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Resumen 

El presente protocolo busca mostrar los aspectos del sujeto organizacional a partir 
de los procesos de cambio que se presentan en el comité nacional AIESEC (Asso-
ciation Internationale d´Étudiants en Sciences Économiques et Commerciales) Mé-
xico. Mediante la investigación se busca comprender la construcción del sujeto par-
tiendo del cambio estructural que se presenta en la organización anualmente; para 
analizar al sujeto debemos de tener en cuenta que se le contrapone el objeto, el 
cual parte del materialismo dialéctico donde se reconoce que el sujeto, el hombre, 
el cual no contempla pasivamente el mundo objetivo, sino que actúa consciente 
sobre él, modificándolo y a la vez modificándose él mismo. Dentro de la organiza-
ción a investigar, se presentaran los fenómenos que se hacen presentes en la con-
formación del sujeto dentro de la organización y que se pretenden demostrar en 
esta investigación para ello, el presente protocolo está constituido de un marco teó-
rico que tiene como finalidad exponer y analizar la contribución del cambio, y todo 
lo relacionado con las perspectivas teóricas y la relación a la construcción del sujeto 
organización dentro de AIESEC; Por lo que es necesario reorientar nuestro pensa-
miento hacia su reflexión y comprensión y abordarlas desde un marco teórico que 
nos permita percibir su complejidad con la finalidad de mostrar, las implicaciones 
que adquiere el cambio organización, en esta conformación desde retomar a los 
sujetos vistos desde una racionalidad instrumental a ver a los sujetos desde múlti-
ples racionalidades que se desarrollan dentro de la organización. 
 
 
 
 
 
 

Palabras clave: Cambio Organizacional, Organizaciones multinacionales, 
comportamientos organizacionales. 
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Formulación del problema 

El cambio es un patrón aceptado y normal en la sociedad actual, aunque puede ser 

que sus efectos sean o no reconocidos o experimentados inmediatamente. Sin em-

bargo se puede decir que el cambio de la índole que sea afecta a cada individuo ya 

sea directa o indirectamente es por ende que a partir de este cambio se pretende 

mostrar la construcción  del sujeto, a partir de este cambio, derivado del proceso de 

socialización que se presenten, se lleva a cabo dentro de la tensión que se produce, 

entre las necesidades de la integración a la vida organizacional y los requerimientos 

del desarrollo individual. La relevancia de comprender cómo la organización y el 

sujeto se constituyen mutuamente, así como, El cambio ha sido aceptado y normal 

en la sociedad actual, aunque puede ser que sus efectos sean o no reconocidos o 

experimentados inmediatamente. Sin embargo se puede decir que el cambio de la 

índole que sea afecta a cada individuo ya sea directa o indirectamente, es por ello 

que el sujeto puede ser se constituido a través del proceso de cambio, que ha dado 

lugar a desarrollos importantes dentro las ciencias sociales en primer instancia en-

contramos a las investigaciones dedicadas al sujeto que han sido retomadas princi-

palmente desde aspectos psicosociales donde entran algunas disciplinas como son 

la psicología, la antropología, la sociología. Dentro de la tradición del pensamiento 

sociológico contemporáneo se encuentran los aportes de Enrique de la Garza y de 

Enrique Left. Desde su propuesta teorico-metodologico.  

Abordar la relación sujeto-cultura significa cuestionar el tradicional dualismo que 

opone individuo y sociedad, lo subjetivo y lo objetivo, La subjetividad es un elemento 
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sustancial para la investigación en las ciencias sociales, De la Garza (2012), Left 

(2014) Zemelman (2003) hacen  proposiciones tanto teóricas como metodológicas 

para acercarnos al estudio del sujeto, si bien algunos de estos autores particular-

mente trabajan desde la sociología, sus propuestas sirven como guía para  pensar 

en general la forma en las que se desarrollan las ciencias sociales en las que se 

pueden desarrollar investigaciones concibiendo a los sujetos como constructores de 

su realidad.  

La producción de la subjetividad, se da a partir de las necesidades del capitalismo 

por lo que se construyen dispositivos que permitan la constitución de lo que el de-

manda, desde la producción de su valor la cual se centra en la subjetividad produc-

tiva; desde lo histórico social y desde la psique, se realizan las investigaciones en-

torno de al sujeto, como el humano, donde desde las discusiones sobre la subjeti-

vidad es retomado en cuanto a su constitución, a partir de lo anterior se crea una 

brecha dentro de la cual, los estudios organizacionales tendrían la oportunidad de 

contribuir desde una perspectiva organizacional a la comprensión de la relación de 

la construcción de la realidad del sujeto dentro de la organización y su relación con 

el cambio organizacional. 

Hoy en día las investigaciones que se realizan desde las ciencias sociales incorpora 

el tema de la subjetividad como una categoría imprescindible para explicar diversos 

y menciones de la realidad en que se desenvuelve el sujeto, pues él es parte de la 

realidad y constructor de la misma de acuerdo con Peter y Tomás Luckmann (2011: 

162) la sociedad existe como realidad tanto objetiva como subjetiva cualquier com-

prensión adecuada de ella Debe abarcar ambos aspectos. 
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Teniendo en consideración lo anterior existen contadas investigaciones dedicadas 

al sujeto, la gran mayoría como se ejemplifica en un inicio se encuentran dentro de 

la sociología, así como, en la antropología y el dentro de los estudios organizacio-

nales en la actualidad solo existe una tesis en proceso que se enfoca en el sujeto 

organizacional, donde es retomado a través del poder y el sujeto de Foucault, esto 

abre el camino a investigar más de este sujeto que es participe de la organización 

y que de manera intrínseca tiene un relación con la organización a la que pertenece, 

es por ello que se plantea en esta problemática, demostrar que la construcción que 

presenta el sujeto dentro de la organización mediante algunos fenómenos que son 

relevantes en la organización como lo es el cambio organizacional. 

La construcción del sujeto organización es complicada debido a que en la actuali-

dad existen muchas vertientes sobre el sujeto y justificar la construcción del sujeto 

organizacional a través del cambio organizacional, nos llena de panoramas y de 

autores que retoman al sujeto, desde diferentes disciplinas que nos llevan a una 

construcción del conocimiento de forma epistemológica, en relación al cambio, la 

complejidad del tema lleva a algunas definiciones de este fenómeno que pueden 

interpretarse como ambiguas es por ello que se buscara tener una claridad en esta 

justificación de esta construcción, tomando en consideración la objetividad.  

Desde los paradigmas de (Burrell y Morgan, 1979), se encuentra el paradigma in-

terpretativo-simbólico, donde muestran que los teóricos que se ubican dentro del 

contexto del paradigma interpretativo adoptan un enfoque conforme con los princi-

pios de lo que se describió como la sociología de la regulación, aunque su enfoque 
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subjetivista del análisis del mundo social torna a sus enlaces con esta sociología, a 

menudo, implícitos, en lugar de explícitos. 

