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A manera de Introduccion del autor

1. El porqué de
este ensayo

Hablar de “Trabajo Inteligente Productivo” (en adelante TIP)
puede parecer un asunto relativamente facil de comprender
por parte de cualquiera. Simplemente se dir4, en primera
instancia, que es el trabajo que se caracteriza por ser
inteligente y productivo. Pero entender esto en toda su
dimension y, sobre todo, llevarlo a la practica, es mucho méas
complejo y desafiante de lo que puede imaginarse.

Escribir sobre el trabajo es aparentemente simple, pero a la
vez demanda una desafiante comprension. Es similar al reto
que significa describir, al mismo tiempo, el cuerpo fisico y la
mente humana. Por ello, con este escrito, a manera de
ensayo, pretendo dar un aporte a una reflexion hoy extendida
sobre el trabajo en el siglo XXI en los diversos, y cada vez
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méas demandantes, contextos organizacionales.

Lo he comprobado con educadores, empresarios, politicos,
emprendedores, cientos de lideres universitarios, brillantes
profesionales, académicos, coordinadores de equipos y
padres de familia, quienes de una forma pronta pueden
describir, por separado, qué les significa la palabra “Trabajo”,
qué conlleva la palabra “Inteligente” y qué el término
“Productivo”, pero definir y ejemplificar el TIP como una Unica
unidad y sus impactos, se torna desafiante.

Es asi como cuento una experiencia vivida y confirmada por
mi en la préactica organizacional, en la que el TIP se ha
constituido en un amplio escenario que se soporta en el
disefio de innovadoras formas y normas de trabajo, con una
estructura organica sistémica que permite cumplir, en
cualquier organizaciéon -publica o privada-, sus objetivos
misionales y estratégicos con alto nivel de eficiencia y
bienestar.

En mi condicion de rector de la Universidad Nacional
Abierta y a Distancia UNAD, la méas grande institucién
acreditada en alta calidad de educacién superior de Colombia,
debo concentrarme, todos los dias, para que mi equipo de
lideres en todo el pais se inspire, coordine, planee y desafie
también a sus equipos para obtener los mejores resultados en
el servicio a una comunidad de mas de 180 mil estudiantes,
130 mil egresados y casi cinco mil funcionarios. La apuesta
de la UNAD por confirmarse como una de las mas grandes
instituciones de educacion superior, tanto de Colombia como
de América Latina, en cantidad, calidad, innovacion, servicio
y solidaridad con todos quienes necesitan la educacion como
una oportunidad para transformar positivamente sus vidas
nos reta cada dia en la busqueda de innovadoras estrategias
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que procuren nuevas metas y logros de impacto y movilidad
social educativa.

La dimension de nuestra organizacién y por, sobre todo, el
compromiso social, no nos permite darnos el lujo de limitarnos
a cumplir listas bésicas de chequeo, estandares minimos de
calidad, de servicio, hacer siempre lo mismo y no evolucionar
cuando hacerlo es lo que la historia nos demanda. Por ello,
nos hemos visto, como colectivo, positivamente desafiados a
afianzar un trabajo inteligente productivo -TIP- bajo diversas
circunstancias y retos, que invitan a cada quien a conocer,
entender y vivir el TIP bajo circunstancias que hoy les quiero
compartir.

Hasta hoy, por un lado, buena parte de las normatividades
aplicables al trabajo laboral se orientan a asegurar el
cumplimiento de funciones basicas y especificas en torno de
unos cargos, aunque paradéjicamente esa misma
circunstancia limita el accionar del trabajador impulsandolo a
tareas repetitivas, desestimulantes y, las mas de las veces,
mecanizadas en su transcurrir cotidiano.

Ello tiene como efecto, de largo plazo, que millones de
trabajadores sean consumidos por el aburrimiento y la queja
como constante del devenir ocupacional, tanto en el sector
publico como en el privado. Mientras que al primero le puede
contagiar, negativamente, la paralisis, el conformismo y la
burocracia, en el segundo -el privado- el afan utilitario por la
ganancia netamente econdmica y la rivalidad profesional
subsume en nuevas formas esclavitud a millones de personas
en el mundo. En una u otra organizacion, creadas para servir
a otras personas, el trabajo mal hecho se caracteriza por la
inefectividad, por la mediocridad, por el clientelismo y por el
escaso impacto en las necesidades de los ciudadanos.
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No todas las personas pueden, voluntariamente, llevar a la
practica el consejo de Confucio de elegir un trabajo que les
guste para no tener que trabajar un dia en la vida. Pero, mas
alla de las motivaciones y circunstancias por las cuales los
colaboradores llegan a una organizacion, esta (y sus lideres)
tienen la responsabilidad ética, personal, social y laboral de
contribuir a que su entorno sea edificante, placentero, y que
no se apropie indebidamente de la vida de sus colaboradores.

La pandemia del Covid-19 -sobre la que tanto se ha escrito
por su impacto en las relaciones humanas, la productividad,
la convivencia social y el acercamiento del mundo gracias al
internet y a las redes sociales, en general, el cambio
permanente que caracteriza esta época, en gran medida
impulsado por la tecnologia y por las tensiones politico-
econdmicas mundiales, han replanteado los tradicionales
paradigmas del trabajo, sus formas de realizacién y sus
resultados.

Aquellas organizaciones que han regresado a la
presencialidad, tras el aparente éxito en la batalla contra la
pandemia, que siguen realizando sus actividades, roles
laborales y disefio de trabajo de la misma forma como lo
hacian antes del Covid-19, posiblemente estan llamadas a
reinventarse. No aprender de la pandemia, no mejorar las
practicas sociales y laborales de los empleados, es un error
imperdonable para cualquier comunidad laboral maxime
cuando de manera silenciosa este cambio ya se venia
gestando, incluso, desde décadas atras.
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En virtud de los nuevos desafios generados por el avance sin
precedentes de las tecnologias disruptivas, el TIP requiere la
cualificacién innovadora del talento, la conservacion de los
valores claves de todo buen ser humano y la interiorizacién
sobre nuevos enfoques para un cambio sin precedentes que
privilegie el valor del trabajo creativo.

El concepto de “Trabajo Inteligente Productivo” que hasta hoy
no es comun y no se halla en el argot de las organizaciones
convencionales ni en la normatividad laboral, lo acuiio a partir
de un analisis riguroso y de multiples y certeras experiencias
a lo largo de varias décadas. Las reflexiones aqui
presentadas, sustentadas en la experiencia profesional y
organizacional, mis estudios y el intercambio de ideas con
cientos de lideres van especialmente dirigidas a aquellos que
entregan su inteligencia, talentos y fuerza laboral a miles de
emprendimientos familiares, empresas y organizaciones
multinivel publicas o privadas.

Este ensayo ha sido escrito ante todo con conciencia critica 'y
con el interés de aportar al impacto social solidario, a lo que se
hace diariamente en cada organizacibn para que sus
resultados sean de verdad fruto del esfuerzo individual y
colectivo comprometido y asi avanzar en la concrecién
extendida del TRABAJO HUMANO DIGNO.
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El TIP permitird transitar adecuadamente hacia esta nueva
evolucion societaria en la que las nuevas interacciones y la
debida adopcidn de la tecnologia den respuesta efectiva a sus
expectativas y necesidades. Es, también, un necesario aporte
a la sostenibilidad del planeta y a la sustentabilidad de todo
tipo de especies vivas.

Hoy, que estamos en la obligacibn de potenciar una
transformacién radical y solidaria no solo de la forma de
trabajar sino especialmente del convivir como parte de un
gran colectivo planetario, es menester, casi obligado, dejar de
lado la vocacién depredadora de algunos poderosos con el
resto de la humanidad, con sus congéneres y contra nuestra
casa: El planeta Tierra.

A lo largo del texto desarrollaré el concepto en detalle. Por
ahora, quiero adelantar una claridad determinante: EIl TIP no
es solo lasimple suma de tres conceptos esenciales para
el ejercicio laboral y creativo: Trabajo + Inteligencia +
Productividad. Hay un valor humano que impregna y
enriquece cada uno de estos conceptos y al TIP en general,
me refiero a la solidaridad. Porque un trabajo sin solidaridad
no enriquece a la sociedad; porque un ejercicio del intelecto
sin solidaridad infla insulsamente el ego; y porque positivos
resultados organizacionales (productividad) sin solidaridad no
permiten trascender ni crecer como comunidad de trabajo ni

18



como generacibn humana aportante a los nuevos
descendientes de nuestra especie.

Solamente quienes viven y desarrollan un liderazgo
transformacional, sienten y aprecian estos valores,
promoviendo el respeto y el orgullo por la organizacién donde
trabajan para crecer ellos y todos quienes le rodean. También
analizo dicho liderazgo mas adelante.

El TIP es un ejercicio colectivo organizacional, pero también
personal. El uno se condiciona, y progresa, en su relacion con
el otro. De esta forma se vivencia una real accion
transformadora, que alcanza a todos en la organizacion. De
hecho, el suefio es que en cada lider transformacional surja
un espiritu que ilumine el TIP, especialmente a partir de la
influencia y el ejemplo que direcciona una organizacion para
gue este sello sea plasmado desde la motivacion inspiradora
y del permanente autodesafio intelectual, ético y moral.

El aprendizaje continuo de cada empresa nace en el propio
aprender de cada trabajador, y tanto en lo personal como en
lo organizacional, deben vivirse, siempre, estas cinco
premisas indispensables:
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Grafica 1. Fuente: Elaboracion propia.

Cuando estas premisas de accién se visibilizan en la cultura
organizacional, de forma libre y espontanea, comprometida y
sentida de corazon, se prepara el camino para la realizacién
individual y colectiva de los integrantes de las redes y equipos
qgue dinamicen el TIP. Una organizacion TIP, asi
fundamentada, tiene via libre para su mejoramiento
sostenible, para la debida valoracién y potenciacion de sus
competencias y para aprovechar todo tipo de oportunidades
para fortalecerlas en el bien comun.

Quiero compartir una situacion que vivi, hoy vista como
anécdota, y que me permite -creo- ayudar a comprender estos
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conceptos. Hace unos afios me encontraba en Nueva York
cenando en un restaurante vietnamita. Tras una pésima
calidad en el plato y un deficiente servicio en el menu que
pedi, pagué la cuenta y sali sin dejar ninguna propina. Estimé
gue no la merecian quienes me sirvieron. A pocos metros de
la puerta de salida, cuando ya caminaba por la calle, varios
meseros salieron detrds mio gritando de forma reiterada la
palabra “Tips Tips Tips Tips” (en inglés, propina), en
referencia a que no les habia dejado el porcentaje requerido
para premiar su servicio. Pasados los afios comprendi mi
injusticia con estos meseros puesto que supe, luego, que su
Unica fuente de ingreso eran las propinas en la explotacion
abusiva de su patrén. Ello me llevé a reflexionar que el TIP
también requiere de dos componentes esenciales: la garantia
de un buen servicio por parte del proveedor y la satisfaccion
del cliente por haberlo disfrutado.

A lo largo de los siguientes capitulos, presento amigables
reflexiones sobre estos temas, asi como la importancia de la
solidaridad como un valor extendido que nos deberia
acompafar a todos los humanos en la relacién con todos
nuestros congéneres, sin nunca llegar a confundirla con
lastima, limosna o dadiva por sentir pesar o desprecio hacia
otro u otros.

Los valores que fundamentan el TIP son la esencia que
permite proyectar, genuinamente, una organizacion en la que
el bienestar y la felicidad sean sus sellos distintivos. La sola
eficiencia de las empresas, ajena a la felicidad de sus
integrantes, termina subestimando el aporte individual y
evaluando a los empleados como piezas de un engranaje,
mas que valorandolos como personas. Y la sola busqueda de
la felicidad, méas exigente, no se sacia Unicamente con
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manuales de funciones, buenos salarios y errénea
complicidad.

Esto significa que el TIP debe mover a todos los integrantes
de una organizacion a pensar, a proponer y a lograr, a la luz
del compromiso genuino y del entendimiento sobre el sery el
guehacer organizacional, la interaccion dialégica y el saber
que produce el aprendizaje.

Estoy convencido que es asi como la accién organizacional
se convierte en una espiral virtuosa que fomenta las redes de
pensamiento y fortalece los &mbitos de actuacion de los
trabajadores y lideres que, insisto, sin importar su cargo,
aportaran para recrear un clima laboral armonico, clave para
el TIP; en el que se exprese la voluntad creativa, se realice la
practica de la libertad, el ejercicio de la creatividad y el
bienestar que produce una felicidad propia de la verdad
laboral, sin restricciones ni espacio a la mediocridad y a la
torpeza.

Y es que el TIP como tal, no es nuevo en la cotidianidad de la
humanidad, porque la capacidad innata de pensar marco,
marcay marcara para siempre la gran ventaja competitiva que
hoy nos deberia llenar de esperanzas positivas siempre y
cuando la acompafiemos de voluntades buenas y proactivas
para pensar y lograr con nuestro espectacular cerebro un
futuro feliz, halagtiefio para toda la humanidad, poniendo al
servicio de ella todos los conocimientos de frontera y
tecnologias de punta. Sé que para muchos este suefio sonaré
cursi, pero para miles de millones es y sera un gran faro de
transformacién que no es imposible conseguir.

En concreto, todo esto constituye una reflexiébn sobre como
encarnar dentro de cada empresa una cuna de lideres
transformadores, que impulsen el necesario pensamiento
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solidario, con mentes abiertas y dispuestas a servir, en cuya
vivencia se incorporen los valores al servicio de los ideales
organizacionales como requisito de todos sus integrantes
para que, ademas, se defienda y proyecte el habitat planetario
con un caracter transformador e inspirador, siendo parte de
una vision compartida desde el arte del dominio personal, de
la apertura mental y de la fuerza espiritual. La cultura de
crecimiento personal y de servicio inspirada en el
mejoramiento continuo de todos y para todos, en empresas
TIP, reflejara la armonia entre los proyectos de vida de sus
integrantes y los de sus organizaciones, y conducird, mas
facilmente, al camino de la felicidad.

iGracias por acompafarme con su lectura en estas
reflexiones, ojala resulten importantes para su
cotidianidad!

Jaime Alberto Leal Afanador
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2. Naturalezay
alcances del trabajo

El trabajo, su génesis e impacto en la
humanidad

El concepto de trabajo es tan antiguo como la presencia
misma del hombre en la Tierra. Hace 2.5 millones de afios,
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justo al inicio de los tiempos mas primitivos, nuestra especie
lidié y derrot6 a gigantes y feroces criaturas. Esto, de por si,
ya era una forma de trabajo: luchar para sobrevivir. Asi, con
sus manos, su fuerza, rocas y palos, el ser humano fue
descubriendo, poco a poco, sus capacidades para modificar
(trabajar) el entorno y acomodarlo a sus intereses.

Luego, gradualmente fue despertando su creatividad para
construir un techo, para disefiar su ropaje, para hacer fuego
para encontrar calor, cocinar alimentos y para construir
herramientas rudimentarias que potenciaban, de una forma
inimaginable, la fuerza y habilidad de sus manos.

Lo que inicialmente se vio como una fuente de supervivencia
individual y colectiva se fue convirtiendo en la posibilidad de
querer conquistar el entorno al precio que fuera, inclusive
llegando a depredar otras especies del planeta Tierra.

Es en esta evolucion donde el hombre (Homo) desde su
condicion de Sapiens (Sabio, o con capacidad de ejercer la
inteligencia) pone a prueba el desarrollo de su pensamiento,
a diferencia de otras especies animales que habitaban y
cohabitan el planeta. Asi, conquisté lugares inhdspitos, cre6
religiones, imagind nuevas realidades, configurd culturas,
construyé imperios, organiz6 mercados y hasta us6 su
economia para constituir un estatus, que muchas veces
alterné con guerras fratricidas en las que destruy6 lo hecho y
lo volvié a construir de otras formas, gestando utopias que le
han dado mas valor a lo material que a lo espiritual en el
transcurrir de su breve existencia, si se compara con otros
seres del planeta.

En la medida en que el hombre desarroll6 su interaccidon sobre
la naturaleza y se nutri6 de sus recursos (especialmente
desde las revoluciones agricolas, pecuarias y de la
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explotacion del suelo y del subsuelo) ha podido garantizar,
primero, su subsistencia, luego los modos de dominio sobre
sus propios congéneres y demas seres vivos. Esto ha
significado un actuar inteligente pero también torpe a lo largo
de los siglos, con los que ha atropellado, también, a su propia
naturaleza carente, ocasionando desigualdad, exclusién e
inequitativa distribucién de la riqueza material, al igual que
una subvaloracién de su naturaleza dual, en una ruptura sin
precedentes con su ética y su moral humana, al beneficiar a
unos pocos, acompafiado de una insaciable explotacién de
grandes recursos naturales de nuestro habitat por més de dos
mil afios de manera inmisericorde.

Es justo ahi donde el trabajo, que deberia dignificar (esto es,
favorecer el crecimiento personal, espiritual y ético de las
personas, sin sacrificar sus principios esenciales), se
transforma en una accion que a muchos mortifica y a otros
corrompe en su espiritu constructivo.

Si bien el trabajo fisico hoy y en el futuro no podra ser
sustituido del todo, en muchas de las labores cotidianas de la
humanidad, la robotizacién y la big data utilizada actualmente
con grandes perspectivas de desarrollo, a través de
algoritmos que direccionan la inteligencia artificial, seguiran
sustituyendo con mayor eficacia y cada vez mas, las labores
y oficios que requieren el trabajo multitudinario de miles de
personas en el planeta.

También es cierto que los niveles de intereses ocultos
propician un desarrollo desigual de las naciones y que las
multinacionales, en especial aquellas duefas de los bienes
productivos, hacen que dichos cambios requeridos con
urgencia, no sean rapidos y menos que las formas de
explotacion del trabajo humano desaparezcan de la noche a
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la mafana.

La pretension de este apartado es incorporar, en la reflexion
sobre las nuevas formas de asumir el trabajo en todas sus
manifestaciones, la necesaria conciencia que se requiere de
parte de empleadores y de empleados sobre una nueva era
y, tal vez, una Unica oportunidad de la humanidad que invita
a gestionar nuevas herramientas para hacer del trabajo
humano, como nunca antes, una fuente de bienestar y de
felicidad extendida, si asi se quisiera, por quienes ostentan
los poderes para afianzar un estado planetario social de
derecho y por quienes hoy deberian representar con mayor
sentido humano los diversos sectores que encarnan a una
sociedad civil integrada por el interés de salvaguardar nuestra
especie y nuestro planeta.

