((C

UDS

[ PASION POR EDUCAR |

Universidad del Sureste
Doctorado en Pedagogia de la Educacion

Asignatura
Cultura Organizacional

Cuadro sinéptico
Concepto de cultura y su aplicacion a las organizaciones

Asesora
Nayeli Morales GoOmez

Doctorante
Diego Antonio Hernandez Mendoza

Grupo:
DED02SSC1020-A

Comitan de Dominguez, Chiapas a 28 de noviembre de 2020



e

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

«+ Cultura: Proceso de socializacion dentro de una empresa, a través de una objetivacion social.

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

» Concibe la cultura como elemento esencial en la vida organizacional. Variable que
influye en el comportamiento empresarial, clima, los conflictos o el liderazgo.
++ Las escuelas de pensamiento
> l|dentifica como esencia organizativa. Facilita la habilidad de organizarse, promueve
el sentido de orden y la I6gica que constituye a la organizacion.

—
= ++ 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
G miembros (percibir, pensar y sentir en su accionar).
N
— /'
=z / » Se aplica en areas de pensamiento, relativas a las organizaciones sociales, mediante estudios
< sobre el comportamiento del hombre.
8 < Propuesta .< » Teoria que pudiese explicar el desa'rr'ollo y ugo de'(lelementos como los S|'mpolos, valores y climas.
» Elton Mayo y sus colaboradores, hicieron hincapié en las normas, sentimientos y valores de los
@) grupos que componen a una organizacion y sus repercusiones en el funcionamiento
< \— organizacional.
—
—
-’ ~o , T
@) > La union de dos 0 méas personas entre las cuales ha habido interaccion durante
Desarrdllode la cultura . y cierto tiempo, creando un sentido de unidad, creando normas y metas comunes.
izacioral +* Proceso de formacion de —
Nizaciona . .
ota los grupos desde una v' Interaccion. Debe de ser reciprocas.
perspectiva psicoldgica v Cohesion. Sentido de pertenencia a un grupo.
'< v" Motivos y metas comunes. Presunciones se
> Propiedades esenC|aIes_< implantan gradualmente en misién, metas
de un grupo estructura y métodos de trabajo.
v" Normas de conducta regulada por reglas para
todos.
N

Estructura. Jerarquia de responsabilidades.
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Desarrallode la cultura

organizacional

/‘

+¢+ Edgar H. Schein -<

& A S. Makarenko <<

—

-

se desarrolla en las empresas.

» El grupo como pieza clave en la evolucion de la cultura en una organizacion.
» Comprender como se desarrolla la cultura en los pequefios grupos, para entender cémo

» No realiza distinciones entre un grupo y un colectivo: el proceso de formacion cultural

es idéntico al procesar en ambos, los esquemas de pensamientos, creencias,
sentimientos y valores resultan de experiencias compartidas y el aprendizaje comun.

La colectividad no solo es un grupo de individuos de interaccion, es un complejo de

individuos que tienen un fin determinado, organizados y poseen organismos

colectivos.

los miembros.

> Criterios de los colectivos .<

—
v

N~

Los colectivos poseen objetivos sociales.
Son organizaciones arménicas, los dirigentes cuenta con respaldo moral y afectivo de

Enlace o relacién organica con otras formas de
comunidad: no funciona aislado necesita
motivacion social.

Unidad: la unién cohesionadora es mayor y
poseen un objetivo comuin.

Posicion de o6rganos de  coordinacion,
comunicacion y control donde cada miembro
tiene una responsabilidad: posee una jerarquia
de responsabilidades.

La existencia de un colectivo, conviven con grupos y subgrupos en una organizacion.
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.
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& Trelles » La funcion de la cultura es guiar el comportamiento hacia los modos de accion que convienen a

la organizacion y a sus objetivos.

» La cultura debe definir los limites.

» Transmitir un sentido de identidad a sus miembros.

> Facilitar la creacion de un compromiso personal.

