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INTRODUCCION 

En el presente trabajo , se analizaran algunos de los efectos 

consecuentes que un cambio en la estructura organizacional provoca, 

teniendo en cuenta los tres elementos que componen una 

organización, como lo son el administrativo, el tecnológico y el 

humano, profundizando más en este último. 

Asi mismo, podrémos observar algunos de los indicadores que 

denotan problemas en los tres factores anteriormente mencionados, 

principalmente en el sector humano, enfocandonos en aspectos como 

estabil idad en el trabajo, repercusión emocional debido a cambios 

repentinos de puestos, multiplicidad de funciones al delegar tareas, 

rendimiento en el desempeño personal y desequilibrio en la 

integración del mismo. 

AlliedSignal Automotive S.A. de C.V. actualmente vive una 

situación muy difícil en cuanto al ámbito laboral, pues esta compañia 

fue comprada por un grupo industrial Estadounidense y debido a las 

grandes diferencias tanto de pensamientos como de actitudes y 

formas de trabajar, actualmente se han presentado serios recortes de 

personal que obligatoriamente transforma la estructura de esta 

organización y presenta modificaciones tanto de puestos como de 

funciones en lo que respecta al personal y esto definitivamente ha 

afectado al desarrollo tanto funcional como integral de la misma. 
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OBJETIVOS 

Conocer algunos problemas que se deriven de cambios de estructura 

organizacional para así poder entender mejor este fenómeno y 

plantear alternativas de solución a los mismos y así poder sugerir 

condiciones más estables de trabajo y mantener un sistema donde el 

desempeño sea más efectivo y gratificante, tanto en el aspecto 

emocional como en el de integridad. 

Otro de los objetivos primordiales, será el de cumplir con un 

requisito que la carrera de licenciado en relaciones humanas de la 

universidad de monterrey exige. para poder obtener mi título 

profesional. 
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GENERALIDADES 

La relevancia del proyecto, nació principalmente por el hecho de haber realizado 

mis prácticas profesionales en esta organización, que me permitieron conocer los 

cambios tan frecuentes en cuanto a estructura se refiere que con el paso del 

tiempo se han presentado en AlliedSignal Automotive S.A. y que han afectado 

considerablemente el aspecto humano, principalmente en la estabilidad laboral de 

la organización. 

Por medio del siguiente proyecto el lector se dará cuenta del impacto tan 

fuerte que los cambios de estructura en una organización pueden provocar, sobre 

todo, cuando dichos cambios organizacionales carecen de un plan estratégico 

que lleve a la organización a ser más eficiente y más productiva, logrando así 

tener el sector humano de la organización cada vez más unido y más integrado en 

cuanto a departamentos, funciones y cumplimiento de objetivos se refiere. 
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LIMITACIONES 

Para el empleo de dos fuentes de información, las cuales fueron, la entrevista 

informal de trabajo y un cuestionario el cual se aplico al 100 % del personal de la 

organización, fue necesaria la previa supervisión de estas, la cual fue realizada 

por el jefe de personal de esta organización, el cual revisó , todas las actividades 

concernientes a la empresa durante el período de la investigación. 

Cabe mencionar que el tiempo tanto de entrevistas como de aplicación de 

cuestionarios a los empleados, fuen un factor limitante, pues debido a los diversos 

cambios de funciones del personal, no conté con el tiempo que me hubiera 

deseado tener. 

Los resultados de la elaboración de este proyecto, serán solamente validos, para 

AlliedSignal Automotive S.A. Pues el estudió se realizó tomando en cuenta 

factores y características propias de esta organización. 
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ANTECEDENTES 



HISTORIA DE LA EMPRESA 

Lo que hoy en día es Allied Signal Automot ive fue fundada 

en 1943 por los señores Don Arturo y Don Tomás Williams, con la 

colaboración de José A. Salís Sepulveda. 

Iniciaron las actividades con el nombre de Sterling 

Manufacturing Corporations S. A. y trabajaron con filtros de tipo 

bobinado y poco a poco se fué integrando equipo elemental para 

fabricar los filtros de hiladura de algodón que en el mercado 

nacional ostentan la marca OK y Sterling. 

Durante el año de 1956 se formalizó un contrato 

premisionario con Fram Corporation, Compañia Americana 

actualmente con premisinarios y distribuidores en la mayor parte 

del mundo para fabricar en México los filtros de marca Fram. 

Posteriormente, en 1961 , cambio de razón social de 

Sterling Manufacturing S. A. a Industrial Sterl ing S. A. 

Más adelante, el 31 de octubre de 1978, ésta empresa se 

hizo netamente mexicana, pasando a ser del Grupo Industrial 

Salt illo, conformandose con el nombre de CIMECSA. ( Compañía 

Impulsora Mecánica S.A. ) Donde se dedicaban principalmente a 
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la fabricación de filtros industriales y autamotrices para aire, 

aceite, combustible y agua, así como filtros separadores de agua y 

combustible. 

En CIMECSA, se fabricaban cerca de 375 modelos de filtros 

en diversos volumenes de consumo y su producción cubría 

aproximadamente el 35% del mercado abierto en méxico, y como 

un 60% de lo que se fabricaba para equipo original de plantas 

armadoras. 

El personal que laboraba en (Compañia Impulsora 

Mecánica S. A.) era de aproximadamente 400 personas de las 

cuales 280 formaban la fuerza productiva y 120 intervenían en 

servicios correlativos . 

Fram corporation tiene sus oficinas generales en la ciudad 

de Providence, en el estado de Rhode lsland en los Estados 

Unidos de Norteamerica, con más de 40 años de experiencia en 

producción en diversas ciudades de los Estados Unidos entre las 

que se encuentran Greenville, Ohio, planta que produce los filtros 

de tipo sellados de hiladoras de algodón, ademas de 

manufacturas de bajo volúmen. 

La planta de Providence, R. l. preferentemente produce los 

cartuchos para filtros de aire de tipo automotriz , y algunos de 

trabajo pesado, así como los cartuchos reemplazables para filtros 

de aceite del tipo de papel plegada. 

6 



Es en Providence dónde se encuentran las oficinas de 

ingeniería de diseño, ingeniería del producto y procesos. 

Otras plantas de Fram se encuentran en Handerson, 

Carolina del norte para filtros de aire de uso no automotriz, en 

Dexter, Michigan para la fabricación de equipo original y 

refacciones de plantas, y en tulsa Oklahoma para filtros de tipo 

industrial. 

En Venezuela, Argentina y Brasil se fabrican los filtros Fram 

y en Europa existen también premisionarios que se localizan en 

Inglaterra, España, Francia e Italia, además de un centro de 

distribución en Amsterdan, Holanda. 

Los filtros Fram son conocidos en gran parte del mundo, 

éstos productos reúnen características y especificaciones que los 

hacen de primera calidad por lo cual tienen un reconocido 

prestigio ante diversas plantas armadoras entre la cuales se 

encuentran: 

Nissan Mexicana 

General Motors 

John Deere 

lnternational Harvester 
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Renault 
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Sellados 

Cartucho 

Aire 

Gasolina 

Cei-Pak 

Los tipos de filtros que se fabrican son: 

Cei-U-Pak 

Separadores 

Bobinados 

Filcron 

Aire pesado 

Fram, es una palabra noruega que significa adelante, fué el 

nombre de un buque también noruego que en el año de 1895 

emprendió una expedición hacia Groenlandia para explorar el 

Atlántico Norte. Esta palabra. su simbolismo y la perseverancia de 

los expedicionarios de aquel buque, inspiró a los fundadores de 

Fram Corporation, a adoptarla no solo como marca registrada para 

su producto, sino como lema de trabajo: ¡ Adelante, hacia el 

mundo limpio de Fram ! 

En 1987 el Grupo Proeza ( Promotora de empresas zano) 

Adquirió el 100% de la participación accionaría de CIMECSA, 

pasando a ser Filtram (Filtros Fram). 

Empresa fabricante de filtros para motores de combustión 

interna, de aire, de aceite, de combustible y de agua. 

Filtram tiene su planta en Monterrey Nuevo León con una 

capacidad anual instalada de 1 O millones de unidades. Cuenta 

cuenta con sucursales en las ciudades más grandes de la 

republ ica: México, Guadalajara, Monterrey y Puebla, desde donde 
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hace llegar sus productos al último consumidor, principalmente a 

través de mayoristas, refaccionarias y transportistas. 

Durante el ejercicio de 1988, la empresa significó una 

fuente de empleo para 364 personas y obtuvo ventas totales del 

orden de 14 mil millones de pesos, cifra superior en más del 60% 

a la alcanzada en 1987. 

Filtram se distinguió por enfocar sus recursos humanos, su 

seguridad, orden y limpieza a la integración de la gente en su 

relación diaria y el trabajo en equipo , factores que conllevan a 

trabajar en un espíritu de servicio en todos los miembros de la 

organización. 

En 1993 Filtram pasa a ser parte de un grupo industrial 

Estadounidense AlliedSignal, el cual tiene empresas a lo largo de 

todo el mundo, y decide nombrar a ésta como AlliedSignal Filtros 

de México. 

Para finales de 1993 el mismo grupo industrial decide 

cambiar su razon social, por lo que pasa a ser Bendix Mexicana 

S.A. de C.V. 

Para principios de 1994 cambia radicalmente su razon social por 

tercera ocasión llamandola AlliedSignal Automotive S.A. de C. V. 

Actualmente cuenta con 61 empleados y se encuentra 

ubicada en Pablo A. Gonzalez 500. Pte. En Monterrey N.L. 
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A continuación mostrare un esquema donde se indican los 

años durante los cuales la empresa ha ido cambiando tanto de 

razón social , de dueños. y de número de empleados que las 

conforman. 