En el transcurso de la historia, el hombre ha dejado claras
muestras de su talento, de su inteligencia y de su capacidad
para transformar sus fantasias o suefios en hermosas
realidades; también es cierto que otros, por el contrario, los
han usado para afianzar espirales de violencia, destruccion y
muerte y es alli donde se encuentra el quid de la cuestién.

Para una mejor ilustraciéon expongo un caso actual que influye
en Colombia en el sector laboral derivado de caracteristicas
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empresariales, comerciales y demas. De manera breve
presento un aparte del analisis elaborado por el Banco de la
Republica, al Congreso de Colombia, en 2020, en el que
visibiliza las principales desventajas frente a las apuestas de
Gobiernos de América Latina, en época pandémica:

La pandemia del Covid-19 es un choque global negativo
gue ha generado una profunda crisis econdmica mundial
y un contexto internacional extremadamente
desfavorable. La expansion del virus y las medidas de
aislamiento social para contenerlo se han reflejado en una
parada subita en el funcionamiento de las economias,
disrupciones en los mercados financieros internacionales
y aumento en los indicadores de riesgo global. De esta
forma, analistas y organismos internacionales prevén una
contraccion significativa de la economia mundial para los
préximos afios 1.

Esta recesion se estaria produciendo en un contexto de fuerte
reduccion del comercio internacional de bienes y servicios y
de afectaciones a las cadenas globales de valor. A esto se
suman los menores precios de exportacion de las materias
primas, los cuales estdn generando reducciones en los
términos de intercambio para los paises productores, a lo que
se afiade la caida de las remesas de trabajadores, como
resultado del deterioro generalizado de los mercados
laborales. Ademas, se han observado salidas de capitales en
las economias emergentes y un deterioro generalizado de las
condiciones de vida en todo el planeta y por supuesto en
nuestro continente.

Para el caso de Colombia, el mismo informe de la Junta

1 BANCO DE LA REPUBLICA. Informe de la Junta Directiva al Congreso
de la Republica - Julio de 2020. Bogota, 2020, 17 p.
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Directiva del Banco de la Republica menciona que:

Los cambios repentinos en las condiciones
macroecondmicas ocasionados por la aparicion de la
pandemia y el descenso en los precios del petroleo
generaran fuertes aumentos en las primas de riesgo, en
el ritmo de depreciacion nominal, en la volatilidad de los
mercados financieros y en la demanda por liquidez de los
agentes. Adicionalmente, la respuesta sanitaria ante el
Covid-19 ha generado un deterioro sin precedentes de la
actividad economica y del mercado laboral en el pais. El
Banco de la Republica respondié de manera inmediata a
estos efectos mediante acciones encaminadas a
suministrar una amplia liquidez a la economia, para
garantizar el buen funcionamiento de los sistemas de
pagos, y de los mercados cambiario, de deuda publica y
de crédito. Adicionalmente, la tasa de interés de politica
se ha reducido significativamente, con el objetivo de
reducir los costos financieros a los hogares y apoyar la
recuperacion econémica a medida que los mercados
empiecen un retorno a la normalidad 2

Aunque en el momento de avanzar en la estructuracion de
este texto la pandemia parece estar superandose, los efectos
en todos los sectores se mantienen aun con impactos
negativos especialmente econdémicos para todo tipo de
sociedades.

La época de crisis pandémica demostrd, como nunca, que el
trabajo de los seres humanos en todo el planeta ha sufrido un
tsunami incuestionable y que la incertidumbre se apoderé del
cotidiano de varios de nosotros; tanto es asi que resulta

2 Ibidem
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valioso tratar de identificar la capacidad de respuesta que
frente a esta coyuntura global ha tenido tanto la Organizacién
Internacional del Trabajo OIT, como los organismos
encargados de legislar y de atender el sector laboral y del
trabajo, en su nueva organizacion y normatividad en cada
pais. No cabe duda que han hecho esfuerzos incuestionables
para tratar de mitigar no solo el cambio de perspectivas sobre
el desarrollo de la actividad laboral sino también para
responder preguntas y demandas frecuentes sobre tematicas
laborales que a todos nos interesan.

Aunque el Covid-19 cambié varias de las maneras de vivir por
su impacto en todos los modos tradicionales de vida y en el
trabajo, muchisimo antes de la pandemia la humanidad ya
enfrentaba cambios fundamentales derivados del avance de
la ciencia y de su conocimiento aplicado y, en especial, por
las multiples bondades que para su desarrollo aportan las
tecnologias disruptivas.

No es reiterativo recordar aquella ensefianza de vida en el
sentido de que *“el trabajo dignifica al hombre”, aunque
lamentablemente, hay que reconocerlo, son muchos los
casos en los que el trabajo mortifica a hombres y mujeres en
el planeta, no solo por practicas laborales que atentan contra
la libertad, la dignidad y la salud, sino porque la evolucion
normativa no siempre ha privilegiado el bienestar integral de
trabajadores y trabajadoras.

Dichos escenarios que atentan contra la dignidad también se
ven, y a mayor escala, en los llamados trabajos informales. La
sobrepoblacion, el hambre, la miseria material (y, sobre todo,
espiritual), oxigenan estas situaciones.
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En Colombia y en varios paises de América latina y del
caribe, para mencionar el entorno de esta reflexiéon, y a pesar
de los buenos propositos de cada gobierno local,
departamental o nacional, el suefio de mejora en las
condiciones de vida se expresa en casi todos los planes
territoriales. Alli se consigna que la educacion y el trabajo
deben procurar el desarrollo humano sostenible y que son las
herramientas mas poderosas para promover la movilidad
social y la  construccion de equidad, pero
desafortunadamente, pese a todos los esfuerzos y recursos
aplicados, la realidad sigue siendo critica y es poco lo que se
ha logrado en las ultimas décadas.

Los indicadores muestran retrocesos en el acceso al trabajo
digno y a la educacion de calidad. En ambos sectores aun se
presentan preocupantes rezagos en cobertura, permanencia,
dignidad y calidad.

Por tanto, y con el fin de generar una mayor comprension del
interés por demostrar la necesaria transformacion en la
concepcion y en las formas de gestién de la educacién y del
trabajo humano ligados como sectores a los desafios y
objetivos del desarrollo sostenible de la sociedad del
conocimiento y a enfrentar el alto riesgo de destruccion por el
cambio ambiental, para el caso de la educacién y con
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extensién a todas las organizaciones, recomiendo leer el libro
Educacioén, Virtualidad e innovacion 3, de mi autoria,
publicado en 2021, con motivo de los 40 afios de la
Universidad Nacional Abierta y a Distancia UNAD, en el que
se muestra cdmo un trabajo en equipo, con sentido, vision de
pais y comprometido con los ciudadanos, fundamenta una
labor innovadora y de servicio.

Grafica 2.QR libro Educacién, virtualidad e innovacion

El trabajo como fuente de realizacion

Hay multiples expresiones filoséficas e ideoldgicas en torno al
concepto de trabajo, incluso algunas de estas son
antagonicas. Desde las que visualizan el trabajo como la
forma propia, Unica de expresion personal y publica del ser
humano, hasta las que lo consideran un castigo (como las de
los mitos griegos, que lo evaluaban como una sancion de los
dioses); las que lo valoran como una fuente de liberalizacion,
independencia y autonomia o las que lo asumen como una
forma de esclavitud, de dominio y de imposicién. A manera de
contexto, vale referenciar como para muchas expresiones

3 LEAL AFANADOR, Jaime Alberto. Educacion, virtualidad e
innovacion: Estudio de caso para la consolidacion de un modelo de
liderazgo en la educacion incluyente y de calidad. Libros
Universidad Nacional Abierta y a Distancia, 2021. En
https://hemeroteca.unad.edu.co/index.php/book/article/view/
5081
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religiosas el trabajo es una forma como el ser humano
(hombres y mujeres) cultivan su moral y su espiritualidad,
mientras que, para visiones materialistas, como la del
Marxismo, el hombre es, por principio, un “faber” o trabajador.

“Trabajar” también alude a una definicion verbos latinos
tripaliare y tripallium, que hacian referencia al yugo de tres
palos en los que se azotaba a los esclavos para castigarlos.
Curiosamente, siglos después, el término se asimilé6 como
una posibilidad para la riqgueza y la transformacion.

Lo claro es que el trabajo (entendido como el obrar, que
edifica un pensamiento, construye un suefio, expresa unas
habilidades, reproduce unas tradiciones o0 asegura la
consecucion y cubrimiento de las necesidades bésicas de
alimentacion, vestuario y techo, entre otras) constituye la
expresion del espiritu, del compromiso, de las habilidades, del
conocimiento y de la pasion con la que cada persona asume
su momento (el aqui y el ahora). La naturaleza, calidad y nivel
de entrega con la que cada persona realiza su trabajo, habla
de su propia estima, del respeto al entorno laboral en que se
halla y de su proyecto de vida personal, familiar, social y
profesional.

Es a través del trabajo como cada ser humano demuestra su
identidad personal, sus apuestas y propdsitos de vida. Es la
posibilidad de realizar suefios, pero, también, de que la
persona se conozca mas y mejor asi misma, identifique sus
valores y la escala con la que los asume, asi como la manera
en que su propia ética se identifica o no con el entorno en el
gue se mueve.
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Si bien el trabajo es una forma de atender unas normas,
estandares u Ordenes para alcanzar un resultado esperado,
la forma de asumir esta situacion determina la proyeccion e
importancia que se la da al mismo. El trabajo, por si mismo,
representa un simple hacer. Lo que le da un real valor es el
espiritu, el compromiso, el aporte y la finalidad que se le
impregna al mismo. La satisfaccion de la labor bien hecha y
de la contribucion al crecimiento de la organizacion (en el caso
de los trabajos de caracter social) son un paso firme hacia la
felicidad, si se entiende esta como el ineludible gesto humano
de servir sin importar a quién.

Cocinar alimentos, asear viviendas, organizar documentos,
conducir un vehiculo, atender clientes, dirigir equipos,
estudiar, llevar una contabilidad, vender productos, orientar,
ensefiar, investigar, innovar, crear y otras muchas y miles de
actividades mas son formas diversas de trabajar y, por si
mismas, no son objeto de valoracion como buenas o malas.
Aunque demandan diferentes capacidades, niveles de
conocimiento y habilidades para hacerlas, lo realmente
importante es que se realicen correctamente, que representen
una satisfaccion para quienes lo hacen (también para
quienes, directa o indirectamente, se benefician del trabajo de
otros), que se traduzcan en un beneficio (agradecimiento,
salario y consolidacion de una sociedad armoénica, ordenada
y en progreso) como producto del compromiso con dicho
trabajo.
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No es la actividad en si misma la que le enriquece o no al
trabajador; es el propio trabajador el que, con su actitud y
finalidad, potencia el trabajo para su crecimiento vy
satisfaccion. El trabajo es la expresion tangible que ayuda a
dar sentido a la vida.

Si bien cada uno tiene una interpretacion y valoracion distinta
sobre la calidad, el impacto, la remuneracién y el beneficio
gue significa cada trabajo, esto representa una valoracion de
caracter personal y social. Claramente, la mayoria de la
humanidad preferiria evitar trabajos mal remunerados, en
inadecuadas condiciones, poco estéticos, minimamente
innovadores o extremamente duros. Desollar un animal para
preparar alimentos, embalsamar un cuerpo, vigilar un
cementerio, limpiar alcantarillas, recolectar desperdicios,
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entre otros muchos, representan trabajos nada populares,
pero necesarios e importantes para una sociedad. Hay
personas que los aprecian y los prefieren a hacer otros mas
comunes; pero, definitivamente, alguien debe hacerlos. Son
acciones que la humanidad demanda de sus propios
miembros, para convivir y sobrevivir. ¢ Qué pasaria con una
ciudad después de semanas sin que se recolecte su basura?,
Jun cementerio sin  sepultureros?, ¢un hospital sin
enfermeras?... Los trabajos adquieren valor en relacion con
su contorno y aporte (necesidad) para los demas. En via
contraria, hay trabajos que, por su intencionalidad y enfoque,
pueden ser destructivos para la sociedad y no contribuyen a
la realizacién personal de quienes los hacen. Un contador que
ayuda a evadir impuestos, un directivo que actla en sentido
contrario a los valores esenciales de la organizacion, un
funcionario que debe atender al puablico y que lo hace de mala
gana con su actitud a los usuarios 0 no respeta su horario,
entre otros multiples ejemplos, confirman que la importancia
del trabajo no esté en la actividad como tal sino en la bondad,
compromiso Yy resultados favorables de esta para la
comunidad.

37



Detras de cada trabajo hay un trabajador, que no es otro que
una persona, un ser con inteligencia y voluntad que aspira a
vivir, a aprender, a sofar y a ser feliz con lo que su actuar le
permita. En las organizaciones son multiples los trabajos que
hay, muy diversos, y su importancia radica en la forma como
estos contribuyen tanto al logro de las metas empresariales,
pero también a las metas de sus trabajadores.

El trabajo inteligente

Al ser un despliegue de la energia humana, expresion o
extension del ser de cada persona, el trabajo es el reflejo de
su propia humanidad. La inteligencia, el uso de la razén como
fundamento, explicacion o justificacién del obrar, es lo que,
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precisamente, diferencia al hombre del animal. La capacidad
de preguntarse, de buscar respuestas y explicaciones a las
conductas, problemas y posibles soluciones es una cualidad
Unica del ser humano. El trabajo se constituye, asi mismo, en
un medio que potencia la inteligencia, la curiosidad y la
creatividad, no solo los trabajos llamados intelectuales (como
los relacionados con crear a partir de ideas) sino también los
fisicos y corporales (como los de atletas, cargadores,
vigilantes, conductores...) ayudan a mejorar el raciocinio.

Al emplear la inteligencia como gestora de la accion, el trabajo
inteligente se orienta por los argumentos y, sobre todo, por la
verdad, y si eso implica modificar las formas de hacer las
cosas, asi actia. Porque para trabajar bien (hacer) es
fundamental, primero, conocer, entender, explicar.... quien
trabaja sin entender, actla como una maquina y no crece
como persona.

Un trabajo inteligente es aquel que, ademas de contribuir
adecuadamente e integrarse en un engranaje organizacional
para alcanzar los resultados esperados, se fundamenta en
principios de accion universal, marcos de referencia tedricos,
razones suficientes para explicarse y con capacidad de ser
replicado, mejorado y ensefiado a los otros.

El trabajo inteligente se explica por si solo. No cae en la
repeticion monotona y sin sentido, de forma permanente se
evalla con y por otros, pero, sobre todo, se autoevalla por
parte del propio titular del trabajo, quien identifica las propias
oportunidades de mejora de su labor y busca respuestas y
nuevos caminos.

Un trabajo inteligente da sentido a lo que se hace, a las formas
y a las interacciones de los demas y del objetivo esperado. Un
trabajador inteligente sabe responder, con plena conciencia,
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en qué consiste su trabajo, como lo hace, de qué forma se
relaciona con los trabajos de sus compafieros y contribuye a
los objetivos de la organizacion, como lo podria mejorar vy,
sobre todo, para qué lo hace.

Es importante aclarar que un trabajo inteligente es diferente a
un trabajo hecho por “inteligentes”. Todos los seres humanos
somos inteligentes por naturaleza (de diferentes maneras, tal
y como se detalla mas adelante, en el capitulo sobre
Neurociencia y distintas formas de inteligencia), vy
erroneamente se ha creido que los “inteligentes” son
Unicamente las personas que tienen una mayor preparacion
académica. Pero para efectos de este analisis, vale usar un
ejemplo comun: un trabajo hecho por “inteligentes” puede ser,
por ejemplo, el disefio de un plan estratégico por parte de
profesionales posgraduados en areas especificas, y quienes,
para aportar a ello, han leido mucho y saben manejar
multiples variables que inciden en el resultado esperado.
Pero, en este ejemplo, eso no significa necesariamente que
sea un trabajo inteligente. Es posible que, en su afan por
mostrar resultados, el equipo conformado falle en la manera
COmo se organizan, como priorizan tareas 0 como asignan
responsabilidades, a tal punto que el trabajo se dilate en el
tiempo y se enfrenten otros problemas. Es muy comun, en
entornos profesionales, que la humildad, el servicio, la
entrega, la realizacion de tareas aparentemente simples u
operativas y la disposicion a colaborar con otras areas, entre
otros aspectos, no sean caracteristicas comunes en su
acontecer diario.

Un trabajo inteligente también es viable entre quienes
socialmente se les considera como menos preparados O
incluso errbneamente menos inteligentes. Por ejemplo, la
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forma habil y rapida como un grupo de operarios de una
fabrica atiende una linea de produccién, como dos cocineras
pueden despachar el almuerzo de decenas de comensales a
tiempo o como un grupo de asistentes administrativos
preparan la papeleria, formatos, correspondencia,
impresiones, copias y afines, requeridos para que la empresa
participe, debidamente y a tiempo en una licitacion, son
muestras de esto.

En el siguiente grafico se plantean algunas preguntas a
manera de reflexion sobre el valor del trabajo inteligente:

Grafica 3. Fuente: Elaboracion propia.
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El trabajo productivo

No todo trabajo es inteligente y no todo trabajo es productivo.
Aunque se espera que, como una directa y ldgica
consecuencia, todo trabajo sea productivo, es decir, que sus
resultados contribuyan al crecimiento de quienes lo hacen (en
lo motivacional — espiritual, en lo econémico — salarial, en lo
profesional — relacional y en lo social —comunitario). De lo
contrario, en vez de trabajo se podria hablar de vicio,
capricho, obsesion (workaholic), egoismo, activismo e
improductividad. En estos escenarios el trabajador se
condiciona a la labor propia y su propia interpretacion, ajena
a los objetivos organizacionales.

El resultado del trabajo debe superar el cansancio y el
esfuerzo que este representa. Debe mostrar un avance en la
tarea encomendada, debe reflejarse en una mejora en los
indicadores, en impulsar las metas y los resultados
planeados, y en alcanzar los objetivos en el menor tiempo y
con los menores recursos posibles. Esto es lo que se llama
efectividad, o es decir, la integracion de un trabajo eficaz y
eficiente.

