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RESUMEN

En el analiss de la geshidn de direccion general de una orgamzacion, de cara
4l entomo en ¢l cual s¢ desempeda ¥, en especial, en noestro medio frente a las
condiciones del modelo actuul de desarrollo <oowwecononice. en ¢l cual hemos

venido operando en la presente déciula, e requicre de ung gesnion basada en la
pente En la observaciin del desenvolvimaenio Jdi las grandes organizaciones en
la dluma década se infieren auese amportanies debilidades, frente a las cuales
s proponen wikis acciones estralegicas, L propuesta weorica presentada puede
vimntar, €n su implementacion priciica, con una sene¢ Jde elementos bdsicos, los
cuales deben servit de puia dingnosiica y de seguimiento a la ejecucion del pro-
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En cl andlisiz de la gestion de direccion general d= una organizacion, de
card al entorno en el cual s desempena: entomo entendido como el
agregado de participantes, colaboradores, gobiemo, competencia, etc., plantedba-
mos en estudio anterior el alcance de la calidad humana de dicha gestién como
elemento decisivo en la determinacion del valer econémico y la visién estraté-
gica de una entidad en cualquier momento dado del tiempo.*

Esa condicidn que considzramos es inmanente al desarrollo normal de cual-
yuier sociedad, revalida su vigencia en las condiciones actuales de globalizacién
en el manejo de las organizaciones de negocios y. en especial, en nuestro medio
de cara a las condiciones del modelo actual de desarrollo socioeconémico en el
cual hemus venido operando en la presente década.

En efecto. se requiere de una gestion basada en la gente, con una disponi-
bilidad y trasparencia en el manejo de la informacién que permita la mayor
cficiencia en su circulacion, con utilizaciin adecuada de herramientas de trabajo
en grupo y, fundamentalmente, con el compartir de la visién global y de los
objetivos de la organizacion en términos estratégicos.

DATOS

En la observacion del desenvolvimiento en la dlima década de grandes or-
ganizaciones, tanto internacionales como nacionales, se infieren las que podriun
llamarse las nueve prandes debilidades gue alentan contra el objetivo de pptimi-
zar el valor econdmico de la organizacion, desde el dnpulo de la gestién que la
direccion ejerce sobre ellas, las cuales pueden resumirse asi:

1. Algjarmiento o distanciamiento de los puntos o centros donde se gestan
los resultados.

2. Inconsistencia en la calidad de los productos v servicios ofrecidos.

3. Burocratizacion indeseable de los procesos administrativos v de gestién.
4. Respuestas lentas a Jos requerimientos del mercado.

J. Deliciente asignacion de recursos, tanio humanos como écnicos,

6. Alcjamiento de la aplicacion tecnolégica v de la inversion por diversas
razomes,

En efecto, el valor ecomomicn de una organizackin s plantea como ana funciin mulivariable de la forme:
VEr = FiPrCr R Hr)

dofide P oes la estructura de precins en b O, estructura de costes en i- B, miveles de rentabilidad en
1, Cft som bns niveles de resgo ea ;v A, I calided homana de 8 gestidn wio la propiedad,

Para elaboracidn adicional vewse referencin bibliogrificn 3,

Medellin, sepaembre de 1003 50 Comtaduria N°, 23



7. Estructuras de costos desventajosas.
8. Limitada innovacién en la generacion de productos v servicios competitivos.
9. Deficiente servicio al cliente, lanto inlemo como extemo.

Los anteriores factores son consecuencia de los intereses y comprensiones
gue dirigen la gestion de una organizacién. En las condiciones actuales del mo-
dezlo de desarrollo colombiano, se requiere de disponibilidad ¥ capacidad con-
ceptual para asimilar el proceso de cambio, de manera que permita atacar de raiz
las bases que generan las acciones limitantes al logro de los objetivos y a la
complementacion de la vision organizacional,

:QUE HACER ENTONCES?

Teniendo como premisa el hecho de que la direccion general espera crear
unas condiciones positivas de trabajo v compartir su visién global de la organi-
Zacion, entre otros muchos elementos, para atacar los efectos de las circunstan-
cias citadas anteriormente, se propone a continuacién un conjunto de acciones
estratégicas que, involucrindolas en 1érminos culturales al comportamiento de la
organizacion bajo esquemas de desarrollo proactivo, permitirin generar condi-
ciones que propendan por la mejora en los resultados de largo plazo de la orga-
nizacidn.

Las variaciones que alrededor de estas acciones cada orgamizacion pueda

elaborar permitirdn adaptarlas en la forma mds adecuada a sus condiciones es-
pecificas, sin pretender convertirlas en recetas deterministas.

