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e Las primeras obras emplearon términos como valores, creencias, presunciones basicas, principios, entre otros.

o Cultura e Proceso de socializacién dentro de una empresa, a través de una objetivacién social.

» Manifestaciones culturales -[ » Categorias de andlisis, en la cual podemos se lleva a cabo un diagnostico cultural de una empresa.

— e Concibe la cultura como elemento esencial en la vida organizacional.
Variable que influye en el comportamiento empresarial, clima, los conflictos o el
) liderazgo.
e Las escuelas de pensamiento
e |dentifica como esencia organizativa.
Facilita la habilidad de organizarse, promueve el sentido de orden y la l6gica que
_ constituye a la organizacion.

¢ Enfoque cultural: la organizacién se percibe
como una construccion simbolica
materializada comunicativamente.

CULTURA DRGANIZACIONAL
\‘mm*m&m*m&mm*m‘w

¢ Conjunto articulado de creencias, valores, pautas de comportamiento y medios, que comparten los componentes de un
colectivo, provenientes de presunciones las cuales deben ser ensefiadas a los nuevos miembros (percibir, pensar y sentir en
su accionar).

—
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¢ Se aplica en areas de pensamiento, relativas a las organizaciones sociales, mediante estudios sobre el comportamiento
del hombre.
o Teoria que pudiese explicar el desarrollo y uso de elementos como los simbolos, valores y climas.
e Elton Mayo y sus colaboradores, hicieron hincapié en las normas, sentimientos y valores de los grupos que componen a | e Tarea, solucionar los problemas para

una organizacioén y sus repercusiones en el funcionamiento organizacional. asegurar la adecuacion y
o Cultura se desarrolla en torno a los problemas que los grupos enfrentan en procesos de adaptacion e integracion. supervivencia de la organizacion.
eGrupos desde una e La union de dos o méas personas entre las cuales ha habido interaccion durante cierto tiempo,

configuracion psicologica ~|  creando un sentido de unidad, creando normas y metas comunes.
e Propiedades esenciales de un grupo:
- Interaccion. Debe de ser reciprocas.
- Cohesion. Sentido de pertenencia a un grupo.
- Motivos y metas comunes. Presunciones se implantan gradualmente en mision, metas estructura
y métodos de trabajo.
- Normas de conducta regulada por reglas para todos.
- Estructura. Jerarquia de responsabilidades.

o El grupo como pieza clave en la evolucion de la cultura en una organizacién.

o Comprender como se desarrolla la cultura en los pequefios grupos, para entender como se
desarrolla en las empresas.

¢ No realiza distinciones entre un grupo y un colectivo: el proceso de formacién cultural es idéntico al
procesar en ambos, los esquemas de pensamientos, creencias, sentimientos y valores resultan de

_ experiencias compartidas y el aprendizaje comun.

e Edgar H. Schein =

o La colectividad no solo es un grupo de individuos de interaccidn, es un complejo de individuos que
tienen un fin determinado, organizados y poseen organismos colectivos.
o Los colectivos poseen objetivos sociales.
# Son organizaciones armonicas, los dirigentes cuenta con respaldo moral y afectivo de los miembros.
o Criterios de los colectivos:
- Enlace o relacién organica con otras formas de comunidad: no funciona aislado necesita
e A.S. Makarenko = motivacion social.
- Unidad: la unién cohesionadora es mayor y poseen un objetivo comdn.
- Posicién de érganos de coordinacion, comunicacion y control donde cada miembro tiene una
responsabilidad: posee una jerarquia de responsabilidades.
o La existencia de un colectivo, conviven con grupos y subgrupos en una organizacién.
e La colectividad, es un gripo de trabajadores libres, unidos por objetivos y acciones comunes,
organizados y dotados de direccion, disciplina y responsabilidad; coordinar sus aspiraciones
personales con los objetivos de la colectividad y del grupo.

DESARROLLO DE LA CULTURA DRGANIZACIONAL
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FUNCIONES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
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e Trelles

e Robbins =

o Enrique Javier
Diez Gutiérrez

_[ o La funcion de la cultura es guiar el comportamiento hacia los modos de accién que convienen a la organizacion y a sus objetivos.

e La cultura debe definir los limites.

o Transmitir un sentido de identidad a sus miembros.

o Facilitar la creacion de un compromiso personal.

e Incrementar la estabilidad del sistema social, ya que el vinculo social ayuda a mantener unida a la organizacién
proporcionando normas de lo que deben hacer y decir los empleados.

