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Resumen
Durante el paso de transformación de una empresa tradicional a una moderna tienden a involu-
crarse con diferentes métodos de trabajo. Estas técnicas pueden tener consecuencias tanto positi-
vas como negativas, durante y después de la implementación, sin embargo, exponer los resultados 
servirá para que investigadores enfocados al sector empresarial puedan utilizarlos como punto de 
referencia en sus propias investigaciones.

El objetivo de esta investigación es presentar la técnica Desing Thinking como una metodología para 
la renovación de procesos dentro del campo industrial, fomentando la participación activa de cada 
área de la organización. Esta investigación destaca por ser prueba piloto dentro de una empresa 
tradicionalista tratando de reinventar sus métodos con la mira de volverse moderna.

Palabras clave: Técnicas Posmodernistas, Desing Thinking, valor estratégico, motivación, trabajo en 
equipo, comunicación efectiva.

Introducción

La empresa tradicionalista con sus estructuras
cimentadas en una administración basada en 
técnicas de trabajo ya probadas se enfrentan 
a una competencia cada vez mayor, con el 
empoderamiento global de las empresas trans-
nacionales. Estas empresas al tener mayores
recursos materiales y tecnológicos pueden 
ofrecer servicios y productos a menor precio; 
por ello la importancia de mostrar a través de 
este artículo una opción para trabajar en pro-
yectos que empoderen los procesos obsoletos o
de nueva creación.

El artículo tiene como finalidad analizar al 
Desing Thinking como una oportunidad de im-
plementación dentro de un proceso (KH) de
reingeniería en una organización tratando de 
cubrir las necesidades de la época actual con la 
visión de seguir siendo una empresa mexicana 
rentable. Por tal motivo los recursos deben ser 
cuidados y aprovechados al máximo, además,
en este periodo de transformación la empre-
sa debe monitorear el KH administrativo con 
mayor audacia para mejorar en las áreas de 
oportunidad que se pudieran encontrar.

Hay que mencionar, además, que el Desing 
Thinking puede ser adaptable dependiendo las 
características y necesidades empresariales. 
Anteriormente se empleaba solamente en la 
industria automotriz, sin embargo, en la actua-
lidad por los diversos resultados obtenidos, han 
apostado por implementarlo en otros nichos de 
mercado y en el sector educativo.

Por tanto, durante la implementación de la 
investigación y dentro de cualquier centro de 
trabajo requiere un KH continuo y sistémico, 
pues la herramienta lo permite. Cabe aclarar 
que esta investigación se da a conocer para que 
(con base a los resultados obtenidos) sirva para 
dar argumentos para que se utilice en otros 
campos de la investigación empresarial.

Marco Teórico

renOvación de la Organización: El sector em-
presarial se encuentra en una lucha constante 
por subsistir en un ritmo acelerado y compe-
titivo en donde la globalización ha jugado un 
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papel importante para la creación de vínculos 
comerciales que han afectado diferentes nichos 
empresariales. El sector industrial se involucra 
cada vez más en KHs que apoyen a las orga-
nizaciones con estructuras tradicionales en la 
búsqueda de reinventarse.

Esta idea aparece dado que las empresas con 
mayores ventajas competitivas involucran una 
gestión del conocimiento de manera flexible, 
estudiando y aplicando los diferentes tipos de 
inteligencia. Con ello se pretende potencializar 
los grupos de trabajo generando proyectos que 
minimicen los riesgos que les genera
su competencia.

Toda esta labor implica riesgos pues estos KHs 
de cambio deben aplicarse de manera rápida 
y continua, debido a la turbulencia y la velo-
cidad con que la competencia crece. Durante 
este KH la organización se enfrenta con cam-
bios complejos que muchas veces no son acep-
tados por las áreas involucradas como lo han 
expuesto Serrano y Blázquez (2015), ya que se 
pueden encontrar retos que aumenten
la presión laboral.

la recOnfigUración del PersOnal: La Alta 
Dirección y mandos medios se encuentran 
en un constante cambio e incertidumbre, asi-
mismo, se encuentran apagando fuegos conti-
nuamente, y a su vez ocupándose de nuevos 
proyectos. Es un encuentro del individuo con 
los cambios generados y causados por la tec-
nología, la sociedad y la búsqueda del desarro-
llo profesional, provocando que el trabajador 
haga una reconfiguración dentro de su
propio conocimiento.

