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RESUMEN

El proposito de la investigacion fue analizar los resultados de los diagndsticos e intervenciones
organizacionales en micro, pequeiias y medianas organizaciones (MiPyMQO's) del sur de Jalisco, e
identificar las intervenciones implementadas en la solucion de los problemas en una muestra de 70
organizaciones del sur de Jalisco. El trabajo se realizo bajo un diseiio de investigacion cualitativa
fenomenologica, de tipo descriptivo, implementando un método de trabajo grupal de investigacion-accion-
participativa. Durante la primera fase se identificaron los modelos de Desarrollo Organizacional para el
diagnostico. En la segunda fase se analizaron los resultados del diagnostico y las propuestas de
intervencion. La tercera fase fue la implementacion del plan de mejora. La cuarta fase fue la evaluacion,
dependiendo de cada problema. Los resultados obtenidos muestran unas organizaciones con problemas de
estructura, comportamiento y liderazgo. En la intervencion se encontraron aspectos positivos como: interés
de los duerios de las organizaciones por mejorar la calidad laboral de los trabajadores, asi como en los
aspectos de la organizacion (productividad, liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo y manejo del
estrés) y negativos, aspectos de la estructura, la satisfaccion y motivacion en el trabajo, la comunicacion
organizacional, la percepcion del individuo sobre su trabajo y las posibilidades que ofrece el empleo y la
organizacion para satisfacer las necesidades personales. Estos hallazgos sugieren que algunos de los
aspectos a resaltar es la resistencia al cambio por parte de los trabajadores y los directivos de las
organizaciones.

PALABRAS CLAVE: Modelos de Desarrollo Organizacional, Diagnostico e Intervencion, Plan de
Mejora, Evaluacion

ANALYSIS OF THE DIAGNOSIS AND INTERVENTION IN MIS & MO’S
FROM SOUTHERN JALISCO: A REVIEW OF ORGANIZATIONAL
DEVELOPMENT

ABSTRACT

This research analyzes diagnosis and intervention results in micro, small and medium size organizations
(MiS&MO'S) from Southern Jalisco. The objective is to identify interventions to be implemented in the
solutions of problems. We examine 70 organizations from Southern Jalisco. This study involves a
phenomenological qualitative research design. The research is descriptive with a work group method from
participatory-action research. During the first phase we identified the organizational development model
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for diagnosis. In the second phase, the results of diagnosis and intervention proposals were analyzed. The
third phase implemented an improvement plan. The fourth phase was to evaluate each problem. The results
showed some organizations with structural, behavior and leadership issues. We found positive aspects such
as: interest of the owners of organizations to improve the work quality of workers, as well as aspects of the
organization (productivity, leadership, communication, teamwork and stress management). We identified
negatives such as, structure aspects, satisfaction and motivation at work, organizational communication,
and the perception of individuals about their work and how it meets their personal needs. These findings
suggest that specific attention should be given to resistance to change by the workers and managers.

JEL: M10, L2

KEYWORDS: Organizational Development Models, Diagnosis and Intervention, Improvement Plan,
Evaluation

INTRODUCCION

n un mundo cada vez mas globalizado, complejo, cambiante e incierto con preocupacion sobre el

futuro, con una crisis generalizada en todo los a&mbitos, econdomicos, social y politico, donde las

organizaciones buscan desarrollar nuevas ideas para fortalecer a las mismas en el cumplimiento de
sus objetivos (maximos beneficios, aumento de su producto en el mercado, aumentar la productividad, ser
mas eficientes, mejorar las relaciones humanas y ser competitivos) con lo cual se potencializa la
supervivencia y optimiza las relaciones de la organizacion con su entorno, estos retos hacen que la empresa
desarrolle sus propias estrategias y ponga sus propios recursos para enfrentarse a su contexto (Achrol y
Kotler 1999; Barba-Sanchez et al., 2007).

Los responsables de las organizaciones estan interesados en mejorarlas a partir de las estrategias que plantea
el desarrollo organizacional (DO) ya que éste ayuda a las organizaciones, a incrementar la efectividad de
los procesos humanos y sociales tanto de los individuos como de los grupos que ellos forman, facilitando
el cumplimiento de las tareas (Gonzalez, 2004), manteniéndose en un adecuado desempefio organizacional
(Garcia et al., 2017). El cambio influyen en la funcionalidad de las organizaciones, principalmente en los
trabajadores, éste cambio incluye la parte estructural de las organizaciones, el redisefio de tareas, los
métodos de trabajo, la tecnologia y el desarrollo de habilidades y actitudes que favorecen el desempefio en
el trabajo, por lo cual se han aplicado modelos de diagndstico e intervencion organizacional que agrupan
un conjunto de estrategias administrativas, sistematizadas para realizarlas y alcanzar los objetivos
planeados. Las organizaciones deben conocer la realidad, saber que no estan solos que existen el desarrollo
organizacional con la implementaciéon de modelos de gestion, para conocer el diagnostico situacional,
ademas los consultores con su proceso de intervencion asi como el cambio estructural de comportamiento
que les permitan alcanzar el éxito y lograr la competitividad (Sanchez, 2009), en lo externo que permita
tener calidad en sus producto y servicio, el espiritu de trabajo, asi como la transparencia de sus recursos
financieros. Los principales problemas en las Pymes de todos los sectores es una problematica integral, es
decir proviene tanto del entorno (situacion econdémica del pais) como interna por una deficiente gestion
(Zapata, 2004). A nivel mundial la situacion de los paises ha llevado al cierre de empresas y al aumento del
desempleo, en la Unidon Europea supera el 10%, Espafia mas del 25% (Martinez et al., 2014). El INEGI
(2015), son las Pymes el principal motor de la economia, aportando el 72% de los empleos. Sin embargo,
son las que enfrentan problemas de supervivencia principalmente por falta de integracion a la innovacion
cultural, tecnoldgica, asi como en capital humano (Khalique et al., (2011) citado por Lagunes et al., (2016).

