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PALABRAS CLAVE RESUMEN. El diagndstico organizacional es una herramienta utilizada por las organizaciones para
detectar areas de oportunidad e implementar a través de una intervencion, planes de accion

comportamiento estratégicos que permitan el desarrollo integral de la empresa. La presente investigacion tiene
organizacional, como objetivo conocer las principales metodologias y modelos de diagnostico e intervencion
diagnostico, organizacional que pueden ser utilizadas por las organizaciones. Se realizd una revision
intervencion, bibliografica en las bases de datos como Scopus, Elsevier, Redalyc, Dialnet, Scielo y Google
metodologias, modelos Académico. Se utilizaron descriptores de blsqueda como, fundamentos tedricos del diagnastico

organizacional, intervencion organizacional, modelos y metodologias de diagndstico mas utilizados
por las organizaciones. Los registros obtenidos se limitaron al periodo del 2008 al 2022,
obteniendo 50 documentos de los cuales se seleccionaron 30 para su analisis incluyendo articulos
cientificos, libros y tesis que manifestaban una metodologia clara para el diagnostico y la
intervencion organizacional. Los resultados muestran que el diagn6stico organizacional, presenta

organizacionales.
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1. INTRODUCCION

El sector empresarial en la actualidad, ademas de realizar innovaciones en todos sus procesos y procedimientos
organizacionales, tiene el objetivo de renovar sus estrategias de negocios, para encontrar la rentabilidad
necesaria que les permita la sostenibilidad en el mercado tan competitivo en el que se encuentran inmersas. La
planeacion estratégica de las organizaciones, es crucial para alcanzar este objetivo, ya que permite tomar
decisiones basadas en un andlisis holistico de la empresa, colocandolas en una posicion mas competitiva y con
mayor eficiencia productiva. Para lograrlo, el diagnostico organizacional representa una herramienta
especializada que permite que las organizaciones evaluen su situacion estratégica actual y de esta manera

dos unidades de analisis; la organizacional y la de comportamiento humano. Para la intervencion
organizacional, se identificaron tres modelos, el relacionado con los cambios estructurales, con el
comportamiento humano y con las alteraciones que surjan entre la estructura y el comportamiento
humano. Se concluye que el diagndstico y la intervencion organizacional, son métodos de gran
valor para las organizaciones que apuestan por el crecimiento y la competitividad, sin embargo,
son procesos complejos que se abordan desde diversas perspectivas, las cuales, deben analizarse
a profundidad.

ABSTRACT. Organizational diagnosis is a tool used by organizations to detect areas of opportunity
and implement strategic action plans through an intervention, enabling comprehensive
development of the company. This research aims to identify the main methodologies and models
of organizational diagnosis and intervention that can be used by organizations. A bibliographic
review was conducted in databases such as Scopus, Elsevier, Redalyc, Dialnet, Scielo, and Google
Scholar. Search descriptors included theoretical foundations of organizational diagnosis,
organizational intervention, and the most commonly used diagnosis and methodology models by
organizations. The records were limited to the period from 2008 to 2022, yielding 50 documents,
of which 30 were selected for analysis, including scientific articles, books, and theses that presented
a clear methodology for organizational diagnosis and intervention. The results show that
organizational diagnosis involves two units of analysis; organizational and human behavior. For
organizational intervention, three models were identified: related to structural changes, human
behavior, and alterations that arise between structure and human behavior. It is concluded that
organizational diagnosis and intervention are valuable methods for organizations aiming for growth
and competitiveness. However, they are complex processes that are approached from various
perspectives, which must be analyzed in depth.

RESUMO. O diagnostico organizacional é uma ferramenta utilizada pelas organizagdes para detectar
areas de oportunidade e implementar, através de uma intervencdo, planos de agao estratégicos que
permitam o desenvolvimento integral da empresa. A presente pesquisa tem como objetivo conhecer
as principais metodologias e modelos de diagnostico e intervengdo organizacional que podem ser
utilizados pelas organizagdes. Foi realizada uma revisdo bibliografica em bases de dados como
Scopus, Elsevier, Redalyc, Dialnet, Scielo e Google Académico. Foram utilizados descritores de
busca como fundamentos tedricos do diagndstico organizacional, intervengdo organizacional,
modelos e metodologias de diagndstico mais utilizados pelas organizagdes. Os registros obtidos
foram limitados ao periodo de 2008 a 2022, resultando em 50 documentos, dos quais 30 foram
selecionados para andlise, incluindo artigos cientificos, livros e teses que apresentavam uma
metodologia clara para o diagnostico e a intervengdo organizacional. Os resultados mostram que o
diagnostico organizacional apresenta duas unidades de andlise: a organizacional e a de
comportamento humano. Para a intervengdo organizacional, foram identificados trés modelos: o
relacionado com mudangas estruturais, 0 com comportamento humano e o com alteragGes que
surgem entre a estrutura e o comportamento humano. Conclui-se que o diagnéstico e a intervengéo
organizacional sdo métodos de grande valor para as organizagbes que buscam crescimento e
competitividade; no entanto, sdo processos complexos que sdo abordados a partir de diversas
perspectivas, as quais devem ser analisadas em profundidade.
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conozcan sus debilidades que pueden verse reflejadas en sus problemas organizacionales, asi como, conocer
sus fortalezas y el alcance que tengan en el mercado (Tortolero Portugal et al., 2021).

Las micro y pequefias empresas de todos los sectores, presentan una problematica integral que se deriva tanto
del exterior, es decir, de la situacion economica del pais, asi como, del interior por una deficiente gestion
organizacional (Zapata Guerrero, 2004). Las organizaciones, a través de los responsables en la toma de
decisiones, deben saber de la existencia de modelos de gestion y analisis organizacional, de conocer las
herramientas para realizar diagnosticos que les permita conocer la realidad de su empresa, asi como explorar
los procesos de intervencion para generar un cambio estructural de comportamiento, que les permitan alcanzar
todos los objetivos planteados, tener calidad en el servicio que brinde y en los productos que fabriquen, ademas
de impulsar el espiritu de trabajo y la transparencia de sus recursos financieros (Sanchez Ambriz, 2009).

Por la importancia y lo estratégico que es la aplicacion del diagnostico organizacional para la realizacion de una
intervencion, surge el interés de realizar la presente investigacion, la cual tiene como objetivo conocer los
principales antecedentes, metodologias y modelos de diagndstico e intervencion organizacional que pueden ser
utilizadas por las micro, pequefas y medianas empresas.