Es por ello, que se pretende encontrar la mejor forma para definir el cambio organi-

zacional que se presenta en esta organización son retomados los aspecto plantea-

dos anteriormente, aunado a esto en la organización AIESEC donde cíclicamente 

se realizan cambios en la estructura y en las tecnologías de la información, los 

miembros que se encuentran en el comité reciben diferentes estímulos que contri-

buyen a esta conformación dentro de ser parte de la organización y en relación a la 

conformación que existe en el comité nacional AIESEC México de esta manera se 

abre la oportunidad de investigar ciertos fenómenos que se hacen presentes dentro 

de la organización y la construcción de ambos fenómenos, para la conformación de 

un sujeto organizacional que se constituye a través de diferentes fenómenos que 

están inmersos dentro de la organización y que colaboran para la consecución de 

las metas de la organización. 

Objeto de estudio 

AIESEC es una plataforma global para que los jóvenes exploren y desarrollen su 

potencial de liderazgo. Somos una organización no política, independiente, sin fines 

de lucro dirigida por estudiantes y recién graduados de instituciones de educación 

superior. Sus miembros están interesados en los problemas del mundo, el liderazgo 

y la gestión. AIESEC no discrimina por motivos de etnia, género, orientación sexual, 

religión u origen nacional/social. 
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Desde nuestra fundación, hemos participado y desarrollado más de 1.000.000 de 

personas jóvenes que han pasado por una experiencia de AIESEC. El impacto de 

nuestra organización se puede ver a través de nuestros Alumni quienes representan 

a empresas, ONG y líderes mundiales, incluyendo un Premio Nobel de la Paz, 

Martti Atisaari de Finlandia 

 

Significado de AIESEC 

AIESEC (pronunciado “eye-sek”) era originalmente un acrónimo de la Asociación 

Internacional de Estudiantes de Ciencias Económicas y Comerciales. Sin embargo 

AIESEC ya no se utiliza como un acrónimo, sino simplemente como el nombre 

de la organización. 

Los miembros de AIESEC se conocen como “AIESECers.” 

Organización de jóvenes  

Somos una red global de líderes jóvenes menores de 30 que se esfuerzan por me-

jorar su situación y la de las comunidades que los rodean. Somos apasionados 

acerca de los problemas del mundo, el desarrollo del liderazgo, la comprensión cul-

tural y el aprendizaje experiencial. 

La organización se extiende por 126 países y territorios y de todos los aspectos de 

las operaciones de AIESEC son gestionados por estudiantes y recién graduados. 

Hemos operado de esta manera desde nuestros inicios, haciéndonos singularmente 

“de estudiantes, para los estudiantes”, por más de 65 años. Los equipos de lide-

razgo a nivel mundial son elegidos por la membresía anual. 
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Independiente no político 

- AIESEC no tiene una tendencia política predefinida u oficialmente aceptado 

o suscripción 

- AIESEC no es filial o entidad dependiente de cualquier otro organismo en su 

labor, sostenibilidad o decisiones. 

Estamos en entidades consultivas por el Consejo de las Naciones Unidas Econó-

mico y Social (ECOSOC), afiliada a UN DPI, miembro del ICYMO, y es reconocido 

por la UNESCO. 

Origen  

AIESEC fue fundado en 1948 en 7 países de Europa por Jean Choplin (Francia), 

Bengt Sjøstrand (Suecia), y Albert Kaltenthaler (Alemania). 65 años después, esta-

mos presente en 126 países y territorios 

Visión 

AIESEC es la red de jóvenes más grande del mundo que generan impacto positivo 

en la sociedad a través de desarrollo personal y experiencias internacionales. 

Nuestra visión: paz y desarrollo del potencial humano 

 

Justificación 

Las organizaciones son unidades sociales construidas y reconstruidas de forma de-

liberada para buscar metas específicas tales como corporaciones, ejércitos, igle-
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sias, prisiones, lo que da cuenta de su diversidad, pero simultáneamente de su com-

plejidad por lo que es necesario reorientar nuestro pensamiento hacia su reflexión 

y comprensión y abordarlas desde un marco teórico que nos permita percibir su 

complejidad. Dentro de las organizaciones pasamos gran parte de nuestra vida, 

llámese escuela, trabajo, clubes, y como objeto de estudio resulta relevante a fin de 

comprender nuestra relación con las organizaciones de cualquier tipo. Debido a que 

las organizaciones se encuentran en la mayoría de las esferas de nuestra vida se 

hace necesario acercarnos al estudio de las mismas, ya que la sociedad moderna 

es modelada por organizaciones que generan tendencias que permean todos los 

grupos humanos. Recordando el legado de Etzioni (1979), como se hace constar 

nacemos en organizaciones, nos educamos en ellas, nos desarrollamos en ellas e 

inevitablemente morimos en ellas. 

Se plantean los fenómenos a analizar en la construcción del sujeto desde el cambio 

organizacional cíclico que presenta la organización con la finalidad de mostrar, las 

implicaciones que adquiere el cambio organización, en esta conformación desde 

retomar a los sujetos vistos desde una racionalidad instrumental a ver a los sujetos 

desde múltiples  racionalidades que se desarrollan dentro de la organización.   

Desde hace tiempo se ha focalizado como objeto de estudio y/o análisis los efectos 

tanto de la acción social como de la actitud que el ser humano presenta cuando 

trata de alcanzar logros. Para alcanzar estas metas generalmente los sujetos son 

vinculados en diferentes agrupaciones tales como las de estructura familiar, comu-

nidad, grupos religiosos, entre otros, con las que comparte creencias, dogmas, co-

nocimientos, valores y expectativas, es decir de a poco, van instaurando una forma 
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del cambio organización inherente al grupo o colectivo social que conforman al su-

jeto organizacional. Ahora bien, las organizaciones son  consideradas un sistema 

abierto en donde se evidencia el modelo estructural característico de cada uno de 

ellos, diferenciándose entre sí. De ahí que se establece una interrelación entre or-

ganizaciones, como grupos sociales de acción colectiva, y ejercen influencias recí-

procamente y con el entorno que las rodea. 

Cabe recalcar que la consecución de metas, en general, implica la planificación y 

coordinación de todos los miembros, por cuanto el trabajo en equipo constituye el 

elemento esencial para lograrlas, pues difícilmente se las alcanzaría sin la contribu-

ción o aporte de ellos; por lo que resulta de especial relevancia o imperioso alinear-

los a los objetivos organizacionales.  

