Master en Direccion y Gestidon Bancaria

Asignatura:
DESARROLLO DIRECTIVO

Epigrafe 3.3.

Profesor:
Antonio José Verdu Jover

LA ADAPTABILIDAD Y GESTION CAMBIO PERSONAL

. LOS DESAFIiOS DEL ENTORNO
ACTUAL

2 HERRAMIENTAS DE IMPLANTACION DEL CAMBIO
3. FASES DEL CAMBIO

4. RESISTENCIA AL CAMBIO PERSONAL

12



Fuerzas Externas

Caracteristicas demograficas
* Edad - envejecimiento

* Educacion

* Habilidades

* Inmigracion

*  Género

Avances tecnolégicos
* Transformacion digital
* Robotizacion negocios

Cambios en el mercado

* Fusiones y adquisiciones
* Competencia global

* Crisis y/o recesiones

Presiones sociales y politicas
e Terrorismo

¢ Nacionalismos

¢ Guerra fria

¢ Cambios de valores

Necesidad de cambio

Fuerzas Internas

Problemas de recursos humanos

Necesidades desconocidas
Insatisfaccion laboral
Absentismo y rotacion
Productividad
Participacion

Comportamiento de la direccion

Conflictos

Liderazgo

Sistema de incentivos
Reorganizacion estructural

Aspectos estratégicos

Fusiones y adquisiciones
Internacionalizacion
Diversificacion
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Modelo de tres etapas de Lewin

Sl U= BBl Modelo de tres etapas de Lewin para el cambio ‘

Descongelamiento =~  Movimiento —# Congelamiento

— \ —~

Descongelar el statu quo. Modelo del cambio que Estabilizar la intervencion
Cambiar para superar las transforma a la organizaciéon ~ para el cambio al
presiones de la resistencia del statu quo al estado final equilibrar las fuerzas que
individual y de la conformidad que se desea lo impulsan y restringen
grupal
Descongelar el statu quo
Estado Obstaculizan el
) deseado A movimiento del
EXITO: restrictivas eqUilibriO
lclzlifl:io con Estado de — soto existente
rapidez equilibrio = 52 1 I I I I Dirigen
Fuerzas » comportamiento
implsores hacia fuera del
Tiempo ———- statu quo
[ N
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Ocho etapas de Kotter

A partir de los fallos mas comunes de los directivos que tratan de implementar cambio

Sl 598 Plan de las ocho etapas de Kotter para implementar el cambio

1. Establecer un sentido de urgencia con la creacién de una razén imperiosa por la que es
necesario el cambio.

Formar una coalicién con poder suficiente para dirigir el cambio.
Crear una visién nueva para dirigir el cambio y las estrategias para lograr la visién.
Comunicar la vision a toda la organizacion.

i wN

Dar poder a otros para que actlen hacia la visién a fin de que eliminen las barreras para el

cambio e inviten a correr riesgos y resolver problemas con creatividad.

6. Planear para crear y recompensar “triunfos” de corto plazo que impulsen a la organizaciéon
hacia la hueva visién.

7. Consolidar las mejoras, reevaluar los cambios y hacer los ajustes necesarios en los programas
NUEVos.

8. Reforzar los cambios al demostrar la relacién entre los comportamientos nuevos y el éxito

organizacional.

Fuente: Basado en J. P. Kotter, Leading Change (Boston: Harvard Business School Press, 1986)

Descongelamiento 1-4
Movimiento 5-7
Congelamiento 8

Equivalencia con LEWIN




Investigacion de la accion

Proceso de cambio basado en obtencion sistematica de datos para luego
acometer una accion con base en lo que indique analisis de datos.
AGENTE DE CAMBIO = frecuente consultor externo

Diagnéstico Obtencion informacion sobre problemas, cambios necesarios

Analisis Sintetizar problemas, preocupaciones, acciones posibles
Retroalimentacion  Se comparte con empleados descubrimientos de Diag y Analisis
Accion Los empleados junto AG CAMBIO desarrollan plan de accion

Evaluacion Se evalua la eficacia de los planes de accion.

Desarrollo Organizacional

Término que se usa para agrupar un conjunto de intervenciones para el cambio
con base en valores humanistas v democraticos que buscan mejorar la eficacia

organizacional y el bienestar de los empleados.

AGENTE DE CAMBIO puede ser un directivo en Desarrollo Organizacional (DO)
Valores que subyacen en esfuerzos de DO

1. Respetar a las personas. Los individuos son percibidos como seres responsables,
conscientes y cuidadosos. Deben ser tratados con dignidad y respeto.

2. Confianza y apoyo. Una organizacién eficaz y saludable se caracteriza por la
confianza, autenticidad, apertura y un clima de apoyo.

