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INTRODUCCION

El proceso es un conjunto de pasos logicos que se siguen para lograr algun resultado,
representa una evolucion desde los modelos organizacionales clasicos hasta los modelos
organizacionales disefiados con base a procesos.

El proceso organizacional son el conjunto de pasos que deben llevar a cabo los miembros de
una organizacion para lograr las metas, objetivos establecidos por la misma y la manera
adecuada de estructurarse para que se efectien y concluya en un proceso
exitoso. Los procesos de cambioque se llevan a cabo en la actualidad en
las empresas responden a una capacidad autocritica encaminada a la busqueda del
mejoramiento continuo, las organizaciones se ven obligadas a cambiar por razones
relacionadas intimamente con su sobrevivencia, su evolucién y como respuesta a la bausqueda
de un crecimiento programado. Se puede decir que las organizaciones cambian
para poder responder a las exigencias internas que tocan su propia evolucion, tanto como para
enfrentar las exigencias externas relacionadas con su propio crecimiento y con el mundo de
la competencia en que se encuentran.
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DESARROLLO
PROCESO ORGANIZACIONAL

Es el conjunto de pasos que deben llevar a cabo los miembros de una organizacion para lograr

las metas, objetivos establecidos por la misma. (Fuente: Idalberto Chiavenato (2009) Comportamiento
organizacional. La dinamica del éxito en las organizaciones. México: McGraw Hill).

DISENO Y ESTRUCTURA DE LAS ORGANIZACIONES

El disefio organizacional involucra aspectos centrales, por ejemplo, cémo dividir el trabajo y
asignarlo a distintos puestos, grupos, unidades y departamentos, y cémo lograr la coordinacién
necesaria para alcanzar en forma sincronizada los objetivos de la organizacion. Estas
decisiones generalmente se dan a conocer mediante organigramas y descripciones de
puestos. Este es el proceso donde se construye y adapta continuamente la estructura de la
organizacion para que alcance sus objetivos y estrategias.

1. Factores ambientales: la misién de la organizacion, su visién, estrategia, entorno (macro y
micro), tecnologia utilizada y grupos de interés involucrados.

2. Dimensiones anatémicas de la organizacion: tamafio, configuracion, dispersién geografica
de las unidades y de combinaciones entre ellas.

3. Aspectos de las operaciones: autoridad, procesos, tareas y actividades cotidianas, y
controles.

4. Consecuencias conductuales: desempefio, satisfaccion, rotacion, conflicto, ansiedad y

pautas informales de las relaciones en el trabajo. (fuente: Daft, R. (2005). Teoria y disefio organizacional.
México. Thomson.)

La estructura representa el enlace de todas las entidades y las tareas de la organizacion
también representa la interrelacién entre los 6rganos y las tareas dentro de una organizacion,
y es doblemente dependiente: hacia fuera, depende de la estrategia que se ha definido para
alcanzar los objetivos globales, y dentro de la organizaciéon depende de la tecnologia que
utiliza. La estructura de una organizacion se integra por los sistemas que regulan los
procedimientos internos y las interdependencias entre las diferentes divisiones de la misma,
ademas de todas las relaciones que se generan como resultado de las jerarquias de mando.
La estructura organizacional representa el enlace de todas las entidades y las tareas de la
organizacién. En otros términos, existen tres componentes clave en la definicién de la
estructura organizacional:

1. Designa las relaciones formales de mando, incluso el nimero de niveles jerarquicos y el
tramo de control de gerentes y supervisores.

2. ldentifica el agrupamiento de individuos en departamentos y de éstos en la organizacion
total.

3. Incluye el disefio de sistemas para asegurar la comunicacion, coordinacién e integraciéon

efectiva de los esfuerzos en todos los departamentos. (Fuente: Chiavenato, I. (2004). Comportamiento
organizacional: La dinamica del éxito en las organizaciones. México: Thomson.)



IMPLICACIONES EN LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Técnica de gestidn de recursos humanos que permite determinar la actuacion de cada una de
las personas que estén involucradas en dicho sistema, en relacidon a una serie de factores
establecidos de antemano y en consecuencia su aportacion a la consecucion de los objetivos
individuales, departamentales y globales de la organizacion para ayudar, colaborar y mejorar
las relaciones humanas en la empresa. Es, en definitiva, un andlisis del pasado, en el momento
presente, para proyectar el futuro.