Las areas de oportunidad identificadas en los trabajos diagnosticos realizados en las 70 organizaciones,
objeto de analisis de sus diagndsticos e intervenciones, se circunscriben a los aspectos de la estructura, la
satisfaccion y motivacion en el trabajo, la comunicacion organizacional, la percepcion del individuo sobre
su trabajo y las posibilidades que ofrece el empleo y la organizacion para satisfacer las necesidades
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personales. Es decir, la problematica se remite a los ambitos propios de los individuos y los aspectos del
desarrollo organizacional (Patlan, 2017). Por lo que es pertinente preguntarse si la problematica de las
organizaciones responde a un modelo basado en el DO que al implementarlo abone a la solucion de sus
problematicas a través de procesos de intervencion organizacional que contribuyan a los procesos de mejora
continua. El objetivo del estudio fue analizar los resultados de los diagndsticos e intervencion
organizacional en MiPyMO's del sur de Jalisco. El resto de la investigacion esta organizada de la siguiente
manera: en la seccion de revision literaria se presenta una exposicion de los trabajos que abarcan el estudio
del Desarrollo Organizacional, modelos de desarrollo organizacional relacionados con el cambio
estructural, cambios en el comportamiento y cambio en alteraciones estructurales y del comportamiento.
En otro apartado, se expone la metodologia empleada y posteriormente se presentan los resultados
obtenidos. Finalmente, las conclusiones, limitaciones y futuras lineas de investigacion.

REVISION LITERARIA

El Desarrollo Organizacional es un proceso dinamico, continuo, contiene una serie de teorias, valores y
estrategias, teniendo como base las ciencias comportamentales y encaminadas al cambio planificado de una
organizacion, con el objetivo de incrementar el progreso individual y de mejorar el desempefio de la
organizacion (Pinto, 2012), mediante la alteracion de las conductas de los miembros de la organizacion en
el trabajo (Gonzélez, 2004), asi como también del perfeccionamiento y renovacion de los aspectos socio
técnicos, econdmicos y administrativos para asegurar la supervivencia de las organizaciones. Existen
modelos de cambio para las organizaciones como el que sefiala Bakker, Oerlemans y Ten Brummelhuis
(2013) basandose en el trabajo de Van Strien (1997), en cuatro fases; La primera fase consistid en el analisis
de los resultados de los diagndsticos para identificar las areas de oportunidad detectadas. La segunda fase
radico en la revision de las propuestas de intervencion, tomando como base el diagnostico, para el
cumplimiento del plan de mejora. La tercera fase fue la revision de la pertinencia de la implementacion de
la intervencion y la evaluacion de la misma. Otros modelos estan enfocados al comportamiento de los
recursos humanos por ejemplo el de seis cajas de Marvin Weisbord, el Contingencia de Lawrence y Lorsch
(Pefia et al., 2015), otros como el de Hax Majluf enfocado al diagndstico de la estructura organizacional, la
cultura y las estrategias, o el modelo para armar DO IT YOURSELF, el modelo de Kurt y Lewin, otros
como el de seis cuadros de French y Bell, o el de cambio planeado de Faria Mello, el tridimensional de
Patrick Williams o el tipo Sensing de Leonardo Schiesinger

Modelos de Diagnoéstico Organizacional Mas Utilizados en MiPyMO's

Modelo de Seis-Cajas de Marvin Weisbord. El modelo requiere atender dos aspectos el formal y el informal,
el primero representa la forma oficial en que se supone suceden las cosas y el segundo representa la forma
en la cual suceden realmente las cosas, es un punto departida para comprender la dindmica de la
organizacion” (French Wendell y Bell 1996), Weisbord propone otro enfoque de diagnostico orientado al
bienestar y a una evaluacion del potencial de la accion en el que congrega a todo el sistema, se encauza en
el futuro. Lawrence y Lorsh estructuran de la siguiente manera su modelo de diagnostico y accion: Etapa 1.
Diagnostico. Etapa 2. Planeacion de la accion. Etapa 3. Implementacion de la accion y Etapa 4. Evaluacion
(Chiavenato, 1998). Kurt Lewin, en modelos de cambio organizacional, establecid la base de la
investigacion y los sistemas de accion en este campo, su modelo de los 3 pasos (Lewin, 1951; Burnes,
2004), descongelar, cambiar y recongelar. Modelo de Cambio Organizacional de Fernando de Achilles de
Faria Mello. Divide su modelo en fase o etapas de consultoria. La fase de entrada puede considerarse como
algo que comienza a acontecer, contacto, contrato, y entrada se funde en una gran fase inicial con
multicontactos, precontratos y subcontratos, con diferentes grados de profundidad o como extension de la
entrada" (Guizar, 2002) Modelo de Cambio Organizacional de Wendell L. French y Cecil H. Bell (1996)
Para los autores hay tres componentes basicos en todos los programas de cambio organizacional:
Diagnostico, accion y administracion del programa.
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La intervencion en las organizaciones deriva de la calidad de su proceso de implementacién, que no depende
unicamente del consultor ni de los trabajadores, si no del compromiso de parte de los directivos de las
organizaciones. Los modelos de intervencion en el ambito organizacional aportan estrategias para el logro
de los objetivos y metas de la organizacion, se enfocan en tres aspectos: Modelo de desarrollo
organizacional relacionado con los cambios estructurales (Cambios en los procedimientos de trabajo;
Cambios en los productos; cambio en la organizacion y cambio en el ambiente de trabajo), este proceso de
cambio es para mejorar lo establecidos o para la renovacion de la organizacion, en la cual se mejora la
efectividad de la misma, deben de cumplir con los objetivos planeados. México pierde competitividad ante
otros paises, principalmente, por sus problemas estructurales (Gongora y Madrid, 2010), estos cambios
estan basados en la forma de pensar de las organizaciones, por lo que se debe de tener una cultura de cambio,
hacer las cosas de manera diferente y mejor, teniendo que trabajar con el capital humano con el objetivo de
cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de la organizacion.