3. Igualdad del poder. Las organizaciones eficaces quitan el énfasis en la autoridad
y el control jerarquicos.

4. Comfrontacion. Los problemas no deben esconderse bajo la alfombra, sino que
deben confrontarse abiertamente.

5. Participacion. Entre mis se involucren las personas afectadas por un cambio en
las decisiones que lo rodean, mds comprometidas estardn para implementar
dichas decisiones.

15



Desarrollo Organizacional

1. Capacitaci()n Meétodo de cambio a través de interaccidén de un grupo no
estructurado. Reunion en ambiente libre y abierto en el que se
analizan a si mismos y a sus procesos interactivos.

para la sensibilidad

Evaluar actitudes, identificar discrepancias entre percepciones y
resolver diferencias. Miembros responden a un cuestionario, se
de la encuesta les entrevista. Se tabulan datos v se distribuyen a empleados v asi
base para identificar problemas.

2. Retroalimentacion

Consultor externo ayuda a gerente a entender y actuar respecto a
los eventos de un proceso con el fin de mejorar rendimiento.
Parecido a 1, pero mas enfocado a la tarea que a la persona.

3. Consultoria del
Proceso

Actividades grupales de mucha interaccion a fin de aumentar la
confianza y apertura entre los miembros del equipo. Objetivo:
mejorar el esfuerzo coordinado para aumentar rendimiento del grupo

4. Formacion de
equipos

5. Desarrollo Para resolver problemas entre grupos (informaticos vs contables vs
Intergrupal ingenieros vs abogados). Objetivo: cambiar actitudes, estereotipos y

percepciones que tienen unos grupos de otros.

La mayoria de enfoques centrados en problemas, pero Ind Aprec se
centra en lo positivo. Identificar aspectos positivos y fortalezas y

potenciarlos.

6. Indagacion
apreciativa

1. LOS DESAFiOS DEL ENTORNO ACTUAL

Do HERRAMIENTAS DE IMPLANTACION DEL CAMBIO

3. FASES DEL CAMBIO

4. RESISTENCIA AL CAMBIO
PERSONAL
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Resistencia al cambio @

Positivo: comportamientos mas estable y predecible
Negativo: obstaculiza cambio

Abierta: se manifiesta abiertamente

Implicita: es sutil y dificil de detectar

Inmediata: reaccion proéxima a causa

Diferida: se retrasa reaccion. Complejo por que cuesta asociar a causa.

| . .
L _ A Resistencia al cambio @

Origenes de la Resistencia al cambio

Fuentes individuales

Habito —A fin de resolver las complejidades de la vida nos basamos en hébitos o respuestas
programadas. Pero cuando nos enfrentamos al cambio, esta tendencia a responder en la forma
acostumbrada se vuelve una fuente de resistencia.

Seguridad —Las personas con mucha necesidad de seguridad es probable que se resistan al cambio
porque amenaza su sentimiento de seguridad.

Factores econémicos —Los cambios en las tareas o las rutinas establecidas de trabajo originan
temores econdmicos si a las personas les preocupa no ser capaces de realizar las nuevas actividades,
en especial cuando el pago esté en funcion de la productividad.

Miedo a fo desconocido —E| cambio sustituye la ambiguedad y lo incierto por lo desconocido.
Procesamiento selectivo de informacién —Los individuos son responsables de procesar
selectivamente la informacién a fin de mantener sus percepciones intactas. Escuchan lo que
quieren escuchar e ignoran la informacion que contradice el mundo careado por ellos.
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Resistencia al cambio

Origenes de la Resistencia al cambio

Origenes organizacionales

Inercia estructural —Las organizaciones han construido mecanismaos —como sus procesos de
seleccion y regulaciones formales— para producir estabilidad. Cuando una organizacién se enfrenta
al cambio, esta inercia estructural acta en contra a fin de sostener la estabilidad.

Centro fimitado def cambio —Las organizaciones estan constituidas por cierto nimero de
subsistemas interdependientes. No puede cambiarse uno sin afectar a los demas. Por tanto los
cambios limitados en los subsistemas tienden a ser anulados por el sistema mayor.

Inercia de grupo —Aun si los individuos quieren cambiar su comportamiento, las normas grupales
actlan como una restriccion.

Amenaza a la experiencia —Los cambios en los patrones organizacionales amenazan la experiencia
de los grupos especializados.

Amenaza a las relaciones de poder establecidas —Cualquier redistribucién de la autoridad para
tomar decisiones amenaza las relaciones de poder establecidas desde tiempo antes dentro de la
organizacion.

Amenaza a la asignacién establecida de los recursos —Los grupos en la organizacion que controlan
los recursos limitados con frecuencia ven al cambio como una amenaza. Tienden a estar contentos
con las cosas como estan.
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