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TAMAÑO Y CICLO 

DE VIDA DE LAS 

ORGANIZACIONES. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tamaño de 

la 

organización
. 

La esperanza de 

todo 

emprendedor.  

Es ver que su propia empresa crezca con rapidez y  llegue a ser mas 

grande , en ocasiones esta meta es mas urgente que fabricar los 

mejores productos o mostrar las mayores utilidades.  

Adversidades 

económicas y los 

despidos en muchas 

empresas grandes.  

Han estimulado a los emprendedores prometedores a correr 

el riesgo de iniciar su propia empresa o actuar solos en una 

propiedad exclusiva; a pesar de la proliferación de nuevas 

organizaciones pequeñas , los gigantes han seguido 

creciendo.  

Las empresas 

en todas las 

industrias.  

Se esfuerzan por crecer con el fin de adquirir el tamaño y los 

recursos necesarios para competir a escala global, invertir en nuevas 

tecnologías y controlar los canales de distribución, además las 

empresas beben crecer para seguir siendo económicamente 

saludables ya que dejar de crecer significa estancarse.   

Empresas 

grandes.  

Son las 

organizaciones con 

mayores magnitudes 

a nivel de personal  

(250 y más) y poder 

económico (250 

mdp y más) .  

Su tamaño les permite correr riesgos que 

podrían arruinar a las empresas pequeñas 

, gracias a sus recursos pueden competir 

de manera global, cuentan con los 

recursos para ser una economía de apoyo 

y una fuerza de apoyo social  y pueden ser 

una presencia que estabilice un mercado.  

Mediana 

empresa . 

Es un negocio que 

tiene desde 11 a 50 

empleados y un 

poder económico de 

100 mdp asta 250 

mdp  

Son independientes y no dependen de 

otros grupos o organizaciones , son 

flexibles en sus procesos burocráticos , 

tienen un trato cercano con sus 

trabajadores  y se adaptan a las 

necesidades de los consumidores.    
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TAMAÑO Y CICLO 

DE VIDA DE LAS 

ORGANIZACIONES. 

Es un negocio con un 

numero de empleados de 

11 y 50 , y ventas de entre 

4 y 100 mdp anuales.  

1. La capacidad física, incluye equipo e 

instalaciones y la capacidad con los procesos 

productivos.  

2. La complejidad de sus entradas y salidas , o 

los insumos o productos. 

3. Los recursos disponibles, capacidad 

financiera y activos netos.  

4. El numero de trabajadores.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tamaño de 

la 

organización
. 

Empresa 

hibrida . 

Es la combinación de los recursos y el alcance de una corporación 

grande con la simplicidad y flexibilidad de una pequeña empresa   

Pequeña 

empresa 

Esta dirigida por una o pocas 

personas, tiene recursos limitados , 

tiene independencia operativa y 

tiene un bajo nivel de inversión.  

Micro 

empresa  

Se caracteriza por tener 

un numero de menos de 

10 empleados y genera 

máximo 4 mdp anuales.  

Promueve la trasparencia de los 

mercados , genera empleo, permite 

una distribución mas democrática de 

los ingresos y se adapta con mayor 

facilidad a los cambios.   

Parámetros 

para medir el 

tamaño de la 

organización.   

Kimberly y sus 

cuatros indicadores 

del tamaño de la 

organización.  

Se consideran 

también las 

siguientes razones.  

Términos 

generales.  

a)Por su criterio practico:  Se clasifican a las 

organizaciones según el número de empleados. 

b)Debido a su vinculación con la estructura organizativa: 

El número de trabajadores será un aspecto determinante 

del diseño de la configuración estructural y puede ser una 

medida muy adecuada de la dimensión organizativa.  

Se ha aceptado que mientras mayor sea el tamaño de la 

organización, a través del aumento del numero de 

personas, procesos o unidades organizativas, habrá un 

aumento en la complejidad expresada en la diferenciación 

vertical y horizontal y según el caso un mayor grado de 

centralización o descentralización.  
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TAMAÑO Y CICLO 

DE VIDA DE LAS 

ORGANIZACIONES. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ciclo de vida de 

la organización.  

