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Guion explicativo:

Las presentes diapositivas tienen como finalidad dar a conocer
como el desarrollo organizacional permite cambios en las
instituciones, que impacten en el clima laboral y en cada integrante
de la organizacion, para mejorar la productividad y satisfacer a los
clientes.

tomando estrategias que favorezcan los cambios, venciendo la
esistencia o comudidad del personal.

Se basan en el objetivo contemplado en esta unidad que es:
identificar la razén del cambio en una organizacién, mediante el
analisis de un ambiente laboral real para identificar estrategias
factibles que justifiquen y promuevan el cambio.



Contenido:

2.1 Estructura y proceso DO

2.2 Necesidades de cambio

2.3 Etapas del proceso de cambio
esistencia al cambio

2.5 Estrategias para el cambio

2.6 Papel del directivo en enfermeria en la mejora de la cultura
organizacional.

2.7 Intervenciones estrategicas.

2.8 Consultoria en desarrollo organizacional.



Estructura y proceso de DO
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Estructura: se refiere a la forma como Ilas
responsabilidades, tareas y funciones se distribuyen
entre los trabajadores. (Hernandez, 2017)

v' Se observa comunmente en un organigrama y en las
descripciones de los puestos.




v’ La estructura positiva es cuando cuando ésta es

jerarquica o plana por las funciones o proyectos
enfocados al cliente.

v' Todas las responsabilidades tanto directas (contacto
con el cliente) como indirectas (mantenimiento,

|6gistica; entre otros) deben ser enfocadas en el
cliente.
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Relaciones: se refieren a como interactuan
todos los niveles del personal y como se toman
y comunican las decisiones.

v’ Favorecen las funciones de colaboracion,
comunicacion y supervision.

v El trabajo estd dirigido hacia el
cumplimiento de la mision y vision.

v Permiten construir una cultura
organizacional.




Recompensas e incentivos: sirven para reconocer un
desempefnno adecuado, puede ser remuneracion
economica, compensaciones no financieras
(promociones, titulos, autoridad, estatus, oportunidades

de desarrollo, reconocimientos entre otros) (Hernandez,
2017)

INCENTIVOS
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v Los incentivos son parte de la motivacion al personal

v Por tradicion los incentivos estan dirigidos a mandos
medios y alta direccion; pero éstos deben considerar a
todos los integrantes de una organizacion.

v' El otorgamiento de los reconocimientos debe ser a
través de un programa de evaluacién claro,
transparente y objetivo.




Sistemas de apoyo: son los sistemas y actividades
que facilitan el trabajo de la organizacion; éstos

deben ser eficientes para el logro de los objetivos
(Hernandez,2017).

Fuerzas externas

Organizaciones

.

erzas
intorna_s
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Proceso de Desarrollo Organizacional

1. Recoleccién y analisis de datos: incluye técnicas y
metodos para describir el sistema organizacional y las
relaciones entre sus elementos o subsistemas, asi como
problemas y temas importantes.

. Diagnéstico organizacional: a partir del analisis de los
datos recogidos, se interpretan para elaborar el diagnostico
identificando preocupaciones, problemas y Sus
consecuencias, establecer prioridades, metas y objetivos.

En el diagnostico se verifican las estrategias alternativas y
los planes para implementarse.



3. Accién de intervencion: implementacion del proceso de
Desarrollo  Organizacional para  solucionar problemas
organizacionales.

4. Evaluacién: implica modificacion del diagnéstico, lo cual conduce
a nuevos inventarios, planeacion e implementacion, debido que
pareciera un proceso final; pero tambien es el que genera la mejora
continua.