ANO NOMBRE DUENO No DE 
EMPLEADOS 

1943 Sterl1ng Arturo y Tomas 127 
Manufactur1ng W1l l1ams 

1961 Industr1al Arturo. Tomas 292 
Sterl1ng S.A. y Paul 

W1ll1ams 

1978 Compan1a Grupo 400 
Impulsora Industr1al 
Mecan1ca S.A. Salt1llo 

1987 F1ltros Fram Gruoo Proeza 36 4 
S. A. 

1993 All1ed S1gnal All1edS1a nal 118 
F1ltros de 
Mex1 co 

-----~------~- --------- -------------
1993 Bend 1 >: All1edS1gno.l 108 

Mexl Cr:l n ct S. A . - -··---·----------· - --·-·---·-·· -·- ------------
1 9G4 Al l 1 ed S1on.:d flllledSlanal 6 1 

.'\utomot.1ve 1 ._. 
J A. 
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A continuación, mencionaré tanto la misión como la 

filosofía de AlliedSignal Automotive, de acuerdo con folletos que 

se me fuerón proporcionados en la misma organización. 

MISIO N 

Su misión, es ser una de las principales compañías del mundo, 

con un sello distintivo y alcanzar el éxito en todo lo que hacen. 

FILOSOFIA 

Los valores en los que fundamentan todas las actividades dentro 

de AlliedSignal Automotive son: 

Clientes. 

Su prioridad principal es satisfacer a los clientes. 

1 nteg ri dad. 

Tienen un compromiso al más alto nivel de conducta ética 

dondequiera que estan. Respetan todas las leyes. fabrican 

productos seguros, protegen el medio ambiente, desarrollan una 

política igualitaria y son socialmente responsables. 
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Las personas. 

Ayudan a su personal a mejorar y a ampliar sus conocimientos, les 

animan a tomar decisiones, les tratan como se corresponde y 

reconocen sus logros apoyandoles a la hora de enfocar su trabajo 

con entusiasmo y compromiso. 

Trabajo en equipo. 

Fomentan confianza y trabajo en equipo donde prevalece la 

comunicación abierta y sincera de los niveles más altos a los más 

bajos. 

Rapidez. 

Se concentran en la rapidez que les proporciona ventajas 

competitivas. Simplifican el proceso y acortan el tiempo de ciclo. 

Innovación. 

Aceptan el cambio como norma. no como la exepción, lo enfocan 

fomentando la creatividad y se esfuerzan en alcanzar el liderazgo 

tecnológico . 

Exigencias. 

Apoyan las altas expectativas. establecen objetivos ambiciosos y 

cumplen todos sus compromisos financieros y de otros t1pos , se 

empeñan en ser los mejores del mundo . 
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LA ESTRUCTURA SE CREA BASICAMENTE A PARTIR DE 

TRES ELEMENTOS, LA COMPLEJIDAD, LA 

FORMALIZACION Y LA CENTRALIZACION . 

La estructura la definimos como el patrón establecido de relaciones 

entre los componentes o partes de una organización. ( Robbins, 1989, 

p. 336- 345) 

Complejidad. 

Dentro de la complejidad, establecemos varias 

diferenciaciones. 

La diferenciación, consiste en el análisis de la tarea total de la 

organización y en el desempeño de las actividades especializadas y 

particulares que dependen de los departamentos. 

La diferenciación, se define como el estado de fragmentación 

del sistema organizacional en subsistemas, cada uno de los cuales 

desarrolla atributos particulares en relación con los requerimientos 

impuestos por su medio externo. 

En una organización, esta diferenciación se da en dos 

direcciones,la horizontal y la vertical. 
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La diferenciación horizontal esta representada por la jerarquía 

organizacional, es decir, establece la estructura gerencial, mientras 

que la diferenciación horizontal nos dice que entre mayor sea el 

grado de separación de las unidades en una organización, mayor 

sera la complejidad para interactuar en todas las funciones, esto es, 

el número de títulos de puestos o el número de departamentos que 

existen horizontalmente a lo ancho de la estructura de la 

organización. 

La diferenciación vertical es el número de niveles que existe 

en la jerarquía la cual se refiere a la profundidad de la jerarquía 

organizacional y la espacial que se refiere al grado de dispersión 

entre las personas y las instalaciones físicas de una organización, así 

como al número de localidades geográficas que tiene la misma. 

Por lo tanto entre más grande sea la especialización en el 

trabajo, la delegación de autoridad, el uso de unidades por territorio , 

producto, cliente y el tramo de control en una organización, mayor 

sera la complejidad de la misma. 

En organizaciones formales, tales como el ejército, la 

especialización vertical se establece con base a la responsabilidad 

de los distintos puestos, esta jerarquía establece la estructura básica 

de comunicación y autoridad, la llamada cadena de mando. A su vez, 

estos niveles están bien definidos con diferencias importantes de 

funciones entre distintos puestos. 
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Es importante mencionar algunas de las desventajas que este 

tipo de diferenciación tiene , pues el hecho de crear niveles bien 

definidos, con diferencias importantes en las funciones de cada 

puesto, hace que el status de las personas sea diferente y por lo tanto 

unos se sienten más que otros y en sí, la organización vive un clima 

laboral donde la comunicación es formal e inflexible para el trato de 

determinados asuntos. 

Formalización. 

Dentro de la formalización, encontramos el como los puestos 

de una organización están estandarizados, es decir, la 

responsabilidad que existe al momento de desempeñar una función ; 

si existe el cuándo y cómo hacer lo que se debe hacer. 

En una organización altamente formalizada, los 

procedimientos estándares de operación, los objetivos específicos y 

las políticas ampliamente definidas se deben tener por escrito , de 

acuerdo a esto , la formalización se refiere a la cantidad de 

comunicación por escrito que exista en la organización, por ejemplo 

todos los procedimientos, manuales, reglas, políticas y descripciones 

de puestos. Estos documentos por escrito describen el 

comportamiento y las actividades esperadas dentro de la 

organización . 
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Centralización. 

La centralización designa el grado en que la toma de 

decisiones se concentra en un solo punto de la organización. Es decir 

cuando la toma de decisiones se da solo en el nivel más alto , se dice 

que la organización esta centralizada, cuando se delega la 

toma de decisiones a niveles más bajos en la organización , se dice 

que esta descentralizada. 

La descentralización de las organizaciones se da en base a las 

necesidades de la empresa para competir y responder a los 

mercados de productos y seNicios. 

La centralización encierra básicamente tres conceptos: 

La gente en el mismo nivel puede tener diferente autoridad en la toma 

de desiciones. 

No todas las desiciones son de igual importancia en las 

organizaciones. 

Los individuos pueden no percibir que ellos realmente tienen 

autoridad aunque la descripción de su puesto lo incluya, asi 

objetivamente tienen autoridad aunque no la tengan. 

La centralización, la podemos definir como el grado de 

autoridad de un puesto para tomar decisiones en base al nivel que 

ocupa en la jerarquía de la organización. 
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En resumen, entre más alta sea la especialización en el 

trabajo, más grande sea el uso de la departamentalización y más 

amplio sea el tramo de control , más grande sera la centralización. 

Así como es importante comprender los elementos a partir de 

los cuales se crea una estructura, también lo es, mencionar a 

aquellos que analizan a las mismas, pues el análisis es uno de los 

puntos más importantes para la planeación de cualquier actividad, en 

este caso para el diseño de las estructuras, la cual permitira elaborar 

un diseño el cual nos lleve a la efectividad organizacional y a tratar de 

mantener tanto el orden como la integridad laboral . 

ELEMENTOS PARA EL ANALISIS DE ESTRUCTURAS 

Según James Stoner ( 1989 ) es importante analizar a la estructura 

organizacional a partir de cinco elementos. 

La especialización de actividades 

Esta se refiere a la especificación de las tareas individuales y 

grupales en una organización y a la agrupación de estas mismas, en 

unidades de trabajo . 
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La estandarización de actividades 

Esta designa los procedimientos para tratar de predecir 

actividades futuras en las organizaciones, esto con el objeto de hacer 

cosas cada vez más uniformes y congruentes con los mismos 

objetivos de la organización. 

La coordinación de actividades 

Son los procedimientos que integran las funciones de las 

subunidades dentro de la organización. 

La centralización y descentralización de la toma de 

decisiones 

Esto es, el identificar claramente quienes son los responsables 

directos que toman decisiones, si son los dirigentes de la 

organización, o si ésta toma de decisiones es compartida por 

subniveles de la organización y el "como" de cada decisión formal es 

tomada. 

Tamaño de la unidad de trabajo 

Esto indica el número de empleados que hay en un grupo de trabajo . 
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Si realmente se tuviera control y evaluación de estos 

elementos en cualquier organización, el estudio de estructuras, asi 

como la habilidad para manejarlas, seria mucho más simple y 

eficiente . 

Con esto, se ayudara a la compañía a alcanzar sus metas y a 

dividir el trabajo en forma adecuada entre los empleados para 

establecer mejores mecanismos que coordinen las actividades de la 

misma. 

En su conjunto , tanto los elementos que crean una estructura 

como los elementos que la analizan, crean dos grandes divisiones de 

estructuras, las cuales encierran en grandes rasgos un conjunto total 

de características en las cuales todos los tipos de estructura pueden 

caer, y que serian la mecánica y la orgánica. 

ESTRUCTURA MECANICA Y ORGANICA 

Estas divisiones de estructura, tambien son determinadas por el 

medio ambiente en el cual se desenvuelven y la manera en que 

operan con el recurso humano. (Foresman, 1987 ) 

1 9 



Estructura mecánica: en esta se desarrolla un ambiente interno 

estable, tiene metas a corto plazo con una eficiencia orientada a un 

objetivo en particular. 