Ciclo de vida de 

una 

organización.  

Esta sugiere que las organizaciones nacen, envejecen y 

con el tiempo mueren, la estructura organizacional y los 

sistemas de administrativos siguen un patrón bastante 

predecible a todo lo largo de las etapas del ciclo de vida; 

estas etapas son secuenciales y siguen una progresión 

natural.   

Nacimiento. 

Es la creación de un producto o servicio, el fundador es un 

emprendedor que dedica todas sus energías a las actividades 

técnicas de producción y marketing .  

Crecimiento. 

La organización empieza a desarrollar metas y una dirección 

clara, se establecen departamentos, una jerarquía de autoridad 

, se asignan los puestos y una división del trabajo inicial.  

Madurez.  

Esta etapa implica la formalización, el establecimiento y la 

utilización de reglas, procedimientos y sistemas de control; en 

este punto una empresa es mas estable y rentable.   

Renacimiento o 

declive.  

Esta se refiere a un proceso de revitalización de una 

organización que ha experimentados dificultades.  

Por su parte el declive se caracteriza por una disminución en la 

utilidad, que no está directamente relacionada con la caída de 

los ingresos; si no que puede tratarse a un periodo de crisis, en 

el que los costos de producción aumentan debido a la 

acumulación de inventarios.  
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TAMAÑO Y CICLO 

DE VIDA DE LAS 

ORGANIZACIONES
. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Características 

organizacionales 

durante el ciclo de 

vida  

Emprendedora.  

Colectividad.  

Es el  inicio, la organización es pequeña, no es 

burocrática y es como un espectáculo de solo una 

persona; la energía organizacional está dedicada a la 

supervivencia y a la producción de un solo producto o 

servicio.  

Etapa de juventud de la organización, el crecimiento es 

rápido , la estructura es todavía informal en su mayor 

parte, aun cuando  empiezan a surgir algunos 

procedimientos.   

Formalización.  

Elaboración.  

La organización madura es grande y burocrática, con 

extensos sistemas de control, reglas y procedimientos; 

la estatura y la reputación organizacionales son 

importantes. La innovación se institucionaliza por medio 

de un departamento de investigación y desarrollo.   

En este punto la organización esta entrando a la etapa 

de madurez, surgen las características burocráticas; se 

añade personal de apoyo, formaliza los procedimientos 

y establece una jerarquía clara y una división del 

trabajo. También en esta etapa se pueden desarrollar 

productos, esta innovación se puede lograr 

estableciendo  un departamento separado de 

investigación y desarrollo.  

Burocracia y control 

de las 

organizaciones.  

Progreso de las 

organizaciones a 

lo largo del ciclo 

de vida. 

En esta etapa las organizaciones adoptan 

características burocráticas a medida que son mas 

grandes y complejas.  

Max 

Weber. 

Fue un psicólogo, que inicio el estudio sistemático de la 

burocracia; estudio las organizaciones gubernamentales 

en Europa y desarrollo un marco de referencia de 

características administrativas que harían que las 

organizaciones grandes fueran racionales y eficientes.  
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TAMAÑO Y CICLO 

DE VIDA DE LAS 

ORGANIZACIONES

. 

• Las reglas y los procedimientos estándar. 

• Las obligaciones especializadas.  

• La jerarquía de autoridad. 

• La competencia técnica. 

• La separación de quien ocupaba la posición.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Burocracia y 

control de las 

organizaciones.  

Burocracia y 

Weber. 

Weber percibía a la burocracia como una amenaza para las 

libertades personales básicas, también reconocía que es el 

sistema mas eficiente posible; por lo que predijo el triunfo 

de la burocracia, debido a su capacidad para asegurar un 

funcionamiento mas eficiente de las organizaciones, en 

escenarios tanto de negocios como de gobiernos.   