Asimismo, esta reprogramación de las activi-
dades continuas, hace una mejora en las re-
laciones entre los trabajadores y los espacios 
(Vidal y Pol, 2005). Por tanto, se hace una 
renovación del conocimiento que permite rea-
lizarse de manera grupal con base en las expe-
riencias de cada persona.

Con esto se puede lograr una identidad adap-
tada a las transformaciones sujetas a los cam-
bios. De igual forma es considerando Piaget 
(1968) quien menciona que dentro de la con-
ducta cognitiva humana implica un equilibrio, 
causa del esfuerzo de adaptar el ego al am-
biente en que se relaciona, estos pueden ser las 
reglas y las jerarquías impuestas en el periodo
de transformación.

La Técnica del Pensamiento de Diseño (o DT 
por sus siglas en inglés) es utilizando por em-
presas trasnacionales con la finalidad de desa-
rrollar una estrategia al estilo del pensamiento 
de un diseñador. El KH se reinterpreta a partir 
de un método que sirva para innovar; esto con-
duce a buscar la solución de manera práctica a 
las empresas de servicios, de productos, estra-
tegias y proyectos sociales.

El método es viable para que toda la organi-
zación lo practique ya que esta técnica ocupa 
el Hemisferio Derecho (HD) y el Hemisferio 
Izquierdo (HI). El HD se utiliza de manera 
creativa y el HI de forma analítica, esto pro-
duce que sobresalgan los aspectos positivos de 
ambos, aunado a esto se utilizan dentro de sus 
diferentes prácticas, la integración de los diver-
sos tipos de inteligencia.

Para el caso de DT se utilizan los tres ejes de 
inteligencia: integral, emocional y experimen-
tal. De cada una de estas se desprenden otros 
tipos de inteligencia que, de manera integral, 
se asocian durante el desarrollo de la imple-
mentación del DT, con el propósito de que 
cada miembro se sienta libre con sus aporta-
ciones y aprendizajes ya que el ser humano es 
complejo y multidimensional (Gardner, 2011). 
Es por ello que en el ámbito educativo en algu-
nos colegios experimentales que han utilizado 
al DT han logrado observar el resultado de 
trabajar en diferentes dimensiones cognitivas 
(véase Tabla 1):
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TIPOS DE INTELIGENCIA

Inteligencia Lógico- Matemática

Inteligencia Lingüística
 

Inteligencia Espacial

Inteligencia Corporal- Kinestésica

Inteligencia Musical

Inteligencia Intrapersonal

CARACTERÍSTICAS

Es la capacidad de entender las relaciones abstractas.
Se utilizan los problemas de lógica y matemáticas.

Capacidad de entender y utilizar el idioma.
Se utilizan ambos hemisferios.

Percibir la colocación de los cuerpos. 
Formar un modelo mental en diferentes dimensiones.

Percibir y reproducir movimientos.
Utiliza el cuerpo para resolver problemas.
 
Es la capacidad de percibir y reproducir música.

Es la capacidad de entenderse a sí mismo y controlarse.
Se habla de la autoestima y la confianza.

Tabla 1. Tipos de inteligencia involucrada en el DT.
Fuente: Elaboración propia con base en el Diseño metodológico de Howard Gardner (2011).

Es por ello que con la utilización de esta téc-
nica se pretende desarrollar las diversas in-
teligencias de los colaboradores, dando un 
siguiente paso para la colaboración de planea-
ción en grupo. Es por ello que se menciona 
como una reconfiguración del trabajador, des-
de el punto de vista como replanteamiento: de 
¿Cómo hago las cosas? Hacia ¿Cómo podría 
hacer mejor las cosas?

