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;Qué es el Comportamiento
Organizacional?

El Comportamiento Organizacional (CO) es el campo de
estudio que investiga el impacto que los individuos, los
gruposy la estructura tienen sobre el comportamiento
dentro de las organizaciones, con el propdsito de aplicar tal
conocimiento para mejorar la eficacia organizacional.

Es una disciplina que busca entender, predecir y controlar
el comportamiento humano en el contexto laboral,
combinando conocimientos de psicologia, sociologia,
antropologia y ciencia politica.




Los Cuatro Objetivos del CO

Describir Comprender
Analizar como se comportan las personas en Entender por qué las personas se comportan
diversas condiciones laborales y de la manera en que lo hacen en el trabajo.

organizacionales.

Predecir Controlar

Anticipar como se comportaran los empleados Gestionar y desarrollar actividades humanas
ante determinadas acciones o politicas futuras. para mejorar la productividad y el bienestar.



Importancia del CO para el Derecho

Para un licenciado en Derecho, comprender el CO es fundamental. Las dindmicas organizacionales son
el origen de gran parte de los litigios laborales, mercantiles y corporativos.

Prevenir Conflictos Disenar Estructuras Mejorar la Negociacién
Asesorar a las empresas en Eficientes Entender las motivacionesy
la creacion de politicasy Colaborar en la redaccion percepciones de la

codigos de conducta que de estatutos sociales, contraparte en

formenten un clima laboral reglamentos internos y negociaciones de contratos
sano, reduciendo el riesgo contratos que cumplan con colectivos, fusiones o

de demandas por acoso la ley y promuevan una adquisiciones.

laboral, discriminacién o cultura organizacional

despidos injustificados. positiva.



Disciplinas que Nutren al CO

Psicologia

Aporta conocimientos sobre

motivacion, aprendizaje,

personalidad, percepcion,

liderazgo y satisfaccion
laboral a nivel individual.

Antropologia

Ayuda a comprender la
cultura organizacional,
valores y diferencias
culturales en entornos

globalizados.

Sociologia

Proporciona analisis de
dindmica de grupos, cultura
organizacional,
comunicacion, podery
conflicto a nivel grupal y
organizacional.

Ciencia Politica

Contribuye al entendimiento
de la distribucion del podery
la politica dentro de las
organizaciones.




Tres Niveles de Analisis del CO

Q
-

Nivel Individual

Se centra en los fundamentos

del comportamiento humano:

personalidad, valores,
actitudes, percepcion y
motivacion. Clave para
entender casos de
discriminacion y
responsabilidad individual.

)

Nivel Grupal

Analiza cdmo interactuan las
personas en grupos y equipos.
Incluye comunicacion,
liderazgo, poder, negociacion y
conflicto. Vital para derecho
corporativo y laboral.

[%:]

Nivel Organizacional

Examina la organizacidon como
un todo: cultura, estructura,
diseno del trabajo y politicas de
recursos humanos. Define el
marco de aplicacidon de

normativas laborales.



El Individuo en la
Organizacion

Personalidad

La personalidad es el conjunto de caracteristicas

psicoldgicas relativamente estables que determinan la
forma en que un individuo interactUa con su entorno
laboral y social.




Modelo de Myers-Briggs (MBTI)

Clasifica a las personas en 16 tipos de personalidad basados en cuatro dicotomias fundamentales:

7 @

Extroversion vs. Introversion Sensacion vs. Intuicion

De donde obtienen su energia las personas Como perciben la informacion del entorno

9 ]

Pensamiento vs. Sentimiento Juicio vs. Percepcién

Cémo toman decisiones importantes Como prefieren vivir su vida exterior

[J Relevancia legal: Aunque no se recomienda para seleccién de personal por su cuestionada validez cientifica, entender estos
perfiles puede ayudar en la mediacion y resolucion de conflictos interpersonales.



Modelo de los Cinco Grandes

El modelo con mayor respaldo empirico describe la personalidad a través de cinco dimensiones fundamentales:

Apertura a la Experiencia Responsabilidad Extroversion
Creatividad, curiosidad e interés Organizacion, fiabilidad y Sociabilidad, asertividad y energia
por lo nuevo y lo desconocido. disciplina. Es el predictor mas en las interacciones sociales.

fuerte del desempeno laboral.

Amabilidad Estabilidad Emocional
Cooperacion, confianza y empatia hacia los demas. Tendencia a experimentar emociones negativas como

ansiedad o enojo (neuroticismo).



Relevancia Legal de la
Personalidad

Una baja estabilidad emocional puede ser un factor
determinante en casos de estrés laboral o acoso. La
responsabilidad es un rasgo deseable para roles que exigen
cumplimiento normativo y ético.

Por ejemplo, un oficial de cumplimiento (compliance
officer) debe demostrar alta responsabilidad y estabilidad
emocional para desempenar efectivamente sus funciones.



Valores, Actitudes y Satisfaccion

0 5

Valores Actitudes Satisfaccion Laboral
Convicciones fundamentales Juicios evaluativos (favorables Sentimiento positivo sobre el
sobre |lo que es correcto, o desfavorables) sobre objetos, trabajo resultante de una
bueno o deseable. Guian las personas o eventos en el evaluacion de sus

decisionesy el contexto laboral. caracteristicas y condiciones.

comportamiento
organizacional.



Actitudes Clave en el Trabajo

Satisfaccién Laboral Compromiso Organizacional

Una baja satisfaccion se correlaciona con mayor Grado en que un empleado se identifica con la
ausentismo, rotacion y puede ser un caldo de cultivo para organizacion y sus metas, afectando su lealtad y
conflictos laborales y demandas. desempeno.

[J Relevancia legal: La insatisfaccion laboral generalizada puede ser un indicador de incumplimiento de normativas sobre
condiciones de trabajo (NOM-035). Las actitudes discriminatorias son la base de litigios por violacion a los derechos
humanos y laborales.




Percepcion y Toma de Decisiones

Percepcion

Proceso mediante el cual los individuos organizan
e interpretan sus impresiones sensoriales para
dar significado a su entorno. Es subjetiva y puede
estar sujeta a sesgos como estereotipos y efecto
de halo.

Relevancia legal: La percepcion de un testigo
puede estar sesgada. En el ambito laboral, puede
llevar a evaluaciones injustas y demandas por
discriminacion.

Toma de Decisiones

Proceso cognitivo para elegir un curso de accidon
entre varias alternativas. En la realidad, |a
racionalidad es limitada y las personas utilizan
atajos mentales (heuristicos) que pueden llevar a
errores.

Los modelos racionales asumen informacion
completa, pero esto rara vez ocurre en la practica
organizacional.



Motivacion: El Motor del Desempefo

/Qué impulsa a las personas?

La motivacidén es el proceso que determina la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un
Individuo hacia el logro de una meta organizacional.



Teorias Clasicas de la Motivacion

Jerarquia de Maslow

Propone una piramide de
necesidades: fisioldgicas,
seguridad, sociales, estima y
autorrealizacion. Para motivar, se
debe satisfacer la necesidad
actual.

Teoria Xy Teoria Y

Teoria X: los empleados evitan el
trabajo y deben ser controlados.
Teoria Y: los empleados son
creativos y buscan
responsabilidad.

Dos Factores de Herzberg

Factores de higiene (salario,
condiciones) previenen
insatisfaccion. Factores de
motivacion (reconocimiento,
crecimiento) generan
satisfaccion.



