecua

1a respons

lativamente

tTa so]ucidh

s6lo se wuti

viduos.

.La

laboraci6n. hu
con 1limitacione

la empresa para:descu



necesita para alcanzar los objetives de~la :organizacién.

hombre tiene 12 autodire¢ci6n y el autdcontrel en el
con 10s cudlesihss adquirido =

E1
seryicio «e los obaetivos,

un compromiso. »
200~ E] comprom150 -.con fos objetivos res una fun
cion de ]as.rEC”mpensas asoc1ada» con suxrea11>ac1on
_49_— EJ ser humano norma} embféhdegyﬂn GOﬂdIcbe'

nes adeacuadas, no 5610 a aceptar,'sinodtimbﬁénfé buscar. -
1a responsabilidad. '
S5p.- La capacidad para emplea?rcigr;g_grédo reé;

lativamente alto de imaginacidn, ingeniosypl.creatividad en

1la solucidén de problemas de crganizacidn,ese;hqlia\amp!ia_

mente distinguids en el comién de las gentes.
6o.~ Bajo las condiciones de-la:yida, industrial, -

s6lo se utiliza una parte de 1os potencialies: de los indi

viduos.

Estos principios supunen EonsecHencias sumamern -

te heterdgeneas para lta estrategia administrativa. Son =

mdas dimdmicas que estdticas, pues'indﬁcdmgka{gosibiiidad ~

e dessrrollo y crecimierts del1 ser humano.

Lla teorfz "YY sehela que los:iimites de 1a co-
laboracifn ‘humana <on los Tines de 1a organizacidn, no -
«5ino fallas de

zon

Timitaciones de Ja naturaleza Humana,

Tz emnprasa para descubris 2] potencial representado por
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SusS recursos humanos.

La Teorfa "Y“ nos dice que 1a soiuc16n a los f 

ab111d d’ab olutaide
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recta con los procesos de crecimiento individual, su -~
punto de-partida_es,e] individuo:mjsmoh queprr-lq general

llega alg;o?'c{ha'& 

nosotros .es
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30.~ E1 nifio cuenta con un repertorio limitado

ya.creciendo;

fiuentiéq

no sucede

o incluso:

funcionar ci
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el ego adulte se sienta frenado con una gerencia mecani-

cista.

LINEAMIENTOS DE MADUREZ

contempbra-

nto, inves-

de,ifdgfang yflos

experiméntﬂs;en g];cambd;de;camb1os plénjficédds'Tlevédos-
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a cabo durante 1a segunda guerra mundial, en un esfuerzo
por cambiar el comportamiento del consumidor, di6 origen

a toda una generacidn de investigacionesi en:dindmica de- -

tancia al

cambio, y

supuestos’

teorfal,

teorfa déi c 

intervencione
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pleta scbre el cambio que explique como se ihicia, como - -

se puede manejar el proceso de ese cambio, el principal -

problema nici ' i ~amb

gente sé

grupo

‘descongelamiento

via en un
segundo " pas

algo. Una

1.9 SURGIMIE

ganizacional tiene
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rizadas por ciertas metodologias, de camhio y asociadas

con instituciones particulares;;‘ 

ceso -se:co

cimientoy

grupo.
en sensib:
aprendiza

miento e
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Este tipo de aplicacién fué el precursor de o que hoy se

conoce como Desarrollo Organizacional, como formacién. de

equipos de trabajo

en este est
" Tod

nico y soci
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un procesoc de cambio, se invita al fracaso, ¥a que los -

dos sistemas estdn interrelacionados".

alimentaci6n. -

’Uﬁi

nuevamente

proporcionaron la:
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la oportunidad de hacer alqo para reso]verrlos prablemas que identi -
ficaron colectivamente,

 AunqdeVestas;tEés rafces:histéricas del Desarrollo:Orga -

nizacional’

contribbidbﬂ



CAPITULO I

QUE ES DESARROLLO ORGANIZACIONAL? DEFINICIONES POR AUTOR
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DEFINICION DE DESARROLLO ORGANIZACIDNAL

Para poder tener una 1dea mas clara sobre lo que-

nes:

2.1 WARRE

educaciona
des, vé]g
manera. quer
gTas, Iosf

mo cambjoiye
2.2 EDGAR:
‘»‘llD

des en.las.