El diagnostico organizacional brinda una vision sistémica al lider de la empresa para generar cambios
sustanciales en el funcionamiento integral de la organizacion (Guizar Montufar, 2013). En este sentido, el
diagndstico organizacional permite disefiar e implementar planes y programas de intervencion, ya que identifica
las causas que se relacionan a los problemas organizacionales, desarrollando acciones correctivas y preventivas
(Ferro-Vésquez, 2018).

El diagnostico organizacional representa una estrategia para el logro de los objetivos empresariales, esta
herramienta evita improvisaciones y asegura el posicionamiento y competitividad de la empresa, ademas asegura
la rentabilidad, el posicionamiento y la competitividad de la empresa. La importancia del diagnostico
organizacional radica, en detectar los elementos y factores que requieren la ejecucion de una intervencion para
mejorar el funcionamiento de la organizacion.

Por su parte, el objetivo de la intervencion organizacional, radica en establecer una relacion de apoyo entre los
integrantes de la organizacion, que permita establecer una labor especializada para promover, impulsar, construir
e implementar una solucion a un problema, al momento de realizar una investigacion.

En este sentido, Minguet (2001) manifiesta que existe la ausencia de una teoria de intervencion, sin embargo,
hay teorias formalizadas de la sociedad y de la accion, las cuales, son tomadas como base para realizar una
intervencion. La falta de métodos especificos para llevar a cabo una intervencion, privilegia la generacion de
conocimiento y el desarrollo disciplinario, ya que, no hay una sola forma de ponerla en practica, si no, todo sera
producto de la investigacion realizada.

A diferencia de la consultoria, la intervencion tiene el propdsito de conocer y explicar fenémenos sociales que
tienen lugar en la organizacion, por tal motivo, la intervencion como practica profesional busca la salud de las
organizaciones (Argyris, 1958).

Teniendo como base lo mencionado anteriormente acerca del diagnostico, Anaya (2002) sefiala que el vocablo
diagnostico, significa camino para llegar al conocimiento y es utilizado normalmente en el sector salud,
refiriéndose al proceso que permite detectar una enfermedad en un paciente.
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Sin embargo, a lo largo de los afios su uso se ha extendido a otros contextos, principalmente en el sector
empresarial, al agregar una palabra que permite conocer su especificidad, convirtiéndose en diagndstico
organizacional, el cual, su uso se popularizé en los afios de los setenta, con la escuela del desarrollo
organizacional, manifestando la necesidad que tienen Ilas organizaciones por hacer diagndsticos
organizacionales para poder planificar su desarrollo, ademas, de poder detectar areas de oportunidad que les
facilite el proceso de cambio organizacional, ayudando a los colaboradores a desarrollarse, incrementando su
eficiencia como grupo para cumplir de manera significativa con los objetivos planteados por la organizacion
(Chiavenato, 2019).

Un primer acercamiento claro de la importancia de desarrollar un diagnostico organizacional es lo expuesto por
Gasto y Vallejo (2000) quienes sefialan, que para realizar un diagnostico organizacional es necesario realizar un
analisis de todas las areas funcionales de la organizacion, a través de un disefio de modelo de funcionamiento
que permita detectar las principales variables organizacionales del contexto interno, asi como, el contexto
externo en que la organizacion transita. Por su parte, Osorio Jaramillo (2016) manifiesta que el diagndstico
organizacional primeramente debe responder a un modelo conceptual determinado, el cual, debe incluir un
proceso de investigacion que debe asumirse desde una perspectiva de medicion. El diagnostico también es
visto como una herramienta que ayuda en gran medida a la toma de decisiones, es un proceso que requiere
planeacion y un desarrollo sistematico para detectar aspectos relevantes de la realidad organizacional con el fin
de analizarlos y modificarlos en beneficio de la organizacion. Se considera que el diagnostico organizacional, es
mas un medio que un fin, el cual, incrementa la capacidad estratégica de la organizacion y permite potenciar
sus recursos (Vidal Arizabaleta, 2004).

De acuerdo con Rodriguez Mansilla (2016) el diagnostico es una herramienta utilizada para analizar a fondo la
situacion real de la organizacion, permite descubrir las probleméticas existentes, ademas, detecta fortalezas y
debilidades de la empresa e identifica areas potenciales de desarrollo. En este sentido, Proulx (2014) afirma que
llevar a cabo un diagnostico en la organizacion, es una actividad compleja que tiene como objetivo brindar una
descripcion 'y encontrar una explicacion profunda de como la organizacion busca alcanzar sus metas,
comprendiendo sus caracteristicas y su funcionamiento.

A diferencia de los conceptos mencionados anteriormente acerca del diagnostico organizacional, Hellriegel y
Slocum (2009) sefialan que el diagndstico también puede elaborarse por departamento en la organizacion e
incluso se pueden poner en practica a un equipo o un puesto de trabajo, no necesariamente debe evaluar el
funcionamiento de toda la empresa.

Es importante precisar que la organizacion es un subproducto de la creacion humana, en este sentido, se
comporta en si misma y ese comportamiento puede verse afectado por sus miembros, sin embargo, su
comportamiento esta diferenciado, denominado como comportamiento organizacional (Chiavenato, 2017).

El comportamiento organizacional tiene su propio curso evolutivo, el cual, cominmente supera la vida de los
integrantes de la organizacion, debido a que se determina por el encadenamiento de aspectos de distinto orden
como; los aspectos econdmicos, juridicos, financieros, tecnologicos, y psicologicos, los cuales se encuentran
inmersos en el contexto interno y externo de la organizacion. El comportamiento organizacional se encuentra
inmerso en un campo inter y transdisciplinario, que incluye conocimientos de varias disciplinas para describir,
explicar y predecir como actia una organizacion (Luthans, 2008).
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Por su parte, el comportamiento humano en la organizacion, al igual que el comportamiento organizacional,
describe, explica y predice, pero este, se encuentra enfocado en la actuacion de las personas que participacion
en la organizacion principalmente en sus roles de trabajo, el cual, tiene un impacto en las actividades diarias y
en los resultados de la empresa. En este sentido, el diagnostico organizacional se distingue con dos unidades
de andlisis; a).- La unidad de analisis organizacional, la cual, incluye variables formales de la organizacion,
como lo es su estrategia, su estructura, sus procesos y procedimientos, su capital y su infraestructura fisica y
tecnoldgica, teniendo la organizacion un alto control sobre estas variables, las cuales, puede modificarlas en
cualquier momento y la segunda unidad de analisis es ; b).- La unidad de andlisis del comportamiento humano,
en este analisis, la organizacion presenta un minimo grado de control sobre él y requiere de la participacion
constante de los colaboradores para su transformacion. Este analisis comprende variables informales de Ia
organizacion en el ambito organizacional, grupal e individual (Gomez Rada, 2021).

