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Administrar vs. Liderar: Dos Conceptos
Complementarios

Administrar (Gestion) Liderar

Se enfoca en la complejidad. Aporta ordeny Se enfoca en el cambio. Capacidad de influir en un
consistencia al planificar formalmente, disenar grupo para que logre una vision o conjunto de
estructuras organizacionales y monitorear metas.

resultados.

Establecer direccion y visiéon

Planificar y presupuestar Alinear personas

Organizar y dotar de personal Motivar e inspirar

Controlar y resolver problemas Enfoque: Vision, cambio, innovacion

Enfoque: Eficiencia, orden, predictibilidad
"Hacer las cosas correctas"

"Hacer las cosas bien"



Una organizacion necesita
lideres para trazar el rumbo
y administradores para
llegar a destino



Teorias de los Rasgos: ;Los Lideres Nacen?

Las primeras teorias sobre liderazgo se centraban en la idea de que los lideres "nacen, no se hacen". Buscaban

identificar caracteristicas personales que diferenciaran a los lideres de los no lideres.

7

Ambicién y Energia

Deseo de logro e iniciativa
constante

&P

Autoconfianza

Conviccion en las propias capacidades

&

Deseo de Dirigir Honestidad e Integridad
Voluntad de influir y guiar a otros Construyen relaciones de
confianza

NRY

Inteligencia

Capacidad para procesar informacion y decidir



Limitaciones de las Teorias de los Rasgos

Si bien algunos rasgos parecen estar asociados con el
liderazgo, estas teorias no lograron encontrar un conjunto
universal que predijera el liderazgo en todas las situaciones.

Problemas identificados:

No consideran el contexto situacional
lgnoran las habilidades que se pueden aprender

No hay rasgos universales aplicables

Sin embargo, sentaron las bases para modelos mas
complejos como el de los Cinco Grandes, que relaciona

extraversion, meticulosidad y apertura con la eficacia del
liderazgo.



Teorias del Comportamiento:
El Liderazgo se Puede
Aprender

Al no poder aislar rasgos universales, la investigacion se
desplazo hacia el estudio de los comportamientos
especificos que exhiben los lideres.




Estudios de Ohio State: Dos Dimensiones del

Liderazgo

Estructura de Iniciacion

Grado en que un lider define y estructura su
rol y el de sus subordinados en la busqueda
del logro de metas.

Organiza el trabajo
Define relaciones laborales

Establece objetivos claros

Consideracion

Grado en que un lider tiene relaciones
laborales caracterizadas por la confianza
mutua y el respeto.

Respeta ideas de subordinados
Cuida los sentimientos del equipo

Construye confianza mutua



Estudios de Michigan: Orientaciones del Lider

Orientacién al Empleado Orientacién a la Produccion
Enfatiza las relaciones interpersonales, muestra un Enfatiza los aspectos técnicos o de |la tarea del
interés personal en las necesidades de los trabajo. Su principal preocupacion es el logro de las

empleados y acepta las diferencias individuales. tareas del grupo.




La Rejilla Gerencial de Blake y Mouton

Este modelo popularizd las dimensiones de comportamiento en una matriz de 9x9, combinando el
INnterés por la produccion (eje horizontal) con el interés por las personas (eje vertical).

(1,1) Gestion Empobrecida (9,1) Autoridad-Obediencia
Minimo esfuerzo en ambas dimensiones Alta eficiencia operativa, bajo interés en
personas

(1,9) Club Campestre (9,9) Gestion de Equipo
Alta atencién a personas, baja preocupacion El estilo ideal: Trabajo logrado a través de
por produccion personas comprometidas, interdependencia y

confianza mutua
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Teorias de Contingencia: No Existe un Estilo Unico

Las teorias de la contingencia argumentan que la efectividad del liderazgo depende de |a situacioén. El
mejor estilo varia segun el contexto.



Modelo de Contingencia de Fiedler

El desempeno efectivo del grupo depende de la coincidencia adecuada entre el estilo del lider y el grado en
qgue la situacion le da control e influencia.

01 02
Estilo del Lider Relaciones Lider-Miembro
Medido con el cuestionario CMP (Companero de Grado de confianza y respeto que los miembros

Trabajo Menos Preferido): orientado a latareao a la tienen en su lider
relacion. Fiedler asume que este estilo es fijo.

03 04
Estructura de la Tarea Poder del Puesto
Crado en que las asignaciones estan Grado de influencia sobre contratacion, despido y

procedimentadas aumentos salariales



Conclusiones del Modelo de

Fiedler

Lideres Orientados a
la Tarea

Se desempenan mejor en
situaciones muy favorables
o muy desfavorables.

Cuando el control es claro
(alto o bajo), la estructura y
direccidn son efectivas.

