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ANALISIS  DE  LA  ORGANIZACIÓN  INFORMAL 
 
Muchas de las manifestaciones de l comportamiento indiv idual y grupal,  y los patrones de 
relac ión que se encuentran en las organizaciones,  no se encuentran descr iptos  ni  
representados en los elementos formales,  como son los organigramas,  manuales y 
f luxogramas.   Amistades y antagonismos,  ident i f icac iones ind iv idua les y grupales con otros  
ind iv iduos o grupos,  rechazos y aceptaciones,  ant ipat ías y s impat ías,  y ot ra gran var iedad 
de re lac iones en e l t raba jo  o fuera de él ,  const ituyen las manifestac iones de lo que se 
denomina la organización informal.   Es dec ir ,  ex is te para le lamente a los pat rones formales  
de relac ión una enorme var iedad de otros patrones de re lación,  en cuanto forma o 
contenido y en cuanto a relac ión de las mismas (porque no están sujetas a 
establec imientos estructurales o funcionales ,  sino que dependen de factores l ibres) lo cual  
demuestra que no siempre la organización formal de una organización responde 
exactamente a lo que señala e l organigrama. 
 
La razón de e l lo es bastante s imple:  la organización formal se at iene sólo a las relac iones  
funcionales  de autor idad y responsabi l idad,  y a las l íneas  lóg icas  de comunicación y 
coord inac ión hor izontal y vert ica l;  y la organización informal se produce como resul tado de 
factores sociocu lturales,  que se mueven de manera más o menos espontáneamente,  como 
serían igualdades y des igualdades soc ia les,  va lores y ant ivalores compart idos,  af in idades y 
complementar iedades de interés y propósi tos,  etc ..  
 
Una de las maneras más senci l las y  út i les de c las if icar a los grupos ,  señalan Bergeron et  
a l ia,  es considerando su grado de formal ismo, además de la fuerzas de su estructura 
interna.   En este sent ido se hablará del  grupo formal  y de l grupo informal.   Un grupo formal  
es un grupo creado intencional  y de l iberadamente (con e l f in de cumpl i r  una tarea 
especí f ica,  por ejemplo).  En genera l t iene una estructura de autor idad,  un s is tema de 
status y una ser ie de papeles bien def in idos,  ampl iamente desarro l lados y perdurab les.   Por  
ot ro lado,  un grupo informal es aquél que se crea espontáneamente a part ir  de las 
interacc iones,  preferenc ias o neces idades de los indiv iduos.   Los miembros se unen a é l  
vo luntar iamente.   No son designados como en e l caso de los grupos formales.  
 
El lo nos l leva a concluir  a lgo sumamente interesante:  aun cuando en los grupos formales 
como en los informales encontremos papeles,  una estructura de autor idad y un sistema de 
normas,  estos elementos no t ienen la  misma naturaleza en cada caso.   En los grupos 
informales estos  fenómenos son espontáneos,  natura les y no forzados.   En segundo lugar ,  
son menos def in idos,  más f lex ibles y menos elaborados que en caso de los grupos 
formales.  
 
Adic ionalmente a lo anter ior ,  los grupos informales dentro de las  organizac iones pueden 
presentar una caracterís t ica part icu lar,  en cuanto a su compos ic ión.   Puede darse el  que se 
denomina “hor izontal ” ,  en el  sent ido de que está compuesto de miembros de l mismo n ivel  
o del mismo status dentro de una misma organización,  así  como también el  “ver t i cal ” ,  en 
e l sent ido que comprende personas de n iveles d iferentes en la est ructura jerárqu ica,  
aunque dentro de la misma área func ional,  y f ina lmente el  “mixto” ,  que está compuesto por    
personas de diferente status y que prov ienen de diferentes partes de la organización.  
 
