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1 INTRODUCCION transformadora, adecuada direccion, apropiada égesti
humana vy desarrollo y fortalecimiento de las

Es una fortuna vivir en una época de cambios y competencias del ser:

transformaciones. Esto sin embargo, implica la gran -« Gerencia de si mismo

responsabilidad de abrir la mente a nuevas opcignes - Manejo de la comunicacion

desaprender mucho de lo que se ha aprendido. . Trabajo en equipo
- Manejo de la ética

El cambio es un aspecto esencial de la creativielad - Gerencia del cambio

innovacion, el cual se da en organizaciones, passon «  Facilitacion

clientes, productos y servicios, tecnologia, etieehpo y

clima, de esta manera implica transformacion, Dentro del proceso de transformacién de las

interrupcién, perturbacion y ruptura que dependersw organizaciones se requiere reconocer que la cultura
intensidad y constituyen un proceso con presiones organizacional de cada empresa es Unica, donde se
positivas y negativas que lo afectan. involucran pensamientos, sentimientos y motivagpne

es aqui donde debe existir una verdadera gestitm pa
La organizacion como invento del hombre ha logrado lograr que las personas sean las participes eralobios
transformar la humanidad y la concepcién de él migm gue necesita la organizacion cambiante.
el trabajo; el hombre como agente de cambio debegbu
en ella la posibilidad para su propia transformacio Al final de cuentas el éxito implica desarrollaawblida
mediante el trabajo con otros seres humanos. Este cultura organizacional que valore las diferencias
esfuerzo, sera lo Unico que le permitrd a las culturales y asegure que los talentos de todos los
organizaciones sobrevivir en el futuro. empleados se usan en su extensién mas plena, @oner

practica la variedad de cambios que pueden ser
El cambio organizacional se da apoyado por la alta necesarios para administrar la diversidad con mas
direccion para mejorar los procesos de negociagion efectividad tomara muchos afios en la mayor partage
solucién de situaciones y renovacidon organizacjonal  organizaciones, durante este tiempo surgiran muchos
particularmente a través de un diagndstico de retos, es por eso que el desarrollo debe estar mas
colaboracion 'y administracibn de la cultura centrado en el crecimiento personal que en elatgoc
organizacional con énfasis en una gerencia
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2 CONCEPTOS

2.1 EMPRESA TRADICIONAL

Grupo de personas formalmente estructurado, para

alcanzar objetivos comunes donde los resultados se

obtienen a partir de la suma de labores individuale

2.1.1 Caracteristicas

. Comunicacién: bidireccional respetando la autoridad
y mando reflejada por el cargo desempefiado, se da
retroalimentacion en ambas direcciones: vertical
(entre niveles) y horizontal (entre areas).

« Toma de decisiones: se logran en forma consultada o
conjunta entre los miembros del grupo, dependiendo
de la incidencia que represente la organizacion.

- Estilo de direccion: se realiza por medio de
coordinacién, donde se delegan funciones pero no
responsabilidades, lo cual requiere de un proceso d
control asociado.

- Visién: se basa en datos histéricos y presentes par
formular el futuro de la organizacion.

« Resultados: con beneficio en el corto plazo, se
realizan de manera individual.

2.2  ORGANIZACION CAMBIANTE

Definida como un conjunto de personas organizadas

alrededor de equipos de trabajo interconectadas con

propositos claros, definidos y bien delimitados que

permitan lograr resultados por medio del mejoratoien

continuo en su capacidad de visualizar y crearuturd

que tenga significado para la empresa, sus emeaaldo

sociedad

2.2.1 Caracteristicas

. Comunicacion: se da a través del debate y el dialog

es multidireccional, amplia y abierta, ya que las
personas estan empoderadas en la organizacion.

. Toma de decisiones: se da en forma conjunta y
auténoma, el equipo utiliza técnicas participatidas
consenso para decidir.

- Estilo de direccion: los lideres inspiran, buscan
trascender con poco protagonismo en el desarrollo
del sistema. Subraya la importancia de la
polivalencia y el respeto por la diferencia.