dos y ayudante
cién y el manter
como un SIStem

2.3 WARNER BURKE
'“Desarro 1

bio en 1a cqltura
ci6n de:la tecnolo
ta invest?ééé
que una;{ﬁté‘
0rganiéaé?&na]
por parte del‘c11ent; .
t1vamente al clzente enﬂ‘a‘p1aheac16n e 1mplementac16n ;
de la 1ntervenc16n vy (3) conduc1r a. un camblo en la cu1—

tura de Taorganizacién”.( 17}
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2.4 RICHARD BECKHARD.
“1 £s un esfuerzo planificado.2 de toda.la organizacign y 3-

administrado desde la.alta gerencia, para 4 aumentar 1a eféc ‘

tividad y el bier
intervencioﬁé
los cuales}a
portamientﬁ

Analisiside

1.- Es un
diagnGstﬁq

un plan:es

técticas que t
el sistema qb

pleta y rélat

una empresa

programa y.sus.re ‘ctivamente en I

la administracion del quiere decir gque -
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deben tener conocimlento Y compenetrac16n con los objeti-

vos de] programa Y deben apoyar act1vamente 105 métodos -

fuentes d n-y
de la- ub1cac 6n . de estas fuente

la organizacydn



~-29-

d) El sistema de renumeraciones es tal, que Jecs

gerentes y supervisores, son recompensados y sancionados

abiertas

tenthQS

Se ha¢eﬁv
tratar 1o
proble@és ‘a

ciénfdQVp
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ral, se orienta a crear mecan1smos de retro1nformac16n -

(feedback)“'

miento

cursi6n7de t

e]]a. ‘se :
ciones. s‘utilizadas producen
el conotim ‘en’ ciencias del compor-

tamiento, : Cesos escomo 1a motivacidn -

del indi ercepcién, normas -
culturales

relaciqhe

flictos dé

nokprescribe. -

conf1gurac1ones organvzac1ona1es esp_cfficas. si impli-

ca un movimiento hacia 1la cultura ongan1zac10na1, Ta -



cual es tanto productiva como saludable paraaqué

viven 'y trabajan dentro de una organizacién'. (i1

2.6 ROBERT-BLAKE /&JANE “MOUTON-
YEl Desarrollo:-Organizacional-enfatiza-l1a organi-
zacién entera o de sus;partés vitales, desde:arriba:-hacia

abajo y a través, EIT1 Desarrollo Organizacional estd basa

do en teorfas, enfocado hacia el trabajo.en equipo y em-
prendido por medio de enfoques de auto-ayuda, que permiten
una maxima confiabilidad sobre las habilidades internas -
Yy el liderazgo para actividades de desarrollo. Es. condu-
cido desde arriba, manejado por la linea y el staff. Las
actividades de desarrolio se enfocan al sistema, a sus -
tradiciones, a sus precedentes y a sus prdcticas pasadas,
que se han convertido en la cultura de 1a organizacion, -
por lo tanto, el desarrollo debe incluir a individuos, -
equipos y otras unidades de la organizacidn, nds que.con

centrarse en una sola, excluyendo a otras.{ 4 }.
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2.7 CONCLUSION DE DEFINICIONES:

tiene diFenenfes signi-

E! Desarrollo Qrganizacional
Diversos proFeslonlstas y au=

ficados para cada persona.

déntlcas,uotras muy distintas.

respecto-

Warner Burke dlce al

Desarrollo Organszac:onal entre'los'proFes:onales del

menos

'Ves dema -

1nd:v:duales_¥

Ia dlvec—

'utores creen que

”pzacxén dependei,o es de

éépécialmente dél amblente exte

son: .
a)
Jorar ei

zacién.
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flejan la nocién de cua1qu1er cosa que func1one y que ayu—

de a la- organ1zac“6n'serfaxe1" esar 0110 0rgan1zac1ona7 1o

cudl . no 'computadora

ficientemente~

den 1legar

biar 'Ta

nistrados

comportamiento

efectivida

nizacienal)



CAPITULO TIT | ,
METODOLOGIAS BASICAS DEL DESARROLLO-ORGANIZACIG

3;1Tfpgu
3.2 RICHARD
3.3 ,ééBEé'
3.4 WA
3;53756é
3.6 RESUME




34

METODOLOGIAS BASICAS: ,
Dentro de las.metodologfas que existen en el Desarrollo -

o e ’

utilizados'e

ideﬂtif
1acfoqg
sisteha

Planeam-

fluenci

den elids

Ejecucién d
TrasTada e
ejecuciapr

en el tiem
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sarrolla lo planeado.
% Evaluacién.