La estructura mecánica tiene toma de decisiones programadas, 

una estructura formal y maneja reglas centralizadas, la autoridad se 

encuentra en un grupo muy selecto de personas en la organización y 

se mantiene una comunicación vertical. 

Generalmente tienen objetivos medidos y se enfoca a 

resultados específicos. 

El perfil de las personas que desempeñan en este tipo de 

estructura, que es la mecánica, es de la siguiente manera: 

- Buscan el éxito a tráves de altos niveles de producción. 

- Normalmente un grupo selecto de personas tienen el mando y " 

obligan " a los demas a seguirlos. 

- Se esfuerzan a si mismos, pero al mismo tiempo exigen iguaidad 

por los demas. 

-Pueden alcanzar a corto plazo una alta producción, pero con el 

tiempo esta disminuirá. 

-Su carácter es duro y tenaz, pocas veces permiten flexibilidad en el 

trato. 

- Cuando las cosas no van bien. se defienden con contrargumentos y 

se resisten a nuevos métodos de trabajo. 
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- Cuando se presenta un conflicto siempre tratan que su posición 

gane. 

- Generalmente se aferran a su criterio y a su posición en el trabajo. 

Estructura orgánica : en esta prevalece un ambiente dinámico e 

inestable, con metas a largo plazo. 

La toma de decisiones no es programada sino espontánea, domina 

una estructura flexible y tiene menos reglas establecidas, su 

estructura es totalmente descentralizada. 

La autoridad se encuentra en todas aquellas personas que 

tienen habilidades y que por su desempeño en sus func iones 

correspondientes, hacen que tengan la autoridad necesaria para que 

se desenvuelvan mejor en su trabajo, y no tengan limitantes de este 

tipo que hagan que se sientan menos o que se frustren al momento 

de tomar una decisión determinada. 

La comunicación es vertical y lateral, es más abierta y permite 

a los individuos actuar con más libertad, tratando de ejercer con más 

responsabilidad en sus funciones. 

Su lealtad se enfoca a grupos de trabajo, y enfoca sus 

objetivos no solo a los resultados, sino a los medios o las actividades 

que se llevan a cabo para llegar a éstos. 
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El perfil de la gente que trabaja en una organización con una 

estructura de tipo orgánico es por lo general el siguiente : 

- Buscan el éxito a través de mantener buenas relaciones con los 

demás, y así hacer más dinámico el trabajo. 

- Atienden cuidadosamente las necesidades de la gente, sin dejar 

pasar la búsqueda continua del logro de sus objetivos. 

- Buscan crear un ambiente y ritmo de trabajo cómodo . 

- Hacen lo posible por eliminar todo tipo de conflictos y darle solución 

a los problemas por medio del diálogo y la comunicación. 

- Este tipo de estructura normalmente crea personas que reaccionan 

más emocionalmente que técnicamente en sus decisiones, claro sin 

perder el objetivo final al cual desean llegar. 

AlliedSignal Automotive es una organización donde prevalece 

la estructura orgánica, pues constantemente presenta un ambiente 

inestable interno de trabajo donde el futuro es muy difícil de predecir y 

la toma de decisiones es espontánea y no tan rígida como en otras 

organizaciones. 

Cabe mencionar, que los dos tipos de divisiones de 

estructuras, generan a su vez diferentes tipos de estructuras dentro de 

las cuales podemos enfocar a cualquier organización, los cuales son 

los siguientes: 
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Mecanista 

Se caracteriza por tener una gran complejidad, mucha 

formalización, una red limitada de información y la aparición de poca 

participación en la toma de decisiones entre los miembros de bajo 

nivel. 

Simple 

Se caracteriza por tener poca formalización y la autoridad esta 

centralizada en una sola persona. 

Funcional 

En esta se agrupan todas las especialidades ocupacionales 

semejantes y afines. 

Por producto 

Esta, interrelaciona lo funcional con lo selectivo, pues 

determina ciertas líneas de productos que sean afines, y esto hace 

más fácil el manejo de toda la producción. 

Matricial 

Agrupa a los especialistas en materias afines, con tal de unir 

fuerzas, apoyando elementos unos con otros y de esta manera tener 

un trabajo más específico y más simple. 
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Divisional 

Esta diseñada para el apoyo de actividades autosuficientes 

liberando al personal de las oficinas centrales de preocuparse de 

detalles operacionales cotidianos y asi dedicarse a la planeación a 

largo plazo y estratégica , concentrandose en los resultados finales. 

La principal desventaja de ésta , es la duplicación de 

actividades y recursos. 

Sectorial 

Es la división de una organización por sectores, representando 

un conjunto de negocios comunes que tienen una identidad industrial 

definida con claridad. 

Esta, reduce el tramo de control al nivel más alto , brindando un 

mayor tiempo para la planeación estratégica. 

En resumen , es un mecanismo eficaz de coordinación para 

conjuntar productos o servicios compatibles de diferentes divisiones 

corporativas. 

De conglomerado 

Se compone de un conjunto diverso de compañías que son 

independientes excepto por la comunidad de recursos. 
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La función principal del personal es la de dar apoyo financiero 

legal y administrativo en general. 

De grupo de trabajo 

Es una estructura temporal creada para completar una tarea 

específica bien definida y compleja que requiere la participación de 

personal de diversas subunidades organizacionales. 

De comité 

Puede ser de naturaleza temporal o permanente, ofrece 

estabilidad y consistencia de la matriz. 

La organización la cual estoy estudiando, presenta una mezcla 

de algunos de los tipos de estructura que mencione, pues es 

funcional , debido a que agrupa las actividades principalmente por 

funciones afines, las cuales generan un mayor aprovechamiento en 

general, pues trabajan en conjunto y esto hace que las lineas de 

producción sean más efectivas . 

También podemos decir que la estructura es por producto pues 

manejan lineas de producción, con productos afines y de esta manera 

hacen el trabajo más rápido tratando de alcanzar los niveles de 

calidad más altos para ser competitivos en el mercado. 
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Por último también cae dentro de la estructura matricial, pues 

agrupa especialistas que realizan trabajos conjuntos, y que permite 

ofrecer estándares muy altos en el grado de eficiencia y de 

productividad. 

Así como en los tipos de estructura ya mencionados existen 

diferentes maneras de trabajar y de tomar decisiones, es importante 

analizar los efectos que una estructura puede originar sobre el 

comportamiento tanto de grupos como de individuos, pues ésta 

repercute enormemente principalmente en el recurso humano y en la 

manera en que éste tabaja dentro de una organización. 

EFECTOS QUE EL CAMBIO DE ESTRUCTURA CAUSA EN 

EL PERSONAL 

El comportamiento individual y grupal en una organización, es 

afectado principalmente por el desarrollo mísmo que tengan en su 

trabajo , y las expectativas dentro del mísmo pueden ser tan altas, que 

afecten la satisfacción personal, el estrés, la ansiedad y el 

comportamiento psicológico, es por eso que la gerencia debe buscar 

que todas estas metas lleguen a cumpl irse, y estar al tanto de las 

mtsmas. 
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Debido al cambio no planeado de la estructura de la organización, las 

actividades pueden ser rutinarias o no serlo, pueden requerir 

diferentes habilidades personales, pueden ser retadoras o triviales, 

pueden ofrecer una relación que te de un sentimiento de unión, de 

satisfacción con la gente que se trabaja o puede crear una 

desmotivación para con el trabajo y con la gente que se labora, es por 

eso que el crear y mantener una estructura bien definida que te 

permita trabajar conjuntamente y obtener satisfacciones grupales e 

individuales es muy importrante. 

La estructura, es el principal factor que hace la diferencia en la 

manera en que los grupos actuan en las organizaciones, pues 

determina el grado en que los resultados son cumplidos y el como 

llegar a estos mismos por medio de estrategias que les permitan ser 

cada vez más eficientes y más competitivos. 

La estructura no actua independientemente sino que sigue 

lineamientos, los cuales son determinados por la estrategia. 

Así mísmo, La estrategia conforma un papel muy importante en 

la formación de la estructura pues de tal manera que una 

organización cambia su estrategia de crecimiento para util izar sus 

más eficientes recursos para el cambio de condiciones 

externas al ambiente, la nueva estrategia crea sus propios problemas 

internos de estructura, los cuales deben ser resueltos. pensando 
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siempre en las repercuciones que estos puedan tener en el factor 

humano, pues no solo es importante pensar que lo más óptimo es 

trabajar con menos gente para reducir costos sino en el como hacerlo 

para aparte de reducir un costo, no crear ruido o bien una situación 

de inestabilidad laboral que afecte en el resto de la organización y 

que forme un clima de desconfiaza asi como temor respecto a la 

seguridad laboral. 

Las organizaciones día con día deben cambiar actitudes que 

contribuyan al mejoramiento de la organización, como por ejemplo 

que la gerencia piense en estructura, de tal manera que lleve a la 

efectividad organizacional. 

La estuctura forma una parte muy importante dentro de la 

estrategia organizacional pues influye en el trabajo de equipo y en los 

resultados de estos mismos. 

Los gerentes actuales, deben tener la habilidad de entrenar a 

su gente y de diseñar una estructura que guíe y oriente el 

comportamiento tanto individual como grupal para obtener mayores 

niveles de producción, eficiencia. desarrollo y satisfacción en los 

empleados, sin olvidar que aparte de la estructura, un factor muy 

importante en el diseño de la organización , es el instrumento gráfico 

de posiciones y responsabilidades organizacionales que es el 

organigrama para la realización de metas personales que llevan al 

mejoramiento del individuo y por consiguiente de la organización. 