El trabajo eficaz es aquel que se propone como meta alcanzar
los objetivos y cumplir las metas, por sobre los recursos,
tiempos, personas y procesos que demanda la operacién. Es
una labor de impacto, aunque no se caracterice por la
prudencia o adecuado uso de los recursos o la inteligencia
para articular los mismos. Un trabajo eficaz, por ejemplo, es
el que muestra la obtencion de una certificacion de calidad de
la empresa, a costa de haber tomado méas tiempo del
esperado, haber tenido que replantear procesos, ensayar de
diversas formas estructuras organizacionales y contratar
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costosos asesores. Son trabajos que cuestan, pero obtienen
resultados.

A su vez, el trabajo eficiente, es el que logra optimizar los
insumos y recursos que demanda la operacién de una unidad
organizacional. Por ejemplo, gastar menos del presupuesto
asignado o asumir nuevas tareas sin necesidad de aumentar
el personal para ello. A diferencia de la eficacia, que se orienta
al resultado, el trabajo eficiente prioriza el proceso y los
recursos.

Ademas con la sinergia se suma para un bien mayor que es
la consecuencia del trabajo en equipo, por encima del
individual. El trabajo productivo significa una apuesta por la
mejora continua, por ejemplo: cero desperdicios, erradicacion
de formatos, procesos, trdmites inoficiosos, didlogo inmediato
en el momento en que se identifican las dificultades, medicion
de tiempos, andlisis de resultados, evaluaciones
estandarizadas con retroalimentacion positiva, felicitaciones,
reconocimientos  publicos, debidas condiciones de
infraestructura, oficina (aireacion, accesos, seguridad...),
tecnologia, pagos salariales atractivos y oportunos, entre
otros.

El verdadero trabajo productivo es aquel que se alinea con la
efectividad y la integracién entre lo eficaz y lo eficiente. Un
trabajador productivo es el motor de una organizacién
moderna e innovadora; de una empresa en la que sus
empleados saben que el futuro de la organizacién depende
de su propio trabajo y compromiso, de sus iniciativas,
capacidades de ahorro, de reinventar procesos, de ir mas alla
de lo que se espera y, como se dice coloquialmente, en
adelantarse a las respuestas antes que surjan las preguntas.
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Las organizaciones TIP son mucho mas que empresas
organizadas, que firmas que facturan miles de millones en
ingresos, que grandes corporaciones con miles de
empleados, que multinacionales que se caracterizan por
apostarle a la tecnologia e incluso que instituciones que
tienen muy buen clima laboral.

Las organizaciones TIP le apuntan a ser la suma de todo lo
anterior y mucho mas. Porque hay claridad en el propdsito del
trabajo de todos y cada uno de sus empleados, porque la
labor les aporta a dar mas sentido a su proyecto de vida,
porque crecen como profesionales y en su condicién personal
y econOmica, crecen como padres y madres de familia,
porgue suefian con fundamento, razones y pasiones, que les
llevan a arriesgar e innovar en la conviccion de que siempre
puede haber un mejor mafana en el trabajo y porque son
conscientes que los recursos son finitos, que el mayor capital
son las personas de la organizacién y que el verdadero éxito
esta en la entrega de bienes, productos y servicios de calidad,
para la mejora de la comunidad. Sobre todo, porque ademas
de integrar un trabajo bien hecho, con una inteligencia
desafiada siempre hacia lo mejor y una productividad que
permita el crecimiento de la organizacion, todo su quehacer
estd impregnado por el espiritu de la Solidaridad; la
conciencia de que toda empresa es un ser social que se debe
a los demas y que solo en la medida en que se beneficie a los
demas, es cuando la propia empresa crecera.
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Como sefalé en el primer apartado de este texto, un Trabajo
sin Solidaridad no enriquece a la sociedad; un ejercicio del
Intelecto, sin Solidaridad, solo infla insulsamente el ego; y
obtener positivos resultados organizacionales (Productividad)
sin Solidaridad no permite trascender ni crecer como una
comunidad donde el trabajo con voluntad de servir se
convierta en la maxima aspiracion de un colectivo. Las
organizaciones que le apuestan al TIP pueden concebirse
como factorias de felicidad y de bienestar extendido.

La naturaleza y los alcances del trabajo estan permeados por
la voluntad con la que mujeres y hombres se reconocen con
los parametros de un trabajo inteligente productivo, pero
también es clave entender que sin el espiritu, el compromiso,
las habilidades, el conocimiento, la pasion y los valores no
podran aportar de manera significativa a una causa.

Las organizaciones que quieran seguir la ruta del TIP deben
asegurar a sus trabajadores que podran continuar un camino
para realizarse en sus disciplinas u oficios y en la integralidad
del bienestar propio y de su entorno familiar. A un trabajador
TIP se le debe dejar ampliar su creatividad, su ingenio e
intentar motivarlo para seguir creciendo en su
perfeccionamiento y aprendizaje. Un trabajo inteligente debe
explicarse en una oracion; un trabajo productivo debe
demostrarse en una interaccion colectiva. Las dos estan de la
mano para vivenciar una construccion de valores dentro de la
organizacion y sus trabajadores.

Por esta razén, creo que hoy es necesaria una transformacion
sistémica organizacional para fomentar la integracion y
fortalecer todos los aspectos del trabajo que generan
bienestar y felicidad a los miembros de una organizacion y en
reciprocidad a los usuarios de sus productos y servicios.
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3. Lanecesaria
transformacion
sistemica
organizacional

Es claro que no solo la pandemia ha sido el referente para
cambiar las formas con las cuales tradicionalmente, y por
siglos, se ha realizado el trabajo de cientos de miles de
personas en el planeta. Desde antes de los obligados
aislamientos de todo el planeta, por el Coronavirus, y el
consecuente cambio en las formas de interactuar, para evitar
los contagios, ya era claro que las empresas debian disefiar
nuevas mecanicas de trabajo que dieran respuestas mas
efectivas a sus necesidades y expectativas, tanto frente a la
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satisfaccion de los trabajadores como la productividad
organizacional; esto es, las nuevas formas de trabajo deben
ser producto de aprendizajes organizacionales que
incorporen las buenas practicas, nuevas formas de
relacionamiento, agrupamiento, adopcién de tecnologias,
revision de indicadores, metas y procedimientos y calidad de
vida laboral esperada en las organizaciones, entre otros.

Para esto, en el presente apartado menciono los aprendizajes
organizacionales que, a lo largo de cuatro décadas de
desempeio directivo, he alcanzado como miembro de una
comunidad educativa universitaria. Compartiré aquellos
componentes que organizacionalmente deberian fortalecerse
para garantizar un devenir efectivo del TIP, a partir del
comportamiento individual y colectivo de quienes integren un
espacio laboral especifico.

La integracion sistémica en la Organizacion

Primero, es vital tomar conciencia de que muchas de las
formas tradicionales de trabajar en el siglo anterior y aln
en las primeras dos décadas del siglo XXI han tocado
fondo, es decir, han fracasado, lo cual ha forzado a la
desaparicion de todo tipo de empresas que en algin momento
fueron exitosas y prosperas y que, incluso, fueron ejemplo
para otras que nacieron de su inspiracion.

Ojala que un consejo amable hubiese servido de advertencia
serena para haber ajustado el rumbo en el momento
apropiado, desafortunadamente ello no siempre pasa y
muchos empresarios en el mundo han visto desaparecer sin
piedad el fruto de su esfuerzo que por afios han invertido con
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su trabajo y recursos, en cuestion de mesesy dias, es en esos
momentos cuando la quiebra deja expuesta la falta de
claridad y de vision para resolver a tiempo los problemas.
Pero alli no para todo, el impacto por la desaparicién o la
quiebra de una empresa no solo afecta a sus principales
duefos y directivos sino a conglomerados humanos que
directa o indirectamente se beneficiaban de su existencia.

Varios de estos empresarios supieron aprovechar la crisis
para surgir de las cenizas y tomar un nuevo vuelo como el Ave
Fénix; otros se resistieron a cambiar y de manera terca
retrasaron su final, pero con mayor impacto perjudicial; otros
no entendieron o escucharon las alarmas y al llegar de
improviso la tormenta nunca mas se volvieron a levantar.

En cada uno de estos casos aparecen claves que explican a
posteriori el infortunado suceso: narcisismo, negligencia,
ambicibn desmedida, torpe administracion, falta de
planeacion, en fin. Es claro que siempre habrd que tomar
riesgos, pero siempre hay que sopesar a costa de qué o de
quién. Se trata también de aprender de los errores, no de
ocultarlos o de evadir las verdades que, por duras que fueren,
siempre serdn una gran oportunidad para desplegar la
inteligencia y la creatividad estratégica en la busqueda de
soluciones viables.

En el desarrollo del presente ensayo encontrara diversas
reflexiones sobre el fracaso y la adversidad, pero ellas
siempre estaran acompafadas del porqué para superarles es
necesaria una personalidad equilibrada y positiva de sus
lideres para asumir retos desafiantes en cuanto a lo que
implican transformaciones radicales como rumbos ciertos y no
como saltos al vacio.

Uno de los factores que influye de manera clara para
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dinamizar el TIP es la estructura que se le dé o pretenda
redefinir a la respectiva empresa para su funcionamiento. En
caso de que ella ya exista es determinante advertir que
disefiar una reingenieria para trascender la forma clasica que
acompafa a la gran mayoria de las estructuras jerarquicas
organizacionales es mucho mas viable desde una concepcion
sistémica, es decir, considerar la organizacibn como un todo
(integracion de partes), como un sistema (todos se relacionan
y dependen de todos) y como una entidad viviente (con
necesidades y expectativas que permanentemente deben ser
respondidas).

Bajo la anterior consideracién deben contemplarse, por lo
menos, cuatro sistemas de caracter estructural, plenamente
articulados, interdependientes y complementarios:

Grafica 4. Fuente: Elaboracion propia.

Primero, un sistema de direccionamiento estratégico
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(politico), que es el encargado de tomar las decisiones
esenciales, de las cuales surgen las politicas y estrategias
orientadas a satisfacer las necesidades y expectativas de los
diversos usuarios de los servicios y productos de la
organizacion.

Segundo, un sistema que surge de la razén del ser u objeto
propio de la organizacion (misional), encargado de dar
cumplimiento a los fines expresados en el marco filoséfico de
la institucién, organizacion, empresa, sociedad o, en fin, como
se le quiera llamar.

Tercero, un sistema de caracteristicas ejecutivas (gerencial),
encargado de gestionar y asegurar los recursos de toda indole
que faciliten el cumplimiento de las politicas y estrategias
planificadas, generando apoyos para afianzar la sostenibilidad
de la organizacion.

Cuarto, un sistema encargado de brindar, con calidad y
pertinencia, los productos y servicios que justifican la
existencia de la empresa en el mercado (operacional). De su
integracion armoénica y resultados depende la maxima
competitividad interna y externa.

El “pegamento” que fortalece los sistemas

¢Por qué hay sistemas debidamente definidos en cuanto a
sus roles, integrantes, funciones, expectativas y areas de
desempeiio y pese a ello no alcanzan los resultados
esperados?, ¢por qué interactian en organizaciones cuyo
clima laboral no es satisfactorio, tienen altos niveles de
rotacion y frustracion laboral? No basta con tener identificados
los sistemas arriba mencionados, ni siquiera estar apoyado
en un marco filoséfico si no hay coherencia entre el discurso
y la préactica organizacional, si las expectativas superan la
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realidad y si el recurso humano no cumple las condiciones
esenciales para desempefiar de forma Optima el trabajo.

Hay un principio de accién que puede contribuir a solventar
las dificultades mencionadas. Se trata de la motivacion,
personal y organizacional. Las empresas que cuentan y
potencian la motivaciéon de su personal, tienen un punto de
partida esencial para proyectarse como organizaciones TIP.

La motivacion se concibe como un saber anticiparse al trabajo
humano. Nace de la confianza en la propia capacidad, en la
unidad y el trabajo en equipo, en la conviccién de que los
objetivos pueden ser alcanzados, y de que, con esfuerzo,
trabajo, compromiso, creatividad y responsabilidad, las metas
superiores son posibles.

Una organizacion motivada refleja que su personal labora en
lo que le gusta hacer y tiene una clara comprensioén de su
mision y las esencias institucionales. Sus servicios y bienes
producidos, entregados a sus clientes y usuarios tienen mas
posibilidad de estar caracterizados por la calidad, la
excelencia y la productividad.

La motivacion constituye un pilar del TIP. Una organizacién
TIP es, si 0 si, unaempresa en la que el bienestar integral
de quienes trabajan en ella, y para quienes esta trabaja,
atraviesa todas sus areas, procesos, objetivos e historia.

Alfinal, se trata de entender que la motivacion es la clave para
focalizar la actitud positiva de los empleadores, de los
empleados y de los consumidores frente al ser y al quehacer
organizacional. Esto se traduce en respuestas que generan
impactos y cambios necesarios para el mejoramiento
continuo.

Cuando hay motivacion, evolucionan mas facilmente las
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competencias individuales de los trabajadores, con una clara
incorporacion de principios éticos y morales manifestados de
forma explicita como parte del espiritu de la organizacion en
busqueda de la satisfaccion integral de sus trabajadores y
consumidores.

Esto se traduce en mejora continua y en la certeza y
seguridad de que la coherencia entre el propdsito institucional
y la realidad confirman la consolidacién institucional.

Al fin y al cabo, también los trabajadores son parte de las
audiencias del bienestar de una organizacion y que en este
proceso de calidad es importante valorar el compromiso, la
lealtad y la pertenencia tanto de la organizacién con el
empleado como de este hacia la organizacion.

El reconocimiento de la motivacion como principio inspirador
o jalonador del TIP responde a una vision humanista de las
organizaciones, a diferencia del enfoque mecanicista que
soportaba “la explotacién del hombre por el hombre”, y que,
tristemente, ha imperado en América Latina y del caribe
desde el siglo XVI en su conquista y luego en su colonizacion.
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La motivacion como parte de este nuevo enfoque del TIP
también responde a los objetivos de desarrollo sostenible
definidos para la humanidad por la UNESCO y que invitan a
modificar los comportamientos personales para aminorar el
cambio climético, para afianzar la sostenibilidad econémica y
del ambiente y, en especial, para garantizar el bienestar
extendido de los beneficiarios directos o indirectos de cada
entorno o sector empresarial.

Liderazgo ético y comunicacion efectiva

Lo hasta aqui descrito constituyen unos lineamientos claves
para la transformacién organizacional, soportados en el
afianzamiento exponencial del valor del trabajo humano
desde su inteligencia, que gestan nuevos modelos de relacién
laboral.

La integracion de estos elementos enunciados gesta un
modelo de relacion laboral que favorece la motivacion
individual y colectiva de los trabajadores y, por ende, la
expansion de cada empresa, siempre y cuando se manejen y
gestionen los conceptos de cualificacion y empleabilidad
sostenible que se basan en un liderazgo ético con
comportamientos sociales integrales. El liderazgo ético va,
siempre, acompafiado de una comunicacién efectiva, de
transparencia, de confianza, de pensamiento critico y de
ejemplaridad entre todos los miembros de una organizacién
TIP.

Al intentar afianzar buenos ambientes laborales, con TIP, no
se debe olvidar los contextos externos a la organizacion. Un
conjunto laboral (empresa y trabajadores) que desconozca la
realidad de su entorno no podra crecer en un ambiente
armonico y no podra ser identificada como una organizacién
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TIP.

Generalmente cuando se pregunta cual es el principal
problema de muchos paises del mundo para hacer equitativas
y dignas reformas de bienestar extendido a sus respectivas
sociedades, las respuestas inmediatas refieren a corrupcion,
inseguridad, pobreza 0 desempleo; preocupantes
expresiones sociales que manifiestan situaciones extremas
gue afectan en cada pais (y a sus empresas) la convivencia,
la capacidad productiva, la economia y el progreso de cada
sociedad.

Como educador, no puedo dejar de ver el tema sin considerar
los valores éticos y su impacto en esta dimension estudiada.
Esto es, la cultura del respeto integral a los logros y méritos
como producto del estudio, del esfuerzo y del trabajo digno y
por supuesto el acatamiento o0 respetuosa confrontacion
argumentada de las reglas y normas de convivencia basica
para su mejora continua.

Hoy, lamentablemente, estas acciones parecen caer en
desuso, segun se vivencia en multiples manifestaciones
sociales, intervenciones y confrontaciones politicas, medios
de comunicacién muchas veces alejados de la objetividad, y
en los millones de mensajes falsos generalmente sérdidos,
expresados mezquinamente, en las distintas redes sociales,
especialmente por parte de los errGneamente llamados
“influencers” y hasta en las letras de varias de las canciones
de moda que encantan, cual encantador de serpientes, a la
juventud global.

A lo anterior debe sumarse la configuracion de una subcultura
maliciosa que ha transgredido el respeto, la solidaridad y el
sentido comun, dando paso a conductas inspiradas en el
pensamiento de “el vivo vive del bobo”, del “dar papaya”, de
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la estigmatizacion y de la generalizacion de juicios
condenatorios a instituciones y personas. También, de la
impuntualidad como costumbre bien vista, del plagio como un
recurso facilista, de la evasion y el no pago de cuentas,
impuestos, deudas, sanciones, y de las malas practicas
hechas en la realidad comun de que “siempre se ha hecho
asi”, “todo el mundo lo hace” o “primero yo, segundo Yo,
siempre yo”. Son ambientes en los que el influenciador méas
destacado destroza bienes materiales, dignidades
individuales y colectivas de cuanta persona, lider o actor
social se les antoja (absurdamente, algunos de ellos han sido
premiados y reconocidos como, supuestamente periodistas o
influenciadores del afio). Lo mas triste es que la verdad, se
cree, esta en los aplausos, las réplicas y numero (likes y de
seguidores), ademas de la lamentable aclamacion de algunos
de ellos en los medios de comunicacion masivos. Es un
preocupante nivel de degradacion del sentido comun y de la
sindéresis en el raciocinio social.

Estas probleméticas son altamente delicadas. Tanto las que
ocasionan la corrupcién en todas sus manifestaciones y que
generan un hondo impacto fiscal, legal y de la estructura
estatal y privada, como de las que afectan la honra y dignidad
de las personas, la buena cultura, lo educativo, lo laboral y lo
familiar y, que terminan generando mdultiples violencias, que
se visibilizan como una espiral de la descomposicién social,
especialmente como un mal ejemplo para las nuevas
generaciones.

