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1. El Desarrollo Organizacional

Toda empresa como organismo social es también un sistema
abierto, cambiante y dinamico, que cuestiona constantemente su
mision, que anhela proyectarse hacia el futuro, que desea
superar sus propias limitantes y rebasar el horizonte del presente
para trascender siendo ejemplo de vanguardia; por ello sus
lideres se esfuerzan por aplicar en sus é&reas de influencia
todas las propuestas, técnicas, principios, modelos y modas
gestadas en la administraciébn para  convertir sus propias
debilidades en oportunidades, y sus amenazas en fortalezas y
asi, mantenerse operando exitosamente produciendo,
comercializando y creciendo; enfrentando las barreras e
impedimentos que surgen de su propia dinamica como la
resistencia al cambio; y entre todo ese instrumental técnico —
administrativo, surgen los programas de desarrollo organizacional,
como una nueva esperanza de darle direccién y rumbo a todos
los esfuerzos de la empresa para guiarla a mejores estadios de
consolidacién y proyeccidn, con mayor consistencia y solidez.

2. Conceptualizacion del Desarrollo Organizacional
Dificilmente podemos encontrar una concepcion de Desarrollo
Organizacional sin hacer referencia al cambio, puesto que todo
programa de desarrollo organizacional implica un proceso de
cambios sistematicamente organizados, planeados, paulatinos y
orientados al logro de ciertos objetivos. No obstante, no todo
cambio necesariamente conlleva una mejora marginal para la
organizacion.
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El desarrollo organizacional, es un proceso dificil de
conceptualizar  debido a su caracter integrador en varios
sentidos: a) Cobertura.- la cual hace referencia a la amplitud de
su aplicacién, puesto que no cualquier acciébn administrativa
puede ser considerada programa de desarrollo organizacional,
pues para ello se requiere que éste, abarque una parte
importante de la empresa y que sus resultados se reflejen en un
mejoramiento de los indicadores de la misma, b) Enfoque.- el
desarrollo organizacional ha sido conceptualizado y puesto en
practica por diversos especialistas que lo advierten desde el
punto de vista de diferentes propuestas tedéricas y metodolégicas,
entre las cuales podemos mencionar los que priorizan el enfoque
de sistemas, las tecnologias de la comunicacién e informacion,
la planeacidon estratégica, la elaboracion y desarrollo de
proyectos, el comportamiento organizacional, la investigacién
accion, y c) Interdisciplinariedad. — Un programa de desarrollo
organizacional, integral, continuo sélo puede llevarse a cabo por
un equipo de especialistas experimentados de diferentes areas
académicas, a fin de que puedan sumar esfuerzos, experiencias y
criterios para abordar exitosamente el proceso de evolucion de la
organizacién. (Stephen P., Robbins 2004, Guizar M., Rafael
2004, Gairin Sallan, 1997, W. Bennis 1969, W. Frenchy C. Bell
2005, Bennis 1969, Cummings y Worley 2007, Ferrer Pérez 2005,
De Faria Mello 2002 y Audirac Camarena y otros 2006).

3. Evolucion del Desarrollo Organizacional
Beckhard Richard citado por Mello de Faria (2002) y Guizar
(2004), se refiere al desarrollo organizacional como un programa
administrativo que guarda las siguientes caracteristicas: un
esfuerzo planeado, que abarca a la organizacion, que es
administrado  desde la alta direccibn y cuyo propésito es
incrementar la efectividad y la salud de la organizacion, mediante
la intervencion deliberada en los procesos de la organizacién
utilizando conocimientos provenientes de las ciencias de la
conducta.

W. Bennis (1969) lo defini6 como una estrategia educacional que
pretende cambiar las creencias, estructura, actitudes y valores
de las organizaciones empresariales, de manera que se puedan
adaptar mejor a los nuevos mercados, tecnologias, retos y al
vertiginoso ritmo del cambio mismo.