Esta es una situación en donde el trabajador se 
involucra en un aprendizaje continuo, salien-
do de la zona de confort, para arriesgarse por 
elementos nuevos o regenerados que mejoren 
su realidad laboral. De esta forma se ha consi-
derado que se genere un ambiente de nuevos 
individuos que antes no se conocían, adaptán-
dose a una nueva forma de ver las cosas.

El paradigma de la aplicación
del Desing Thinking

El interés del uso de esta técnica se ha ido 
desarrollando y aplicando de manera que ha 
despertado el interés de diversas empresas que 
están en la expectativa de romper paradigmas. 
Estos paradigmas, se deben a que esta técnica 
estaba diseñada para profesionales que se de-

dican al diseño Gráfico, sin embargo, el DT se 
ha destacado por ser completo bajo un esque-
ma de controles que han llamado la atención 
en el mundo industrial.

Además, la técnica ha propiciado que se desa-
rrollen proyectos por medio de la creatividad y 
la innovación. Land y Jarman (1985) identifi-
caron que, de acuerdo a un estudio, conforme 
va desarrollándose el individUO va perdiendo 
creatividad. Este estudio que surgió hace algu-
nos años como un experimento en la línea de 
investigación educativa, se ha retomado pues 
las empresas y consultoras en Recursos Huma-
nos (RH) han destacado que los KHs se van 
descontinuando y en el afán de realizar rein-
genierías, se ven en la necesidad de encontrar 
formas de enriquecer las áreas de oportunidad.

Es necesario agregar que las industrias se han 
involucrado con nuevas formas de trabajo que 
cubren necesidades del cliente de manera in-
tegral. Cabe mencionar que los KHs de rein-
geniería causan márgenes de error, por lo que 
con mayor presión tienden a aumentar estas 
fallas, es por ello que muchas empresas tienen 
miedo de probarlo por no saber cómo
minimizar los riesgos.
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Posturas del Desing Thinking

Existen maneras de trasladar el KH del tra-
bajo del diseñador a diversas áreas laborales, 
desde la perspectiva psicológica, la educativa 
hasta la industrial. En el aspecto educativo se 
ha utilizado para Doctorantes en Ciencias de 
la Educación, que por sus KHs permiten obte-
ner resultados cuantitativos que han robusteci-
do su investigación.

Por otra parte, hay posturas de los propios estu-
diosos del diseño o involucrados en la materia, 
en contra de esta técnica dado que, en cuestión 
del diseño la metodología se enfrenta a la expe-
riencia del cliente, mientras en un método de 
diseño clásico se parte de la creación de pro-
ducto a través de la necesidad del cliente.

Esto implica que cada cliente es distinto, por 
lo que existe un riesgo de pérdida económica. 
Ciertamente es cuando el DT se destina a di-
señar un producto, sin embargo, esta forma de 
trabajar se idealizó para innovar productos, la 
sorpresa fue que su aplicación sirvió para me-
jorar el KH productivo. Como técnica de dise-
ño mercadológico para exponer un producto 
al público el riesgo es alto, pero para utilizarlo 
como herramienta de trabajo el riesgo que se 
ha presentado en la industria automotriz, ha 
sido menor y de bajo costo.

Algunos administradores o psicólogos lo to-
man como una simple técnica de Brainstorming, 
no obstante estudiosos en la materia lo aprue-
ban y, además, lo toman como una técnica in-
terdisciplinar por la cual se pueden tomar deci-
siones, Herbert A. Simón (1996) premio Nobel 
enfatizó el uso del DT, como una forma de de-
cidir tomando en consideración la economía, 
la psicología además de la administración.

Sin embargo, la Universidad de Stanford jun-
to con la empresa IDEO (2010) demostraron, 
bajo esta metodología, que el KH como tal, 
no solo era utilizado para un único sector em-

presarial. Por el contrario, se involucraron en 
sectores metalmecánicos, tecnológicos y far-
macéuticos, ejemplo fue el diseño del primer 
mouse para Apple y el traslador doble mecánico 
utilizado en biología marina.

