S

Mi Universidad

Ensayo

Nombre del Alumno: Ménica Jacqueline Palma Anza

Nombre del tema: “Proceso Organizacional”

Parcial: |

Nombre de la Materia: Comportamiento Y Cultura Organizacional
Nombre del profesor: Nayeli Morales Gomez

Nombre de la Maestria: Administracion en Sistemas de Salud

|l er. Cuatrimestre



EUDS .

Mi Universidad

Introduccién

Este ensayo explora la importancia de los temas de la Unidad IV en el proceso organizacional
y como su gestion adecuada contribuye al éxito de las organizaciones en un entorno
empresarial en constante evolucion.

La gestion del proceso organizacional es esencial para el funcionamiento eficiente de las
empresas y la satisfaccion de los empleados. En esta unidad, exploramos temas cruciales
como el disefio y estructura de las organizaciones, su influencia en la evaluacion del
desempefio, la cultura organizacional, el estrés laboral y la adaptacion al cambio, asi como las

estrategias para gestionar el cambio en un entorno empresarial en constante evolucion.
Disefio y Estructura de las Organizaciones

El disefio y estructura de las organizaciones es un aspecto fundamental para el éxito
empresarial. Se refiere a cOmo se organizan las actividades y las personas dentro de una
empresapara lograr los objetivos (Daft, 2008). Esto incluye la division del trabajo, la asignacion
de responsabilidades y la creacion de jerarquias. Un disefio organizativo eficiente puede
aumentar la productividad y la eficiencia.

Debe tomar en cuenta las siguientes variables: Factores ambientales, dimensiones
anatdmicas de la organizacion, aspectos de las operaciones, y las consecuencias
conductuales.

Las principales etapas del ciclo de vida de las organizaciones son las siguientes: Nacimiento,

infancia, juventud y madurez.

Una forma de crear ejes creativos es aprovechar el espiritu emprendedor de las personas y
subunidades de la organizacion, son la integracion y la diferenciacion. La diferenciacién
consiste en dividir el trabajo en una organizacion y se relaciona con la especializacion de los
organos Y las personas. La diferenciacion puede ser horizontal, vertical o espacial. En cambio,
la integracion procura alcanzar un estado de equilibrio dinamico entre los distintos elementos
de una organizacion para evitar conflictos entre ellos. La integracion también puede ser vertical
u horizontal. Mientras la diferenciacion procura adecuar la estructura a las diversas demandas
del entorno, la integracion procura conjuntar la estructura para mantener la cohesion, de modo
gue la organizacioén funcione como un todo. Una especializa y separa, mientras que la otra
articula 'y une.
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Paratodo lo anteriormente mencionado, es importante definir la mision, la vision y los objetivos
organizacionales, que definan pautas a seguir por dicha organizacion.

La teoria de la contingencia sugiere que no existe un disefio organizativo universalmente
aplicable, y la eleccién del disefio depende del entorno y los objetivos de la organizacion
(Donaldson, 2001). Por ejemplo, en un entorno altamente dinamico, un disefio mas flexible
puede ser necesario para adaptarse a los cambios constantes.

Implicaciones en la Evaluacién del Desempefio

El disefio y la estructura de una organizacion tienen implicaciones significativas en la
evaluacion del desemperfio. Cuando se establecen objetivos claros y las responsabilidades se
asignan de manera efectiva, la evaluacion del desempefio se vuelve mas precisa (Aguinis,
2013). Ademas, una estructura organizativa bien definida permite la identificacién de los
responsables de los resultados, lo que facilita el proceso de retroalimentacion y mejora del
rendimiento.

Un sistemade evaluacion del desempefio es una técnica de gestion de recursos humanos que
permite determinar la actuacion de cada una de las personas que estén involucradas en dicho
sistema, en relacion 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.

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 sistematicay documentada proveniente del sistema

de evaluacion de desempefio.

La valoracion del personal o evaluacion del desempefio debe estar fundamentada en una serie
de principios béasicos que orienten su desarrollo. Estos son los que seguidamente se
mencionan: La evaluacion del desempefio debe estar unida al desarrollo de las personas en
la organizacion, sus parametros deben estar fundamentados en informacion relevante del
puesto de trabajo, los objetivos del sistemade evaluacion del desempefio deben definirse clara
mente, el sistema de evaluacion del desempefio requiere el compromisoy participacion activa

de todos los trabajadores, el papel de juez del supervisor-evaluador debe considerarse la base
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para aconsejar mejoras, y se puede considerar la evaluacion del desempefio comoun proceso
gue afecta a todos los miembros de la organizacion en que se implanta.