Según Robert  Dubin (Relac iones Humanas en la Admin is t rac ión)  ex isten cuatro factores 
que condic ionan la apar ic ión de los grupos informales:  
 

a)  Los intereses comunes que se desarrol lan en cier to número de personas y que,  
a t ravés de el las,  pasan a ser  compart idos más ínt i mamente .   En el  proceso 
d iar io del t rabajo ex is te una pro longada interacc ión que pasa a ident if icar las  
aspirac iones,  esperanzas y deseos,  más o menos comunes,  entre las personas que 
van a for jar  e l  esquema de la organizac ión informal.  

 
b)  La interacción provocada por la propia organización  formal .   El  cargo que cada 

persona ocupa en la organizac ión ex ige una ser ie de contactos y de re lac iones  
formales con ot ras  personas,  con el  f in  de cumpl ir  deb idamente sus 
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responsabi l idades,  las cua les se prolongan y se amplían mas al lá de los momentos  
de t raba jo,  y  propic ia la formac ión de contac tos informales.  

 
c)  La f l uctuación del  personal  dentro de la organizaci ón al tera la composic ión de 

los  grupos sociales informales .   La rotac ión,  e l  movimiento hor izontal  y vert ica l del  
personal,  las t ransferencias,  etc. ,  también producen cambios  en la estructura 
informal,  pues las interacciones cambian y con el las los vínculos humanos.   Aparece 
aquí  los procesos de inducc ión de los nuevos elementos del  grupo hac ia la  
af irmación de valores y estándares de comportamiento determinados por  e l  grupo y 
de las relac iones entre el los,  que t ienden a l for talec imiento de la organización 
informal.  

 
d)  Los per íodos de descanso denominados t iempos l ibres ,  permiten una intensa 

interacc ión entre las personas y hacen pos ible e l establec imiento y for ta lec imiento 
de los víncu los sociales entre el  personal .  

 
Esta real idad a l inter ior  de las organizaciones resu lta de importancia para el conocimiento 
de la dinámica interna,  pues los grupos informales,  en la invest igación adminis t rat iva,  
pueden ser  un “ inst rumento de cambio”  en el  sent ido de que aparece como “ fuente de 
inf luenc ia” sobre sus miembros;  o puede ser una “meta de cambio” en e l  sent ido de querer 
cambiar e l comportamiento de los ind iv iduos que lo conforman,  cambiando los patrones de 
interrelac ión,  su l iderazgo,  su ambiente emoc ional u ot ros e lementos;  y f inalmente puede 
ser ut i l i zado como “agente de cambio”,  ya que c ier tos  cambios en e l comportamiento 
organizac ional sólo  pueden ser provocados por medio de esfuerzos de grupos que actúen 
como agentes de cambio,  y en c ier tos casos (más de los que parec iera) e l grupo informal –
la organizac ión informal-  posee un poder de convocator ia y mot ivación mayor que la formal.  
 
E l prob lema para el  invest igador admin is t rat ivo,  cuando se aboca al conocimiento,  anál is is 
e intervenc ión de la organizac ión informal,  rad ica en la ausencia de una bibl iograf ía sobre 
la ident if icac ión de los grupos informales,  su comportamiento,  y la forma de abordar los,  
desde un punto de v is ta puramente organizat ivo-administ rat ivo.   Y es  por e l lo que 
ensayamos aquí  un avance metodológico que,  fundamentado en las caracterís t icas de la  
organizac ión informal,  pueda serv ir  de or ientac ión en el proceso invest igat ivo.  
 
Debe tenerse presente que la organización informal t iene su or igen en la neces idad del  
ind iv iduo de conviv i r  con los demás seres humanos,  en su interés de estab lecer re lac iones  
sat is factor ias informales con sus compañeros de t raba jo,  ad ic iona les a las que determinan 
las responsabi l idades laborales,  según la dis t r ibuc ión func ional dentro de la organización.  
 
El pr imer paso  en la ident if icac ión y anál is is de la organizac ión informal t iene que ver con 
la relac ión tamaño de la organizac ión/grupos informales.   El lo sign if ica que ex is te una 
rea l idad:  en la medida que el tamaño de la organizac ión se incrementa,  las pos ib i l idades de 
que existe una sola  “organización informal”  parale la  a la formal,  se a le ja  cada vez más.   Es  
posible,  y así  lo conf i rman las invest igaciones  l levadas a cabo,  que en las organizac iones  
grandes aparezcan grupos informales diversos,  por áreas de act iv idad func ional,  ya que el  
tamaño incrementado impide la interacción de los ind iv iduos.   En otras palabras,  parece 
que la organización informal  t iende a l legar  aun techo de d imensión,  e l cua l está  todavía 
por  invest igarse.   S in embargo,  la lógica y las pruebas l levadas a cabo señalan que el  
factor interre lac ión condic iona def in i t ivamente e l surgimiento y la permanencia de la 
organizac ión informal.   Por e l lo es que después de c ier to tamaño,  lo que aparecen son 
d iversas organizac iones informales por áreas de act iv idad,  por áreas de ub icac ión espacial ,  
y ot ros factores.  
 