28 



EL ORGANIGRAMA Y SUS ASPECTOS FUNDAMENTALES 

EN LA ESTRUCTURA 

El organigrama no indica el grado de autoridad que tiene un 

superior sobre un subordinado, el organigrama constituye un punto 

de partida útil para la investigación de la estructura. ( Stoner, 1989 ) 

El organigrama representa una parte importante en la 

organización, pues muestra gráficamente las funciones, 

departamentos o posiciones de la organización y como están 

relacionados. 

Las unidades individuales generalmente aparecen dentro de 

casillas que están conectadas unas con otras mediante lineas las 

cuales indican la cadena de mando y los canales oficiales de 

comunicación . 

Un organigrama nos muestra según Stoner, cinco aspectos 

fundamentales de la estructura en una organización, tales como: 

División del trabajo 

Aquí se muestra la responsabilidad de cada individuo en la 

empresa diferenciando la ejecución de actividades a realizar dentro 

de cada área de trabajo . 
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Gerentes y subordinados 

Aquí se indica la jerarquía de los empleados en la 

organización, así como las actividades que los interrelacionan. 

Tipo de trabajo gue se ejecuta 

En este se indican las diferentes funciones o áreas de 

responsabilidad, mencionando específicamente que es lo que cada 

individuo debe de hacer para un obtener un mejor desempeño en 

cada función a realizar. 

Agrupación de los segmentos de trabajo 

En este se aplican criterios para la división del trabajo . 

Niveles gerenciales 

En estos, se indica la jerarquía gerencial, es decir todos los individuos 

que están bajo las ordenes de una misma persona estableciendo así 

el tramo de control que la organización ejerce. 

El organigrama de una organización formal, identifica la 

división del trabajo , los gerentes y subordinados, los tipos de trabajo 

ejecutado, el agrupamiento del trabajo y los niveles gerenciales. 

Dentro de la organización informal, vemos todas aquellas 

relaciones interpersonales y de lineas de comunicación que se 

presentan cuando las personas trabajan juntas. 
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En la organización informal, se presentan todas las actividades 

que no están prescritas en una organización, la conducta de las 

personas, la manera en como se llevan, la forma en que se 

desenvuelven unas con otras y las motivaciones personales que 

hacen que una persona desempeñe su función de determinada 

manera. 

Las relaciones informales son vitales para el funcionamiento 

efectivo de la organización, pues éstas determinan el grado en el que 

las personas trabajan en equipo y por consiguiente el desarrollo de 

los mismos. Alliedsignal Automotive ha sufrido diversos cambios tanto 

en su estructura como en las relaciones interpersonales de su gente, 

pues es una compañía que fue comprada por un Grupo Industrial 

EstadoUnidense y que con el paso del tiempo esta presentando 

diversos cambios que de una manera directa afectan a la empresa en 

el sector humano, principalmente en la inestabilidad laboral. 

En entrevistas informales con el personal de la empresa percibí 

que la relación de trabajo entre ellos mismos ha ido cambiando y que 

no trabajan conjuntamente para el logro de objetivos preestablecidos, 

pues muchos de ellos inclusive mostraron falta de conocimiento en 

sus funciones a realizar. Estos cambios han afectado al grado que el 

mismo personal no conoce sus responsabilidades específicas dentro 

de su área particular de trabajo y esto provoca que no hagan lo que 

deben y que hagan cosas ajenas a sus principales funciones. 
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Otro de los aspectos que me parece muy interesante 

mencionar, también por medio de una entrevista informal es que la 

empresa opera dividida en dos áreas, las cuales son 

comercialización y producción, anteriormente trabajaban juntas y se 

tenía un director y un gerente general, los cuales trabajaban no tan 

conjuntamente pues no se llevaban muy bien aunque uno le 

reportara al otro, despues que la empresa fue comprada por 

AlliedSignal separaron las funciones de gran parte del personal, 

quedando el director general, como director del área de 

comercialización y el gerente general como director del área de 

producción, por lo tanto el trabajo que desempeñen cada uno debe 

ser enfocado a mejorar el desempeño conjunto de actividades en la 

organización, y no a trabajar por separado en cada área. 

Personalmente puedo corroborar lo anteriormente mencionado 

pues tuve la oportunidad de realizar mis prácticas profesionales en 

ésta empresa donde me dí cuenta de muchos aspectos importantes 

para la realización de este estudio ; como las diferencias de actitudes 

entre un director a otro, y como esto repercute directamente a los 

empleados en la manera en que son tratados y la forma en que se 

obtiene resultados de ellos. Por lo tanto , el hecho de que las dos 

áreas no trabajen conjuntamente hace que los objetivos se cumplan 

por separado y esto trae problemas tanto de integración, como de 

ejecución de funciones. 
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Uno de los principales problemas es que cada área trata de 

hacer más que la otra, me entere de esto por medio de varias platicas 

informales con la gente, donde acordaban que Comercialización se 

preocupa por vender más y producción por producir más, pero no 

intercambian las necesidades de cada una y la manera en que la otra 

puede ayudar, es por eso que los mismos directores dividen a la 

gente de la organización y entre ellos mismos no existe una 

comunicación tan afectiva y efectiva como antes la había. 

El conjunto total de factores ya mencionados crean un 

ambiente laboral con mucha fricción , pues los desacuerdos y los 

problemas tanto en la toma de decisiones como en las acciones de 

solución a diferentes problemas han aumentado considerablemente 

no solo provocando insatisfacción tanto laboral como personal en los 

empleados de ésta organización, sino tambien afectando los 

procesos creativos y analíticos de trabajo de la misma. 

El proceso de organización puede considerarse de dos 

maneras, en el proceso creativo, en donde un gran número de 

pequeñas unidades de trabajo se convierte en diferentes 

departamentos, secciones y finalmente hasta toda una institución y en 

el proceso analítico donde una área particular de trabajo se subdivide 

en secciones, departamentos y finalmente en trabajos asignados a 

diferentes personas en particular. 
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un mayor control de todas las actividades que se realizan y 

principalmente para tratar de darle una mejor atención al personal y 

de esta manera mejorar tanto la comunicación como las relaciones 

interpersonales de la organización. 

En las organizaciones verticales, los empleados generalmente 

ocupan de más supervisión, de tal manera que como el supervisor 

interactua con los empleados regularmente, estos pasan mayor 

tiempo tratando de agradarle a su jefe y no atrabajar como debieran, 

mientras que en las organizaciones de estructura horizontal , los 

contratos jerárquicos son más libres, a los empleados les gusta más 

ésta, pues se sienten l!bres de una supervisión estrecha. 

Tanto en organizaciones verticales como horizontales existe la 

necesidad de agrupar funciones de acuerdo con la especialidad que 

estas tengan , mejor dicho por departamentos, pues por medio de 

estos se tratara de trabajar más eficientemente y con menos 

problemas. 

DE PARTA M ENTALIZACION 

La departamentalización divide el trabajo en departamentos, 

ya sea por su función, por producto o por zona geográfica. ( Fremont . 

1982, p. 220 - 229 ) 
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La selección de uno de estos se basa principalmente en el 

costo que representa y en la adaptación al medio. 

Lo más importante en cualquiera de estos departamentos es la 

integración que estos mismos tengan, definiendo esta, como la 

disposición que la organización tiene para colaborar entre sus 

propios departamentos. Esta se da principalmente, debido a la 

nececidad de especialización de actividades para el desempeño de 

funciones particulares en una organización. 

Las bases para la departamentalización que ya mencione son las 

siguientes: 

Por función: Aqui, las actividades se dividen por funciones y tienen 

la ventaja de la especialización y actividades similares dentro de una 

unidad departamental. 

El problema principal de esta base es la coordinación de las 

mismas actividades pues se presta mucho que por la realización de 

una misma función se hagan cosas repetidas e inecesarias que 

afecten a el desempeño y a la eficiencia de las mismas. 

Es importante aparte de dividir el trabajo por actividades 

similares que también se tome en cuenta la responsabilidad de las 

actividades a realizar y se separen por importancia pues de lo 

contrario se vería afectado en los resultados esperados. 
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Por producto: este tipo de base se usa principalmente en 

organizaciones complejas, pues existen organizaciones con una 

rama muy diversificada en cuanto a sus productos y es importante 

separar estos mismos tomando en cuenta sus especificaciones, con 

esto me refiero a todas las características que hacen a un producto 

diferente de otro y particular, como su material, su producción, su 

tamaño. su forma, su color, en fín, su función específica para que 

satisfaga los requerimientos particulares de un cliente. 

Por zona geográfica: En esta, todas las actividades que se 

realizan en una área geográfica determinada son integradas en una 

sola unidad. 

Lo utilizan principalmente cadenas de negocios ya sean de 

productos o de servicios que se extienden a otras partes y se dividen 

geograficamente. 

La especialización de funciones en cada área de la 

organización, necesita contar con un diseño que le permita coordinar 

todos los factores tanto internos como externos que afectan a la 

misma para trabajar con una estructura más eficaz y eficiente. 
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FACTORES CONTEXTUALES PARA EL DISEÑO DE LA 

ORGANIZACION 

Cada organización se compone de factores contextuales que 

aparte de caracterizar su diseño ayudan a mejorar la especialidad de 

funciones, y son los siguientes: 

El tamaño de la misma, su complejidad, su tecnología, el 

medio ambiente externo y la cultura organizacional. ( Cortés, 1993 ) 

El tamaño de la organización 

Lo podemos definir como la magnitud de la organización 

reflejeda en el número de personas que esta tiene . Se puede medir 

como un todo o por factores específicos, tal como una planta o por 

divisiones o departamentos, y como un sistema social , se mide en 

base al número de empleados o en base a las ventas totales o al 

capital total acumulado de ésta. 