Al evaluar el desempefio la organizacién obtiene informacién para la toma de decisiones: Si el
desempeiio es inferior a lo estipulado, deben emprenderse acciones correctivas; si el
desempefio es satisfactorio, debe ser alentado. Contar con un sistema formal de evaluacién
de desempefio permite a la gestion de recursos humanos evaluar sus procedimientos. Los
procesos de reclutamiento y seleccién, de induccion, las decisiones sobre promociones,
compensaciones y adiestramiento y desarrollo del recurso humano requieren informacion
sistemética y documentada proveniente del sistema de evaluacion de desempefio.

Diez reglas basicas para la evaluacion:

1. Prepare la evaluacion: estudio del curriculum vitae, de las evaluaciones precedentes, del
contenido del puesto, de los objetivos fijados anteriormente y de otros datos diversos

2. Observe la diferencia, por una parte, entre la realidad de la empresa y el potencial
observado en el evaluado, y, por otra parte, las percepciones y comportamientos de este que
puedan apartarse de esa realidad.

3. Realice una cuantificacién aproximada de la actitud media existente en la empresa, para
poder efectuar una comparacion entre la actitud del evaluado y esa actitud media.

4. Cuantifique la realizacion de los objetivos y el papel desempefado por el entorno en dicha
realizacion. 5. Dialogue de forma sencilla, sincera, completa y constructiva.

6. Enumere las situaciones frustrantes y gratificantes del afio anterior y busque explicaciones
y soluciones creibles, con cortesia e interés.

7. Evite los juicios definitivos y no llegue a la conclusién de una falta de capacidad del
colaborador cuando este no ha tenido simplemente la ocasion de demostrarla.

8. Defina nuevos objetivos, exigentes pero realistas, aceptados por ambas partes.

9. Establezca, de acuerdo con los resultados de la entrevista, un cambio en la retribucion,
carrera, formacion, redefinicion del puesto, etc.... 24

10. Recoja la opinién del segundo nivel jerarquico superior y transmita la sintesis al evaluado.

(Fuente: BLANCO RIVERA, Oscar Andrés: La Direccion de Recursos Humanos en la Empresa Moderna, Actualidad
Laboral, N.° 60.)



CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura comprende valores compartidos, habitos, usos y costumbres, cédigos de conducta,
politicas de trabajo, tradiciones y objetivos que se transmiten de una generacién a otra. Es
indispensable para conocer el CO. En realidad, la cultura organizacional constituye el ADN de
las organizaciones.

Cada sociedad o nacién tiene una cultura que influye en el comportamiento de las personas y
las organizaciones.

La cultura organizacional no es algo palpable. Sélo puede observarse en razén de sus efectos
y consecuencias. En este sentido, es parecida a un iceberg. En la parte superior, la que esta
por encima del nivel del agua, estan los aspectos visibles y superficiales de las organizaciones,
los cuales se derivan de su cultura. Casi siempre son elementos fisicos y concretos como el
tipo de edificio, los colores utilizados, los espacios, la disposicion de las oficinas y los
escritorios, los métodos y procedimientos de trabajo, las tecnologias utilizadas, los titulos y las
descripciones de los puestos y las politicas de administracion de personal. En la parte
sumergida estan los aspectos invisibles y profundos, los cuales son mas dificiles de observar
o percibir. Formar parte de una empresa, trabajar en ella, participar en sus actividades y
desarrollar una carrera implica asimilar su cultura organizacional o su filosofia corporativa. La
forma en que interactian las personas, las actitudes predominantes, los supuestos
subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las interacciones humanas forman
parte de la cultura de la organizacion.

(fuente: Culture’s Consequences: Comparing Values, Behaviors, Institutions, and Organizations Across
Nations (22. ed.), (Las consecuencias de la cultura: comparacién de valores, conductas, instituciones y
organizaciones a través de los paises).

ESTRES LABORAL Y ADAPTACION AL CAMBIO

Segun Schiiller, el estrés es una condicion dinamica, en la cual la persona enfrenta una
oportunidad, una limitacién o una exigencia en relacién con algo que desea y cuyo resultado
es, al mismo tiempo, importante e incierto.