Para el objetivo de este libro se enuncian brevemente, por
cuanto estas situaciones se transfieren a todo tipo de
entornos familiares y laborales. En ambos escenarios se viola
el principio universal de:
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No es un asunto de religion o de moral, sino de convivencia
basica y de sentido comun, que desafortunadamente se ha
convertido en el menos comun de los sentidos.

Debemos mantener la esperanza y la confianza, a pesar de
gue pareciera gue sus anténimos, la desesperanza y la
desconfianza, hicieran parte del ADN humano del hoy; no es
asi, hay que afianzar esta idea con absoluta seguridad,
simplemente son fallas atribuibles a una formacién decadente
recibida desde la cuna, cualquiera ella sea, que cuyos efectos
pueden ser culturales, mas no necesariamente de postracion
humana.

La resiliencia de un mundo como el actual, trazado en buena
parte por violencias de todo orden, contrasta con las muestras
de solidaridad que, a diario, se ven en las calles... para ayudar
a los desconocidos, para respaldar instituciones sociales y
tradicionales, para defender la génesis de la familia, entre
otros. La confianza es una esperanza que se debe tallar como
un diamante en bruto; necesita ser trabajada con pasion y con
precision por las familias, por la institucionalidad educativa y
por las empresas donde laboran las grandes mayorias
poblacionales, para dejar de ser manipuladas por intereses de
poder econémico mafioso que administran pequefas
minorias, corruptas y criminales en deterioro del bien coman.

Si, hay que reconocerlo. No es facil confiar cuando hay
personas que traicionan al amigo y debilitan la solidaridad.
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Pero la desconfianza es mas costosa y las personas, familias,
comunidades y empresas en donde esta prima, se hacen
inviables y se autodestruyen.

El respeto es la base de la confianza, demanda transparencia
en el actuar, pero también reglas claras en la relacion
personal, familiar, social y laboral. Las organizaciones TIP
deben fomentar la reciprocidad en la comunicacion de todos
sus integrantes y, sobre todo, un reconocimiento y valoracién
de la dignidad personal con muestras reiteradas de confianza
por las capacidades, valoracién de esfuerzos, apoyo frente a
las limitaciones y buena voluntad para acertar y ser asertivo.

En conclusion, la necesaria transformacion sistémica
organizacional esta apoyada en el continuo aprendizaje de las
empresas para articular los cuatro sistemas base: el
direccionamiento estratégico, la razébn de ser de la
organizacion, las caracteristicas y parametros de la accién
tactica, y el logro en la ejecucion de productos o servicios de
alta calidad.

Sin embargo, para obtener una real integracién no se debe
olvidar la motivacién personal del trabajador. Se tiene que
motivar para generar confianza, fluidez y conexiones
dinAmicas entre los sistemas organizacionales. Ademas de
acompanfarlos con un liderazgo ético y una comunicacién
efectiva donde la cultura del respeto integral sea la norma y
no la excepcion.

En la actualidad, los lenguajes comunicativos son
generalmente despectivos dentro de las organizaciones: el
irrespeto al trabajo se vuelve comun. Se escucha en los
trabajadores y directivos el desprecio hacia su labor, sus
comparferos y su entorno laboral. Por tal razén, intentan
acabar las tareas rapidamente sin atender a los detalles y
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para completar en muchos casos tratan mal a los clientes y
proveedores.

En este sentido, reitero, para lograr un cambio sistémico
organizacional dentro del Trabajo Inteligente Productivo es
sumamente necesario garantizar una convivencia sana, una
motivacion que inspire y un liderazgo ético junto con una
comunicacién efectiva de todas las partes que conforman la
organizacion. Entender la cultura del respeto integral como la
Gnica manera para conseguir un mejor ambiente laboral y
aumentar la productividad es la base de la transformacion.
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4, Gestion dela
Complejidad
Organizacional

Hablar de Complejidad Organizacional trae, como primera
idea, el tratar de comprender hasta donde la interaccion de
actores, procesos, recursos, normas y metas, entre otros
componentes esenciales en una institucion (publica o privada,
con o sin lucro, grande o pequeia) y de cualquier orden,
posibilita o no el dia a dia de la labor y la obtencién de
resultados.

Calificar de “complejo” un tema connota una idea de cercania
con la imposibilidad, la limitacién y los obstaculos, pero esto
no es asi.

La gestion de la Complejidad Organizacional debe partir de
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todo lo contrario a su definicibn semantica que la cataloga
como la caracterizacién de un sinnUmero de unidades de
comportamientos analogos y correlacionados de dificil
comprension.

En términos de gestion, es preferible buscar una explicacion
simple de lo que constituye un modo de actuar soportado en
la teoria de la post cibernética organizacional y de los
modelamientos matematicos ligados a las teorias de la
informacion digital en diversos contextos multidimensionales
y reticulares (consultar grafica 2).

Entender la complejidad significa comprender las claridades
teleoldgicas y axioldgicas con las que se debe desempeniar
una organizacion en la diversidad para garantizar su unidad.

Lo dicho amerita explicarlo por partes, y para dar claridad es
importante partir del hecho de que algunos confunden lo
complejo con lo complicado. Mientras que lo complejo refiere
al desarrollo que demanda un trabajo de la inteligencia para
dominarlo y potenciarlo, lo complicado se refiere al nivel de
facilidad o dificultad con la que se enfrenta una accién
especifica. Lo complejo es producto de multiples inteligencias
y esfuerzos en torno de un objetivo comun; lo complicado es
resultado de una articulaciébn con mdultiples dificultades de
integracion, sentido o finalidad.

Por ello es conveniente reflexionar sobre la importancia de lo
simple para gestionar la complejidad. Lo simple se asimila con
la linea recta para llegar del punto A al punto B. En lo
complicado hay muchos puntos interlineales, generalmente
sin explicacién, que se ubican entre el Ay el B, haciendo méas
largo y dificil el trayecto. Generalmente en las organizaciones
se trazan muchos caminos complicados para intentar llegar a
la meta, generando sentimientos de improductividad,
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frustracion y desmotivacién en los equipos e individuos que
los integran.

Se trata de aportar desde lo simple como referencia de accion
individual y colectiva al trabajo significativo a lo que
verdaderamente impulse el desarrollo y evolucion de una
organizacion y de sus integrantes.

Lo simple tiene la ventaja de apoyar al fortalecimiento de
culturas organizacionales que desean innovar estableciendo
una capacidad competitiva propia, al dejar a un lado
actividades y reprocesos que no contribuyen y, por el
contrario, suman a la pérdida de tiempo y al sentimiento de
frustracion de quien pasa cada dia desarrollando labores sin
valor agregado.

No se trata de eliminar la complejidad. Se trata de saberla
administrar y gestionar creando oportunidades para generar
estrategias significativas y desarrollando un autocontrol de las
mismas. Se trata, también, de que las empresas aprendan a
simplificar para ganar un potencial que deje atrds la
complacencia por lo insignificante y la mediocridad como
rutina de trabajo.

En todo lo anterior queda explicita la necesidad de redefinir el
concepto de trabajo y darle un valor significativo, efectivo,
desde la conciencia de cada quien para su uso, ya que hasta
hoy el comun denominador de las empresas es el de
despilfarrar y malgastar el tiempo. Se trata de impulsar un
trabajo con sentido donde lo realmente importante es pensar
para hacer cosas importantes y de valor significativo.

La motivacién propia y colectiva juega un papel fundamental
para impulsar labores que no estresen, estrategias que no
frustren y, por el contrario, que permitan disfrutar del trabajo,
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dejando atras interminables reuniones, respuestas sin sentido
a montones de solicitudes y a correos electrénicos que
desgastan y hacen menos productivos y creativos cada dia
del diario vivir laboral.

También es importante entender el valor agregado a una
actividad estratégica o una labor que aporta la tecnologia para
tener mas efectividad (resultado éptimo en tiempo, recursos y
metas) entendiendo que su uso excesivo también se convierte
en un factor distractor que disminuye la concentracion sobre
lo importante y genera inefectividad en el uso del tiempo,
creando circulos viciosos de preguntas respuestas y de
“activitis” que dan la sensacion errébnea de haber hecho
mucho pero, en la realidad, de no haber aportado nada o muy
poco.

En este mismo sentido, desgastan aquellas tareas que,
gracias a las tecnologias, se pueden desarrollar
simultdneamente en donde se crea la sensacién de ser muy
efectivos al ejecutar multiples acciones de manera frenética
sin profundizar y analizar el valor agregado del trabajo con
calidad en cada una de ellas.

Es importante entender que, ante lo novedoso de las nuevas
formas de trabajo digital y en red, especialmente, alin no se
construyen estandares comunes que contribuyan a la
efectividad del mismo. En dicho escenario se ve cédmo surge
lo impredecible, que se intenta solucionar todo tipo de
problemas convocando a reuniones permanentes y
desgastantes, pero sobre todo innecesarias e improductivas.

La ausencia del criterio rector sobre lo simple y también sobre
lo simplificado lleva a contemplar otra variable referida al valor
econdmico de estos desgastes que se dan cuando hay
exceso de reuniones y exceso de asistentes en las mismas, y
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gue se expresan de manera simple mediante la siguiente
formula aritmética:

El (DRI) es el Desgaste en Reuniones Innecesarias, y se
obtiene de calcular el valor econémico de la hora de cada
trabajador o lider citado, multiplicado por el numero de
reuniones y este por el numero de horas de cada reunion.

¢, Cémo saber cuando una reunion es innecesaria? Cuando se
extiende mas alla de lo programado sin obtener el resultado
esperado, cuando se convocan asistentes que no tienen
ningun rol o decision en la misma, cuando lo tratado pudo
haberse resuelto por otro medio (por ejemplo, un correo
electrénico o una llamada) o cuando tras horas de reunién el
problema aumenta en vez de haber sido solucionado.
Entonces lo que podia ser solucionado de forma simple, se
torna complicado.

La obtencion del DRI es simple, se calcula cuanto vale a la
organizacion uno de sus mayores desgastes, eso si, hay que
aclararlo, no se trata de acabar con las reuniones sino de
llevarlas a su expresién mas efectiva, reduciendo al minimo
posible las sesiones, el nUmero de asistentes y la importancia
de las tematicas para analizar y tomar decisiones valiosas
como, por ejemplo, el andlisis de problemas estructurales vy,
en especial, de discernir sobre estrategias y retos de
eficiencia, productividad y bienestar futuros.
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Como la mayoria de las personas determina que en el ambito
laboral lo complejo es complicado, su trabajo termina,
errbneamente, midiéndose en su “cumplimiento”, dejando de
lado el impacto cualitativo de la gestién individual y colectiva.

Otro de los factores que mas influyen en el ejercicio de lo
improductivo es el exceso de formalidades, erroneos
procedimientos y trabas administrativas que inciden en que
las tareas se hagan menos rapido, y hasta que se nos hagan
confusas siempre bajo la sombra de que todo puede ser peor.
Actas, formatos innecesarios, sitios Vistos Yy excesivos,
labores secretariales con mas importancia de la debida,
informes no entregados en su momento, indebido célculo de
tiempos de participacion... hacen parte de acciones mal
entendidas como protocolos de accion.

A ello se puede sumar, como se ha insistido, el exceso en los
correos electrénicos innecesarios. Se estima que cerca del 80
por ciento de los 100 mil millones que se generan a diario en
el mundo no poseen mayor relevancia y generan sobrecostos
para las organizaciones si se calculara tan solo el tiempo
laboral perdido por su interaccion.

Tampoco se puede desconocer el tiempo generalmente
perdido al hacer cotidianos e innecesarios “la mas de las
veces” informes o reportes. A manera de referencia, vale
resefiar que segun Boston Consulting Group?, en mas de 100
prestigiosas empresas multinacionales se llevaron hasta un
40% demas del tiempo organizacional, que hubiese podido
dedicarse a propuestas de creacion de valor en su propia
actividad misional.

4 Firma estadounidense de consultoria de gestion global.
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El valor de vy la Simplificacion Estratégica

Cuando un empleado se siente fastidiado con su trabajo es
menester por parte de la empresa crear condiciones para
apoyarle en la identificacion de las causales de dicha
frustracion. Uno de los aspectos mas estudiados para
garantizar dicho apoyo es el de la Simplificacion Estratégica,
concepto que en muchas compafias y empresas ha permitido
reducir la carga del trabajo improductivo e impulsar una
disminucién de procesos que mejoren la productividad y
logren mayores niveles de desempeiio elevando las
expectativas y disminuyendo las cargas de estrés
especialmente en aquellas organizaciones que por su misién
y vision deben ser cada dia més competitivas.

Tradicionalmente se ha dicho que nadie sabe hacer mejor su
trabajo que quien responde por el mismo... ni su jefe, ni su
compainiero, ni su subordinado dimensionan el alcance real.
La Simplificacion Estratégica busca incrementar las
estrategias que faciliten al empleado crear ventajas
competitivas sostenibles en el tiempo impulsando Ila
denominada cultura de la simplificacion. Un acompafiamiento
al empleado para identificar esto resulta clave.

Como se ha dicho, reducir desgastes en la duracién y
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frecuencia de las reuniones, dejar de lado formas de
comunicacioén ineficientes, informes innecesarios, excesos de
tramites burocraticos y de firmas autorizando, normas
obsoletas, entre otras muchas, debe ser un objetivo de la
Simplificacion Estratégica.

Hasta aqui se han enumerado algunas de las conductas mas
recurrentes en organizaciones NO TIP. La lista podria ser
interminable. En la intencidn de que el lector puede identificar
algunas mas, valdria la pena analizar su experiencia en la
gestion de temas como:
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La identificacidon de estas y otras conductas como recurrentes
en la organizacion constituyen una explicita muestra de que
esta es NO TIP, que esta en la escala de lo improductivo y
gue amerita un esfuerzo especial de su parte de los lideres
directivos para concretar e impulsar la simplificacion de
procesos y su impacto en el clima laboral y el bienestar
extendido para todos los que hacen parte de su empresa.

Para concluir, una gestion de la complejidad organizacional
requiere asegurar la simplicidad de las acciones para
fortalecer y administrar eficientemente los procesos
derivados, es decir, crear estrategias de optimizacion
significativas para mejorar la productividad. Si no se aprende
a desarrollar sobre lo simple y a simplificar, el trabajo se
vuelve mas burocratico, pesado e innecesario.

De nada sirve redefinir el concepto de trabajo si no se tiene
claro cédmo superar trabas las administrativas burocraticas,
los miles de informes sin lectores, ni objetivos sobre reuniones
gue pudieron ser simplemente correos informativos; impulsar
un trabajo con sentido ayuda a disminuir el desgaste, la
improductividad y el tedio laboral.

Entendido lo anterior, la simplificacion estratégica se convierte
en la heroina del trabajador que tiene veinte reuniones al dia
y donde el Déjavu le retrotrae palabras antes dichas o
participaciones innecesarias en temas no correspondientes.
Esta simplificacion salvadora impulsa la competitividad
sostenible para aumentar el bienestar en el quehacer de la
empresa.
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5. Los Valores
Humanos, base del
TIP

A diferencia de siglos anteriores, cuando se instalaron las
grandes industrias en las que el trabajo humano y las
magquinas hacian una dupla perfecta para obtener productos
mecanizados en serie, en el siglo actual se requiere mucho
mas que la disposicibn y mano de obra del hombre para
alcanzar las metas organizacionales. Se demanda de un
talento humano que afiance la productividad, la excelencia y
la capacidad analitica de actuar en beneficio de la
organizacion, asi como de un proyecto ético personal y
organizacional, fundado sobre valores humanos sélidamente
afincados en los trabajadores y que contribuyan en su camino
a la felicidad y la mejora continua del bienestar propio y de
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sus familias.

Los valores éticos, aquellas conductas orientadas al bien, no
solo de quienes los practican sino de sus entornos,
representan para las empresas que crecen y potencian a su
personal un sello indeleble y Unico con el cual pueden
acrecentar su proyecto institucional. Enumerarlos es
relativamente féacil, pero comprenderlos y, sobre todo,
llevarlos a la practica, de forma permanente, es un reto
personal y colectivo.

La responsabilidad, el compromiso, el trabajo, la agilidad, la
amabilidad, la amistad, el amor, la armonia, la prudencia, el
autocontrol, el caracter, la autonomia, la consideracion, el
buen humor, el civismo, el compafierismo, la comprensién, la
comunicacion, la confianza, la consistencia, las convicciones,
la delegacion, la creatividad, la cortesia, la ejemplaridad, la
ecuanimidad, el desprendimiento, la discrecion, la escucha, el
esmero, la energia, el entusiasmo, el optimismo, la humildad,
la objetividad, la iniciativa, la integridad, la nobleza, la
obediencia, la lealtad, el liderazgo, la madurez, el sefiorio, el
orden, el patriotismo, la tolerancia, la inclusion, la perfeccion,
la perseverancia, la proactividad, la rectitud, la puntualidad, la
rapidez, la seriedad, la simpatia, la sobriedad, la seguridad, la
sensatez, la solidaridad, la transparencia y la veracidad, entre
otros muchos valores humanos, sumados a la plataforma
técnica, tecnoldgica, administrativa, financiera y de capital
intelectual profesional de la organizacion constituyen los
soportes esenciales para el TIP y el éxito empresarial.

Como se ha visto los valores humanos son muchos, muy
variados y con diversos impactos. Vivirlos en plena
coherencia es un reto personal y cuando se distancia el
discurso de la practica aparecen los conflictos en las
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organizaciones y, por ende, el trabajo mal hecho y la
improductividad.

La vivencia de los valores es subjetiva, y hay muchos
elementos de contexto cultural, religioso, geografico, familiar
y otros que inciden sobre su percepcion, por lo que el enfoque
de TIP en el ambito organizacional se debe, siempre,
priorizar, el principio universal de no hacer al otro lo que no se
quiere recibir de ellos. A partir de dicho principio, los
siguientes valores que brotan del ser y que son visibles en el
guehacer personal y organizacional son:

Grafica 5. Valores personales claves en la organizacién TIP. Fuente: Elaboracion
propia.

Confiar es una accién de doble via. Para confiar hay que ser
confiable. Es una condicion imperativa para la armonia.
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Conlleva una profunda responsabilidad en torno de la verdad,
del compromiso y de la coherencia entre lo que se dice y se
hace.