Para los autores W. French y C. Bell (2005), los seis nuevos
intereses en el desarrollo organizacional empresarial estan en 1.-
La transformacién de la organizacibn 2.- La cultura, 3.- El
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aprendizaje, 4.- Los equipos, 5.- La calidad y 6.- Las visiones
compartidas. Esta perspectiva involucra necesariamente la
capacitacién como parte de la estrategia y pone de manifiesto la
necesidad de entrar de lleno en la formacion de actitudes
favorables al cambio y ala innovacion.

Schmuck y Miles (1971), comentan que el desarrollo
organizacional se puede definir como un esfuerzo planeado y
sustentado para aplicar las ciencias del comportamiento al
perfeccionamiento de un sistema, utilizando métodos
autoanaliticos y de reflexion.

De Faria Mello (2002) dice que el desarrollo organizacional es un
proceso de cambios planeados en sistemas socio-técnicos
abiertos, tendientes a aumentar la eficacia y salud de la
organizacién para asegurar el crecimiento mutuo de la empresa y
sus empleados.

Se puede decir que el desarrollo organizacional debe ser un
proceso dinamico, continuo, de cambios planeados donde se
utilicen estrategias, métodos e instrumentos orientados a mejorar
la organizacion caracterizado ademas por: la definicion de una
vision global de la empresa, un enfoque de sistemas abiertos,
compatibilidad con el entorno, responsabilidad de los directivos,
desarrollo de potencialidades en personas, grupos y subsistemas
internos y externos.

Asi mismo, el desarrollo organizacional implica: 1) La formacién
de valores humanos, la capacidad de adaptacién y desarrollo del
personal, 2) La evolucion y renovacion de la organizacién y sus
recursos (infraestructura productiva, recursos informaticos,
técnicos y humanos y 3) La generacion de cambios planeados
en factores tecnolégicos, econdémicos, administrativos,
estructurales, culturales y de conceptualizacion.

El desarrollo organizacional al igual que muchas otras técnicas y
herramientas administrativas, ha  sido mal entendida e
interpretada y subutilizada, confundiéndose con simples
soluciones de emergencia, cursos de capacitacion, estudios de
opiniones, programas improvisados, diagnésticos de clima laboral
y acciones reactivas entre otras.

El desarrollo organizacional es: una estrategia educativa
planeada, una respuesta a las necesidades de la propia
empresa, (vision, crecimiento, identidad vy eficiencia); un
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despliegue de valores (compromiso, responsabilidad, cooperacion
iniciativa e involucramiento), que va a impactar favorablemente
a la organizacion.

Los diversos modelos de desarrollo organizacional consideran
basicamente cuatro variables: el medio ambiente, la organizacién,
el grupo social y el individuo. Asi los autores analizan estas
variables para poder explorar su interdependencia, diagnosticar la
situacion e intervenir ya sea en variables estructurales o de
comportamiento para que un cambio permita el alcance de los
objetivos organizacionales como los individuales.

4. Objetivos bésicos del Desarrollo organizacional
Aunque cualquier esfuerzo de la organizaciéon puede dar origen a
un programa de desarrollo organizacional con el propésito de
atender sus necesidades de crecimiento y consolidaciéon, como
resultado de un estudio diagndstico realizado por la misma
empresa, existen seis objetivos especificos, propuestos que
pueden orientar cualquier esfuerzo orientado a dinamizar la
organizacion.

Tales objetivos basicos son:

a. Obtener o generar informaciones objetivasl y subjetivas2,
validas y pertinentes, sobre la realidad organizacional de
la empresa, y asegurar la retroalimentacion con el
proposito de que los resultados cualesquiera que sean se
conviertan en acciones estratégicas que impacten el
curso de los programas y los resultados de la
organizacion.

b. Crear un clima de receptividad para reconocer las
realidades organizacionales, y de apertura para dar inicio
a las actividades de diagnéstico y busqueda de
alternativas viables para  aprovechar las areas de
oportunidad identificadas.