El estrés es una condicion inherente a la vida moderna. Las exigencias, las necesidades, las
urgencias, los plazos por cumplir, los retrasos, las metas y los objetivos, la falta de medios y
recursos, las expectativas de otros, las indefiniciones e infinidad de limites y exigencias
provocan que las personas estén expuestas al estrés. No es facil convivir con tantas demandas
ni con tanta incertidumbre sobre la posibilidad de cumplirlas. En las organizaciones, el estrés
persigue a las personas.

El apoyo de uno o varios miembros de un grupo cohesionado influye mucho en las personas,
porque les permite compartir sus problemas y alegrias y recibir colaboraciéon o apoyo de los
demas. La falta de apoyo social es un factor de estrés.

La adaptacion al cambio es constante en nuestro dia a dia ya que es la clave para mantener
a la organizacion actualizada con el medio laboral, genéticamente los seres humanos estamos



predispuestos para lograr la adaptacion al cambio y a las circunstancias del entorno que nos
rodea en cada momento, debido a que todo a nuestro alrededor y el de nuestros antepasados
esta constantemente modificandose y la Gnica manera de sobrevivir es a través de la

adaptacion al cambio. (Fuente:BOWMAN, G; Stern M. (1995). Adjustment to occupational stress: The
relationship of perceived control to effectiveness of coping strategies. Journal of Counselling Psychology. 42(3),
294-303.)

CAMBIO ORGANIZACIONAL

Es una estrategia organizacional para realizar cambios,la administracién del cambio
organizacional corresponde a todas las acciones llevadas a cabo con el fin de gestionar los
efectos causados por cambios importantes dentro de una organizacién, enfocandose en las
personas. Estos cambios pueden ser estructurales, de procesos o culturales.

En este tipo de situaciones hay que tener en cuenta que la gente seguramente tenga que
cambiar su comportamiento, adoptar una nueva mentalidad, aprender y adaptarse a nuevos
procesos y practicas, adherirse a nuevas politicas o realizar cualquier otro cambio que
suponga la transicion.

El psicélogo Kurt Lewin (1890-1947) defini6 tres fases en la mentalidad de los empleados
durante todo proceso de cambio: Descongelamiento En la fase descongelamiento es
necesario tomar medidas que desmantelen la mentalidad existente hasta ese momento en la
organizacién. Esto conlleva tener que superar los mecanismos de defensa iniciales que
pretenden evitar cualquier tipo de cambio. Poco a poco, la gente se ira dando cuenta de la
necesidad del mismo, y esto les permitir4 pasar a la siguiente fase. Cambio En esta segunda
fase es cuando el cambio ocurre. Este periodo de transicion suele ocasionar momentos de
confusién e incertidumbre sobre lo que ocurrira en el futuro. En este punto la gente es
consciente de que los métodos tradicionales se estdn cambiando, pero aln no estan seguros
de cémo seran reemplazados exactamente. Durante esta fase la direccién debe encargarse
de comunicar claramente los motivos de los cambios y los pasos necesarios para conseguir
que se realicen. Congelamiento La ultima etapa conlleva el acostumbrarse a los nuevos
cambios y acabar tomandolos como el proceso estandar. En esta fase los niveles de confort
de los empleados vuelven a la normalidad

Analizar cdmo los cambios estan afectando a la organizacién servird para medir el impacto del
cambio en la productividad de los empleados, y el funcionamiento del proceso productivo en
general. De este modo también se podran hacer ajustes si los resultados no estan siendo los
esperados.



CONCLUSION

En conclusion el Desarrollo Organizacional es un esfuerzo planificado de toda la organizacion,
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, es
decir, un programa educativo a largo plazo, orientado a mejorar los procesos de solucion de
problemas y de renovacién de una organizacion, mediante una administracion que se base 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
Nnuevos procesos, instrumente acciones para garantizar que la empresa pueda sobrevivir,
crecer y ser competitiva. Debe planear, instrumentar, e implementar el sistema de desarrollo
organizacional en la empresa. Concluye esto en un proceso
exitoso. Los procesos de cambioque se llevan a cabo en la actualidad en
las empresas responden a una capacidad autocritica encaminada a la busqueda del
mejoramiento continuo.
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