Teorias Contemporaneas de la Motivacion

Establecimiento de Metas

Metas especificas y
desafiantes, con
retroalimentacion,
conducen a un mejor
desempeno laboral.

Teoria de la Equidad

Los individuos
comparan sus
aportacionesy
resultados con los de
otros. La inequidad
percibida reduce el
esfuerzo.

i

Teoria de las Expectativas

La motivacion depende de
creer gue el esfuerzo llevara
a buen desempeno, que
sera recompensado, y que
la recompensa es valiosa.



Implicaciones Legales de la
Motivacion

La falta de motivacion puede ser un sintoma de problemas
subyacentes con consecuencias legales graves:

Ambiente laboral toxico

Discriminacion salarial (violando el principio de "a
trabajo igual, salario igual")

Falta de condiciones de seguridad e higiene

Incumplimiento de la NOM-035 sobre factores de riesgo
psicosocial



Dindmicas de Grupo y Equipos

El Poder de la
Colaboracion

Un grupo se define como dos o mas individuos que interactuan y
son interdependientes, y que se han unido para alcanzar
objetivos particulares.




Las Cinco Etapas del Desarrollo de Grupos

Formacion 1

Incertidumbre sobre el propdsito, estructura y

liderazgo del grupo.
2 Tormenta

Conflicto intragrupal por el control y las diferencias
de opinion.
Normalizacion 3

Se desarrollan relaciones cercanas y cohesion grupal.

4 Desempefio

El grupo es plenamente funcional y productivo.

Disolucion 5

El grupo se prepara para disolverse (gQrupos

temporales).



Estructura del Grupo

Normas
Roles Estandares de comportamiento
El papel que se espera que alguien 2 aceptados por el grupo.
desempene en el grupo. @
O
Estatus
® L : .
2 Posicion socialmente definida
dentro del grupo.
Cohesién &
S T 5
Grado de atraccion mutua entre los amano
miembros. NUmero de miembros que

componen el grupo.

[ Relevancia legal: Las normas de un grupo pueden entrar en conflicto con las politicas de la empresa o la
ley (ej. normalizar el acoso). La asignhacion de roles puede ser discriminatoria.



Comunicacion: La Base de la
Interaccion

La comunicacidn es la transferencia y comprension de
significado entre individuos y grupos dentro de la

organizacion.




Barreras de la Comunicacion

Filtrado

Y

Manipulacion de la informacion para que sea vista mas favorablemente por el receptor.

Percepcion Selectiva

Los receptores ven y oyen selectivamente segun sus necesidades, experienciasy prejuicios.

Sobrecarga de Informacién

La informacion excede la capacidad de procesamiento del receptor.

Lenguaje

Las palabras pueden significar cosas diferentes para distintas personasy contextos.



Facilitadores de la Comunicacion Efectiva

Retroalimentacion Escucha Activa Simplificar el Lenguaje
Permite verificar la Escuchar para entender el Utilizar un lenguaje claro,
comprension del mensaje y mensaje completo, sin juzgar directo y adaptado al nivel
ajustar la comunicacion prematuramente ni del receptor.

segun sea necesario. Interrumpir.

[J Relevancia legal: La comunicacion es la base de los contratos y acuerdos. Una comunicacion

deficiente puede llevar a malentendidos que resulten en incumplimientos contractuales. En un
litigio, la claridad de la comunicacidon puede ser una prueba clave.



Toma de Decisiones en Grupo

Ventajas

Informacién mas
completa: Se suman los
conocimientos de todos
los miembros

Mayor diversidad de
puntos de vista: Aumenta
la creatividad y calidad

Mayor aceptacién: Los
participantes apoyan mas
la decision

Desventajas

Consume mas tiempo: El
proceso es mas lento

Presiones para
conformarse: El
pensamiento de grupo
puede llevar a decisiones
irracionales

Responsabilidad
ambigua: No queda claro
quién es responsable



Implicaciones Legales de las
Decisiones Grupales

Las decisiones tomadas por érganos colegiados tienen

efectos juridicos vinculantes:

Consejo de Administracion
Asamblea de accionistas

Comités ejecutivos

Entender las desventajas ayuda a disehar mecanismos
(como el rol del "abogado del diablo") para mitigar los
riesgos de una mala decision corporativa que pueda
generar responsabilidad para los administradores.




Grupos vs. Equipos

Grupo de Trabajo

Su desempeno es la suma de las
contribuciones individuales. La sinergia es
neutra o negativa. Los miembros trabajan de
Mmanera independiente.

Equipo de Trabajo

El esfuerzo individual resulta en un nivel de
desempeno mayor que la suma de las
aportaciones individuales. La sinergia es
positiva y hay interdependencia.



Equipos de Alto Desempeno

Un equipo de alto desempeno se caracteriza por elementos clave que lo distinguen de los grupos

ordinarios:

@ s &

Metas Claras Habilidades Complementarias Confianza Mutua

Objetivos especificos, mediblesy Diversidad de talentos que se Ambiente de seguridad
compartidos por todos los complementan entre si. psicoldgica y respeto.
miembros.

Ch b

Compromiso Comun Liderazgo Efectivo

Dedicacion compartida hacia los objetivos del Guia que facilita el desempeno sin microgestionar.

equipo.



Poder en las Organizaciones

Influencia y
Control

El poder es la capacidad que tiene A de influir en el

comportamiento de B, de modo que B actue de acuerdo

con los deseos de A.




Fuentes de Poder

Poder Coercitivo

Basado en el miedo a las
consecuencias negativas o

castigos.

Poder de Referencia

Basado en la admiracion y el

deseo de ser como esa persona.

<

Poder de Recompensa

Basado en la capacidad de

distribuir recompensas valiosas.

Poder Legitimo

Derivado de la posicion
jerarquica formal en la

organizacion.

Poder de Experto

Basado en la pericia,

habilidades o conocimientos
especiales.



Tdcticas de Influencia

Racionalidad Consulta Presion
Uso de hechos y datos |6gicos Buscar participacion en decisiones EXigir o amenazar
Persuasion Intercambio
Convencer mediante argumentos Ofrecer algo a cambio

[J Relevancia legal: El abuso de poder es una figura central en el derecho laboral (acoso, despidos injustificados) y en el
derecho corporativo (abuso de socios mayoritarios). Las tacticas de influencia pueden rayar en |la coaccidn, viciando el

consentimiento en un acto juridico.



El Conflicto Organizacional

El conflicto es un proceso que comienza cuando una parte percibe que otra ha afectado negativamente,
O esta a punto de afectar, algo que a la primera le preocupa.



Tipos de Conflicto

Conflicto de Tareas Conflicto de Relaciones Conflicto de Procesos

Sobre el contenido y las Basado en las relaciones Sobre cémo se hace el
metas del trabajo. Puede ser interpersonales. Casi trabajo. Puede ser

funcional si se maneja siempre es disfuncional y productivo en niveles
adecuadamente, generando afecta negativamente el moderados, pero destructivo

mejores soluciones. clima laboral. en exceso.



Proceso del Conflicto

Oposicién Potencial

1
Condiciones que crean oportunidades para el conflicto
Cognicién y Personalizacién

2
El conflicto se percibe y se siente emocionalmente
Intenciones

3 . , | .
Decisiones sobre como responder: competir, colaborar, ceder, evitar
Comportamiento

4
El conflicto se hace visible a través de acciones
Resultados

5

Mejora o empeoramiento del desempeno organizacional



Negociacion: Arte y Ciencia

La negociacién es un proceso en el que dos o mas partes

Intercambian bienes o servicios y tratan de acordar una tasa de

cambio para ellos.