Ser confiable, se podria decir, es la mejor expresion de ser
una persona ética, correcta, coherente. Quien es confiable y
confia en los demas, no polariza, modera sus expresiones,
tiene una actitud positiva, trabaja en equipo, es paciente,
respalda, acompafia los propdésitos el trabajo de los demas,
aunque los resultados a veces tarden.

Ser confiable es resultado de una conducta correcta que
genera empatia, respeto y cercania con y desde los otros. En
una organizacion TIP, una persona confiable garantiza que su
trabajo y el de su entorno se den conforme las normas y
acuerdos preestablecidos, y que las fechas, metas,
indicadores y compromisos se cumplan sin dilaciones ni
excusas.

La persona confiable lo es porque se ha ganado dicha
confianza, pero también porque confia (extiende la confianza)
en los demas. Actla con los demas como quisieran que
actuaran con él.

La desconfianza, en cambio, es costosa. Las personas,
familias, comunidades y empresas en donde esta prima, se
hacen inviables, sus miembros se enfrentan con odios y
soberbias, la mayoria de las veces se hacen ineficientes por
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MAas reprocesos (revisiones, repeticiones...), generan pocos
buenos resultados y enfrentan mas conflictos. Pero cuando
hay confianza, las relaciones fluyen, las personas se sienten
mejor valoradas, comprometidas y empoderadas, la
productividad aumenta y el entorno es mas grato.

Una organizacion TIP extiende la confianza hacia sus
servidores. Ello hard que, de manera coherente y visible, los
lideres son ejemplos permanentes que expresan, en su
pensar y actuar, la vivencia de los propdsitos misionales, y
motivan a sus equipos para alcanzar una mayor comprension
sobre la vision empresarial por medio de las posturas
axiologicas asumidas y en particular para afianzar una cultura
solidaria que impregne la cotidianidad del trabajo.

Con ello se dara un crecimiento exponencial en los estilos de
liderazgo transformador que nacerdn en cada quien, sin
importar el cargo de cada uno en la compafia.

Todo, a partir de métricas ya no cuantitativas solamente sino
particularmente cualitativas. El verdadero cambio no solo se
lograra con la incorporacion de tecnologias disruptivas, como
la inteligencia atrtificial, sino y en especial con el aporte de la
inteligencia humana individual para sumar a la inteligencia
colectiva de una organizacién que sea capaz de producir
bienestar a clientes y trabajadores.

Un lider confiable y que confia también es un excelente
comunicador. La éptima comunicacion nace en la verdad y en
la credibilidad, incluso en escenarios de incertidumbre.

Por todo lo hasta aqui descrito se podria enumerar que una
empresa del siglo XXI asumiria el trabajo inteligente
productivo bajo los preceptos de:

75



Grafica 6 Preceptos de una organizacion TIP. Fuente: Elaboracion propia.

La humildad es un valor de maxima valia en la vida laboral.
Distingue a aquellas personas que, por su comportamiento
sencillo, son reconocidas por las demas por su trato
respetuoso y amable, porque no son impositivas, saben
escuchar, intentan aprender de ello y colaborar cuando se les
pide.

La humildad con la que una persona trata a otra u otras inspira
respeto y consideracion, ya que las conductas de los
individuos soberbios, en las mas de las veces, reflejan falta
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de inteligencia emocional y se presentan como erroneas
protectoras del agresor de su propia vulnerabilidad.

La humildad afianza el TIP y se expresa con comportamientos
sinceros y leales que inspiran a los demas; recarga de energia
a quienes en cualquier circunstancia requieren del ejemplo en
la permanente interaccion laboral con otros.

Estos tres valores conforman una unidad, la del sello de
integridad y de preocupacion por el otro, de corazén, y con la
enorme voluntad de ayuda desinteresada.

Quien es solidario piensa en equipo, en el trabajo comun, en
el progreso colectivo y en la organizacion como un todo; en
como los resultados benefician, o no, tanto a sus trabajadores
como a sus familias y la sociedad. El trabajador y la empresa
solidarios son conscientes de que, para recibir, hay que dar,
gue al ver a los demas como un “otro yo” se lucha contra el
egoismo, la injusticia y la desigualdad.

Asi, el ser solidario coopera, porgue sabe que aun en las
diferencias, hay propdsitos de la organizacion, de la sociedad
y de los demas, en los que se coincide; el ser solidario sabe
gue el bienestar es un propésito comuan al que solo se llega
con la colaboracion reciproca y que la vision colectiva permite
vislumbrar un panorama mas enriguecedor de la misién y
vision de la empresa.

Lo anterior siembra y tiene cosecha cuando la solidaridad y la
cooperaciéon son desinteresadas, son producto de ver en la
otra persona al yo reflejado, de reconocer la diferencia del otro
como una oportunidad para aprender y para confiar, porque
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se parte del principio de conocer, siempre la verdad, como
fundamento del actuar.

Es asi como la sociedad global actual debe hacer un llamado
urgente y vehemente a todo tipo de organizaciones y
sectores, para que respondan y soporten, con efectividad, las
dindmicas globales del trabajo individual y colectivo. Pero no
un trabajo cualquiera, uno colaborativo, pertinente, inclusivo y
con calidad humana en el servicio, en el producto, en el
proceso y en el entorno productivo.

De las nuevas dimensiones y tendencias de la cooperacion
internacional surge la necesidad de desarrollar los nuevos
modelos de trabajo transectorial, local e internacional, asi
como la necesaria creacién de nuevas politicas y estrategias
organizacionales y de gestibn que reemplacen aquellas
ineficientes formas de labor que nos han regido por décadas,
que han dificultado las relaciones entre empleados vy
empleadores.

Otro factor de gran influencia en la transformacion del enfoque
del trabajo humano se da hoy cuando la Inteligencia Artificial
(IA) y otras novedosas tecnologias determinan brechas y
diferenciales que nos invitan para reconocer la gestién
autonomica que se logra de diversas tareas e inclusive de
funciones que antes eran desarrolladas por grandes
conglomerados humanos.

Bajo esta perspectiva, las tecnologias de hoy y del futuro que
evolucionan con un ritmo de innovacion frenético, requieren
de un talento humano con pensamiento activo y dinamico que
direccionen, analicen, enriquezcan y perfeccionen el trabajo
cotidiano generado por maquinas o robots automatizados
desde la inteligencia artificial y en usabilidad de otros tantos
dispositivos software y hardware disruptivos, que han sido y
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seguramente, seguiran siendo puestos al servicio de la
productividad empresarial y por qué no, del bienestar humano
integral.

Lo anterior conlleva a una responsabilidad ineludible por
preparar a las personas en nuevas competencias para asumir
nuevos retos de efectividad en el procesamiento analitico de
grandes volumenes de informacion y de telecomunicacion,
pero por otra parte de facilitar la conexion digital de los
empleados comprometidos con el desarrollo de Ia
organizacion. Se trata, entonces, de equilibrar el uso efectivo
del tiempo frente a las expectativas de su trabajo,
entendiendo que las relaciones de confianza se construyen
dentro de un escenario de transparencia, diferente al control
y a la supervisién intimidante y autoritaria.

De lo que se trata es de afianzar las relaciones humanas
dentro de las organizaciones, con politicas laborales que
extiendan el bienestar bajo un manto ético para garantizar
comportamientos individuales y colectivos motivadores y asi
construir lazos de union y tejido organizacional que
fortalezcan la cercania con empatia y se vitalice la experiencia
y los resultados de manera empatica para solucionar
problemas.

Es urgente un llamado a abordar el papel del trabajo
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significativo sin dejar de lado el compromiso organizacional
por dar espacio a la libertad y a la creatividad, brindando al
trabajador oportunidades de crecimiento y enganchandolo en
el corazon del porqué de la productividad y del desafio de
mejores rendimientos y desempefios cada vez mas creativos,
mMAas sociales y mas cercanos.

Por décadas, millones de humanos ocupamos buena parte de
nuestra energia ejerciendo funciones operativas y fisicas
insertas en diversas formas de organizacion, muchas de las
cuales, hoy por hoy, se han vuelto obsoletas y requieren de
una especial diversidad de nuevos roles en donde el
pensamiento autbnomo prime. Esto implica avanzar en la
creacion de nuevos marcos comunes de normas mas abiertas
y flexibles entendiendo que el TIP, y lo que su propésito
implica, no solo se tome como una estrategia mas o como una
actividad mas, sino como un verdadero reto que derive
politicas que deben ser consideradas como soporte clave de
la mision y la vision de un nuevo ethos organizacional.

El mundo del trabajo del hoy, y con mayor énfasis el del
mafana, estardn signados por la globalidad y la
internacionalizacién, amén de la innovacion en todas sus
expresiones.

Con el uso intensivo de las tecnologias, en particular de la
informacion y de las comunicaciones, se fomentardn nuevas
necesidades en la formacion integral de los individuos lo que
implica que se dejara atras la acostumbrada “resistencia al
cambio” de quienes consideran que lo que antes funcionaba
aun lo sigue haciendo, sin considerar la modernidad. Pero, en
el futuro, quien no se actualice tendra dificultades para
sobrevivir en el mundo donde lo constante sera el cambio en
tipo de ambitos y en cualquier momento.
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Por otra parte, los retos en cuanto a la internacionalizacion no
podran limitarse solo por lo que nos ensefian los recientes
tiempos de pandemia. En la actualidad, es menester que,
dados los desafios de la sociedad del conocimiento, cada ser
humano esté en capacidad de prospectar el futuro deseado,
de adoptar la multiculturalidad, de asumir con interacciones
adecuadas apuestas con y desde su TIP que contribuyan al
cierre de brechas sociales, brechas de acceso digital, brechas
culturales, brechas educativas, brechas tecnologicas y, por
supuesto, brechas econémicas. Alli, el TIP se convierte en un
soporte clave para la inclusibn social y para Ila
democratizacion equitativa del ingreso per capita salarial
integral.

Para lograr la participacion de todos los humanos en este
propdsito, se requieren ejercicios deliberados de cooperacion
y de direccionamiento estratégico, de los Gobiernos y
gobiernos, que, a su vez, seran un pretexto para entender
gue, la internacionalizacion y la globalizacién son fenbmenos
de jalonamiento de lo local y lo sectorial y que la mencionada
transformacion y necesaria transformacion, debe permitir
crear una vision sobre el qué, el para qué y el como de las
nuevas formas del trabajo.

Solo asi se propiciara un proceso que responda a las nuevas
complejidades organizacionales y que, a diferencia de lo
actual, permitira avanzar en el marco de una colaboracion y
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cooperacion sin precedentes abordando en prospectiva y con
coherencia el devenir que se espera y se desea, de verdad,
crear, desarrollar y vivir en armonia.

No se trata de crear escenarios ilusos sobre el ser cercano del
trabajo ideal. Significa saber orientar para dejar huella y, en
particular, para expresar el valor del bien comun desde el
trabajo colaborativo y cooperativo, definiendo los parametros
de mejora frente a lo que hoy se hace y entendiendo que
desde ellos debe fortalecerse la critica constructiva para
propiciar el mejoramiento continuo.

Se ha planteado muchas veces. La mejor manera de
gestionar la complejidad de una organizacion es la simplicidad
con la cual se garantizan respuestas de mejora efectiva.

El trabajo colaborativo y cooperativo exige, ademas, una
reflexion permanente en torno de la necesaria y coherente
integracion entre el pensar, el decir y el hacer.

Una exigencia sustancial para el TIP, bajo esta consideracion,
la constituye la creacion de capacidades argumentativas entre
los lideres y sus equipos de trabajo. Esto se dara siempre y
cuando exista una capacidad de conocimiento sélido sobre el
ser y el quehacer del trabajo. Es necesario, entonces,
aprender a cuestionarse y a hacer preguntas, pero también a
buscar respuestas efectivas y ojala colectivas.

Si una organizacién es capaz, mediante herramientas de
medicion de desempefio, motivacion y acompafamiento
confiable a su personal (como el coaching), afianzar los
talentos e inteligencias de los trabajadores habra dado saltos
cualitativos exponenciales y se sobrevalorara
salvaguardando la denominada empleabilidad sostenible.

El siglo XXI reta a reconocer una progresiva humanizacion
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paraddjicamente proveniente de la automatizacion de todo
tipo de trabajo, para ello debe reconocerse que la inteligencia
humana nunca sera reemplazada por la artificial a menos que
el pensamiento humano deseche la posibilidad de hacerse
critico, analitico y, por supuesto, propositivo y creativo; y en
contravia de lo deseado se vaya por el camino del facilismo,
la mediocridad y la indisciplina como cotidianidad de sus
mayorias.

Para el TIP, la gratitud es wuna virtud indispensable.
Lastimosamente cada vez es mas escasa en el
comportamiento humano. Se reflejla en un sentimiento
transparente que identifica a una buena persona, al buen ser
ciudadano y al buen ser trabajador; la gratitud representa la
proactividad no solamente expresada en la palabra sino al
realizar una accion estratégica o una tarea que beneficie
como expresion de la bondad de la conducta humana.

La gratitud se manifiesta tanto individual como colectivamente
y es un reflejo en el enfoque social de un actuar ético, sin
esperar nada a cambio. Es la expresion de un
comportamiento genuino y de una manifestacién espontanea,
no calculada.

En el interés de fortalecer el clima laboral y la cultura del
servicio solidario de una organizacion TIP, la gratitud debe
expresarse como un gran avance organizacional por cuanto
su logro colectivo es, tal vez, el mayor indicador del
crecimiento individual logrado.
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El TIP y las experiencias del ciclo vital

La estructura de pensamiento labrada desde el proceso
educativo y las habilidades y competencias comprensivas
orales y escritas generalmente no se destacan en buena parte
de quienes se incorporan y luego perviven en un ambito del
trabajo con un clima laboral especifico.

Por supuesto, ello también es mas evidente en las
caracteristicas que acompafan el entorno, la idiosincrasia, la
personalidad y el nivel educativo de cada persona, amén de
su responsabilidad o tareas en la respectiva organizacion.

El TIP concibe la comunicacion como eje de su articulacion e
interaccién. Sin una comunicacion efectiva, el entusiasmo, el
compromiso y la aceptacion, que constituyen elementos
comunes Yy diarios en una organizacion TIP, esta no seria
viable.

La comunicacién, entendida como esa capacidad de
identificar un mensaje, de transmitirlo adecuadamente, de
escuchar a los demés y de mantener un didlogo productivo
(entendido como el propésito gana — gana) permite a los
lideres de organizaciones TIP transmitir e infundir en los
demas seguridad, coherencia y comprension.

El Compromiso Real

Las competencias y habilidades mejoradas en su ser y
guehacer por cada lider o servidor de una organizacion parten
de su verdadero compromiso con €l o ella misma, con su
familia y con la organizacibn en la que se desempefa.
Enunciar este tépico en la busqueda de implementar el TIP es
clave y se convierte en una forma de evidenciar lo significativo
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de su esfuerzo para crecer en la vida personal y profesional
en un entorno laboral de forma mas solidaria, visible y
comprometida.

A dicha persona le deben acompafnar sentimientos que lo
motiven a hacer parte activa para asociar su vida personal y
sus ideales con los ideales de la empresa u organizacion en
donde desee desarrollarse integralmente; siempre asociada
esta intencionalidad con la idea de fortalecer su educacion
integral, como esfuerzo continuo cuando se busca ser mejor
por una causa derivada del mérito que genera un buen trabajo
o de la satisfaccion personal por crecer como ser humano
integro; es por ello que nunca, quienes verdaderamente se
encuentran comprometidos con el mérito, no buscan
privilegios ni reconocimientos vanos. Mas bien, buscan y
entienden bien que, en el camino de un ciclo de vida, habra
etapas, antes de su cierre, siempre complejas y no siempre
felices pero ojala siempre desafiantes para alcanzar el ser
integral.

Asi, expresar con palabras lo que significa el verdadero
compromiso no es facil, y cuando este se visibiliza sobrecoge
con una enorme alegria y con sentimientos orgullo que
conmueve por lo logrado tras los esfuerzos propios para
crecer y aprender. Porque quien cree y crece en una
organizacion, aborda retos continuos de superacion, se
desafia a mejorar en un escenario de aprendizaje autbnomo,
colaborativo y significativo y es capaz de abordar la
superacién de posturas resistentes al cambio y al
mejoramiento continuo de su trabajo, inclusive confrontando
el estancamiento de la institucionalidad existente afianzando
el impetu que genera el deseo de transformacion radical, de
las nuevas tecnologias y de la formacion virtual como
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oportunidad de equidad para paises desarrollados y en vias
de desarrollo en el siglo XXI; asi lo declaré hace algunos afios
la propia UNESCO lo que, a este libro le da base para
responder a la pregunta de cdmo abordar el TIP.

La vida es un cumulo de muy distintas etapas cortas y largas,
en las que se pone a prueba, a cada momento, la esencia de
cada uno, como la de su solidaridad genuina por los demas.

El correcto actuar y el liderar coadyuvan a lograr un ser
reconocido por los deméas lo que demandan una enorme
sindéresis y discrecionalidad para acrecentar los propios
valores y para no ser seducido por la vanidad del halago. Una
personalidad equilibrada afianza la capacidad de juzgar
rectamente y con acierto a la hora de decidir.

La mayoria de quienes triunfan tempranamente en sus vidas
pueden haber recorrido una de estas dos importantes vias: En
el primer camino, se encontraron con mentores que
protegieron su ruta y les advirtieron como abordar el fracaso
para esquivar una caida vertiginosa acompafada de malas
intenciones y de tentaciones que frustrarian cumplir las metas
trazadas.

El segundo camino corresponde a quienes, aunque nunca
tuvieron un mentor y a pesar de encontrarse con personas
superfluas, envidiosas y odiosas, que de seguro les pusieron
obstaculos generalmente invisibles para evitarles alcanzar
logros plenos frente a las metas trazadas, supieron decidir
con los pies en la tierra y ajustados a las circunstancias, dada
su correcta formacion moral y su capacidad de analizar
previamente para saber discernir.

El actuar conforme lo esperado y soportado en la verdad,
viene acompafiado de una debida formacion integral, porque
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este puede ayudar a disminuir la incertidumbre en torno de los
errores de nosotros, los humanos que por naturaleza somos
imperfectos, pero siempre perfectibles.

