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INTRODUCCION

Como bien sabemos, el proceso organizacional debe disefiarse para determinar cuales son

las actividades que se realizaran y quienes seran los responsables.

El presente ensayo describe de una manera resumida el trabajo del proceso de
organizacion y métodos, desde el punto de vista exclusivamente formal, comenzando por
una definicion del area, para luego presentar algunas razones que justifiquen su

incorporacién dentro del disefio y estructura de la organizacion.

Para ello, se ha considerado su ubicacion dentro de la estructura organizacional, las
relaciones que mantiene con otras areas, su estructura, estrés laboral y adaptacion al
cambio, entre otros. También se han definido las actividades especificas a través de las

cuales se ejercen dichas funciones.



PROCESO ORGANIZACIONAL

Para iniciar, el disefio organizacional es el proceso de construir y adaptar continuamente la
estructura de la organizacion para que alcance sus objetivos y estrategias, es muy complejo
debido a la existencia de muchos puestos y unidades cuya integracién y coordinacion exige

mucho mas que la simple acumulacion o union de puestos o unidades.

Ahora bien, el disefio organizacional debe tener en cuenta algunas variables, como los
factores ambientales, dimensiones anatomicas de la organizacion, aspectos de las
operaciones y las consecuencias conductuales. El disefio de la organizacion constituye una
de las prioridades de la administracion. Por lo tanto, esta plataforma debe atender tres
aspectos, la primera de ella debe de ser la estructura basica que nos sirve para planear la
asignacion del personal y recursos a cada tarea o actividad, esto adopta la forma de
descripciones de puestos, organigramas, constitucion de equipos y de consejos, etcétera.
En segundo se encuentran los mecanismos de operacion, estos indican a los asociados
internos de la organizacion qué se espera de ellos. Finalmente se encuentran los
mecanismos de decision permiten tomar previsiones que contribuyan al proceso de toma
de decisiones y al proceso de conocimiento. Estos mecanismos incluyen acuerdos para
obtener informacion del entorno externo, procedimientos para cruzar informacion, evaluarla

y ponerla a disposicidn de quienes toman decisiones.

En el mismo sentido Robbins (1990) establece que el disefio organizativo: “se refiere a la
construccién y el cambio de una estructura organizativa para conseguir los objetivos
organizativos”. Mientras que, para Stoner, Freeman & Gilbert (1996) disefio organizativo:”
es la determinacion de la estructura organica que es mas apropiada para la estrategia, el

personal, la tecnologia, y las tareas de la organizacion”.

Por otra parte, De la Fuente, Garcia-Tenorio, Guerras y Hernangémez (1997) la definen de
la siguiente manera: "proceso por el cual los directivos construyen, evalian y modifican la
organizacion formal con el proposito de facilitar la realizacién de las tareas o actividades
necesarias para la consecucién de los objetivos establecidos de una manera eficaz y

eficiente".

Galbraith, (1977), considera que el disefio organizativo no concluye con la formacion de la
estructura, ya que, esta necesita ser evaluada y de acuerdo a exigencias del contexto

redisefiada, ademas al ser la estructura formal una plataforma para conseguir la estrategia



general y los objetivos, y estos ir variando, debido entre otros aspectos al alto grado de
dinamicidad del entorno, resulta obligatorio las modificaciones a las soluciones

organizativas adoptadas en el pasado (Narayanan y Nath, 1993; Ricart y Rosanas, 1996).

En cuanto a las implicaciones en la evaluacion del desempefio, es una técnica de gestion
de recursos humanos que permite determinar la actuacién de cada una de las personas
gue estén involucradas en dicho sistema y constituye un aspecto basico de la gestion de
los RH en las organizaciones empresariales. Asi la responsabilidad por el procesamiento
de la verificacion, medicién y seguimiento del desempefio humano es atribuida a diferentes
organos dentro de la empresa, acorde con la politica de Recursos Humanos establecida.
Generalmente, se utiliza un sistema centralizado en cuanto al proyecto, construccion e

implantacién del sistema y descentralizado en cuanto a la aplicacién y ejecucion.