El tamaño de la organización, influye directamente en la 

estructura pues a medida que estas crecen los componentes de 

dichas estructuras se adaptan a patrones establecidos que hacen que 

la toma de decisiones sea cada vez más acertada en cuanto al diseño 

organizacional. 
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La tecnología organizacional 

Esta representa la naturaleza del subsistema de producción, e 

incluye las acciones y las técnicas usadas para cambiar las entradas 

y salidas de la organización, Asi mismo existen técnicas que se 

utilizan en el flujo de trabajo y determinan la estructura adecuada 

para la organización , a su vez es importante evaluarlas 

continuamente para medir de una mejor manera el desempeño de 

estas. 

El medio ambiente externo 

En este todos los elementos que se encuentran fuera del límite 

de la organización son considerados como medio ambiente. Los 

elementos claves del mismo son la industria. el gobierno, clientes, 

proveedores y la comunidad financiera. 

La mayoría de los elementos ambientales que afectan una 

organización son por lo general otras organizaciones, pues la 

competencia hace que modifiques inclusive toda la organización, 

desde el producto, manera de vender, formas de cobro, la 

mercadotécnia, hasta la estructura de la misma, pues a medida que el 

tiempo pasa, las organizaciones van modificando su manera de 

trabajo, con tal de lograr ser competitivos y sobresalientes en el 

mercado. 
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El medio ambiente externo involucra a todo un sistema de 

cambio donde los factores o elementos de una compañía se adecuan 

constantemente a nuevas situaciones y tanto la mentalidad como las 

acciones de trabajo de las personas, no deben oponer resistencia al 

cambio pues el grado en que los participantes de una organización 

se opongan al cambio , es el grado en el cual la compañía no opera 

en su más óptimo nivel. 

Asi mismo las metas y estrategias de la organización, definen 

el propósito y las áreas técnicas de competencia que las distinguen 

de otras organizaciones. Las metas se tienen por escrito como un 

estatuto del propósito de la empresa y las estrategias representan los 

planes de acción por medio de los cuales la empresa alcanzara sus 

metas, estas deberan tener un objetivo final y un tiempo determinado 

para llegar a lo planeado pues es muy importante fijarse 

procedimientos de trabajo y los tiempos en que estos pueden 

alcanzar las metas determinadas. 

Mediante las metas y las estrategias se define la amplitud de 

operaciones y las relaciones con los empleados de la organización, 

así como los clientes y la competencia para tratar de lograr una mejor 

relación con estos. 
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La cultura organizacional 

Esta corresponde a un conjunto de valores, creencias, normas 

y políticas que se comparten por los empleados de la misma. 

Todo este conjunto de características, son parte del 

comportamiento ético que mantiene unidos a los miembros de la 

organización. 

Yo considero que éste es un elemento fundamental para un 

buen diseño de una organización, pues la manera en que los 

empleados actuan en ésta, es la manera en que debes tratarlos, no 

puedes modificar el sistema de trato a la gente, o pasar a ser de muy 

informal a muy formal pues ésto afectaría enormemente el lado 

sentimental de las personas y no desarrollarían al máximo su 

potencial, como ya lo mencione anteriormente la parte afectiva de una 

persona es muy importante por el hecho de que, si esta contenta en la 

organización, es más fácil que se sienta parte de ella y que haga lo 

mejor por la misma, en cambio si no le pones atención al sector 

humano de tu organización sería muy difícil lograr los objetivos y 

metas propuestas. 

Todos estos factores contextuales, sin duda necesitan de un 

apoyo tecnológico , que haga más sistematico el proceso de trabajo, 

con la finalidad de establecer especificaciones, cada vez más claras 

que le permitan a la organización conocer más a fondo las areas de 

oportunidad que esta misma tiene. 
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ESTRUCTURACION DE FUNCIONES EN LA 

ORGANIZACION 

La estructuración de una organización para llevar acabo el 

trabajo es una tarea muy importante, ya que la estructura será la base 

para determinar la manera en que se llevará acabo el proceso de 

producción. 

La tecnología, según Daft (citado en Cortés, 1993 }, forma una 

parte muy especial en la realización de la estructura pues dentro de 

ella tiene factores que hacen que una organización funcione bien o 

nó. La manera en que se estructure la organización tendra que 

depender de factores tales como el grado tecnológico , la tecnología 

departamental, la interdependencia tecnológica entre los diferentes 

departamentos, el diseño del trabajo y la naturaleza del mísmo. 

Dependiendo del aprovechamiento que se obtenga de estos 

factores, sera la eficiencia que se tendra para lograr de cumplir con 

los objetivos de la organización. 

El grado tecnológico: es el grado de mecanización del proceso 

de manufactura. Un alto grado de complejidad en la tecnología 

representa la mayoría del trabajo llevado acabo por máquinas. 
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Un bajo nivel de complejidad de la tecnología, en cambio, se 

da cuando los trabajadores tienen un rol más amplio en el proceso de 

producción. 

Existen tres categorías en donde se da la complejidad 

tecnológica: 

A) Producción por unidad. 

Se basa en la mano de obra y produce ordenes pequeñas 

para cumplir con las necesidades específicas del cliente. Tiene un 

bajo grado de complejidad tecnológica. 

B) Producción por masa. 

Se caracteriza por grandes corridas de producción de partes 

estandarizadas. 

La producción se tiene en inventario puesto que no existen 

ordenes para necesidades específicas de los clientes. 

C) Proceso continuo de producción. 

Aquí, todo el proceso de producción esta mecanizado y el flujo 

del mismo es continuo. Las máquinas son controladas 

automáticamente y los resultados son altamente predecibles. 

Un punto clave para el desarrollo óptimo de la empresa y su 

éxito, es el tener una estructura bien definida, monitoreando todos los 

cambios posibles que se puedan dar, para de esta manera darle 
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solución inmediata a todos los problemas que puedan ocurrir, y así 

trabajar má eficientemente y eficazmente satisfaciendo las 

necesidades de los empleados . 

La tecnología departamental: es otro de los factores que 

contribuyen a la eficiencia organizacional, en esta, cada 

departamento, tiene un proceso de producción que se basa en una 

tecnología diferente, por lo cual es necesario analizar la naturaleza 

de la tecnología de los departamentos y su relación con la estructura 

departamental. 

Los siguientes factores facilitán la comprensión de la 

tecnología departamental : 

A) Variedad. 

Es la frecuencia de eventos inesperados en el proceso de 

conversión. Cuando los individuos se enfrentan a un gran número de 

situaciones inesperadas y con frecuentes problemas, la variedad se 

considera alta. 

Cuando no hay muchos problemas y cuando los 

requerimientos del trabajo son competitivos, la tecnología tiene una 

variedad baja. 

44 



B) Capacidad de análisis. 

Cuando el proceso de conversión se puede analizar, el trabajo 

puede ser reducido a pasos mecánicos y los participantes pueden 

seguir un objetivo y un procedimiento computacional para resolver los 

problemas. 

C) Estructura. 

Un departamento puede variar en diferentes dimensiones, 

como la tecnología rutinaria, donde hay poca variedad y se utiliza un 

objeto y procedimientos de computación, la tecnología en base a la 

experiencia, donde el flujo de actividades son estables y confiables. 

La tecnología de ingeniería donde las actividades son 

complejas y se basan en técnicas y procedimientos establecidos, y la 

tecnología no rutinaria donde se tiene una alta variedad y el proceso 

de conversión no es fácilmente analizable. 

Una baja variedad y capacidad de análisis, indican que se 

tiene una tecnología en base a la experiencia y una alta variedad y 

capacidad de análisis indican una tecnología de ingeniería. 

Es necesario definir el punto en el cual se encuentra por lo 

general la organización para poder diseñar una estructura 

organizacional. 
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La interdependencia tecnológica: Esta se refiere al grado en 

que los departamentos dependen unos de otros, ya sea por los 

recursos o por los materiales que se requieren para complementar 

sus tareas. 

Una interdependencia baja, indica que los departamentos 

pueden hacer su trabajo independientemente de los demas y que 

tienen poca necesidad de interacción de materiales. Una alta 

interdependencia significa que los departamentos tienen que 

intercambiar recursos constantemente para llevar a cabo sus 

funciones. 

La interdependencia recíproca entre los departamentos debe 

ser tomada, como la prioridad principal para la estructuración de la 

organización, si estos no se ubican cercanos, unos de los otros, la 

organización debe diseñar mecanismos para efectivizar la 

coordinación de los mismos. 

Tanto el grado tecnológico , como la tecnología departamental y 

la interdependencia tecnológica, factores que acabo de mencionar, 

se dan, pero de una manera muy ineficiente en AlliedSignal 

Automotive, pues la empresa carece de métodos y procedimientos 

que lleven a la mísma al buen funcionamiento tecnológico entre sus 

departamentos productivos. 
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Un ejemplo de ésto es que poco despues que Filtros Fram fué 

comprada por AlliedSignal Automotive surgieron muchos cambios 

dentro de la empresa pues cambió de dirigentes, que tienen 

diferentes ideas y maneras de trabajar , y empezaron a modificar 

muchos aspectos de la compañia, empezando con un recorte de 

personal bastante drástico, pues en solo dos meses, se despidió al 

55% de los obreros de la planta, y ésto devido a factores 

principalmente de inseguridad laboral que hacían que la empresa 

estuviera dentro de un nivel inseguro bastante alto, enfocado 

básicamente a una de las áreas de la empresa la cual es prensas, en 

ésta las máquinas eran muy antiguas y el funcionamiento de estas 

era muy inseguro y deficiente pues en ocasiones las prensas bajaban 

solas automáticamente sin que las presionaran y esto daba lugar a 

que la gente se amputara los dedos, tambien otra de las causas era 

que el personal no atendía a las reglas de seguridad y ésto no era 

sancionado por personal directemente responsable de ésta área. 

