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Resumen

La investigacion fue de tipo descriptiva con el objetivo de analizar el desarrollo organizacional de
la empresa Fehierro Manta Cia. Ltda. La poblacién estuvo conformada por 18 personas, a quienes
se les aplicoO una encuesta, mediante un instrumento tipo escalamiento de Likert de cinco
alternativas de respuestas, aplicAndose el coeficiente de Alfa de Cronbach, obteniéndose un
resultado de 0,89, lo cual cataloga al instrumento en un rango de muy alta confiabilidad. La
organizacion posee un proceso productivo bueno, pero que puede mejorar considerablemente
basados en la consultoria de proceso, debido que con la presencia de un consultor el
mejoramiento de sus procesos humanos, de informacion y a su adecuada utilizaciéon para el
alcance de los objetivos le permite a la empresa ofrecer un servicio de excelente calidad.

Palabras clave: Administracion de empresas; microeconomia; oferta y demanda; empresa.

Abstract

The research was descriptive in order to analyze the organizational development of the company
Fehierro Manta Cia. Ltda. The population was made up of 18 people, to whom a survey was
applied, using a Likert scaling instrument of five alternatives of answers, applying Cronbach's
alpha coefficient, obtaining a result of 0.89, which catalogs the instrument in a range of very high
reliability. The organization has a good production process, but which can be significantly
improved based on the process consultancy, because with the presence of a consultant the
improvement of its human processes, information and its proper use to achieve the objectives
allows it to The company offer an excellent quality service.

Keywords: Business administration; microeconomics; offer and demand; company.

Resumo

A pesquisa foi descritiva, com o objetivo de analisar o desenvolvimento organizacional da
empresa Fehierro Manta Cia. Ltda. A populagdo era composta por 18 pessoas, as quais foi
aplicada uma pesquisa, utilizando um instrumento de escala Likert de cinco alternativas de

respostas, aplicando o coeficiente alfa de Cronbach, obtendo um resultado de 0,89, que cataloga o
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instrumento em uma faixa de confiabilidade muito alta. A organizag&o possui um bom processo
de producdo, mas que pode ser consideravelmente melhorado com base na consultoria de
processos, pois com a presenca de um consultor, a melhoria de seus processos humanos,
informacdes e seu uso adequado para atingir os objetivos permite A empresa oferece um servigo
de excelente qualidade.

Palavras chave: Administracdo de empresas; microeconomia; oferta e demanda; companhia

Introduccion

El cambio, constituye un aspecto ineludible de la vida organizacional debido al ritmo del
desarrollo global, econdmico y tecnolégico, Segin Chiavenato (1998). "El desarrollo
organizacional estd profundamente asociado con los conceptos de cambio y de capacidad de
adaptacion de la organizacion a los cambios”. Cuando se trata de un cambio planificado
compromete el sentido comun, una labor ardua aplicada con diligencia a lo largo del tiempo, un
enfoque sistemético orientado a las metas y un conocimiento valido acerca de la dindmica de la
organizacion y de la manera de cambiarla. EI proposito del desarrollo organizacional (DO) trata
de personas y organizaciones, del personal en las organizaciones, de como funcionan; también
del cambio planificado, es decir, de lograr que los individuos, los equipos y el ambiente laboral

funcionen mejor.

El medio més frecuentemente utilizado por las organizaciones que buscan la mejora continua
dentro de un entorno globalizado es el Desarrollo Organizacional (DO) el cual segin Burke
(1994), "Es un proceso de cambio planificado en la cultura de una organizacion, mediante la
utilizacién de las tecnologias de las ciencias de la conducta, la investigacion y la teoria”. El cual
es altamente competitivo y en evolucién constante. De manera, que las organizaciones se ven
obligadas a vencer el reto de la resistencia al cambio y a la basqueda del equilibrio entre los

objetivos organizacionales y de los objetivos personales de quienes la conforman.