El objetivo principal del sistema de evaluacion del desempefio es orientar la actuacion
profesional con el objetivo Ultimo de conseguir la mayor adecuacion posible de las personas
a sus puestos de trabajo, como medio para obtener un rendimiento éptimo y satisfaccion y,
en consecuencia, se pueden distinguir dos finalidades en la valoracién del mérito individual

las cuales son, administrativas y de mejora.

Segun Chiavenato (2000) La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica

del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro.

Para Baggini (1.999) La evaluacion del desempefio es el proceso por el cual se estima el

rendimiento global del empleado.

Posteriormente, se entiende como cultura organizacional aquellas normas y valores por los
que se rige una empresa, antes de esto debemos de tener en claro la definicion de ambos,
primeramente, la organizacion es una entidad social formada por dos 0 mas personas que
trabajan de manera coordinada en un ambiente externo especifico apuntando a un objetivo
colectivo. Consiste en la division de tareas y en la asignacion de responsabilidades. Por
otro lado, la cultura, sabemos que cada sociedad o nacién tiene una cultura que influye en
el comportamiento de las personas y las organizaciones donde se adoptan valores
compartidos, habitos, usos y costumbres, codigos de conducta, politicas de trabajo,
tradiciones y objetivos que se transmiten de una generacion a otra. Estas actitudes tienen

un efecto sobre la motivacion y las expectativas de las personas en relacion con el trabajo



y las relaciones grupales, y determinan los resultados que se pueden 25 esperar de cada

persona y de la organizacion.

La cultura organizacional no es algo palpable, sélo puede observarse en razén de sus
efectos y consecuencias. En esta parte se encuentran las manifestaciones psicolégicas y

socioldgicas de la cultura.

Por lo tanto, para Hofstede la cultura es todo lo que somos, todo lo que hacemos y nos

mueve a actuar en nuestra sociedad y que esta determinado por la cultura.

A continuacion, se encuentra el estrés laboral y adaptacién al cambio, para esto es esencial
conocer el término de estrés, suele usarse para describir los sintomas que muestran las
personas como respuesta a la tension provocada por presiones, situaciones y acciones
externas, por otra parte, el estrés suele relacionarse més con restricciones y exigencias. El
estrés incluye tres componentes bésicos: el desafio percibido, el valor importante y la
incertidumbre sobre la resolucion. Desafié percibido, valor importante y incertidumbre sobre
la resolucion. Luthans identifica a los factores extra organizacionales, factores

organizacionales y factores grupales como productores de estrés.

Finalmente, el cambio organizacional corresponde a todas las acciones llevadas a cabo con
el fin de gestionar los efectos causados por cambios importantes dentro de una
organizacion, enfocandose en las personas. Cuando una organizacién propone cualquier
cambio de grandes proporciones, la sensacién entre los integrantes del equipo puede ser
muy variada. Se encuentra también el modelo de congelamiento. Este proceso de 3 etapas
o también conocido como el Modelo del Cambio fue desarrollado por el filésofo
estadounidense Kurt Lewin. La teoria dice que el primer estado o descongelamiento
comienza cuando se reducen las tensiones y los problemas existentes para poder llevar a
cabo un nuevo proceso. El segundo término, llamado cambio, consiste en que la gerencia
de la empresa busca férmulas para adaptarse a la situacién a la que quiere llegar la
direccion de la compafia. El Ultimo proceso del modelo se llama congelamientoy es la

estabilizacion del nuevo estado.


http://www.biografiasyvidas.com/biografia/l/lewin.htm

CONCLUSION

En conclusion, el desarrollo organizacional es un esfuerzo planificado de todas las
organizaciones y controlado desde el nivel mas alto para incrementar la efectividad y el
bienestar de la organizacion mediante intervenciones planificadas en los procesos de la
organizacion, orientado a mejorar los procesos de solucion de problemas y de renovacion
de una organizacion mediante una administracién que se basa en la colaboracién y en la

efectividad de la cultura de la empresa.

La organizacion debe tener un gerente de desarrollo organizacional que coordine y cree
nuevos procesos, instrumente acciones para garantizar que la empresa pueda sobrevivir,
crecery ser cooperativa. Debe planear, instrumentar e implementar el sistema de desarrollo

organizacional de la empresa.
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