! Basadas en indicadores clave que orienten la toma de decisiones, la elaboracién
de programas, aplicacion de estrategias y puesta en marcha de acciones
tendientes al aprovechamiento de las areas de oportunidad.

% Con el propésito de identificar las percepciones de los trabajadores a cerca de
los planes y programas de la organizacion y poder hacer inferencias sobre las
actitudes favorables o de resistencia a los cambios que éstos representan y
emprender las acciones estratégicas que resulten pertinentes. (como administrar
la resistencia al cambio)
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c. Desarrollar competencias en todos los integrantes de la
organizacibn en las areas: técnica, administrativa e
interpersonal.

d. Definir metas y objetivos, en términos cuantitativos y
pertinentes con la realidad de la empresa y aspiraciones
de la misma, y con base en ellos se programen las
actividades y la evaluacion del desempefio
organizacional.

e. Compatibilizar y optimizar metas, recursos, estructuras,
procedimientos y comportamientos.

f. Identificar las éareas y factores a considerar con
independencia de su naturaleza: recursos financieros,
técnicos, materiales, informaticos o humanos; o bien, las
areas funcionales, abastecimiento de materiales,
produccion, control de calidad o gestién del capital
humano.

5. Importancia del Desarrollo Organizacional

La importancia del desarrollo organizacional radica en facultar a la
empresa para enfrentar exitosamente el cambio, realizar las
actividades significativas para alcanzar sus metas eficientemente,
mejorar las relaciones interpersonales eliminando fuentes de
conflicto, establecer un marco con mayor criterio para la
basqueda de soluciones Yy la toma de decisiones, facilitar el
desarrollo de actitudes proactivas en el personal y preparar a la
organizacién para sobrevivir en un mundo de cambios.

Para que una organizaciéon esté en condiciones de llevar a cabo
un programa de desarrollo organizacional debe disponer de
recursos financieros suficientes en consonancia con la inversion
gue éste requiera, contar con los medios de produccién para
alcanzar sus metas, disponer de recursos cientificos y
tecnolégicos, contar con personal capacitado y experimentado
(propio o externo), vencer la resistencia al cambio y contar con
asesoria.

Otro aspecto relevante del desarrollo organizacional son las areas
de oportunidad en las cuales se puede aplicar: organizacional,
tecnologica, mercadolégica, en impacto ecolégico, financiera,
informética y en gestion del capital humano.

Actualmente existen nuevos modelos estratégicos a los cuales se
puede recurrir para enriquecer un programa de desarrollo
organizacional como teletrabajo, outsourcing, capacitacion por
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competencias, renovacion de la planta productiva, empowerment,
alianzas estratégicas, joint venture (riesgos compartidos), la venta
de franquicias, manufactura de nuevos productos, venta de
patentes, tecnologia y consultoria, la compra de empresas: de la
competencia, del ramo o mismo giro, proveedores y clientes,
entre otras.

Los niveles de aceptacion y aplicacion de este tipo de programas
han contribuido a configurar el perfil del grupo de especialistas en
desarrollo organizacional, el cual debe contar con competencias
en metodologia de la investigacién, administracion, planeacion
estratégica, técnicas de ingenieria  industrial, redaccion,
organizacién, psicologia del trabajo, sociologia de la
organizacién, comportamiento organizacional, elaboracién vy
evaluacion de proyectos de inversién, liderazgo, trabajo en equipo,
tendencias del mercado, tendencias tecnolégicas, tecnologias de
la informacion y comunicacioén, desarrollo sustentable, impacto
ambiental y finanzas. Por otro lado el experto en desarrollo
organizacional debe ser un agente y promotor del cambio y
tener una actitud proactiva.

La gestién de la evolucién de la empresa sélo se logra con un
plan maestro de desarrollo organizacional permanente, constante
y con propositos integradores, cambiantes y flexibles.
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