Actualmente, se reconoce al factor humano como el factor determinante para el logro de los
objetivos y por consiguiente, del éxito de una organizacién. Por lo tanto, se vuelve cada vez mas

importante profundizar en el estudio de los factores que determinan la motivacion y el
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rendimiento de las personas. En base a lo anterior Beckhard (1969). Expresa que "ElI DO es un
esfuerzo planeado que cubre a la organizacion, administrado de desde la alta direccion que
incrementa la efectividad y la salud de la organizacion, mediante la intervencion deliberada en los

procesos de la organizacidn utilizando el conocimiento de las ciencias de la conducta”.

Especificamente el Desarrollo Organizacional aborda, entre otros muchos, problemas de
comunicacion, conflictos entre grupos, cuestiones de direccién y jefatura, cuestiones de
identificacion y destino de la empresa o institucion, el como satisfacer los requerimientos del

personal o cuestiones de eficiencia organizacional.

La gran cuestion en toda organizacion es la productividad que alli desarrollen los distintos
equipos de trabajo. Desde luego se trata de alcanzar una amplia y efectiva complementacion y
coordinacion de los equipos sin olvidarnos de la efectiva colaboracion individual para los
objetivos de que se trate, lo que es absolutamente indispensable para el logro de la productividad
requerida por la organizacion a fin de proseguir en un progreso satisfactorio. Sin embargo, en la
base de todo ello estd la sustancial colaboracion de todos y cada uno de los miembros del

personal.

Esta es una amplia definicion, aplicable casi a cualquier técnica, politica o practica administrativa
utilizada en un intento deliberado de cambio personal en una organizacién o de la organizacion
en si misma para lograr sus objetivos. Como es el caso de Fehierro Manta Cia. Ltda., empresa
dedicada al ramo ferretero industrial, en esta organizacién se evidenciara a través del
reconocimiento directo, si existe un modelo de desarrollo organizacional implementado, las
diversas fragilidades en cuanto al proceso de la informacidén recibida, las fallas en la
comunicacion tanto ascendente como descendente y poca retroalimentacion. Se verificara la
eficacia de la organizacion en cuanto al logro de los objetivos y exploracion de métodos para
mejorar las actividades de la dicha empresa, teniendo como objetivo analizar el desarrollo

organizacional de la empresa Fehierro Manta Cia. Ltda.
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Desarrollo

Desarrollo organizacional

En cuanto al desarrollo organizacional, Burke (1994), plante que "es un proceso de cambio

planificado en la cultura de una organizacion, mediante la utilizacion de las tecnologias de las

ciencias de la conducta, la investigacion y la teoria” (p.12), lo cual implica fomentar un cambio

de cultura organizacional, mediante la incorporacién de adelantos tecnoldgicos, formacion

permanente, entre otros ambitos que permitan estructurar una empresa efectiva y productiva.

Wendell (1995) considera que los principales objetivos del (DO) son los siguientes:

Aumentar el nivel de confianza y apoyo entre los miembros de la empresa.

Aumentar la confrontacion de los problemas empresariales al interior de los grupos y
entre los grupos.

Crear un ambiente en que la autoridad designada por la funcién se incremente por la
autoridad basada en el conocimiento y la habilidad.

Incrementar la apertura de las comunicaciones verticales, laterales y diagonales

Incrementar la responsabilidad individual y la responsabilidad.

Segun Porras & Roberston, (1992), las caracteristicas del DO se resumen de la siguiente manera:

El DO se enfoca en la cultura y los procesos.

El DO fomenta la colaboracidn entre los lider es de la organizacion y los miembros en la
administracion de la cultura y los procesos.

Los equipos son de importancia particular para el desempefio de las tareas.

Se concentra primordialmente en el aspecto humano y social de la organizacion vy, al
hacerlo, intervienen también en los aspectos tecnolégicos y estructurales.

La participacién y el compromiso de todos los niveles de la organizacién en la resolucion
de problemas y en la toma de decisiones son los sellos del DO.

El DO se concentra en el cambio del sistema total y considera las organizaciones como
sistemas sociales complejos.

Los practicantes del DO son facilitadores, colaboradores y coaprendices con el sistema

cliente.

