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Tamaño y ciclo 

de vida de las 

organizaciones 

Tamaño de la 

organización 

Los inicios 

empresariales 

son el elemento 

vital de la 

economía. 

La esperanza 

prácticamente de todo 

emprendedor es ver 

que su empresa crezca 

con rapidez y sea más 

grande 

 En algunas empresas 

prósperas, los gerentes se han 

resistido a las presiones para un 

crecimiento interminable y en vez 

de eso se han enfocado en 

diferentes metas. 

Estas se esfuerzan por 

crecer y adquirir el 

tamaño y los recursos 

necesarios para 

competir a escala 

global. 

Existen empresas 

minoristas, 

aeroespacial y de 

medios  

Ser estable significa que tal vez no 

será posible satisfacer a 

cabalidad las demandas de los 

clientes o que la competencia 

incrementará su participación de 

mercado a costa de su empresa. 

El tamaño grande 

permite que las 

empresas corran 

riesgos que 

podrían arruinar a 

las empresas más 

pequeñas  

 

Las empresas que se esfuerzan 

para desarrollar tecnología de 

energías renovables han 

encontrado que el mejor 

detonador para el dinero es 

ampliarse. 

Un tamaño mayor 

proporciona poder en 

el mercado y, por 

consiguiente, 

crecientes ingresos. 

Grande: considerables 

recursos y economías 

de escala para que 

muchas organizaciones 

puedan competir a nivel 

global. 

Las grandes 

organizaciones cuentan 

con los recursos para ser 

una economía de apoyo y 

una fuerza social en 

tiempos difíciles. 

Las grandes empresas 

son estandarizadas, a 

menudo se administran 

mecánicamente y son 

complejas 

Las pequeñas 

organizaciones 

tienen una estructura 

plana y orgánica y un 

estilo administrativo 

de libre flujo que 

alienta el espíritu 

emprendedor y la 

innovación 

La pequeña escala 

puede proporcionar 

ventajas significativas 

en términos de una 

reacción rápida a las 

necesidades 

cambiantes del cliente 

y a las condiciones 

variables del entorno y 

del mercado 

Las pequeñas 

organizaciones a menudo 

disfrutan de un mayor 

compromiso de parte de los 

empleados, debido a que es 

más fácil para las personas 

sentir que son parte de una 

comunidad. 
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Tamaño y ciclo 

de vida de las 

organizaciones 

Parámetros 

para medir el 

tamaño de la 

organización 

La capacidad física: 

incluye equipos e 

instalaciones y la 

cantidad de 

actividades 

vinculadas con los 

procesos productivos. 

Un aspecto metodológico 

importante en las 

investigaciones vinculadas con 

la relación entre la estructura 

organizativa y el tamaño de la 

organización 

Es elegir el 

criterio 

adecuado que 

debe 

utilizarse para 

definir esa 

variable 

Es por eso que se 

crearon cuatro 

indicadores según el 

trabajo clásico de 

Kimberly. 

La complejidad 

de sus entradas 

y salidas, o los 

insumos o 

productos de la 

organización. 

Los recursos 

disponibles 

capacidad 

financiera y 

activos netos. 

El número de 

trabajadores. 

El numero de 

trabajador es el más 

utilizado debido a su 

fácil acceso y 

cuantificación en 

cualquier tipo de 

organización, y es el 

adoptado en esta 

investigación. 

Ya que es criterio 

práctico, puesto que la 

mayoría de las bases de 

datos disponibles en 

nuestro entorno 

académico clasifican a 

las organizaciones 

según el número de 

trabajadores 

Debido a su vinculación 

con la estructura 

organizativa, el número 

de trabajadores se 

descubre como el más 

adecuado. 

En términos generales, 

se ha aceptado que 

mientras mayor sea el 

tamaño de la 

organización, a ser más 

burocrática. 

Es decir, conforme se 

incrementa el tamaño a 

través del aumento del 

número de personas, 

procesos o unidades 

organizativas. 

Habrá un aumento en la 

complejidad expresada 

en la diferenciación 

vertical y horizontal, en la 

formalización 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 la 

organización, que 

sugiere que las 

organizaciones nacen, 

envejecen y, con el 

tiempo, mueren. 

La estructura organizacional, 

el estilo de liderazgo y los 

sistemas administrativos 

siguen un patrón bastante 

predecible a todo lo largo de 

las etapas del ciclo de vida. 