Finalmente la compañia analizó el problema y se dió cuenta 

que para ésta, era mas barato, eficiente y seguro cerrar el área de 

prensas e importar el producto correspondiente a dicha área para 

seguir laborando. 

Diseño del trabajo: Muchos de los problemas que tiene una 

organización. son porque se intenta cambiar el enfoque de la 
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estrucrura tradicional del trabajo. El enfoque típico del diseño del 

trabajo puede afectar gravemente la productividad de la organización 

al igual que la motivación y la satisfacción de los empleados en su 

trabajo. Un buen procedimiento para un buen diseño del trabajo 

podría ser el siguiente: 

A) Definir las metas de la organización. 

Seleccionar la organización, el sistama a estudiar, definir los objetivos 

generales de la organización, de los departamentos, de la planta y de 

la compañía de los que forman parte los trabajos. 

B) Definir las tareas y actividades relevantes. 

Definir todas aquella tareas y habilidades en el trabajo que te lleven 

al cumplimiento de los objetivos de la organización. 

Los directivos deben de estar conscientes de la función que 

cumple la organización y la necesidad de balance entre 

requerimientos sociales y técnicos. 

C) Definir limitaciones únicas de la organización. 

Cada organización tiene limitaciones particulares que debe 

identificar. Estas pueden ser la edad promedio de la fuerza de trabajo, 

la forma en que esta establecido el trabajo y la clasificación del 

mismo. 

D) Agrupación de tareas. 

Determinar la forma en que funciona la agrupación de tareas y 
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habilidades personales en base a los comportamientos similares, 

precisar las tareas que pueden estar realmente juntas y definidas 

como un puesto . 

E) Relacionar las técnicas para requerimientos y suposiciones. 

Los directivos pueden llevar a cabo una lluvia de ideas para 

desarrollar una lista de técnicas y principios que puedan ser 

apropiados para la agrupación de puestos. 

F) Definir el nivel apropiado de implementación. 

Los directivos deben aclarar como debe ser implementada cada 

técnica en la organización. 

G) Poner todo en un esquema. 

En esta etapa puede ser de ayuda elaborar un esquema de lo 

que se ha logrado con todo esto. 

H) Descartar generalizaciones. 

Elaborar una lista de técnicas para eliminar generalidades o 

estatutos que no especifícan planes de implementación. 

1) Desarrollar un proceso de implementación. 

El proceso de implementación es tan importante como la teoría 

del diseño, pues define las fuerzas que pueden ayudar a la 

implementación y aquellas que la puedan obstruir. 
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J) Adoptar la descripción de puestos y el proceso de diseño. 

La descripción de puestos y el proceso de diseño deben ser 

revisados y alterados mientras cambian los requerimientos críticos de 

la organización. 

Naturaleza del trabajo: El departamento de recursos 

humanos, debe ayudar a la adaptación de los trabajadores a sus 

puestos para lograr una efectiva utilización de los recursos humanos. 

El logro de dicha efectividad incluye las metas de la 

organización al igual que las metas tanto personales como de trabajo 

de los empleados. En consecuencia, el proceso de manejar la 

naturaleza de cada trabajo y lograr la adaptación de los empleados al 

puesto, es una parte crítica de la administración de recursos humanos 

y tiene efectos más allá del reclutamiento y de la selección. 

La naturaleza del trabajo abarca varios atributos del trabajo 

que lo caracterizan: 

1) Contenido del trabajo a desempeñar. 

Las diferencias en el contenido del trabajo afectan de distintas 

maneras al desempeño del mismo . por lo que es necesario 

conceptualizar los factores principales para su desempeño, que son 

los siguientes: 
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A) Variedad de habilidades. 

Es el grado en el que el puesto requiere una variedad de diferentes 

actividades para llevar a cabo el trabajo, el cual tiene que ver con un 

cierto número de habilidades y talentos individuales. 

B) Identificación con el trabajo. 

Es el conocer el puesto de trabajo de principio a fin y su producto 

final. 

C) Significancia del trabajo. 

Es el grado en el cual el puesto tiene un impacto substancial en la 

vida o trabajo del cliente, ya sea interno o externo. 

D) Autonomía. 

Es el grado en el cual el puesto provee una determinada libertad, 

independencia y discreción al empleado para poveer su trabajo y 

determinar los procedimientos a usar para llevarlo a cabo. 

E) Retroalimentación. 

Es el grado en el cual el empleado requiere de información directa y 

clara acerca de los resultados logrados en base al desempeño del 

puesto. 

2) Cualidades requeridas para desempeñar el puesto. 

Es importante para la toma de decisiones de los ejecutivos de 

recursos humanos, tener información acerca de las habilidades, 

destrezas, conocimientos, personalidad y experiencia requeridas 

para un puesto. Con esta información se podra decidir sobre las 
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actividades de reclutamiento , selección, orientación compensación y 

capacitación. 

3) recompensas. 

Las recompensas pueden ser intrínsecas y extrínsecas. Estas 

ultimas son aquellas que se consideran externas al individuo y que 

son relativamente concretas, por ejemplo el sueldo, las promociones, 

las condiciones de trabajo , etc. 

Las recompensas intrínsecas en cambio son menos 

observables y controladas por otros. Por ejemplo sentimientos de 

ajuste, libertad o autonomía del trabajo. 

Como se puede observar, la naturaleza del trabajo y el proceso 

de adaptación de los individuos al puesto son complejos, por lo que 

cualquier esfuerzo por comprender estos factores debe de considerar 

todas las dimensiones del contenido de trabajo; las cualidades 

requeridas para desempeñarlo y el diseño de sistemas de 

compensaciones y recompensas. 

DELEGACION DE AUTORIDAD 

La autoridad, principalmente se refiere al derecho individual 

personal de realizar o tomar decisiones sin aprovación del jefe 
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inmediato superior, y la podemos definir como el ejercicio legítimo del 

poder de un puesto. 

La estructura organizacional, determina parcialmente el poder 

de las personas y la percepción de sus distintas funciones en la 

organización. 

El grado en que la autoridad es delegada, puede ser, según 

Gibson ( 1985 ), altamente o pocamente relativa, dependiendo de dos 

aspectos, decisión y obediencia, pues existen muchos tipos de 

decisiones que aveces no son tan importantes como otras, por 

ejemplo es muy diferente que una persona al contestar un teléfono 

descida si anotar el recado o simplemente memorizarlo y despues 

hacerlo saber, a decisiones que involucran a otras personas, ya sea 

en tiempo, trabajo , o dinero, pues el grado en el cual existen 

repercuciones de cualquier tipo es el grado que una decisión tiene 

importancia o no. 

La obediencia que la gente preste respecto al cumplimiento de 

tareas a realizar, es el grado en el cual una persona responde hacia 

una autoridad la cual debe hacer cumplir. Es importante combinar 

ambas para poder evaluar la autoridad misma pues, si una de las 

partes falla, ésta no se cumpliría por completo . 

Para cada trabajo en particular existe un rango de delegación 

de autoridad, los responsables directos de cada área deben 

balancear las diferentes alternativas de pérdidas y ganancias, pues la 
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medida en que las personas se hagan responsables de cada 

decisión que toman es la medida de éxito que una dicisión bien 

tomada tiene. 

La autoridad que se maneja en AlliedSignal Automotive es 

aparentemente rígida, pero en base a entrevistas informales y a la 

observación durante seis meses me dí cuenta que no es así, pues 

predomina la delegación a niveles subordinados y estos actuan 

como preferentemente lo convengan utilizando una comunicación 

abierta entre los mismos individuos de cada área. 

No puedo decir lo mismo para personas que interactuan en 

areas ajenas a su departamento pues no olvidemos que la empresa 

trabaja por secciones y estas no se relacionan muy bien entre sí. 

(Refiriendonos a la sección de comercialización y producción) . 

Así como la autoridad de toma de decisiones es delegada en 

las organizaciones, los gerentes de la organización tienen 

oportunidad de hacer decisiones significativas y de obtener 

habilidades que aseguren su progreso en la compañía, y de esta 

manera son motivados a contribuir en un ambiente competitivo de 

trabajo, principalmente porque son comparados con sus adversarios 

y de alguna manera aportan diferentes puntos de mejora, ya sea en 

ventas, reducción de costos y metas fijas que les permiten 

diferenciarse de los demas. 
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Asi como la delegación de autoridad mal orientada, un 

ambiente competitivo de trabajo, también pueden contribuir a la 

destrucción del comportamiento organizacional , pues si el éxito de 

una persona es a expensas de otras lo único que puede originar es 

que los valores y la armonía organizacional poco a poco se vayan 

perdiendo y el ambiente general de trabajo se enfoque cada vez más 

a riñas y a tratar de ser mejor sin importar las acciones necesarias 

para satisfacer necesidades particulares y no generales, pues una 

organización, debe ser vista y estudiada como un sistema donde el 

conjunto total de las partes se integre y de esta manera. solucionar 

problemas que afecten diferentes puntos de una organización. 

De igual manera, la cultura organizacional de una empresa es 

muy importante porque dependiendo de ésta la gente actua de 

diferente manera para el cumplimiento de los objetivos a real izar. 

definitivamente la manera en la cual el factor humano se desarrolla 

en una organización es la manera en que sus satisfacciones y 

necesidades se cumplen pues debemos recordar que todo gira 

alrededor de la gente, y que ésta es el elemento principal para que 

las funciones de trabajo se dén. 