PROCESO O ETAPAS DEL
DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Recoleccién y analisis de datos \
Evaluacion Proceso del D.O. Diagnostico Organizacional
A
Accién de Intervencion ——
gBEAU& url= /2F I/3F %3Di /26 t/3DJ/26q/3D/26 rc%3Ds%26s0r /3Dmg 5% 26c d/3D/26 d/3D/26 url%3Dhttp%253A%25
2F /252Fd lorgani naluni.blogspot.com%252F2016' /252F09/ 252Fex| pl

~el-proceso-
rollo. htmI/ZGp g/3DAO vVaw1G7gTy19VySnGI7yXO8TJH%26u: t/3D1551138080359604&p ig=AOvVaw1G7gTy19VySnGI7yXO8TJH&
t 1551138080359604



Objetivos:

v Incremetar el grado de confianza y de apoyo entre los
miembros del organismo.

v Afrontar los problemas de organizacion, tanto de grupos
omo de unos con otros, en lugar de ocultarlos.

v" Crear un medio ambiente donde la autoridad conferida a
los puestos se relacione en conocimientos y aptitudes.

v Extender las comunicaciones en sentido lateral, vertical
y diagonal.



v Elevar el nivel de entusiasmo personal y el
bienestar en la organizacion.

v |dentificar soluciones sinérgicas (soluciones
creativas y por medio de las cuales todos los
interesados logran mejores resultados gracias
a la cooperacion, mas que a los conflictos).

v Aumentar el nivel de responsabilidades de
personas y de grupos en la formulacion e
implantacion de planes.




Cambio organizacional
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Cambio organizacional: es la habilidad de adaptacion de
las organizaciones a las transformaciones que afectan los
ambientes internos y eternos.  (Hernandez, 2017)

Cambio: accion y efecto de modificar el estado o la
apariencia de las cosas.

Pueden presentarse temores al cambio, como respuesta a
desconocido, nuevo, a equivocarse, a asumir
responsabilidades o romper con el confort.

El cambio puede deberse a causas naturales o
circunstanciales o motivados por una intencion.

¢ Cuando hay que cambiar?



Reiventarse
Ho -
y diario

DO es un proceso: no es un fin, es un camino
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Gestion: implica al conjunto de acciones que se
llevan a cabo para resolver un asunto o
concretar un proyecto.

$Qué es la gestion del
cambio?




Gestion del cambio: consiste en implantar nuevos
modelos de trabajo que aseguren el rumbo a la
organizacion; tambien implica aprovechar los cambios
del entorno empresarial para el bien de la firma.

‘El mundo y el ambiente en el que operan las
organizaciones no tienen precedentes; el ritmo y la
complejidad del cambio hacia nuevas formas,
maneras Vvivir, nuevos valores, son de una gran
magnitud “,

Beckhardt y Pritchard



Cambio planeado: es un esfuerzo deliberado para
transformar una situacion o problema que resultan
insatisfactorios, mediante una serie de acciones
intencionales cuya eleccion y coordinacion son producto
de un analisis sistematico de la situacion a cambiar.




Stoner en 1990, reconoce tres razones para cambiar:

v Los cambios del medio ambiente amenazan Ia
supervivencia organizacional.

v' Los cambios del entorno ofrecen nuevas oportunidades
para prosperatr.

v’ La estructura de la organizacion esta retrasando su
adaptacion al cambio del entorno.




En 1951, Kurt Lewin establecio el modelo basado en la teoria
del campo de fuerza:

Todo comportamiento es resultado de un equilibrio entre las
fuerzas de impulso y las de restriccion, que se contraponen
para ejercer presion.

Un cambio planeado modifica las fuerzas que mantienen un
mportamiento estable.

Fases:

v' Descongelamiento (reducir fuerzas)

v Cambio o movimiento (nuevos valores, conductas y
actitudes)

v' Recongelamiento (se estabiliza la organizacion)



Resistencia al cambio
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Resistencia al cambio

Resistencia: oposicion a la accion de una fuerza, capacidad
de aguantar.

Resistencia al cambio: son las fuerzas que se oponen a las
modificaciones organizacionales. Son fuente de conflicto
funcional, obstaculiza la adaptacion y el proceso.

ipos:

v Abierta o inmediata (facil)
v Implicita

v' Diferida



Caracteristicas:

Son un reto para la alta direccion, debido a que se
manifiestan a nivel individual, colectiva u organizacional
con:

Disminucion de la lealtad por la organizacion

Pérdida de la motivacion para trabajar

Incremento de errores

Aumento de ausentismo (enfermedad), etc.