Las etapas son 

secuenciales y siguen 

una progresión 

natural. 

Etapa de 

Nacimiento 

En este período 

es cuando tu 

empresa se 

constituye 

legalmente y se 

instala en el local 

donde operará. 

En esta etapa 

tienen que 

contactar a sus 

primero clientes. 

Etapa de 

Crecimiento 

La empresa debe de 

empezar a obtener 

una estabilidad por 

sí misma sin 

depender de 

financiamiento 

Deben de 

incrementar la 

cartera de clientes y 

aumentar el número 

de empleados por la 

demanda de trabajo 

Etapa de 

Madurez 

Este período ocurre 

cuando logras 

alcanzar el máximo 

tamaño en el mercado 

y comienzas a 

competir 

Debes tratar 

de mantenerla, 

recuerda que 

lo difícil no es 

llegar, sino 

mantenerse. 

Etapa de 

Declinaci-

ón 

En esta etapa la 

empresa comienza a 

perder participación en 

el mercado y comienza a 

debilitarse su economía. 

La declinación 

de una empresa 

puede 

originarse por el 

volumen de 

ventas.  

La declinación es un 

periodo durante el 

cual disminuyen las 

ventas y bajan las 

utilidades. 

Etapa de 

liquidación 

Ocurre cuando la 

empresa agotó 

todos los recursos 

que tenía para poder 

mantenerse 

operando y se ve en 

la necesidad de 

cerrar. 

Se refiere al 

proceso de vender 

todo el inventario 

de una compañía, 

a menudo con un 

gran descuento, 

para generar 

efectivo. 

Una venta por 

liquidación es el 

precursor del cierre 

de un negocio. Una 

vez que se venden 

todos los activos, el 

negocio es 

clausurado. 

Los procesos 

difíciles para la 

empresa en esta 

etapa son conseguir 

el financiamiento 

para operar y 

mantenerse 

Deben gestionar 

técnicas de 

mercadeo para 

posicionarte en la 

mente de los 

consumidores 

Debe determinar 

cuándo y cómo debe 

de cambiar y 

contribuir a la 

sociedad para 

mantenerte. 
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Tamaño y ciclo 

de vida de las 

organizaciones 

 Características 

organizacionales 

durante el ciclo 

de vida. 

A medida que las 

organizaciones 

evolucionan a lo largo 

de las cuatro etapas del 

ciclo de vida, mantienen 

ciertos cambios  

 

Cambian en la 

estructura, los 

sistemas de 

control, la 

innovación y las 

metas. 

A continuación, se 

resumen las 

características 

organizacionales 

asociadas con cada 

etapa. 

Nacimi-

ento  

*Momento 

de máxima 

innovación. 

*Estructura 

pequeña e 

informal. 

Estructura 

excesivamente 

burocrática y 

escasamente 

innovadora. 

Esta fase acaba en 

liquidación y muerte 

de la empresa. 

Se puede 

penetrar en el 

mercado 

compitiendo a 

precios bajos o 

buscando un 

nicho de 

mercado. 

El negocio genera 

pérdidas que se 

cubren con 

financiación, 

hasta que se 

alcanza el punto 

de equilibrio. 

Crecimi-

ento  

*Tienen una 

buena cartera 

de clientes 

satisfechos. 

*Tiene una 

clara ventaja 

competitiva. 

 

Se fidelizan 

clientes, se abren 

nuevos mercados 

y se desarrollan 

nuevos productos 

o se mejoran los 

existentes. 

Se amplía la 

estructura, se 

delegan ciertas 

decisiones y se 

establecen 

protocolos 

internos. 

 

Madurez   

Llega a 

su máximo de 

competitividad 

en el mercado y 

su objetivo es 

mantenerse. 

Es una fase de 

estabilidad en la que 

busca adaptarse al 

entorno y mantener la 

posición competitiva. 

Las necesidades de 

financiación en esta 

fase se reducen 

considerablemente 

Declinaci-

ón  

Tiene una 

adaptación 

al mercado. 