Negociacion Distributiva

Busca dividir una cantidad fija
de recursos. Es una situacion
de ganar-perder donde lo que
una parte gana, la otra lo

pierde.

Comun en negociaciones
salariales o ventas de precio

dnico.

Negociacion Integradora

Busca uno o mas acuerdos que
puedan crear una soluciéon
ganar-ganar expandiendo los
recursos disponibles.

Ideal para relaciones a largo
plazoy alianzas estratégicas.



Métodos Alternativos de Solucion de Controversias

Los MASC son herramientas fundamentales para resolver disputas de manera mas eficiente que el litigio tradicional:

Mediacién

Un tercero neutral (mediador)
facilita una solucidon negociada,
pero no tiene la autoridad para

Imponerla. Las partes mantienen

el control de |la decision.

Arbitraje

Un tercero (arbitro) escucha a
ambas partesy tiene la autoridad
para dictar una decision (laudo)

que es vinculante y ejecutable.

Conciliacién
Similar a la mediacion, pero el
conciliador puede proponer

soluciones especificas para que

las partes las consideren.



Relevancia Legal de la Negociacion y MASC

La negociacion es una habilidad esencial para un abogado.
La mediacion y el arbitraje son figuras juridicas reguladas,
fundamentales para:

Desahogar el sistema judicial
Resolver disputas comerciales de manera eficiente
Manejar conflictos laborales antes de llegar a juicio

Preservar relaciones comerciales a largo plazo

Comprender la psicologia detras del conflicto permite al
abogado ser un gestor de disputas mas efectivo, no solo un

litigante.




Integracion: CO y Practica
Legal

Aplicacion Practica

El conocimiento del Comportamiento Organizacional
transforma la practica legal de reactiva a preventiva,
permitiendo a los abogados anticipar problemas y disehar

soluciones integrales.




Competencias Clave para el Abogado Moderno

1

Comprensién del
Comportamiento
Humano

Entender motivaciones,
percepcionesy
dindmicas
INnterpersonales para
prevenir conflictos
legales.

2

Disefio de Estructuras
Organizacionales

Crear marcos legales
gue promuevan
culturas
organizacionales
saludablesy
productivas.

3

Gestion de Conflictos

Aplicar técnicas de
negociacion y MASC
para resolver disputas
de manera eficiente.

4

Asesoria Estratégica

Integrar conocimientos
legalesy
organizacionales para
ofrecer soluciones
holisticas a los clientes.



Conclusiones Clave

El CO es fundamental para la practica legal
moderna

Comprender el comportamiento organizacional
permite a los abogados prevenir conflictos,
disefar mejores estructuras corporativas y
ofrecer asesoria mas completa.

La prevencién es mas efectiva que la reaccién

Entender las dinamicas organizacionales permite
anticipar problemas legales antes de que se
materialicen en litigios costosos.

Los tres niveles de andlisis son
interdependientes

El comportamiento individual, grupal y
organizacional se influyen mutuamente, creando
dindmicas complejas que requieren analisis
Integral.

Las habilidades blandas son tan importantes
como el conocimiento técnico

La negociacion, comunicacion y comprension del
comportamiento humano son competencias
esenciales para el abogado del siglo XXI.



Reflexion Final

"El derecho no existe en el vacio. Se aplica en
organizaciones compuestas por personas con
motivaciones, percepciones y dinamicas complejas. Un
abogado que comprende el comportamiento
organizacional no solo interpreta la ley, sino que ayuda a
crear entornos donde el cumplimiento legal y el
bienestar humano coexisten."

El dominio del Comportamiento Organizacional
transforma al abogado en un verdadero asesor estratégico,
capaz de navegar la interseccion entre derecho, negocios y
comportamiento humano.
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Objetivo de Aprendizaje

Comprender la Cultura como Motor Estratégico

En esta unidad analizaremos el concepto de cultura empresarial, sus componentes fundamentales, las
diferentes tipologias existentes y su rol crucial en el desempeno organizacional. Exploraremos como la

cultura se convierte en un activo estratégico que diferencia a las organizaciones exitosas.

01 02
Definicion y Funciones Tipos y Modelos
Conceptos fundamentales de la cultura Clasificaciones y marcos de analisis cultural

organizacional

03 04

Creacién y Mantenimiento Clima Organizacional

Procesos de formacion y transmision cultural Medicion del ambiente laboral y su impacto



;Quées la Cultura
Organizacional?

La cultura organizacional es un sistema
de significados, valores, creencias y
supuestos compartidos por los
miembros de una organizacion. Dicta
las normas sobre "la forma en que se
hacen las cosas aqui'.

Es la personalidad de la empresa, un
marco de referencia implicito que guia
el comportamiento y las decisiones de
los empleados en su dia a dia.

Concepto Clave

La cultura es el
ADN invisible
qgue determina
coOmo piensa,
actuay se
relaciona una
organizacion.



Las 7 Caracteristicas Principales de la Cultura

Cada organizacion posee una combinacion Unica de estas dimensiones culturales que definen su identidad:

Innovacién y Riesgos Atencién al Detalle Orientacién a Resultados
Grado en que se anima a los Medida en que se espera precision, Enfoque en los resultados finales
empleados a ser innovadores y a analisis y atencion a los detalles Mas que en los procesos utilizados

tomar riesgos calculados

Orientacion a la Gente Orientacién a Equipos

Las decisiones consideran el efecto sobre las personas de Las actividades se organizan en torno a equipos en lugar
la organizacion de individuos

Agresividad Estabilidad

Las personas son competitivas en lugar de colaboradoras Enfasis en mantener el statu quo versus el crecimiento



Funciones Cruciales de la Cultura

La cultura cumple funciones estratégicas que impactan directamente en la viabilidad y el éxito empresarial:

Define la Identidad

Otorga a la organizacion un sentido de

identidad propio, diferenciandola
claramente de otras empresas en el

mercado.

Mecanismo de Control

Moldea actitudes y comportamientos,
sirviendo como control informal que
dicta conductas apropiadas.

Facilita el Compromiso

Genera compromiso con algo mas
grande que el interés personal
individual, creando un propdsito

colectivo.

Fomenta la Eficiencia

El entendimiento compartido reduce
ambigUedad e incertidumbre,
agilizando decisiones y coordinacion.

Promueve la Estabilidad

ActUa como "pegamento" social que
mantiene unida a la organizacion
proporcionando estandares
compartidos.



El Modelo de Schein: Tres Niveles de
Cultura

Edgar Schein, tedrico influyente, propuso un modelo que estructura la cultura
en tres niveles de profundidad creciente:

Nivel 1: Artefactos

Manifestaciones visibles y tangibles. Faciles de observar pero dificiles de
interpretar sin conocimiento profundo.

Nivel 2: Valores Adoptados

Estrategias, metasy filosofias declaradas. Justificaciones explicitas
conscientes de la cultura.

Nivel 3: Supuestos Bdsicos

Creencias tan arraigadas que se dan por sentadas. La verdadera
esencia inconsciente e invisible de la cultura.




Nivel 1: Artefactos Visibles

Los artefactos son las manifestaciones mas tangibles de la
cultura organizacional. Son elementos que podemos ver,
oir y sentir cuando entramos en una organizacion.