Cultura Organizacional

La cultura organizacional se refiere a los valores, creencias y normas compartidas en una
organizacioén (Schein, 2010). La cultura puede tener un impacto significativo en la motivacion
de los empleados, su satisfaccion laboral y su compromiso con la empresa. Una cultura que
fomente la innovacion y la colaboracion puede ser un activo importante.

Sin embargo, la cultura también puede presentar desafios. Por ejemplo, una cultura
excesivamente jerarquica puede dificultar la comunicacion abierta y la toma de decisiones
agiles. La gestion efectiva de la cultura es esencial para mantener un entorno de trabajo
positivo y productivo.

Las dimensiones culturales de una empresa se definen segun distintas opiniones. Segun
Hofstede son: La distancia del poder se refiere a la actitud ante la autoridad, y la aversion a la
incertidumbre se refiere al deseo de estabilidad. En cambio, las dimensiones culturales segun
Trompenaar son: Universalidad contra particularidad, individualismo contra colectivismo,
neutralidad contra afectividad, relaciones especificas contra relaciones difusas, realizacion
personal contra atribucion.

Estrés Laboral y Adaptacion al Cambio

El estrés laboral es una preocupacion importante en las organizaciones modernas. La presion
constante, las altas expectativas y las demandas del trabajo pueden tener efectos negativos
en la salud y el bienestar de los empleados (Greenhaus & Beutell, 1985). La gestion del estrés
es esencial para mantener la salud y el rendimiento de los trabajadores.

El estrés incluye tres componentes basicos: el desafio percibido, el valor importante y la
incertidumbre sobre la resolucion.

Entre las causas del estrés estan las siguientes: Pérdida de intimidad, saturacion de
informacion, desaparicion del contacto frente a frente, necesidad de aprender continuamente
nuevas habilidades y pérdida de oportunidades de ascensodebido a la falta de conocimientos.

El cambio organizacional es una realidad en el entorno empresarial actual. Las organizaciones

deben adaptarse constantemente a nuevas tecnologias, demandas del mercadoy condiciones
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econdmicas (Cameron & Green, 2015). La adaptaciéon al cambio es esencial para la
supervivencia y el crecimiento. Sin embargo, el cambio también puede generar resistencia
entre los empleados, lo que subraya la importancia de una gestion efectiva del cambio.

Cambio Organizacional

La gestiéon del cambio organizacional implica la planificacion y ejecucion de estrategias para
implementar cambios significativos en la estructura o la cultura de la organizacion (Cameron
& Green, 2015). Esto puede incluir la reorganizacion de equipos, la adopcién de nuevas
tecnologias o la introduccion de practicas comerciales mas sostenibles.

Un enfoque efectivo para el cambio organizacional involucra a los empleados, comunica
claramente los objetivos del cambio y brinda apoyo durante el proceso de transicion (Kotter,
1996). La gestion del cambio exitosa es esencial para minimizar la resistenciay garantizar que
los empleados estén alineados con los nuevos objetivos.

El psicologo Kurt Lewin (1890-1947) definié tres fases en la mentalidad de los empleados
durante todo proceso de cambio: 1. Descongelamiento: En la fase descongelamiento es
necesario tomar medidas que desmantelen la mentalidad existente hasta ese momento en la
organizacion. 2. Cambio: En esta segunda fase es cuando el cambio ocurre. Este periodo de
transicion suele ocasionar momentos de confusion e incertidumbre sobre lo que ocurrira en el
futuro. 3. Congelamiento: La Ultima etapa conlleva el acostumbrarse a los nuevos cambios y
acabar tomandolos como el proceso estandar.

Conclusion

La gestion del proceso organizacional es un factor critico para el éxito de las empresas. El
disefio y estructura de las organizaciones, la cultura organizacional, la evaluacion del

desempefio, la gestion del estrés laboral y la adaptacion al cambio son areas interconectadas
gue requieren atencion cuidadosa por parte de los lideres organizacionales.

La adaptacion al cambio se ha vuelto una habilidad fundamental en el mundo empresarial
actual, y la gestion efectiva del cambio es esencial para mantener la competitividad y la
innovacion. La teoria de la contingencia subraya la importancia de adaptar el disefio
organizativo a las condiciones cambiantes del entorno.
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En resumen, comprender y gestionar adecuadamente estos aspectos del proceso
organizacional es esencial para el funcionamiento eficiente y el éxito a largo plazo de las
organizaciones en un entorno empresarial dinamico.
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