El segundo paso  se ref iere a la t ip i f icac ión de la organizac ión informal,  en cuanto a  su 
composic ión interna.   Ya que parece que el comportamiento de los grupos vert ica les,  
hor izontales  o  mixtos,  varía según la naturaleza del t rabajo  y ot ros  factores coadyuvantes a  
su apar ic ión.  
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El tercero  se re lac iona con e l  aná lis is  de las  caracterís t icas propias de la organización 
informal,  pues el lo nos permite ident if icar la natura leza interna de la misma, es dec ir ,  la 
forma o manera en que se manif iesta o  de cómo ciertos  factores inc iden en mayor o menor  
medida en su apar ic ión,  comportamiento y manifestaciones.  
 
Para el lo se puede tomar la c las if icac ión de las caracterís t icas de la organizac ión informal,  
expresadas por Ida lberto Chiavenato,  como hacemos en esta  propuesta metodológica.   Lo 
cual  no s igni f ica de a lguna manera que sean las ún icas su jetas a posib le anális is  o  
examen, s ino solamente una pr imera aprox imación que deberá ser ampl iada según la  
natura leza del un iverso invest igado.  
 

 
Característ icas de la  
Organización 
Informal  
 

 
Expl icación 

 
Sugerencias Metodológicas 

 
1.  Relac ión de 
cohes ión o de 
antagonismo 

 
Los  ind iv iduos aunque estén 
s ituados en di ferentes niveles o 
sectores de la organización,  
crean re lac iones  personales de 
s impat ía (de ident if icac ión) o de 
antagonismos (de ant ipat ía) ,  
cuya direcc ión e intens idad es 
var iab le en extremo.  
 

 
Ident if icar de manera s is temát ica 
las manifestac iones de 
ident if icac ión o antagonismos 
entre los  grupos informales  
prev iamente ub ica-dos dentro  de 
la organizac ión.  Para el lo se 
puede crear  una taxonomía de 
dichas manifestac iones,  
sigu iendo los cr i ter ios que en 
op in ión de l invest igador y la  
natura leza de las func iones  
organizac ionales,  parezcan las  
más evidentes 
 

 
2.  Status  

 
Los ind iv iduos interactúan en 
grupos informales,  dentro de los 
cuales cada uno,  independiente-
mente de su pos ic ión en la 
organizac ión formal,  adquiere 
una c ier ta pos ic ión socia l o 
estatus,  en func ión de su papel  
en cada grupo.   La pos ic ión 
socia l y el  prest ig io  de cada 
miembro está determinada,  más 
por  su part ic ipac ión e 
integrac ión en la v ida de grupo 
que por su posic ión o prest igio 
dentro de la organización formal.  
 

 
Con base en la pos ic ión social ,  
e l prest ig io de que gozan cada 
uno de los  miembros  del  grupo 
informal,  por su nive l de 
part ic ipac ión y su integración a  
él,  determinar el  status o ro l que 
desempeña.  
Para el lo puede ut i l i zarse la  
clas if icac ión –por e jemplo-  de 
E.  L.  Shostrom  con relac ión a l  
uso del  poder:  dominante,  déb i l ,  
ca lculador,  parás ito,  host i l ,  buen 
diab lo,  juez,  y protector.  

 
3.  Colaborac ión 
espontánea 

 
La organizac ión informal ex is te 
en toda empresa o inst i tución y 
es un prerrequis i to necesar io 
para la co laborac ión efect iva de l  
personal,  pues en el n ive l  
informal ex is te un a lto índ ice de 
colaborac ión espontánea que 
puede y debe ser ap l icado a 
favor de la organizac ión.  
 

 
Determinar,  mediante la  
observac ión de la dinámica del  
grupo,  el  n ivel  de  colaboración 
espontánea que se manif iesta en 
el funciona-miento 
organizac ional cot id iano.  
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4.  La posib i l idad 
de oposic ión a la 
organización formal.  

 
Cuando no es b ien entendida o 
se maneja inadecuadamente,  la 
organizac ión informal puede 
desarrol larse en oposic ión a la 
organizac ión formal,  y en 
desacuerdo con sus  ob jet ivos.   
Genera lmente esto  es e l  
resultante de la poca habil idad 
de la d irecc ión para propic iar  un 
c l ima de buenas re laciones con 
le personal.  
 