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

% Robbins

—

> Funcion epistemolégica
» Adaptativa
« Enrique » Legitimadora

Javier Diez _< » Instrumental

Gutiérrez > Reguladora (controladora)
» Motivadora
» Simbdlica

N~

< Schein » La funcion cultural es solucionarlos, en pos de asegurar la adecuacion y la supervivencia de la
organizacion, y posteriormente, reducir la ansiedad inherente a cualquier situacion nueva o
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» Nacimiento y primeros afos: la cultura como unificador, da identidad, mayor integracion,
claridad y énfasis en la socializacion.
< Periodos de » Adolescencia de la empresa (expansion de productos/servicios, expansion geografica,
desarrollo de < adquisiciones y consorcios). La cultura puede decaer al crear nuevas subculturas, perdida de
las empresas metas, valores provoca falta de identidad.

» Madures empresarial (madurez o declinacién de productos/servicios, estabilidad interna o
estancamiento y falta de motivacidn): la cultura obliga a la innovacion, es vista como una
fuente de autoestima.

-
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« Dos posiciones » Holistica: holos, todo lo adoptado por una sociedad o grupo humano (objetivo y
de los elementos subjetivo, material o inmaterial).
culturales » Diferenciadora: Diferencia sélo algunos elementos, considerando al resto productos o

/‘
» Las técnicas: el uso de instrumentos y los conocimientos objetivos de la realidad, el
know how.
» El cddigo simbdlico: como elemento aparente mas caracteristico, plasmado en el
« Antonio Lucas << lenguaje.

Marin » Los modelos de la realidad: las ideas generales que dan explicacién de la vida y de los
modos de actuar.

z El mundo normativo: conjunto de creencias, valores, normas y sanciones.

Valores: ayudan a los miembros a interpretar la vida organizativa, y estan plasmados en
slogans.

Héroes: son los miembros que mejor personifican los valores, su funcion es proporcionar
modelos, estableciendo patrones de desempefio.

Ritos y rituales: ceremonias que los miembros de la organizacion realizan para celebrar y
reforzar los valores y héroes de la vida organizativa.

Redes de trabajo de la comunicacion cultural: canales informales de interaccion que se
usan para la indoctrinacién de los miembros en la cultura de la organizacién.

< Kreps <

Historias y Mitos: tienen como base eventos ocurridos realmente o no, considerados subproductos
de los valores.
Tabues: su objetivo es orientar el comportamiento, dejando claro lo que no es permitido dentro de
o Freitas la organizacion.

Comunicacion: manifestacién cultural dada mediante intercambios de informacién.

Normas: Lineamientos, escritos o no, que determinan los comportamientos que son posibles y los

\ que no lo son.
/- -
» Se integra por el conjunto de valores y creencias que comparten las personas que
pertenecen a él, y por las multiples formas en que se manifiestan dichos valores y
» Sistema cultural -< creencias.
» Un sistema cultural que constaria de tres elementos primordiales: valores, creencias y
manifestaciones.

CULTURA ORGANIZACIONAL
r VvV VY \7\ [ YV V. VYV VY \

. .’ < (" » Conceptuales- simbdlicas: incluyen la filosofia de la organizacién
Nveles de manifestacion P ' y ) g2 .
» Conductuales: corresponden el lenguaje, el comportamiento no verbal, el ritual

y las distintas formas de interaccion en la organizacion.

> Estructurales: las integran las politicas, las normas, los procedimientos, el
sistema de status interno, el liderazgo formal e informal.

> Materiales: son los recursos materiales de la organizacion: la tecnologia,

\ \_ instalaciones, mobiliario y equipos.

> Manifestaciones
culturales -<
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Toda compaiiia que desee posicionarse en su sector y ser un punto de referencia a la hora de
la toma de decisiones de compra en los consumidores

Debe de tener una estrategia definida y clara al momento de desarrollar sus actividades, las
cuales deben apuntar al cumplimiento de sus objetivos claves.

Este es proceso,

7
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> 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.

< % Ferd Davids > Esta se centra en la integracion de la gerencia, la mercadotecnia, las finanzas, la

contabilidad, la produccion, las operaciones, la investigacion y desarrollo, y los sistemas

de informacion por computadora para lograr el éxito de la empresa.