Brown (2009) creía que esta metodología es 
accesible e innovadora, empática a todos los 
aspectos de los negocios y la sociedad que a 
través de ello se obtenga un impacto. Por otra 
parte, diseñadores industriales como Mark 
Dziersk (2006) caracteriza al DT como el 
protocolo para resolver problemas de manera 
analítica logrando resultados en la ingeniería 
industrial, sin embargo, aún las empresas tie-
nen una resistencia a utilizarla por lo complejo 
que es el KH.

Es decir, si se van a mejorar los KHs se ten-
dría que realizar un análisis paso a paso, para 
que en conjunto de todas las áreas se pueda 
reinventar utilizando los recursos que existen 
y tomando en consideración no solo al área de 
producción. Por ejemplo, ver si los manuales 
son vigentes, si son visibles, si existe algún cam-
bio tecnológico que implique una capacitación 
para los operadores, mecánicos y supervisores.

Centrarse en procesos

Tener un producto de calidad favorece a que 
la empresa sobresalga por sus estándares esta-
blecidos, la idea al utilizar esta técnica es que 
los KHs provocan que la toma de decisiones 
se vuelva empática, creativa y racional. Esto 
inspira a que los principales usuarios de los 
KHs expongan sus necesidades, optimicen su 
pensamiento creativo además de que pongan 
en práctica constantemente un análisis sobre 
las situaciones.

Dicho lo anterior, autores como Carrasco 
(2012) exponen que los KHs pueden utilizarse 
de manera estratégica, operativa y de apoyo. 
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Con ellos cada parte de la organización pro-
mueve la estructura y la utilización de los Re-
cursos Humanos, tecnológicos y materiales de 
manera óptima, con la oportunidad de
volverse perfectible.

Como lo menciona Jerry Diethelm (2012), el 
DT lo promueve como la espina medular de 
artefactos diseñados y acoplados dentro de la 
cultura empresarial. 

Comprensión de las necesidades.
Saber las necesidades
desde el operativo hasta la Alta Dirección.

Generar una estrategia para mejorar
el o los procesos afectados

Poner en práctica por medio tangible la
o las estrategias a medida que se pueda
ir observando los cambios.

Evaluando por cortos periodos el
avance que existe.

Empatiza

Idea

Prototipo

Testea

EQUIPO
Diseño

Revisión

ELEMENTO
Re-planeación

Revisión

Re-trabajo

Reformulación

Re-planeación

MOMENTO DE APARICIÓN
Diferencia entre el resultado y la expectativa.

El resultado de la síntesis no es suficientemente
satisfactorio para utilizarse como solución,
pero no está muy alejado.
El resultado de la etapa de ejecución falla
por alguna variable impredecible.

Posterior a la planeación.

Posterior a la etapa de síntesis aprueba
o deniega el resultado obtenido al final del KH.

IMPLICACIONES
Construcción de un nuevo enfoque inicial de solución.
Nuevos conocimientos en la etapa de planeación
No cambia el enfoque inicial de solución.
Re-ejecución cambiando algunas variables.

No cambia el enfoque inicial de solución.
Ajuste de variables para poder llevar a cabo la etapa
de ejecución de manera deseada.
Re-adaptación de las actividades de planeación según
aspectos económicos y tecnológicos aceptables.
Evaluación de necesidades satisfechas.

Además, Tim Brown (2009), menciona que es 
de utilidad ya que hay problemas imprecisos 
que se empiezan a descubrir por la minucio-
sidad de esta práctica. Además, es necesario 
reencontrase con cada uno de los KHs para 
identificar en qué parte (o dónde) se puede 
considerar una debilidad para transformarla 
en fortaleza. Los elementos que se muestran a 
continuación son parte de la ruta a seguir para 
encontrarse con un nuevo KH (véase Tabla 2).

Tabla 2. Pasos en la renovación de procesos

Fig. 2. Pasos en el DT de la investigación propia.

Fuente: Figura de elaboración propia con base en la metodo-
logía del Desing Thinking.

Fig. 1. Tabla de tareas utilizadas en DT.

Fuente: Figura de elaboración propia con base en las técni-
cas de trabajo inmersas en el Desing Thinking.

Fuente: Elaboración de Quijano (2015).