Lideres Orientados a
la Relacion

Se desempenan mejor en
situaciones
moderadamente
favorables.

Cuando hay ambiguedad
moderada, las habilidades
interpersonales marcan la
diferencia.




Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard

El liderazgo efectivo depende de seleccionar el estilo correcto segun la madurez o preparacién de los
seguidores.

&7 &
M1: Incapaz y No Dispuesto M2: Incapaz pero Dispuesto
Requiere direccion clara Necesita explicacidon y apoyo
O
& Co
M3: Capaz pero Inseguro M4: Capaz y Dispuesto

Requiere participacion Listo para autonomia



Cuatro Estilos de Liderazgo Situacional

Dirigir (Telling)
1 Alta tarea, baja relacién

Dar instrucciones claras y especificas. Ideal para seguidores M1 que necesitan estructura y supervision cercana.

Persuadir (Selling)
2 Alta tareaq, alta relacién

Explicar decisiones y dar oportunidad para aclaraciones. Apropiado para M2 que tienen motivacion pero carecen de habilidades.

Participar (Participating)
3 Baja tarea, alta relacién

Compartir ideas y facilitar la toma de decisiones. Efectivo para M3 que tienen capacidad pero necesitan confianza.

Delegar (Delegating)
4 Baja tarea, baja relacién

Ceder la responsabilidad de decisiones e implementacion. Para M4 que son competentesy comprometidos.



Enfoques Modernos de
Liderazgo

Estos enfoques se centran en |la capacidad del lider para
inspirar y motivar a los seguidores a ir mas alla de sus
propios intereses por el bien de la organizacion.




Liderazgo Transaccional

Los lideres guian o motivan a sus seguidores en la
direccion de las metas establecidas aclarando los requisitos
del rol y la tarea.

Se basa en un intercambio: recompensas a cambio de
esfuerzo.

Caracteristicas principales:

Gestidon por excepcidon (activa o pasiva)
Recompensa contingente
Enfoque en cumplimiento de objetivos

Claridad de roles y expectativas




Liderazgo Transformacional

Los lideres inspiran a los seguidores a trascender sus propios intereses por el bien de la organizacion.
Cambian la conciencia de los seguidores y son capaces de excitar, despertar e inspirar a poner un
esfuerzo extra.



Las Cuatro les del Liderazgo Transformacional

e

Influencia Idealizada (Carisma)

Proporciona vision y sentido de mision. El lider

se convierte en un modelo a seguir.

N

0

Estimulacion Intelectual

Promueve la inteligencia, racionalidad y

resolucion cuidadosa de problemas.

J
N

Motivacion Inspiradora

Comunica altas expectativas y utiliza simbolos
para enfocar esfuerzos.

-

Consideracion Individualizada

Da atencion personal, trata a cada empleado

iIndividualmente como mentor.

)




Transaccional vs. Transformacional

Transaccional Transformacional
Intercambio de recompensas - Inspiracion y vision
Gestidon por excepcion - Desarrollo personal
Enfoque en tareas - Enfoque en valores
Mantiene el status quo - Promueve el cambio
Motivacion extrinseca - Motivacion intrinseca

Ambos estilos son complementarios. Los mejores lideres combinan elementos de ambos segun la

situacion.



Liderazgo Carismatico

Los seguidores atribuyen habilidades de liderazgo heroicas o extraordinarias cuando observan ciertos

comportamientos.

Tienen una Vision Asumen Riesgos

Articulan una vision atractiva del futuro que es Estan dispuestos a asumir riesgos personales
mejor que el status quo para lograr esa vision

Son Sensibles Comportamiento Extraordinario

Sensibles a las necesidades y limitaciones de Exhiben comportamientos que son fuera de lo
los seguidores comun y sorprendentes

() Advertencia: El carisma puede ser un arma de doble filo. Su efectividad depende de la situacion y de la

vision del lider.



Liderazgo de Servicio (Servant
Leadership)

Se enfoca en el crecimiento y el bienestar de las personasy las
comunidades a las que pertenecen. El lider de servicio
comparte el poder, pone las hecesidades de los demas primero
y ayuda a las personas a desarrollarse y rendir al maximo.

Caracteristicas principales:

Escucha activa y empatica
Persuasion en lugar de autoridad
Construccion de comunidad

Compromiso con el crecimiento de las personas

Su principal objetivo es servir, no liderar




El Liderazgo en la Era Digital

El liderazgo en el contexto moderno requiere nuevas habilidades y enfoques para gestionar equipos
remotos y entornos digitales.



Desafios del Liderazgo Digital

@ Comunicacién Digital

Dominar herramientas de comunicacion asincrona y sincrona, asegurando claridad y evitando malentendidos en entornos virtuales.