Ejemplos de Artefactos:

Arquitectura y diseno de oficinas (espacios abiertos vs.
despachos privados)

Cdodigo de vestimenta (formal vs. casual)
Mitos y historias sobre los fundadores

Lenguaje y acronimos utilizados

Rituales y ceremonias (premios al "empleado del mes")



Nivel 2: Valores Adoptados

Los valores adoptados representan las estrategias, metas y filosofias
declaradas oficialmente por la organizacion. Son las razones explicitas por

las cuales las cosas deberian ser de cierta manera.

“Innovate.
Collaborate.

Thrive.”

Declaraciones Formales

Se comunican a través de la
mision, vision y codigos de ética
de la compania.

La Brecha Critica

No siempre se traducen en
comportamientos reales. Puede
existir discrepancia entre lo que
se dicey lo que se hace.

Valores Proclamados

Ejemplos: "la innovacion', "el
cliente es primero", "excelencia
operacional".



Nivel 3: Supuestos Basicos Subyacentes

"Los supuestos basicos son la verdadera esencia de la cultura y la fuente uUltima de los valores y
artefactos."

Son creencias, percepciones y pensamientos tan arraigados e interiorizados que se dan por sentados.
Son inconscientes y muy dificiles de cambiar.

Ejemplo 1 Ejemplo 2 Ejemplo 3
Creencia implicita de que "el "Los Unicos numeros que "La gente es inherentemente
conflicto es destructivo y debe iImportan son los del informe proactiva y responsable" (Teoria

evitarse a toda costa" trimestral" Y de McGregor)



El Modelo de Valores en Competencia

Camerony Quinn desarrollaron uno de los marcos mas utilizados para clasificar la cultura organizacional, basado en dos ejes
fundamentales:

Eje 1 Eje 2

Enfoque internoy flexibilidad vs. Enfoque externoy control Estabilidad y control vs. Flexibilidad y dinamismo

De la interseccion de estos ejes surgen cuatro tipos culturales distintos que representan orientaciones estratégicas diferentes.



Cultura de Clan: Colaborar

Enfoque: Interno y Flexible

Se asemeja a una gran familia extendida. Se basa en la lealtad, la
tradicidn, la colaboracién y el trabajo en equipo. Los lideres
actuan como mentoresy figuras parentales.

Caracteristicas Clave:

Ambiente de trabajo amigable
Enfasis en el desarrollo humano
Alto compromiso organizacional
Moral elevada del equipo

Participacion y consenso

El éxito se define como: Desarrollo humano, compromiso y moral
alta.




Cultura de Adhocracia: Crear

Enfoque: Externo y Flexible

Es un entorno dinamico, emprendedor y creativo. Se fomenta la innovacion, la toma de riesgos calculados y la experimentacion constante. Los

lideres son visionarios e innovadores.
Caracteristicas Clave:

Experimentacion continua
Agilidad y adaptabilidad
Pensamiento fuera de la caja
Tolerancia al fracaso

Pioneros en el mercado

El éxito se define como: Crear productosy servicios Unicos y novedosos.



Cultura de Mercado: Competir

Enfoque: Externo y de Control

Es una organizacion orientada a resultados. Se valora la
competitividad, la cuota de mercadoy el logro de objetivos
ambiciosos. Las relaciones con empleados y clientes son

transaccionales.
Caracteristicas Clave:

Enfoque en ganar

Metas agresivas
Competencia interna
Orientacion al cliente externo

Medicion constante de resultados

El éxito se define como: Ganar en el mercado y superar a la

competencia.
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Cultura de Jerarquia: Controlar

Enfoque: Interno y de Control

Es un lugar de trabajo formalizado y estructurado. Los procedimientos, las reglas y las politicas gobiernan el comportamiento. La estabilidad y la

eficiencia son fundamentales.
Caracteristicas Clave:

Procesos estandarizados
Cadena de mando clara
Documentacion exhaustiva
Previsibilidad y control

Eficiencia operacional

El éxito se define como: Fiabilidad, entregas puntuales y eficiencia de costos.



Comparacion de los Cuatro Tipos Culturales

é B

Clan Adhocracia

Colaborar Crear

Familia - Mentores - Desarrollo humano InNnovacion - Visionarios - Productos unicos

4

Mercado Jerarquia

Competir Controlar

Resultados - Competitividad - Ganar Procesos - Eficiencia - Estabilidad

Cada organizacion puede tener elementos de los cuatro tipos, pero generalmente predomina uno que

define su identidad cultural principal.



Diagnéstico de la Cultura Organizacional

Para gestionar la cultura efectivamente, primero debemos comprenderla profundamente. El diagndstico implica identificar los
artefactos, valores y supuestos de la organizacion mediante diversas herramientas.

e

&

Métodos Cuantitativos Métodos Cualitativos

Encuestas y cuestionarios estandarizados como el OCAI Entrevistas individuales, focus groups y observacion

(Organizational Culture Assessment Instrument) directa del comportamiento organizacional




Herramientas de Diagnéstico Cultural

- 1 - 2
Encuestas y Cuestionarios Entrevistas Profundas
Herramientas estandarizadas que miden la Conversaciones individuales y grupales (focus
percepcion de los empleados sobre |la cultura actual y groups) que permiten profundizar en las
la cultura deseada. El OCAI se basa en el modelo de percepciones y experiencias vividas de los
Camerony Quinn. empleados.
Observacion Directa Andlisis de Artefactos
Analisis de cdmo se comportan las personas en Estudio de documentos (informes anuales, coédigos
reuniones, pasillos, eventos sociales y situaciones de conducta), disposicion fisica del espacio y las

cotidianas de la empresa. historias que se cuentan.



El Rol Fundamental de los Fundadores

"La cultura de una organizacion suele originarse a partir de la vision, filosofia y personalidad
de sus fundadores."

Los fundadores establecen la cultura inicial a través de tres mecanismos poderosos:

Contratacion Selectiva

1 Tienden a contratar y mantener a empleados que piensan y sienten de la misma
manera que ellos.
Adoctrinamiento

2 Socializan a estos empleados en su forma particular de pensar y sentir sobre la
organizacion.
Modelado por Ejemplo

3

Su propio comportamiento actlua como un modelo a seguir que refuerza los valores
y supuestos deseados.



Los Lideres como Guardianes de la Cultura

Los lideres posteriores son cruciales para mantener o transformar la cultura organizacional. Sus acciones
envian senales claras sobre lo que realmente es importante.

Lo que los Lideres Dicen Lo que los Lideres Hacen
Discursos y comunicaciones - A qué prestan atencion
Valores declarados - Qué premian y reconocen
Prioridades anunciadas - Qué castigan o ignoran
Mensajes institucionales - Como toman decisiones

[J Principio Clave: Las acciones de los lideres hablan més fuerte que sus palabras. La coherencia
entre discurso y practica es fundamental para mantener la credibilidad cultural.



El Proceso de Socializacién
Organizacional

La socializacidn es el proceso mediante el cual un nuevo empleado aprendey
se adapta a la cultura de la organizacion. Consta de tres etapas progresivas:

1 Pre-llegada

Ocurre antes de unirse. Incluye valores y expectativas previas del
individuo sobre la empresa.

2 Encuentro

El empleado enfrenta la realidad organizacional. Debe ajustar
expectativas si hay brechas.

3 Metamorfosis

Ha interiorizado normas y valores. Se siente comodo, aceptado y ha
completado la socializacion.