Utiliza 

Métodos de 

decisión 

altamente 

centralizados 

Liquidación 

o 

nacimiento  

Reinvención 

de la empresa: 

nuevos 

productos y 

nuevos 

mercados  

 

Se 

crean divisiones, 

filiales y se 

coopera con otras 

empresas para 

lanzar nuevos 

proyectos 

 

Desburocratización 

de la empresa: 

Descentralización de 

decisiones, pero 

mayor coordinación. 
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Tamaño y ciclo 

de vida de las 

organizaciones 

Burocracia y 

control de las 

organizaciones 

En tanto que las 

organizaciones progresan a 

lo largo del ciclo de vida, por 

lo general adoptan 

características burocráticas 

a medida que son más 

grandes y complejas. 

El estudio sistemático 

de la burocracia fue 

iniciado por Max 

Weber, un sociólogo 

que estudió las 

organizaciones 

gubernamentales en 

Europa 

Desarrolló un marco de 

referencia de 

características 

administrativas que 

haría que las 

organizaciones grandes 

fueran racionales y 

eficientes. 

Aun cuando Weber percibía 

a la burocracia como una 

amenaza para las 

libertades personales 

básicas, también reconocía 

que es el sistema de 

organización más eficiente 

posible 

Predijo el triunfo de la 

burocracia, debido a su 

capacidad para asegurar 

un funcionamiento más 

eficiente de las 

organizaciones, en 

escenarios tanto de 

negocios como del 

gobierno. 

Weber identificó una 

serie de 

características 

organizacionales, que 

se podrían encontrar 

en las organizaciones 

burocráticas exitosas. 

Las reglas y los 

procedimientos estándar 

permitían que las 

actividades 

organizacionales se 

desempeñaran de forma 

predecible y rutinaria. 

Las obligaciones 

especializadas 

significaban que 

cada empleado 

tenía una tarea clara 

a desempeñar. 

La jerarquía de 

autoridad 

proporcionaba un 

mecanismo sensible 

para la supervisión y 

el control. 

El control racional 

presentado por Weber fue 

una idea importante y una 

nueva forma de 

organización. 

La burocracia proporcionó 

muchas ventajas sobre las 

formas de organización 

basadas en el favoritismo, 

la posición social, las 

relaciones familiares o los 

sobornos. 

En países 

latinoamericanos donde 

el soborno, la corrupción 

y el nepotismo están 

muy difundidos a nivel de 

todas las instituciones 

del gobierno y de 

negocios. 

Un estudio reciente de la 

investigación empírica de 

la organización a lo largo 

de cuatro décadas 

confirma la validez y 

persistencia del modelo de 

burocracia de Weber. 

Las características 

burocráticas pueden 

tener un efecto positivo 

para muchas 

organizaciones grandes. 

Considere el ejemplo de 

UPS, una de las grandes 

corporaciones más 

eficientes en la 

actualidad. 
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Tamaño y ciclo 

de vida de las 

organizaciones 

 Estrategias 

de control 

organizacio-

nal 

Muchas organizaciones 

tratan de reducir la 

burocracia y modernizar 

las reglas y los 

procedimientos que 

restringen a los 

empleados, todas las 

corporaciones necesitan 

sistemas para guiarlas y 

controlarlas. 

 

Los empleados 

pueden tener más 

libertad en las 

empresas actuales, 

pero el control 

todavía es una 

responsabilidad 

importante de la 

gerencia. 

 

Los gerentes en los 

niveles superiores y 

medio de una 

organización pueden 

elegir entre esas 

estrategias de control 

generales. 

Control 

burocrá-

tico 
 

Es el uso de reglas, 

políticas, jerarquías de 

autoridad, 

documentación escrita, 

estandarización y otros 

mecanismos 

burocráticos para 

estandarizar el 

comportamiento y 

evaluar el desempeño 

 

Utiliza las 

características 

burocráticas 

definidas por 

Weber que se 

ilustran en el 

caso de UPS. 

 

El propósito 

primordial de las 

reglas y los 

procedimientos 

burocráticos es 

estandarizar y 

controlar el 

comportamiento 

de los empleados. 

Control 

de 

merca-

do 

 

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. 

 

La utilización del 

control de mercado 

requiere que los 

resultados sean 

suficientemente 

explícitos para que se 

pueda asignar un 

precio y exista 

competencia. 

 

Antes se utilizaba 

principalmente a nivel 

de toda la 

organización, pero se 

está utilizando cada 

vez más en las 

divisiones por 

producto o en los 

departamentos en lo 

individual. 