El estudio del individuo dentro de las organizaciones ha sido retomado a lo largo de 

la historia el estudio más influente con los individuos en la organización, se realizó 

antes de los años 50, y es conocido como el estudio de Hawthorne, reportado origi-

nalmente por Rhotelisberger y Willliam Dickinson en Mánegement and the worker 

en 1939, en Hawthorne se encuentra la creación de mitos de la psicología industrial 

y la sociología. El lugar donde se realizó este estudio basaba su producción en la 

administración científica de Taylor pero los resultados cuestionaron los principios de 

la administración científica, basándose en los procesos infórmales de las relaciones 

humanas, este experimento dio la pauta a una infinidad de investigaciones dedica-

das a los individuos; El mensaje de Hawthorne fue interpretado como la necesidad 

de trabajar en las relaciones humanas, de ahí nace la escuela del mismo nombre 
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dentro de la teoría de la organización, ya que se demuestra la importancia de las 

relaciones humana como factores de índole tanto sociológicos como antropológicos. 

Tanto observación, entrevista y diarios de campo (herramienta introducida por War-

ner) en general el uso de la antropológica por medio de la etnografía dieron como 

resultado la introducción de un nuevo campo de conocimiento a los estudios orga-

nizacionales; “Hoy es corriente atribuir a las organizaciones tienen características, 

afirmar que ellas engendran valores, creencias y significados, que son creadoras de 

sagas, mitos y leyendas y que ellas se adornan con ritos, costumbres y ceremonias” 

(Allaire y Firsirotu, 1992, p.4) 

Uno de los principales factores que han sido estudiados dentro de las organizacio-

nes se han enfocado principalmente en los individuos en  organización, uno de los 

aspectos que se hacen en estas investigaciones ha sido la búsqueda interminable 

de los principales aspectos que conforman la conducta de los individuos en las or-

ganizaciones y la relación que tiene el entorno. 

En historia humana, todo saber, todo conocimiento sobre el mundo y las cosas, ha 

estado condicionado por el contexto geográfico, ecológico y cultural en que se pro-

duce y se reproduce una formación social determinada, Las prácticas productivas, 

dependientes del medio ambiente y de las escrituras sociales de las diferentes cul-

turas, han generado formas de percepción, así como técnicas específicas y acción 

social de la naturaleza y la transformación del medio. Pero, al mismo tiempo, la 

capacidad simbólica del hombre posibilitó la construcción de relaciones abstractas 

entre los entes que conoce, De esta manera el desarrollo del conocimiento teórico 

ha acompañados de saberes prácticos (Left, 1994; 2) 
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La consecución de este conocimiento que es compartido de esta manera nos lleva 

encontrar pueden ser retomadas las investigaciones; El concepto moderno de me-

todología, en particular desvinculada el de ciencia natural, comprendida esta como 

una ciencia que se realiza en la experiencia e independizando así al objeto y su 

conocimiento del sujeto (De la Garza, 2012;19) 

Desde lo anterior, podemos argumentar que existe una relación entre el objeto y el 

sujeto pero también nos muestra el giro sobre el que las investigaciones se han 

enfocado solamente en lo subjetivo; De esta manera se dejó relegado al sujeto y la 

objetividad sería el eje rector de toda investigación en las distintas disciplinas de las 

ciencias sociales que armadas con las herramientas de la metodología científica 

dualista de la observación en la objetividad y de la prueba empírica las corrientes 

dominantes de las ciencias sociales olvidaron la condición del sujeto de la ciencia y 

la subjetividad del actor social (Left, 2014; 95) 

Hoy en día las investigaciones que se realizan desde las ciencias sociales incorpora 

el tema de la subjetividad como una categoría imprescindible para explicar diversos 

y menciones de la realidad en que se desenvuelven sujeto, pues él es parte de la 

realidad y constructor de la misma de acuerdo con Peter y Tomás Luckmann 

(2011:162) la sociedad existe como realidad tanto que objetiva como subjetiva cual-

quier comprensión adecuada de ella Debe abarcar ambos aspectos; es por ello que 

esta investigación busca centrarse en ambos aspectos de la construcción de la reali-

dad. 
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La subjetividad como categoría en el muestra que un elemento constitutivo de la 

realidad son los sujetos individuales y colectivos quienes inciden de distintas mane-

ras con “sus acciones comportamentales externas siempre en compañía de revisio-

nes y sus intentos estado psicológicos que se actualizan con expresiones del sujeto 

como totalidad y condicionan su comportamiento” (Capote, 1999,3) 

El sujeto como un ser pensante y racional tiene implicaciones físicas y psicológicas 

que se han ido formando a lo largo su conformación dentro de la sociedad, en el 

siguiente esquema se pretende explicar en forma de proceso los diferentes factores 

que influyen en la construcción de un sujeto dentro de la organización, en primer 

instancia tenemos al sujeto, el cual dentro de su permanencia en la organización 

tiene una construcción, que se manifiesta a través del cambio organizacional que 

se hace presente a través de interpretaciones demostradas en de las interacciones 

sociales dentro de la organización. 

Es por lo anterior que se argumenta que es relevante realizar una investigación en-

focada en la construcción del sujeto organizacional dentro de los estudios organiza-

cionales con aspectos subjetivos y objetivos que son relevantes para la construcción 

de esta investigación, para de esta manera contribuir desde los EO a la comprensión 

del sujeto y su relación con el ámbito organizacional, desde su construcción hasta 

su conformación.  

 

Objetivos 
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Objetivo general 

Analizar la construcción del sujeto organizacional a través del proceso de cambio 

que se presentan en la organización global AIESEC México.  

   

Objetivos específicos  

1. Identificar cuáles son los elementos que integran el proceso de cambio orga-

nizacional en  AIESEC México.  

2. Detectar la construcción del sujeto organizacional y las dimensiones que in-

tegran el cambio organizacional en AIESEC México.  

3. Analizar el proceso de la construcción del sujeto organizacional en relación 

a su conformación retomado desde las implicaciones que el cambio organi-

zación. 

 

 Preguntas de investigación 

 

1. ¿Qué elementos conforman al sujeto en el comité nacional AIESEC México? 

2. ¿Cuáles son las dimensiones que existen e integran el cambio organizacional 

del comité nacional AIESEC México?  

3. ¿Cuáles son los elementos necesarios en la construcción del sujeto organiza-

cional y su relación con el cambio organizacional? 
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 Aspectos metodológicos generales  

Es una investigación de tipo cualitativa, la cual busca obtener información detallada 

de la organización  mediante instrumentos primarios como la entrevista a profundi-

dad, se buscara analizar el cambio organizacional para identificar elementos del 

cambio, así como, se realizara sus implicaciones que tiene en la construcción del 

sujeto organizacional. En el presente protocolo se plantea dentro de la investigación 

describir una realidad en base a los fenómenos a analizar. A través de entrevistas 

donde se logrará identificar la construcción del sujeto organizacional que se cons-

truye dentro del proceso de cambio en el comité AIESEC México. 