FIPCAEC (nim. 12) Vol. 4, Afio 4, Julio-Septiembre 2019, pp. 43-57



P\Q CAl P Johnny Edison Ponce Andrade

Capaiacion _ Ivestigacion Pubicacon N

- El DO adopta una perspectiva del desarrollo que busca el mejoramiento tanto de los
individuos como de la organizacion.

Las caracteristicas plantean la necesidad de conformar equipos de trabajo desde una Optica

organizacion eficiente, mediante la continua interrelacion del talento humano con el entorno y

con los avances que se van originando en la sociedad de la tecnologia y del conocimiento, asi las

organizaciones aprenden continuamente en menester de favorecer el desarrollo integral de la

misma.

Técnicas del desarrollo organizacional

Chiavenato, (2009); considera que el “DO” contiene 5 técnicas:

Meétodo de retroalimentacion de datos: Parte del inventario de datos para varios aspectos del
proceso organizacional. Los datos son sometidos a reuniones con cada nivel de personal de la
organizacion para: (a) analizar resultados y (b) planear las medidas correctas para cada nivel de la
organizacion. Es una técnica de cambio de comportamiento que nace del principio de que,
cuantos mas datos cognoscitivos el individuo reciba al respecto de una situacion, mayor sera su
posibilidad de organizar los datos y actuar creativamente. El feedback de datos, generalmente, se
refiere al aprendizaje de nuevos datos respecto de si mismo, de los otros, de los procesos grupales
0 de la dindmica organizacional -datos estos que no siempre son percibidos o tomados en

consideracion.

Desarrollo de equipos y métodos de entrenamiento de equipos: Se distingue por el hecho que
el grupo entrenado es seleccionado con base en el trabajo que sera hecho en conjunto con la
organizacion, grupos de empleados de varios niveles, de especializaciones diversas, se relnen
bajo la coordinacion de un especialista o consultor y se critican mutuamente buscando un punto
comun para alcanzar la colaboracion, eliminar las barreras interpersonales de comunicacion y
aclarar y comprender sus causas. El desarrollo de un equipo pasa por las siguientes etapas:

- Formulacién de un problema a partir de la necesidad percibida.

- Presentacion de propuestas para su solucion.

- Prevision de consecuencias y prueba de las propuestas presentadas.
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- Planeamiento para la accion.

- Toma de medidas para la accion.
El desarrollo de equipos puede efectuarse por medio de seminarios de entrenamiento o
seminarios de DO, utilizando la comunidad de aprendizaje constituida de participantes y equipos
de consultores que trabajen en conjunto. Esta técnica tiene por objeto promover el desarrollo
personal y organizacional, para facilitar el alcance de los objetivos individuales de los
participantes del equipo, al mismo tiempo que atender los objetivos de la organizacion.

Enriquecimiento y ampliacion del cargo: Al volver al cargo mas significativo e interesante, se
le da la oportunidad al trabajador para el crecimiento, reconocimiento, desafio y realizacion
personal. Generalmente, el enriquecimiento del cargo comienza en una seccion o fabrica de una
gran organizacion y se disemina por las demas. La idea basica del enriquecimiento del cargo es la
de dar a los empleados, a todos niveles, mas oportunidades para tomar decisiones respecto de sus
objetivos, programaciones, métodos de ejecutar el trabajo y mas responsabilidad en cuanto al

producto terminado.

Entrenamiento de la sensibilidad (grupos T): Este ha demostrado ser uno de los métodos méas
eficaces en el mejoramiento de la competencia interpersonal, en la disminucion de la ansiedad y
en la reduccion del conflicto intergrupal. Los principales objetivos del entrenamiento de la
sensibilidad son los siguientes:

- Aumentar la auto - aprehension del propio comportamiento en un contexto social.

- Aumentar la sensibilidad en cuanto al comportamiento de los otros.

- Aumentar la concientizacion de los procesos que inhiben o facilitan el funcionamiento

grupal.

- Aumentar las habilidades orientadas al diagndstico y a la accion en situaciones sociales.