Etapa 1: Pre-llegada

Esta etapa ocurre antes de que el nuevo empleado se una a
la organizacidén. Incluye todo el aprendizaje previo que el
individuo ha adquirido.

Elementos de la Pre-llegada:

Valores personales y actitudes formadas durante la
educacion

Experiencias laborales anteriores
Expectativas sobre la empresa y el puesto
Informacion recibida durante el proceso de seleccion

Reputacion y marca empleadora de la organizacion

Impacto: Las expectativas
formadas en esta etapa
determinaran qué tan suave o
dificil serda la transicion del
empleado.



Etapa 2: Encuentro

El nuevo empleado se enfrenta a la realidad de la organizacién. Es el
momento de la verdad donde las expectativas se confrontan con la
experiencia real.

Escenario Positivo

Si las expectativas eran acertadas y realistas, la transicion es suave
y el empleado se adapta rapidamente.

Escenario de Ajuste

Si hay una brecha entre lo esperado vy la realidad, el empleado
debe desprenderse de sus supuestos anteriores y adaptarse a la
nueva cultura.

Esta etapa es critica: una brecha muy grande puede resultar en
desilusion, bajo desempeno o rotacidon temprana.




Etapa 3: Metamorfosis

"El nuevo empleado ha interiorizado las normas y valores del grupo de trabajo y de la organizacion. Se
siente coOmodo y aceptado.”

En esta etapa final, el empleado ha completado exitosamente la socializacion. Los indicadores de una
metamorfosis exitosa incluyen:

Dominio del rol Integracioén social

Comprende y ejecuta eficazmente sus Ha establecido relaciones positivas con
responsabilidades colegasy superiores

Alineacién cultural Sentido de pertenencia

Sus valores personales estan alineados con los Se identifica con la organizacidon y se siente

valores organizacionales parte del equipo



Mecanismos de Transmision Cultural

La cultura se transmite a los nuevos miembros a través de cuatro mecanismos principales:

Historias Rituales Simbolos Materiales Lenguaje

Narrativas sobre Ceremoniasy Objetos fisicos y Jerga, acronimosy
eventos y personas que  actividades repetitivas espacios que terminologia especifica
ejemplifican los valores que refuerzan loque es comunican mensajes qgue identifica a los

organizacionales importante sobre la cultura miembros



La Cultura como Ventaja Competitiva

Una cultura fuerte y positiva puede ser una fuente de ventaja competitiva sostenible porque es
extremadamente dificil de imitar por los competidores.

Mejora el Desempefio Atrae Talento
Motiva a los empleados y &@ Atrae y retiene a los
aumenta la productividad ’l?J\Q profesionales mas calificados
organizacional del mercado
Fortalece la Marca Fomenta Innovacién
@)
Mejora la reputacion 5% @ Estimula |la creatividad y la

corporativa y la lealtad del adaptabilidad ante cambios

cliente del entorno



La Cultura como Activo o
Pasivo

Cultura como Activo Estratégico Cultura como Pasivo

Alineada con la estrategia empresarial - Toxica o disfuncional

Fomenta comportamientos deseados Obstaculiza el cambio necesario

Dificil de imitar por competidores Desalineada con demandas del entorno

Genera ventaja competitiva sostenible Genera resistencia a la innovacion

Impulsa el desempeno organizacional Impacta negativamente el desempeno



T

Cultura vs. Clima Organizacional

Aunqgue estan intimamente relacionados, cultura y clima son conceptos
distintos que operan en diferentes niveles de la organizacion:

Cultura Organizacional
El "porqué" hacemos las cosas
Profunda, estable, dificil de cambiar

Nivel estratégico

Clima Organizacional
El "codmo se siente" trabajar aqui
Superficial, temporal, mas facil de cambiar

Nivel tactico



Diferencias Fundamentales: Cultura y Clima

Caracteristica

Definicién

Nivel

Enfoque

Metafora

Ejemplo

Cultura Organizacional

Las creencias y valores compartidos,

profundos e inconscientes

Profundo, estable y dificil de cambiar.
Estratégico

En valores y supuestos fundamentales

La personalidad de la organizacion

Un valor de "innovacion"

Clima Organizacional

Las percepciones compartidas sobre el
ambiente de trabajo

Superficial, temporal y mas facil de
cambiar. Tactico

En practicas y procedimientos
cotidianos

El estado de animo de la organizacion

La percepcion de que "las nuevas ideas

son escuchadas por los jefes"



La Relacién entre Cultura y Clima

"La cultura influye en la formacion del clima. Son dos caras de la misma moneda organizacional."

Cultura de Jerarquia

1
Probablemente generara un clima laboral rigido, burocratico y formal
Cultura de Clan

2

Fomentara un clima de apoyo, confianza y camaraderia entre empleados

Cultura de Adhocracia

Creard un clima dindmico, experimental y tolerante al riesgo

Cultura de Mercado

Producira un clima competitivo, orientado a resultados y exigente



Medicion del Clima Laboral

El clima se mide a través de encuestas de clima laboral que recogen las percepciones de los empleados
sobre multiples dimensiones del ambiente de trabajo:

Autonomia y Empowerment Apoyo del Supervisor

Grado de libertad para tomar decisiones Calidad de la relacion con los lideres
Claridad de Roles Justicia en Recompensas

Comprension de responsabilidades Percepcion de equidad en reconocimientos
Relaciones Interpersonales Condiciones Fisicas

Calidad de las interacciones entre colegas Adecuacion del espacio de trabajo



Impacto del Clima en la Productividad

Un clima positivo, donde los empleados se sienten valorados, seguros y motivados, se correlaciona directamente con mejores

resultados organizacionales:

37%

Mayor Productividad

Incremento promedio en el desempeno

cuando el clima es positivo

Beneficios Directos

Mayor esfuerzo discrecional
Mejor desempeno individual
Mayor productividad colectiva

Innovacion y creatividad

25% 41%

Reduccion de Rotacion Menos Ausentismo
Disminucion en la tasa de abandono Reduccion en dias de ausencia no
voluntario de empleados planificada
Beneficios Indirectos

Mejor servicio al cliente
Mayor calidad del trabajo
Reduccion de errores

Mejora continua



Impacto del Clima en el Bienestar

Un buen clima laboral tiene efectos profundos en la salud mental y fisica de los empleados, creando un

circulo virtuoso de bienestar:

Reduce el Estrés
Menor presion psicolégicay
ansiedad laboral

Mejora Salud

Impacto positivo en salud
mental y fisica

Eleva Compromiso

Mayor identificacion con la
empresa

Disminuye Ausentismo

Menos dias de baja por

o enfermedad
+
Reduce Rotacién
ﬁg Mayor permanencia en la
organizacion
e

Aumenta Satisfaccion

Mayor disfrute del trabajo diario



* - Gestion del Clima vs. Gestion de la Cultura
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Gestion del Clima

Herramienta gerencial de alto impacto

I 10 e [ .
um’l“‘ Plazo: Corto y mediano plazo

" Enfoque: Tactico y operacional

sl
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Cambios: Mas rapidos y visibles

Ejemplos: Mejorar comunicacion, ajustar politicas, cambiar practicas de
reconocimiento

Gestién de la Cultura

Iniciativa estratégica fundamental
Plazo: Largo plazo

Enfoque: Estratégico y transformacional
Cambios: Lentos y profundos

Ejemplos: Redefinir valores, cambiar supuestos basicos, transformar identidad
organizacional