Es el ultimo. paso en el proceso de Desarrollo Organizacio-

nal y la primera fase de'un nuevo.cic

paraﬁ:

el diagnéstico de
RICHARD :BECKHARD.

i Diaéhéstlco

#* Entrenamiento

Consf?fé;e, da
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3.3 ROBERT BLAKE Y JANE SRYGLEY MOUTON: (- 4 )

“Para. cambiar una organizacidn es necesario proce-

der en una forma ordenada
D. 0. GRID =
Fase 1

Implica

Se dedica

un modelo.
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cesario para lograr una ldgica dirigida, hacia la rentabi-
lidad como condicidn prev1a para el 1mpu1so maximo.

*Ejecucidn de]*modelo estratég1co 1dea1

Fase 5
Incluye téct1cas 'Pé;ofganiiaf~‘r
cién de lo- qu ﬁ m6dgTojde,

estrateg1a 1d

* Crit1ca s1stem6t1ca

Fase 6

Mide ]osf&amﬁ

de nuevas: met:

3.4 WARNER BURKE

“Los
nal, son: la‘con u
sonales de Ios 5
dual es e] pre]udvoral camb1o y al meJoramiento de 1a -
conductar1nterpersonal y entre grupos ‘1a necesidad del -
Desarrollo Orgaﬁfzécjona], surge ante la presencia de ri-
validades poco saludables entre las personas y entre los
grupos, del conflicto destructivo y ante la falta de coo
peracién en cuestiones que necesitan estar coordinadas,
en efecto el De$§rrol]o Organizacional es necesario cuan
do 1os miembhosédeula organizacibn nd estdn bien adapta-
dos a trabaaar entre sf“ PaEa el autor el proceso de -

Desarrol]o 0rgan1zac1ona] incluye seis pasos:
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1.- Entrada: Ocurre cuando la organizacién clien
te, 1lega a la cpnc1usidh de que.nécesita ayuda, debido

a la existencia de problem

cién, de 1os miem

ganizaciona
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al comienzo de todo esfuerzo de Desarrollo Organjzacio -

nal.

componentes,”suelenuser act

4debe Hééer; _Todd'Tolqueg
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cliente de contacto, uno o mds de sus asociados y el Con-

sultor. E1 Consultor Y- e] c11ente dec1den en- una reun16n

de PI"OCQSO

diagnoSi

presentad
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El contrato tiene dos aspectos: la decisién formal sobre-

cudnto tiempo se dedicard a la consulta, qué servicios se

el “monto. 'y

cudles . serin:-

1*&n prestados. y.

centrado v de netronnformac 6n dénde. ‘el

servado haya.acordado unvest ga
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les para mejorarlos.

El lugar escogido debe estar lo més cerca posible_de la -

cumbre de la organtzacnén 6 del snstema cllentes

del grupo geirencial
dos & més miembros del
peran en el despacho’dé

4o0.- E}

ve a los miembros d

ral, sino que se entera de
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tan comprometidos los miembros.

METODO DE TRABAJO:

El mé&todo de trabajb »scogido debe armqnizaﬁ lo m&s posi -

bie con lOb valoreb en que qe Funda:la

sultor

El
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El! modo que emplec para recoger datos » la clase de pre-
guntas que haga, darén al Consultor. la oportunidad de in-

tervenir constructivamente.

V.- Intervencién.

El modquﬁpfgadoxbaua

vencién y,Ja 6lé§é'd

intervencién,

es, bési@ahéhf?h

co de referenci

p"dCQéb-éidURéﬂtérgj_t emp°-°"diﬁa"'Q~déutrébéjo;
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k). Retroinformacifn a individuos después de reuniones -

o después de la acumulacitn de datos.

A). B&sicamente existen dos tipos de circungthnctas que-ii:

requieren este tipo de intervencién, lévbﬁ
situacibébn de un grupo que ha convenidbbén;Feal
reunifén para discutir procesos interper§6 a ;
acordado que el Consultor examine las réaééion
mientos individuales de los mtembros deltg;ﬁp
informaci6n de los resultados sirve entoncééygd
del dia inicial para la reuni6n. S
El segundo caso serfa la situacién en la que un- grupo ha
aprendido a discutir procesos interpersonales y ha llegado.
a sentir la necesidad de complementar tal d]scusxdn con -
clases de retroa]imentaciqn mds personales. |

B} Eps una intervenci6n en la cudl se han recogido algu-
nos datos sobre el individuo (en una entrevista o por -
observacidn directa), el individuo ha indicado que estd ~-
dispuesto a escuchar tal retroinformaci6én. Para que la -
retroinformacién sea eficaz, el Consultor debe ser capaz -
de hacer las preguntas apropiédas, observar el comportamfgg
to que debe ser observado y dar la retroinformacidn de {f
manera que facilite al receptor aprender de ella.