Aunqgue el trabajo es una actividad que, previa orientacion,
instruccion y formacion se puede hacer de una mejor, o peor
forma segun el propio interés, indudablemente es una
expresion de la creencia personal en lo que se es y se quiere
ser dentro de una organizacién. Entender el trabajo como una
opcion de vida, un premio, un castigo, una ciencia, un arte,
una disciplina, una mortificacién, un estimulo, una bendicion
0, en su defecto, una maldiciébn, entre otras muchas
percepciones, es un asunto subjetivo y ético. Es la forma de
asumir el trabajo como un medio o como un fin en la
construccion de un proyecto de vida.

En sintesis, tres actitudes sobresalen frente al interés por el
trabajo por parte de las personas. Para las primeras, el trabajo
puede tornarse aburrido y rutinario; para las segundas, puede
ser una fuente de adiccion que, aunque dé frutos valiosos al
principio, con el tiempo les convierte en prisioneras de un
activismo angustiante y frustrante si dicho trabajo no se
renueva con una visibn o una causa, ojala de servicio a la
sociedad; y, para un tercer grupo, desafortunadamente no
siempre el mayoritario, el resultado de su trabajo suele ser
fuente de felicidad, de optimismo y de evolucién constante.

Los dos primeros grupos generalmente estan caracterizados
por un ego extremo, que resulta nocivo para si mismos y a
quienes conviven con su labor diaria ya sea como jefes,
colegas o subordinados. O ven el trabajo como una cadena
gue los amarra a una obligacion que les quita energia y no les
deja crecer, o lo ven como una obsesion en la que importa es
sumar y sumar resultados, competir sin misericordia y pensar
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en ser los mejores, por encima de todos los demas.

La historia ha confirmado que muchos hombres y mujeres
construyeron el mundo luchando por causas por las que
entregaron su vida, despegandose de sus propios egos y
trazandose objetivos cada vez mas altos, aun a costa de su
propio prestigio y reconocimiento. EI mundo, tal y como lo
vemos hoy con grandes desarrollos y también problematicas,
ha sido empujado hacia su progreso por muchas vidas
integras, por grandes mentes que tuvieron la virtud de
analizarse primero a ellas mismas para luego comprender a
las demas y asi darle valor a sus ideas, creaciones y obras.

Avanzar heroicamente, construyendo un mundo mejor, no es
facil, por eso es una tarea de unos pocos que, en el
transcurso, al final o mucho después de su muerte han sido
reconocidos como verdaderos lideres. Ellos no solamente han
reprimido el ego extremo propio, sino que han sabido darles
valor a los talentos de los demas, para que ellos también
trasciendan hacia el servicio en pro del bien colectivo.

Parece complejo, pero es sencillo, como lavida misma: el
mundo no cambia, si primero no cambia cada uno.

Lo complejo no es entenderlo, sino llevarlo a la practica,
porgue significa retar la vanidad desmesurada y eliminar el
deseo de sobresalir sin desconocer los talentos de otros.
Porque nadie deberia escalar sobre el desprecio por el otro,
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nadie deberia subir sobre las espaldas afligidas de las
mayorias, nadie deberia recibir reconocimiento si se ha
abierto camino a codazos y con bendiciones inmerecidas.

La Comunicacion franca, directa y efectiva

Por décadas he dirigido multiples y heterogéneos equipos
humanos en diversas organizaciones especialmente
educativas y con diversas intencionalidades comunicativas
que surgieron de mis responsabilidades como directivo, pero
también como docente e investigador. He podido comprobar
gque las competencias comunicativas en la sociedad actual no
son siempre suficientemente estructuradas desde el proceso
formativo basico.

Por otra parte la organizacién también requiere de planes de
estimulo para que cada lider o servidor coadyuve a caminar y
a avanzar hacia la eliminacion de la desidia, de la
mediocridad, de las barreras culturales, de las distancias
mentales y de los demoledores y errGneos paradigmas de
discriminacion que existen en su interior como parte de un
mundo oculto, a veces oscuro, que fractura y dafa los
propositos de construir un buen clima laboral y una valiosa
cultura del servicio organizacional.

Estos aspectos deben ser un propdsito clave para afianzar el
TIP. Para poderlo desarrollar debe haber un interés de la
direccion de la organizacion en sentar las bases de un nuevo
rumbo para el clima laboral, planeado y adaptado a cada
entorno, dando prioridad a cada uno de intereses de mejora
propuestos por las redes y equipos de trabajo que manifiestan
un evidente compromiso por el mejoramiento continuo del
guehacer organizacional y de la mano del avance tecnolégico
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gue se renueva cada dia para que toda la organizacién
aprenda a aprender de manera pertinente y creativa.

A menudo, cuando se mira al futuro, y se ve cémo
irremediablemente el rumbo de las cosas se modifica, aflora
un sentimiento de incertidumbre y de preocupacion natural.
En esos casos lo mejor es mirar hacia atras para ver cuantos
cambios ya se han producido y los efectos positivos que han
traido consigo.

Los aprendizajes y claves enunciadas para el propésito de
este libro sirven de referencia, para reiterar como lo planteado
se ha evidenciado, con resultados reales, gracias al
compromiso y conviccion de miles de lideres a lo largo y
ancho del territorio colombiano y fuera de este, que
permitieron a través del TIP que, por ejemplo, una
Universidad Publica (la Universidad Nacional Abierta y a
Distancia UNAD) se haya posicionado como un verdadero
motor de cambio y transformacion social educativa que
permite sembrar esperanza y convicciones de cambio para el
bienestar y solidaridad en miles de colombianos vy
colombianas.

¢Lideres para la sociedad deseada? mas alld de nombres,
movimientos o ideologias politicas, lo que se necesita en un
mundo desesperanzado son héroes y heroinas capaces
de superar sus propios egos y de anteponer el servicio de
sus talentos e inteligencia siempre por delante de sus
propios intereses.

La incertidumbre que generalmente se enfrenta en los climas
laborales desestimulantes, llevan a varios de sus dirigentes o
propietarios a buscar quién podria ser aquel o aquella
persona que, como si fuera un(a) Mesias, saque a la
organizacion (lldmese pais, gremio, empresa) de la
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encrucijada en tiempos de crisis.

Un drama comun en cientos de sociedades o miles de
empresas de cualquier sector, orden o nivel es el camulo de
ausencias y de la falta de respuestas de talante humano que
las hace inefectivas para resolver problemas estructurales los
cuales generalmente las aguejan durante mucho tiempo; este
tipo de organizaciones no generan ni politicas ni estrategias
viables para afianzar su desarrollo humano sostenible,
pensado a partir del bienestar del llamado cliente interno, es
decir, sus propios trabajadores y de sus clientes externos,
esto es, los demas que se surten del producto de dicho
trabajo.
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6. LoS antivalores
gque Impiden
consolidar una
cultura TIP

Muchas empresas tienen documentados todos sus procesos,
manuales de funciones, organigramas, escalas salariales,
planes operativos y de desarrollo, marco filoséfico (mision,
vision y valores), profesionales con muy altos niveles de
experiencia y titulacibn  universitaria, instalaciones
agradables, maquinaria, equipo Optimo para el desarrollo de
sus procesos de produccién y de labor dia a dia. Y pese a
todo ello, no son organizaciones TIP. Incluso, pueden hacer
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parte del ranking de grandes organizaciones de la regién o el
pais, y su facturacién puede ser multimillonaria, pero no son
empresas felices y el ambiente interno es tenso, competitivo
e insolidario. Las metas son impuestas y no concertadas, el
crecer laboralmente es producto de wuna insana
competitividad, pareciera que el nico crecimiento importante
es el de los salarios y no el personal.

Son organizaciones en donde priman las malas actitudes, es
decir, esos gestos, muchas veces invisibles o imposibles de
medir con indicadores, pero que nacen de una conciencia no
comprometida, de una voluntad perezosa o de un
razonamiento mezquino. Son la conducta de quien solo
piensa en si y no en conjunto, de quien considera que el éxito
se debe a él y no al trabajo en equipo, del limitado mental que,
incapaz de desafiarse a si mismo, aspira a crecer creando un
mal ambiente, chismes y calumnias de los demas, en fin, de
empleados y funcionarios que solo ven en su trabajo un
momento para recibir un ingreso, pero no para construir un
proyecto de vida que permita crecer a todo su entorno.

Dichas conductas son el reflejo de los antivalores, o -es lo
mismo- los anténimos de los valores. Son lamentables ideas
(a veces tan profunda y preocupantemente arraigadas que
parecen convicciones) que errbneamente hacen creer a quien
las vive que les ayudan a ser mejores, pero que en la practica
hacen todo lo contrario. Porque ninguna conducta que solo
busque beneficiar a su actor y no a todo su entorno representa
un verdadero valor.

La soberbia y el egoismo son dos de los muchos antivalores
gue existen y que, concretamente en el ambito
organizacional, mas dafio causan a la moral, al &nimo, a la
efectividad y a la calidad del trabajo.
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Grafica 7. Antivalores que van en contra Qe una cultura TIP. Fuente: Elaboracion
propia.
Por estructurada que sea una organizacion en sus insumos,
procesos y resultados, por cualificado que sea su personal y
por mas que tenga altos indicadores en su respectivo entorno
de mercado, si presenta alguno de estos antivalores de forma
reiterada en sus empleados, o incluso estos ya son
identificados como parte de su ADN, no podra, nunca, ser
reconocida como una organizacion TIP.

Asi como los valores, los antivalores también son el reflejo de
un nivel de conciencia, de compromiso, de afecto y de
humanidad.

Quienes  priorizan los antivalores (consciente 0
inconscientemente) quieren que todo gire en torno de ellos,
quieren ser los primeros sin respetar el orden, se mofan del
mal ajeno, no extienden la mano para ayudar cuando pueden
hacerlo, se hacen -como se dice popularmente- “los de las
gafas” para evitar o evadir un compromiso; estigmatizan y
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ofenden con sobrenombres, condiciones particulares de vida,
familia, rasgo fisico, vestuario, dinero, residencia. En fin, son
el centro de todas las conductas reprochables en una
persona, tanto en su familia directa, como relacién de pareja,
sociedad y empresa.

Los antivalores no estan directamente relacionados con el
nivel de estudios, ingresos, experiencia, conocimiento del
negocio o relacionamiento, entre otros aspectos. Se vivencian
y cuestionan criticamente en toda organizacion humana.
Entre doctores y obreros, entre lideres y asistentes, entre
empresarios y empleados. Son, en diferentes niveles e
intensidades, una expresion de la bondad o maldad del
coraz6bn humano y no son medibles pero si facilmente
identificables.

Al fin y al cabo, las habilidades y competencias laborales se
aprenden con la practica, en el aula de clase o en el
acompafamiento al aprendiz de un trabajo; el
desconocimiento y falta de preparacion se “curan” con lectura,
enseflanza y ejemplo; las limitaciones fisicas se suplen con
prétesis, softwares y articulacion de equipos; los bajos
resultados se mejoran con mas dedicacioén, tiempo, trabajo en
equipo, revisién de procesos e incorporacién de diversos
recursos. Pero la envidia, el egoismo, el chisme, la ira, la
calumnia, la soberbia, entre otros muchos antivalores, se
generan en corazones llenos de rabia, en mentes nubladas
por el erroneo afan de éxito rapido, facil y en espiritus
rencorosos; la solucién a esas conductas es posible, pero no
es facil. Solamente con el ejemplo generalizado, la paciencia,
el didlogo prudente, la apertura de corazén y, en casos
extremos, la aplicacion de normas y castigos, es posible
revertir el antivalor en valor. Lamentablemente la dinamica
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organizacional, los tiempos del negocio, la magnitud de las
empresas Yy la necesidad de no detener una organizacion por
una 0 mas personas no permiten dedicar todos los recursos
para redimir a un empleado. La comparacion con el dafio que
una sola manzana podrida puede causar al resto de frutas en
buen estado no es un ejemplo ajeno a la realidad. Una
organizacion TIP lo es cuando, inclusive en casos extremos,
tiene la habilidad de proteger a sus colaboradores de aquella
manzana podrida.

La soberbia es el principal anténimo de la humildad, razén por
la cual es una de los principales desafios y, a la vez,
debilidades que presenta en su comportamiento cualquier ser
humano.

Es una actitud que lastima al otro, maxime cuando quien sin
ninguna explicacion ofende las més de las veces, sin dejar
opcion de arrepentimiento o de disculpa generando impactos
negativos en comportamientos que nacen en contra de otro u
otros, quienes son vulnerados por manifestaciones que
violentan el propio yo del o de los afectados.

En los ambientes laborales la soberbia se expresa
frecuentemente como un antivalor que causa malestar y
dafios que afectan las relaciones personales entre
trabajadores y la armonia de la cultura corporativa, ya que ella
siempre genera rechazo por la expresion de superioridad de
un individuo o grupo sobre otro u otros, generalmente por
asumir principalmente comportamientos y actitudes de
desprecio hacia quienes por alguna circunstancia no generan
un feeling o un favorable acercamiento interpersonal.
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La soberbia, como tal, posee expresiones sinbnimas como:

Grafica 8. Conductas derivadas de la soberbia. Fuente: Elaboracion propia.

Estas actitudes se dan especialmente en aquellos a quienes
comunmente segun el dicho “se le suben los humos”, es decir,
personas cuyos comportamientos desdicen de su “don de
gentes” como también se expresa comunmente sobre
quienes ostentan la humildad como caracteristica esencial de
Su personalidad.

El ego extremo traiciona los sentidos, hace que las personas
se crean mejor de lo que realmente son y que vean a los
demas como peores de lo que realmente ellas son; limita la
conexion con otros para actuar de manera directa y honesta
porgue levanta barreras o quita el interés por conocer las
capacidades y cualidades del otro, seguramente mejores que
las de ellos mismos.
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El ego extremo es una enfermedad silenciosa y quienes la
contraen generalmente no se dan cuenta que ella los esta
vulnerando internamente.

El ego extremo es un camino sin retorno hacia la egolatria o
la distorsion entre las capacidades y la realidad, asumiendo
errbneamente que es el entorno y las circunstancias, y no el
yo, los que estan por debajo de “mis expectativas y
posibilidades”. Esa egolatria es un enemigo oculto, que nos
hace vulnerables y que, de no corregirlo de forma consciente,
acompanfa el propio desastre a lo largo de la vida.

Seria necio pensar que alguien esta exento en su vida de
comportamientos soberbios, pues todos, de manera
consciente o inconsciente, los hemos expresado en algun
momento de nuestra existencia, especialmente en los
ambientes laborales donde abundan y son expresadas
superioridades sin sentido por aquellos que poseen mayores
“jerarquias” y que, por disponer de mayor rango de poder,
afectan la armonia y, por supuesto, afianzan en los demas la
desmotivacién o la antipatia favoreciendo los resultados
negativos o mediocres de quienes hacen parte del grupo o
equipo agredido por el soberbio agresor.

El ego de las personas es una expresion del cada ser sobre su
nivel de conciencia y de coincidencia entre la realidad y su
creencia e implica confrontar la idea del quién soy con la idea
del quién quiero ser.

Todas las personas tienen ego. Lo ideal es que su expresion
sea equilibrada y acorde con la inteligencia emocional, pero
para muchos esto no es facil y poseen carencias para
autovalorarse suficientemente, cayendo en comportamientos
apocados y serviles dada su baja autoestima. Para otros
sucede lo contrario, el deseo por sobresalir a cualquier precio
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los lleva a sobrevalorarse y caminar por la vida sin escrupulo
por encima de los demas.

En el caso de que estas personas se encuentren en un ambito
familiar o laboral falsamente creen que el éxito se logra sobre
un camino siempre tapizado con pétalos de rosas y sin
espinas, cuando -por el contrario- son estas las que ensefian
el verdadero valor del esfuerzo, de la responsabilidad, del
estudio y de la disciplina.

El ego extremo cultiva una superioridad irracional que excede
los limites del respeto hacia el otro y que, en muchos casos,
juzga subjetivamente el desemperio de los demas.

El ego mal administrado es fuente de arrogancia, de
ostentacion y de obstinacion. Es un certificado al fracaso.

El ego extremo es, a la vez, enemigo de la tolerancia y
anténimo de la lealtad; rechaza de plano las mejores ventajas
y oportunidades de lo que significa una decision objetiva y
rigurosamente analizada reemplazandola por una falsa
confianzay sin fundamento en si mismo.

La egolatria es una actitud de poder insano de quienes
trasforman la inteligencia en arrogancia, afectando de manera
invisible la seguridad del si mismo que se esconde en su
super ego.

Por otro lado, en un mundo como el de hoy, el internet y las
redes sociales abruman de informacién y de protagonistas
que buscan a cualquier precio ser virales, por aquello de la
fama como expresidon de la contaminacibn mental que
producen sus atropellos, generalmente verbales o escritos
mal utilizando las tecnologias y subvalorando su propia ética
y moral.

Personas de todos los confines, niveles de estudio y
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posiciones estratégicas ejercen su oficio de detractores con
falsedad anudada desde poderes mediaticos y perfiles
fantasiosos, dicen y desdicen lo que consideran, para
aumentar su popularidad, incluso con insultos, engafos y
giros del lenguaje mal utilizando en algunos casos, medios de
comunicaciéon publica donde ejercen a diario una doble moral
gue desorienta a la opinion ciudadana.

Estos personajes de la vida de una nacién generalmente
creen gue su expresion es la Unica palabra inobjetable y
verdadera. Hoy, sin limite, se observa a falsos lideres y
conductores de opinion que se sienten liberados para abrigar
causas O movimientos coyunturales y que interactian
vanamente con las escasas masas cerebrales de otros que,
llenos de mediocridad e inspiracion banal instantéanea, reflejan
lo muy escaso de su pensamiento analitico critico y de
inteligencia estructural.

Estas son personas que fantasean con la realidad para que
se les felicite por ejercer el atropello en menoscabo de los
demas. Alardean pensando que son Unicos, los mas grandes,
y pareciera como Si su importancia social se alcanzara
proporcionalmente por el numero de likes o rating que
consigan por sus actitudes pueriles, por lo general incorrectas
y que tristemente son seguidas por miles que desbordan la
ingenuidad colectiva mal utilizando, entre otras, las llamadas
redes sociales.