1 ESTRADA M., S. y RESTREPO DE O., L.S. (2007). Modeb d
Liderazgo para dirigentes organizacionales compridioetcon el
cambio. Encuentro Internacional en Administraci@8COLFA. Cali,
Colombia
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« Visién: se hace hincapié en la gestién y desardslo
la cultura organizacional, se da preponderancia a |
prevencion y prediccidn. Gestiona el cambio.

- Resultados: sinérgicos con beneficio a largo plazo.

3 GERENCIA TRANSFORMADORA

En la figura 1 se muestra una empresa tradicional q
inicia una propuesta de transformacion hacia pozes
modernos, que requiere de la intervencion del ser
humano para fortalecer la direccion, los proceses d
gestion humana y las competencias del ser, dertah

que se garanticen los resultados desde el actuéasde
personas que son los llamados a redirecionar ddoute

la instituciébn, generando una propuesta moderna,
dinamica y flexible acorde a las necesidades de las
organizaciones cambiantes.

3.1 DIRECCION

El proceso de direccion esta perdido en el manej@as
complejidades externas e internas, lo urgente psivhae

lo importante y la presion ocasionada por no saber
abordar el cambio, limita la posibilidad de ejercea
verdadera labor de direccion.

En la actualidad, la sofisticacién de la tecnologéma
procesar informacion, sumada a la globalizacién
existente, significa que los gerentes estan sujetos
continuamente a un bombardeo de ideas y desdfias

lo cual el dirigente debe animar a sus empleados a
capacitarse cada dia mas, para resolver problemas y
renovarlos.

Figura 1 Intervencion transformadora
organizaciones cambiantes
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Los miembros de las organizaciones cambiantes no
requieren procesos de direccién sino la coordimaeio
través de un liderazgo transformacional y es
responsabilidad desde la gerencia asumir estosogsuev
retos. De ahi la redefinicion del rol de la diréeciy la
necesidad de desarrollar las habilidades de ligeraz
transformador.

Este lider transformacional requiere “autoconocimue
para tener nocién de su yo y de sus propias cul@sa
caracteristicas, autorrealizacion para que puedlzae
satisfacer y mejorar sus potencialidades, autqaisai
para obtener mucho mas con el mismo esfuerzo y
autonomia para tener la fuerza de aquello que g@ lo
ser nunca del todo, de lo que siempre se muevenasja
termina”?, aunido a una visién prospectiva con capacidad
para traducir el talento de sus miembros en prodyct
procesos o servicios nuevos.

3.2 GESTION HUMANA

Vista como la “actividad estratégica, compuesta yror
conjunto de politicas, planes, programas y actiéda
con el objeto de obtener, formar, motivar, retribyi
desarrollar al personal requerido para generaureul
organizacional y capital social, donde se equifibra
diferentes intereses y se logran los objetivos
organizacionales efectivamente”

Figura 2 Gestion Humana

ESTRATEGIA

INSTITUCIONAL DESARROLLO

HUMANO

*Alineaci6n conla
estrategia corporativa
«Contribucién ala tomade

+Planeacién del Talento
Humano
+Reclutamiento
Seleccion
+Capacitacion
+Bienestar Social

decisiones empresariales
« Productividad

+ Competitividad
+Innovacion

GESTION
HUMANA

DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

«Disefio de cargos
+Compensacion
+Evaluacion del desempefio
+Sistema de comunicacion
-Sistema de informacion

En las organizaciones cambiantes el papel de kdges
humana debe estar enfocado no solamente a desarroll
cambios estructurales sino también culturales y de
comportamiento que transformen la funcion de las
personas que la integran.

2 BRENSON, G. (2006). Modelo de liderazgo transfatoraen la
comunidad y la organizacion. Primer Encuentro Coiamib de
Facilitadores, Universidad Tecnoldgica de Pereira.

3 GARCIA S., M. y otros. (2006). Gestion humana yralacion con el
management, la cultura organizacionatlycapital social. XSimposio
Internacional de Gestion Humana. ACRIP. Cartageea Imtias,
Colombia.