 

Para el levantamiento de la información se aplicarán como técnicas, la encuesta y 

la entrevista. Mediante la encuesta, se aplicará un cuestionario se pretende mostrar 

el proceso de cambio existente en la organización; y con la entrevista, se podrá 

evaluar las presunciones básicas de la construcción del sujeto organizacional res-

pecto al comportamiento de la organización y a la construcción de sus  

 

Se pretende tener un marco metodológico del cual justifique los fenómenos que se 

presentan en la construcción de este llamado sujeto organizacional dentro del pro-

ceso de cambio en el comité nacional AIESEC México. El diseño de la investigación 

es determinado para medir las percepciones de la construcción de un sujeto me-

diante el cambio organizacional. 
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Factibilidad 

Como objeto de estudio específico se expone el comité AIESEC México, la cual es 

una organización no gubernamental de presencia internacional encargada de la vin-

culación de estudiantes con otras universidades o empresas de presencia mundial 

a través del intercambio estudiantil entre México a otros países y viceversa, o me-

diante prácticas profesionales que permitan a los estudiantes un cambio de visión 

en el ámbito laboral y personal.  

A partir de un diagnóstico inicial como forma de mapeo se pretende conocer las 

principales actividades de la organización, la formas en como organiza sus activida-

des y como se coordinan, y a su vez estructuralmente cuál es su situación y proble-

máticas que se han generado a partir del cambio organizacional. 

Las organizaciones y en particular las organizaciones globales se encuentran en un 

entorno turbulento en el que la única constante es el cambio, y esto los obliga a 

adaptarse a las exigencias competitivas del entorno. 

Todo ello permitirá orientar la comprensión y el saber sobre el mundo organizacio-

nal. En un primer momento nos encontramos con delimitar y acercarnos a una defi-

nición del objeto de estudio o qué tipo de organización, es decir, que define a una 

ONG, y posteriormente justificar la relevancia del estudio en el comité AIESEC Mé-

xico el cual está conformado por una mesa directiva nacional de 7 integrantes más 

21 presidentes locales los cuales están a cargo de 24 comités locales con un apro-

ximación de 35 a 60 miembros por cada comité. 
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AIESEC, al ser una organización global y al tener su matriz en Rotterdam - Holanda 

se ve en la necesidad de mantener un lineamiento de los elementos que contribuyen 

en el cambio organizacional que poseen, sin embargo con el simple hecho de que 

se encuentren en países diferentes se verán diferencias y particularidades en cada 

cultura; es por eso que este estudio está enfocado en realizar un análisis de la cons-

trucción de los sujetos que participan en la organización mediante su construcción 

a través de la organizacional que posee AIESEC; es decir se buscará profundizar 

en dimensiones que nos darán la visibilidad del marco de valores, ideas, tendencias, 

sentimientos, liderazgo, alineamiento, compromiso y entre otras dimensiones. 

Se retoman dos aspectos importantes para la investigación, en primer lugar el ac-

ceso a la organización es viable debido a que se ha tenido un acercamiento con el 

presidente de la organización AIESEC México el cual ha manifestado su acuerdo 

para realizar las entrevistas dentro de la organización, y a su vez, se retomara la 

experiencia del investigador como parte de la organización.  

La organización a investigar muestra un modelo flexible que sobre pasa el modelo 

burocrático, donde ahora esta organización entra dentro de las nuevas formas de 

organización. Las nuevas formas de organización nos invitan a su estudio desde su 

conformación, la economía política contemporánea, y que estas son el resultado de 

la transición del capitalismo industrial al postindustrial. Esta transición está marcada 

por la turbulencia en el entorno, el cambio rápido, la complejidad, e incertidumbre y 

las condiciones casi permanentes de crisis. (Heydebran, 1989 p. 2).  

Con lo descrito anteriormente se esboza un perfil de la organización postindustrial, 

la cual tiende a ser flexible y descentralizada en unidades más pequeñas, su objeto 
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son los servicios o la información, su tecnología es computarizada; su división del 

trabajo es informal y flexible y su estructura administrativa es electica y participativa, 

en esta descripción de nuevas organizaciones la organización AIESEC tiene ciertas 

características que la ubican como un nueva forma de organización, demostrada en  

su estructura y el trabajo informal, así como, la tecnología utilizada dentro de la 

organización que conforma dentro de la organización en el que el cambio organiza-

cional tiene una papel relevante para que este modelo de organización funcione. 

EL SUJETO DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES 

Dentro de los  Estudios Organizacionales,  es  el reposicionamiento del  ser  hu-

mano, como un sujeto que se conforma dentro de las organizaciones nos  lleva  a  

reflexionar  sobre el  papel  que  se  le ha  dado a  éste  dentro  del análisis organi-

zacional,  abogando  por un interés  en lo  humano y lo social. Debido a  que,  a lo 

largo  de la  historia la  sociedad  ha sufrido  diversos  cambios, caracterizada por 

una  falta de humanismo, en  donde lo que permean son los  aspectos económicos,  

llevando a   la  formación de una  sociedad  gerencial ,  que  “busca racionalizar 

todas las  esferas de la  vida  social” (Chanlat, 2006, p.16). 

En este sentido, las ciencias sociales (humanas) se desarrollan con el propósito de 

comprender los fenómenos humanos y sociales bajo dos posicionamientos: 

“mantener  una  distancia  fundamentalmente  crítica”  que  es la  que  interesa  

desde   los Estudios  Organizacionales  y   la de “desarrollar  una tecnología  social 

directamente utilizable”  (Chanlat, 2006, p. 22) que  es lo  que  se  percibe  en la  

sociedad  gerencial, con  una concepción del ser humano   mecanico, económico   

y financiero,  lo cual  ha  derivado en  una serie de problemas  que  llevan a   
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reflexionar  sobre   la  fragmentación del  conocimiento que se ha dado en los 

aspectos  humanos. 

Por lo que   el  rescate del ser humano, tendría que  darse  de acuerdo  con (Chanlat, 

2006)  desde una  “antropología  más amplia”, que permita  la apertura  disciplinaria, 

llevando a  retomar  dimensiones (que  habían sido omitadas  quitándole  su valor  

como individuo) que permitan comprender  los aspectos simbólicos, afectivos, 

históricos y valores  que lo constituyen como un ser humano. 

Tabla 1. Concepciones del hombre en su estudio: 

ESCUELA Principales Representan-

tes 

Enfoque/Concepción del 

Sujeto (Hombre)  

Administración Científica Frederick Taylor Frank B. 

Gilbreth Henry Laurence 

Gantt 

Científico / Hombre eco-

nómico 

Proceso Administrativo Henry Fayol Científico / Hombre má-

quina 

Humano – Relacionista Mary Parker Follet 

George Elton Mayo Fritz 

Roethlisbery 

Humanista / Hombre so-

cial 

Estructuralista Max Weber Chester I. 

Barnard Renate Magntz 

Amitai Etzioni Ralf Dah-

rendorf 

Científico - Social / Hom-

bre económico - social 
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Neo - Humano Relacio-

nista 

Peter Drucker Douglas 

McGregor William Ouchi 

Warren G. Bennis 

Integrador / Hombre orga-

nizacional 

 

Elaboración propia 

El sujeto humano ha tenido la discusión del Comportamiento Humano Organiza-

cional, mediante la búsqueda del factor común de los autores representativos en 

el tema, que revele cuál ha sido su preocupación predominante. 