Las características 

organizaciones que se 

podrían encontrar en 

las organizaciones 

burocráticas.  

La burocracia.  

Aun cuando las características burocráticas llevadas al 

extremo en la actualidad son objeto de grandes criticas; 

esta fue una idea importante y una nueva forma de 

organización. Ya que esta  proporciona muchas ventajas 

sobre las formas de organización basada en el favoritismo, 

la posición social, las relaciones familiares o los sobornos.  

Estudio reciente de 

la burocracia.  

Una investigación empírica de la organización a lo 

largo de cuatro décadas confirma la validez y 

persistencia del modelo de burocracia de Weber, 

mostrando las relaciones entre  elementos como 

especialización, formalización y estandarización.  
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TAMAÑO Y CICLO 

DE VIDA DE LAS 

ORGANIZACIONES. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estrategias de 

control 

organizacional.  

Organizaciones 

actuales.  

Tratan de reducir la burocracia Y modernizar las reglas y los 

procedimientos que restringen a los empleados. William 

Ouchi, sugirió tres estrategias de control que las 

organizaciones podrían adoptar burocrática, de mercado y de 

clan; cada forma de control utiliza diferentes tipos de 

información, sin embargo, las tres pueden aparecer 

simultáneamente en una organización.  

Control 

burocrático.  

Es el uso de reglas, políticas, jerarquía de autoridad, 

documentación escrita, estandarización y otros 

mecanismos burocráticos para estandarizar el 

comportamiento y evaluar el desempeño; este utiliza las 

características burocráticas definidas por weber. Dentro 

de una organización grande, tienen lugar miles de 

intercambios de conducta de trabajo e información, 

tanto vertical como horizontal.  

Los tres tipos de 

autoridad que 

Weber identifico.  

1. La autoridad racional-legal. 

2. La autoridad tradicional. 

3. La autoridad carismática.  

Control de 

mercado.  

Control de 

clan.  

Ocurre cuando la competencia de precios se utiliza para 

evaluar los resultados y la productividad de una organización 

o de sus principales departamentos y divisiones; esta 

requiere que los resultados sean suficientemente explícitos 

para que se pueda asignar un precio y exista competencia. 

Es el uso de características sociales, como valores 

compartidos, compromisos, tradiciones y creencias, para 

controlar el comportamiento; este se utiliza más en las 

pequeñas organizaciones informales, donde las personas 

tienen un poderoso comportamiento con el propósito de 

la organización, o en ciertos departamentos o divisiones 

de la organización más grande. 
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CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

Y VALORES ÉTICOS.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cultura 

organizacional.  

La cultura.  

Es el conjunto de valores, normas, creencias orientadas y 

entendimientos que sirven de guía y que comparten los 

miembros de una organización. Esta representa la parte no 

escrita de los sentimientos de la organización, todos 

participan en la cultura pues esta por lo general pasa 

inadvertida.  

Cultura 

organizacional.  

Existen en dos niveles:  

1. Los elementos visibles: las conductas, manera de 

vestir, actuar, estructura de poder, etc. 

2. Los elementos no visibles: los valores mas 

profundos en la mente de los integrantes de la 

empresa creencias, valores, pensamientos, etc.  

Valores 

implícitos.  

Son un énfasis en la apertura, la colaboración, el trabajo en 

equipo, la innovación y el cambio constante, los atributos de 

la cultura se muestran en muchas formas, y evolucionan 

hacia una serie de actividades que siguen un patrón y que se 

llevan a cabo mediante interacciones sociales.   

Propósito de la 

cultura.  

La cultura proporciona a las personas un sentido de identidad 

organizacional y genera en ellas un compromiso con las 

creencias y los valores que son más grandes que ellas 

mismas. Estas pueden venir de cualquier parte de la 

organización.  

Surgimiento de 

la cultura.  

Se inicia con un fundador o un primer líder que articula e 

implementa ideas y valores particulares como una visión, una 

filosofía o una estrategia de negocio.  

Las dos 

funciones de la 

cultura en las 

organizaciones.  