La interrelacion de estas variables, genera una dinamica en la organizacion llena de tensiones, las cuales, deben
regularse, para ello, la intervencion organizacional identifica a través de una investigacion dichas tensiones y se
coloca entre las fuerzas en contradiccion.

Por su parte, una intervencion organizacional es considerada como una actividad reflexiva y practica, donde el
agente interventor ajeno a la organizacion, se introduce en el funcionamiento de la organizacion, para
comprender sus caracteristicas y conocer los conflictos existentes, identificando las tensiones vy los intereses
de cada uno de los actores, asi como, las practicas que afectan el funcionamiento de la organizacion. De esta
manera, la intervencion permite plantear propuestas que trasciendan tales problemédticas y favorezcan el
desarrollo de los actores a favor de la organizacion intervenida (Fernandez et al., 2012).

De acuerdo con Ramirez Lira et al. (2019), una intervencion organizacional es efectiva en relacion a la calidad
de su proceso de implementacion, es decir, no solo depende de la respuesta de los trabajadores en las acciones
implementadas, si no, del compromiso que tengan los directivos de la organizacion intervenida para generar el
cambio. En este sentido, la intervencion organizacional, contribuye a desarrollar estrategias para el logro de los
objetivos organizacionales y se enfoca en tres modelos de intervencion de acuerdo con el desarrollo
organizacional; el primero de ellos es el modelo de intervencion que genera cambios estructurales, se ve
reflejado en el cambio de procesos y procedimientos, cambios en los productos, en el ambiente de trabajo y
cambios sustanciales en la organizacion. Este modelo tiene como objetivo desarrollar la renovacion de la
organizacion, para ello, se busca mejorar la efectividad y sobre todo, generar un cambio en la forma de pensar
de la empresa, modificando sus creencias, valores, actitudes e innovando la estructura de la organizacion. Por
su parte, el sequndo modelo de intervencion es el que se encuentra relacionado con los cambios en el
comportamiento de las personas, atendiendo su capacitacion, su motivacion y los incentivos que los beneficien.
En este modelo, los directivos de la empresa ejercen una fuerte influencia sobre el comportamiento de la
organizacion (Esparza Aguilar et al., 2010). Asi mismo, Le Blanc y Oerlemans (2016) sefialan que este modelo
de intervencion en el comportamiento humano, busca que el colaborador de la organizacion, ademas, de
capacitarse en sus procesos de trabajo, lo haga también, en el aspecto personal, lo cual, tendrd un impacto
positivo en la organizacion.

En este sentido, Castillo Contreras (2012), manifiesta que el trabajador debe estar motivado para lograr las
metas y objetivos de la empresa, pero también, de su persona, ya que, el entusiasmo que se tuvo con la
organizacion al momento de obtener una relacion laboral, debe mantenerse o incrementarse a través del tiempo.
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La buena actitud, la motivacion y la satisfaccion que tenga el colaborador en su trabajo, asi como la justicia
organizacional que se presente en la empresa, son elementos clave para el proceso de cambio y la calidad de
vida laboral (Garcia Rubiano & Forero Aponte, 2014).

El tercer modelo de intervencion organizacional es el que se relacionado con los cambios estructurales y los
cambios del comportamiento. De acuerdo con Paez et al. (2014) este modelo sefiala que las organizaciones
para que logren el éxito, deben desarrollar el liderazgo de todos los que la integran, debido a que los lideres de
las organizaciones no solamente tienen la tarea de crear planes, si no, deben impulsar y desarrollar el
pensamiento estratégico de la empresa, que les permita emprender los cambios que las favorezcan para tener
un futuro de posibilidades desarrollando ventajas competitivas permanentes. Silva Pedraza (2014) manifiesta
que, para asegurar el cambio, la direccion de la organizacién debe contar con distintas herramientas
administrativas y de gestion que le permitan asegurar el cambio, ademas, es necesario que cuente con una
comunicacion efectiva para gestionar el conocimiento que formara recursos humanos eficientes y creara
instituciones competitivas, solidas, innovadoras y creativas.

En este sentido, al igual que los objetivos, el liderazgo es una responsabilidad compartida que se debe trabajar
bajo un enfoque sistémico, donde los colaboradores de la organizacion se sientan parte importante hasta lograr
convertir a la empresa en una organizacion inteligente (Garbanzo-Vargas, 2016).

Tomando como referencia lo expuesto por Sandoval Duque (2014) quien analiza el cambio en las organizaciones
y manifiesta que los duefios y gerentes de las empresas, creen conocer las concepciones del cambio
organizacional, como el manejo de personal, la resistencia al cambio, los modelos de cambio, manejando estos
conceptos de manera cotidiana, solo fundamentandolos con la mision y vision de la organizacion, Buono y
Kerber, (2010) sefialan que esto no es asi. Las organizaciones deben crear e innovar para poder sobrevivir a
todos los cambios. Los modelos de intervencion, basados en el desarrollo organizacional que se comentaron
anteriormente, representan la herramienta que auxilia a las organizaciones para mejorar su funcionamiento
integral, ya que, las organizaciones deben pasar por procesos sistémicos y metddicos de evaluacion que hagan
posible la generacion de conocimiento para una mejor toma de decisiones, una mejor ejecucion de las acciones
y una gestion efectiva de la organizacion (Abdala, 2009).

Trayendo a colacion todo lo mencionado anteriormente acerca del diagndstico e intervencion organizacional,
cabe sefialar, que el uso de un modelo organizacional facilita el proceso de diagnostico y la intervencion en las
organizaciones. De acuerdo con Howard (1993), un modelo de analisis organizacional, es una representacion
de una organizacion que ayuda a entender con claridad y rapidez su dindmica y funcionamiento. Asi mismo,
Howard (1993), sefiala que existen modelos organizacionales que ayudan a mejorar el entendimiento del
comportamiento organizacional, a categorizar, interpretar los datos acerca de una organizacion, asi como
promover un lenguaje comun.

En este sentido, los modelos de analisis organizacional proveen una manera sistémica de recolectar datos sobre
la organizacion, ayudan también a identificar las variables organizacionales para la formulacion de hipdtesis,
basandose en investigaciones previas.

Un modelo de analisis organizacional, representa la naturaleza de las relaciones y tensiones de las variables
formales e informales de la organizacion. Sin embargo, en el proceso de diagndstico organizacional, se pueden
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ir construyendo los procedimientos de la recoleccion de datos basados en variables limitadas en el modelo,
pero al mismo tiempo, se puede estar fallando en recolectar informacion importante en otras posibles variables.