Control 

de clan 

Es el uso de 

características 

sociales, como 

valores compartidos, 

compromiso, 

tradiciones y 

creencias, para 

controlar el 

comportamiento. 

 
 

Las organizaciones 

que utilizan el control 

de clan tienen 

poderosas culturas 

que hacen hincapié 

en los valores 

compartidos y la 

confianza entre los 

empleados. 

 

Es importante cuando hay 

un alto nivel de 

ambigüedad e 

incertidumbre. El control 

del clan se utiliza con más 

frecuencia en las 

pequeñas organizaciones 

informales 



 

  

UNIVERSIDAD DEL SURESTE 8 

 

 

  

Cultura 

organizacional 

y valores 

éticos 

Cultura 

organiza-

cional 

La cultura es el conjunto de 

valores, normas, creencias 

orientadoras y 

entendimientos que sirven 

de guía y que comparten los 

miembros de una 

organización. 

 

Enseñan a los nuevos 

miembros como la 

manera correcta de 

pensar, sentir y 

comportarse 

 

Representa la parte no 

escrita de los 

sentimientos de la 

organización. Todos 

participan en la cultura, 

pero ésta por lo general 

pasa inadvertida 

La cultura organizacional 

existe en dos niveles, En 

la superficie son visibles 

los artefactos y las 

conductas observables. 

 

Los elementos visibles 

de la cultura reflejan los 

valores más profundos 

en la mente de los 

integrantes de la 

empresa. 

 

Esos valores, supuestos, 

creencias y procesos de 

pensamiento implícitos 

operan inconscientemente 

para definir la verdadera 

cultura. 

Los atributos de la 

cultura se 

muestran en 

muchas formas, 

pero a menudo 

evolucionan 

 

Crea una serie de 

actividades que 

siguen un patrón y 

que se llevan a cabo 

mediante 

interacciones 

sociales. 

 

Esos patrones 

se pueden 

utilizar para 

interpretar la 

cultura. 

 

Los valores implícitos 

son un énfasis en la 

apertura, la 

colaboración, el trabajo 

en equipo, la innovación 

y el cambio constante. 

Surgimiento y propósito de 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. 

Cuando las ideas que se 

convierten en parte de 

una cultura pueden 

provenir de cualquier 

parte dentro de la 

organización 

La cultura de una 

organización se inicia con un 

fundador o un primer líder 

que articulan e implementan 

ideas y valores particulares 

como una visión, una 

filosofía o una estrategia de 

negocios. 

 

 

 

La cultura es la que guía 

las relaciones de trabajo 

cotidianas y determina 

la forma en que las 

personas se comunican 

dentro de la 

organización, qué 

comportamiento es 

aceptable y cuál no y 

cómo se asignan el 

poder y la posición. 

Puede ayudar a las 

organizaciones a 

responder con rapidez a 

las necesidades del 

cliente o a las medidas de 

un competidor, también 

guía la toma de decisiones 

de los empleados en 

ausencia de reglas o 

políticas escritas. 

Las culturas sirven a dos 

funciones críticas en las 

organizaciones:  

1) integrar a los miembros 

de manera que sepan 

cómo relacionarse unos 

con otros. 2) ayudar a la 

organización a adaptarse 

al entorno externo. 
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Cultura 

organizacional 

y valores 

éticos 

Rasgos de 

la cultura 

organizacio-

nal 

Ritos y 

ceremonias. 

 Los valores culturales 

se pueden identificar en 

los ritos y ceremonias, 

las actividades 

elaboradas y planeadas 

que constituyen un 

evento especial y que a 

menudo se llevan a 

cabo en beneficio de un 

auditorio. 

 

 

 

Los gerentes 

celebran ritos y 

ceremonias para 

proporcionar 

ejemplos 

drásticos de lo 

que valora una 

empresa 

 

Esas son ocasiones 

especiales que 

refuerzan valores 

específicos, crean un 

vínculo entre las 

personas para compartir 

una comprensión 

importante 

Historias 

y mitos.  

Las historias son 

narraciones basadas en 

acontecimientos reales que 

con frecuencia se 

comparten entre los 

empleados y se cuentan a 

los nuevos trabajadores 

para informarlos acerca de 

una organización 

 

Muchas historias 

son acerca de 

héroes de la 

empresa que 

sirven como 

modelos o ideales 

para cumplir con 

las normas y los 

valores de la 

firma. 