Desde la tradición burocrática weberiana, la teoría organizacional ha sido testigo 

del objetivo lucrativo que se les ha dado a las organizaciones. Para los supuestos 

actuales, las formas legítimas de dominación estarían fundamentadas por la inca-

pacidad de la mayoría de resolver los asuntos cotidianos, esto es, la consecución 

de rentabilidad. Se empieza a evidenciar que las organizaciones, lejos de ser un 

conjunto de acciones racionales, son lugares de decisiones poco racionales, más 

frecuentemente usadas para objetivos personales que comunitarios. Lo cual nos 

pone en el presente un nuevo tema de discusión desde la teoría organizacional y 

para los estudios organizacionales que es la concepción de un actor libre y coope-

rativo dentro de la organización. 

Propuesta teórica  

En la presente investigación, se pretenden aspectos de la propuesta teórica donde 

las teorías logren demostrar la relación entre la teoría de la contingencia, con argu-

mentos que explican el cambio organizacional y su relación. Se seleccionó para su 
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estudio parte del proceso de la toma de decisiones y la estructura para determinar 

cuáles fueron los cambios reflejados en la organización. La investigación pone én-

fasis al estudio del cambio organizacional a raíz de la implementación de cambios 

en la organización, en tanto en cómo impacta en la estructura como en los actores 

o miembros  dentro de su comportamiento, así como, en la toma de decisiones y la 

conformación de los actores dentro del entorno partiendo impacto de estos misma 

y en relación a la conformación del sujeto a partir de la estructura de la organización. 

 

 

El cambio organizacional  

 

El cambio organizacional los autores nos mencionan que puede entenderse como 

el cambio en las reglas de un juego, o la adhesión de nuevos actores al mismo. 

Ambos procesos están relacionados, es decir si la adhesión se debilita lo suficiente, 

las reglas cambiaran. Katz y Kahn (1966) sostienen que es estos cambios siempre 

son los esenciales, ya que las organizaciones poseen en un enfoque hacia el equi-

librio ininterrumpido. Se considera que las organizaciones tratan de adaptarse, y la 

frecuencia y naturaleza de su cambio se explica como resultado de un proceso im-

personal mediante el cual se trata de satisfacer las necesidades ante un ambiente 

en constante cambio. 

La importancia del análisis de enfoque accional al análisis de las organizaciones, 

considera seis áreas interrelacionadas para el cambio organizacional. 

Figura 1.1 Cambio organizacional  
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Fuente: Elaboración propia con base en los autores citados 

 

El análisis de este enfoque es en particular el hecho de que es propuesto para ana-

lizar tanto las fuentes de la acción como sus consecuencias frecuentemente com-

plejas 

 Propuesta de desarrollo teórico  

Dentro de la construcción del sujeto organizacional se retomaran autores, que con-

tribuyen a definir al sujeto desde algunas disciplinas, se tiene la finalidad de demos-

trar que en la organización existe una construcción de un sujeto que modifica su 

entorno esto será, así como, su entorno tiene modificaciones en el, se define el 

sujeto como un ser cognoscitivo desde la filosofía y a lo largo del tiempo se han ido 

desarrollando una serie de teorías que buscan definir al sujeto en un entorno deter-

minado, es por esto que en el inicio se buscara obtener un aproximación a la defini-

ción del sujeto organizacional, para de esta manera poder corroborar los aspectos 

La naturaleza del sistema de roles y la pauta de interaccion construidos en la organizacion y en 
pacticularmente como se ha desarrollado de forma historica  

La naturaleza del comproimos de sus actores y la jerarquia en la cual se involucran 

las defininiones actulaes que los actores dan de su situacion dentro de la organizacion y 
sus expectativas con respecto de la conducta probable de otros.

Las acciones tipicas de los diferentes actores y los significados que estos asignan a sus 
acciones.

Los cambios en el compromiso y en los finales de los actores y en el sistema de roles y sus fuente 
en el resultado de la interaccion de los actores. 
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del cambio organizacional que tienen en la implicación de esta construcción del su-

jeto organizacional, justificado a través de diferentes fenómenos que se presentan 

en la organización a investigar, se pretende también identificar qué los aspectos que 

contribuyen al cambio organizacional se hace presente en la organización, tomando 

en cuenta algunas dimensiones que a simple vista, se pueden observar en la orga-

nización, y que para esta investigación buscaremos demostrar mediante la aplica-

ción de entrevistas a profundidad basadas en aspectos específicos, buscando no-

dos elaborados por las teorías que puedan ser interpretados bajo programas de 

investigación cualitativa los cuales ayuden generar esquemas que muestren los fac-

tores que inciden en el cambio y su relación con la construcción del sujeto organi-

zacional. 

Burki, (1998), define a la organización “como una interacción humana y su desem-

peño en sus dimensiones sociales, política o económica”, tal acepción coincide con 

la concepción de la sociedad o grupo social dentro de un país o comunidad que 

interactúan y se manifiestan bajo estas variables, sobre las cuales empiezan a con-

figurarse los denominados subgrupos, cada uno con su propio esquema socio-cul-

tural especifico o dominante que difiere de los otros subgrupos, aun siendo miem-

bros de una misma sociedad o país.  

En el ámbito organizacional se dan las mismas tendencias ya que los recursos hu-

manos con las que conforman estas organizaciones son los miembros de una so-

ciedad, pero más selectiva ya que las organizaciones eligen sus colaboradores y 
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personal en base a perfiles definidos, conformando un cambio organizacional deli-

neada con valores y creencias acorde con las creencias y preceptos de los lideres 

organizacionales.  

El cambio organizacional se ve como una construcción social que provee a sus 

miembros de un contexto significante en el cual interactúan, se identifican, se reco-

nocen a sí mismos y por la cual enfrentan el mundo exterior. Con esto se ratifica el 

párrafo anterior en el cual se establece que los miembros de la organización son 

elegidos en base a un perfil para formar parte de un contexto, quienes se ajustan a 

la estructura de la organización y permanecen por mucho tiempo colaborando, 

mientras que el personal que no se identifica con el entorno de la organización, no 

pasa de ser un miembro temporal hasta que encuentre el entorno la apropiado.  

Cada organización el cambio organizacional puede verse mediante diferente pro-

ceso los cuales se encuentran a través de sus propios conceptos, como son la es-

tructura, la construcción, las estrategias, las metas, etc. y lo mismo ocurre con la 

cultura que la incluye, esta es concebida con una idea propia y particular que se 

argumenta a través de los valores y principios. En definitiva, la cultura organizacio-

nal constituye un complejo intercambio entre formación e identidad que genera du-

das y rigidez dentro de los miembros de la misma, siendo los líderes de la organi-

zación los llamados a determinar las conductas, el vínculo y la solución a las con-

troversias. 

