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organizacional como motor y combustible para el ser la esencia y piedra angular de todo es la transforma-
crecimiento sostenido de cualquier empresa. Son  cién personal.
varios los elementos que componen y construyen la cul-  Ciertamente, el primer paso es reconocer la necesidad
tura en la empresa: estructuras, sistemas y procesos, o de hacerlo.
en palabras de la reconocida “gur(” mundial en el tema,  En cierta empresa se preguntd a un grupo de superviso-
Carolyn Taylor: comportamientos, simbolos y sistemas.  res y gerentes cuanto de su tiempo tenfan que dedicar

| o anterior evidencia la importancia de la cultura  En relacion con los comportamientos, lo que me parece




La cultura organizacional es el motor y combus-
tible para el crecimiento sostenido de cualquier-

empresa.

Esta compuesta y se construye con base en
comportamientos, simbolos, sistemas, estruc-
turas y procesos.

Los lideres deben poner el ejemplo y ser con-
sistentes con los valores basicos de respeto,
reconocimiento y transparencia.

Un diagnastico profundo a través de encuestas,
entrevistas y evaluaciones 360°, es el punto de
partida necesario para motivar al cambio.

Toda iniciativa de cambio debe estar cimentada
en la apertura a una transformacion personal.

diariamente a manejar los “egos” de sus subalternos a
fin de lograr sus resultados. La respuesta fue entre 30%
y 40%. Pero, al preguntarle a cada uno cuanto crefan que
los demas invertian en ellos para el mismo propdsito, la
respuesta fue 0% o casi nada.

Su conclusién era pensar que el problema son los de-
mas. Mientras esto no se modifique, ningun esfuerzo
de cambio organizacional funcionara -al menos no en
el largo plazo.

LA CLAVE

Toda iniciativa de cambio organizacional debe estar ci-
mentada en la apertura para una transformaciéon perso-
nal, empezando por los lideres de la comparia. De nada
sirve el mejor sistema de reconocimiento o los proce-
sos de comunicacion mas vanguardistas si su compor-
tamiento no es consistente con los valores bésicos de
respeto, reconocimiento y transparencia. Ellos deben
entender cuan delicados pueden ser sus mas minimos
actos, pues éstos se amplifican en toda la organizacion,
destruyendo o construyendo su credibilidad, ademas de
los cimientos de la cultura organizacional.

CAMINO AL CAMBIO

&Y por qué es tan dificl esta apertura para la transfor-
macion personal? Sin pretender adoctrinar a nadie en
la materia, simplemente comparto lo que he observado
tanto en mf mismo como en otros.

1. En un sondeo realizado en 2006 a
429 directores de RH, 70% de ellos re-
portaron haber realizado encuestas a sus
empleados en los Gltimos 10 aros. 69%

respondieron con seguridad que realizarian
encuestas organizacionales en el futuro.

2. En las encuestas de cultura se miden
factores como colaboracion, cohesion,
comunicacion, imagen organizacional,

En gran parte se debe al miedo a perder aquello con lo que nos identificamos y que
define nuestra personalidad -un puesto, cierta forma de ser o un determinado estatus,
pues es dificil desapegarse de lo que nos ha funcionado a cambio de algo desconocido.
Muchas veces preferimos aferrarnos al mismo poste aunque el nivel del agua esté
subiendo. Defendemos ideas hasta la muerte porque aceptar una diferente es admitir
una derrota, insistimos en nuestra postura a cualquier precio antes de aceptar que nos
equivocamos, senalamos los errores de otros para encubrir los propios o, simplemente,
para fortalecer nuestra propia imagen.

Decir “No sé”, en la mayoria de las ocasiones, es mas una sefal de debilidad que de
honestidad. Utilizamos el poder de nuestra posicion para reafirmar nuestra autoridad
sobre los demas en vez de servir. En pocas palabras, nos contagiamos de arrogancia.
Estas conductas estan tan arraigadas a nuestra forma de actuar, que llegan a ser prac-
ticamente inconscientes o automaticas, por lo que el incentivo para cambiarlas debe
ser claro y contundente.

TACTICA Y ESTRATEGIA

Lo anterior sélo se logra mediante un diagnéstico profundo a través de encuestas, en-
trevistas y evaluaciones tipo 360°, aplicadas por profesionales en la materia. Estas dan
una imagen tan clara como un espejo, que no se puede negar la realidad que reflejan.
Por aqui se empieza. El grupo Axialent, al cual pertenece Carolyn Taylor, ha sido en mi
experiencia, el mejor en este tema.

Si en verdad estamos abiertos a afrontar la transformacién personal necesaria para
afrontar el constante cambio en el medio y posibilitar un crecimiento sostenido de la
organizacion, habremos de preguntarnos écuél es el conjunto de creencias y valores
personales que nos llevan a comportamientos no éptimos para alcanzar nuestro mejor
desempeno y el de quienes nos rodean?

Debemos preguntarnos honestamente, sin miedo a perder nada, porque nada puede
perder quien ha reconocido su valor en el sélo hecho de SER quien es.

valores, lealtad, liderazgo, orientacion al
riesgo, perspectiva estratégica, poder,
servicio al cliente, toma de decisiones, y
otros mas.

3. En las encuestas de clima se miden las
expectativas, percepciones, sentimientos
y comportamientos de cada uno de los
empleados.