353

Es asi como deben interactuar arménicamente los
componentes de los ejes fundamentales: estrategia
institucional, desarrollo humano y desarrollo

organizacional, para que por medio de una partidpa
activa se encaminen las personas y la organizaaion
cumplimiento de los propésitos de la empresa @dq)r
3.3 COMPETENCIAS DEL SER

La transformacion organizacional refleja las veadaje
tener las competencias del ser desarrolladas como s

» Gerencia de si mismo

Habilidad de reconocer las propias debilidades,
fortalezas, determinar sus metas de desarrollotadas

a su proyecto de vida, percibirse y apreciarse como
agente de cambio, estimarse de manera correcta a si
mismo y también a los demés. Desarrollar la intelig
emocional y social, entendiendo y actuando sobse su
emociones, entre otras.

Segun Peter Drucker (2005), vivimos en una época de
oportunidades sin precedentes, si se tienen ambgip
aptitudes se puede alcanzar la cima de la profesion
Depende de uno mismo labrarse un lugar, saber cuand
hay que cambiar de rumbo o mantenerse. Para hiacer b
todo esto, necesita un profundo conocimiento de si
mismo, no solo de cuales son sus puntos fuertes y
débiles, sino también conocer como aprende, como
trabaja con los demas, cuales son sus valores quen
areas puede realizar sus mejores aportes.

» Manejo de la Comunicacion

Habilidad de transmitir, entender y recibir, ideas,
pensamientos y sentimientos de una forma efeajwe,
permita lograr retroalimentacion de manera constaic

a otras personas, participar en la escucha activa y
empatica, leer de manera acertada el lenguaje malve
del interlocutor. Esta competencia se puede corside
como el sistema circulatorio de las demas compigtgenc

La comunicacion se puede llevar a cabo de diversas
formas: ‘funcionalcuando se da prioridad a la personas y
a las relaciones interpersonalegyitivo en el momento
que se da prioridad a la intuicién, a la espontiatey a

la creatividad,normativoda prioridad a las estructuras,
las reglas y la organizacion y ahalitico donde se da
prioridad a la l6gica lineal, el anélisis y la sfis™.

Ninguna en si es buena o mala, solo apropiadaem red
momento y el contexto donde se lleva a cabo. El uso
adecuado de estos estilos es una poderosa hertamien

4 AMAUTA INTERNACIONAL LLC. Modulo 7: Rapport: La
Comunicacion. Diplomado de Facilitacion. Universideecnol6gica de
Pereira. 2004
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para empoderar y fortalecer de las relaciones
interpersonales al interior de las organizaciones.

En una organizacibn cambiante se debe utilizar
prioritariamente el estilo funcional ya que permite
escuchar activamente, respetar las diferenciasnpiatr a

la persona y generar tolerancia.

» Trabajo en Equipo

Habilidad de interactuar y valorar los grupos e
individuos, teniendo la capacidad de transformaases
diferencias en oportunidades de crecimiento petspna
organizacional, impulsar un ambiente de inclusién c
gente que posee caracteristicas diferentes dedp&sg,
tener la habilidad de aprender de aquellos queeriien
aptitudes, experiencias, perspectivas y anteceslente
distintos, adoptar tendencias personales, compdeilaa
intelectual y las actitudes que demuestren regpatda
gente.

Aunque cada equipo es singular en su desarroliimsto
ellos siguen un proceso similar en el mismo y en su
evolucién; combinando variables de madurez
profesional; la cual est4 determinada por los taedas
que obtiene el equipo en una tarea o funcién efspegi

su madurez definida como el grado de eficiencia del
equipo y establecida por la motivacién para asuair
responsabilidad y lograr resultados, la integracion
cohesién del mismo.