Esto ha impulsado la exacerbacion de un ego extremo, de un
poder irracional sinbnimo de egoismo, de siembras de odios
sin sentido en un mundo bipolar real y virtual en el que todo
vale y del todos contra todos que camina en las fronteras del
error... de la egolatria y que pulveriza el ser humano desde el
lado mé&s oscuro de nuestra propia humanidad.
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7. La

neurocienciay el
TIP

Aun cuando el énfasis de este ensayo no es la Neurociencia,
ni hace parte del campo de mi estudio y labor, no se puede
dejar de mencionar la directa relacién de esta ciencia que
estudia el sistema nervioso y su incidencia, entre otros
muchos aspectos, en los modelos de aprendizaje y
conductas, directamente relacionados, tanto en lo personal
como en lo organizacional, con el TIP.

Al respecto, hay un fendmeno que hoy es visible y mafiana
serd incontrovertible: la correlacion proactiva entre la
inteligencia humana, el trabajo automatizado y digital
resultado de los desarrollos y aplicaciones mudltiples de la
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Inteligencia Artificial (I1A).

Indudablemente la inteligencia humana y la IA no son
competencia y deben ser, por siempre, complemento entre
ellas. Aunque algunos alarmistas dicen que el futuro de la
humanidad podria ser dominado por robots y es claro que,
aunqgue en el mundo de hoy aun persiste mucha incertidumbre
en torno a la potencialidad de la inteligencia artificial y que la
realidad en muchos casos supera la ficcion, la inteligencia
humana pervivira siempre como la dominante para bien o para
mal en los destinos del planeta.

Salvo que nos extingamos como especie por nuestra propia
torpeza, o exista un nuevo Big Bang o que en una invasion
alienigena se nos derrote (en el probable escenario de su
existencia), la inteligencia humana siempre dominara
cualquier circunstancia constructiva o destructiva sobre el
planeta Tierra, nuestra casa y, ojala, su defensa se convierta
dia a dia en nuestra causa comun.

Por ello, es inevitable no resefiar en este libro a la
neurociencia. Esta aporta al desarrollo de nuevos métodos
que bien pueden ser contemplados en el ejercicio del TIP y su
interés se vincula directamente a la comprension del porqué,
el para qué y el como de una labor, tarea o proyecto. La
neurociencia integra diversos campos del conocimiento en
torno al funcionamiento cerebral desde las perspectivas
fisioldgica, bioquimica, farmacolégica y psicoldgica, entre
otras. Hoy se reconoce por multiples investigadores que el
sistema nervioso es un permanente generador de neuronas y
el cerebro y su motor -la mente- propician, si son
eficientemente motivados, un importante desarrollo de los
coeficientes intelectual y socio afectivo.

Estos son insumos claves al propésito de esta vision del TIP
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en la acciébn de afianzar nuevos contextos laborales y
educativos en la sociedad actual.

Desde comienzos del presente siglo, en varios paises se han
creado redes de investigacion, que han generado y publicado
importantes resultados sobre el funcionamiento del cerebro
humano. Andlisis de las ciencias biolégicas y la neurociencia
aplicados a las multiples expresiones de la inteligencia en
desempefios educativos y laborales invitan a ver como en
este tipo de contextos desde esta Optica se visibilizan
transformaciones radicales en las formas convencionales de
trabajar y educar.

Lo anterior esta claramente referenciado por la psicologia
cognitiva y la sociopsicologia, ciencias que claman por
afianzar nuevos propdésitos en la formacion integral del ser
humano al plantearse que el mejoramiento del aprender a
aprender esta intimamente ligado a factores ambientales y a
factores bioldgicos que deben ser reconocidos por los actores
claves del acto de afianzar la comprensién en especial dichos
entornos educativos y laborales.

Esta claramente demostrado que las nuevas competencias,
habilidades y destrezas que adquiere una persona,
ensanchan las capacidades cerebrales siempre y cuando la
praxis sobre conocimientos y tecnologias vayan a la par de
los procesos inmersos en la ruta de aprendizaje de cada
individuo.

Igualmente, el autocontrol, la autorregulaciéon y la misma
resiliencia a episodios adversos estan referidas en dichas
investigaciones como las respuestas adaptativas que se

pueden planificar y prever dentro de esas rutas de aprendizaje
formativo.
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También referencian la gran valia de las tecnologias digitales
como fuentes de aprendizaje que potencian el cerebro
humano, dada su motivacién inherente a la creacion de
nuevas oportunidades de conocimiento mediante el uso
intensivo de las mismas.

Visto asi:

Para la Humanidad de hoy y del mafiana se requiere que el
mundo del trabajo y la institucionalidad constituya para los
Estados Nacién o para las multinacionales, la posibilidad de
sembrar nuevos modelos, politicas y estrategias que
favorezcan de manera consciente un nuevo espiritu sobre el
trabajo feliz y, por ende, inteligente y productivo, proveniente
de siembras en liderazgos transformadores, solidarios y
emprendedores que se funden en la buena educacion de los
nifios, jovenes y adultos que ingresen por su formacion
integral como potenciales lideres y, luego, sean parte de un
escenario de trabajo para surtir bienestar propio y colectivo,
cualquiera este sea, bajo un desempefio optimo en su labor,
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profesién u oficio.

Hoy es un requisito creer en nuestro mayor potencial: la
inteligencia humana, la que se cultiva y evoluciona de una
generacion a otra, de abuelos a padres y de estos a hijos.
Cuando intencionalmente se decide ingresar a centros
educativos para formarse integralmente, y no solo a entregar
trabajos y tareas para aprobar la evaluacién de cursos, sino
para aprender a gestionar el conocimiento adquirido; para
aprender a interactuar para investigar y desarrollar proyectos
conjuntos de beneficio social; para que el estudio se convierta
en el gran desafio no solo por cursar pocos o0 muchos créditos
académicos o someterse a evaluaciones para demostrar el
dominio de un tema del conocimiento a corto plazo o
determinar una opcion de grado que permita llegar a una
ceremonia para recibir un diploma fisico o electrénico, sino
porque ademas se es consciente que aunque se debe cumplir
cada una de esas etapas, ellas son solamente las basicas
condiciones y responsabilidades de quien aspira a ser
profesional integro, buena persona y buen ciudadano. Alli
radica el gran papel de una buena institucionalidad educativa
que con el trascurrir del ciclo vital debe extenderse a la
institucionalidad laboral, cualquiera ella sea.

Hoy ocurre todo lo contrario. Buena parte de quienes no ven
el valor real y efectivo de la educacién, protestan, con derecho
justo, por su falta de oportunidades para acceder a ella, por
su desempleo o por graves limitaciones del trabajo informal
gue su inadecuada planificacion les genera. Esto se da por
las escasas oportunidades de acceso a una buena educacion,
mientras que los joévenes de varios paises, en especial
latinoamericanos, son arremetidos por una espiral de
violencia generada por nucleos desestabilizadores que
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desplazan la dignidad humana por parte de cuadrillas de
barbaros, que degradan la inteligencia sentipensante que
debiera acompaniar a las personas siempre ante la exigencia
del respeto a los derechos sin intentar menoscabar el deber
ser ciudadano como hoy, desafortunadamente, sucede en
muchos lugares del planeta.

Lastimosamente se ha perdido, ojala por ahora, la esencia por
el respeto a la vida,el interés por una sociedad justa, equitativa
y prospera. Es alli donde debe surgir la esencia de la
educacioén integral, del trabajo digno y gestor de movilidad
social, cuyo insumo previo sea una formacién educativa
pertinente y cualificada.

Tanto la educacion como el trabajo no deben seguir
priorizando un nudcleo de formalidades sin norte y sin
responsabilidad por el bienestar extendido.

El sello de las nuevas generaciones se debe caracterizar
como una marca indeleble que se va adhiriendo lenta, pero
constantemente, al espiritu humano, a medida que se avanza
en la vivencia educativa y laboral para aportar en la
comprension de la realidad del contexto y en la interaccion
humana genuina con familiares, amigos, empleadores
companeros, proveedores, trabajadores, colaboradores y
consumidores.

En la vida, uno no escoge a sus padres ni a sus hermanos de
sangre ni generalmente su primer nombre o el contexto social
y cultural en el que nace. Pero si deberia tener la libertad de
escoger, aunque no sucede siempre, su oficio o profesion,
derivado de una institucionalidad educativa en la que se
forme, de verdad, integralmente y se aprenda el valor social y
uso que se dara a lo alli aprendido. Se trata de que quien pase
por un centro o modalidad de estudios, luego sea acogido por
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una organizacion o emprendimiento donde el trabajo digno
sea un continuo, no solo para habilitarse salarialmente, sino
especialmente para seguir cualificandose en conocimientos y
experiencias que den realce a la vida integral en lo social y
profesional dentro de un entorno laboral determinado que
sirva como cantera de bienestar y felicidad para la existencia.

Esto puede sonar ingenuo y hasta idealista (hace parte del
pensamiento de quien escribe y suefia con la transformacion
social). Pero el TIP afianzado desde los procesos educativos
y realizado en entornos laborales con sentido, adquiere
insumos vitales para la realizacion personal. Por ello:

Eso es necesario para transformar la sociedad como reflejo
de naciones prosperas Yy, ojala, continentes como el
latinoamericano, en el suefio de que sea incluyente, equitativo
y que expanda para todos riqueza, justicia y bienestar social.

En la neurociencia, el principal transformador del cerebro es
el aprendizaje. Los propésitos de la educaciéon y el trabajo
aqui formulados adquieren una importante relevancia,
maxime cuando las rutas de la ensefianza y el aprendizaje se
plantean metodol6gicamente desde orillas diferentes. El acto
de educar sin importar la modalidad (presencial, virtual o
hibrida) requiere de una especial motivacion intrinseca para
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gue los factores extrinsecos previamente planificados, ya sea
por la institucionalidad educativa o por organizaciones
laborales, sectoriales, empresariales privadas o estatales que
promuevan en sus estrategias el aprender a aprender, de sus
estudiantes en la educacion o de los trabajadores en lo
laboral, y asi contribuyan a forjar lideres sociales y solidarios.

Si el presente es el inicio de un futuro en el que prevalecera
lo hiperdigital, las organizaciones deben prepararse vy
preparar a las nuevas generaciones para vivir, ojala
placenteramente, en ese nuevo periodo evolutivo. Se necesita
una concepcion real, pero optimista, de un presente que
planifiqgue un futuro soportado en grandes oportunidades para
afianzar talentos e inteligencias con sentido humano.

Grafica 9. El cerebro humano. Fuente: Elaboracion propia.

El cerebro es el 6rgano de mayor complejidad y el controlador,
por excelencia, de los comportamientos, actitudes y expresion
comunicativa, al igual que las aptitudes y habilidades que
hacen competentes a los humanos para desempefiar un oficio
o una profesion. Alli esta sumergida la capacidad axiolégica
(comprension y ponderaciéon de los valores) y los diferentes
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niveles de profundidad que se acumulan durante la vida para
aprender de la experiencia y afiadir mayor cognicién a los
estados mentales y emocionales.

La neurociencia da explicaciones a la pregunta de cémo
aprende el cerebro, como a través de nuevas sinapsis
(conexiones neuronales) se modifica el aprendizaje y como
mediante estas diversas conexiones repetitivas las neuronas
aprenden o desaprenden para crear cambios significativos en
los comportamientos y en la programacion misma de las
formas de aprender y ensefiar.

Al mismo tiempo el cerebro actla como procesador de
informaciéon que construye, deconstruye y reconstruye, de
manera permanente dicha informacion acumulando
sensaciones y respuestas rapidas y reflejas que fortalecen la
vision del mundo y abre nuevas ventanas para recoger nueva
y mayor informacion y procesarla en el nivel de comprension,
analisis, sintesis y creacion de nuevos conocimientos.

Todo lo anterior valida la importancia de que tanto la
educacion como el mundo laboral provean estrategias de
aprendizaje planificadas para favorecer el crecimiento
cognitivo y sentipensante, asi como en los diversos
escenarios de la comunicacion cotidiana, el aprendizaje y el
trabajo colaborativo con otros.

Finalmente, este es el interés de afianzar el TIP, como una
propuesta de transformacién del actual acontecer del
escenario laboral que esté intimamente ligado a la capacidad
gue se logre generar dentro de una organizacion para que el
trabajador sea un aprendiz permanente que coadyuve a
interpretar propios y nuevos significados en su aprendizaje,
razon por la cual es necesario dotarlo de plena motivacion,
autonomia y libertad para que su cerebro aprenda a crear
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habilidades cognitivas y también a darle significancia relativa
a los aprendizajes de la interaccién lograda con otros
congéneres.

Este nuevo mundo del trabajo debe estar acompafado de
estrategias pedagdgicas, fortalecidas desde la neurociencia y
sus hallazgos sobre la compleja red neuronal y sus efectos
sobre los procesos cognitivos, sociales y emocionales del ser
humano.

Como sujetos sociales, todo ser humano aprende solo, asi
como de manera significativa en el intercambio con otros,
facilitando nuevas emociones y conocimientos que se gestan
y producen en las relaciones con los demas.

Tanto la educacién como el entorno laboral deben tomar en
cuenta que no solamente el mundo es diverso sino también
las inteligencias humanas son diversas. Es menester afianzar
el trabajo colaborativo reconociendo multiples perfiles
cognitivos, emocionales y sociales, en donde los valores,
como la confianza, el respeto, la gratitud, la humildad y la
disciplina se asuman para para crear entornos de bienestar
que procuren desarrollos cognitivos emocionales y sociales
sostenibles y equilibrados entre los participantes dentro de un
entorno educativo o laboral.

En el caso del TIP, la organizaciéon empresarial cualquiera sea
su denominacion y sector debe potenciar, al igual que la
educacion, habilidades y competencias cognitivas,
habilidades y competencias motoras, habilidades vy
competencias de lenguaje que deben visibilizarse en cada
entorno social, laboral y familiar, reconociendo de antemano
en cada uno sus capacidades, potencialidades y talentos con
los que se llegue dotado al mundo laboral.
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Una proyeccion de la imaginacion al afio 2050, de como seria
la realidad de aquellos que, viviendo sus primeros cinco afos
de nacidos en esta era digital 2022, alli estaran siendo los
hombres y mujeres productivos de esa época. Un buen
ejercicio es el de preguntarse como sera la vida de aquellos
gue naceran por dicho afio, las oportunidades y problematicas
que vivirdn. Algo que no resulta hoy tan facil de predecir, pero
si de prever y de reconocer como podria cambiar el mundo
frente a la evolucion de la inteligencia artificial, la biomedicina,
la genética, la bioingenieria, la bioética y la infotecnologia, por
mencionar tan solo unas pocas de las actuales tecnologias y
disciplinas disruptivas que seran fuente del conocimiento
usual de esa futura década.

Grafica 10. Tecnologias y disciplinas disruptivas. Fuente: Elaboracion propia.

Seguramente dicha sociedad hiperdigital sera muy diferente a
la de hoy. Los nuevos afios deberan dejar claro que, ante la
incertidumbre del futuro, la posibilidad de construir bien podria
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crearse un mejor vivir, siempre y cuando haya conciencia de
gue, como nunca, la humanidad estd experimentado un
cambio exponencial y dindmico en todos los ambitos y
sectores de la vida y que las formas de aprender, estudiar y
trabajar seran, tal vez, las mas influenciadas y planificadas
para prever el bienestar comun en dicha evolucion.

Para poder afianzar ese nuevo mundo de bienestar extendido
hay que reconocer, también, la capacidad de aprender a lo
largo de la vida, y que el desarrollo individual desde la
infancia, la adolescencia y la adultez estan intimamente
ligados a la evolucion del cerebro, como un proceso de
maduracién que esta determinado por efectos externos:
ambientales, de formas y lugares de aprendizaje y por
caracteristicas internas de las propias estructuras cerebrales.

Es importante colegir la necesaria restructuracion de los
sistemas educativos actuales, especialmente en el continente
latinoamericano, para afianzar con mayor seguridad el
desarrollo intelectual de nifios y nifias. Entre mas pronto se
trabaje con metodologias efectivas para afianzar su
comprension desde el aprendizaje que propicia la
lectoescritura, mas répido sera el abordaje para disefiar
estructuras curriculares que les facilite aprender otros
idiomas, matematicas o generar motivacién por las ciencias
basicas, y que, por supuesto, fomenten sus talentos innatos
en otro tipo de ciencias sociales, humanas, artisticas,
deportivas y en el dominio de tecnologias exponenciales y
disruptivas.

Todo ello sera posible entendiendo la capacidad flexible del
cerebro para adaptarse y crecer durante la infancia y la
adolescencia donde es clave e importante fortalecer la
capacidad para la toma de decisiones y el desarrollo de
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comportamientos que promuevan la interaccion social
valorando la interrelacion respetuosa con otros y sus
comportamientos emocionales equilibrados.

Hoy la neurociencia invita a reconocer que los cambios
morfolégicos ocurridos en la evolucibn humana requieren
significativas transformaciones en las estructuras de
enseflanza y de aprendizaje que le brinden a estos jovenes
suficientes competencias para motivar su interés por su
propia formacion y educacién. La neurociencia explica como
durante el periodo denominado pubertad se presenta una
reorganizacion sinaptica que, bien llevada por la educacion
familiar y la institucionalidad que les corresponda, deben
afianzar estrategias que fomenten las denominadas funciones
ejecutivas tales como la flexibilidad mental, la capacidad para
interpretar el estado de animo de otras personas y sus
preferencias, asi como para coadyuvar patrones de
reconocimiento en torno a la solucion de problemas en
busqueda siempre de generar respuestas y soluciones
efectivas y apropiadas.

En el caso del cerebro adulto este debera caracterizarse,
segun la neurociencia, por su capacidad autbnoma y su
autorregulacion, que permitan una motivacibn y una
autodireccion, previa y consciente, sobre el cumplimiento de
sus propias metas y expectativas. En los adultos, la mayor
forma de aprendizaje estd intimamente ligada a las
conexiones coherentes que se puedan efectuar con sus
conocimientos y experiencias anteriores. Asi, el mundo
educativo y laboral debera propiciar pedagogias y didacticas
gue reconozcan la previa valoracién de la experticia, de la
intervencion activa en las actividades proyectadas y de la
evaluacion objetiva que de la satisfaccion del dominio
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proveniente de un mayor conocimiento y practica sustancial,
permite tomar conciencia de las limitaciones y debilidades
individuales para ser autocorregidas con una orientacion
motivante y clara.