&% Construccién de Confianza a Distancia
Sin interaccion diaria cara a cara, el lider debe ser intencional en crear confianza a través de transparencia, fiabilidad y delegacion
efectiva.

@_@ Enfoque en Resultados

La gestion debe basarse en el logro de objetivos y entregables, no en el control de las horas trabajadas.

(% Fomento de la Conexion

Crear espacios virtuales para la interaccion social y el fortalecimiento de la cultura de equipo, combatiendo el aislamiento.

Q% Bienestar Digital

Promover el equilibrio y prevenir el agotamiento estableciendo limites claros para la jornada laboral digital.



'3 Winclaardonzes

Herramientas del Lider Digital

Comunicacién Gestion Cultura
Videoconferencias - Software de proyectos - Espacios virtuales sociales
Mensajeria instantanea - Seguimiento de objetivos - Reconocimiento digital

Plataformas colaborativas - Analisis de productividad - Eventos de equipo online



Poder e Influencia:
Fundamentos del Liderazgo

El poder es fundamental para el liderazgo, ya que es el
medio por el cual un lider ejerce su influencia sobre
individuos y grupos.




Las Cinco Bases del Poder de French y Raven

El poder se puede clasificar en dos grandes categorias: formal (basado en la posicion) y personal (basado en caracteristicas

individuales).

Poder Coercitivo

Depende del miedo a los resultados
negativos de no cumplir (ej:
amenaza de despido)

Poder de Referencia

Se basa en la identificacidon con una

persona admirada (carisma)

Poder de Recompensa

Se basa en |la capacidad de distribuir
recompensas valiosas (ej: bonos,

ascensos)

Poder Legitimo

Poder que una persona recibe por
su posicion en la jerarquia formal

Poder de Experto

Influencia basada en experiencia,
habilidades especiales o
conocimiento



Poder Formal vs. Poder Personal

Poder Formal Poder Personal

Se basa en la posicidon de un individuo en una organizacion. Proviene de las caracteristicas unicas de un individuo. Es mas
efectivo que el poder formal.
Coercitivo
Experto

Basado en el miedo

Basado en conocimiento

Recompensa

Referencia
Basado en incentivos

Basado en admiracion
Legitimo

Basado en la jerarquia
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Tacticas de Influencia en la Organizacion

Son las formas en que las personas traducen las bases de poder en acciones especificas. Las tacticas mas
efectivas suelen ser las mas "suaves'.



Seis Tacticas Principales de Influencia

1 Persuasién Racional

Usar argumentos légicos y evidencia factica para convencer
5 Apelacién Inspiradora

Apelar a los valores, necesidades y aspiraciones del objetivo

Consulta
3

Involucrar al objetivo en la decision y buscar su participacion
4 Tdcticas de Intercambio

Recompensar al objetivo con beneficios a cambio de su apoyo
5 Apelacién Personal

Apelar a la amistad o lealtad existente
6 Tdcticas de Presion

Usar advertencias, demandas repetidas y amenazas (la menos efectiva)



Efectividad de las Tdacticas de Influencia

Presion

/5

Menos efectiva, genera resistencia

Intercambio

Moderadamente efectiva

Apelacién Personal

0

Efectiva en relaciones cercanas

Consulta

Muy efectiva, genera compromiso

Apelacién Inspiradora

3

Altamente efectiva

Persuasion Racional

La mas efectiva y sostenible



Politica Organizacional: Una
Realidad Inevitable

La politica organizacional se refiere al uso del poder para
INfluir en las decisiones dentro de la organizacidon o para
afectar la distribucion de ventajas y desventajas.

;Qué es el comportamiento politico?

Son aquellas actividades que no se requieren como parte
del rol formal de uno, pero que influyen, o intentan influir,
en la distribucidon de ventajas y desventajas dentro de |a
organizacion.




/Por Qué Existe la Politica Organizacional?

Recursos Limitados Interpretacion de Hechos Ambigiiedad de Objetivos
La escasez crea competencia Los hechos suelen estar La falta de claridad en los
POr recursos, generando abiertos a multiples objetivos crea espacio para la

comportamiento politico Interpretaciones politica

Estos factores crean un terreno fértil para el comportamiento politico en todas las organizaciones.



Gestion de la Politica Organizacional

Un lider efectivo debe ser consciente de |a politica organizacional, ser capaz de navegarla éticamentey

utilizar su influencia de manera positiva.