1. Integrar a los miembros que sepan como 

relacionarse con otros.  

2. Ayudar a la organización a adaptarse al entorno 

externo.  
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CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

Y VALORES ÉTICOS.  

Es la forma en la que está diseñada la organización; la forma 

en que las personas y departamentos están colocados, su 

grado de flexibilidad y su autonomía, dice mucho acerca de los 

valores culturales en los que hace hincapié  la organización.  

Analiza las relaciones de poder, significa quien ejerce su influencia 

o manipula o tiene la capacidad de hacerlo, en algunas empresas 

el personal de finanzas tiene bastante poder, en otras los 

ingenieros y diseñadores. Otro aspecto es considerar si las 

relaciones de poder son formales o informales.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cultura 

organizacional.  

Función de 

la cultura.  

La cultura guía las relaciones de trabajo cotidianas y 

determina la forma en que las personas se comunican 

dentro de la organización, que comportamiento es 

aceptable y cual no , como se asigna el poder y la posición; 

también guía la toma de decisiones de los empleados en 

ausencia de reglas o políticas escritas.   

Rasgos de la 

cultura 

organizacional.  

Ritos y 

ceremonias.  

Son las actividades elaboradas y planeadas que constituyen un 

evento especial y que a menudo se llevan a cabo en beneficio de 

un auditorio; en esas ocasiones especiales se refuerzan valores 

específicos, se crean vínculo entre las personas y se simbolizan 

importantes creencias y actividades.  

Historias y 

mitos.  

Son las narraciones basadas en acontecimientos reales que con 

frecuencia se comparten entre los empleados y se cuentan a los 

nuevos trabajadores para informarlos acerca de la organización; 

estas historias mantienen con vida los valores de la organización 

y proporcionan una comprensión compartida entre todos los 

empleados.  

Símbolos.  

Otra herramienta para interpretar la cultura, es decir, algo que 

representa otra cosa, en cierto sentido las ceremonias, historias y los 

ritos son símbolos; otro símbolo puede ser un artefacto físico de la 

organización, que son poderosos porque enfocan la atención en un 

aspecto especifico.  

Estructuras 

organizacionales.  

Relaciones de 

poder.  

Sistemas 

de 

control.  

El ultimo elemento, es el funcionamiento interno de la manera en 

que la organización controla a las personas y las operaciones. Esto 

incluye como se administra, aplicación del control, las actividades 

de los empleados, los métodos de control financiero, sistemas de 

recompensas y como se  toman las decisiones. 
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CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

Y VALORES ÉTICOS.  

Diseño y culturas 

organizacionales.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Rasgos de la 

cultura 

organizacional.  

Los dos 

niveles de 

la cultura.  

Estos son los valores subyacentes y los supuestos implícitos, así 

como los artefactos visibles y las conductas observables; ritos y 

creencias, las historias, los símbolos, la estructura de la 

organización, las relaciones de poder y los sistemas de control son 

manifestaciones visibles de los valores implícitos de la empresa.  

Cultura 

corporativa. 

Es lo que los gerentes quieren ya que refuerza la estrategia y 

el diseño estructural que necesita la organización para ser 

efectiva en su entorno.  

Entrono 

externo.  

Esta organización requiere flexibilidad y capacidad de respuesta, 

como en el caso de las empresas basadas en internet; ya que la 

cultura debe fomentar la adaptabilidad, la relación correcta 

entre los valores culturales, la estrategia, la estructura 

organizacional y el entrono puede mejorar el desempeño.  

La amplia gama 

de la cultura.  

Estas dimensiones , como el grado de colaboración frente al 

aislamiento entre las personas y los departamentos, la 

importancia del control, donde está centrado y si la 

orientación de la organización es a corto o largo plazo.  

Las dos dimensiones 

especificas de la 

cultura.  

1. El grado al cual el entorno competitivo 

requiere flexibilidad o estabilidad. 

2. El grado de enfoque estratégico y la fortaleza 

de la organización son internos o externos.  