Una cronologia de los modelos de analisis organizacional que se analizaron en la revision bibliografica, se puede
observar en la Tabla 1, la cual, muestra el modelo de analisis, la concepcion que tiene el modelo acerca de la

organizacion y el afio de surgimiento.

Tabla 1

Modelos de andlisis organizacional por afo de aparicion

Modelo Concepcion de la organizacion Afio
1. Andlisis de fuerzas de Lewin Es sistema Social 1951
2. Diamante de Leavitt’s Es un conjunto de componentes. 1965
3. Andlisis del sistema de Likert Es un conjunto de variables que definen el clima organizacional. 1967
4. Modelo de seis cajas de Weisbord. Es un sistema formal e informal con objetivos planteados. 1976
5. Modelo de congruencia de Nadler y Tushman para  Es un sistema conformado por cuatro dimensiones. 1977
andlisis organizacional.
6. Marco McKinsey 7s Es un sistema conformado por siete factores basicos. 1980
7. Modelo de Estrella de Galbrath Es un sistema donde se toman decisiones. 1982
8. Marco técnico, politico cultural (TPC) de Tichy Es un conjunto de sistemas. T.P.C. 1983
9. Modelo de cambio organizacional de Fernando de  Es un sistema donde existe el cambio planeado. 1983
Achiles de Faria Mello.
10. Programacion de alto rendimiento de Nelson y Es un sistema que se conforma por cuatro subsistemas. 1984
Burns
11. Diagnostico del modelo de comportamiento  Es un sistema abierto limitado al entorno externo. 1987
individual y grupal de Harrison.
12. Modelo de Burke-Litwin de desempefio y cambio  Es un sistema conformado por variables transformacionales y 1992
organizacional transaccionales.
13. Modelo de cambio organizacional de Wendell L.  Es un sistema conformado por subsistemas y un subsistema de 1996
French y Cecil H. Bell procesos.
14. Andlisis Multifacético para la intervencion y la  Es un sistema colectivo que se conforma por grupos que 1999
Gestion Organizacional AMIGO contribuyen a su constitucion y desarrollo.
15.- Modelo de inteligencia organizacional de Falleta.  Es un sistema conformado por individuos organizados. 2008

Como se puede observar en la Tabla 1, la concepcion de la organizacion como sistema es la mas proxima a su
descripcion, en este sentido, Robbins, (2004) manifiesta que a lo largo de la historia la organizacion se ha
estudiado bajo la dptica de diversos enfoques, pero siempre como un sistema. Por su parte, Bar-Yam, (2002)
sefiala que las organizaciones a lo largo de los afios, han ido incorporando variables que hace mas compleja su
operacion, entre algunas, se destacan; la globalizacion, el uso de recursos naturales y renovables, a equidad
de géneroy lo relacionado al ambiente externo, que son factores que hoy en dia, se han convertido en problemas
que constantemente enfrentan las organizaciones.

El enfoque de estudio de las organizaciones, ha ido cambiando a medida que el contexto socioeconomico
cambio, es decir, conforme van cambiando las organizaciones, su manera de concebirlas también lo ha hecho,
quitando y colocando variables de estudio en la operacion de la organizacion, como lo que hizo Porter (1984)
incorporando la ventaja competitiva, la cual, contempla el ambiente externo de las empresas para ser superiores
a sus competidores. Asi mismo, Freeman (1984) aporta la teoria de los stakeholders, quien reconoce la
interdependencia entre los actores del ambiente interno y externo de las organizaciones y finalmente, otro
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ejemplo es, las aportaciones de Barney (1991) y Wernerfelt (1984) quienes manifiestan que la fuente de ventaja
competitiva sostenida son los recursos y capacidades de las organizaciones.

El cambio constante en las organizaciones, brinda los elementos necesarios para explorar las diferentes formas
de concebirlas, pero, sobre todo, ofrece una discusion de nuevas formas de estudios organizacionales.

2. METODO

Se realizd una revision bibliografica para recolectar la informacion mas importante sobre el tema de investigacion
que tiene como objetivo conocer los principales antecedentes, metodologias y modelos de diagnostico e
intervencion organizacional que pueden ser utilizadas por las micro, pequefias y medianas empresas, para
detectar sus areas de oportunidad y de esta manera, desarrollar planes de accion estratégicos que permitan el
desarrollo integral de la organizacion. La ruta metodologica que se utilizd en la investigacion, se fundamenta
con lo expuesto por Icart Isern y Canela Soler (1994), quienes manifiestan que un articulo de revision
bibliografica, identifica lo que se conoce del tema, lo que se ha investigado de él y permite detectar cuales
aspectos permanecen desconocidos. Esta metodologia se incluye cuatro etapas; 1) La primera de ellas es la
definicion del objetivo, 2) La segunda consiste en la bisqueda bibliografica, 3) La tercera implica la organizacion
de la informacion y 4) La cuarta es la redaccion final.

Para lograr el objetivo de la investigacion, se consultaron diferentes documentos bibliograficos. Se realizd una
busqueda de articulos cientificos, libros, y tesis en distintas bases de datos como Scopus, Elsevier, Redalyc,
Dialnet, Scielo y Google Académico. Se utilizaron descriptores como; fundamentos teoricos del diagnostico
organizacional, intervencion organizacional en MiPymes de Latinoamérica y México, modelos y metodologias
de diagndstico organizacional mas utilizados por las mis pymes en Latinoamérica e intervenciones
organizacionales realizadas en empresas mexicanas y modelos de andlisis organizacional. Los registros
obtenidos se limitaron al periodo del 2008 al 2022, obteniendo 50 documentos de los cuales se seleccionaron
30 para su analisis incluyendo articulos cientificos, libros y tesis que manifestaban una metodologia clara para
el diagnostico y la intervencion organizacional.

La Tabla 2, muestra la ruta metodoldgica utilizada en la presente investigacion de acuerdo al método de Icart
Isern y Canela Soler (1994) para elaborar un articulo de revision.