01 02 03

Reconocer la Realidad Desarrollar Conciencia Politica ~ Navegar Eticamente

Aceptar que la politica es un Usar la influencia de manera
hecho natural en las Entender las dinamicas de podery transparentey alineada con
organizaciones las redes de influencia valores

7 05

Construir Coaliciones Gestionar Impresiones

Formar alianzas estratégicas para objetivos Comunicar efectivamente logros y contribuciones

organizacionales



Comportamiento Politico Positivo vs. Negativo

Positivo Negativo
Construir redes de apoyo - Manipulacién y engano
Promover ideas innovadoras - Sabotaje de colegas
Facilitar el cambio organizacional - Acaparar informacion
Defender recursos para el equipo - Formar camarillas excluyentes
Gestionar impresiones honestamente - Buscar beneficio personal a costa de otros

Beneficia a la organizacion Dana la cultura organizacional



Integracion: Liderazgo, Poder e Influencia

Efectividad Organizacional

El resultado final de la sinergia de los tres elementos.

Visién Persuasiva y Tdcticas

Uso de influencia para lograr objetivos de liderazgo y poder.
Direccién y Autoridad

La interseccion de liderazgo y poder para guiar.

Liderazgo, Poder e Influencia

Combinacidon de visién, autoridad y tacticas persuasivas.

El liderazgo efectivo requiere la integracion consciente de vision estratégica, bases de poder apropiadas y tacticas de
influencia éticas.



Evolucién del Pensamiento sobre Liderazgo

Teorias de los Rasgos 1

1940s-1950s: "Los lideres nacen"

2 Teorias del Comportamiento

1950s-1960s: "El liderazgo se aprende"

Teorias de Contingencia 3

1960s-1980s: "Depende de la situacion”

4 Enfoques Modernos

1980s-presente: "Transformacion e inspiracion”

Era Digital S

2000s-presente: "Liderazgo virtual y adaptativo"



Competencias Clave del Lider Moderno

Visién Estratégica Inteligencia Emocional  Adaptabilidad Integridad Etica
Capacidad para Flexibilidad para ajustar  Uso responsable del
anticipar el futuroy Autoconciencia y el estilo segun la podery la influencia
articular una direccion habilidad para situacion y los con valores soélidos
clara gestionar relaciones seguidores

efectivamente



Aplicacion Practica: Desarrollando tu Liderazgo

1 2 3
Autoevaluacion Desarrollo de Habilidades Adaptacién Situacional
Identifica tu estilo natural de Trabaja en areas de mejora: Practica ajustar tu estilo segun el
liderazgo y tus bases de poder comunicacion, influencia, contextoy la madurez de tu
actuales inteligencia emocional equipo

4 5
Construccién de Poder Personal Préctica Etica
Desarrolla tu expertise y construye relaciones de Usa tu influencia de manera transparente y alineada

confianzay respeto con valores organizacionales



Conclusiones Clave

El liderazgo es diferente de la administracién

Ambos son necesarios, pero el liderazgo se enfoca en el cambio y la vision, mientras que la administracion se enfoca en la
eficienciay el orden.

No existe un estilo dnico de liderazgo efectivo

La efectividad depende de la situacion, los seguidores y el contexto organizacional.

El poder personal es mds efectivo que el poder formal

El poder basado en expertise y referencia genera mayor compromiso que el poder coercitivo o legitimo.

La influencia ética es fundamental

Las tacticas de influencia mas efectivas son las que se basan en la persuasion racional y la inspiracion, no en la presion.

La politica organizacional es inevitable

Los lideres efectivos reconocen esta realidad y la havegan de manera ética para lograr objetivos organizacionales.



Reflexion Final

"El liderazgo no es una posicion o un titulo, es

acciony ejemplo.”

El verdadero liderazgo combina vision estratégica, poder
personal, influencia ética y adaptabilidad situacional. Es un
viaje continuo de aprendizaje y desarrollo que requiere
autoconciencia, humildad y compromiso con el
crecimiento de otros.

Tu desafio: Aplicar estos conceptos para convertirte en un
lider que inspire, empodere y transforme a tu equipo y
organizacion.
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Objetivo de la Unidad

Diagnosticar, Aplicary
Transformar

Esta unidad te capacitara para diagnosticar la cultura y el
clima de una organizacion, aplicando estrategias de

desarrollo organizacional que gestionen el cambio de
manera planificada. El objetivo es promover un entorno de
trabajo saludable, adaptable e innovador que impulse el

éxito sostenible.




Cultura Organizacional

El ADN invisible que define quiénes somos



;Qué es la Cultura
Organizacional?

La cultura organizacional es un sistema de valores,
creencias y supuestos basicos compartidos por los
miembros de una organizacion. Opera de manera implicita
y se manifiesta en artefactos visibles como el lenguaje, la
vestimenta y los rituales.

Es la "personalidad" de la empresa, la cual dicta "la forma
en que hacemos las cosas aqui". Este sistema de
significados compartidos distingue a una organizacion de
otra, convirtiéendose en su verdadero ADN.