Las cuatro 

categorías de la 

cultura.  

La cultura 

adaptable.  

Estas son, adaptable, misión, clan y burocrática; estas se 

relacionan para tener cabida entre los valores culturales, 

estrategia, estructura y entorno, cada una puede tener 

éxito dependiendo del entorno externo y el enfoque 

estratégico de la organización.   

Se caracteriza por el enfoque estratégico en el entorno 

externo, mediante la flexibilidad y el cambio, para satisfacer 

las necesidades del cliente; fomenta los valores del espíritu 

emprendedor, las normas y creencias que apoyan la 

capacidad de la organización para detectar, interpretar y 

traducir las señales del entorno en nuevas respuestas de 

comportamiento.  
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CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

Y VALORES ÉTICOS.  

Cultura 

organizacional, 

aprendizaje y 

desempeño.  

Esta cultura puede desempeñar un rol importante en la 

creación de un entorno organizacional que permite el 

aprendizaje y una respuesta innovadora a los retos, esta 

también fomenta la aceptación y el cambio. La creación de una 

cultura de adaptación y su influencia es uno de los trabajos mas 

importantes de un gerente.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Diseño y 

culturas 

organizacionales

.es.  

La cultura de 

misión.  

Se caracteriza por un énfasis en una visión clara del propósito y 

en el logro de las metas, como crecimiento de ventas, 

rentabilidad o participación en el mercado; los empleados 

pueden ser responsables de un nivel específico de desempeño y 

a cambio de esto la organización promete recompensas 

específicas, por lo que el profesionalismo, la ambición y el 

entusiasmo son valores claves.  

Cultura de 

clan.  

Tiene un enfoque primordial en el interés y la participación de los 

miembros de la organización y en expectativas rápidamente 

cambiantes del entorno externo. Esta se enfoca en satisfacer las 

necesidades de los empleados como la ruta para lograr un alto 

desempeño, el interés y la participación crean un sentido de 

responsabilidad , propiedad y por consiguiente un mayor 

compromiso con la organización.  

Cultura 

burocrática. 

Tiene un enfoque interno y una orientación congruente hacia 

un entorno estable, este tipo de cultura apoya un enfoque 

metódico para hacer negocios. El nivel de participación 

personal es un poco mas bajo, pero lo supera un alto nivel de 

congruencia, conformismo y colaboración entre los miembros, 

este tipo de organización tiene éxito por ser altamente 

integrada y eficiente.  

Kotter y 

Heskett.  

Proporcionaron evidencia de que las empresas que 

intencionalmente administraban los valores culturales 

superaban el desempeño de sus similares que no lo hacían, por 

lo que algunas empresas han desarrollado formas sistemáticas 

para medir y administrar el impacto de la cultura en el 

desempeño organizacional.   
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CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

Y VALORES ÉTICOS.  

Diseño y 

culturas 

organizacionales

.es.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Uno de los 

peligros para 

numerosas 

corporaciones.  

Es que la cultura se vuelva fija , y la empresa no se adapte 

a medida que cambia el entorno, ya que las organizaciones 

exitosas , los valores, ideas y practicas que ayudaron a 

alcanzar el éxito se vuelven institucionales; y con forme el 

entorno cambia esos valores pueden ir determinando el 

desempeño.  

Cultura 

saludable.  

Estas no solo proporcionan una integración interna sin 

tropiezos, sino que también fomentan la adaptación al 

entorno externo.    

Los valores que 

incluyen las 

culturas saludables.  

1. El todo es mas importante que las partes y las 

fronteras entre las partes se minimizan: todos 

los miembros consideran como sus acciones 

afectan a otras partes y a la organización. 

2. La igualdad y la confianza son los principales 

valores: la cultura crea un sentido de comunidad 

e intereses de unos hacia otros.  

3. La cultura fomenta la asunción de riesgos, el 

cambio y el mejoramiento: la cultura 

recompensa y elogia a los creadores de nuevas 

ideas, productos y procesos de trabajo.  