 
Determinar ,  mediante la  
observac ión de la dinámica del  
grupo,  e l n ivel de oposic ión a los  
ob jet ivos,  metas,  po lí t icas,  
estrateg ias y e l est i lo de 
direcc ión formal que se ut i l iza  
dentro  de la organización.  
Adic ionalmente,  determinar s i  
los n ive les de di recc ión formal  
t ienden a crear un c l ima de 
buenas relac iones con el  
personal.  

 
5.  Patrones de 
relac iones y 
act i tudes  

 
En cualquier organización 
ex isten grupos informales que 
desarrol lan,  espontáneamente,  
pat rones de re laciones y 
act i tudes que son aceptados y 
as imi lados por sus  miembros,  
pues t raducen los intereses y 
aspirac iones del  grupo. 
 

 
Estucturar los patrones de 
relac ión y las act i tudes de l grupo 
con relac ión a su func ionamiento 
(nive l de éx ito de sus  
act iv idades l igadas a la tarea y 
al aspecto soc ioemot ivo);  e l  
tamaño (por cuanto e l tamaño 
incrementado d if icu lta la  
comunicac ión y se t iende a crear  
subgrupos);  la homogeneidad 
(porque afecta la sol idar idad y la  
cohes ión) en los campos de los  
va lores,  intereses,  exper ienc ia,  
procedencia y ot ros aspectos;  
status de l grupo (por  cuanto éste  
sea mayor sus miembros  
demostrarán más lea ltad) ;  
pres iones exter iores (ya que 
el las aumenta la cohesión)  como 
la competenc ia,  conf l ic tos con 
los nive les de direcc ión,  o con 
otros grupos;  e l éx ito;  y su n ivel  
de ais lamiento f ís ico y 
soc ioemot ivo.  
 

 
6.  Cambios de 
nive l y a lterac iones 
de los grupos 
informales 

 
E l cambio de n ivel  funcional de 
un indiv iduo en la organización 
formal puede l levar lo a ingresar  
a ot ros grupos informales,  de 
acuerdo con las  relac iones 
funcionales  que deberá mantener  
con otros indiv iduos,  en otros 
n iveles y sectores de la 
organizac ión.   Los grupos 
informales,  por tanto,  t ienden a 
a lterarse con las modif icac iones 
de la organizac ión formal.  
 

 
Ident if icar la mov i l idad histór ica 
de los miembros del grupo 
dentro de la organización,  a f in  
de determinar  los  cambios o  
alterac iones exper imentadas por  
el los,  a f in de determinar su 
capac idad de adaptación a las  
nuevas c ircunstanc ias . 

 
7.  La 
organización informal 
t rasc iende la 
organización formal.  

 
La organización informal está 
const itu ida por re lac iones e 
interacc iones espontáneas,  cuya 
durac ión y natura leza t rasc iende 

 
Ident if icar las act iv idades 
extraorganizac ionales que el  
grupo fomenta,  su t ipo,  
manifestac iones t íp icas,  y 
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las interacc iones y relac iones 
meramente formales.   Mientras 
que la organización formal está 
c ircunscr i ta al área f ís ica y a l  
horar io de t raba jo  establec ido,  la 
organizac ión informal  escapa a 
esas l imi tac iones.  
 

ub icac ión espac ial.   Pues en la  
medida que éstas ex is tan la  
cohes ión t iende a ser mayor.  

 
 
El segundo paso se ref iere a la t ip if icac ión de la organización informal,  en cuanto a  su 
composic ión interna.   Ya que parece que el comportamiento de los grupos vert ica les,  
hor izontales  o  mixtos,  varía según la naturaleza del t rabajo  y ot ros  factores coadyuvantes a  
su apar ic ión.  
 
E l tercero se relac iona con el  anál is is de las caracterís t icas propias de la organización 
informal,  pues el lo nos permite ident if icar la natura leza interna de la misma, es dec ir ,  la 
forma o manera en que se manif iesta o  de cómo ciertos  factores inc iden en mayor o menor  
medida en su apar ic ión,  comportamiento y manifestaciones.  
 