Algunos elementos culturales que pueden ser retomados desde el cambio organi-

zacional son los que incluyen: formas de vestir, innovaciones tecnológicas específi-
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cas, métodos de obtención de alimentos, actividades económicas, patrones de in-

teracción social, patrones de crianza, la educación de los jóvenes, formas de tomar 

decisiones, modos de solución al conflicto, creencias y conductas que regulan las 

relaciones del ser humano con el universo, preferencias estéticas, conductas que 

incrementan la comprensión del mundo, patrones de comunicación y muchos más, 

ya que la cultura es multifacética. 

El hombre es indispensable e incide como artífice organizacional de su participación 

por medio de la palabra de la cual es responsable para mesurar su relación con los 

otros y establecer un ambiente de armonía. Un ejemplo de su importancia es el 

lenguaje administrativo del cual se hace una crítica porque se vale de jergas y tec-

nicismos que dentro de una organización no son compartidos por todos los partici-

pantes, lo cual genera disfunciones en el logro de objetivos, por lo cual Chanlat y 

Bérdard (2000) nos invita a reflexionar sobre la importancia de la palabra para lograr 

una comunicación efectiva para el logro de objetivos dentro de las organizaciones. 

Habermas (1989) nos habla del lenguaje, la factibilidad y validación del mismo, lo 

cual es relevante porque desde la interpretación del lenguaje y signos, pueden llegar 

a ser validados a través de procesos sociales donde está presente la legitimación, 

los cuales son conformados mediante operaciones de procesos de lingüística, en el 

cual se plantean modelos de representación de la practica intersubjetivida en este 

caso dentro de la organización, la teoría de la acción comunicativa nos habla del 

dialogo en forma de análisis del discurso en el sentido de validez para una constitu-

ción de la realidad compartida, que se construye a través de la interacción  lingüís-

tica de los sujetos y donde también retoma que los comportamientos dentro de un 
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contexto cultural el cual puede estar dotado de órdenes de legitimidad e identidad 

personales que se reproducen a través de la acción comunicativa. 

Habermas (1989) realizó un análisis detallado sobre la teoría de la acción y sus 

fundamentos racionales en torno a tres tópicos: en primer lugar, analizar y construir 

una concepción de racionalidad de la acción más allá de los principios individuales 

y subjetivistas imperantes en el pensamiento de la época. Luego, analizar la con-

cepción de una teoría comprehensiva de la interacción social a través del análisis 

integrado de dos niveles paradigmáticos definidos como mundo de la vida y siste-

mas sociales.  

Es por eso que dentro de las tendencias desarrolladas se encuentran el movimiento 

del discurso como parte de una construcción dentro de la organización que tiene 

implicaciones directas en el sujeto organizacional, así como dentro de la organiza-

ción los cambios que han  tenido repercusiones en el desarrollo del discurso. 

Para Habermas la acción comunicativa tiene que ver con una determinada concep-

ción de lenguaje y entendimiento: “el concepto de acción comunicativa desarrolla la 

intuición de que al lenguaje le es inmanente el telos del entendimiento” (1978b, p. 

79). Por ello, se propone articularlos como un aspecto central en los aspectos prác-

tico formales de la teoría de la acción comunicativa con la pretensión de desarrollar 

una teoría del significado: “En el lenguaje, la dimensión del significado y la dimen-

sión de la validez están internamente unidas la una con la otra” (1978b pág. 80). Es 

decir, una teoría que permitiera identificar grados de acuerdo según el reconoci-
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miento intersubjetivo de validez de una emisión susceptible de crítica. El autor se-

ñala que las cuestiones de significado no pueden separarse del todo de las cuestio-

nes de validez. A través de este supuesto señala que lo básico de la teoría del 

significado es saber qué es lo que se quiere decir o, en otras palabras, cómo enten-

der el significado de una expresión lingüística y bajo cuáles contextos esa expresión 

puede ser aceptada como válida. Esto es relevante en el sentido de entender el 

significado de una expresión lingüística en términos de su uso. Bajo esta perspectiva 

es posible señalar que existe en las emisiones lingüísticas una orientación de vali-

dez, la cual pertenece a las condiciones pragmáticas, ya no sólo al entendimiento, 

sino que a la propia comprensión del lenguaje. En este sentido, en el lenguaje posee 

una dimensión del significado y una dimensión de la validez que están íntimamente 

unidas unas con otra 

El discurso tiene implicaciones en la práctica del cambio organización, para la di-

rección, se sitúa en toda una tradición de medios o de fórmulas ideológicas emplea-

dos por los dirigentes para garantizar que las acciones de los miembros de la em-

presa tienden a servir a sus propios objetivos. Este medio para manipular el com-

portamiento, y ganar la cooperación de los trabajadores, tiene la ventaja de propor-

cionar a quienes lo utiliza una apariencia de legitimidad. El cambio organizacional 

se convierte claramente en un elemento en los procesos de demarcación y control 

que se practican en las organizaciones. Es un elemento de la ideología administra-

tiva, ya que los administradores la emplean conscientemente para obtener el apoyo 

que permita el logro de sus objetivos (Smucker, 1988) 
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Por su parte, Berger y Luckmann (1993) afirman que la vida cotidiana implica un 

mundo ordenado mediante significados compartidos por la comunidad. Su pro-

puesta fenomenológica tiene como objetivo principal la reconstrucción de las cons-

trucciones sociales de la realidad. 

La expresividad humana es capaz de objetivarse, o sea, se manifiesta en productos 

de la actividad humana, que están al alcance tanto de sus productores como de los 

otros hombres, por ser elementos de un mundo común. Dichas objetivaciones sirven 

como índices más o menos duraderos de los procesos subjetivos de quienes los 

producen, lo que permite que su disponibilidad se extienda más allá de la situación 

cara a cara en la que pueden aprehenderse directamente. P Luckmann (1993) 

Una de las claves de la realidad social se encuentra en el problema filosófico de la 

intersubjetividad. Para entender el concepto de “intersubjetividad” hay que tener pri-

mero clara la noción de “subjetividad”, comprendida como la conciencia que se tiene 

de todas las cosas desde el punto de vista propio, que se comparte colectivamente 

en la vida cotidiana. La intersubjetividad sería, por tanto, el proceso en el que com-

partimos nuestros conocimientos con otros en el mundo de la vida 

Husserl ofrece una descripción de cómo un sujeto individual puede experimentar a 

los demás como centros de conciencia radicalmente independientes de los suyos y, 

posteriormente, cómo el sujeto individual constituye entonces el mundo experimen-

tado como objetivamente disponible para todos. Pero la explicación de Husserl so-

bre la intersubjetividad incluye dimensiones adicionales. El sentido de los demás es 
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un componente necesario de casi todas nuestras experiencias. Incluso mi experien-

cia de mí mismo, depende de que tenga un sentido de los demás y de que esta-

blezca relaciones reales con ellos. Además, experimento que el mundo incluye, no 

solo a otras personas como yo, sino a comunidades de individuos en este caso 

organizaciones y dentro de ellas como miembro  de estas. Como miembro de una 

organización, concibo a mí mismo y a los demás como una toma del mundo y de 

nosotros mismos. Las organizaciones funcionan, no simplemente como sujetos múl-

tiples con experiencias similares e intereses comunes, sino como un "nosotros" que, 

juntos, tienen una experiencia común y una comprensión de cómo son o deberían 

ser las cosas. Incluso el mundo natural es intersubjetivo, no solo porque es experi-

mentado por una pluralidad de sujetos individuales cuyas experiencias tienen un 

objeto común, sino porque la experiencia que lo constituye es en sí misma intersub-

jetiva o comunitaria.  