En la parte de la planeación sistémica de este 
estudio se utilizaron dinámicas que se incluyen 
en el KH de DT dentro de las cuales destacan:

Las actividades o tareas realizadas están selec-
cionadas para cubrir la implementación del 
Desing Thinking. Este KH por si solo tiene una 
metodología en donde la regla principal es no 
saltarse ningún paso del KH. 

AEIOU

Moodboard

Interacción
constructiva

Inmersión Cognitiva

Rolestorming

Mapas mentales Escenarios Extremos

Mapa de espectro
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Fig. 3. Proceso general del proceso Industrial de Hilatura.

Tabla 3. Orden del método de trabajo Desing Thinking.

Fuente: Figura de elaboración propia con base en el
proceso real.

Fuente: Figura de elaboración propio con base en los
resultados obtenidos.

Método

Este estudio es cuantitativo, transversal, no 
experimental ya que no se manipularon las 
variables, únicamente se observó el fenóme-
no de manera interna y externa (Kerlinger, 
2002), con una muestra no probabilística a 
conveniencia. Además, los instrumentos y la 
información obtenida desde el estudio del arte 
proporcionan información cualitativa para dar 
mayores características obtenidas.

Esta investigación tiene análisis y síntesis de la 
información recabada sobre la técnica de DT 
en empresas que están en la transición de opti-
mizar los KHs en la Ciudad de Puebla, Puebla, 
México. El ejemplo que se exhibe a continua-
ción implica desde el diagnóstico de un KH 
hasta la reconfiguración del KH
y del trabajador.

La muestra de ejemplo tiene el siguiente KH 
industrial. Anteriormente no existía un ma-
nual del KH en general, sin embargo, se rea-
lizó un mapeo de KHs y un diagnóstico de 
clima laboral enfocado en el trabajo en equipo 
(véase Figura 3).

Recepción de
materia prima

Mixtura-
Blendomat

Estirador Dobladora

Open End

Boba
Cardas/

Laboratorio
Torzal Empaque

Reparto

Traslado de
materia

Por cada paso existente se realizó un KH por 
escrito, cada uno de estos se ha monitoreando 
y modificando con base al trabajo realizado 
por cada trabajador. Es entonces cuando el 
DT entra en función para adecuar formatos 
y controles que mejoren el KH completo. Por 
tanto, se muestra a continuación el DT inte-
ractuando con esta reconfiguración del trabajo 
empírico a métrico (véase Tabla 3).

Etapas
Etapa 1

Etapa 2

Etapa 3

Etapa 4

Etapa 5

DT
Empatía

Definición

Ideación

Prototipo

Testeo

Actividad
Se reúne el capacitador con los operadores
de cada KH para ver cuáles son los problemas
a los que se enfrentan comúnmente, tomando
en cuenta los factores internos y externos del área.
Se reúne el capacitador con los jefes de área
para transmitir las debilidades del área y
definiendo los problemas que pueden tener
consecuencias que generen una perdida
a corto o mediano plazo.
Se desarrollan métodos de trabajo con cada
KH y jefes de área comunicando las posibles
soluciones y analizando los diferentes escenarios
positivos y negativos.
Se crean formatos, se explica su uso a todos
los niveles para que se tenga una idea de lo que
se pretende solucionar.
Se presentan resultados semana a semana a todos
los niveles del sistema, identificando los
resultados obtenidos.

La población es personal laborando dentro del 
sector textil. En donde la fórmula para obtener 
la muestra está expresada de la
siguiente manera:

En donde la muestra es de una población de 
324 trabajadores ubicados en un rango de 
edad de 18 a 36 años, pretendiendo aplicar el 
instrumento a 176 personas, sin embargo, se 
obtuvo el resultado de 206 trabajadores. Bus-
cando obtener resultados comprobables, en-

n = ?
Z= 95%/2= 0.475=1.96 
p= 50%=0.5
q= 50%=0.5
N= 324
e= 5%=0.05



11

focado a uno de los sectores que tienen en la 
actualidad diversidad de competencia con dife-
rentes partes del mundo, en especial con Asia.