Se tienen en cuenta las etapas evolutivas dg@de
trabajo:

a) Fundamentacion:

Se presenta una baja madurez profesional, no se tie
claridad en los objetivos y no se conoce la condiin a
los mismos de los individuos; la madurez sueldag,
los integrantes no han desarrollado sistemas
interaccién efectivos y no existe sentido de pertera.
Desde esta fase es muy conveniente la colabora&on
un facilitador que guié el proceso.

de

b) Incertidumbre:

La madurez del equipo aumenta lentamente a medila g
se desarrollan sus competencias. Pueden surgir
sentimientos de frustracién, competitividad y/ofasion

con relacién a los objetivos y funciones del equipo
que provoca que se presenten conflictos y enfréatam
entre los integrantes o entre estos y el facilitadaien
debe saber afrontar este tipo de reacciones nagativ
como normales, y que son debidas al propio degarrol
del grupo.

c¢) Valoracion:

La madurez continua aumentando asi como la
profesional, los miembros estdn comprometidos con
ciertas normas, toman decisiones en cuanto a suel e
propdsito comin. Esta es una de las fases claves de
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trabajo colectivo, cada uno de los miembros tieleas
diferentes acerca del objetivo final que se prepory
unificar colectivamente estas ideas para que sea bi
definido. Comienzan a desarrollarse sentimientos de
confianza y respeto hacia los miembros y sus
aportaciones, aumenta el grado de cohesién dep@qui

el sentido de pertenencia al mismo, haciéndose la
comunicacion mas directa y fluida.

d) Eficiencia:

Los miembros del equipo poseen las competencias
necesarias para poder trabajar eficazmente y derman
auténoma, saben que tienen que hacer y como hacerlo
tienen claros los objetivos y como conseguirlos. La
distribucion y redistribucion del conocimiento y
necesidades de los miembros y de los requerimiel@os

la situacion.

e) Transformacion:

La definicion colectiva de un plan de accién dedayal
equipo a definir las actividades que deben reaigaa
clarificar el papel que desempefara cada uno de los
integrantes y sus responsabilidades, asi como su
interdependencia con otros miembros.

Con relacién al nivel de madurez, este es muy ako;
desarrollan sentimientos positivos sobre los réssan
miembros y sobre los logros del equipo, se recgnoce
apoya y estimula la participacion activa de losvialdios

y sus aportaciones al grupo, se logra una comuditac
efectiva.

> Manejo de la Etica

Habilidad global de incorporar valores y principipge
distinguen lo correcto de lo incorrecto en la todea
decisiones y en la eleccién de las conductas.

Se ve reflejada en identificar y describir los pifinos
necesarios para una buena eleccion, aplicando las
disposiciones y regulaciones gubernamentales, para
demostrar dignidad y respeto con los otros en las
relaciones de trabajo, asi como emprender accienes
contra de practicas discriminatorias y demostrar
honestidad y apertura en la comunidad.

La ética implica el ser justos para no violar lesethos

de los demas en la toma de decisiones o en la
negociacion y soluciéon de situaciones, para lo @sl
necesario aprender a aplicar los principios dekeir
moral al dirimir conflictos organizacionales.

» Gerencia del cambio

Capacidad en las personas para diagnosticar las
presiones internas como externas y la resistencia a
cambio en situaciones especificas, aplicar un noodel
sistemas y otros procesos para la gestion del caenbia
organizacion, buscar ganar, compartir y aplicarvase
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conocimientos en la busqueda de mejoras constantes, Figura 3 Transformacion organizacional
creatividad y enfoques o metas totalmente nuevas.

Habilidad para asumir riesgos razonables para c@eon EMPRESA TRADICIONAL
y aprovechar oportunidades, identificando a su leez
elementos negativos de las decisiones.

Comunicacion bidireccional formal

Decisiones consultadas y/o conjuntas
) ) Estilo coordinado, se delegan funciorjes
Con estas competencias, otras nuevas puertas aamien pero no responsabilidades

a abrirse a causa de un efecto catalizador, Idmplca Vision con datos histéricos y presentes
que el lider de la transformacion organizacionah \@ro Resultados individuales T
nivel, analiza, moviliza a la gente al cambio, éstsndo
emociones con respecto al trabajo que hacen.