El modelo de desarrollo organizacional relacionado con cambios en el comportamiento (capacitar, motivar,
incentivar al personal), en donde los directivos ejercen una fuerte influencia sobre el comportamiento de la
empresa (Astrachan, 1988, citado por Esparza et al., 2010), no solo se busca que el trabajador se capacite
unicamente en los procesos del trabajo sino también en buscar su bienestar, tanto para ellos como para la
organizacion (Pascale et al., 2016). Se sefiala que el personal debe de estar motivado para lograr las metas
y objetivos de la empresa y de su persona. Castillo (2012), senala que la organizacion inicia una relacion
laboral con el empleado con un grado de entusiasmo, este deberia mantenerse o incrementarse a través del
tiempo, sin embargo la mayoria de las veces no es asi, el trabajo no cumple con las expectativas del
trabajador, por lo cual serd un elemento que no estara en el futuro de la empresa; no solamente se debe
analizar la motivacion del personal en el trabajo, existen otros factores que influyen en este proceso como
son: la capacitacion, la satisfaccion y su desempefio, esto puede darle recompensas, que por lo general se
busca en forma monetaria.

Prieto (2013) sefiala que el talento humano es el recurso mas significativo en el funcionamiento de la
organizacion. Si el elemento humano esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacion marchara,
de lo contrario se estancara. Garcia y Forero (2016) en su estudio calidad de vida laboral y la disposicion
al cambio organizacional en funcionario de empresa en la ciudad de Bogot4, Colombia sefiala que la actitud,
la motivacion y la satisfaccion, asi como la justicia organizacional son importantes elementos para el
proceso de cambio y va a depender desde el punto de vista de como lo vividé y comprendio el trabajador.
La calidad de vida laboral es un elemento importante que va de la mano con la estructura organizacional de
la empresa (Garcia y Forero, 2014).  El modelo de desarrollo organizacional esta relacionado con
alteraciones estructurales y del comportamiento (Liderazgo, conciencia del negocio, oportunidades
estratégicas, alta direccion). Paez et al. (2014) sefiala que el liderazgo es la clave para que las organizaciones
se desarrollen con éxito. Una de las tareas de los directivos no es solamente la creacion de planes, deben de
ver por el desarrollo del pensamiento estratégico de la empresa, tener la capacidad para emprender los
cambios que las favorezcan, esa tarea debe estar encaminada al éxito, tener un futuro de posibilidades y
logros en la cual se obtengan ventajas competitivas permanentes (Reyes, 2012). Silva (2014) describe a la
direccion como algo vital para las organizaciones en la cual se deben utilizar herramientas administrativas
para asegurar el cambio, tener una comunicacion efectiva y gestionar el conocimiento para lograr la
competitividad, definida esta como una caracteristica para proveer infraestructuras basicas, buena
formacion de recursos humanos, instituciones fuertes y procesos innovadores efectivos.

El liderazgo es una responsabilidad compartida al igual que los objetivos, con la cual se debe de trabajar
con un enfoqué sistémico, donde todos los integrantes de la empresa se sientan parte de la empresa, la
organizacion debe de ser capaz de adaptarse a los cambios y satisfacer las necesidades de la poblacion a la
cual atiende, por lo que deben estar innovando constantemente por lo cual se convierten en organizaciones
inteligentes (Garbanzo et al., 2016). Sandoval (2014) analiza el cambio en las organizaciones y sefiala que
los gerentes y duefios de las empresas (empresarios) creen conocer los diversos conceptos del cambio
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organizacional como la resistencia al cambio, el manejo del personal, las fases y modelos del cambio, y lo
manejan como una actividad cotidiana de la gerencia, que se resuelve con la publicacion de la mision, vision
y objetivos de la organizacion, sin embargo, esto no es asi (Buno y Keber, 2010). Las empresas deben crear
¢ innovar para poder sobrevivir a este mundo cambiante. Los modelos sustentados en el DO, son la
herramienta que auxilian a las organizaciones para la mejora de las mismas y son procedimientos basados
en las ciencias del comportamiento para mejorar la eficacia y eficiencia de las organizaciones. La
evaluacidn constituye un proceso sistematico, metddico y neutral que hace posible el conocimiento de los
efectos de un programa, relacionandolos con las metas propuestas y los recursos movilizados, facilitando
la identificacion, la recoleccion y la interpretacion de informaciones utiles al encargado de tomar decisiones
y a los responsables de la ejecucion y gestion de los programas (Abdala, 2009).

METODOLOGIA

Las unidades de analisis fueron micro, pequeiias y medianas organizaciones (MiPyMO's) del sur de Jalisco,
de acuerdo a la clasificacion de INEGI (2014) integradas en los sectores manufactureros (14; 20%);
comercio (12; 17%); servicio (32; 45%) y agropecuario (12; 17%) y de gobierno (1) que incluy6 a la
poblacion de trabajadores de las 70 organizaciones. El disefio metodoldgico corresponde a una
investigacion cualitativa fenomenologica documental, transversal y de tipo descriptivo. Se implementaron
métodos de trabajo grupal y de investigacidn-accion-participativa. El levantamiento de los datos se realiz
de febrero de 2015, a diciembre de 2016. La estrategia utilizada se caracteriz6 por el analisis del diagnostico
y las intervenciones, en estas organizaciones. Para la recoleccion de los datos se utilizaron guias de
observacion, entrevistas semiestructuradas, e instrumentos ad hoc a los modelos de diagnostico elegidos,
asi como grupos focales. La informacion recolectada estuvo determinada por el modelo de diagnostico
organizacional elegido, con el objeto de establecer el tipo de intervencion a desarrollar.