Direccion estratégica

++ Para lograr lo anhelado por la compaiiia, es necesario no solo una estrategia ejemplar,
eficiente y eficaz, sino también las condiciones y parametros determinados para aquellos
quienes materializaran a través de sus esfuerzos y aportes diarios

-
r~ - y e
» La creacion de una vision y mision.
» El establecimiento de objetivos a largo plazo.
» La creacion de estrategias alternativas y la eleccion de estrategias

» Formulacién de la estrategia. -< - , , ) _
especificas a seguir, deben ir estrictamente alineadas con las

Procesodela < metodologias, politicas y actividades implementadas al interior de la
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planeacién eﬂratégica _ compafiia en relacién a la cultura organizacional.
> Implantacion de la estrategia.
» Evaluacion de la estrategia.
-
Qlima organizacional » Comunica al empleado que hacer, y de qué manera hacerlo, convirtiéndolo en un generador de valor

potencia dentro de la empresa.




EL CAMBIO EN LAS ORGANIZACIONES

Definicion de cambio
organizacional

v" Una sociedad en cambio exige de procesos y organizaciones adaptables, que revisen sus formas de actuar
de acuerdo con las cambiantes necesidades del entorno.

v' El cambio organizacional se sitlia como una necesidad de adaptacion para las organizaciones

v' 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 fenémeno inevitable y constituyente de las

organizaciones.

de la organizacién.

> Focos de cambio .<

(>

>

N—

» Gordon: Es una etapa normal del ciclo de vida de las organizaciones.

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

» Chiavenato: Conjunto de alteraciones tanto en estructura como en comportamientos de
una organizacion, esto no ocurriria de forma espontanea, sino por la presion de fuerzas:
internas o externas (del ambiente

» Poole y Van: Diferencia en la forma, cualidad o estado, a través del tiempo, en una
entidad de la organizacion.
» Burke : Sistemas abiertos pues reciben la influencia del entorno en el cual residen.

Acosta, Kezar, Romeo: Se puede centrar en la estructura, las tecnologias, la
infraestructura, los procesos, el clima, la organizacion completa, etc., las
consecuencias del cambio serian también heterogéneas e impredecibles

Vértiz: Provoca incertidumbre, pues no existe control de la reaccién de los
individuos ante las circunstancias.

Davis y Newstrong: Las organizaciones alcanzan estados de equilibrios en su
estructura y e logra cuando las personas establecen relaciones estables en el
tiempo.

Tsoukas y Chia: No debe ser visto como una contraposicion a la estabilidad
organizacional, sino es un proceso 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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+» Modelos
Teleoldgico

% Modelos _<
de Ciclo de

5

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

» Segun Kezar este tipo de teorias se enfocan en la idea de la imposibilidad de planear y predecir el cambio

_< organizacional por parte de las organizaciones, por lo que para estas teorias todo cambio seria de tipo
+ Modelos

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

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

» El cambio ocurre porque los lideres, agentes de cambio, o alguien en la organizacion 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).

» 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 conceptualizacidn del cambio planeado se han agrupado modelos y teorias en la corriente del

\_ Desarrollo Organizacional (D.O) (Van de Ven y Poole, 2004 citado en Rivero y Vidal, 2009).

>
>
>

Para este tipo de teorias el cambio seria inmanente, este cambio seguiria una secuencia unitaria y

acumulativa (Van de Ven y Poole, 1995).

Este modelo comparte supuestos con las teorias evolucionistas, en términos de adaptacién 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).

> 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.

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

» EI 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).

» Segln 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 capacitdndolos para las distintas etapas de crecimiento organizacional, vendria a ser un

" padre para la organizacion.



»  Se debe su nombre a la perspectiva Marxista Hegeliana que postula que la existencia de una idea,
valor, norma, etc. en una organizacidén va presentar siempre un polo opuesto, estas fuerzas se
influirian reciprocamente, el cambio sera producto de esta interaccion (Kezar, 2001; Van de Ven 'y

Poole, 1995).
»  Este modelo se basa en la suposicion de que las organizaciones estan constantemente pasando por
% Modelo _< cambios evolutivos, pero en un momento hay fuerzas que se oponen y que generan un cambio de
Dialectico 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).

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

» 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
organizacién son importantes de entender, pues representan la sucesién 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).

* Modelos '< > Segln Smirich (1983, citado en Kezar, 2001) el cambio tenderia a ser impredecible, no lineal,

Culturales irracional, y dindmico.

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

» La dificultad en lograr cambios profundos es que estos implicarian modificaciones en el nicleo de las
creencias y valores de las personas, los cuales se encuentran inconscientes y fuertemente arraigados

\_(Kezar, 2001).