Culturas 

corporativas 

adaptables.  

Estas tienen valores y patrones de comportamientos 

diferentes de las culturas que no son adaptables. En las 

culturas adaptables los gerentes se interesan por sus clientes 

y empleados, el comportamiento es flexible y los gerentes 

inician los cambios cuando son necesarios. En las culturas que 

no son adaptables, los gerentes se interesan mas en si mismos 

o en sus proyectos esenciales y sus valores desalientan la 

asunción de riesgo y cambio.   



 

  

UNIVERSIDAD DEL SURESTE 13 

 

CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

Y VALORES ÉTICOS.  

Diseño y 

culturas 

organizacionales

.es.  

Se refiere al código de principios y valores morales que regulan las 

conductas de una persona o de un grupo respecto a lo que es 

correcto o incorrecto. Estos valores éticos establecen estándares de 

lo que es bueno o malo en el comportamiento y en la toma de 

decisiones.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Culturas solidas y 

saludables.  

Ayudan a las organizaciones a adaptarse al entorno 

externo.   

Cultura solidas 

y no saludables.  

Pueden alentar a las organizaciones a seguir resueltamente 

la dirección errónea.  

Valores éticos y 

responsabilidad 

social.  

Valores. 

De los valores que constituyen la cultura organizacional , 

actualmente se considera que los valores éticos se encuentran 

entre los mas importantes, ya que las organizaciones han 

descubierto la necesidad de darle más énfasis a la ética, con el 

fin de restaurar la confianza entre sus clientes y entre los 

miembros de la comunidad. 

Valores 

éticos. 

Son los principios que guían, la cultura, decisiones y 

comportamientos de una organización, y que definen su 

identidad   

Responsabilidad 

social.  

Es un compromiso voluntario de las empresas para contribuir 

al desarrollo social, económico y ambiental de la sociedad, 

esta se traduce en acciones que buscan mejorar la relación 

entre la empresa y su entorno, y pueden tener un impacto 

positivo en la comunidad en la que opera. 

Fuentes de valores 

éticos en las 

organizaciones.  

La 

ética.  

Valores 

éticos.  

Son personales y únicos de cada individuo, aun cuando en 

cualquier grupo, organización o sociedad determinadas hay 

muchas áreas que constituyen al comportamiento ético, como lo 

son: la cultura, la religión, los antecedentes históricos, etc.  



 

  

UNIVERSIDAD DEL SURESTE 14 

 

CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

Y VALORES ÉTICOS.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuentes de valores 

éticos en las 

organizaciones.  

Moralidad 

social.  

Se reflejan en normas de comportamientos y valores acerca 

de lo que tiene sentido para una sociedad donde hay orden, 

algunos de estos principios se codifican en leyes y 

regulaciones; estas leyes, así como las normas y los valores 

no escritos, moldean el entorno local donde actúa cada 

individuo. 

Postura ética.  Es algo de cada persona, es una mezcla de sus antecedentes 

históricos, culturales, sociales, familiares y sus influencias.  

Ética 

individual.  

Implica una acción individual, no importa si se trata de una 

decisión de actuar o no contra las factorías de otros, en las 

organizaciones las posturas de ética de un individuo se 

pueden ver afectadas por los compañeros, los subordinados 

y los supervisores, así como por la cultura organizacional.  

Ética 

gerencial.  

Consiste en los principios que guían las decisiones y el 

comportamiento de los gerentes en lo que concierne así están 

en lo cierto o están equivocados.  

Decisiones 

éticas  

Estas van más allá de las conductas reguladas por la ley, el 

estado de derecho se origina de una serie de principios y 

reglamentos codificados aceptados en la sociedad y cuyo 

cumplimiento se puede exigir ante los tribunales.  

Estándares 

éticos.  

Son aplicables en su mayor parte al comportamiento que no 

está cubierto por la ley y el estado de derecho es aplicable a 

conductas que no necesariamente están cubiertas por 

estándares éticos. 