Procedimiento: La primera fase consistio en el analisis de los resultados de los diagndsticos para identificar
las areas de oportunidad detectadas. La segunda fase radicé en la revision de las propuestas de intervencion,
tomando como base el diagnostico, para el cumplimiento del plan de mejora. La tercera fase fue la revision
de la pertinencia de la implementacion de la intervencion y la evaluacion de la misma. La informacion se
analizo6 con el programa Excel para su analisis estadistico y se utilizé el programa NVIVO para categorizar
las respuestas. Los estudios de diagndstico e intervencion se realizaron por equipos de trabajo de los grupos
de la carrera de Psicologia en Practicas Profesionales Supervisadas de la Psicologia del Trabajo, del Centro
Universitario del Sur (CUSur) de la Universidad de Guadalajara; el analisis de la informacion se efectud a
partir de una base de datos de Excel, donde se identificaron los resultados del diagndstico y la propuesta de
intervencion, tomando en cuenta los diversos modelos de diagndstico sustentados en el DO. La Tabla 1
muestra los modelos de diagnéstico méas empleados en las organizaciones del sur de Jalisco.

Tabla 1: Modelos de Diagnostico Organizacional Mas Empleados en las MiPyMO’s del Sur de Jalisco

Modelo de Diagnéstico Organizacional Nimero de Empresas
Seis cajas de marvin weisbord
Contingencia de Lawrence y Lorsch
Do it yourself...modelo para armar
Seis cuadros de French y Bell

Teoria de campo de Kurt Lewin

Hax y Majluf

Cambio planeado de Faria Mello
Tridimensional de patrick williams
Tipo sensing de leonardo schiesinger

)
RPN wuno TS

En esta tabla se muestran en la primera columna los modelos de Desarrollo Organizacional usados en las organizaciones para el diagnéstico de
las organizaciones del sur de Jalisco, en la columna dos se especifica el nimero de empresas que utilizaron ese modelo para detectar la
problematica.
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En el trabajo de diagnostico de cuatro organizaciones no se identifico la utilizaciéon de un modelo, mientras
que los siguientes modelos fueron utilizados solo en una ocasion en el resto de las organizaciones:
Cumming y Worley, diagnostico de clima laboral, de Daniel Denison, 7s de Mckinsey, Porter y Lawler,
Socio-Técnico de Tavistock, modificacion de la Conducta Organizacional, Universalia de Evaluacion
Organizacional e Institucional (Modelo EOI), Modelo de Diagndstico Colegial, Burke y Litwin y el
SERVQUAL. En el Tabla 2 se analizan las variables utilizadas en esta investigacion.

Tabla 2: Operacionalizacion de las Variables de Desarrollo Organizacional

Nombre Definicién Unidad de Medicién

Cambios estructurales Son originados por la Alta Gerencia y varian de Cambios en los procedimientos de
acuerdo con el entorno, el ambiente de trabajo, la trabajo; cambios en los productos;
estructura y la tecnologia que utilicen, estan cambio en la organizacion y
orientados hacia objetivos de la empresa. cambio en el ambiente de trabajo

Cambios en el comportamiento Es importante para la resolucion de conflictos Capacitar, motivar e incentivar al
transformandolos en colaboracién y mejoramiento personal
de la escucha.

Alteraciones estructurales y del Se debe contar con Directivos de alto desempeiioy  Liderazgo, conciencia del

comportamiento con recursos acordes con la necesidad de la negocio, oportunidades
organizacion. estratégicas, alta direccion

En esta tabla se describe la operacionalizacion de las variables relacionadas con el objeto de estudio de esta investigacion, en la primera columna
estan las variables, en este caso son tres, en la segunda columna es la definicion de cada una de las variables y en la tercera columna es lo que se
estd midiendo.

RESULTADOS

En la Tabla 3 se sefala los cambios encontrados en las empresas en el sur de Jalisco. Al analizar el resultado
del diagnostico se encontrd que el 28.6% de las empresas analizadas presentan problemas en lo referente a
cambios estructurales (Cambios en los procedimientos de trabajo; Cambios en los productos; cambio en la
organizacion y cambio en el ambiente de trabajo), encontrandose: Cambios en el comportamiento
(capacitar, motivar, incentivar al personal) identificados en un 57% de las organizaciones analizadas en este
estudio. El capital humano es el componente fundamental en el desarrollo de las organizaciones, crea
vinculos personales y de trabajo con el demas personal para ser creativos, innovadores, ellos proporcionan
la estructura para el desempefio de la organizacion, estas deben de ser impulsadas por la gestion (Garbanzo,
2016), los directivos en las organizaciones deben de tener esa capacidad de dirigir los conocimientos que
tiene cada uno de su personal y encaminarlos a logro de los objetivos de la organizacion. Modelo de
desarrollo organizacional relacionado con alteraciones estructurales y del comportamiento (Liderazgo,
conciencia del negocio, oportunidades estratégicas, alta direccion), un 7% de las empresas se encuentran
con este diagnostico

Tabla 3: Porcentaje en los Cambios en la Estructura, en el Comportamiento y en la Alteracion Estructural
y del Comportamiento en las MiPyMQO's del Sur de Jalisco

Cambios Estructurales Cambios en el Comportamiento Cambio en Alteraciones Estructurales y
del Comportamiento
28.6% | 63.4% 7.7%

En esta tabla se muestran los porcentajes encontrados en las organizaciones del Sur de Jalisco, el cambio en el comportamiento es el de mayor
porcentaje (motivacion, incentivos etcétera) los cambios en la estructura es el porcentaje intermedio y el mads bajo es el cambio en alteraciones
estructurales y del comportamiento.