3.- Entrenamiento o asasorfa de indiyiduos 0 grupos..

Dar retroinformacif6n a individuos o a grupos, llevagtéii@;

stempre a sesiones de entrenamiento o asesorfa.
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En esta tfase se pretende hacer que las personas m&s indica

das en la |nFormac16n adecuada sobre las tareas que se tie

op rtuno y baJo las ac

nen querrea|lzanuenjel momentQ ma

das.’

a).
b).

c). Relatavas a.:

cién de responsabllldad y las flneas de auﬁpridad'
E. Schein dice que esta clase de inteé&eﬁchﬁ, v
dlspOSlClOﬂes & principios bSsicos del modelo de consulta
de procesos. EIl Consultor se halla muy pocas veces en con

diciones de indicar cémo se debe distribuir el teabajo, co

mo se deben alterar las pautas de comunicacién 6 como se de

ben organizar los comités, lo que mis puede hacer es ayudar

al Gerente a evaluar las consecuencias de las diferentes al
ternativas 6 sugerir medidas que no se hayan considerado.
VIi.- Evaluacién de resultados.

La meta final de todo esfuerzo de Desarrollo Organizacional
es, lograr un mejor funcionamiento organizacional.

Con los estuerzos del Desarrollo Organizacional que impli -
can C~P, se trata de lograr esta eficacia, cambiando algunos
de los valores de la organizacién y aumentando las habilida
des interpersonales de 10os principales gerentes.

La evaluacién se va a hacer en base a las valores que se

han camiiado y las havil idades adquiridas por los integran
tes de la organizacidn.

Valores y Habilidades que se han de cambiar mediante la
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Consulta de Procesos.

VALORES:

El valor individua! més importante que se debe cambiar en

que implique

todo esfuerzo de Deaarro!!o Organlzacconal

se reﬁera -

Consultorfa de Procesos (CP),

laciones

dida ";ie‘t? tiemp

tarea en

El cuarto val

tar en la-o

continuo, tahtOw -!a organczacnﬁn como del medic ambiente.
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Esto obedece a que en las organizaciones y en ei medio -
ambhiente hay un proceso constante y cvolutivo del camidio.
En resdmen, ‘ei ‘Consuitor de Procesos deberd cambiar las

actitudes y valores del Gerente'en el sentido de que éste

adopte un s se preocupe por los problemas

lemas procesales,: por

la eficacia’a ‘diagnésticor continuc:

Una Fonﬁagde

nal, es el

se debg transmit

ticar sus’pl

ganizacionale

RESUMEN.DEi

En el Tcuadro

gujente:




~49.

Considero que estos dos puntos son Fundamentales, para to-

do proceso de cambio, ya que en el contrato formal se de-

fine lo siguiente:

1. EI tiémpo éétimédb‘béra'; el pvpgfama:ﬂgﬂbg

sarrollo 0rgan|zacnonal
2 Qué: servrcxos ‘serdn

3. Elfcgsto del progrq

Considerar::

3o.

En’ el cuadrof(pag‘Sy}

trev:stas,:obse_vac 6n durecta

externo. .
2. PLANEACION

medlante la cual”

tes:

-Efectos

-Costos
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-Riesgos

-Resistencia,a1 cambf0.

ma.

denota como
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'CUADRO. COMPARATIVO POR AUTORES

EDGAR SCHEIN

DIPGNOST C CONTACTO INICIAL

PLANEA [ENTO . 'DE
LA ACCIO

REUNIONES EXPLORATO-
RIAS: :DEFINICION DE
LARELACION CONTRAT
FORMAL Y. PSICOLOGI®

ELECCION DEL LUGAR
' ﬂETODO DE TRABAJO

ECOLECCION DE DATG
DIAGNOSTICO

EQECUCTON
LA ACCION
EVALUACION

NTERVENCION

3 VAL ACION DE L@S

ERMINACION DEL
nCOMPROMISO.,



CAPITULO IV
EL DESARROLLO. ORGANIZACIONAL COMO ALTERNATIVA DE’ CAMBIO.