Dilema ético. 

Surque en situación concerniente a lo correcto o incorrecto, 

en la que hay algunos valores en la que hay algunos valores 

en conflicto; los gerentes hacen elecciones todos los días 

acerca de si deben ser honestos o deshonestos con los 

clientes y proveedores, de sí tratan a los empleados con 

respeto o con desdén y acerca de si deben ser buenos o malos 

ciudadanos cooperativos.  
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CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

Y VALORES ÉTICOS.  

1. Conductas interpersonales: tratar a las 

personas con atención ser útil y amable, 

apoyar a los demás y mantener relaciones 

positivas. 

2. Acción y expectativas personales: apegarse a 

altos estándares éticos, honestidad, humildad 

y integridad. 

3. Justicia en con los demás: tratar a todos de 

forma equitativa. 

4. Liderazgo organizacional: actuar y comunicar 

la visión ética, hacer responsables a los demás 

y colocar la ética por encima de los intereses. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuentes de valores 

éticos en las 

organizaciones.  

Responsabilidad 

social 

corporativa.  

 La noción de la responsabilidad social corporativa es 

una extensión de la idea de la ética gerencial y se 

refiere a la obligación de hacer elecciones y 

emprender una acción de manera que la organización 

contribuya al bienestar de todos los grupos de interés 

de la organización    

Liderazgo 

basado en:  

Innovación y 

cambio. 

Las fuerzas 

del entorno.  

Estas impulsa la necesidad de un importante cambio 

organizacional, las poderosas fuerzas asociadas con la 

avanzada tecnológica, la integración económica nacional, 

la madurez de los mercados; han traído consigo una 

economía globalizada que afecta a todas las empresas, 

desde la más grande hasta la más pequeña creando más 

amenazas y oportunidades.  

Respuesta de las 

organizaciones.  

Esas responden a las fuerzas globales adaptando 

equipos auto dirigidos y estructuras horizontales que 

mejoran la comunicación y la colaboración, 

modernizando los canales de suministro y distribución y 

superando las barreras del tiempo y del espacio por 

medio de la tecnología de la información.  
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CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

Y VALORES ÉTICOS.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Innovación y 

cambio. 

La importancia 

del cambio en 

las 

organizaciones.  

Anteriormente el cambio en las organizaciones 

ocurría de forma gradual y ocurría de forma gradual 

y poco frecuente, pero en la actualidad es 

considerable y constante; ya que un elemento clave 

para el éxito de una empresa es su capacidad para 

crear el cambio.  

Tipos de cambio 

estratégico. 

 

• Tecnología. 

• Productos y servicios. 

• Estrategia y estructura. 

• Cultura.  

Cabios en la 

tecnología. 

Son modificaciones en el proceso de producción de 

una empresa, que permite una competencia 

distintiva, estos cambios están diseñados para hacer 

que la producción sea más eficiente o para producir 

un mayor volumen; estos cambios incluyen las 

técnicas para la fabricación de productos, incluyendo 

métodos, equipos y flujos de trabajo. 

Cambios de 

productos y 

servicios. 

Cambios en la 

estrategia y 

estructura.  

Cambios 

culturales.  

Corresponde a la fabricación de productos o servicios de una 

organización. Esto incluye pequeñas adaptaciones de los ya 

existentes, O líneas de productos totalmente nuevas; 

diseñados generalmente para incrementar la participación de 

mercado o para desarrollar nuevos mercados ,compradores o 

clientes . 

Corresponde al dominio administrativo en una 

organización. estos cambios incluyen transformaciones en 

la estructura organizacional, la administración estratégica, 

las políticas, los sistemas de recompensa, las relaciones 

laborales etc. 

Se refiere a las transformaciones en los valores, actitudes 

expectativas, creencias, habilidades y conductas de los 

empleados.  

Los tipos de 

cambios.  
Estos cuatro tipos de cambio son interdependientes, un 

cambio en uno a Menudo significa un cambio en otro.  
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