» 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 explicacién a los cambios, ante lo que crean estructuras

< Modelos Socio mentaleslo esquemas, .Ios cua!es configuran Igs resis?enciasl(IKezar, 20Q1). . - 3
cognitivos -< » La necg3|dgd del cam_blg estaria qada por la disonancia cognitiva, es Qec[r: la existencia de informacion

contradictoria o conflictiva que tienen las personas sobre la organizacién en la que se encuentran
(Kezar, 2001).

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

» Este tipo de modelos se diferencia del dialectico en que hay un mayor énfasis en el individuo, y menos
en el grupo, en comdn tienen la idea de que el cambio no siempre es positivo y que puede traer
consecuencias negativas para la organizacion (Kezar, 2001).

9]
Ll
=
©
O
<C
™
=
<
O
oc
O
V)
<
—
=
Ll
©
(e8]
>
<
O
-
(NN




+»+ Surge de los modelos de cambio planificado.
++ Busca movilizar la organizacion desde un estado presente a uno més 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 logica

++ Para Mintzberg (1987, citado en De Cock y Rickards, 1996), la gestidn del cambio organizacional va traer consecuencias que

son impredecibles, por lo que no seria posible hablar de etapas fijas y racionales en la gestion.

Ruiz, J, Ruiz, C, Martinez, Pelaez, s.f, gestionar el cambio en una organizacién 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.

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

R/
0.0

R/
0.0

% Modelo de campo de _< 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.
» Este modelo hace énfasis a la primera etapa, siendo el diagnostico de las fuerzas que
participan de la organizacion y el establecimiento de metas las principales acciones para
\Ilevar a cabo un cambio en una organizacion.

fuerzas de Lewin:

O organizacion.

E «¢ Vértiz, 2008, siendo esencial garantizar un minimo de certidumbre, que las personas necesitan para su interaccion cotidiana
E +¢+ 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

— e

Ll » 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
O organizacional.

—
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Modeloy tearias

sobre la gegtion —
del canbio > Retoma la Teoria de Lewin, especificando mecanismos psicologicos:

1.- Descongelamiento: encontrar una motivacion que genere la necesidad de cambio, se

produce de la negacidn o desaprobacion de la actitud o conducta presente.

+¢ Teoria de cambio < 2.- Cambio: preparar al individuo para confrontar nuevas contingencias, identificarse con

un modelo que guie el proceso de cambio y la exploracién del medio para obtener
informacién 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
@sonalidad y concepto de si mismo y si es aceptado por quienes lo rodean.

planificado de E.
Schein




» 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.

** Modelo de Ronald Fase 3: En esta fase se realiza el diagndstico del problema que tiene que resolver el cliente.
Lippitt, Jeanne .< Fase 4: Se realiza la planificacion de acciones y alternativas para obtener los objetivos
Watson y Bruce establecidos.

Westley Fase 5: Laimplementacion de las acciones planificadas para obtener el cambio organizacional.
Fase 6: El se generaliza a toda la organizacidn y comienza la estabilizacién del cambio.
Fase 7: Se finaliza la relacion sistema cliente con el agente de cambio.
» Para este modelo la primera fase es fundamental, ya que la necesidad de cambio movilizara
\_las préximas etapas.

» Creo6 un modelo llamado “Andlisis 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.
v Funcionamiento organizacional: son los elementos formales de la organizacién proveen
, +» Modelo de mecanismos de coordinacion y control para la actividad de la organizacion (Ej: Estructura de
Modeloy teanas Jerry Porras -< la organizacion).
sobrela gstio'n v Factores Sociales:.son. las caracteristicas individuales y grgpalgs de las personas que son
. parte de una organizacion, sus relaciones, y la cultura organizacional.
del cambio v Tecnologia: Es todo aquello que esta directamente relacionado con la transformacién de
insumo a producto. Como el disefio del flujo de trabajo.
v 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
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* Modelo tedrico de la > Se enfoca en generar un cambio en la conducta individual de los miembros de la

dinamica del cambio organizacion, para que a partir de esta se generen los cambios en la organizacion.
organizacional planeado

/‘

» Posee una vision de sistema abierto.

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

» 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.

¢+ Modelo de Burke y
Litwi <