Estrategias para Mejorar el Clima Laboral

Acciones concretas que los lideres pueden implementar para crear un ambiente de trabajo mas positivo y productivo:

Comunicacién Transparente

1 Establecer canales abiertos de comunicacion bidireccional entre todos los niveles
Reconocimiento Frecuente
2 Implementar sistemas de reconocimiento formal e informal de logros
Desarrollo Profesional
3 Ofrecer oportunidades de capacitacion y crecimiento continuo
Equilibrio Vida-Trabajo
4 Promover politicas de flexibilidad y respeto por el tiempo personal
Participacién Activa
5

Involucrar a los empleados en decisiones que les afectan



Senales de Alerta: Clima Laboral Negativo

Indicadores que sugieren problemas en el clima organizacional que requieren atencion inmediata:

Alta Rotacién de Personal Ausentismo Elevado

Empleados talentosos abandonan la organizacion con Incremento significativo en ausencias no planificadas
frecuencia inusual y bajas médicas

Baja Productividad Conflictos Frecuentes

Disminucion notable en el rendimiento y la calidad del Aumento de tensiones interpersonales y disputas
trabajo entre equipos

Resistencia al Cambio Comunicacién Deficiente

Oposicidon sistematica a nuevas iniciativas o mejoras Rumores, malentendidos y falta de transparencia en la

propuestas informacion



Ciclo de Mejora Continua del Clima

Un enfoque sistematico para mantener y mejorar el clima organizacional a lo largo del tiempo:

2. Analizar
1. Medir Identificar areas de fortaleza y
Realizar encuestas periddicas k‘g oportunidades de mejora
de clima laboral @®
3. Planificar
Disehar acciones especificas
@&# basadas en los hallazgos
5. Evaluar g@
4. Implementar
Monitorear el impacto de las . R
: : ; Ejecutar las iniciativas de
acciones implementadas

Mmejora con cComMmpromiso
visible



Google: Cultura de
Innovacién

Fomenta la
creatividad con el
famoso "20% time",
espacios de trabajo
lddicos y libertad
para experimentar.
Cultura de
Adhocracia pura.

Ejemplos de empresas reconocidas mundialmente por sus culturas distintivas y exitosas:

Zappos: Cultura de
Servicio

Obsesion por el
servicio al clientey
la felicidad de los
empleados. Cultura
de Clan con fuerte
orientacion
externa.

Casos de Exito: Culturas Organizacionales Fuertes

Netflix: Cultura de
Libertad

Alta autonomia,
responsabilidad
individual y
enfoque en
resultados.
"Freedom and
Responsibility"
como mantra
cultural.



Desafios en la Gestion Cultural

Obstaculos comunes que enfrentan las organizaciones al intentar gestionar o transformar su cultura:

Resistencia al Cambio

Los supuestos arraigados son dificiles de modificar

Desalineacién
In

Brecha entre cultura declarada y cultura real

Diversidad Cultural

Integrar subculturas en organizaciones globales

Inconsistencia de Lideres

Falta de coherencia entre discurso y accion

Impaciencia

Expectativas irreales sobre velocidad del cambio

Dificultad de Medicién

Complejidad para cuantificar elementos culturales



Conclusiones Clave de la Unidad

La Cultura es Estratégica

No es un elemento decorativo,
sino un activo estratégico que
puede generar ventaja
competitiva sostenible.

€

§
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Lideres como Arquitectos

Los fundadores y lideres son los
principales creadoresy
mantenedores de la cultura

organizacional.

Mdltiples Niveles

La cultura opera en tres niveles:

artefactos visibles, valores

adoptados y supuestos basicos
Inconscientes.

Socializacion Critica

El proceso de integracion de
nuevos empleados es
fundamental para transmitir y

perpetuar la cultura.

Tipologias Utiles

Modelos como el de Camerony
Quinn ayudan a diagnhosticar y
gestionar la cultura

organizacional.

Cultura vs. Clima

Aunque relacionados, son
conceptos distintos que operan
en diferentes niveles

temporales y de profundidad.



Reflexion Final: El Poder Transformador
de la Cultura

"La cultura se come a la estrategia en el desayuno." - Peter Drucker

La cultura organizacional no es un lujo ni un complemento opcional. Es el
fundamento invisible sobre el cual se construye todo el éxito empresarial. Una
estrategia brillante fracasara si la cultura no la apoya; una cultura fuerte puede

compensar deficiencias estratégicas temporales.
Para los Lideres

Su responsabilidad es ser arquitectos conscientes de la cultura, modelando con el

ejemploy tomando decisiones coherentes con los valores declarados.

Para las Organizaciones

Invertir en comprender, medir y gestionar la cultura es invertir en el activo mas valioso

y dificil de imitar: la forma Unica en que su gente trabaja junta.

La cultura organizacional es el corazon latente de toda empresa exitosa.
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Tercera Unidad
Liderazgo y Comunicacion
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La Evolucion del Estudio del Liderazgo

El estudio del liderazgo ha evolucionado a través de diversas teorias que intentan explicar gué hace a un

lider efectivo. Desde las primeras aproximaciones centradas en rasgos innatos hasta los enfoques
contemporaneos que consideran el contexto y la situacion.

Teorias de los Rasgos Teorias de Contingencia
Los lideres nacen, no se hacen El contexto determina la efectividad
1 2 3 4
Teorias del Comportamiento Enfoques Contempordneos

Enfoque en acciones observables Transformacion e inspiracion



Teorias de los Rasgos

El Concepto Original

Las primeras aproximaciones al liderazgo
se centraron en identificar las cualidades
y caracteristicas inherentes a los grandes
lideres. Sostenian que "los lideres nacen,
no se hacen".

Aunque esta teoria ha sido superada,
sento las bases para entender que ciertos
rasgos como la inteligencia, la
autoconfianzay la integridad son
condiciones importantes, aungque no
suficientes, para el liderazgo.

& B

Inteligencia Autoconfianza
Capacidad cognitiva Seguridad en si mismo
superior
.
dx
Integridad

Valores éticos solidos



Teorias del Comportamiento

Al no encontrar un conjunto universal de rasgos, la investigacion se desplazd hacia los comportamientos
de los lideres. Los estudios de Ohio State y Michigan identificaron dos dimensiones clave del
comportamiento del lider.

Orientacion a la Tarea Orientacion a la Relacién

Estructura de Iniciacién: El grado en que un Consideracién: El grado en que un lider se
lider define y estructura su rol y el de sus preocupa por los sentimientos, el bienestar y la
subordinados para alcanzar las metas. satisfaccion de sus seguidores.

La conclusion fue que los lideres mas efectivos son aguellos que puntuan alto en ambas dimensiones.



No existe un s B ‘
nicoestilode ~— &
liderazgo
optimo




Teorias de la Contingencia

Sostienen que no existe un unico estilo de liderazgo 6ptimo. La
efectividad del liderazgo depende de la situacion. El lider debe adaptar

su estilo al nivel de madurez o desarrollo de sus seguidoresy a las

caracteristicas del entorno.

» Andlisis de la Situacién
On

Evaluar el contexto y las caracteristicas del entorno

Madurez del Equipo

®

Considerar el nivel de desarrollo de los seguidores

Adaptacién del Estilo

Ajustar el enfoque de liderazgo segun las necesidades
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Liderazgo Transaccional

Se basa en un intercambio o "transaccion" entre el lider y el seguidor. El lider clarifica los roles y las tareas requeridas y
recompensa o castiga al seguidor en funcion de su desempeno.