4.1 PORQUE APLICAR DESARROLLO ORGANIZACf

4.2 OBJETIVOS BASICOS DEL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL. :

4.3 CAMBIO ORGANIZACIONAL :
4.4 MODELO DE CAMBIO ORGANIZACIONAL
4.5 RESISTENCIA AL CAMBIO :
4.6

REQUISITCS PARA EL CAMBIO PLANEADO
EFICAZ. -
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4.1 PORQUE APLICAR DESARROLLO ORGANIZACIONAL. (51 )

En la actualidad . en medio Vd.-e‘ c.onstegnteé. cambios,"l;‘a, trans-
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EL _AMBIENTE

Ei Désarrol|o70¢gahi£éqjonal pretende adaptar a la orga -

nizacién a los const, ie ‘ocurren en el exte-

s caracteristicas dei-
ambiente son

b~ lnfe#&éﬁe de

La Sociedad

midores,
de lus producto unca cambiarg
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A medida que los miembros de le empresa traoaJan para lo— 

grar sus: obJetrvos de utllldades,,se van deqarroilando'f

trones sobre cémo‘deoen“e1ectuarse;los trabados

minan. los ongtqvos'Qpeq ¢

deidondicir -




rogresar.
37 un negocio gana dtnero,‘eracapttai necesario‘paré su -

de’ éusbutllldades v éste'
. ﬂqu0fC6plta! para su
> cbhdfciones que pueden
estimular lnnovac}ones ad c;onales,'mayor produccién y adn
'ecgsgda_gs.ysaééeos en las personas.

Por: tanto, el

ayor sat:sfgccp& de

‘empleadds vy gerentes.

Esto es, consﬁmiddhes
‘8 ﬁédide'que contribuye a satis-

negocio logra su ObJethO,
la socledad.,v :

facer Ias necesrdades de
4.2 *OSJET!VOS BAS[COS DEL DESARROLLO ORGAMIZACIONAL( 5 )

Los obJettvos del Desarrollo Organlzac:onal surgen~awoar—

tir del d|agnéstlco, perao. snn embargo[hexnsten'obJetnvos

o .no ser ap.rcables &

basicos que pueden
éstoq bés:campnte S0

Desarrollo Organ}zacoonal-

* Qptimizacibdn de los recursos humanos

* El disefio o redtseno def

* El deserhollo de sustemas

nen con- las Jerarqufas o

mana.

* Participacifn de . las perso

tan de manepa dir
% La creacidn de un as

or'entado.

w* Deaarrollar las individuos en las

“inelusive interpersona -

sreas técq;cas?fédmin»étﬂafT

lec.
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* Desarrollar la capacidad dé colaboracidén entre individuos

y grupos, que. conduce a:la-sinergia de. esfierzo

bajo en'eq

obtenid{v
*Compatib
sidadé$,

presa:

Alvin Toffler (197 it ,
El reto principal de nuestra era, es el cambio dristico -
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(de atraso a la modernidad, de la sujecién a la igualdad, de 1a po

breza a la opu]enc1a de’la.0 1Q51dad a! trabajo)}. Todos estqgs cam-

embargo. estd dando pesultado -

bios son sumamente convenlentes
' mb1o dr&stlco constituye la-

'}a“human1dad haya experimen-

tal, que po,r'-co_nvemente
experiencia mis:dific

tado".

'Los:cambio se vue!ven un factor

ganizacitn

tes aspectos de
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Figuraiﬂé.;

I EL MEDIO AMBIENTE

Del medm b' »nte,' surgen Ia‘ ndas “externas ‘que $e -

p]antean la orgamzacuﬁ.. estas demandas, mcluyen Catenaet
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oportunidades, problemas o limitaciones.

OPORTLINIDADES.

Son aquel los eventos, tendencias-.o pOSibfes estados futu -

la, mnsuén de la organl

ros que ftacilitan la.realizacién’de’

deseada, esl:
cios de la”

LIM) TACIONES

aque contra

ectlvamente a los desaFnos de su medlo,

una . organ'zacléniexp]ota sus Tuerzas-y si puede, sus deb|

!ldades:pa 5 acerlo debe conocer cuSles son:

Podemos dei

ir a‘169 fortalezas como atributos organiza,

ciona1ésfdﬁé permlten desempenarse bien y debilidadds

cémo aque rrbutos que la obligan a desempefiarse po
bremente
ADAPTACIO HEDIO AMBIENTE ORGANIZACION.