 

Las historias 

mantienen con vida 

los principales 

valores de la 

organización y 

proporcionan una 

comprensión 

compartida entre 

todos los 

empleados. 

Símbolos.  

Es una herramienta para 

interpretar la cultura es el 

símbolo, es decir, algo que 

representa otra cosa, las 

ceremonias, las historias y los 

ritos son todos símbolos, debido 

a que representan valores más 

profundos 

 

Otro símbolo 

es un 

artefacto 

físico de la 

organización. 

 

Los símbolos físicos 

son poderosos 

porque enfocan la 

atención en un 

aspecto específico. 

Estructuras 

organiza-

cionales. 

 

Un poderoso reflejo de la 

cultura es la forma en que 

está diseñada la 

organización 

  

La forma en que las 

personas y los 

departamentos 

están colocados en 

un todo 

El grado de 

flexibilidad y 

autonomía que 

tienen las personas, 

dice mucho acerca 

de cuáles son los 

valores culturales 

Relaciones 

de poder 

 

significa descifrar quién 

ejerce su influencia o 

manipula o tiene la 

capacidad de hacerlo. 

 

considerar si las 

relaciones de 

poder son 

formales o 

informales 

 

Es decir, si las personas 

tienen el poder 

basándose 

principalmente en su 

posición en la jerarquía. 

Sistemas 

de 

control. 

 

Es el funcionamiento 

interno de la manera en 

que la organización 

controla a las personas 

ones 

 

Incluye estudiar 

la forma como se 

administra la 

información 

los gerentes aplican un 

control del 

comportamiento o de 

los resultados  



 

  

UNIVERSIDAD DEL SURESTE 10 

 

 

  

Cultura 

organizacional 

y valores 

éticos 

Diseño y 

culturas 

organiza-

cionales 

Los gerentes quieren 

una cultura 

corporativa que 

refuerce la estrategia 

y el diseño estructural 

que necesita la 

organización para ser 

efectiva dentro de su 

entorno. 

Las culturas se pueden 

evaluar en una amplia 

gama de dimensiones, 

como el grado de 

colaboración frente al 

aislamiento entre las 

personas y los 

departamentos 

Nos enfocaremos en dos 

dimensiones específicas:  

1) El grado al cual el entorno 

competitivo requiere 

flexibilidad o estabilidad. 

 2) El grado al cual el enfoque 

estratégico y la fortaleza de la 

organización son internos o 

externos. 

 

 

 

La 

cultura 

adapta-

ble 

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 

Este tipo de empresa 

no reacciona con 

rapidez a los cambios 

del entorno, más bien 

crea el cambio en 

forma activa. 

  

 

 

 

 

La 

cultura 

de 

misión 

Una organización 

interesada en servir a 

clientes específicos 

en el entorno 

externo, pero sin 

necesidad de un 

cambio rápido, es 

adecuada para una 

cultura de misión. 

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 hasta lograr el 

propósito. 

Debido a que el 

entorno es estable, 

pueden traducir la 

visión a metas 

mensurables y 

evaluar el 

desempeño de los 

empleados para 

cumplirlas. 

   

La 

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 

El interés y la 

participación crean un 

sentido de 

responsabilidad y 

propiedad y, por 

consiguiente, un mayor 

compromiso con la 

organización. 

En una cultura 

de clan, un valor 

importante es 

cuidar de los 

empleados 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cultura 

burocrá

-tica 

Tiene un enfoque 

interno y una 

orientación 

congruente hacia un 

entorno estable. 

Este tipo de 

cultura apoya un 

enfoque metódico 

para hacer 

negocios 

Esta clase de 

organización tiene 

éxito por ser 

altamente integrada 

y eficiente. 
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Cultura 

organizacional 

y valores 

éticos 

Valores éticos y 

responsabilidad 

social 

De los valores que 

constituyen la cultura 

de una organización, 

actualmente se 

considera que los 

éticos se encuentran 

entre los más 

importantes. 

 

 

 

 

Los difundidos 

escándalos contables 

corporativos y los 

errores éticos entre los 

líderes del negocio y el 

gobierno han saturado 

las noticias en años 

recientes. 