—

Clasificacion:

o Funcién epistemoldgica: la cultura funciona como un mecanismo epistemolégico para estructurar el estudio de la organizacién
como fenédmeno social.

o Adaptativa: comprender su problema de supervivencia vital, se deriva su misién central o “razon de ser”.

o Legitimadora: Justifica el sentido y valor de la organizacion. Refuerza la orientacion y su finalidad, otorgando inteligibilidad,
comportamiento y trabajo de los miembros de la organizacion.

o Instrumental: instrumento para conseguir la gestion eficaz de una organizacién a través del uso de técnicas jerarquicas de las
teorias de la racionalidad eficientista.

¢ Reguladora (controladora): la cultura se convierte en guia informal de comportamiento al crear un entorno estable y predecible,
indicandoles lo importante y como se hacen las cosas.

o Motivadora: Los valores compartidos generan cooperacion, motivan al personal, facilitan el compromiso con metas relevantes,
facilitan el compromiso con algo mayor que los intereses propios del individuo.

¢ Simbdlica: Representacion de la vida social de un grupo. Expresa los valores o ideales sociales y las creencias que comparten
los miembros de la organizacion.

e La funcién cultural es solucionarlos, en pos de asegurar la adecuacion y la supervivencia de la organizacion, y posteriormente,
reducir la ansiedad inherente a cualquier situacién nueva o inestable.

e Schein

 Nacimiento y primeros afios: la cultura como unificador, da identidad, mayor integracion, claridad y énfasis en la
socializacion.

* Tres principales periodos de —d * Adolescencia de la empresa (expansion de productos/servicios, expansién geografica, adquisiciones y consorcios).
desarrollo de las empresas La cultura puede decaer al crear nuevas subculturas, perdida de metas, valores provoca falta de identidad.

o Madures empresarial (madurez o declinacion de productos/servicios, estabilidad interna o estancamiento y falta
de motivacion): la cultura obliga a la innovacion, es vista como una fuente de autoestima.
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% é o Holistica -[ o Holos, todo lo adoptado por una sociedad o grupo humano (objetivo y subjetivo, material o inmaterial).
. Enf
= e Enfoques
L) 5 e Diferenciadora o Diferencia solo algunos elementos, considerando al resto productos o manifestaciones culturales.
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% 5 e Las técnicas: el uso de instrumentos y los conocimientos objetivos de la realidad, el know how.
[ é e Antonio Lucas e Elementos de las e El codigo simbalico: como elemento aparente mas caracteristico, plasmado en el lenguaje.
5' 5 Marin Ciencias Sociales e Los modelos de la realidad: las ideas generales que dan explicacion de la vida y de los modos de actuar.
-3 é e El mundo normativo: conjunto de creencias, valores, normas y sanciones.
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— é o Valores: ayudan a los miembros a interpretar la vida organizativa, y estan plasmados en slogans.
m g o Héroes: son los miembros que mejor personifican los valores, su funcién es proporcionar modelos, estableciendo
E g . patrones de desempefio.
= é * Kreps * Atributos de la cultura -4 4 Ritos y rituales: ceremonias que los miembros de la organizacion realizan para celebrar y reforzar los valores y
|-|z-| é organizacional héroes de la vida organizativa.
=] é ¢ Redes de trabajo de la comunicacion cultural: canales informales de interaccion que se usan para la indoctrinacion
% é de los miembros en la cultura de la organizacion.
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> é o Historias y Mitos: tienen como base eventos ocurridos realmente o no, considerados subproductos de los valores.
g é o Freitas o Tabues: su objetivo es orientar el comportamiento, dejando claro lo que no es permitido dentro de la organizacion.
— g e Comunicacion: manifestacién cultural dada mediante intercambios de informacion.
|.|z.| é o Normas: Lineamientos, escritos 0 no, que determinan los comportamientos que son posibles y los que no lo son.
—
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NIVELES DE MANIFESTACIONES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