En la Tabla 4 se especifica el modelo de desarrollo organizacional relacionado con cambios en la estructura.
Dificultad en la interaccion entre departamentos, en la productividad, no poseen una direccion estratégica,
intervencion en adaptabilidad y mision. Las organizaciones tienen complicaciones en la orientacion al
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cambio, dificilmente se prestan para crear modificaciones en sus procesos y dinamica de trabajo. Se
visualiza que los aspectos que requieren mayor atencion de acuerdo al anélisis realizado son la resistencia
al cambio y la continua capacitacion del personal, con la finalidad de generar mejoras y tener alternativas
innovadoras a su cliente. Falta de estructuracion de la filosofia organizacional para fortalecer el ambito
competitivo de la organizacion, los participantes no conocen ni muestran interés en conocer los objetivos
de la misma ni formar parte de ella, tienen una falta de integracion y compromiso de los trabajadores con
la organizacion, o en su caso conflictos entre familiares, en las organizaciones identificadas como
familiares. No existe mision, vision, metas, organigrama y descripcion de puestos, establecidos por escrito,
nada formal, por lo tanto, los empleados los desconocen, considerandose de esta manera que las funciones
y responsabilidades de los mismos, que cumplen dentro de la organizacion, no son llevadas a cabo con base
en una misma vision, sino que cada uno de ellos hace suposiciones de lo que la empresa busca y es mediante
esto que sus acciones van dirigidas. La realizacion del organigrama les permitio tener estructura en la
relacion a quién dirigirse en cualquier situacion, se elabor6é un manual de descripcion y perfil de puestos,
se logré la identificacion y sentido de pertenencia a la organizacion y motivacion, es la percepcion del
trabajador, el menciona como él lo ve y comprende (Garcia y Forero 2016). (Garcia y Forero, 2014) también
sefialan el proceso de estructura, como la calidad de vida laboral es un elemento importante que va de la
mano con la estructura organizacional de la empresa.

Tabla 4: Modelo de DO Relacionado Con Cambios Estructural en las MiPyMO's del Sur de Jalisco

Acciones Actividades

Diagnostico Identificar los resultados de la entrevista, los principales problemas son: Falta de identidad filoséfica de la
empresa, falta en la estructuracion organica, resistencia al cambio, baja productividad y cambio en el
producto, ambiente laboral y seguridad.

Actividades encaminadas a mejorar el clima organizacional a través de un plan de intervencion mediante
Intervencion talleres enfocado al conocimiento de la filosofia organizacional que genere un conocimiento y comprension
de la mision, vision, metas y objetivos de la organizacion

Realizar manual de puestos o generales de organizacion para darle formalidad a la estructura de la empresa,
asi como los valores a los empleados y responsabilidad para mantener el cambio organizacional,
Introduccion a la empresa a la incubadora de negocios del Centro Universitario del SUR de la Universidad
de Guadalajara.

Implementar un periédico mural que muestre la filosofia de la empresa, carteles y charlas informativas
dentro del area de trabajo, asi mismo trabajo en equipo, orientacion al cambio, liderazgo y calidad de vida.
Se utilizaron técnicas grupales y didactas que hicieron participes a los miembros de la organizacion
presentes en conjunto con las facilitadoras de la informacion.

Creacion e implementacion de formatos para el reclutamiento, seleccion, evaluacion de desempefio y un
formato para la descripcion de puestos, asi como un manual que contenga las medidas de prevencion de
riesgos. Siendo los temas del curso, los siguientes: Conociendo mi organizacion. Filosofia organizacional y
rol de desempeifio laboral.

Implementacion de la Se monitoreé el proceso durante cuatro meses sobre las propuestas de intervencion, con el fin de llevar a
intervencion cabo lo planeado en las organizaciones, por lo cual se realizaron evaluaciones al personal directivo y
operativo, a través de encuestas a los empleados ya que estas proveen una forma efectiva de monitoreo, la
intervencion fue continua en la cual se comprobaba el aprendizaje en la capacitacion, asi también se
identifico lo que hace falta para corregir o actualizar a la brevedad.

Identificar la implementacion de los manuales y los conocimientos que han adquirido de estos, con el fin de
identificar si se logro el objetivo de la intervencion. La mayoria de los trabajadores mostrd gran interés
hacia las dindmicas y talleres realizados, mostraron menos resistencia a los futuros cambios de la estructura
y dindmica de la organizacion.

Evaluacion El interés en los duefios de la organizacion se vio reflejado en las actividades llevadas a cabo, hubo
modificacion en las actitudes ya que se reflejo la integracion del cliente interno en el trabajo en equipo a la
empresa, mejoramiento en los niveles de calidad de vida, incremento de la productividad.