Las Cinco Funciones Clave de la Cultura

& 23]

Define Limites Transmite Identidad Facilita el Compromiso

Crea distinciones entre una Proporciona un sentido de Fomenta un compromiso con
organizaciony las dema3s, Identidad a los miembros de |a algo mas grande que el interés
estableciendo identidad unica. organizacion. personal individual.

D, —0-

Aumenta la Estabilidad Mecanismo de Control

Es el aglutinante social que mantiene unida a la Guia y moldea las actitudes y el comportamiento de
organizacion proporcionando estandares claros. los empleados de manera natural.



Las 7 Caracteristicas de la Cultura Organizacional

Innovacién y Asuncién de Riesgos Atencién al Detalle Orientacién a los Resultados

El grado en que se anima a los empleados a El grado en que se espera que los empleados El grado en que la direccidon se centra en los

ser innovadores y a tomar riesgos calculados. muestren precision, analisis y atencion al resultados en lugar de en las técnicasy
detalle. procesos.

Orientacién a las Personas Orientacién al Equipo Agresividad

El grado en que las decisiones de la direccion El grado en que las actividades de trabajo se El grado en que las personas son agresivas y

consideran el efecto sobre las personas. organizan en torno a equipos en lugar de competitivas en lugar de tranquilas.
individuos.

[ 7
Estabilidad

El grado en que las actividades organizativas hacen hincapié en mantener el status quo versus el crecimiento.



Cémo se Forma una Cultura
Organizacional

Filosofia de los Fundadores

La cultura inicial refleja la vision y los valores de quienes crearon la
organizacion. Ellos tienen una idea de como quieren que sea la

empresay no estan limitados por practicas anteriores.

Criterios de Seleccion

Se tiende a contratar a personas que piensany sienten de la misma

manera que los fundadores, reforzando asi los valores iniciales de la
organizacion.

(@ Socializacion

Los nuevos empleados deben ser adoctrinados en la forma de
hacer las cosas de la organizacion. Este proceso de adaptacion es
clave para que aprendan la cultura.



Mantenimiento de la Cultura

Practicas de Seleccion

Contratar personas que se
ajusten a la cultura
organizacional (Person-
Organization Fit) asegura la
continuidad de valores.

Alta Direccion

Las accionesy el
comportamiento de los altos
directivos establecen el tonoy
las normas que se filtran hacia
abajo en toda la organizacion.

Proceso de Socializacion

A través de historias, rituales,
simbolos materiales y lenguaje,
los empleados aprendeny
perpetuan la cultura.



El Rol del Liderazgo en la Transmision de la Cultura

Los lideres son los principales arquitectos y transmisores de la cultura organizacional. Su influencia es decisiva para crearla,

mantenerla o cambiarla.

Establecer y Comunicar la Visién

Los lideres definen los valores y la vision
qgue forman el ndcleo de la cultura
organizacional.

Asignacion de Recursos

Las areas y proyectos a los que un lider
destina recursos indican las prioridades
estratégicas y culturales.

Actuar como Modelo a Seguir

Los empleados observan el
comportamiento de los lideres para
determinar qué es importante y qué se
valora realmente.

Narrativa (Storytelling)

Los lideres utilizan historias sobre los

fundadores y grandes éxitos para ilustrar

los valores de manera memorable.

Sistemas de Recompensa

Lo que los lideres recompensan y castigan
envia un mensaje poderoso sobre o que
la cultura valora.



Clima
Organizacional

El estado de animo de la organizacion




Cultura vs. Clima: Diferencias Fundamentales

Naturaleza
Cultura: Estratégica, profunda y estable. El "porqué" de los comportamientos.

Clima: Tactica, superficial y temporal. El "codmo" se sienten las personas.

Componentes
Cultura: Valores, creencias, supuestos basicos, normas.

Clima: Percepciones compartidas sobre politicas, practicas y procedimientos.

Estabilidad
Cultura: Muy estable y dificil de cambiar. Evoluciona lentamente.

Clima: Relativamente inestable y mas facil de cambiar.

Enfoque
Cultura: Macrosistémico (la organizacion como un todo).

Clima: Microsistémico (el ambiente en un equipo o departamento).

Influencia
Cultura: Crea el clima.

Clima: Refleja la cultura en un momento dado.



Las 7 Dimensiones del Clima Laboral

1 Autonomia
El grado de independencia que sienten los empleados en su trabajo diario y en la toma de decisiones.
Estructura
2
La percepcion sobre las reglas, regulaciones y procedimientos que guian el trabajo.
Apoyo
3
El grado de ayuda y calidez que se percibe por parte de la gerenciay los companeros de trabajo.
4 Recompensa
La percepcion sobre la equidad y adecuacion de las recompensas recibidas por el trabajo realizado.
5 Conflicto y Cooperacion
El grado en que las relaciones son colaborativas o conflictivas dentro de la organizacion.
Identidad
6
El sentimiento de pertenencia a la organizacion y orgullo de formar parte de ella.
2 Riesgo y Desafio

La percepcion de que la organizacion fomenta la toma de riesgos calculados y desafios profesionales.