=

¢ Se integra por el conjunto de valores y creencias que comparten las personas que pertenecen a él, y
e Horacio Andrade o Define el sistema por las multiples formas en que se manifiestan dichos valores y creencias.
Rodriguez de San Miguel cultural eUn sistema cultural que constaria de tres elementos primordiales: valores, creencias vy
manifestaciones.
= . .
o Conceptuales- simbdlicas: incluyen la filosofia de la organizacién (mision, objetivos, prioridades, programas y estrategias
basicas), recursos simbdlicos y mitologia.
« Manifestaciones culturales ¢ Conductuales: corresponden el lenguaje, el comportamiento no verbal, el ritual y las distintas formas de interaccion en la

COMO  expresiones 0] organizacion.

productos . iy - . . .
o Estructurales: las integran las politicas, las normas, los procedimientos, el sistema de status interno, el liderazgo formal e

informal visto como estructura de poder.

¢ Materiales: son los recursos materiales de la organizacion: la tecnologia, instalaciones, mobiliario y equipos.

o La cultura y sus manifestaciones reflejan la cultura imperante al tiempo que la enriquecen.

o Cada organizacion valorara y enfatizara los elementos culturales, hecho que, indudablemente, define y hace ecos de su cultura.



_ o Cultura del poder: se dirige y controla por personas clave desde un centro de poder
? ejecutivo (Zeus). e Para que un
ﬁ e Cultura de los roles: se sustenta en una clara y detallada descripcion de las ist ltural
| « Tipos de culturas > ‘ 5 sistema - cullura
[V % o Charles Handy o responsabilidades de cada puesto de accion (Apolo). = tenga el poder, los
5 ﬁ organizaciones o Cultura de tareas: se apoya en proyectos que realiza la organizacién; orientada a la roles, las tareas y
=T g obtencién de resultados especificos en tiempos concretos (Atenea). personas.
% g o Cultura de personas: basada en los integrantes de la organizacién (Dionisio).
h % — —
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= g — o Fuertes o débiles: Cuanto mas fuertes sean los rasgos culturales, determinaran los modos de conducta de sus participantes
2 g internos, sino que también impondran rituales y procedimientos a los integrantes de otras organizaciones relacionadas.
\ —
/
g g o Categorias de acuerdo ¢ Concentradas o fragmentadas: considerando la cantidad de unidades componentes de la organizacion, donde los sistemas
El g con Iga forma_ estructural culturales se alojan con més fuerte raigambre.
0o Jlisi =
—_ g de analisis e Tendientes al cierre/ hacia la apertura: segun la permeabilidad del sistema cultural a los cambios en entorno, es decir, si la
2 incorporacién de ideas y tecnologias es legitima o clandestina, facilitada o entorpecida.
,ﬁ
W//; ¢ Auténomas o reflejas, considerando que sus pautas culturales sean producto de la singularidad, o, por el contrario, de la
imitacién de algin modelo externo.: asi hay corporaciones que intentan consciente o inconsciente emular a otros que son
exitosos en su mercado.
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L|brq. _ Cgpceptos o de— e La direccion estratégica—== o Esta se centra en la integracion de la gerencia, la mercadotecnia, las finanzas, la contabilidad, la
Administracion estratégica

o Planeacion estratégica

e La concordancia entre la estrategia y la cultura organizacional es clave__1
para el desempefio de una compaiiia.

e Clima organizacional-*’

=0
1 ¢ Debe de tener una estrategia definida y clara al momento de desarrollar sus actividades.
: o Dicha estrategia debe apuntar al cumplimiento de sus objetivos claves.
: ¢ Todo este proceso, es llamado: “Direccidn estratégica.”
I e Para lograr lo anhelado por la compaiiia, es necesario una estrategia ejemplar, eficiente y eficaz, sino también las condiciones
: y parametros para quienes materializaran a través de sus esfuerzos y aportes diarios, lo planteado en la planeacién estratégica.
Empresa _{' ¢ Debe encontrar su forma “unica’.’ de.desa.rrollar sus actividades y/u operaciones a nivel interno y externo, esta debe ser
1 congruente con la cultura organizacional impulsada dentro de la empresa.
:  Si la empresa no se preocupa por transmitir una cultura organizacional acorde a cémo desea desenvolverse, probablemente
I nho sera respaldada por el cliente interno y principal operario dentro de la empresa.
: ¢ Es importante que al adecuar la estrategia, se moldee la cultura organizacional dentro de la organizacion, con el fin causar
: inconvenientes al momento de llevar a cabo la nueva estrategia.
: o Si la estrategia y la cultura no son compatibles, el cumplimiento de las metas compafiia, sera mucho mas tardio.
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® o El arte y la ciencia de formular, implantar y evaluar las decisiones a través de las funciones que

permitan a una empresa lograr sus objetivos.

produccion, las operaciones, la investigacién y desarrollo, y los sistemas de informacién por

= ———

‘ Ja .
B computadora para lograr el éxito de la empresa.
-9
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o Tres etapas: 1 ®Incluye:

- Formulacion de la estrategia.— - La creacion de una vision y mision.