DESARROLLO DE LAS

» Facilitacion PERSONAS

) . ) ) ) Liderazgo transformacional
Comienza a sentirse la evidencia del cambio en las Lider:
estructuras de pensamiento en los directivos, ndase +  autoconocimiento
tanta importancia a la formacién académica, es algo « autorrealizacion
obvio que deben tener. Los integrantes del equipdas +  autodisicplina
que saben que sucede en la vida personal de sus _ + autonomia
compafieros, los que son capaces de mediar en los Direccionamiento estratégico

interiorizado por todas las personas
de la organizacion
Desarrollo del gestion humana

conflictos interpersonales.

Un estudio realizado por Hansen (2007) muestra que Fortalecer las competencias del ser
aungue se esta en la época donde es muy comuosjue | «  Comunicacién
colaboradores estén creciendo profesionalmenteyhay - Trabajo en equipo

gran escasez de lo que es talento de verdad con + Etica

desarrollos del saber y del ser, asi como hay pocas +  Gerencia del cambio
organizaciones que estan preparadas para mandgrlo +_ Facilitacion

forma optima.

A pesar de esto, algunas empresas que tienen rta@le PROCESOS

talento como un arma potencial para el desarr@lcu ORGANIZACION CAMBIANTE
compaiiia, IQ utilizan para facilitar la identifioé de los Comunicacion efectiva

grupos de lideres y personas claves para el prodeso Estandarizacion de procesos y
transformacion organizacional y una vez identifasés procedimientos conjuntamente con

de suma importancia facilitar el desarrollo de las | losinvolucrados
competencias esenciales para el desempefio optimo co Decisiones conjuntas y autbnomas
ser humano, colaborador y profesional, tanto en la | Direccion con lideres encaminados|a

empresa como en su diario Vivir. la trascendencia con poco
protagonismo

Vision futuro centrada en la
prevencién y prediccion

Resultados sinérgicos con beneficio a
largo plazo

Un dirigente orientado a facilitar procesos, esirdec
“hacer més facil” su labor, debe encaminar esfieeo
fortalecer los equipos de trabajo de forma que los
integrantes se relacionen con armonia, para gasantn
andlisis objetivo del acontecimiento y sus causas (
permitan identificar la accién propia a seguir tapéra el
beneficio de los integrantes como de la organizacié

Por eso, la facilitacion organizacional debe estar
encaminada a motivar a las personas de manera RESU,LTADOS

extrinseca e intrinseca, que permita movilizartegirar ORGANIZACION CAMBIANTE

su potencial de manera sinergética con los dengds, p Practicas éticas y socialmente responsables
impactar en la practica responsable con comportaose
éticos, reflejando la capacidad, compromiso y digpén
con el aprendizaje.

Calidad y competitividad organizacional
Calidad de vida en las personas
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4  HACIA LA TRANSFORMACION
ORGANIZACIONAL

En la figura 3 se muestra interrelacion necesaia gue
una empresa tradicional evolucione a una orgardraci
cambiante.

5 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Las organizaciones deben identificar los estilos de
direccion que las rigen para lograr intervenir denera
adecuada en la generacién de ventajas estratégicas
competitivas.

La transformacion requiere de verdaderos facilitasio
que con humildad, integridad, imaginacion, valores,
inteligencia, confianza y su coherencia en el actua
pensar y sentir, logren movilizar y orientar toditaéento

y pasion de todos los colaboradores hacia el Idgrims
objetivos organizacionales.

Creer en los seres humanos, cambiar el concepsedgl

de las organizaciones, vencer los temores y aselmi

de crear como lideres el propio futuro.

El factor que va a diferenciar a los unos de lossptson

las competencias del ser y que permiten ejercer el
proceso de transformacion que se logra con
conocimiento, que se refleja en el desempefio palrgon
profesional.

Es imprescindible generar confianza en colaboradore
con iniciativa y capacidad para responder a un ambi
de competitividad, con clientes o usuarios inforazad
que demandan calidad

En los equipos efectivos se facilitan buenas coomis

de aprendizaje y todos identifican sus requeriroiite
formacion, capacitacion y desarrollo. Si uno de los
integrantes carece de ciertas habilidades y a zaege
fuerte en otras, los otros miembros del equipgplmyan
para fortalecer sus debilidades, generando un clima
armonioso para la organizacion.
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