La tabla ilustra las acciones realizadas en las organizaciones en la parte de cambios estructurales, en la columna uno en esta estan las cuatro
fases: Diagnostico, intervencion, implementacion de la intervencion y evaluacion, en la segunda columna se describe cada actividad desarrollada
para resolver la problematica encontrada

57



E. Ramirez Liraetal | RGN « Vol. 6 ¢ No. 4 ¢ 2018

Enla Tabla 5, se sefiala la problematica encontrada en la aplicacidén del modelo de desarrollo organizacional
relacionado con cambios en el comportamiento (capacitar, motivar, incentivar al personal). Los principales
problemas encontrados en las empresas investigadas son: falta de comunicacion, en el cual se identifica que
no existe comunicacion entre el equipo de trabajo lo que ocasiona que no se realicen bien las actividades,
entre el personal y los departamentos por lo que traec como consecuencia que los trabajadores se confundan
en la realizacion de las tareas. Por ultimo, se identificé también una falta de retroalimentacion, los
empleados no reciben informacion de los procesos de evaluacion y su desempetio por lo que crea confusion,
a veces la informacion no es clara por parte de los directivos hacia el personal, por lo que este no se
desempeifia bien en sus labores lo que provoca dificultades de retraso en las actividades, asi como disgustos
y malos entendidos entre los empleados y las distintas areas de las organizaciones. Marchiori (2010) sefala
que la comunicacion es la base para la organizacion, es una interaccion humana, que crea oportunidades
para el proceso de mejora en la empresa. En las empresas los mismos individuos son los ejecutores de la
funcion comunicativa, por lo cual los problemas se originan por una falta de buenas relaciones, clima laboral
conflictivo, y sobre todo desconfianza.

El capital humano es el componente fundamental en el desarrollo de las organizaciones, crea vinculos
personales y de trabajo con el demas personal para ser creativos, innovadores, ellos proporcionan la
estructura para el desempeno de la organizacion, estas deben de ser impulsadas por la gestion (Garbanzo,
2016), los directivos en las organizaciones deben de tener esa capacidad de dirigir los conocimientos que
tiene cada uno de su personal y encaminarlos al logro de los objetivos de la organizacion. Garcia y Forero
(2016) senalan que propiciar un ambiente laboral es importante para cualquier organizacion ya que el
talento humano es la que mueve cualquier proceso y el desarrollo de la misma, fortaleciendo el progreso
continuo tanto de los empleados como de la organizacion, los trabajadores tienen comportamientos y
actitudes que influyen dentro de la organizacion, por lo cual es necesario que estas deben de estar ajustadas
dentro de la empresa para que la calidad de vida laboral del empleado sea optima (Nair, 2013).

El gerente es el responsable de desarrollar y emplear esta herramienta de comunicacion entre las diferentes
areas de trabajo y de estas a los trabajadores, de ambos lados, como una estrategia de entablar relaciones
saludables y productivas que, en el ambito de las organizaciones, contribuyen a sostener el sentido de
pertenencia y todos aquellos componentes que optimizan los procesos productivos (Bermidez y Gonzéles,
2011, citado por Ruiz y Sallandt, 2012), este sefala que el éxito de la empresa moderna depende
fundamentalmente de la capacidad comunicativa del gerente y de como este asume un rol educativo y
formativo con su personal para motivar el desempeio laboral.

El ambiente de trabajo no motiva al personal y no logra la satisfaccion, pero tampoco existe la recompensa,
sin embargo, Mendoza (2007) sefiala lo contrario que, si no existe motivacidn ni satisfaccion del equipo, el
uso de recompensa subsana dicha carencia (Garcia y Forero, 2014). El trabajador percibe que no es valorado
por la organizacion, este reconocimiento no se da por que no evaltian el desempefio de los trabajadores, ni
existe capacitacion constante, no existe un trato justo por parte de la organizacion y de sus jefes inmediatos,
lo que se aprecia como injusticia, lo que impide que se valore adecuadamente las contribuciones del
trabajador y dificulta que pueda obtener recursos extras (Cropanzano et al., 2001). Si no existe esa
promocion los trabajadores no sienten esa satisfaccion laboral (Gallardo, 2012. Pefia et al., 2015). Se
desconoce qué es lo que motiva a cada uno de ellos, lo que conlleva a que todos no puedan satisfacer y
encontrar una motivacion, ademas se encontrd que en algunos empleados existe la creencia de minusvalia
por su trabajo, asi como bajos salarios, este es un factor de insatisfaccion (Pefia et al., 2015).
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Tabla 5: Modelo de DO Relacionado Con Cambios en el Comportamiento en las MiPyMO's del Sur de
Jalisco

Acciones Actividades
Diagnostico Identificar los resultados de la entrevista, los principales problemas son: comunicacion, motivacién
capacitacion, incentivos, trabajo en equipo, actitud y estrés.

Intervencion Implementacion de dindmicas encaminadas a resolver distintas problematicas tales como comunicacién
interna, hacer énfasis en el trabajo en equipo, solucion de conflictos, en la cual se fomente la relacion entre
trabajadores, cursos de motivacion e incentivos para reconocer el esfuerzo de los trabajadores. curso-taller
socio laboral y de capacitacion de comunicacion en el departamento, integrando a los mandos directivos. El
curso se basd en: como expresar lo que siento y pienso, la confianza en si mismos, la importancia de
comunicar, como comunicar, para que comunicar, el cual tiene como objetivo ampliar el conocimiento de los
trabajadores sobre la importancia de una eficiente comunicacion organizacional dentro de la empresa.
Motivacion: se implementa un programa de capacitacion cuyo contenido es educativo: se trabajo en la
modificacion de actitudes negativas para aumentar la motivacion. Realizar reuniones periodicas para conocer
la satisfaccion y motivacion de los empleados, reuniones periddicas de informacion entre jefes y trabajadores,
para abarcar las areas de orientacion al cambio, usé de buzén de quejas y sugerencias de forma anénima.
Rotacion: Se aconseja que los turnos queden fijos, para que el trabajador pueda organizar su vida. Se propone
analizar el aumento del salario o en su defecto la generacion de bonos como motivador para los empleados
que realizan labores en el turno nocturno. Seguridad: Como propuesta de intervencion se propuso realizar un
curso-taller de Gestion de Salud y Seguridad en el Trabajo con el objetivo de reducir el nimero de accidentes
laborales en la empresa y el estrés.