- Implantacion de la estrategia. I _ El establecimiento de objetivos a largo plazo.

- Evaluacion de la estrategia. - La creacion de estrategias alternativas y la eleccion de estrategias especificas a seguir, deben
ir estrictamente alineadas con las metodologias, politicas y actividades implementadas al interior
de la compafiia en relacion a la cultura organizacional.
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I e Aparte de ofrecer beneficios en conocimiento de la mision y visién, el apropiamiento de

= |os objetivos estratégicos y el aumento del sentido de pertenencia con las actividades
1 fundamentales de la compafiia.

I—l. L9

[ . . .

e Comunica al empleado que hacer, y de qué manera hacerlo, convirtiéndolo en un generador de valor
I potencia dentro de la empresa.
[

‘e

La estrategia y la cultura Organizacional, son dos elementos directamente relacionados en una compaiiia, si todos los miembros tienen conocimiento
del disefio estratégico y se le son otorgadas las condiciones, herramientas y politicas necesarias para su cumplimiento, sera mas facil trabajar de manera
uniforme por el cumplimiento de las metas organizacionales establecidas.
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¢ Una sociedad en cambio exige de procesos y organizaciones adaptables, que revisen sus formas de actuar de acuerdo con las cambiantes
necesidades del entorno.

o E| cambio organizacional se sitla como una necesidad de adaptacion para las organizaciones

o Katz y Kahn » Las organizaciones estan en ambientes cambiantes, donde todo cambio en el ambiente tiene repercusiones en la
organizacion, por lo que el cambio seria un fendmeno inevitable y constituyente de las organizaciones.

-

e Gordon o Es una etapa normal del ciclo de vida de las organizaciones.

e Acosta e Las organizaciones tienen un fluir permanente de cambio; constantemente cambiando.
» Conjunto de transformaciones que se realizan en las distintas dimensiones de la organizacion.

* Definiciones  de camblo_ « Chiavenato « Conjunto de alteraciones tanto en estructura como en comportamientos de una organizacion, esto no
organizacionales

ocurriria de forma espontanea, sino por la presion de fuerzas: internas o externas (del ambiente).

e Poole y Van de Ven o Diferencia en la forma, cualidad o estado, a través del tiempo, en una entidad de la organizacion.

o Burke o Sistemas abiertos pues reciben la influencia del entorno en el cual residen.

> , . .
¢ Se puede centrar en la estructura, las tecnologias, la infraestructura, los procesos, el clima, la

e Acosta, Kezar, Romeo organizacion completa, etc., las consecuencias del cambio serian también heterogéneas e
impredecibles

o Veértiz e Provoca incertidumbre, pues no existe control de la reaccion de los individuos ante las circunstancias.

' . . —_—
eFoco de | «Davisy Newstrong Las organizaciones alcanzan estadoslde equilibrios en su estructura y e logra cuando las personas
Cambio establecen relaciones estables en el tiempo.

* No debe ser visto como una contraposicion a la estabilidad organizacional, sino es un proceso
e Tsoukas y Chia continuo y natural.
¢ No ser visto como un proceso en etapas, ya que el cambio es lo que ocurre entre las etapas de una
organizacion, este constante movimiento y genera la organizacion.

— * Romeo « Ocurre sobre elementos antiguos que se redefinen y/o rearticulan.
=
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e Modelos de Ciclo de
Vida

o Modelos Teleologico =

—

e Van de Ven y Poole, realizan la siguiente clasificacion. Kezar afiade un enfoque Socio cognitivo y aproximaciones culturales.