Resistencia individual al cambio:

* Procesamiento selectivo de Ila informacion o
percepciones

Personalidad (rigido o dogmaticos)

abitos ( fuente de satisfaccion para enfrentar y
ajustarse al mundo)

Seguridad y amenazas al poder y la influencia ( confort)
Temor a lo desconocido

Razones econdmicas



Resistencia organizacional al cambio

Generalmente se presentan cuando se oponen a
intereses ya creados, se transgreden derechos
territoriales, toma de decisiones de grupos, equipos,
departamentos; entre otros.

Fuentes de resistencia:

Diseno de la organizacion (statu quo)
« Enfoque limitado del cambio

e Cultura organizacional



Fuentes de resistencia:

« Limitaciones y amenazas a las distribuciones de
recursos: el cambio requiere capital, tiempo personas
capacitadas y no siempre se puede cambiar de
edificios, mobiliario o equipos.

Convenios entre organizaciones

 Inercia de grupo
« Amenaza a las relaciones establecidas de poder
« Amenaza a la habilidad

« Costumbres, valores y formas de pensar



Estrategias para vencer la
resistencia al cambio

Resistencia al Cambio
La piramide de la resistencia

NO QUIERE

NO PUEDE

NO CONOCE

\

¢Qué hacer?
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Estrategias para vencer la resistencia al
cambio

Educacion y comunicaciéon: son un elemento
importante en la sensibilizacion por que wuna
capacitacion y comunicacion efectiva permite la
iIsualizacion de las ventajas del cambio.

Participacidn: incluir a todos en el proceso de cambio

Facilitacion y apoyo: que las personas empiecen a
sentir los beneficios del cambio.



v Manipulacion y cooptaciéon: intentos
disimulados de obtener influencia
proporcionando informacion falseada (riesgo
de perder la credibilidad).

v Negociacion: intercambio de algo de valor a
cambio de la resistencia al cambio (evitar el
chantaje).

v Coercion: aplicacion de amenazas, castigos
con las personas que se resisten(efectos
negativos y riesgo de efectos adversos).



Aspectos sensibles al cambio en el modelo de Robbins

Cambio de las

personas

Ambiente
Tecnologia fisico




Tipos de cambio organizacional:

v Cambios de acuerdo con su magnitud: son las

areas de la organizacion que sufriran modificaciones:
En forma incremental y lineal: se corren menos
riesgos, se invierte mas tiempo y se supervisan poco a
poco, como se van realizando.

En forma fundamental y diagnéstica



v' Cambios de acuerdo al tiempo requerido:

« La cantidad de tiempo requerido
« El grado de planeacion

« Eltipo de participacion

« El uso del poder




Modelo de cultura organizacional

Los propositos y aspiraciones de calidad, eficiencia y
seguridad del paciente que persigue la Secretaria de
Salud, pone énfasis en el desarrollo profesional del
personal de enfermeria, en la aplicacion de practicas
basadas en evidencia cientifica, en la seguridad de los

ientes y en la eficiencia de la gestion de los servicios.
(Ortega, Aleman, 2011).
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Consultoria en Desarrollo Organizacional

Proceso: red de actividades vinculadas ordenadamente,
que utilizan recursos e informacion para transformar
insumos en productos y abarca desde el inicio del
proceso hasta la satisfaccion de las necesidades del
cliente.




Elementos
sustantivos

o

ntr .,
entradas transformacion

Consultoria organizacional: servicio prestado por una
persona o personas, independientes y calificadas en la
identificacion e investigacion de problemas relacionados
con politicas, organizacion, procedimientos y metodos de
trabajo de una empresa (Hernandez, 2017).



Consultoria organizacional: proceso de analizar,
estudiar y comprender el trabajo y procesos de una
organizacion para poder dictaminar sus fallas vy
aciertos sobre temas como Ila planeacion la
planeacion, organizacion, direccion y control, a partir
de los cuales se disefia e implanta un plan de mejora
para asegurar la competitividad, sustentabilidad y
utogestion de las organizaciones ( Solorzano 2009).