Medicion del Clima Laboral

La herramienta mas comun para medir el clima es la encuesta
de clima laboral. Esta debe cumplir con caracteristicas
especificas para ser efectiva:

Debe ser andnima para garantizar respuestas honestas
Confidencial para proteger la identidad de los participantes

Sus resultados deben ser comunicados a toda la
organizacion

Debe acompanarse de un plan de accion claro para abordar
las areas de oportunidad detectadas

La medicion periddica permite identificar tendencias y evaluar
el impacto de las intervenciones implementadas.

Your Voice Matters
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Estrategias para la Mejora del Clima Laboral

Fortalecer el Liderazgo

Capacitar a los lideres en habilidades de
comunicacion, retroalimentacion y reconocimiento
efectivo.

Fomentar la Participacion

Involucrar a los empleados en la toma de decisiones
qgue les afectan directamente.

Desarrollo Profesional

Ofrecer oportunidades claras de crecimiento y
formacion continua a los empleados.

Mejorar la Comunicacién

Establecer canales de comunicacion transparentes
y bidireccionales en toda la organizacion.

Reconocimiento y Recompensas

Implementar sistemas de reconocimiento justos
qgue valoren tanto el esfuerzo como los resultados.

Condiciones de Trabajo

Asegurar un ambiente de trabajo seguro, saludable
y con las herramientas adecuadas.



Desarrollo
Organizacional

Un enfoque planificado hacia la excelencia



;Qué es el Desarrollo Organizacional?

El Desarrollo Organizacional (DO) es un esfuerzo planificado, gestionado desde la alta direccidon y que
abarca a toda la organizacioén, para aumentar la efectividad y la salud de la organizacion a través de
Intervenciones planificadas en los "procesos" de la organizacion, utilizando el conocimiento de las

ciencias del comportamiento.

Es un enfoque planificado y a largo plazo para mejorar la efectividad de la organizacion y el bienestar de

sus miembros, creando un cambio sostenible y significativo.



Los Cinco Valores Fundamentales del DO

Respeto por las Personas

Creencia de que las personas son
responsables, conscientes y
afectuosas.

Participacién

Involucrar a las personas
afectadas por un cambio en las
decisiones sobre ese cambio.

JoyJ
Jo{]

Confianza y Apoyo

Promover un clima de confianza,
apertura y apoyo mutuo.

Igualdad de Poder

Descentralizar el poder vy la
toma de decisiones en la
organizacion.

Confrontacion

Abordar los problemas de frente,
Nno barrerlos debajo de |a
alfombra.



Objetivos del Desarrollo
Organizacional

Congruencia Organizacional

Aumentar la congruencia entre la estructura, los procesos,
la estrategia, las personasy la cultura de |la organizacion.

Soluciones Innovadoras

Desarrollar soluciones nuevas y creativas a los problemas
organizacionales que enfrenta la empresa.




El Proceso de Consultoria en DO

El DO se implementa a través de un proceso ciclico, a menudo facilitado por un agente de cambio (consultor interno o
externo):

Diagnéstico Planificacién
Identificar problemas y Desarrollar un plan de accion para
oportunidades mediante @E}v abordar las areas identificadas.
encuestas, entrevistas y analisis de Q ..
datos. Intervencion
Implementar las actividades
planificadas para generar el
, [TJ cambio deseado.
Institucionalizacion S
Integrar los cambios en la culturay Evaluacién

las operaciones normales de la . :
P R4 Medir el impacto de las
rganizacion. . . . :
organizacio intervenciones y determinar si se

alcanzaron los objetivos.



Principales Intervenciones de DO

Entrenamiento en
Sensibilizacion (T-
Groups)

Grupos de formacion no
estructurados donde los
participantes aprenden
sobre si misMmos y sus
pProcesos
Interpersonales a traveés
de la interaccion.

Desarrollo de Equipos
(Team Building)

Actividades que buscan
aumentar la confianza,
la comunicaciony la
cooperacion dentro de
un grupo de trabajo
para mejorar su
rendimiento.

Retroalimentacioén por
Encuesta

Utilizar cuestionarios
para diagnosticar
percepciones, tabular
los datos y
retroalimentar a los
equipos para que
desarrollen planes de
accion.

Consultoria de Procesos

Un consultor ayuda a
los miembros de |a
organizacion a percibir,
comprender y actuar
sobre los eventos del
proceso gque ocurren en
su entorno.