La muestra está compuesta por 18% mujeres y 
82% hombres, contando con una escolaridad 
de básica a media superior. Se utilizó un ins-
trumento de 43 ítems que se realizó tomando 
una muestra aleatoria representativa. Ahora 
bien, dentro de las variables que se utilizaron 
para proyectar el peso que le dan al uso de 
esta técnica se encuentran: la motivación, las 
competencias, las habilidades directivas y la 
comunicación. Cabe mencionar que se utilizó 
la escala de Likert de 1 a 5, donde 1 correspon-
de a totalmente en desacuerdo y 5 a totalmente 
de acuerdo, dando como resultado una base de 
indicadores apoyando cuantitativamente
este análisis.

Métodos de trabajo

Mano de obra

Maquinaria

Medición

Sobrecarga
de funciones

No existen
técnicas nuevas

Falta de
capacitación

Métodos
empíricos

Ausencia de
procedimientos No hay estándares

establecidos

Falta de
comunicación

No hay
incentivos

Personal
desmotivado

Herramientas
mal utilizadas

Escasos
controles

Área o
proceso

Los instrumentos utilizados se enviaron por 
medio de internet y después de codificar los 
resultados a través de Excel para poder obte-
ner una base de datos que permitiera utilizarse 
con los programas SPSS y Minitab 18. Con el 
programa Statistical Package for the Social Sciences 
(SPSS) se realizó un análisis estadístico de fre-
cuencias y coeficientes de correlacionales.

Resultados

En el diagnóstico de inicio se observó a través 
de un diagrama de Ishikawa los problemas 
comunes dentro de la gestión empresarial. 
Este diagrama se presentó en la fase inicial del 
modelo DT con la idea de verificar si existían 
otras barreras, aún no expuestas
(véase Figura 4).

Fig. 4. Diagrama Ishikawa
Fuente: Figura de elaboración propia con base al proceso real.
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Durante la fase de las implementaciones se observaron los siguientes resultados en general (véase 
Tabla 4):

Etapa
Empatizar

Definir

Idear

Prototipar

Testear

RESULTADO
Se observa que el personal no se había integrado a trabajar de manera
conjunta en los diferentes niveles.
Tienden a ser resistentes al cambio y difícilmente quieren aportar alguna idea.
La experiencia con el paso del tiempo en esta etapa va modificándose y se nota
con la participación de cada uno de ellos.
Cada parte del sistema dentro de su ritmo de trabajo da a conocer más de cinco
debilidades por cada operación haciendo complejo la transformación.
De estos cinco problemas se toman solo dos de cada operación para empezar
a idear las estrategias.  
Las generalidades para empezar a crear una logística en virtud de resolver los problemas,
se divide en fases, responsables y tiempo.
Se redactan manuales, se hacen estudios de tiempos y movimientos y se crean formatos
para cada proceso desde el operativo hasta el administrativo. El primer año solo se testea
semanalmente cada uno de los procesos operativos.
Se evalúan junto con los operadores y los jefes de área el avance o retroceso que se tienen
con cada uno de los puestos, así como cada uno de los turnos.

Tabla 4. Resultados en las etapas del método de trabajo Desing Thinking.

Fuente. Elaboración propia con base en los resultados obtenidos.

Después de estar en la etapa del testeo se 
aplica un instrumento considerando obtener 
información para ver si esta técnica obtuvo 
algún beneficio. Esto es con la finalidad de po-
der seguir utilizándolo en general o si alguna 
estrategia realizada debe ser modificada para 
continuar con esta metodología.

El instrumento analizado a través del progra-
ma Statistical Product and Service Solutions (tam-
bién conocido como SPSS) arrojó una confia-
bilidad de un coeficiente de Alfa de Cronbach 
de 0.975 (Geroge y Mallery, 2003). En el cual 
se destacan los siguientes puntos: de acuerdo 
con la correlación de Pearson 0.896” (Sig. 
0.00) (Johnson, 2003) que indica que el 79.2% 
de los encuestados establecen que en la actua-
lidad ya conocen el orden del proceso del cual 
se hacen responsables. Además de visualizar 
que la empresa les ha proporcionado algunas 
herramientas que les facilitan el
solucionar problemas.