Una vez obtenida la informac ión anter ior ,  e l aná l is is  puede pasar  el s iguiente estad io,  cual  
es e l de determinar su cohesión,  por cuanto es un factor impor tante en e l aná l is is  y la  
prev is ión de l comportamiento.   El  invest igador  debe preocuparse de este aspecto y de los 
factores que inf luyen en la cohesión por razones de orden práct ico,  ya que la cohes ión y la 
conformidad a las normas se refuerzan mutuamente.   Como lo demostró G.  C.  Homans,  esto 
s ign if ica esencialmente que en un grupo en e l que e l grado de cohes ión es e levado,  hay 
mucha probabi l idad de que algunos de sus miembros tengan éxi to en inf lu ir  sobre otros 
miembros para que és tos cambien su comportamiento.  
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Algunas observaciones sobre e l lo se pueden encontrar a cont inuac ión:  
 

 
Cambio de las normas 

 
Un fuerte grado de cohes ión permite que un miembro del grupo 
pueda cambiar las normas a las que se conforman los demás 
miembros.   Como en un grupo cohes ivo,  por  lo general ex isten 
la estab i l idad y la segur idad,  tales comportamientos son 
pos ibles.   Inc luso se permite a veces est imular a un miembro a 
que haga estas tenta t ivas.   Si además e l miembro impl icado 
considera que el cambio que propone es importante para é l,  y 
se ve en pos ic ión de sat is facer sus neces idades personales,  
puede entonces aumentar su sat is facc ión,  y por eso mismo 
hace resal tar  las razones que t iene para permanecer en el  
grupo.  
 

 
Product iv idad.  

 
El grado de cohesión afecta igualmente la product iv idad del  
grupo.   Cuando ex is te  un al to grado de cohesión se posee por  
lo general  una def in ic ión muy c lara del  nive l  de producc ión que 
cada miembro debería proporc ionar y de la to leranc ia que 
puede ser  aceptada.   En efecto,  mientras más sol idar io sea le  
grupo,  más uni forme será el n ivel  de producción de sus  
miembros.   S i los ob jet ivos de l grupo se conforman a los de la  
organización y sus re lac iones con la dirección son buenas,  
entonces la product iv idad será buena.  
 

 
Sat isfacc ión 

 
Es igua lmente interesante anal izar la sat is facc ión de los  
indiv iduos que conforman e l grupo y sus consecuenc ias cuando 
se re lac iona con e l grado de cohesión del  grupo.   Los miembros 
de un grupo un ido corr ientemente t ienen un grado de 
sat is facc ión elevado,  ya que se s ienten apoyados y 
comprendidos.  
El sent imiento de per tenencia y el  hecho de tener impres iones  
pos it ivas pueden inc luso hacer que e l individuo presta menor  
importanc ia  a c ier tos  aspectos negat ivos de su t raba jo,  ta les  
como sa lar io poco e levado,  condic iones de t raba jo  inadecuadas 
o inc luso supervisores  part icu larmente qu isqu il losos.  
 

 
Desarro l lo personal  

 
Un grupo solidar io proporc iona a menudo un contexto favorab le 
al  aprendizaje y  al desarrol lo personal.   Muchas 
invest igac iones demuestran que es más fác i l  tomar r iesgos y 
expresar nuevas ideas en un ambiente en que hay c ier to grado 
de apoyo y de conf ianza.  Si  un grupo es  poco un ido,  s i  los  
miembros desconf ían unos de otros,  s i se consagra gran parte  
de la energía en conservar un mín imo de armonía,  los 
part icu lar ismos o la or ig inal idad son dif íc i les de to lerar y se 
consideran muy pel igrosos.  
 

 
 
F inalmente,  no hay que o lv idar que en relac ión a l func ionamiento g loba l de una 
organizac ión,  la cohesión de un grupo informal es un factor neutro.   Su efecto dependerá 
de la c lase de or ientac iones que prevalecen dent ro de é l.   S i concuerdan con los ob jet ivos  
de l ineados por la organización en su conjunto,  todo va bien.   En caso cont rar io,  la cohesión 
de un grupo informal puede ser un inconveniente ser io.   
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Algunas de las manifestac iones negat ivas que se pueden perc ibi r  son las s igu ientes:  
 

 
Sent imiento de 
invulnerab i l idad 

 
Los grupos exces ivamente cohes ionados t ienden a vo lverse 
demas iado opt imistas y deseosos de tomar grandes r iesgos,  
ignorando las señales de pe l igro,  aun cuando éstos sean muy 
exp líc itos.  
 