Gestion del Cambio

Navegando la transformaciéon organizacional




El Cambio es la Unica Constante

La gestion del cambio es el proceso de guiar a las organizaciones a través de la transicion de un
estado actual a un estado futuro deseado.

En un mundo empresarial en constante evolucion, la capacidad de gestionar el cambio efectivamente se
ha convertido en una competencia critica para la supervivencia y el éxito organizacional.



Fuerzas que Impulsan el Cambio

Cambios en el Mercado Avances Tecnolégicos =k  Nuevas Regulaciones
Competencia @)  Tendencias Sociales
Fuerzas Externas Fuerzas Internas
Cambios en el mercado, avances tecnholdgicos, Nuevas estrategias organizacionales, cambios en
nuevas regulaciones gubernamentales, la fuerza laboral (diversidad), nueva direccion y
competencia y tendencias sociales que impactan problemas de rendimiento que surgen dentro de

a la organizacion desde fuera. la organizacion.



Fuentes de Resistencia al Cambio

Alta resistencia individual

2 8

Individuales: Habito y rutina Organizacionales: Inercia
estructural

Baja resistencia individual Alta resistencia
organizacional

& M
Organizacionales: Amenaza a Individuales: Miedo,
poder y experiencia seguridad y economia

Baja resistencia organizacional

Comprender estas fuentes de resistencia es el primer paso para superarlas y facilitar una transicion exitosa.



Resistencia Individual al Cambio

Habito

La tendencia natural a
responder de manera
automatica a situaciones

familiares, resistiendo nuevas

formas de hacer las cosas.

Miedo a lo Desconocido

La ansiedad natural ante la incertidumbre y la

falta de informacion sobre el futuro.

Seguridad

El miedo a perder lo conocido
y la comodidad del status
quo, prefiriendo la certeza

sobre lo incierto.

Factores Economicos

La preocupacion por como el
cambio afectara los ingresos,
beneficios o estabilidad

laboral personal.

Procesamiento Selectivo

La tendencia a escuchar solo lo que queremos

escuchar, ignorando informacion que desafia

nuestras creencias.



Resistencia Organizacional al Cambio

1 Inercia Estructural

Los mecanismos organizacionales disenados para producir estabilidad que dificultan el cambio.
5 Enfoque Limitado del Cambio

Cambios en subsistemas que tienden a ser anulados por el sistema mas grande.
3 Inercia de Grupo

Las normas grupales que actuan como restricciones sobre el comportamiento individual.
4 Amenaza a la Experiencia

El cambio puede amenazar la experiencia de grupos especializados dentro de |la organizacion.
5 Amenaza a las Relaciones de Poder

El cambio puede redistribuir la autoridad y amenazar las relaciones de poder establecidas.



Modelo de Cambio de
Kurt Lewin

Un marco clasico para entender y gestionar el cambio



Las Tres Fases del Cambio de Lewin

i

Descongelamiento

Preparar a la organizacion
para el cambio. Superar la
Inercia y desmantelar la
mentalidad existente,
aumentando la conciencia

sobre la necesidad del cambio.

5

Movimiento

La fase de transicidn o
implementacion. La
organizacion aprende y
adopta nuevas formas de
trabajar con comunicacion
clara y apoyo del liderazgo.

273

Recongelamiento

Estabilizar el cambio para que
se convierta en la nueva
norma. Anclar los nuevos
comportamientos en la
cultura y las estructuras de la
organizacion.



Fase 1: Descongelamiento
(Unfreezing)

Esta fase critica prepara a la organizacion para el cambio. Implica
superar la inercia y desmantelar la mentalidad existente que
Mmantiene el status quo.

Acciones Clave:

Aumentar la conciencia sobre la necesidad del cambio
Fortalecer las fuerzas impulsoras del cambio

Debilitar las fuerzas que se oponen al cambio

Crear un sentido de urgencia

Comunicar la vision del cambio

Sin un descongelamiento efectivo, los intentos de cambio

encontraran resistencia significativa.




Fase 2: Movimiento (Moving)

Es la fase de transicion o implementacion donde la organizacion aprende y adopta nuevas formas de trabajar.

01
Comunicacién Clara

Mantener a todos informados sobre el progreso y los proximos
pasos del proceso de cambio.

03

Apoyo del Liderazgo

Los lideres deben estar visiblemente comprometidos y apoyar
activamente la transicion.

02
Capacitacién Continua

Proporcionar las habilidades y conocimientos necesarios para
operar en el nuevo estado.

04

Gestion de la Resistencia

Abordar las preocupacionesy resistencias que surjan durante la
implementacion.