Por tanto, dentro de las áreas de oportunidad 
con una correlación de Pearson .893” se mues-

tra que a medida que se establecen formas y 
métricas de trabajo se establece un vínculo 
con el trabajador que permite que el área por 
completo avance de manera significativa. Con 
ello se presta a que el trabajador resuelva sus 
problemas por iniciativa propia apoyando a 
sus compañeros. Por otro lado, con una co-
rrelación de Pearson de .853” se destaca que 
los operadores de línea tienden a empezar a 
competir por ser mejores en su turno, dado 
que en el periódico mural se visualiza sema-
na a semana los resultados por área. Con ello 
también la media de la población ha mejorado 
su comunicación, al nivel
operador-capacitador-supervisor.

A nivel organizacional el 82% ha puesto en 
práctica el compartir información de su área, 
con todo el sistema, además se reflejó en un 
porcentaje del 58% que ha aumentado el nivel 
de pertenencia a la empresa. Más de la me-
dia de la población encuestada han notado un 
cambio de actitud en la forma de trabajar de 
cada uno de los integrantes.
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Discusión

La Alta Dirección (en su búsqueda con las nue-
vas formas de trabajo) se va a enfrentar con el 
miedo de romper el paradigma por los riesgos 
económicos a los que se puede enfrentar, no 
obstante, debe seguir buscando técnicas que 
le favorezcan en su transformación a su nueva 
estructura. Además, se encara con situaciones 
en donde el equipo creativo evite realizar críti-
cas destructivas y, por el contrario, la dirección 
debe ser hábil para exponer las pautas para 
que el trabajo sea productivo.

La gestión de los equipos debe ser cuidadoso 
en elegir los proyectos a trabajar y que estos 
promuevan generar valor en los KH implíci-
tos, además de fortalecer la creatividad en todo 
el equipo de trabajo. La aportación de ideas 
también fomenta que se sienta respetado cada 
uno de los integrantes haciéndolos responsa-
bles de sus actos.

Esta metodología se eligió como estrategia de 
RH para hacer las cosas de una manera dis-
tinta, ya que parte importante del DT radica 
en entender las necesidades de un sistema. No 
obstante, el camino no es fácil, hay factores 
como la formación y estructura de cada traba-
jador que puede complicar los KHs para llegar 
al objetivo final.

Una ventaja de esta técnica es que se reinven-
tan los procesos con una participación co-crea-
dora. En el caso específico de la investigación 
se observó que los procesos que ya estaban en 
función a las necesidades de cada supervisor 
de turno no eran suficientemente claros (al 
momento de enfrentar un problema) para los 
operadores. Es por ello que en las reuniones 
en donde se juntaban operador-jefe de área, se 
visualizaron escenarios que no se
habían considerado.

Esto hizo que los trabajadores se adaptaran al 
nuevo estilo de trabajo e irse integrando paula-
tinamente como parte de un sistema. 

En el aspecto de acostumbrarse a los formatos 
no fue fácil puesto que requiere de una cons-
tante supervisión, ya que el implementarlos 
ocasionó formalizar capacitaciones y adiestra-
miento a personal que lo hacía de manera em-
pírica. Sin embargo, el poner controles fomen-
ta la participación continua y la oportunidad 
de premiar a los trabajadores más productivos.

Otro aprendizaje que se obtuvo fue la empa-
tía de diferentes áreas hacia la parte operativa, 
es decir, ponerse en el lugar del otro. La idea 
fue reunirse en un punto del proceso en dónde 
se promoviera el ¿qué necesitas tú, que yo te pueda 
aportar?, visto desde el puesto operativo hasta la 
Alta Dirección.

Finalmente, los riesgos económicos son míni-
mos ya que la idea es testear y controlar; si algo 
está fuera de lo esperado se realizan reuniones 
emergentes para encontrar maneras adecua-
das de solucionarlo. Los riesgos del equipo 
como fórmula de trabajo son constantes de-
bido a que el RH es un ser complejo y en la 
codificación de los mensajes se malinterprete, 
dando como resultados, barreras que empeo-
ren la situación.
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