Implementacion de Se monitored el proceso durante cuatro meses sobre las propuestas de intervencion, con el fin de llevar a cabo
la intervencion lo planeado en las organizaciones, por lo cual se realizaron evaluaciones al personal directivo y operativo, a
través de encuestas a los empleados ya que estas proveen una forma efectiva de monitoreo, la intervencion
fue continua en la cual se comprobaba el aprendizaje en la capacitacion, asi también se identifico lo que hace
falta para corregir o actualizar a la brevedad.

Evaluacion La empresa cuenta con una cultura fuerte, en las areas de oportunidad que se intervino se obtuvo buen
resultado en cuanto a la comunicacion, es necesario se siga fomentando las habilidades sociales y el caracter
adecuado de liderazgo. En algunas empresas no se logré cumplir el objetivo de motivar al personal. Los
participantes quedaron satisfechos con su participacién y mencionan haber aprovechado los temas,
implementandolos en su trabajo diario. De esta manera, se logro el objetivo planteado, mejora percibida por
los gerentes en un 40%. La empresa identificé sus fallas y reconoci6 la importancia de incentivar a sus
trabajadores, se mejoro la relacion entre trabajadores, se revaluaron la faceta de salarios, reflejando
satisfaccion de los trabajadores del mando operativo.

La tabla ilustra las acciones realizadas en las organizaciones en la parte de cambios de comportamiento, en la columna uno en esta estan las
cuatro fases: Diagnostico, intervencion, implementacion de la intervencion y evaluacion, en la segunda columna se describe cada actividad
desarrollada para resolver la problemdtica encontrada

La organizacion esta dispuesta a invertir en la capacitacion de sus trabajadores ya que reconoce que es un
elemento central para la organizacion (Pascale et al., 2016). Aunque la satisfaccion es una forma de
responder de forma favorable o desfavorable a personas u objetos del entorno (Navarro et al., 2010). Uno
de los factores que influye en la satisfaccion laboral es el clima laboral (Ahmed, Khan y But, 2012).
Manosalvas et al. (2015) en su estudio no encontr6 esa relacion entre estas dos variables. Si el trabajador
esta satisfecho o insatisfecho debe continuar en esa organizacion, debido a las pocas oportunidades que
existen en la region de trabajo y a la situacion econdémica de la region o del pais.

Al mismo tiempo que presenta un desgaste o estrés, Osorio y Cardenas (2017), sefialan que el estrés laboral
se ha asociado a la demanda-control laboral, recompensa-esfuerzo y modos de afrontamiento individual.
La rotacion, lo analiza Loyola (2014), en el area de ventas o de turnos se encontrd un indice de rotacion de
personal del 15.6 % anualmente es decir esta por enciman de lo normal. Segin Hernandez et al. (2013) una
rotacion de personal sana es de 5 % y 6%, por lo contrario, cuando existe indice de rotacion elevado, el cual
es el caso de algunas organizaciones, las consecuencias de ese alto indice se traducen en tiempo y costo,
asi como liderazgo y recompensas. Delgado et al. (2017) sefiala que las causas que dan origen al tema de
rotacion laboral en las organizaciones son multifactoriales. Costos que ademas dependen del tiempo de
adaptacion del nuevo personal a las dindmicas trabajo. Lo que trae como consecuencia falta de
productividad y eficiencia de grupo (Chaparro et al., 2015). Los trabajadores sefialan que entre los mismos
trabajadores tiene un pésimo comportamiento con sus compaiieros o con los directivos (gritos, discusiones
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y enfrentamientos con la autoridad) no respetan a los directivos o no saben como comportarse
(principalmente en restaurantes) y los directivos no dicen nada ni los reprenden por no tener problemas, lo
que crea una mala imagen y lo sefialan como un problema de esta area, asi como no presentarse a trabajar
los Iunes por estar en estado alcohdlico los trabajadores, esta actitud es continua, existen estudios sobre
este punto (Garcia et al., 2011) .

El modelo de desarrollo organizacional relacionado con alteraciones estructurales y del comportamiento
(Liderazgo, conciencia del negocio, oportunidades estratégicas, alta direccion), entre los principales
problemas identificados esta: el liderazgo por parte del gerente o directivos, sin embargo no se analizo
como se asume el rol de lider en la empresa ya que para tener un puesto directivo y tener liderazgo se
necesita preparacion, entrenamiento, delegar tareas, conducir a la gente, habilidades interpersonales y
emocionales, sobre todo capacidad de escuchar. La comunicacion es una cultura de la empresa que el lider
debe de tomar con seriedad ya que muchas veces no se dan cuenta del impacto de su comportamiento sobre
los trabajadores y estos sobre la productividad, se debe tener cuidado no solo lo que expresa con palabras,
sino lo que trasmite con sus acciones (Sadler, 2003), en algunas empresas los que tienen el liderazgo de
conducir a la empresa ascendieron sin tener las competencias conductuales, a veces es por ser amigos o por
ser parientes como en muchos casos de estas empresas analizadas. Encontrando un bajo nivel de liderazgo
en los directivos, no comparten conocimiento, experiencia, ¢ ideas y documentos (Duran y Castafieda,
2015), ausencia de toma de decisiones y por tanto de administracion de recursos humanos (Tabla 6).

Tabla 6: Modelo de DO Relacionado Con Cambios en la Estructura y Comportamiento (Liderazgo) en las
MiPyMO's en Empresas del Sur de Jalisco

Acciones Actividades
Diagnostico Identificar los resultados de la entrevista, el principal problema es el Liderazgo.

Curso de capacitacion en relaciones publicas al mando directivo. Se realizaron manuales de capacitacion
Intervencion para el liderazgo, tratando los temasl1.Estilo de liderazgo 2. Habilidades de liderazgo para un mejor
desarrollo de la organizacion 3. Aprendiendo a ser lider 4. Importancia del lider dentro de la organizacion
5. Capacitacion para la comunicacion asertiva para mando operativo y directivo y un manual de curso para
el afrontamiento del estrés laboral, tratando los temas 1. Entrenamiento de asertividad 2. Trabajo en equipo
3. Desarrollo de habitos saludables.