Fase 3: Recongelamiento (Refreezing)

Estabilizar el cambio para que se convierta en la nueva norma y evitar que se regrese a los viejos habitos.

Anclar en la Cultura Actualizar Politicas

Integrar los nuevos comportamientos en los valores Modificar las politicas y procedimientos formales
y normas culturales de la organizacion. para reflejar las nuevas formas de trabajar.
Sistemas de Recompensa Monitoreo Continuo

Alinear los sistemas de reconocimiento y Establecer mecanismos para asegurar que los
recompensa con los huevos comportamientos cambios se mantengan a largo plazo.

deseados.



El Lider como Agente de
Cambio

actor mas critico para el éxito



El Liderazgo: Factor Critico del Cambio

El liderazgo es el factor mas critico para el éxito de cualquier iniciativa de cambio. Sin un liderazgo
efectivo, incluso los planes de cambio mejor disenados fracasaran.

Los lideres deben ser visionarios, comunicadores efectivos, y modelos a seguir que inspiren confianza y
compromiso durante todo el proceso de transformacion.



Crear y Comunicar la Vision

El lider debe articular una vision clara y convincente de por qué el cambio es necesario y como sera el futuro.

Elementos de una Vision Efectiva:

Clara y facil de entender

Inspiradora y motivadora

Realista pero ambiciosa

Alineada con los valores organizacionales

Comunicada consistentemente



Construir una Coalicion Poderosa

Ningun lider puede implementar un cambio solo. Es esencial formar un grupo con poder suficiente para liderar el cambio.

Identificar Aliados Clave
AR

Buscar personas influyentes en diferentes niveles y areas de |la organizacion.

Diversidad de Perspectivas

&

Incluir miembros con diferentes habilidades, experiencias y puntos de vista.

Construir Confianza

&

Desarrollar relaciones solidas basadas en la confianza mutua y el respeto.

Compromiso Compartido

Asegurar que todos los miembros estén comprometidos con la vision del cambio.

Poder Colectivo

Aprovechar la influencia combinada del grupo para impulsar el cambio.



Empoderar a Otros para Actuar

Eliminar Barreras

El lider debe identificar y remover los
obstaculos que impiden que las personas
actuen sobre la vision del cambio.

Alentar la Creatividad

Promover la resolucion creativa de problemas
y valorar las ideas innovadoras de todos los
niveles.

Fomentar la Toma de Riesgos

Crear un ambiente seguro donde los
empleados se sientan comodos
experimentando y tomando riesgos
calculados.

Proporcionar Recursos

Asegurar que las personas tengan las
herramientas, el tiempo y el apoyo necesarios
para implementar el cambio.



Generar Victorias a Corto Plazo

;Por qué son Importantes?

Las victorias tempranas son cruciales para mantener el impulso del
cambio y desarmar a los cinicos que dudan del proceso.

Caracteristicas de Victorias Efectivas:

Visibles para toda la organizacion
Inequivocas y medibles
Claramente relacionadas con el esfuerzo de cambio

Alcanzables en el corto plazo

Planificar y crear mejoras visibles y tempranas ayuda a construir

credibilidad y mantener el entusiasmo por el cambio.




Consolidar Logros e Institucionalizar

Utilizar la Credibilidad Anclar en la Cultura

Aprovechar las victorias a corto plazo Integrar firmemente las nuevas
para abordar cambios mas grandesy practicas en la cultura
profundos. organizacional.

Mantener el Impulso Desarrollar Nuevos Lideres

No declarar victoria Cultivar la proxima generacion de
prematuramente; continuar lideres que sostendran el cambio.
Impulsando el cambio hasta que esté
completo.



Integrando Cultura, Clima y Cambio

Cultura Gestion del Cambio

Ve
-

La cultura proporciona el contexto, el clima refleja el estado actual, y la gestion del cambio es el puente hacia el
futuro deseado. Estos tres elementos deben trabajar en armonia para lograr una transformacion organizacional

exitosa y sostenible.



Conclusiones Clave

1

La Cultura es el ADN

Define quiénes somosy como
hacemos las cosas, siendo el
fundamento de toda la

organizacion.

2

El Clima es Medible

Refleja el estado de animo
actual y puede mejorarse con
intervenciones especificas y

planificadas.

5

La Resistencia es Natural

Comprendery gestionar la
resistencia es esencial para

implementar cambios exitosos.

3

El DO es Sistematico

Requiere un enfoque
planificado basado en ciencias
del comportamiento para ser

efectivo.

6

El Cambio es Continuo

En el mundo actual, la
capacidad de adaptaciony
transformacion es una ventaja

competitiva clave.

4

El Cambio Necesita Liderazgo

Los lideres son los agentes de
cambio mas criticos para el
éxito de cualquier

transformacion.