Slemnre que Ias oportunndadcs y proolemas del medlo am

bleﬂfe estén yuxtapuestas con las fortalezas y debilida

dés de la organizacién, se puede determinar si existe
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una buena o mala adaptacién entre el medio ambiente v la
organizacién. - Una buena adaptacién, significa que la. orga

nizacibén es capaz de satisfacer las demandas, con. una ede-—

cuada oferta de productos, sin hacer demasuados camblo

la estructura, procesos

5¢pmbortam|entos"

v DEFINICION DEL PROBLEHA._i

Cons:ste en; der:n|r lps;probleﬁaé v éport

toda organi

adaptaCI6n entre organ:zaclén Y. mudio emblente,
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zacifn se enfrenta constantemente a una serie de limita-
ciones que restringen 1o que parece viahle en un momento

dado, pero sin embargo'se.debe'tbmar’]aléoTucidq_éstraté-

VII IMPLANTACION DE LA SOLUCION

La realizacién de u

tructura-y dé;v'

de cambior.
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afecte a algunos, la estructura organizacional, consiste

en una serie de puestos y de 1as relacicnes entre éstos.

Lawrence y Lorsch (d1cen que 1a organ1zaC1on no es unisis-

tema mecén co

concdmita
organiz&
p1edad‘d

tal mane

otras,

tencia-a

todo ‘aqu
rumbos

les.

por léf

cudnto

cambio

“lo.- Ningin ‘cambio en sy posicidn social.
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20.~ Un progreso en su posicién social.
Jo.~ Una degradacidn en su. posicién social.

Las expectativas de Ias personas sobre su posicifn social

son fas qué;prbbabiement aFecten sus actitudes frente -

ocial no ser§ afecta -

por

toen’ su posicidén,

camblq,h‘ fser eficaz, precisas sa

tisfacer
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contacto consciente con la realidad, yrias cuatro. Gltimas
cam-

inherentes a las condiciones para asegurar de hecho el

bio. :
. fReqp]siﬁo§T§é|
A).- IDENTIDAD =
En ééfd?etapé,.
vo de laéiéreasfﬂéfjﬁfén aniz
= Deferﬁiqaf h;;téfqu
la empresa. R

MERCADOTECHIA -

cuada?

% Anglisis de

Sptima dev
Se pued

la actual

recursos financieros, ‘r
RELACIOHES IHDUSTRIALES: = .




* C6mo desarrolla la empresa a su personal.
* Andlisis de salarios y beneficios de.la empresa en re--

lacién al mefcado{

dificaciones - -

dmijqrAéjeﬁpldz

Vlféﬁfdfno de la em -

el entorno .y en re =
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* Determinar si los sistemas y procesos para detectar

modificaciones y tendenc1as externas e

internas ‘se adap-

tan & las neceSIdades de la:

* Andlisis

1 Rsouxsrros DE CAMBI
D) CR:ATIVIDAD '

cidn tédn1ca. esp1

el

cién,:

parti
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E) FLEXIBILIDAD

Requ1s1to que se ref1ere a] grado de d1spon1b1—

lidad pahat"eptar:cambwos yiel grado de versatilidad de’

SUS recurs inancieros, tecnolégi-

fricciones?

ﬁp”dg las personas y
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* La comunicacidn es abierta en los sentidos:

o-vertical




CAPITULO V

EL PERFIL DEL LICENCIADO EN ADMINISTRACION EN LA CONSULTORIA
DE DESARROLLO 0RGANIZAC|0NAL : e IR T

5.1 CONOC!MIENTOS SASICOS DEL:CONSULTOR i
5.2 EL PAPEL DEL CONSULTOR EN LA ORGANIZACIONi’
5.3 CONSULTORIA INTERNA SR L ’
5.4 CONSULTORIA EXTERNA S
5.5 LA PROFESION DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL-Q.?