La competencia, la ambición y la superación, son factores 

relevantes en los diferentes grupos de trabajo que se presentan en 

cualquier ambiente laboral , lo más importante no es luchar contra 
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estas actitudes, sino canalizarlas para que bien enfocadas nos den 

un resultado mucho mejor, el problema no es la forma en que las 

personas o los grupos trabajen, sino a donde quieren llegar por 

medio de esas acciones, pues la unificación de fuerzas y la dirección 

adecuada de estas es la que al final de cuentas determinan el grado 

en que una organización es efectiva y la manera en que el aspecto 

afectivo de la misma se desarrolla. 

Asi bien la alta delegación de autoridad habilita a los gerentes 

a tener más autonomía y esto por consiguiente satisface sus deseos 

de participar en la solución de problemas de la organización, esta 

autonomía produce creatividad personal, la cual también contribuye 

al desarrollo y a la adaptación de los individuos en una organización. 

BUROCRACIA 

Es una condición que surge cuando la estructura 

organizacional, los reglamentos y los procedimientos se siguen de 

una manera muy rígida. ( Davis, 1987 ) 

La burocracia se caracteriza por un sistema administrativo 

amplio y complejo que funciona de manera independiente a las 

personas. 
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Sus características principales son: 

- Gran especialización 

- Rígida jerarquía de autoridad 

- Reglamentos y controles muy elaborados 

- Centralización 

- Una división del trabajo claramenta definida, que genera una gran 

cantidad de expertos especializados en cada posición. 

- Un sistema de reglas y normas que aseguren la uniformidad del 

rendimiento en todos los deberes y la coordinación de las diversas 

tareas 

- El manejo del personal basado en calificaciones técnicas. 

Una de las ventajas de la burocracia, es que se crean objetivos 

estables y unificados. Originalmente se desarrollo para administrar 

grandes organizaciones, el problema surge cuando existe una 

dependencia demasiado rígida con el sistema porque se presenta 

una tendencia a hacer que aumente el papeleo, disminuya el trabajo 

administrativo y disminuya la eficiencia. 

También exísten desventajas al trabajar con un sistema 

burocrático, según el experto en liderazgo Warren Bennis, ( citado en 

cortés, 1993 ) son las siguientes: 

1) La administración no da un margen adecuado para el desarrollo 

personal ni el desarrollo de personalidades maduras. 
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2) Desarrolla el conformismo y el pensamiento de grupo. 

3) No toma en cuenta la organización informal ni los problemas 

imprevistos que van surgiendo. 

4) Sus sistemas de control y autoridad son muy anticuados. 

5) No tiene proceso jurídico. 

6) No posee medios adecuados para resolver diferencias y conflictos 

entre diferentes niveles. 

7) La comunicación y las ideas innovadoras se ven distorcionadas 

debido a las dimensiones jerárquicas. 

8) Los recursos humanos no se utilizan en su plenitud debido a la 

desconfianza y el temor a represalias. 

9) No se puede asimilar las presiones de la nueva tecnología. 

1 O) Modifica las estructuras de personalidad de tal manera que las 

personas se transforman por completo y reflejan al hombre de la 

organización gris y condicionado. 

De acuerdo a el sociólogo Alemán Max Weber, ( citado en 

Cortés, 1993 ) , los vínculos sociales que se presentaban en el trabajo 

de alguna manera afectaban la toma de decisiones de los 

participantes, y que era la causa principal de la ineficiencia de la 

administración. 

Por otra parte , dijo que la burocracia era suficientemente fuerte 

como para arruinar y mecanizar casi todos los aspectos de la vida 
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humana acabando con la capacidad de la iniciativa y la 

espontaneidad. 

AlliedSignal Automotive es una organización la cual no es tan 

burocrática, pues aunque la toma de decisiones parezca ser 

centralizada, las decisiones finales no solo se concentran en un 

número determinado de personas, sino que ésta se delega a los 

mandos intermedios de control. Asi mismo la inflexibilidad y la 

formalidad no constituyen factores que describan a la misma, pues la 

organización tiende más a lainformalidad y a la flexibilidad en 

algunos aspectos de trabajo, destacando en los tramos de control 

más bajos de la organización. 

El problema de manejar una relación flexible de trabajo 

específicamente en esta compañia es que la responsabilidad y la 

libertad de acción en las funciones con frecuencia se desvía 

provocando la ineficiencia y la inefectividad laboral en cuanto a las 

funciones de cada área se refieren. 

Los nuevos enfoques en las organizaciones tratan que los 

cambios de estructura organizacional sean cada vez más planeados, 

para tratar de crear organizaciones más flexibles, donde se apoye 

altamente a la tarea, pero que no se descuiden los valores, el buen 

trato . y la relación de las personas dentro de ella, pues una buena 

combinación de estos crean organizaciones más estables y 

eficientes. 
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METODOLOGIA 



METODOLOGIA 

Para formular el objeto de estudio se eligío esta 

organización, debido a la magnitud y rapidez de los cambios 

estructurales que atraves de los años se han ido presentando en 

esta misma. 

Las variables surgieron principalmente de dos fuentes de 

información, la observación y la entrevista informal, pues realizé 

un sondeo sobre las opiniones tanto de los empleados como de 

los operarios en cuanto a la existencia de cambios en la empresa. 

si había o no, y que tan grande era el impacto de estos, en caso de 

que los hubiera, asi como los tipos de efectos que los mismos 

cambios produjeran, principalmente en cuanto a sueldos, 

relaciones interpersonales de trabajo, las relaciones del mismo, la 

participación en su trabajo y la seguridad de permanencia de la 

gente en dos aspectos, a nivel de puesto, es decir si sentían la 

permanencia en su puesto segura o no, y a nivel organizacional, 

para saber que tan estable consideraban su trabajo en la 

empresa. 

Estas variables las considero de mucha importancia pues 

relacionadas entre si dan a conocer las condiciones en las cuales 

se encuentra cada individuo en la organización. 
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Para llegar a la elaboración del cuestionario el cual se 

aplico a 61 personas el cual representa el 100 % del personal de 

la empresa, fue necesario partir de estas variables las cuales nos 

llevaran a una formulación específica y objetiva de las preguntas a 

encuestar, pues de éstas depende que los resultados sean lo más 

cercanos a lo esperado. 

En general el personal tendió a remarcar dos aspectos 

principales, la inseguridad laboral y las relaciones interpersonales 

dentro de la empresa como elementos clave de atención. 
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RESULTADOS 



CUESTIONARIO 

1 nstrucciones: 

Explicar el objetivo del cuestionario, y solicitar tiempo para responder. Asegurar 

confidencialidad . 

1) Actualmente ud. pertenece al área de : 

comercialización 

2) Tiempo que lleva ud. dentro de la empresa: 

producción 

----------------- años 

----------------- meses 

3) Ha visto ud. cambios dentro de la estructura de la organización: 

si no 

( en caso de que la respuesta sea No , pasar a : preg. 7) 

4) Que tan grandes considera ud. que han sido los cambios en la estructura de la 

organización: 

2 3 4 5 

pequeños muy grandes 
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5) Cuanto considera ud . que estos cambios que la empresa ha tenido 

ultimamente afectan su trabajo: 

1 2 3 4 5 

nada mucho 

6) Para su propio trabajo, estos cambios cómo han sido: 

1 2 3 4 5 

favorable desfavorable 

7) Estos cambios cómo han afectado en su situación actual respecto a : 

( Para los que contestaron No en la preg. 3 : Cómo considera ud. su 

situación actual respecto a : ) 

7.1) sueldos: 

1 2 3 

Favorable 

7 .2) Relaciones de trabajo: 

7 .2.1) interpersonales: 

1 2 3 

Agradables 

4 

4 
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5 

Desfavorable 

5 

Desagradables 



7 .2.2) Flexibles: 

1 2 

Muy flexibles 

7.2.3) Participación: 

1 2 

Mayor 

3 4 

3 4 

5 

Poco flexibles 

5 

Menor 

8) Cómo se siente ud. actualmente respecto a su permanencia futura dentro de la 

empresa: 

1 

seguro 

2 3 4 5 

inseguro 

9) Considera ud. que la comunicación dentro de la empresa es : 

1 2 3 4 5 

Exelente Deficiente 

1 O) ( solo para los que contestaron Si en la pregunta 3) considera ud. que estos 

cambios han ayudado a que la empresa sea: 

1 2 3 4 5 

Más estable Menos estable 

..... Gracias 
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TABLA DE CODIFICACION DE VARIABLES 

1) Area p = Producción 

2) Tiempo En meses dentro de la empresa 

3) e Cambios, S = Si 

4) o Tamaño de los cambios, 

5) E Efecto sobre el trabajo, 

6) F Tipo de efecto , 

6 5 

C = Comercialización 

N = No 

5 = Muy grandes 

1 = Pequeños 

5 = Mucho 

1 = Nada 

5 = Desfavorable 

1 = Favorable 



7} G 1 Efecto sobre sueldos, 

G 2 Efecto sobre relaciones 

interpersonales de trabajo , 

G3 

G4 

8}H 

9) 1 

10) J 

Efecto sobre relaciones de 

trabajo 

Efecto sobre la participación 

Permanencia en el trabajo, 

Comunicación en la organización 

Estabilidad en la organización 
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5 = Desfavorable 

1 = Favorable 

5 = Desagradables 

1 = Agradables 

5 = Poco flexibles 

1 = Muy flexibles 

5 = Menor 

1 = Mayor 

5 = Inseguro 

1 = Seguro 

5 = Deficiente 

1 = Exelente 

5 = Menos estable 

1 = Más estable 



INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS DEL 

CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL DE 

ALLIEDSIGNAL AUTOMOTIVE. 