Las pequeñas empresas 

están descubriendo la 

necesidad de darle más 

énfasis a la ética, con el 

fin de restaurar la 

confianza entre sus 

clientes y la comunidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La ética se refiere al 

código de principios y 

valores morales que 

regula las conductas de 

una persona o de un 

grupo respecto a lo que 

es correcto o incorrecto 

Fuentes de 

valores éticos en 

las 

organizaciones 

Los valores éticos 

establecen 

estándares de lo que 

es bueno o malo en 

el comportamiento y 

en la toma de 

decisiones 

Los valores éticos son 

personales y únicos de 

cada individuo, aun cuando 

en cualquier grupo, 

organización o sociedad 

determinados  

Ética 

geren-

cial 

Los 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 están cubiertas 

por estándares éticos. 

consiste en los 

principios que 

guían las 

decisiones y el 

comportamiento de 

los gerentes en lo 

concerniente a si 

están en lo cierto o 

están equivocados. 

Los dilemas éticos 

no son fáciles de 

resolver, pero los 

altos directivos 

pueden ayudar al 

proceso 

estableciendo 

valores 

organizacionales 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Respon-

sabilidad 

social 

corporati

-va 

se refiere a la 

obligación de la 

gerencia de hacer 

elecciones y 

emprender una 

acción de manera que 

la organización 

contribuya al 

bienestar de todos los 

grupos de interés de 

la organización, como 

empleados, clientes, 

accionistas, la 

comunidad y la 

sociedad en general. 

Antes se consideraba 

que la 

responsabilidad 

social corporativa era 

de la incumbencia de 

pequeñas empresas 

fuera de lo común, 

como Patagonia o 

The Body Shop, pero 

se ha adentrado 

firmemente en la 

corriente principal de 

pensamiento y el 

comportamiento 

organizacionales 

Las 

corporaciones 

gigantes, desde 

Wal-Mart hasta 

General Electric, 

han anunciado 

ambiciosas 

metas 

concernientes a 

la 

responsabilidad 

ambiental. 
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Cultura 

organizacional 

y valores 

éticos 

Innovación 

y cambio 

Numerosas 

organizaciones 

responden a las fuerzas 

globales adoptando 

equipos autodirigidos y 

estructuras horizontales 

que mejoran la 

comunicación y la 

colaboración 

En la actualidad, la norma 

es el cambio, no la 

estabilidad. Mientras que 

antes el cambio ocurría de 

forma gradual y poco 

frecuente, en la actualidad 

es considerable y 

constante. 

Tipo de cambio estratégico 

Los gerentes se pueden 

enfocar en cuatro tipos de 

cambio dentro de las 

organizaciones para lograr 

una ventaja estratégica. 

Los 

cambios 

en la 

tecnología. 

Son modificaciones en 

el proceso de 

producción de una 

empresa, como su base 

de conocimientos y 

habilidades, que 

permiten una 

competencia distintiva 

Están diseñados para 

hacer que la 

producción sea más 

eficiente o para 

producir un mayor 

volumen. 

Incluyen las 

técnicas para 

fabricar productos 

o prestar servicios. 

Incluyen métodos, 

equipo y flujo del 

trabajo. 

Los cambios 

en el 

producto y 

el servicio. 

Corresponden a la 

fabricación de 

productos o servicios 

de una organización. 

Los nuevos productos 

incluyen pequeñas 

adaptaciones de los ya 

existentes, o líneas de 

productos totalmente 

nuevas. 

por lo general se 

diseñan para 

incrementar la 

participación de 

mercado o para 

desarrollar nuevos 

mercados, 

compradores o 

clientes. 

Los cambios 

en la 

estrategia y la 

estructura. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Corresponden 

al dominio 

administrativo 

en una 

organización 

implica la 

supervisión y 

la 

administración 

de la empresa 

Incluyen 

transformaciones en la 

estructura 

organizacional, la 

administración 

estratégica, las políticas, 

los sistemas de 

recompensa, las 

relaciones laborales, los 

dispositivos de 

coordinación, la 

información de la 

gerencia y los sistemas 

de control, contables y de 

elaboración de 

presupuestos. 

Los cambios en la 

cultura se refieren a 

las 

transformaciones 

en los valores, 

actitudes, 

expectativas, 

creencias, 

habilidades y 

conductas de los 

empleados. 

 

 

 

 

 c 

 c 

 c 
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