Funciona bien en entornos estables donde la eficiencia es clave. Se enfoca en |la gestion del dia a dia.

Mecanismos Principales:

Recompensas contingentes
Gestion por excepcion activa

Gestion por excepcion pasiva



Liderazgo Transformacional

El lider inspira y motiva a los seguidores a trascender sus intereses personales por el bien de la organizacion. Logran que los

seguidores vean los desafios desde una nueva perspectiva, generando un compromiso profundo con la vision compartida.

2 23

Influencia Idealizada Motivacién Inspiradora

El lider es un modelo a seguir Comunica una vision atractiva y altas expectativas

Q o

Estimulacion Intelectual Consideracién Individualizada
Fomenta la creatividad y la resolucion de problemas Presta atencion a las necesidades de desarrollo de cada
seguidor

Este estilo es altamente efectivo para impulsar el cambio y la innovacion.



Liderazgo Carismatico

Es muy similar al transformacional. Se centra en la
habilidad del lider para articular una vision atractiva y en su
capacidad de inspirar a través de su personalidad
magnética, su autoconfianza y su comportamiento
extraordinario.

El carisma es un componente clave de la influencia
idealizada en el liderazgo transformacional.




Nuevos Enfoques de Liderazgo

Estos enfoques recientes ponen un mayor énfasis en la ética, la autenticidad y |la capacidad de respuesta
del lider ante los desafios complejos del mundo contemporaneo.

<

Liderazgo de Servicio

El lider se enfoca
primordialmente en el
crecimiento y el bienestar de
su gente y de las
comunidades a las que
pertenecen.

Bl

Liderazgo Auténtico

Se enfoca en |la autenticidad
del lider. Los lideres
auténticos actuan en
congruencia con sus valores
y creencias.

%

Liderazgo Adaptativo

Se centra en liderar en
situaciones de cambio
complejo donde no hay
soluciones predefinidas.



Liderazgo de Servicio

El lider se enfoca primordialmente en el crecimiento y el
bienestar de su gente y de las comunidades a las que
pertenecen. Su principal motivacion es servir a los demas,
no acumular poder.

Caracteristicas Clave:

Empatia genuina
Escucha activa
Persuasion en lugar de coaccion

Compromiso con el desarrollo de los demas




Liderazgo Auténtico

Autoconocimiento Congruencia
Se conocen a si MisMmos U% ActUan segun sus valores y
profundamente IJ creencias
Confianza ,
@7 Transparencia
Fomentan relaciones de alta @

, Son abiertos y honestos
calidad

Los lideres auténticos no intentan proyectar una imagen falsa. La autenticidad genera credibilidad y
relaciones de alta calidad.



Liderazgo Adaptativo

Propuesto por Ronald Heifetz, este enfoque se centra en liderar
en situaciones de cambio complejo donde no hay soluciones
predefinidas, conocidos como "desafios adaptativos".

g N

No dar respuestas Movilizar personas

El rol del lider no es Activar a las personas para
proporcionar soluciones que enfrenten los problemas
inmMmediatas dificiles

A

&

Facilitar el aprendizaje

Ayudar a cambiar actitudes y comportamientos




El Lider como
Arquitecto de la
Cultura




El Papel del Lider en la Cultura

El lider es el principal arquitecto y custodio de la cultura organizacional. Sus acciones y omisiones tienen
un impacto desproporcionado en la consolidacion de los valores.

Modelado del Comportamiento Mecanismos de Reforzamiento
Los empleados observan constantemente a Los lideres dan forma a la cultura a través de
sus lideres. El comportamiento del lider debe Mmultiples herramientas y decisiones cotidianas.

ser el reflejo viviente de la cultura deseada.

"Siun lider predica la transparencia pero oculta informacion, el valor real que se consolida es el
secretismo."



Mecanismos de Reforzamiento Cultural

A qué le prestan atencion Reaccioén ante crisis

Aquello que miden, comentan y controlan Una crisis revela los verdaderos valores de un

regularmente envia un mensaje claro sobre lider y de la organizacion.

las prioridades.

Asignacion de recompensas Reclutamiento y seleccién

Quienes son ascendidos o reconocidos Contratar personas que encajen con la

publicamente refuerzan los comportamientos

cultura y desvincular a quienes violan sus
que la cultura valora.

valores fundamentales.



Habilidades Directivas Esenciales

Un lider efectivo debe cultivar un ambiente psicolégicamente seguro donde
la confianza y la colaboracion puedan florecer.

Inteligencia Emocional

La capacidad de reconocer y gestionar las propias emociones y las de
los demas. Es fundamental para la empatia, la comunicaciony la
resolucion de conflictos.

Comunicacioén Abierta y Transparente

Compartir informacién de manera honesta y oportuna. Explicar el
"oorqué" detras de las decisiones.

Escucha Activa

Prestar atencidon genuina a las preocupaciones e ideas de los demas,
validando sus aportes.




Empoderamiento y Consistencia

Empoderamiento Consistencia y Previsibilidad

Delegar autoridad y responsabilidad, confiando Actuar de manera coherente y justa. La confianza
en que el equipo tomara buenas decisiones. se construye sobre |la base de que el lider es fiable
Fomentar la autonomia reduce la microgestion y Yy SUS acciones son predecibles.

aumenta el compromiso.



Comunicacion Organizacional Estratégica

La comunicacion en una organizacion fluye a través de canales formales e informales en diferentes

direcciones. Cada flujo tiene un propdsito especifico y desafios Unicos.

Comunicacion Descendente

N\

Desde niveles superiores hacia inferiores: metas, instrucciones, politicas

Comunicacion Ascendente

Desde niveles inferiores hacia superiores: retroalimentacion, progreso, ideas

Comunicacion Horizontal

Entre miembros del mismo nivel: coordinacion, colaboracion, resolucion de problemas



Comunicacion Descendente

Propésito

Transmitir metas, dar instrucciones, explicar

politicas y procedimientos, proporcionar
retroalimentacion.

\_

~

-

Desafio

Puede ser lenta y propensa a la distorsion a
medida que pasa por varios niveles
jerarquicos.




Comunicacion Ascendente

Propésito

Proporcionar retroalimentacion a los directivos, informar
sobre el progreso, reportar problemas, proponer ideas.

Desafio Principal

A menudo es filtrada o desalentada por los mandos
iIntermedios por temor a transmitir malas noticias.

[
|

Products Solutions Contact

Collaborative

Work e

nviomer




Comunicacion Horizontal

Ocurre entre miembros del mismo nivel jerarquico o de
grupos de trabajo equivalentes.

Propésito

Coordinar tareas, resolver problemas, compartir
iInformacion, fomentar el trabajo en equipo.

Desafio

Puede crear conflictos entre departamentos si los
objetivos no estan alineados.




La comunicacion crea
significado compartido




Comunicacion para Alinear y Fortalecer

La comunicacion no es solo la transmision de informacion, es la creacion de significado compartido que
Impulsa la organizacion hacia adelante.

Alineacién Estratégica Fortalecimiento de la Cultura

Una comunicacion estratégica y consistente La cultura se transmite y refuerza a través de la

asegura que todos entiendan la vision, la misiony comunicacion. Las historias, el lenguaje y los

los objetivos, y cOmo su trabajo contribuye a ellos. mensajes consolidan los valores y las normas.