Tabla 2

Metodologia para elaboracion del estudio

Metodologia utilizada para la revision bibliografica

Definicion de objetivo Basqueda bibliografica Organizacion de la informacion Redaccion final
Conocer los principales  Busqueda de articulos La investigacion se centrd en los  Elaboracion del articulo de
antecedentes, metodologias y cientificos, libros y tesis  Gltimos 15 afios (2008-2022). Se  revision bibliogréfica,
modelos de diagnostico e en bases de datos como obtuvieron 50 documentos. Se presentando una
intervencion organizacional que  Scopus, Elsevier, ~seleccionaron 30 para su andlisis, metodologia clara y los
utilizan las micro, pequefias y Redalyc, Dialnet, Scielo los cuales manifiestan los modelos  resultados obtenidos de
medianas empresas (MiPyMEs) y Google Académico. organizacionales e incluyen una los  diagndsticos e
en el contexto latinoamericano y  Conectores utilizados: revision literaria del diagndstico e intervenciones.
mexicano. - Fundamentos tedricos intervencion.

del  diagnostico e
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intervencion
organizacional

- Modelos
metodologias
MiPyMEs.

y
en

3. RESULTADOS Y DISCUSION

Como resultado del andlisis de la informacion de la bibliografia consultada, se encontrd primeramente que para
realizar un diagnostico organizacional es necesario analizar las variables formales e informales de la
organizacion, es decir, las variables formales se refieren a la parte organizacional y las informales al
comportamiento humano en la organizacion. En relacion a la intervencion organizacional, en el analisis de Ia
informacion, se identificaron tres modelos de intervencion que aportan estrategias para el logro de los objetivos

y metas de la organizacion.

Articulos cientificos, libros y tesis elegidos para realizar la revision bibliografica

Titulo

Tipo de estudio

Aportes

Tabla 3

N° Autor

1 Buono y  Kerber
(2010.

2 Chiavenato (2017)

Chidambaranathan y
3 Rani (2015)

4 Castillo  Contreras
(2012)

5 Esparza Aguilar et.al.
(2010)

6 Fernandez et. al.
(2012)

7 Ferro-Vasquez

(2018)

Intervention and organizational
change: Building organizational
change capacity.

Estudio de caso.

El articulo explora la necesidad de una orientacion diagnostica
para desarrollar e implementar la capacidad de cambio
organizacional. Se genera una estrategia de intervencion en un
estudio de caso. Ademas, analiza de manera conceptual algunos
modelos de analisis organizacional.

Comportamiento organizacional.
La dindmica del éxito en las
organizaciones.

Libro.

El libro manifiesta una conceptualizacion moderna del
comportamiento  organizacional. ~ Reune  ejemplos  de
investigaciones tipicas de la cultura organizacional en
Latinoamérica, las cuales fueron analizadas con diferentes
modelos organizacionales.

Knowledge management and
organizational culture in higher
educational libraries in Qatar: an
empirical study

Cuantitativo, descriptivo
y correctional.

El articulo desarrolld un modelo de andlisis organizacional para
diagnosticar la gestion del conocimiento y la cultura
organizacional en bibliotecas de educacion superior de Qatar. El
modelo del marco de valores en competencia permitio analizar la
relacion de las variables de estudio las cuales favorecen el éxito
de la gestion de las bibliotecas analizadas.

Desarrollo del capital humano en

El libro brinda una serie de propuestas tedricas que permiten a
los lideres de las organizaciones, detectar areas de oportunidad
para disefiar estrategias de manera objetiva, con el objetivo de

o Libro. .
las organizaciones. desarrollar el talento de sus colaboradores, y en consecuencia,
detonar un crecimiento personal y laboral de los trabajadores
dentro de la organizacion.
) El articulo aporta una revision de la literatura en relacion a la
La cultura empresarial en la . 4 .
L - . i cultura que predomina en las empresas familiares en relacion a
gestion de las empresas Revision  sistematica. . .
N o L las no familiares. Concluye que la cultura que predomina en las
familiares. Una aproximacion  Descriptiva. . : :
tebrica organizaciones influye de manera importante en el

comportamiento gerencial de las empresas familiares.

La intervencion organizacional:
una actividad cientifica vy
profesional para el cambio
profundo de las organizaciones.

Revision Sistematica

El articulo brinda una fundamentacion tedrica de lo que representa
las intervenciones organizacionales como una actividad cientifica
y profesional, abordando la importancia de las relaciones sociales
en la organizacion. Ademas, concluye haciendo énfasis, en las
diferencias entre la consultoria y la intervencion.

La intervencion en contextos
organizacionales.

Revision  sistematica.

Descriptiva.

El articulo aborda en especifico los niveles individual y grupal de
algunas técnicas de intervencion en contextos organizacionales,
primeramente, explica la relacion del diagnéstico con la
intervencion 'y posteriormente plasma algunas técnicas de
intervencion organizacional.
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(Garbanzo-Vargas
(2016)

Gastdé y Vallejo
(2000)

Guizar Montufar
(2013)

Osorio Jaramillo
(2016)

Minguet (2001)

Pardo Enciso y Diaz
Villamizar (2014)

Le Blanc y
Oerlemans (2016)

Proulx (2014)

Ramirez Lira et al.
(2019)

Rodriguez  Mansilla
(2016)

Desarrollo organizacional y los
procesos de cambio en las
instituciones educativas, un reto
de la gestion de la educacion.

Revision conceptual.

El articulo brinda los principales fundamentos asociados al
desarrollo organizacional, tomando en cuenta, la gestion de
procesos de cambio, el liderazgo transformador para desarrollar
organizaciones inteligentes, ademas, manifiesta como se
renuevan las culturas organizacionales para que se puedan gestar
los cambios.

Manual de diagnostico diferencial
y tratamiento en psiquiatria.

Revision conceptual.

Este manual describe de forma sucinta y pedagdgica los
trastornos psiquiatricos de las personas, los cuales pueden
diagnosticarse para darle tratamiento especial, es decir, el
proceso se realiza a través de un diagnostico diferencial, el cual,
se adapta a la realidad de los individuos.

Desarrollo organizacional.
Principios y aplicaciones.

Libro

El libro presenta de manera clara y comprensible, un panorama
eminentemente préactico del desarrollo organizacional, con la
finalidad de conocer como se genera y se administra el cambio
de manera efectiva en las organizaciones para mantenerse
exitosas en el entorno actual.

Disefio de un instrumento de
diagnostico organizacional
basado en el Modelo Amigo para
el contexto colombiano.

Estudio Instrumental

El articulo propone un instrumento para el diagnostico
organizacional, el cual, mide los conocimientos técnicos y las
habilidades personales de los individuos, orientando al
diagnostico a disefiar una serie de acciones de mejoramiento
pertinentes y de impacto para la organizacion.

Taxinomie de modeles
sociologiques dintervention.

Revision conceptual

El articulo plantea la utilidad que tiene la sociologia para realizar
intervenciones, realizando diagnosticos de los conocimientos
sobre las situaciones y los hechos sociales. En este sentido, se
manifiesta como a través la sociologia se puede sumergir a una
situacion y girar sobre ella.

Desarrollo del talento humano
como factor clave para el
desarrollo  organizacional, una
vision desde los lideres de
gestion humana en empresas de
Bogota D. C.