5.6 FUNCION SOCIAL DEL LICENCIADO EN ADMINISTRACIO
COMO CONSULTOR EN DESARROLLO ORGANIZACIONAL,
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5.1 CONOCIMIENTOS BASICOS ‘DEL CONSULTOR

El Lxcenc:ado en Admlnlstracrén a través de su prepa

rac16n p e

de grpbdé”‘

cambios en'léiorganlzaC|6n
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(5) Administracién de Empresas.
El agente de cambio,'déberé-cdnocer y*ehtender la

an de que ldentnflque.

estructura organizacional;,convel

potencl

opOrtuﬁFdadéé,

los problemas;:

des,

dad de camb:érh“‘

ona técnlca o al su-

,alguna destrezai

gerlr Formas de>§ ﬁimdlér*él dlagn65t|co de la organi za~

cidni
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2. Ayudar a un planteamiento y a una cqmunicacién clg

ros, de lo que se busca lograr con el cambio y lo . que se

espera de &1,

soiver las

prevenir.



=
N
1

6. PROPORCIONAR UNA CONTINUIDAD INICIAL.
El tercero puede proporcionar una actividad substancial de seguimien-

to a los principios de un esfuerzo para cambiar, puede desempefiar el -

papel de comun1cador'y mantenericon f1u1dez la secuencia de los aconte

des para: actu veles de Jerarquwa superior a la suya, t1en

de a ser meno : En general, tiene menos expe

riencia qu
nal de la“emp
tas cosas. de:la aliza e ”Cdnsultqr Externo.

~o.son- las desventajas S

En sT las
del Ihgérno y es conveniente que -
existan ?émsos Externo,~ actuando co]aboré -
tivamenfer? 1tores de Desarro]]o Orga-;
nizaciona L ‘
Este ti;? de émboé'.aétdar de un mo-
do-més ;oﬁpTé o ’afé poder. intercam -

" biar ideas’ poyar mutuamente, dividir = -----



funciones, substituirse mutuamente.

LaSConsuitdrTa;es;un'proceso,de ayqda'que:se“ -

terminados-recursos:

es una de las formas para combatir costos.



~74-

Evita la duplicacién del personal espeCIaltzado v permlte
los consultores conservar sus habnlldades partuculares,
os en*Forma_

a
atin cuando nlngun,clyente requrera:sus servic

cont inual

a Formulacl&n de. la estraf

ificar.y deFender las polfticas en vigor
la empresa desde =~

prometydos a. Just
'Ven las cond:cnones de

en la compan]a
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un angulfo nuevo y diferente,

(2) Experiencia. Una compafiia puede necesitar experien

cia del exterior:

otra manera.

b). Cdéﬁﬂgise

do Iimitado.:
c).  Cuand
paﬁias:y'pb

vamented

LA“PR@#Esio'JDEL DESARROLLO ORGANIZACIONA

Se considera f

consultorf

Hasta cier tilo Organizacio-

nal es’unaiprofesién, ‘coniuninimerp. cada vez mayor de pro-
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fesianales competentes. En otros aspectos, no llega a

serlo, si se le compara 'con otras vocaciones: profesiona—

les mas maduras,

dez,

tica del

cional’.

Desarrollo

pleto,‘pues sitn’e

las orga ‘zacuones que “puedan dar llbertad a nues-

ambiente?

a crear:

tro potenc:al humano y dominar el



5.6 LA FUNCION SOCIAL DEL LICENCIADO EN ADMINISTRACION (18 )

El Administrador tiene la funcidén de crear, conservar -

un amb-ente adecuado, para que un grupo determlnado de- per-

nea u obJetlvo determlna-—

sonas trabaJe a: Flnﬁde5obtKner

dos. Esto sélo sefpued vrduos que'iq-‘

tervienen en el grupo ‘que’;

de ese OBJETlvofo ME A~

de poco sirve dlsponeh

zadas tecnologfas'o'de ar

ciones
les de
lucidn
uno de

de las.

de produccaé

del

la v:da

po. En la Funcié

sus conocnm;entos como
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a).- Instrumento de la gerencia para explotar al hombre.

b). Instrumento de la tecnologia para manipular y contrg

lar las grandes masas en un pafls.

c). Instra‘éﬁf de

ombreise autocontrole

eqajeﬁécfahfkv

independencia,

‘6 sociedad -moderna: m

la construcc

mana.




CAPITULO VI
PERSPECT i VAS DEL DESARROLLO ORGAN 1ZACIONAL

6.2 EL DESARROLLO:'ORGANIZACIONAL EN L
T actuatipab.
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6.1 EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN MEXICO. (11)

£1 Desarro]lo 0rgan1zac1ona1 surge en Mex1co a medtados -

de 1960, ano en que comIenzan a sa]1r 105 prwmerns gradua

a‘16n de empresas y '

dos en el ter

sos, con-fuerte apoy

operaci

cidn .