-

¢ Seglin Van de Ven y Poole el cambio es un proceso constante, acumulativo y probabilistico donde se produce una progresion de
cambios en la organizacion, dependientes de las circunstancias del medio en el que se encuentran, teniendo como objetivo la
supervivencia de la organizacion.

e SegUin Kezar este tipo de teorias se enfocan en la idea de la imposibilidad de planear y predecir el cambio organizacional por parte

* Modelos Evolucionistas — e |as organizaciones, por lo que para estas teorias todo cambio seria de tipo emergente ademas de continuo.

¢ Segun Kieser (1989, citado en Kezar, 2001) el cambio estaria conceptualizado por procesos lentos, mas que eventos o actividades
discretas.
e Cameron, (1991 citado en Kezar, 2001). En modelos posteriores se sostiene que el cambio también puede ser anticipatorio y
R proactivo, teniendo siempre como objetivo el lograr la supervivencia organizacional.

—

o Esta corriente se basa en que las organizaciones se mueven por metas, lo que las impulsaria a cambiar (Van de Ven y Poole,
1995), se basa en la idea de que las organizaciones son propositivas y adaptativas (Kezar, 2001).

o El cambio ocurre porque los lideres, agentes de cambio, o alguien en la organizacidn consideran que debe ocurrir, quienes tendrian
una meta especifica o estado final que buscan cumplir (Van de Ven'y Poole, 1995), este seria un proceso racional y lineal (Kezar,
2001), aunque no necesariamente seguiria una secuencia de eventos predeterminados (Van de Ven y Poole, 1995).

¢ En este modelo el lider tendria un rol fundamental en el proceso de cambio, es quien definiria las metas, alinearia expectativas y
guiaria el proceso de cambio (Kezar, 2001).

o Las teorias de cambio planificado se enmarcan en este modelo (Chakravarthy y Lorange, 1991, citado en Van de Ven y Poole,
1995), pues estas teorias se basa en la existencia de un lider que propone un estado final deseado.

¢ Desde la conceptualizacion del cambio planeado se han agrupado modelos y teorias en la corriente del Desarrollo Organizacional

(D.0O) (Van de Ven y Poole, 2004 citado en Rivero y Vidal, 2009).
=
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e Para este tipo de teorias el cambio seria inmanente, este cambio seguiria una secuencia unitaria y acumulativa (Van de Ven 'y

Poole, 1995).

e Este modelo comparte supuestos con las teorias evolucionistas, en términos de adaptacion y la idea de sistema. Sefialando que
estos dos modelos serian parte de una misma categoria (Kezar, 2001).

¢ Su diferencia radica en el enfoque de ciclos de vida, el foco esta en los cambios individuales, utilizando como metafora las fases
que atraviesa una persona durante su vida, es decir, nacimiento, nifiez, juventud, adultez, envejecimiento y muerte (Kezar, 2001).

e En este modelo habria un foco en el individuo, destacando que su preparacién para atravesar las distintas etapas de crecimiento
organizacional seria fundamental (Kezar, 2001), por otro lado, este modelo presenta la idea de etapas fijas por las que transitaria
la organizacion, lo cual no es mencionado en los otros modelos.

o Este tipo de modelos ve el cambio como algo natural del funcionamiento organizacional.

e El cambio no ocurriria porque las personas vean la necesidad o incluso quieran cambiar, es algo que simplemente ocurre (Miller y
Friesen, 1980 citado en Kezar, 2001).

e Segun Rajagopalan y Spreitzer (1996, citado en Kezar, 2001) en este modelo la jefatura tiene un rol mas central que en el modelo
evolucionista, ya que esta debiera guiar a sus empleados, preparandolos, motivandolos y capacitandolos para las distintas etapas

de crecimiento organizacional, vendria a ser un padre para la organizacion.
=



e Modelo Dialectico
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¢ Se debe su nombre a la perspectiva Marxista Hegeliana que postula que la existencia de una idea, valor, norma, etc. en una
organizacion va presentar siempre un polo opuesto, estas fuerzas se influirian reciprocamente, el cambio sera producto de esta
interaccién (Kezar, 2001; Van de Ven y Poole, 1995).

o Este modelo se basa en la suposicion de que las organizaciones estan constantemente pasando por cambios evolutivos, pero en
un momento hay fuerzas que se oponen y que generan un cambio de segundo orden, en este modelo las interacciones humanas
siempre tienen inherentes el conflicto, y desde el conflicto va nacer el cambio, para este tipo de teorias el cambio no siempre va
tener una connotacion de progreso y beneficio organizacional (Kezar, 2001).

o Para este modelo tanto la jefatura como los empleados son claves en los procesos de cambio, siendo los grupos colectivos los
centrales para el modelo, el tema politico dentro de la organizacion, es decir, las relaciones de poder toman importancia en este

N modelo mucho mas que la influencia del ambiente, los planes o el ciclo de vida que tiene la organizacion (Kezar, 2001).