Consultoria de procesos: Se trata de una técnica paralela a las anteriores. Exige la presencia de
un consultor. La idea basica es que el consultor no funciona como un especialista en aquello que

la organizacion pretende hacer, pero auxilia la organizacion para el mejoramiento de sus procesos
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humanos, de informacion y a su adecuada utilizacién para el alcance de los objetivos. La

especialidad del consultor reside en su capacidad de ayudar a la organizacién a sobresalir.

Proceso del desarrollo organizacional (DO):

Para llevar a cabo un programa de D.O. hay que considerar una serie de fases. Burke (1994)

sefiala siete fases:

Entrada: Representa el contacto inicial entre el consultor y el cliente. Ademas, en esta
fase, el agente de cambio o consultor explora la necesidad real de cambiar.

Hacer un contrato: Esto implica establecer expectativas mutuas en cuanto a los objetivos a
perseguir, los roles a jugar por cada uno, la metodologia, cuando comenzar y las
condiciones contractuales.

Diagnostico: Representa una recopilacién continua de datos acerca del sistema total o de
sus subunidades de los procesos y la cultura del sistema y de otros objetivos de interés,
con la finalidad de proporcionar informacién Gtil sobre el funcionamiento actual de la
organizacion.

Retroalimentacion: Representa el regreso de la informacion analizada al sistema cliente.
Planificacion del cambio: Implica que los clientes deciden cuales son los pasos que deben
seguir para la accion, basandose en la informacion suministrada.

Intervencion: Sirve para describir la accion estructurada por la que los individuos, grupos
a las unidades que constituyen el objetivo, se esfuerzan en alcanzar las metas de trabajo
para el mejoramiento de la organizacion

Evaluacion: Etapa final del proceso que funciona como circuito cerrado. El resultado de la
evaluacion implica modificacion del diagndstico, lo cual conduce a nuevos inventarios,

nueva planeacion, nueva implementacion y asi sucesivamente. (p. 74).

Es asi que el desarrollo organizacional promueve la eficacia de la organizacion, posibilitando

ademas la prestacion de un servicio de calidad al cliente, Aldana & Pifia (2017), indican que al

existir un enfoque de crecimiento en procura de conocer las expectativas y perspectivas del

cliente, se pueden disefiar acciones que favorezcan la atencion en aras de promover acciones

favorables en consecucion de contribuir en la generacién de una organizacién en posicion de
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estar a la altura de las exigencias no solo del mercado, sino, de los retos socio tecnoldgicos

propios de la sociedad global.

Metodologia de la investigacion

La investigacion fue de tipo descriptiva, Arias (2009), la describe como la investigacion que
“consiste en la caracterizacion de un hecho, fendmeno o supo con establecer su estructura o
comportamiento” (p. 64), apoyada en un disefio no experimental, por cuanto no se manipularon
deliberadamente las variables de estudio, sino que se realiz6 una descripcién de los datos
obtenidos. Al respecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2008), consideran que en los estudios
no experimentales “lo que hacemos es observar fendémenos tal y como se dan en su contexto
natural para después analizarlos” (p. 208).

La poblacién de acuerdo a Tamayo y Tamayo (2007), “Es la totalidad del fenémeno a estudiar
donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica comun la cual se estudia y da origen a
los datos de la investigacion™ (p. 114), la cantidad de poblacion estuvo conformada por 18
personas, a quienes se les aplicO una encuesta, mediante un instrumento tipo escalamiento de
Likert de cinco alternativas de respuestas, aplicandose el coeficiente de Alfa de Cronbach,
obteniéndose un resultado de 0,89, lo cual cataloga al instrumento en un rango de muy alta

confiabilidad.
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Resultados
Grafico 1
Retroalimentacion de datos
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Los empleados respondieron que el feedback y la retroalimentacion en la empresa, tiende entre
regular y deficiente. De acuerdo a estos resultados se puede determinar que estas personas no
estan recibiendo la preparacion adecuada que le permitan desempefiar cualquier actividad dentro
de la empresa, puesto que el método de retro alimentacion es precario. El pilar fundamental de la
calidad es el mejoramiento continuo y para que éste sea efectivo, es necesario que todos los
empleados sean capaces de utilizar sus principios y herramientas técnicas, para esto se hace