Estudio  exploratorio,
descriptivo y
correlacional

El estudio muestra el impacto significativo que tienen los
procesos de capacitacion y desarrollo de competencias en la
transformacion organizacional. A través de la perspectiva de los
lideres, se revela como estas précticas no solo mejoran las
habilidades individuales, sino que también son cruciales para
alinear a los empleados con las metas estratégicas, facilitando asi
cambios estructurales y culturales efectivos.

Amplificacion en el trabajo:
Construyendo una fuerza de
trabajo sostenible a través de
intervenciones individuales de
psicologia positiva

Revision conceptual.

El articulo brinda una discusion fundamentada en la psicologia
positiva, el aumento del capital psicologico, y el aprovechamiento
de las fortalezas individuales, los cuales pueden fomentar
significativamente el engagement de los empleados en su entorno
laboral. A través de estas estrategias, se busca no solo
incrementar la motivacion y el bienestar de los trabajadores, sino
también mejorar su rendimiento y satisfaccion en el trabajo

Diagnaéstico y cambio
organizacional: Elementos claves

Libro

El libro presenta un modelo integral para entender y evaluar la
estructura organizacional a través de cuatro pilares esenciales: la
razon de ser de la organizacion, que clarifica su proposito
fundamental; los métodos de trabajo, que detallan los procesos y
procedimientos empleados para alcanzar los objetivos; la
estructura organizativa, que define la jerarquia y la distribucion de
roles; y el ambiente de trabajo, que abarca la cultura y el clima
laboral.

Andlisis  del diagnostico e
intervencion organizacional En
MiPymes del sur de Jalisco: Una
revision desde el desarrollo
organizacional.

Investigacion cualitativa
fenomenoldgica.

El estudio se divide en cuatro fases claramente definidas que
abarcan desde la identificacion de modelos organizacionales
adecuados para el diagnostico, pasando por el andlisis critico de
estos diagndsticos junto con la formulacion de propuestas de
intervencion, hasta la implementacion de un plan de mejoras y la
evaluacion de su efectividad.

Diagnostico Organizacional.

Descriptiva e
investigacion  accion
participativa.

Libro

El libro muestra el diagnostico organizacional, destacando la
aplicacion de la teoria moderna de sistemas para comprender
profundamente las estructuras y procesos de las organizaciones.
Mediante esta perspectiva, como los principios sistémicos
permiten evaluar de manera integral las dindmicas internas de una
organizacion y utiliza una variedad de técnicas avanzadas para
identificar eficazmente areas clave de mejora
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20

21

22

23

24

25

26

27

Sandoval
(2014)

Duque

Silva Pedraza (2014)

Tortolero Portugal et

al. (2021)

Goémez Rada et al.

(2020)

Vidal
(2004)

Pacheco
(2015)

Arizabaleta

Espejel

Chiavenato (2019)

Anaya (2002)

Garcia Rubiano 'y

Forero
(2014)

Llanos
(2016)

Aponte

Escalada

Los procesos de  cambio
organizacional y la generacion de
valor.

Revision bibliogréfica.

El articulo destaca la importancia de entender las facetas del
cambio organizacional en la gestion gerencial para la creacion de
valor. Demuestra que un manejo efectivo de estos cambios no
solo facilita transformaciones exitosas, sino que también alinea
estratégicamente a la organizacion con sus objetivos, mejorando
asi su desempefio y competitividad.

El desarrollo organizacional, la
cultura, la  gestion  del
conocimiento y la gestion del
cambio, herramientas
fundamentales para asegurar la
competitividad de las
organizaciones

Tesis de grado

La tesis aborda la importancia del desarrollo organizacional para
la competitividad de las organizaciones y poder adaptarse al
cambio con éxito. Se plasma el argumento de que el desarrollo
organizacional a través de la gestion del cambio es el factor
determinante para la innovacion empresarial, mejorar la cultura
organizacional y sobre todo, lograr una buena comunicacion
interna a través de la gestion del conocimiento concebida por
todos los miembros de la organizacion.

Intervencion organizacional de la
gestion del conocimiento y los
factores organizativos que la
influyen en una empresa de la
ciudad de Durango, Durango
México.

Cuasi experimental y
Longitudinal

El articulo manifiesta haber implementado un plan de accion
estratégico en una Mi Pyme de Durango a través de una
intervencion organizacional, sin embargo, los cambios que
presentaron no fueron estadisticamente significativos, sefialando
que las intervenciones organizacionales en empresas familiares
requieren mayor tiempo de maduracion.

El libro muestra las diferentes formas de abordar el diagnostico
en las organizaciones, ademas, sefiala las distintas formas de

Concepto  de  diagnostico: L . s e
o L ) utilizar técnicas para recolectar informacion, las cuales, permitiran
aproximaciones  teéricas y  Libro ] ) .
. L detectar areas de oportunidad para generar planes de accion
precisiones metodoldgicas. L o . s o
estratégicos y formular un disefio de intervencion organizacional
para afrontar las problemaéticas de las detectadas.
El libro presenta las bases del proceso de diagnostico
Diagnostico organizacional. organizacional y en este sentido, manifiesta los principales
Evaluacion sistémica del Libro cambios que se han presentado en los Ultimos afios en la

desempefio empresarial en la era
digital

economia, en la industria y sobre todo en las organizaciones,
causados en su mayoria por el desarrollo de las nuevas
tecnologias.

Intervencion organizacional.
Primeras aproximaciones
conceptuales.

Revision sistemética

El articulo presenta algunas reflexiones alrededor de Ila
conceptualizacion del proceso de intervencion organizacional,
distinguiéndolo, tanto de los procesos unidisciplinarios de
intervencion, como de lo que se conoce cominmente como
consultoria empresarial.

Introduccion a la teoria general de
la administracion.

Libro

El libro muestra la teoria general de la administracion y manifiesta
los mas modemnos temas, conceptos, aplicaciones e
investigaciones acerca de la administracion de empresas, entre
ellas, el diagndstico organizacional.

Diagnostico en Educacion.

Libro

En el libro se manifiesta la importancia de conocer las
necesidades y posibilidades de desarrollo de los estudiantes, a
través, del diagnostico en educacion. En este sentido, el
diagndstico en educacion, representa el fundamento para la toma
de decisiones sobre las actuaciones més eficaces para llegar a la
excelencia personal.

Motivacion y satisfaccion laboral
como facilitadores del cambio
organizacional: una explicacion
desde las ecuaciones
estructurales.

Disefio ex post facto.

El articulo determina las condiciones de la satisfaccion y
motivacion laboral como facilitadores del cambio organizacional
en diferentes empresas de Bogotd Colombia. Sefiala que los
factores de motivacion determinan el cambio organizacional, a
través del poder y el reconocimiento.