 
Rac ional izac ión 

 
Igualmente,  pueden l legar  a  just i f icar y exp l icar  cualquier  cosa.   Los  
elementos que deberían normalmente l levar  al grupo a poner en te la  
de ju ic io las decis iones  tomadas o en vías de ser lo,  o aún a 
reexaminar  completamente la s ituac ión,  son min imizados o 
s implemente el iminados.   La autocensura const ituye igua lmente otro  
s íntoma.  Los miembros ev i tan desviarse de lo que parece ser el  
consenso de l grupo;  no formulan sus objec iones y minimizan la  
ampl itud de sus dudas. 
 

 
Falsa unanimidad 

 
Los s i lenc ios y las no- intervenciones de algunos miembros son 
interpretadas automát icamente como s ignos de aprobac ión.   Los 
puntos de v ista del  l íder o de la mayoría de los miembros son 
aceptados ta l  como son y la  pres ión que e jerce el  grupo hace que los  
que no comparten las  mismas ideas sean inducidos a ca l larse.   Se 
espera que todo miembro leal  esté de acuerdo para que no se rompa 
la unanimidad que le da fuerza al  grupo y que garant iza su éx ito.  
 

 
Los estereot ipos 

 
Es indispensable ident if icar s i e l grupo informal posee nociones  
estereot ipadas concern ientes a los grupos que e l los  consideran 
adversos o enemigos,  pues e l lo der iva en un proceso falso de toma 
de dec is iones,  en muchos sent idos.   Se está en presenc ia  de 
estereot ipos cuando,  por  e jemplo,  a los n iveles de d irecc ión se les  
considera mal intenc ionados,  malos,  con qu ienes no vale la pena 
negoc iar ser iamente;  o se les cons idera tan débi les o estúpidos  que 
se cons idera que todo esfuerzo para conci l iar  las d iferenc ias está 
dest inado al f racaso.  

 
 
Con el conocimiento adquir ido en e l proceso de invest igac ión y anál is is  l levado a cabo,  
puede f ina lmente  l legarse a la ident i f icac ión de las act i tudes de la organización informal  
con respecto de los factores básicos de la organización formal.   Para el lo,  a manera de 
sugerencia,  se puede ut i l izar la s igu iente guía:  
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Factores 
organizacionales  

 
Mis ión inst i tuc iona l  
Objet ivos y metas  
Polí t icas y estrateg ias  
Conformación estructura l  
Adscr ipc ión funcional  
S istemas,  procesos y procedimientos operat ivos 
S istemas administ rat ivos ( información,  comunicación,  eva luac ión,  
coord inac ión y control ,  etc. ) 
 

 
Factores 
sociales 

 
Cu ltura organizac ional  
Est i lo gerencial  
Procesos de interacc ión 
Patrones y redes de re lac ionamiento formal 
Atr ibutos especí f icos por área o sector organizacional  
 

 
Factores f ís icos 

 
Conf iguración espac ia l  
Ambiente f ís ico ( i luminac ión,  vent i lac ión,  temperatura,  humedad,  
etc . )  
Diseño inter ior  
Arqu itectura de inter iores  
 

 
Factores 
tecnológicos 

 
Herramientas,  equipo y maquinar ia 
Tecnología de la informac ión 
Diseño del  t raba jo  
Diseño de f lu jos  
Exper iencia técnica 
Procedimientos técn icos  
S istemas de obtenc ión,  adecuación y adaptación de tecnología 
 

 
 
Aquí  se l lega,  en consecuencia,  a los resul tados que interesan en la invest igación 
administ rat iva:  hasta  qué punto las  organizac ión informal  representa un apoyo o una 
d if icultad en la gest ión de la organización formal,  por cuanto está  comprobado que su poder  
e inf luenc ia sobre los miembros de la organizac ión,  por lo menos sobre a lgunos de el los o  
sobre grupos part icular izado,  puede ser de importancia para la aceptación y apoyo de los 
ob jet ivos y metas,  la aceptac ión y pues ta en práct ica de po lí t icas y estrategias,  la  
fac i l i tac ión de proceso product ivo a que t iende la estructura y la  adscr ipc ión funcional ,  la  
aceptac ión o res is tencia a los cambios,  etc . .  
 