Tipos de consultores: internos y externos.



Consultoria externa

Ventajas:
v' Es independencia de sus decisiones.
v' Presentan imparcialidad.

v' Carece de compromisos establecidos.

v" No se dejan influenciar
Desventajas:

« Desconoce la organizacion




Consultoria interna
Ventajas:

v Conoce la estructura y caracteristicas de
organizacion

v" ldentifica el tipo de liderazgo

v/ Conoce las politicas organizacionales

v' Posee conocimientos especializados.

Desventajas:

« Tiene prejuicios y temores.
 Puede carecer de credibilidad

la



Caracteristicas de las actividades del
consultor:

v Es un trabajo o servicio independiente (imparcial).

v No dirige...solo consulta, sugiere recomienda.

Vincula la teoria con la practica.

v  Requiere una solida preparacion, actualizacion,
habilidades, actitudes y aptitudes.



v A partir de un analisis minucioso sugiere las
estrategias para la solucion de objetivos para el
cumplimiento de la mision de la organizacion.

v Capacidad para solucionar problemas.

v" Analitico.

v/ Creativo.

v" Innovador.

v' Entusiasta.

v' Sentido comun.
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Financiera Administrativa

Independencia de

la consultoria

Politica Emocional




Fases de proceso de consultoria:

Iniciacion: primer contacto con el cliente.

Diagndstico: descubrir hechos, analisis y sintesis del
problema.

Planificacion de medidas (plan de accion): elaborar
oluciones, evaluar acciones, propuesta al cliente, planear
la aplicacion de las medidas de solucion.

Aplicacién: contribuir a la aplicacion, propuesta de ajustes,
capacitacion.

Terminacion: evaluacion, informe final, establecimiento de
compromisos, planes de seguimiento, terminacion.



Estrategias basicas de cambio
v’ Facilitadora:

Brinda informacion de los problemas y sus posibles
soluciones.

Concientiza a la gente sobre la situacion actual y como
se puede mejorar.

La organizacion reconoce sus problemas y la necesidad
de atenderlos con el apoyo de un experto.

Prevé la resistencia al cambio ( si es mucha, esta
estrategia no es efectiva).



v' Reeducativa:

« Promueve el cambio mediante la produccion de
aprendizajes de nuevos conocimientos, actitudes y
conductas.

Proporciona la educacion téecnica que servira a los
receptores para resolver sus problemas de acuerdo

con soluciones que ellos decidan.

« Requiere de tiempo para introducir los cambios.




El receptor debe sentir
la necesidad de
resolver Sus
problemas.

Puede disminuir la
resistencia al cambio.

Logra concientizacion
en los integrantes.

Se emplean en
cambios con
Innovaciones.




v’ Persuasiva:

Se basa en principios de racionalidad, mediante el
convencimiento y la induccion.

Crea actitudes abiertas ante posibles cambios.

Es efectivo aunque no se reconoce la necesidad del
ambio.

Logra compromisos al cambio.
Previene resistencias.
Requiere menos tiempos.

Es recomendable en programas de cambio amplio vy
complejos.



v' De autoridad

« El receptor tiene la obligacion de aceptar al agente
de cambio.

Es efectiva para problemas concretos y delimitados,
as no amplios.

Cuando se preve fuerte resistencia.
« Se cuenta con poco tiempo.

« Pueden presentarse efectos negativos en la gente



v’ Estrategias alternativas:

De crecimiento: consolida la posicion y preve
cualquier recesion.

Liderazgo

De madurez: se observa la reaccion de los
rivales y se miden los rendimientos.



De recesion: es cuando aumenta la
competencia y disminuye la demanda.

Embrionaria: se requiere de una fuerte
Inversionpara tener ventajas competitivas.

Genérica: liderazgo de costos, diferenciacion y
concentracion.

Global: no ajustan su oferta y demanda local.




Modelos de

consulta

Consultoria de

Seryicio de experto Procesos,.

v

Médico-paciente
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