Temas de relevancia. 

"' Cambios de estructura organizacional. 

En cuanto al área de comercialización, el 8 % de los 

empleados opina que los cambios organizacionales en cuanto a 

la estructura, han sido algo pequeños, mientras que el 18 % opina 

que los cambios han sido grandes, pero no tanto, el 38 % de la 

gente opina que los cambios han sido considerablemente grandes 

y el 36 % de la misma, opina que los cambios en cuanto a la 

estructura han sido muy grandes. 

En cuanto al área de producción, el 21 % de la gente, opina 

que los cambios organizacionales en cuanto a la estructura, han 

sido algo pequeños, mientras el 26 % opina que no han sido tan 

grandes, el 42 % opina que han sido considerablemente grandes, 

y el 1 O% de la misma opina que los cambios en cuanto a 

estructura han sido muy grandes. 

Por medio de entrevistas informales con la gente también 

llego a la conclusión de que la mayoría de el personal de la 

organización siente que los camb1os han sido aparte de grandes, 

muy notables. 
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A continuación, veremos gráficamente la representación de 

los resultados expuestos tanto por el área de comercialización, 

como por el área de producción, en cuanto a la percepción que 

ellos tienen sobre el tamaño de los cambios de la estructura 

organizacional. 
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Yo considero que el área de comercialización percibe el 

tamaño de los cambios en cuanto a la estructura organizacional 

más grandes que el área de producción, debido a la antigüedad 

que la gente tiene en esta área, pues principalmente los cambios 

más recientes y más grandes se han presentado en el área de 

producción, originando que la gente como es nueva, no se entere 

de la situación por la cual esta pasando la empresa y asi mismo 

no perciba la magnitud de los cambios como la gente del área de 

comercialización lo hace. 

* Efecto de los cambios en el trabajo en cuanto a: 

Las relaciones interpersonales de trabajo. 

El 3 %de la gente del área de comercialización, opina que 

el efecto de los cambios de estructura organizacional en el 

trabajo ,en cuanto a las relaciones interpersonales de los mismos, 

es muy agradable, mientras el 18 % opina que lo son simplemente 

agradables, el 59 % opina que no son tan agradables, el 18 % 

opina que lo son desagradables, y el 2 % opina que las relaciones 

interpersonales en el trabajo son muy agradables. 

Respecto a el área de producción, el 4 % de la genta opina 

que lo son muy agradables, el 41 % opina que son simplemente 
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agradables, el 36 % opina que no son tan agradables, y el 19 % 

opina que son desagradables. 

A continuación, les presentare una gráfica, que ilustra los 

resultados de ambas áreas en cuanto al impacto que el cambio de 

estructura ha ocasionado, en cuanto a las relaciones 

interpersonales de trabajo. 
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Yo considero que el efecto de los cambios en cuanto a las 

relaciones interpersonales de trabajo en el área de 

comercialización, han sido más grandes, debido a que la gente de 

esta área aparte de llevar más tiempo trabajando ahí, con el paso 

del tiempo han estado cambiando de puesto en la organización, y 

por consiguiente han estado trabajando con diferente gente que 

tienen diferente manera de pensar y de trabajar, pues apenas se 

acostumbran a trabajar de una forma, y les cambian todo el 

esquema de trabajo, es por eso que considero que existe más 

fricción en esta área. 

Por otro lado solo a cierto número de gente que respondía a un 

determinado número de funciones al igual que otros, se les 

delegaron más responsabilidades pagandoles el mismo sueldo, 

es por eso que la inconformidad y la fricción laboral, se presento 

en ciertas personas de seleccionadas áreas. 

Permanencia en el área de trabajo 

Respecto a la seguridad que la gente siente de el área de 

comercialización,en cuanto a la permanencia en su área de 

trabajo, el 8 % opinó, que se sentía seguro en su área de trabajo, 

el 23 % opinó que no se sentía tan seguro, mientras el 44 % opinó 

que su permanencia en su área de trabajo la sentía insegura, y el 

25% opinó que se sentían muy inseguros . 
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Respecto al área de producción,el 5% de la gente opinó, que se 

sentían seguros en su área de trabajo en la organización,el 27 % 

opinó que no se sentía tan seguro y el 14 % opinó que se sentía 

muy inseguro en el área de trabajo en la cual laboraban. 

A continuación, veremos graficamente el sentir de la gente , 

respecto a la permanencia en su área de trabajo de ambas áreas 

de la organización. 

Muy ttauro MU>' lnuQl,; ro 
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Considero que la inseguridad de cada persona en el área de 

trabajo, la cual estan laborando, ya sea producción o 

comercialización es bastante alta pues han vivido un constante 

cambio tanto de funciones como de puestos a nivel 

organizacional, por lo que la misma gente acuerda en común que 

no estan seguros de permanecer en el área o en el puesto de 

trabajo donde se encuentran, y que aparte de eso, no les 

asombraría el tener que desempeñar algo diferente a lo que 

actualmente hacen, con el inconveniente de que no estan seguros 

que el área nueva de trabajo sea lo que ellos más prefieran, con la 

posibilidad de que esto provoque inconformismo al momento de 

trabajar con distinta gente. 

Estabilidad en la organización 

En el área de comercialización, el 26 % de la gente 

considera que su estabilidad en la organización es estable, 

refiriendome con esto, no a la permanencia en el área de trabajo, 

sino en la organización. 

El 51 % opinó que se sentía algo inestable, mientras que el 

23 % del personal, opinó que la permanencia en la organización 

la encontraban muy inestable. 

De acuerdo al área de producción, el 1 O% de la gente 

opinó que no se sentía tan estable, el 42 % de la gente opinó que 

se sentía estable, mientras que el mismo porcentaje de la gente de 
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esta área opinó que se sentía algo inestanle, y finalmente el 6 % 

de la gente opinó que se sentía muy inestable. 

Enseguida, veremos la gráfica correspondiente en cuanto a 

la estabilidad de el personal en la organización de acuerdo a las 

dos áreas vistas. 
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El 69 % de la gente en la empresa encuentra insegura su 

permanencia dentro de su lugar de trabajo en el área a la cual 

pertenecen, mientras el 61 % de la población total de la 

organización considera su permanencia en la empresa bastante 

inestable, por lo que es importante mencionar que el temor que los 

empleados tienen de ser despedidos es bastante grande, y por 

consiguiente esto repercute en varios aspectos como ausentismo, 

el cual se elevo en los ultimas siete meses, debido principalmente 

a que los empleados estan buscando trabajo fuera de la empresa 

y que lleva a tener un clima laboral bastante tenso donde el 

personal no esta contento, sino sujeto a ser despedido. ( esta 

información la obtuve platicando con el jefe de personal de esta 

organización } 

Por otro lado la entrega y dedicación de la gente para con 

su trabajo no es la misma, el esmero laboral es insuficiente y a su 

vez deficiente, en conjunto todos estos factores provocan que la 

organización no opere con un personal que de lo mejor de sí en 

todo momento, en otras palabras, la empresa no funciona como 

equipo de trabajo y mucho menos como un equipo de trabajo que 

lleva " la camiseta puesta ", principalmente debido a los cambios 

no planeados de estructura organizacional y de esta manera es 

imposible llegar a tener satisfacción personal y menos una 

satisfacción organizacional donde todos trabajen al máximo con lo 

mejor que cada uno puede ofrecer. 
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CONCLUSIONES 

Definitivamente, los cambios de estructura en muchas 

organizaciones, son indispensables, pues vivimos en un medio 

ambiente donde tenemos que estar sujetos a cualquier cambio 

que se pueda presentar, pues la competitividad, principalmente en 

un medio industrial es muy fuerte, y no solo eso, sino que con el 

paso del tiempo, el mismo mercado te va obligando a ser más 

eficiente, y a tratar de brindar cada vez un mejor seNicio y a ser 

más estratégico. 

La estrategia es una parte muy importante en el factor 

cambio, pues no hay que descartar todos los poosibles efectos y 

consecuencias que un cambio mal planeado puede crear. 

AlliedSignal Automotive por sus cambios tanto de dueños, 

como de razón social, ha ido creando nuevas estructuras 

organizacionales con el paso del tiempo, el problema de estas a 

mi manera de ver, es la falta de planeación en el cambio de las 

mismas, pues es correcto pensar que por medio de un cambio de 

estructura, ya sea por medio de recortes de personal o por 

cambios de puestos en la misma organización. incrementaras, 

tanto la eficiencia como la productividad de la misma, el problema 

es cuando lo haces sin pensar en todas las repercusiones que 
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estos cambios puedan acarrear y muchas veces en vez de 

mejorar, la misma empresa crea sus propios problemas. 

Considero que este sería el caso de AlliedSignal 

Automotive, pues existen factores tan importantes para el buen 

desarrollo de la empresa como las relaciones interpersonales de 

trabajo y la estabilidad tanto emocional como laboral que no 

podemos descuidar al momento de realizar cualquier cambio 

organizacional, pues aparte de que regulan tanto la paz como el 

orden laboral, mantienen a la gente unida, tratando de que ellos 

mismos se consideren como parte de la empresa y trabajen 

ofreciendo lo mejor que pueden dar. 

Por otro lado,los cambios de estructura repercuten en la 

satisfacción del individuo, ya sea por la posición en la 

organización, por el salario, por la cantidad de funciones que 

desempeñan o por el aumento o disminución de la 

responsabilidad en determinada área, Por lo es muy importante 

tratar de no dañarla y tratar de lograr mediante cada individuo una 

satisfacción organizacional que te permita ser cada día mejor y 

más competitivo . 
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