Comunicacion en Tiempos de Crisis

Durante una crisis financiera, reputacional u operativa, la comunicacion efectiva es vital para gestionar la
iIncertidumbre y mantener la confianza de los stakeholders.



Principios de Comunicacion en Crisis

01 02 03

Rapidezy Transparencia Consistencia Empatia

Comunicar rapidamente lo que El mensaje debe ser coherentea  Reconocer el impacto de la crisis
se sabe y lo que no se sabe, través de todos los canales y en las personas y mostrar

siendo lo mas honesto posible. EI  portavoces. preocupacion genuina.

vacio de informacion se llena con

Fumaores.
4 05
Centralizacion Visibilidad del Lider

Designar un unico portavoz autorizado para evitar  El lider debe estar presente, visible y comunicando
mensajes contradictorios. de manera calmada y segura.



Etica y Responsabilidad Social

El liderazgo ético implica no solo hacer las cosas bien, sino hacer lo correcto. Un lider ético demuestra y

promueve una conducta normativamente apropiada a través de sus acciones personales y sus relaciones
INnterpersonales.



Impacto del Liderazgo Etico

a3
Creacioén de Confianza

El comportamiento ético del lider es el pilar de |a
confianza. Los empleados que confian en su lider estan
mas comprometidosy son mas leales.

o
O

Reduccién de Riesgos

Una cultura ética reduce la probabilidad de escandalos,

fraudesy litigios, protegiendo la reputaciony la
viabilidad a largo plazo.

o
Establecimiento de Normas

El lider ético establece el tono moral de la organizacion.
Al tomar decisiones éticas, deja claro que la integridad
Nno es negociable.

o
N

e}

Atraccién de Talento

Las personas quieren trabajar para organizaciones que
reflejen sus propios valores. Una reputacion de
iIntegridad es un poderoso iman de talento.



el

Tone at the Top

El lider ético establece el tono moral de la organizacion
desde la cUpula, creando una cultura donde la integridad
es el fundamento de todas las decisiones.



Responsabilidad Social Empresarial

La RSE es el compromiso de una empresa de operar de manera econdmica, social y ambientalmente

sostenible, al tiempo que reconoce los intereses de sus stakeholders.

Economica

Sostenibilidad financiera y
creacion de valor

Stakeholders

Reconocimiento de todos los
grupos de interés

N

Social

£8) Impacto positivo en
comunidades y empleados

Ambiental

Proteccion del medio
ambiente y recursos naturales



El Liderazgo en la RSE

El liderazgo es fundamental para integrar la RSE en el ADN
de la organizacion. No debe ser un apéndice, sino parte
integral del modelo de negocio.

—  Maés allé del Cumplimiento

El lider debe impulsar a la organizacion a ir mas alla
del simple cumplimiento de la ley, buscando
activamente oportunidades para generar un
Impacto positivo.

— Integracién en la Estrategia

La RSE debe estar integrada en el modelo de

negocio y en la estrategia central de la compania, no
ser un departamento aislado.




Involucramiento de
Stakeholders

El lider debe fomentar el didlogo y |la colaboracion con
todos los grupos de interés para entender sus expectativas

y preocupaciones.
Grupos de Interés Clave:

Empleados
Clientes
Proveedores
Comunidad local
INnversores

Gobierno y reguladores




Medicion y Reporte de RSE

Crear una cultura de RSE implica establecer métricas claras para medir el desempeno social y ambiental, y
reportar los avances de manera transparente.

1 2
Establecer Métricas Medir Resultados
Definir indicadores claros de desempeno social y Recopilar datos de manera sistematica y rigurosa
ambiental
3 4
Reportar Transparentemente Rendir Cuentas
Comunicar avances tal como se hace con resultados Demostrar compromiso real y permitir la evaluacion

financieros externa



Integracion de Conceptos Clave

El liderazgo efectivo requiere la integracion armoniosa de multiples dimensiones: teoria, practica, éticay
comunicacion.

Cultura
Teorias Modelado de valores
Fundamentos conceptuales @ gk
Comunicacion
Q
Creacion de significado
&
RSE 52

Impacto sostenible Etica

Integridad en accidén



Del Conocimiento a la Accion

Comprender las teorias de liderazgo es solo el primer paso.
El verdadero desafio esta en aplicar estos conocimientos de
Mmanera contextualizada, adaptandolos a las necesidades
especificas de cada organizacion y situacion.

El lider efectivo es aguel que puede integrar multiples
enfoques, comunicar con claridad, actuar con integridad y
generar un impacto positivo duradero.



Competencias del Lider Contemporaneo

4

Dimensiones del Liderazgo
Transformacional

Influencia, motivacion,
estimulacion y consideracion

S

Principios de Comunicacién en
Crisis
Rapidez, consistencia, empatia,
centralizacion y visibilidad

3

Flujos de Comunicacién

Descendente, ascendente y
horizontal



Desafios del Liderazgo Moderno

Complejidad Creciente

Navegar entornos VUCA (volatiles, inciertos, complejos y ambiguos) requiere liderazgo adaptativo y pensamiento sistémico.

Diversidad e Inclusion

Liderar equipos diversos requiere inteligencia cultural y la capacidad de crear ambientes psicoldgicamente seguros para todos.

Transformacién Digital

Los lideres deben guiar a sus organizaciones a través de cambios tecnoldgicos disruptivos mientras mantienen el enfoque humano.

Sostenibilidad

Equilibrar resultados financieros con responsabilidad social y ambiental es un imperativo del liderazgo contemporaneo.



About Us Team Careers

novate

El Futuro del Liderazgo eyond Boundaries

El liderazgo continuda evolucionando en respuesta a los
cambios sociales, tecnoldgicos y ambientales. Los lideres
del futuro necesitaran:

Mayor agilidad y capacidad de aprendizaje continuo

Habilidades digitales y comprension de tecnologias

emergentes

Sensibilidad intercultural y perspectiva global
Compromiso genuino con la sostenibilidad

Capacidad para liderar equipos remotos y distribuidos

Inteligencia emocional y artificial en equilibrio =

Seamless Integration Scalable Solutions



Reflexion Final

"El [iderazgo no es una posicion o un titulo, es accién y
ejemplo."

El verdadero liderazgo se manifiesta en la capacidad de
inspirar, transformar y servir. No se trata de ejercer poder,
sino de empoderar a otros. No se trata de tener seguidores,
sino de crear mas lideres.

La excelencia en liderazgo requiere un compromiso
continuo con el aprendizaje, la autorreflexion y el desarrollo
personal y profesional.



Puntos Clave para Recordar

Elliderazgo es contextual

No existe un estilo Unico 6ptimo; la efectividad depende de adaptar el enfoque a la

situacion, el equipo y los desafios especificos.

La cultura se lidera con el ejemplo

Los valores se consolidan a través de las acciones del lider, no solo de sus palabras. El

comportamiento del lider es el mensaje mas poderoso.

La comunicacion crea realidad

La comunicacion estratégica alinea objetivos, fortalece la cultura y es critica en

momentos de crisis para mantener la confianza.

La ética es fundamental

El liderazgo ético genera confianza, reduce riesgos, atrae talento y establece el tono

moral de toda la organizacion.

La RSE es estratégica

La responsabilidad social debe integrarse en el modelo de negocio, no ser un apéndice,

para generar valor sostenible a largo plazo.