Implementacion de la Se monitored el proceso durante cuatro meses sobre las propuestas de intervencion, con el fin de llevar a
intervencion cabo lo planeado en las organizaciones, por lo cual se realizaron evaluaciones al personal directivo y
operativo, a través de encuestas a los empleados ya que estas proveen una forma efectiva de monitoreo, la
intervencion fue continua en la cual se comprobaba el aprendizaje en la capacitacion, asi también se
identifico lo que hace falta para corregir o actualizar a la brevedad.

Evaluacion Incremento de la productividad a partir de la implementacion de talleres de estilo de liderazgo,
planeamiento estratégico: comunicacion, trabajo en grupo y habilidades de afrontamiento al estrés. En
algunas empresas se obtuvo un liderazgo estable, dandole direccion a las metas, estructurar las funciones y
cumplimiento de objetivos, disminuir pérdidas del producto y clientes, consolidar el compromiso y sentido
de pertenencia, se aumento la cartera de clientes, existe un mejor ambiente laboral, el supervisor atiende de
manera eficaz, sin embargo, no en todas las empresas se logrd tener este resultado.

La tabla ilustra las acciones realizadas en las organizaciones en la parte de cambios estructurales y de comportamiento principalmente falta de
liderazgo, en la columna uno en esta estan las cuatro fases: Diagnostico, intervencion, implementacion de la intervencion y evaluacion, en la
segunda columna se describe cada actividad desarrollada para resolver la problematica encontrada.

Conlleva deficiencias en falta de comunicacion jefe-empleado, falta de descripcion de puestos y poca
resolucion de conflictos y rotacion de personal, por lo que identifican que no hay una cultura orientada a la
calidad de vida en el trabajo y para el trabajo en equipo, lo que trae consigo que se afecte de manera
econdmica a la organizacion. Existen multiples factores que no es tan facil resolver de las organizaciones
a corto plazo, en algunos casos son producidos por los directivos o superiores que inciden en los
trabajadores, el estilo de direccion debe estar encaminado a favorecer los comportamientos positivos del
capital humano en la organizacion (Patlan et al., 2010).
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En el 47.14% de las empresas el plan de intervencion no pudo ser concretado debido a la resistencia que se
presentd por parte del encargado de la organizacion, las personas del area de administracion mostraron
resistencia para asistir a los talleres. No se cumplieron los objetivos de las actividades para la motivacion
de los trabajadores; lo cual lleva a entender que existen elementos que no se profundizaron, o no se
direccionaron adecuadamente, por lo cual se requiere investigar mas en cada problema presentado,
desplegar procesos mas adecuados que considere la organizacion junto con los expertos en Psicologia
Organizacional. El estudio contribuye a identificar en las MiPyMQO'’s el proceso de cambio para mejorar el
desarrollo de la vida de las organizaciones, para la renovacion de las mismas, en las cuales se busca la
mejora desde la perspectiva de la efectividad y eficiencia. Los resultados obtenidos en el estudio son
coincidentes con los analisis hechos en otros proyectos de investigacion, las coincidencias fundamentales
estriban en que el trabajo del diagnostico se realiza desde la perspectiva sistémica y el enfoque centrado en
las personas.

CONCLUSIONES

El objetivo del estudio fue analizar los resultados de los diagnosticos e intervencion organizacional en
MiPyMO's del sur de Jalisco. En el diagnodstico: el mayor problema encontrado fue cambio en el
comportamiento con un 63.4%, con la intervencion se logrd que los trabajadores participaran en talleres y
actividades para dar solucion a sus problematicas y un cambio en su forma de actuar en las organizaciones,
en el cambio estructural de 28.6%, se logro realizar cambios a través de manuales de procedimiento,
cambios en la alteraciones estructurales y del comportamiento 7.7%, no se logré un cambio significativo,
sin embargo no hubo interés por parte de los directivos de cambiar, poniendo los interés personales por
encima de los de la organizacion. Las implementaciones de estos cambios requieren de distintos procesos
a considerar como: compromiso de ambas partes directivos y personal, diagnosticar problemas
organizacionales, saber comunicar las tareas y el compromiso de la organizacion, en la implementacion, se
debe de contar con el compromiso de los directivos para poner en practica el plan de accion y tomar
decisiones para reducir los aspectos negativos que afectan a la organizacion. El cambio en las
organizaciones es muy complejo debido a que existen varios intereses personales sobre los objetivos de la
empresa, estos cambios deberian estar impulsados principalmente por la motivacion de la organizacion, lo
que se vaya a implementar debe estar bien entendido por ambas partes para poder lograr el objetivo de la
intervencion. El liderazgo de los directivos requiere estar articulado entre los duefios, el lider y los
trabajadores, para que la organizacidén cuente con una cultura de competitividad de forma permanente y a
futuro por los cambios constantes a nivel mundial, se debe de invertir en la capacitacion del capital humano,
evitando la constante rotacion y estrés laboral, se debe poner un esfuerzo por ambas partes para responder
en forma eficaz ante las transformaciones que la sociedad demanda de ellas.

Limitaciones: Falta de disposicion de los propietarios, administradores, gerentes o directivos para participar
en los talleres para beneficio de la propia organizacion, no logrando el objetivo planeado de la intervencion,
por no haber un compromiso por parte de los directivos o del personal

Futuras Lineas de Investigacion: En este tema se sugiere analizar los diferentes estilos de liderazgo y se
recomienda seguir con una linea de investigacion de psicologia organizacional positiva y demostrar el
efecto de las intervenciones en el personal y en la organizacion.
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