La  personalidad de las
organizaciones.

Revision

El capitulo de libro manifiesta que la cultura organizacional no
puede ser completamente controlada o manipulada desde el
exterior, ya que estd profundamente arraigada en los valores
individuales, creencias y comportamientos que se desarrollan y
perpettan a lo largo del tiempo. Asimismo, subraya que los
cambios duraderos y efectivos emergen desde el interior de los
individuos, impulsados por sus propias convicciones personales
y una motivacion trascendental.
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El articulo hace la aportacion de que la gestion organizacional

El comportamiento puesta en marcha adecuadamente permitira tener un mejor uso
28 Molina-Sabando et  organizacional y su importancia Revision del capital humano, el cual, generara ventajas competitivas en la
al. (2016) para la administracion de organizacion que la consolidard en el mercado. Sefiala claramente
empresas. que una de las claves del éxito de las empresas, se encuentran
en la actitud de las personas que participan en ella.

El articulo muestra los resultados de los diagndsticos realizados
en 9 empresas. El diagnostico se orientd a la medicion de la
Zapata Guerrero  Las PyMES y su problemética L - estion del conocimiento, gestion logistica y de produccion,

29 P 4 Y P Diagnostico Descriptiva g 9 g 4 P

(2004) empresarial. Analisis de casos gestion de mercadeo y la gestion financiera. Las principales
problematicas detectadas coinciden en las influencias del entorno

y las deficiencias en la gestion interna.

El articulo analiza las principales dimensiones del liderazgo,
ademas de diez competencias que se encuentran presentes en un
lider. Se analizaron a 16 directivos de empresas del sector
floricultor en Colombia. Se destaca que la influencia idealizada y
la motivacion inspiradora son las dimensiones que mas
predominan, elementos claves para el desarrollo exitoso del
liderazgo transformacional.

Un estudio de casos sobre

liderazgo  transformacional 'y  Cualitativo. Grupos
competencias directivas en el  focales.

sector floricultor de Colombia.

30 Péez et.al. (2014)

La revision bibliografica realizada, permitio identificar que las variables formales para realizar el diagndstico, la
organizacion las puede transformar a su voluntad, es decir, son variables que se encuentran sujetas a las
decisiones de cambio por parte de los tomadores de decisiones de la empresa. Estas variables son la estrategia,
la estructura, los procesos y procedimientos, el capital, lo juridico y los recursos humanos de la organizacion.
Hellriegel y Slocum, (2009) sugieren que para el desarrollo de un diagndstico organizacional es necesario
también, valorar las circunstancias personales, sociales, economicas, politicas e historicas de quien participan
en dicho proceso. Asi mismo, Robbins (2004) sefiala que cuando se habla de las variables formales de la
organizacion, no se estd haciendo referencia a los individuos que conforman la organizacion, sino, al ente social
que tiene su propio curso evolutivo, que incluso, en cierto momento, supera la vida de sus miembros, cuyo
accionar se fundamenta en un encadenamiento de variables de distinto orden, como las variables fisicas,
tecnoldgicas, antropologicas, juridicas, socioldgicas y psicologicas.

Luthans (2008) manifiesta que los componentes formales de la organizacion pertenecen a un campo inter y
transdisciplinario que incluye conocimientos derivados de varias disciplinas con el objetivo de describir, explicar
y modificar el actuar de una organizacion, Ademas, alude a que la validez de esta interrelacion radica en las
disciplinas afines a la teoria de la organizacion y el desarrollo de la organizacion

Por su parte, las variables informales de la organizacion se pueden diagnosticar a través de tres ambitos dentro
de la empresa; el ambito organizacional, el ambito grupal y el ambito individual. Cabe sefialar, que para la
modificacion de estas variables es necesario la interaccion de las personas dentro de la organizacion, es decir,
el andlisis del comportamiento humano. El analisis organizacional, hace referencia a los componentes que
explican el comportamiento de los integrantes de la organizacion diferenciandolos del comportamiento de los
colaboradores de otra organizacion. Por su parte, el analisis grupal se centra en los componentes que explican
una parte de los integrantes de una organizacion, puede ser un departamento, un area de trabajo, grupos étnicos,
de género y regionales en relacion al comportamiento de otro grupo de la organizacion. Por ultimo, el analisis
individual, es aquel que se centraliza en los componentes que determinan el comportamiento particular de una
persona para diferenciarlo de aquel comportamiento que presentan otros integrantes de la organizacion,
clasificandose en procesos psicologicos basicos y diferencias individuales.

El andlisis de estos componentes, permite realizar un analisis muy puntual para identificar el @mbito donde se
evidencian los sintomas o indicadores del problema y sobre todo detectar el ambito donde se concentran las
causas o los factores que mantienen a dicho problema.
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Es de suma importancia sefialar, que este analisis es crucial para el disefio de la intervencion organizacional, ya
que, se puede desarrollar con precision un plan estratégico de mejora, que no solamente disminuya los sintomas
del problema, sino su erradicacion.

Tabla 4

Componentes del diagndstico organizacional en relacion al analisis de las variables informales de la organizacion

Componentes para realizar el diagnostico organizacional con las variables informales de la organizacion

Ambito organizacional Ambito grupal Ambito individual
Aprendizaje organizacional. Comunicacion. Procesos psicologicos basicos Diferencias individuales
Calidad de vida laboral. Conflicto y negociacion. Aprendizaje-memoria. Actitudes y aptitudes.
Cambio organizacional. Liderazgo y poder. Motivacion-emocion Conocimientos y habilidades.
Clima organizacional. Toma de decisiones grupal. Pensamiento y lenguaje. Creencias y valores.
Comunicacion organizacional. Percepcion. Inteligencia.
Trabajo en equipo. Intereses.

Cultura organizacional. Toma de decisiones.

Personalidad

Nota. Elaboracion con base en el estudio de Ferro-Vasquez (2018).

De acuerdo con la tabla 4, Pardo Enciso y Diaz Villamizar (2014) sefialan que el papel que juegan las personas
en el proceso de diagnostico organizacional es de gran importancia, ya que, la interaccion que existe entre los
individuos dentro de la empresa y las actitudes que presentan generan cambios importantes en la organizacion.
Por su parte Molina-Sabando et al. (2016) manifiestan que la clave para el desarrollo de las organizaciones es
realizar una buena gestion del comportamiento humano de la organizacion, es decir, las actitudes de las
personas definen en gran medida la eficiencia y la eficacia de la empresa.