-

o Este modelo hace énfasis en la cognicién, basado en teorias constructivistas, difiere con los anteriores modelos, los que se basarian
en el funcionalismo, segun el cual todas las personas en una organizacion ven las cosas de igual forma, en este modelo se rechaza
la idea de una cultura organizacional, ya que cada persona le daria un significado distinto a la realidad (Kezar, 2001).

¢ Se basan en estudios sobre la resistencia al cambio, los cuales afirman que éstos se desarrollan por la necesidad de las personas
de darle un sentido y explicacion a los cambios, ante lo que crean estructuras mentales o esquemas, los cuales configuran las
resistencias (Kezar, 2001).

* Modelos Socio cognitivos ==« La necesidad del cambio estaria dada por la disonancia cognitiva, es decir, la existencia de informacion contradictoria o conflictiva

que tienen las personas sobre la organizacion en la que se encuentran (Kezar, 2001).

o El rol del lider en este modelo es el de dar forma a las interpretaciones que las personas hacen sobre el cambio y como éstas le
dan sentido a éste (Harris, 1996, citado en Kezar, 2001).

o Este tipo de modelos se diferencia del dialectico en que hay un mayor énfasis en el individuo, y menos en el grupo, en comin
tienen la idea de que el cambio no siempre es positivo y que puede traer consecuencias negativas para la organizacion (Kezar,

o 2001).

e Modelos Culturales =——

e

o Este modelo hace énfasis en el caracter irracional, el espiritu inconsciente y la complejidad de las organizaciones, los procesos de
cambio tienden a ser largos y lentos, la historia y valores de una organizacion son importantes de entender, pues representan la
sucesion de cambios que han ocurrido en una organizacion (Kezar, 2001).

¢ La aproximacion cultural comparte ciertas suposiciones con el modelo sociocognitivo, en que el cambio puede ser tanto de tipo
planeado como emergente, progresivo o regresivo (Kezar, 2001).

e SegUin Smirich (1983, citado en Kezar, 2001) el cambio tenderia a ser impredecible, no lineal, irracional, y dindmico.

o El rol del lider estaria en su habilidad para transmitir el cambio a los individuos a través de acciones simbolicas.

o La dificultad en lograr cambios profundos es que estos implicarian modificaciones en el nlcleo de las creencias y valores de las

personas, los cuales se encuentran inconscientes y fuertemente arraigados (Kezar, 2001).
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o Surge de los modelos de cambio planificado.

¢ Busca movilizar la organizacién desde un estado presente a uno mas deseable.

¢ De Cock y Rickards, posee un enfoque lineal, en que el gerente redisefia y cambia la organizacion, con una légica de causalidad, los modelos
en etapa siguen esta ldgica

o Para Mintzberg (1987, citado en De Cock y Rickards, 1996), la gestién del cambio organizacional va traer consecuencias que son
impredecibles, por lo que no seria posible hablar de etapas fijas y racionales en la gestion.

o Ruiz, J, Ruiz, C, Martinez, Pelaez, s.f, gestionar el cambio en una organizacidn es una labor compleja, no existiria un método Unico para
implementar el cambio, y lo que puede ser exitoso en un contexto podria no serlo en otro.

e Ford, 1999, bajo una vision constructivista, el rol del agente de cambio seria la de construir una nueva realidad para la organizacién.

o Vértiz, 2008, siendo esencial garantizar un minimo de certidumbre, que las personas necesitan para su interaccion cotidiana

¢ De Cock y Rickards, 1996, los modelos de cambio planeado sirven de referencia y como un punto de partida desde el cual comenzar un
programa de gestion del cambio. >

o Lewin establece el cambio como un proceso de tres etapas:

1.- Descongelamiento: se identifica el problema y se comienzan a rechazar las ideas o

practicas que se desean cambiar, se disminuirian las fuerzas que mantienen el equilibrio
* Modelo de campo de === organizacional.
fuerzas de Lewin: 2.- Cambio: en esta se trabajan las estructuras y procesos para generar nuevas practicas
e ideas para alcanzar el estado deseado.
3.- Recongelamiento: en esta se busca conseguir un nuevo estado de equilibrio, se refuerza
con mecanismos de soporte que fortalecen el nuevo estado.

e Este modelo hace énfasis a la primera etapa, siendo el diagnéstico de las fuerzas que
participan de la organizacion y el establecimiento de metas las principales acciones para

__, llevar a cabo un cambio en una organizacion.

=

e Modelos y teorias sobre la == ud

gestion del cambio , . - . Co
¢ Retoma la Teoria de Lewin, especificando mecanismos psicoldgicos:

1.- Descongelamiento: encontrar una motivacion que genere la necesidad de cambio, se
produce de la negacion o desaprobacion de la actitud o conducta presente.

2.- Cambio: preparar al individuo para confrontar nuevas contingencias, identificarse con
un modelo que guie el proceso de cambio y la exploracion del medio para obtener
informacion sobre el problema que se busca resolver.

3.- Recongelamiento: generar mecanismos que permitan establecer un nuevo estado
organizacional, permitir al individuo definir si su nueva conducta acorde con su
personalidad y concepto de si mismo y si es aceptado por quienes lo rodean.

e Teoria de cambio
planificado de E. —
Schein

>




e Modelos y teorias sobre la
gestion del cambio

=
¢ Modelo de Ronald Lippitt,

Westley

e Modelo de Jerry Porras ==

¢ Modelo tedrico de la
dinamica del cambio
organizacional planeado

e Modelo de Burke y Litwi

>

Jeanne Watson y Bruce ==

>

o Ampliaron el modelo de Lewin a siete etapas:
- Fase 1: Desarrollo de una necesidad para el cambio.
- Fase 2: Establecer una relacion de cambio, el cliente busque a un agente de cambio externo
que lo ayude a llevar el cambio.
- Fase 3: En esta fase se realiza el diagnéstico del problema que tiene que resolver el cliente.
- Fase 4: Se realiza la planificacién de acciones y alternativas para obtener los objetivos
establecidos.
- Fase 5: La implementacion de las acciones planificadas para obtener el cambio
organizacional.
- Fase 6: El se generaliza a toda la organizacion y comienza la estabilizacidén del cambio.
- Fase 7: Se finaliza la relacion sistema cliente con el agente de cambio.
o Para este modelo la primera fase es fundamental, ya que la necesidad de cambio movilizara
las préximas etapas.
—
=
¢ Cred un modelo llamado “Analisis de Flujos”.
¢ Propone que las organizaciones estan compuestas por cuatro subsistemas interrelacionados:
funcionamiento organizacional, factores sociales, tecnologia y ambiente fisico
¢ Cada uno de estos subsistemas influyen en la conducta de los miembros de una
organizacion, a su vez la conducta es determinante de dos tipos de resultados
organizacionales: el nivel de desempefio organizacional y el nivel de desarrollo de los
miembros de una organizacion.

- Funcionamiento organizacional: son los elementos formales de la organizacion proveen
mecanismos de coordinacion y control para la actividad de la organizacion (Ej: Estructura
de la organizacion).

- Factores Sociales: son las caracteristicas individuales y grupales de las personas que
son parte de una organizacion, sus relaciones, y la cultura organizacional.

- Tecnologia: Es todo aquello que esta directamente relacionado con la transformacion de
insumo a producto. Como el disefio del flujo de trabajo.

- Ambiente fisico: son las caracteristicas del espacio fisico en el cual se encuentra la
organizacion.

¢ En este modelo si se realizan cambios en cualquier elemento de los subsistemas se producen

__)cambios en la conducta individual y por tanto en los resultados organizacionales

o Se enfoca en generar un cambio en la conducta individual de los miembros de la organizacion,
para que a partir de esta se generen los cambios en la organizacion.

e Posee una vision de sistema abierto.

o El ambiente externo sirve de insumo y el rendimiento organizacional e individual como salida.

e Los cambios en el entorno, la mision y estrategia, el liderazgo y la cultura son los aspectos que
tendran mayor impacto en el desempefio organizacional e individual.