Roles organizacionales 

 

Dentro del análisis organizacional, el estudio de la conducta de los miembros de la 

organización se ciñe sobre los hechos objetivos de la situación de esos miembros 

dentro de esa organización. Es determinar qué variables organizacionales ejercen 

influencia sobre los miembros, por ejemplo, la tecnología y cómo esta variable por 

medio de estímulos genera diferentes reacciones de los miembros. En el estudio de 

la conducta organizacional, para poder entender el sentido que los actores asignan 

a su situación es necesario prestar atención a ambos conjuntos de factores: los 

internos y los externos. 
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Cuadro 1.2 Conjunto de factores  

 

Fuente: Elaboración propia con base en los autores citados 

Las acciones de ambos grupos se orientaban hacia el mantenimiento de esta pauta, 

aunque uno y otro tendían algunas dudas respecto, el sistema de roles es definido 

por los compromisos y las acciones que influyen en las fuentes de cambio como se 

muestra en el siguiente esquema. 

 Esquema 1.3 Sistema de roles  

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Silverman, David (1975) Teoría de las organizaciones, p, 201 

 

El método utilizado al mismo tiempo, debían experimentar intentos de negar su sta-

tus de empleados de oficina en sus contactos con los trabajadores manuales. 

Conjunto de 
factores 

La pauta de acontecimientos

Teoria de Goulder

Estabilidad 
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El proceso del cambio en las organizaciones post burocráticas  

La hipótesis central del trabajo de Heydebrand (1989) es que pueden identificarse 

nuevas formas organizacionales y que estas son, en gran medida, el resultado de 

la transición del capitalismo industrial al postindustrial. Esta transición está marcada 

por la turbulencia en el entorno, el cambio rápido, la complejidad e incertidumbre 

creciente y las condiciones casi permanentes de crisis. Además, la misma natura-

leza del capitalismo postindustrial parece generar mayores niveles de complejidad 

e incertidumbre y, por lo tanto, confunde los de por sí perturbadores efectos del 

cambio.  

 

Se plantean seis dimensiones o variables que permiten delinear la noción de forma 

organizacional: 

1. Tamaño de la fuerza de trabajo: las variaciones en el tamaño de la organización 

están vinculadas con numerosos aspectos de estructura organizacional.  

2. Objeto de trabajo: las organizaciones se diferencian si producen utilidades, pro-

porcionan servicios o manipulan símbolos a través del procesamiento de la informa-

ción y de la toma de decisiones. En el caso de los servicios, y aun más en el proce-

samiento de información y en la toma de decisiones, el proceso mismo se convierte 

en el producto o es idéntico a este, limitando la evaluación hacia criterios que, en 

gran medida, son procesales.  

3. Medios de trabajo: los cambios en el control organizacional, con frecuencia aso-

ciados a cambios en las fuentes de energía (humana, animal, vapor, electricidad, 
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petróleo, nuclear, etcétera), y en la mecanización y automatización (por ejemplo, las 

bordadoras mecánicas y las máquinas de hilar, el control numérico y el control nu-

mérico computarizado, la manufactura y la robotización informatizadas) certifican la 

importancia de esta dimensión, generalizada hasta el punto del determinismo tec-

nológico.  

4. División del trabajo: la naturaleza, así ́como el grado de división tecnológica del 

trabajo están estrechamente relacionados con la tecnología, la composición ocupa-

cional y de competencias de la fuerza de trabajo y la estructura administrativa de 

control tal y como esta se manifiesta en la estructura departamental y divisional de 

las organizaciones 

5. Control del trabajo: esta dimensión se refiere a la naturaleza de la fuerza, la au-

toridad, la coordinación y el control administrativo en el nivel del proceso de trabajo 

o del punto de producción.  

6. Propiedad y control: la forma de propiedad y control se refiere a las relaciones 

sociales de producción en el nivel institucional y social.  

 

 El tipo posburocrático tiene las siguientes características: su propósito está enca-

minado al cumplimiento de las misiones, es flexible más que jurisdiccional y fijo; su 

estructura de autoridad se basa en equipos de proyectos y fuerzas de tareas, co-

municación abierta, difusión de autoridad y racionalidad permanente, más que en 

una jerarquía que conlleva racionalidad formal y legal; sus reglas están subordina-

das al propósito, evitando su limitación; su estilo de toma de decisiones es partici-
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pativo y centrado en los problemas, con amplia delegación, y sus avances se ca-

racterizan por afiliaciones temporales y múltiples, con confianza en la subcontrata-

ción y en expertos que tienen una base profesional autónoma.  

 

Considerando dimensiones planteadas, las nuevas organizaciones son pequeñas o 

son pequeñas subunidades dentro de organizaciones mayores. Su producción o el 

servicio que brindan están informatizados o mediatizados por el uso de computado-

ras. Su personal lo constituyen especialistas, profesionales y expertos que trabajan 

en la estructura orgánica descentralizada de equipos por proyectos, fuerzas de ta-

reas y grupos relativamente autónomos. Se hace poco hincapié́ en una división for-

mal del trabajo y en la jerarquía administrativa, por lo que las funciones técnicas y 

administrativas, hasta cierto punto, se superponen. La estructura organizacional con 

acoplamiento débil, a menudo, se reorganiza y es centrifuga. Estas condiciones re-

quieren nuevos métodos para fomentar la cohesión social, como las relaciones in-

terpersonales informales, normas y practicas parecidas a los clanes y la creación 

de una conformación del sujeto organizacional.  

Las nuevas formas organizacionales son posburocráticas en el sentido de que se 

apartan de la racionalidad formal, de una jerarquía establecida y de la división del 

trabajo, de la especificación formal de procedimientos de relaciones de trabajo que 

estén más allá́ de los programas de cómputo y de las normas rígidas de interacción 

y deferencia formal.  