Estudiar y diagnosticar el comportamiento del capital humano de las organizaciones ya sean publicas o privadas,
siempre sera benéfico para la administracion de la empresa. De acuerdo con Chidambaranathan y Rani (2015)
la cultura organizacional representa el eje del comportamiento observable y las practicas organizacionales que
reflejan las creencias, los pensamientos y los valores de los individuos que conforman la organizacion creando
un entorno sociologico y psicoldgicos que influye en el proceso de toma de decisiones. La cultura
organizacional, es la organizacion lo que la personalidad a los individuos y esta se va formando de acuerdo al
proceso evolutivo de la organizacion. La cultura organizacional, conecta el pasado con el presente de la
organizacion, ademas, de que le brinda una identidad a la empresa diferenciandola de las demés (Llanos
Escalada, 2016).

En relacion a la intervencion organizacional, en la revision bibliografica realizada, se identificaron tres modelos
de intervencion que aportan estrategias para el logro de los objetivos y metas de la organizacion; 1) Modelo de
intervencion relacionado con los cambios estructurales; 2) Modelo de intervencion relacionado con el
comportamiento humano y el 3) Modelo de intervencion relacionado con alteraciones estructurales y de
comportamiento.

Cada modelo de intervencion organizacional tiene el objetivo de modificar los componentes organizacionales
que se plasmaron anteriormente en las unidades de analisis del diagndstico organizacional, tanto en Ila
organizacional como en la del comportamiento humano. Pacheco Espejel (2015) coincide en que la intervencion
organizacional es un proceso que permite indagar en la naturaleza y el funcionamiento integral de la
organizacion, ademas, permite transformar la situacion concreta en la que se encuentra la organizacion para
mejorar y fortalecer su desempefio integral. En este sentido, Schein (2010) alude que las fuerzas en
contradiccion que se encuentran en la organizacion, pueden modificarse a través de una intervencion, logrando
una eficiencia tanto en la parte organizativa como en el comportamiento humano.
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Finalmente, la revision bibliografica, permiti¢ identificar las caracteristicas y las variables que incluye cada uno

de los modelos analizados y se realizd una clasificacion para conocer en qué tipo de unidad de analisis de
diagndstico se enfocan y sobre todo el tipo de intervencion al que pertenecen, de acuerdo con lo expuesto

anteriormente, dicha clasificacion se puede observar en la Tabla 5.

Tabla 5

Clasificacidn de los modelos organizacionales en relacion a la unidad de andlisis del diagndstico y el modelo de
intervencion organizacional

Modelo Organizacional

Diagnéstico Organizacional Intervencion Organizacional
. . . Alteraciones
o Comportamiento Cambios Cambios en el
Organizacional , estructurales y de
Humano estructurales  comportamiento

comportamiento

1. Andlisis de fuerzas de
Lewin.

2. Diamante de Leavitt’s.

3. Andlisis del sistema de
Likert.

4. Modelo de seis cajas de
Weisbord.

5. Modelo de congruencia de
Nadler 'y Tushman para
analisis organizacional.

6. Marco McKinsey 7s.

7. Modelo de Estrella de
Galbrath.

8. Marco técnico, politico
cultural (TPC) de Tichy.

9. Modelo de cambio
organizacional de Fernando de
Achiles de Faria Mello.

10.  Programacion de alto
rendimiento de Nelson vy
Burns.

11. Diagndstico del modelo de
comportamiento individual y
grupal de Harrison.

12. Modelo de Burke-Litwin
de desempefio y cambio
organizacional.

13. Modelo de cambio
organizacional de Wendell L.
French y Cecil H. Bell.

14, Andlisis Multifacético para
la intervencion y la Gestion
Organizacional AMIGO

15. Modelo de inteligencia
organizacional de Falleta.

X X X
X X X
X X X
X X X X
X X X X
X X X X
X X X X
X X X X
X X X X
X X
X X
X X X
X X
X X X X
X X X X
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Cabe senialar, que los modelos organizacionales nos indican los elementos claves para comprender e interpretar
el funcionamiento de una organizacion, asi mismo, brindan las variables para realizar el diagndstico y la
intervencion organizacional, es decir, son esquemas que sirven como parametros y guias de comparacion para
el estudio de las organizaciones.

El presente estudio contribuye con una fundamentacion tedrica conceptual del diagnostico e intervencion
organizacional, la cual, permite comprender la estructura organizativa y social de las organizaciones, con el
objetivo de encontrar las fuerzas en contradiccion existentes e identificar las principales problematicas que
presenta la organizacion. Asi mismo, se aporta una perspectiva sistematica del funcionamiento integral de la
organizacion, profundizando en las unidades de analisis del diagndstico organizacional, tipos de intervencion
organizacional y modelos de analisis organizacional.

Finalmente, como futuras lineas de investigacion, el estudio permite desarrollar un modelo de diagnostico e
intervencion organizacional, que pueda ser util para las micro, pequefias y medianas empresas, ademas, se
puede generar un instrumento de medicion integral que permita llevar a cabo diagndstico e intervenciones
organizacionales tomando en cuenta el ambito organizativo y del comportamiento humano.

4. CONCLUSIONES

Las principales metodologias de diagndstico organizacional brindan una estructura para evaluar y mejorar el
funcionamiento de las organizaciones al analizar tanto sus variables formales como informales. Una de las mas
conocidas es el Analisis de Fuerzas de Lewin, que identifica las fuerzas que impulsan el cambio y aquellas que
lo obstaculizan dentro de la organizacion. Este modelo permite a los tomadores de decisiones visualizar
claramente los factores que deben gestionarse para facilitar la implementacion de cambios estratégicos, ya sea
reduciendo las fuerzas que frenan el cambio o potenciando las que lo promueven.

Otra metodologia relevante es el Diamante de Leavitt, que examina la interaccion entre cuatro elementos
fundamentales: las tareas, la estructura organizacional, la tecnologia y las personas. Este enfoque proporciona
una comprension profunda de como estos componentes interacttan entre si y como sus interacciones afectan
el rendimiento general de la organizacion. El Diamante de Leavitt es (til para detectar areas de desequilibrio o
conflicto que pueden ser abordadas mediante intervenciones especificas.

El Analisis del Sistema de Likert también destaca como una metodologia clave, ya que se enfoca en la evaluacion
de factores como el liderazgo, la comunicacion, la toma de decisiones y el control en la organizacion. Likert
propone que las organizaciones mas efectivas son aquellas que promueven un estilo de liderazgo participativo,
lo que resulta en una mayor cohesion y productividad dentro de los equipos. Esta metodologia es valiosa para
organizaciones que desean mejorar sus dindmicas internas a través del fortalecimiento del liderazgo y la
comunicacion.
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