imprescindible.
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Grafico 2
Enriquecimiento y ampliacién del cargo
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Se evidencia demuestran que cuatro encuestados (4) opinan que su cargo dentro de la empresa
es regular, mientas que dos (2) respondieron que es bueno, en relacion a las oportunidades que les
brinda la empresa en el cargo que ocupan cuatro (4) personas dijeron que es bueno, asi mismo
dos (2) respondieron que es regular, en cuanto a las responsabilidades del cargo, cinco (5)
indicaron que es bueno mientas que uno (1) consideré que es regular. De acuerdo a ello se
entiende que la mayoria de los trabajadores piensan que el enriquecimiento y ampliaciéon de su

cargo es bueno, virtud que es esencial en una empresa.

Grafico 3

FIPCAEC (nim. 12) Vol. 4, Afio 4, Julio-Septiembre 2019, pp. 43-57



P\Q CAI P Johnny Edison Ponce Andrade

e ————— .

Entrenamiento de sensibilidad

6
5
4
3 m Respuestas Excelente
m Respuestas Bueno
2 4
= Respuestas Regular
1 Respuestas Deficiente
0
¢De qué modo examina| ;Como observa su Segun su apreciacion,
los procesos que propio comportamiento Como mide el
facilitan la funcion en el contexto social? | comportamiento de los
grupal en la otros en el ambiente
organizacion? laboral?
10 11 12

Se indica que cuatro (4) de las personas encuestadas opinan que los procesos que facilitan la
funcién grupal son regulares, mientras que dos (2) exteriorizan que son deficientes, entre tanto
cinco (5) responden que su propio comportamiento en este contexto son buenos, sin embargo uno
(1) opina que es regular, respecto al comportamiento de los otros cinco (5) dicen que es regular,
en cambio uno (1) opina que es deficiente. Estos resultados permiten establecer, que la mayoria
de las personas son mas consciente de sus propios prejuicios pero menos sensible a los prejuicios
de los demas, es por ello que es de vital importancia el entrenamiento de la sensibilidad (grupos
t), ya que éste ha demostrado ser uno de los métodos mas eficaces en el mejoramiento de la
competencia interpersonal, en la disminucion de la ansiedad y en la reduccion del conflicto

intergrupal.

FIPCAEC (nim. 12) Vol. 4, Afo 4, Julio-Septiembre 2019, pp. 43-57



OmpPpPo0v=m

Desarrollo organizacional de la empresa Fehierro Manta Cia

Grafico 4
Consultoria de procesos
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Se tiene que una (1) persona opina que el proceso de mejoramiento continuo dentro de la empresa
es regular, mientras que cinco (5) piensan que es deficiente, entre tanto que los procesos
productivos en la organizacion son buenos indican cuatro (4) personas, en cambio dos (2) dijeron
que son regulares, con respecto a los procesos humanos y de informacion respondieron cinco (5)
encuestados gque son regular, aunque uno (1) considero que es deficiente. Con los resultados se
puede observar que la organizacidn poseen un proceso productivo bueno, pero que puede mejorar
considerablemente basados en la consultoria de proceso, ya que con la presencia de un consultor
el mejoramiento de sus procesos humanos, de informacién y a su adecuada utilizacion para el

alcance de los objetivos le permite a la empresa ofrecer un servicio de excelente calidad.

Conclusiones

Los resultados permiten establecer que la mayoria de las personas son mas consciente de sus
propios prejuicios pero menos sensible a los prejuicios de los demas, es por ello que es de vital
importancia el entrenamiento de la sensibilidad, ya que éste ha demostrado ser uno de los
métodos mas eficaces en el mejoramiento de la competencia interpersonal, en la disminucion de

la ansiedad y en la reduccién del conflicto intergrupal.
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La organizacion posee un proceso productivo bueno, pero que puede mejorar considerablemente
basados en la consultoria de proceso, debido que con la presencia de un consultor el
mejoramiento de sus procesos humanos, de informacién y a su adecuada utilizacién para el

alcance de los objetivos le permite a la empresa ofrecer un servicio de excelente calidad.
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