 

Formas pos-burocráticas y de control tecnocrático 
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Las nuevas formas organizacionales implican generalizaciones y se refieren a la 

hipótesis de la economía política, las cuales se pueden enunciar en sub-hipótesis 

de dos tipos: históricas y estructurales: 

Cuadro 1.4 Características  

Sub hipótesis 

históricas 

Características 

Modelo buro-

crático de con-

trol organiza-

cional 

Base de legitimación: racionalidad formal-legal (incluye al Tay-

lorismo y era progresista de Estados Unidos y otras sociedades 

industrializado), formas jerárquicas de supervisión y control. 

Forma multidi-

visional 

Al cambiar el capitalismo industrial de mercado por el capita-

lismo industrial corporativo, la supervisión y control eminente-

mente weberianos, se incrementan de manera característica 

por la capacidad electrónica de procesamiento de datos. 

Corporaciones 

multinacionales 

Al cambiar de capitalismo industrial a postindustrial, aparecen 

condiciones internas y externas que debilitan, modifican o elimi-

nan rasgos burocráticos.   

 

Fuente: elaboración propia con base en Heydebrand (1989).  

El proceso del cambio organizacional  

Stoner (1992), nos dice que el cambio planeado ha sido definido como “el diseño 

premeditado y el establecimiento de una innovación estructural, un nuevo plan de 
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acción o nuevas metas, o un cambio en la filosofía de operación, clima o estilo” a 

partir de lo anterior podemos argumentar que el cambio organización es retomado 

como un proceso por medio del cual se realizan cambios o modificaciones dentro 

de los procesos que integran el desarrollo de la organización, de tal manera pode-

mos, se pretende tratar de comprender las implicaciones que adquiere el cambio 

dentro de la organización, para de esta manera interpretar que elementos constitu-

yen a los sujetos que forman parte de este proceso de modificaciones realizadas en 

su interior. 

Los cambios que se distinguen son los cambios planeados desde su alcance y mag-

nitud. El cambio planeado aspira a preparar a la organización y a los sujetos que se 

encuentran inmersos en ella, a adaptarse a los cambios significativos en las metas 

y dirección de la organización. 

A partir de lo anterior debemos comprender que el cambio en las organizaciones 

emprende un programa de cambio en base a tres razones primordiales: 
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Fuente elaboración propia 

Las organizaciones necesitan y deben interactuar con sus entornos externos. Si una 

organización pierde contacto con su entorno, se podría encontrar ofreciendo pro-

ductos o servicios a poca gente que quiera comprarlos, mientras más competidores 

más ágiles gana su segmento en el mercado. A menudo el mejor camino para vol-

verse más sensible es la reestructuración.  

2. Los cambios del entorno ofrecen nuevas oportunidades para prosperar. Un cam-

bio en el entorno puede representar ya sea un problema o una oportunidad, depen-

diendo de la perspectiva de cada quien. En realidad, el encontrar las oportunidades 

es el sello de buena calidad del empresario emprendedor de éxito y tiene mucho 

que ver con el éxito continúo de organizaciones establecidas.  

3. La estructura de la organización está retrasando su adaptación a los cambios del 

entorno. Esta es la fuerza impulsora detrás de muchos cambios planeados hoy en 

Cambio Organizacional 

La organizacion necesitan y deben
interactuar con sus entornos externos,
debe de tener una linea de
seguimiento y una conformacion
estructural basada en el seguimiento
de la organizacion esta regulmente
debe de estar buscando las
innovaciones tecnologicas si busca
sobrevirir los procesos cilciclos que
son retomados en algunas
organizaciones se deben a la
busqueda de supervivenca de la
organizacion, Si una organización
pierde contacto con su entorno, se
podría encontrar ofreciendo, A
menudo el mejor camino para
volverse más adaptativo al cambio es
la reestructuración.

Los cambios del entorno ofrecen
nuevas oportunidades para prosperar.
Un cambio en el entorno puede
representar ya sea un problema o una
oportunidad, dependiendo de la
perspectiva de cada quien. En
realidad, el encontrar las
oportunidades que se deben de
analizary si se tiene mucho que ver
con el éxito continúo de las
organizaciones establecidas de esta
manera los cambios en los entornos
podran verse.

La estructura de la organización está
retrasando su adaptación a los
cambios del entorno. Esta es la fuerza
impulsora detrás de muchos cambios
planeados hoy en día, a medida que
las organizaciones luchan para
responder a un entorno externo
complejo y cambiante. Con el paso de
los años han construido estructuras
organizacionales muy estables,
burocráticas y grandes que son muy
eficientes para alcanzar determinadas
metas en un ambiente específico. Si
bien, la toma de decisiones es
metódica, incluso lenta, y las nuevas
ideas y ventajas competitivas tienden
a quedar paralizadas por la rutina
organizacional.
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día, a medida que las organizaciones luchan para responder a un entorno externo 

complejo y cambiante. Algunas de las empresas más grandes, más exitosas, y pres-

tigiadas son víctimas de su propio éxito. Con el paso de los años han construido 

estructuras organizacionales muy estables, burocráticas y grandes que son muy efi-

cientes para alcanzar determinadas metas en un ambiente específico. Si bien, la 

toma de decisiones es metódica, incluso lenta, y las nuevas ideas y ventajas com-

petitivas tienden a quedar paralizadas por la rutina organizacional. 

Reflexiones finales 

El proceso de cambio en las organizaciones con lleva diferentes procesos, por me-

dio de los cuales algunos pueden llevar al mejoramiento de las estrategias que con-

tribuyen  a la permanencia de la organización, actualmente vivimos en un entorno 

cambiante lleno de innovaciones tecnológicas que cada día van mejorando, el cam-

bio es inherentemente e inevitable y dentro del contexto organizacional debe de ser 

visto como parte de una contribución al mejoramiento de la misma, es por ello que 

partiendo de este cambio se plantea demostrar cómo mediante este proceso se 

conforma el sujeto organizacional, el cual como un ser dota de conocimiento puede 

llevar a contribuir en este proceso como sujetos entramos dentro de la organización 

mediante la integración de la misma, pero dentro de la permanecía en la organiza-

ción el sujeto empieza a tener construcciones y deconstrucciones dentro de la or-

ganización el proceso de cambio contribuye de diferentes maneras en ellas, es por 

ello que se plantea demostrar mediante esta investigación los dos aspectos funda-

mentales que se encuentran por medio de los cuales se genera el cambio organi-

zación, este es un proceso cíclico en medio del cual la organización experimenta 
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anualmente un proceso de cambio es su estructura en sus programas y en la forma 

en que la organización llevara a cabo sus metas, se rige sobre normas específicas, 

pero la subsistencia de la misma radica en la implementación de nuevos programas 

y sistemas que contribuyen de manera directas a estos objetivos, de tal manera que 

anualmente la organización genera cambios a los cuales los sujetos tienen adap-

tarse para continuar dentro, esta conformación de este sujeto organizacional que 

pretende ser justificado partiendo de estos cambios generados en la organización a 

los cuales la organización y los miembros deberán adaptarse para subsistir. 
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