Dichas acciones estratégicas son:

1. La direccién general debe compartir v trasmitir el porqué de la compahia
y gué es lo especial ¥ competitivamente imporiante en su desarrollo. Bsio per-
mitird que los miembros de la organizacion conozcan el real alcance de la misidn

de su organizacién y por tanto se identifiquen o adhieran proactivamente a la
misma.

2. La direccion debe compartir y fijar altos estdndares de resultado, los cua-
les, con el proceso de aprendizaje implicado, deberin ser reforzados y elevados
positiva y periddicamente.

3. La direccion general debe generar conceptualizaciones organizacionales
gue estimulen la innovacidn constante, no simplemente procesos de corto plazo

Para elaboracion complementana del tems véase meferencia bibliogrifica 2.
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de generacion de ideas parciales de acuerdo con las condiciones que se estén
dando, evitando asf el actuar reactivamente en este sentido,

4, La direccion de la organizacion debe buscar que toda la linea de altos
ejecutivos y gerentes se envuelva con la esencia de los negocios que se manejan,
no sclamente con el proceso admimstrative, ya que ¢l alejamiento conceptual de
lo que es la esencia de las actividades propias de la organizacitn se convierte
en una barrera de entrada importante para el desarmollo de la misma.

5. La direccién debe propender por que los procesos de reclutamiento y

entrenamiento apunten a los mds altos talentos ¥ con las mayores especificacio-
nes, tanto profesionales como académicas y personales.

6. La direccién de la organizacion debe crear sistemas de recompensa gue
enfaticen en los resultados generales y liguen los olros elementos de la gestion
al alcance de las metas propuestas.

7. En resumen, la direccién general tienz que abrir su mente al cambio glo-
bal, a que la curva de aprendizaje mantenga una pendiente positiva en funcion
del tiempo. del grado de cambio v de la calidad humana de los participanies en
la organizacion, v a que la adecuada asignacion de los recurses, generalmente
escasos, debe ser una constante en el devenir de su actuacion perencial.

PREPARANDO Y ACTUANDO EN CONDICIONES DE CAMBIO

La propuesta tedrica presentada en la parte anterior, puede contar en su pro-
ceso de implementacidn préictica con una seric de elementos bdsicos que susten-
ten esta etapa de transicidn gerencial hacia el cambio con mejoramiento conti-
nuo, los cuales deben servir de guia diagndstica y de seguimiento a la ejecucion
del programa, asi:

1. Se debe efectuar una descripcion, en los términos més detallados posiblas,
de las implicaciones y el aleance del cambio que va a afectar a cada unidad de
la organizacion y de los cambios resultantes que muy probablemente ocurran
dentro de cada unidad como resultade de las acciones implicadas,

2. Hay que identificar aquellas personas y grupos que van a ser afectados
por la ransicién y los cambios,

3. Se debe precisar el alcance de la disposicidn que tenga la organizacion
para la transicion, midiendo ésta por los sistemas de entrenamiento ¥ comunica-
cidn, la flexibilidad estructural, el dinamismo y ly moral de su personal.

A efectos de evaluar esta disponibilidad conviene tener presentes estos ele-
mentos;
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— ¢llay algin objetivo especifico que esté impulsandoe este cambio en
paralelo con el implicado por el nuevo modelo de desarrollo econdmico del
pais?

— ¢Qué tan seria es la inminencia del cambio en las condiciones de la
organizacion?

— ;Hay alguna tradicién fuerte dentro de la organizacitn en lus programas
y campos de entrenamiento profesional y técnico?

— ;Cree la direccién de la organizacién en su gente?

4. Se deben evaluar las implicaciones de politica que genere el cambio que
se propone efectuar,

5. Se debe conformar un grupo de empleados representativos para servir
comp eguipo monitor de la organizacion, el cual se encargard de monitarear lo
relacionado con lo que estd pasando en el trabajo y lo que le pasa a la gente
durante el periodo de transicion.

6. Hay que identificar las nuevas hzbilidades y conocimientos que se reque-
rirdn para el nuevo comienzo y desarrollar programas de entrenamiento y edu-
cacifn gque los soporten adecuadamente.

7. Se requiere revisar los recursos de comunicacitn dentro de cada unidad
y entre cllas mismas y el resto de la organizacion y hacer cambios en los canales
de comunicacién tantos cOMO sean necesarios para mantener la gente informada
y alenta,

8. Es importante desarrollar un programa de incentivos, tanto de largo
como de corto y mediano plazo, para recompensar las personas por lo gue
hacen y por lo que rcpresentan alrededor de los requerimientos de la nueva
situacion.

9. Es necesario hacer un plan desde el mismo comicnze para reconocer
y celebrar las diferentes fases de la transicién que se van alcanzando y supe-
rando.

Como temas de reflexién administrativa, solo resta su aproximacion practica
a las condiciones de nuestro interés.

En cuél de estos estadios estari la direccion de la organizacion a la cual
nosotros pertenecemos?
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