éricanos, para que 6s-

tos diera organizacfSn. Otro indicio del

Desarrd]f

tab]e idas en Mecho,_1mportaban tecno7ogia

nacionale
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de 1a casa matriz y el Desarrollo Organizacional surge -

como una necesidad operativa ae las firmas estadouniden-

de toda’qrgapﬁ;acjéq@_cpnﬁel5ffnjde_qdaptar*susfméfas;,e
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tecnologfa, estructura y cultura a las metas del medio -

ambiente, que - se encuentra en constante evolucidn.

Para ello se hace necesario.preparar consultores (agen. -

tes de cambi ( éwzia aplicacién de las =

ciencias de

én como un 515_:

dénde s entes. y. estin su3etas’

alores y tecnologia del-
_c&hb desarrollar sus habi-

tribuir en forma efectiva al

c16n, de los siqguientes atr1»

a adaptac16n al cambio, recona~

de. 10580 e jehtO'organizado para impul-
sar QJJD 5 ‘1ona1 en los BO's nace la - -

primeré{gghenav ; e pecia]1stas en Desarrollo 0rgan1-
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zacional, formados en instituciones universitarias, los =
que siendo ya profesionistas y trabjando en.el campo basi

co, comienzan a_ aplicar sus conocimientoside maestria:en:

su terreno:na:

res inter

cional, unien:

Son los.coms!

W. Burke (17)
cionai”hékﬁod
caractefﬁs
ble ﬁﬁe;SQ
la‘vidéz

diferente:

, Ia consecusién de-su$ objetivos, adicionalmente a &sto,-
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se le d& asesoria a cada grupo.
-E1 resultado ha s1do un a]to involucramiento de 1os

trabaJadores en la ta ea iy l.a’

esolucién de problemas,

u desarro,lo

promovxend sonal .y logramdo asi una ma-

yor efeéﬁ ‘También podria suceder lo

contrari :eﬁ§e1~marco de trabajo del
Desarrol:T V :
continq?l
tivo;é:jat

en genera.

La cuestién de si

S :

los-

lo normati nt1ngenc1a.

ne que resolve
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7.1 CONCLUSIONES

La manera de ser de una organ1zoc16n depende del comporta

miento de sus d' ona] que la conforma, es por eso -
‘teorfas en el estudio y com -
comportamiento organizacic -

comportamiento del hombre y -

mal de 1o
R 1f1cado, que rmplrca un -

Es un proceso de camb1o 1
e”toda la organizacién, con-

5d1agndst1co s1stem§t1c

rel fin-de detenm1nar Iasifuerzas y debilidades de la-
;fm1sma. L )

Es '"’ggfraiebiégé&uéétiona] que pretende cambiar la
u]turqfde;lé_oFQéniZacfﬁn (polfticas, procedimien -

valores; normas, etc.).

que el esfuerzo de cambio sea eficaz, debe ser ad

1n1strado y apoyado por la alta gerencia.

“i4of E1;DgSarrollo Organizacional fundamenta su filosoffia
'%f’en las ciencias del comportamiento.

50;; Todo esftuerzo debers ser colectivo y en equipo.

70.- El cambio puede enfocarse a una area especifica 6 a




toda la organizacidn.

2) Asf como .no hay;una definicion clara y-formal de 1o'qqe es. .

el Desarrollo 0 vé

ca Ta optzmlzac16n de los recursos humanos..

"50.-~ Desarrollo de s1stemas de recompensas que ‘ge relajé
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cionan con la jerarqufa de.necesidades gn;!a'motivqciﬁnfbdf"

cambio podrfa fracasar.

Una de Tas func1ones’b§slcas del Consultor, es preparar -

a la organ1zac16n paira el Ea liov'asf como estudiar el momento para - -

realizarlo.

E1 Consultor en”Des rFoITo Organizacional, deberd temer co-

nocimientos previos y bés.cos pa“a el buen desempefio de su papel. -

Ademds debera conocer su func16n dentro de la crganizacidén, ya gue és—

to depende que éste brlnde'unibuenfapoyo a Ta organizaci6n y por con-
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siguiente brinde mayores e]ementos para e1 éx1to de Su 1ntervenc16n._
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