Uno de los principales retos a asumir se refiere a la
integracion y reconocimiento, por parte de quienes orienten,
bien en el ambito laboral o en el ambito educativo, las
inteligencias multiples que cada uno manifiesta a lo largo de
un proceso de aprendizaje. De dicho reconocimiento se
expresan relaciones espacio temporales, en condiciones de
coordinacion fisica y motora y en habilidades cognitivas que
promueven la comprension de conceptos, de solucion de
problemas, de categorizacion y ordenamiento de objetos y de
fundamentos amplios y suficientes en el dominio tecnoldgico,
idiomatico, entre muchas otras mas.

La teoria de las inteligencias multiples, impulsada desde hace
ya cuatro décadas por el psicdélogo americano Howard
Gardner, en la Universidad de Harvard, identifica como los
humanos tenemos muy diversas formas de aprender, en
consideracion de los estimulos, formas y tiempos en que se
presenten los objetos de aprendizaje. Esto es fundamental a
la hora de afianzar el interés por el TIP, puesto que dicha
teoria se refiere a la forma como las personas en procura de
aprender despliegan en su cerebro diversas maneras para
hacerlo dejando visible con cuéles pueden interactuar de
manera mas eficiente, bajo aproximaciones categoéricas que
determinan sus preferencias para un mejor aprender, en
todos los escenarios de la vida, incluido el laboral.

Se hace, entonces, necesario reconocer las caracteristicas
sobresalientes de cada forma de aprender, a fin de identificar
rasgos que expresen de mejor manera la ruta de disefio de
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estrategias apropiadas y confortables para afianzar la
capacidad biopsicolégica del procesamiento de informacion,
de resolucion de problemas y de retos de creacion de
productos mas complejos.

Dicha teoria ha ido evolucionando. Inicialmente identificd
ocho inteligencias, pero en su mas reciente version va en
doce que aqui se enumeran °:

5 GARDNER, Howard. Estructuras de la mente: la teoria de las
inteligencias multiples. Fondo de cultura econémica, 2016.
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Grafica 11. Las inteligencias multiples segun Gardner. Fuente: Elaboracién propia

Todos los seres humanos poseemos estas inteligencias en
distintos niveles de desarrollo. Ellas aparecen con un rango
de desarrollo que deben ser reconocidas con mayor o0 menor
evolucion de especialistas, y que indudablemente requieren
del autoconocimiento de cada persona para que, a través de
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la motivacion y orientacidén apropiada, pueda alcanzar niveles
favorables y razonables de cada una de ellas. Las
experiencias positivas y negativas influyen de manera
sustantiva en la necesaria capacidad de desarrollo de cada
una de las inteligencias, por ello tanto entornos educativos
como entornos laborales deberian evitar bloquear el
desarrollo natural de tales inteligencias, entendiendo que las
personas pueden llegar a potenciar de diferente manera y de
forma cada vez mas competente cada una, de acuerdo con
las caracteristicas que describan sus propias experiencias de
aprendizaje.

Aln no se conoce una prueba capaz de determinar con
precision cada inteligencia, pero si las caracteristicas que la
definen en cada uno de los escenarios educativos y laborales
y que, desde ya, pueden ser evolucionadas con valiosas
herramientas pedagdgicas, didacticas y mucho mas con el
soporte de las tecnologias disruptivas.

Con lo anterior se cumple el propdsito de este capitulo para
dejar claro que el TIP debe estar intimamente ligado al
reconocimiento de habilidades cognitivas que pueden ser
aplicables en la rutas de motivacién y mejoramiento
continuo de cada uno de los trabajadores, para referenciar
experiencias concretas que se moldean a los diferentes
estilos de aprendizaje y que, como ya se ha abordado de
manera amplia y suficiente, no solamente corresponden al
escenario de la educacion como institucionalidad, sino
también al desarrollo laboral en la medida en que se propicien
crecimientos cognitivos, afectivos y motivantes en los
trabajadores que hacen parte de una organizacion. Por algo,
la integracién de diversos estilos de aprendizaje y de
inteligencias multiples fomentaran también la productividad y
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la competitividad laboral de cada quien.

La reconocida Ley de Moore (Gordon Moore, cofundador de
Intel, quien promulgé que cada dos afios se duplicaria el
namero de transistores en los microprocesadores) dejo claro
qgue el incremento de la velocidad del cambio tecnolégico
como una de las enormes implicaciones de la evolucién de la
inteligencia humana y de su irremediable impacto en las vidas
personales, organizacionales y en las de otros seres vivos del
planeta, es y sera el cambio profundo que ya ocurre cada dia
y que ya ha gestado importantes nuevos paradigmas. En
corto tiempo y de manera significativa se visibilizan cambios
trascendentales en la economia, la salud, la educacion y la
organizacion social, inclusive en la forma de desarrollar
rigueza material y en afectar los valores espirituales y, por
supuesto, la forma como hoy se aplica el conocimiento y la
tecnologia para bien o para mal de la humanidad.

La sociedad vive en un mundo donde la tecnologia y el
conocimiento de frontera creados por el hombre deriva en
nuevas disciplinas para el ejercicio de oficios 0 profesiones,
gue con el tiempo se iran convirtiendo en el nuevo devenir
educativo y laboral con la necesaria garantia meta cognitiva y
de competencias interdisciplinares y transdisciplinares,
creando en forma de espiral nuevos campos y areas de
aplicacién de conocimientos y tecnologias a ritmos nunca
antes pensados. Prospectar sobre las nuevas profesiones y
oficios resulta hasta cierto punto necesario porque el futuro de
los conocimientos y de las tecnologias serd el fruto
escalonado de lo desarrollado a una velocidad de cambios sin
precedentes, que al mismo tiempo los hara polivalentes,
combinatorios y cada vez de mayor accesibilidad,
asequibilidad y recursividad; asi se podra esperar que los

120



avances tecnolégicos y del conocimiento exponencial nos
exijan estar preparados mentalmente no solo para digerir
transiciones graduales, sino radicales de un dia para otro.

Es por esta y otras tantas razones por las cuales la nueva
humanidad tendra que estar preparada suficientemente para
aprender a aprender y para aprender a desaprender como
nunca antes en la historia moderna. Y es alli donde también
hay que entender que los nuevos proveedores de educacion
y formacion no solo estardn ubicados en la clasica
institucionalidad educativa sino en mudultiples ambitos,
contextos y escenarios permeados por la oportunidad del
aprendizaje, entre ellos el laboral.

No debe olvidarse tampoco que, en el mundo de hoy la
inteligencia artificial aplicada a las maquinas, puede crear
desde las mismas maquinas, nuevas inteligencias en una
explosion sin  precedentes de crecimiento de dicha
inteligencia, lo que debe llevar a reflexionar sobre el papel de
la neurociencia como potenciadora de la inteligencia humana
para que ella sea siempre predominante y por supuesto de
afianzar su necesaria capacidad de hipercognicién.

Una era como la actual no se ha presentado antes, con un
fuerte predominio en la expresion global del conocimiento,
salvo durante el renacimiento de la Edad Media Europea y en
las milenarias culturas orientales. Hoy la sociedad del
conocimiento es, a la vez, sociedad de informacién y sociedad
de aprendizaje de manera tan visible como tal vez muy pocas
veces se haya visto en la evolucion de la humanidad. Se hace
necesario entender como disefiar nuevos escenarios posibles
en el trabajo y en la educacion, con suefios posibles como un
fin coman que declaren el propdsito de extender el bienestar
a todos los seres vivos que habitan el planeta, garantizando
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mayor esperanza y mayor calidad de vida para todos.

De no ser asi, la humanidad estara dejando de lado el control
de su futuro, evitando dar prioridad a la esencia humana dual
sentipensante. No debe olvidarse que la sociedad hiperdigital
ya inicié y que se seguira desarrollando de manera frenética
para suplir las necesidades de la vida, que ojala haga mas
felices a nuestros congéneres, pero que también corre el
riesgo de hacerlos excesivamente infelices si no se hace nada
y se deja que incremente la desesperanzay el sin rumbo que,
en nubarrones de pesimismo, se presagia igualmente. De no
actuar se estara cavando la tumba para un final cadtico de la
existencia humana, donde en lugar de encontrar liberacién
habra descontento y depredacién, sucumbiendo a la carrera
por proteger al planeta y por mantener la vida como una
expresion que haga sofiar con sociedades equitativas, justas
y que provean vida digna para todos los seres humanos.

No olvidemos tampoco que a veces, de manera inconsciente
y mientras trabajamos, nuestro cerebro puede imbricarse
emocionalmente con el sentido y significado que le damos a
nuestro trabajo, es decir que si sentimos apego por lo que
hacemos y por las personas con las que compartimos buena
parte de nuestros dias productivos crearemos entornos
atractivos que haran de nuestro trabajo un lugar y una
actividad placentera reduciendo cada vez mas las tipicas y
frecuentes tendencias al tedio y aburrimiento por lo que
hacemos en nuestro trabajo haciéndolo odioso e
insignificante.

Todos los humanos requerimos de escenarios seguros para
atrevernos a bucear por la vida o a caminar por ella haciendo
del camino una experiencia agradable, creativa y recreativa,
si nuestro entorno laboral, cualquiera este sea, es asumido
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desde este simple enfoque, se convertira en el refugio seguro
para sentir bienestar y hacer de nuestro trabajo una pasion
gue consumira nuestras horas, dias, meses y afios en una
experiencia de vida realmente satisfactoria y ojala fascinante.

Es aqui donde se hace necesario recalcar el valor de la
libertad y de la independencia que debieran surgir para cada
trabajador, propiciadas por las politicas y las estrategias de la
organizacion a la que pertenece. Por ello es tan importante
que la empresa, como un todo, cree incentivos, rituales y
simbologias que le permitan al trabajador concebir su entorno
como un dinamizador de sus intereses y propositos para
enfocar su inteligencia y su fuerza mental en la construccién
de iniciativas y proyectos que al volverse resultado efectivo
sea la semilla de nuevos ideales y proyectos que hagan
evolucionar al entorno laboral y a quienes hacen parte de
este, es decir el TIP como una espiral virtuosa.

La sabia naturaleza que nos rodea nos ensefia en la
observacion de otros seres vivos que la vida cobra
permanentemente nuevas formas para recrear la existencia
(biomimesis) y que si nos centramos en los resultados
sorprendentes de la neurociencia entenderemos que nuestro
cerebro también tiene multiples respuestas para levantarnos
en las situaciones mas dificiles y para entender que la
renovacion y la regeneracion son parte también de nuestra
propia naturaleza, puesto que nuestro ser vital actia para
crear respuestas efectivas a aquellas situaciones de trauma,
de dificultad o de pérdida.

Desafortunadamente en la mayoria de los casos ello no
ocurre y nos volvemos seres ansiosos, subjetivos y hasta
obsesivos entrando en estados de depresién como un circulo
vicioso en los que la vida se transforma en un callejon sin
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salida; ello porque no abrimos suficientemente la mente, aun
a sabiendas de que con una fuerza adicional la mente también
nos puede crear logicas diversas para resolver problemas y
asi avanzar con soluciones a problemas que consideramos
sin solucion ni salvacion, sin hacer conciencia generalmente
por desconocimiento de que nuestra mente tiene el efecto
reparador para nosotros mismos Yy, por supuesto, para
nuestros diversos males.

Vale la pena aclarar que lo escrito en este ensayo se sustenta
en los valiosos avances de la neurociencia y por supuesto que
no se trata de crear supuestos de alternativas inmediatistas a
los problemas que poseemos la mayoria de los mortales; lo
gue si dejo reafirmado, es que ya es hora de asumir la
educacioén y el trabajo, como fuentes inagotables de felicidad
para la existencia humana, que deberian contribuir de manera
decidida a su comprensibn como parte de un nuevo
paradigma que es necesario explorar mas a fondo para dejar
de sentirnos incapaces.
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8. El trabajo
humano
improductivo

Si en el presente texto me he enfocado en el Trabajo
Inteligente Productivo TIP, es importante para mejorar
aun mas su comprensiéon- describir su anténimo; es decir, al
actuar laboral que imita el trabajo y que es no productivo (o
improductivo) y tampoco inteligente (porque no es creativo, no
es inspirador y es hasta torpe).

Paradodjicamente, en entornos organizacionales normatizados
en todos sus aspectos, con profesionales cualificados y
apoyados en la tecnologia, las instituciones NO TIP cada dia
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aumentan en numero. Precisamente, creer que la norma, el
procedimiento, la cualificacion profesional, la tecnologia, la
infraestructura o recursos econémicos son, por si solos, los
determinantes del TIP es su error. Porque el TIP es, ademas
y esencialmente, una conviccion, acompafiada de voluntad,
compromiso y sabiduria y estos son valores axioldgicos que
las variables expresadas lineas atrds no aseguran por si
solas.

El NO TIP se expresa concretamente cuando el trabajo no
cumple sus expectativas ni para la empresa ni para el
trabajador, cuando quienes lo comandan y quienes lo
desarrollan no responden suficientemente bien por lo que se
espera de sus resultados, cuando se quiere hacer el mejor
trabajo de la vida al llegar por primera vez a una organizacion,
pero al pasar de los dias, los meses y los afios la expectativa
se transforma en frustracion y, peor aun, en resignacion
porque salvo el inicio nunca se encontré6 la motivacion
suficiente.

También, cuando el trabajo se desgasta en largas e
improductivas reuniones donde se invitan tantas personas
gue parecieran mas asambleas de solo escucha y baja
concentracion sobre aportes y sin mayores resultados de
sentido colectivo, y en donde el tiempo dedicado a su
preparacion y a su desarrollo, es excesivo frente al bajo nivel
de los logros alcanzados.

Ademas, cuando precisamente dicho tiempo, tal vez el activo
mas valioso para la productividad, se desgastan en responder
y responder decenas, hasta centenas, de correos electronicos
o en llenar formatos insulsos (que nadie lee) para cumplir con
un sinnumero de procedimientos sin valor agregado.

Generalmente este remedo de trabajo esta repleto de
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obligaciones por cumplir y de tareas sin desarrollar que
entierran la posibilidad del disfrute que entrega la satisfaccién
del deber cumplido y de una labor edificante, digna y meritoria.

Y es que el trabajo debe ser una de las fuentes de mayor
bienestar, pues es lo que toda persona espera de ello. Al finy
al cabo, a este le dedica generalmente una tercera parte o
mas de la vida, para que le produzca la maxima satisfaccion.

Actualmente todos los trabajadores se hallan marcados por el
incesante cambio, como constante que acompafa el devenir
de sus vidas. Es la variable independiente en torno de la que
gira todo el actuar organizacional, especialmente en
instituciones conscientes de que, para consolidarse, se debe
innovar.

El trabajo, hoy y siempre, debe fluir para entregar respuestas
efectivas y no para llevarse la vida en buenas intenciones. Un
TIP demanda la habilidad para gestionar adecuadamente los
procesos y la comunicacion en espera de buenos resultados.

El trabajo debe fluir para maximizar el talento humano y ser
consecuente con lo requerido por las organizaciones y sus
equipos de desempefio. Evitar gestiones y procedimientos sin
salida ahorra energias y favorece la concentracién. Agendas
repletas con reuniones interminables, preparacion de
extensos documentos, presentaciones mas de fachada que
de fondo en diversos formatos, cifras inexplicadas muchas
veces por quienes supuestamente las dominan, son algunas
de las muchas situaciones que, cuando se vuelven continuas,
pierden sentido y desgastan, puesto que no poseen la
necesaria rapidez y versatilidad que exige la efectividad para
la toma de decisiones y para hacer de una organizacion mas
competitiva y del trabajador un ser mas competente y
comprometido.
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Pasar de ser una organizacion NO TIP a una TIP no es una
tarea facil, pues demanda disciplina, voluntad, decisién,
pasion y compromiso de todos sus integrantes.

Esto conlleva a un reto especialmente complejo para las
organizaciones jerarquicas, impregnadas y saturadas de
procesos, controles, practicas anticuadas, miedo y rechazo a
la innovacion y al cambio, muchos niveles de intervencion y
hasta desconfianza de unos y otros.

Esto se explica, entre otras, porqué la costumbre, en las
instituciones tradicionales, de hacer solo aquello que se cree
que es capaz de hacer y por lo que se contrata a los
colaboradores, limita su iniciativa y creatividad para aportar
valor agregado a lo que se podria hacer mejor.

Desafortunadamente dichas practicas subyacen en buena
parte de las organizaciones actuales, como si fuera un ADN
gue se fue configurando con el transito de los siglos XIX al
XX, en desarrollo de la modernidad industrial, pero que hoy,
iniciando la tercera década del siglo XXI, se quedan cortas a
la hora de responder por las exigencias de las nuevas
competencias de un mundo més globalizado, competitivo y
conectado.

Como se menciond, al mundo actual le faltan cada vez mas
valores humanos, y el individualismo imperante también se
traslada en los colectivos laborales con ahinco por afianzar la
ley del menor esfuerzo.

Aunque no es una receta se puede procurar en primer lugar,
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gue el propio gobierno de cada organizacion sea consciente
del cambio requerido y desde alli revisar la misién y la visién
para dar a estas un caracter mas humano, ético y de bienestar
extendido.

En segundo lugar, superar todo aquello que entorpece la
gestion eficiente y dejar de lado lo que no permite agilizar la
toma de decisiones prioritarias. Hay que identificar y hacer
conciencia de que donde se habla mucho y se hace poco, la
improductividad cobra protagonismo, que donde no se cumple
a tiempo sencillamente no hay disciplina, que donde no hay
concentracion frente al analisis riguroso, la inmediatez se
transforma en mediocridad, y que las decisiones mal forjadas
nacen cuando el tiempo de nuestras reuniones lo
malgastamos magquillando resultados de cero valia, que
cuando la incertidumbre reina en el entorno, las decisiones se
postergan (a veces para ya muy tarde) en la idea de que sean
tomadas tras requerir nuevos analisis por comités que, a
menudo, se reunen a Ultima hora para, luego, entregar
resultados superfluos y ligeros.

En tercer lugar revisar el impacto del resultado: una
organizacion desgastada, anclada al pasado, con un pesado
lastre dificil de cargar cuando se piensa en avanzar hacia
adelante y, lo mas preocupante aun, con colaboradores
desmotivados, miedosos de cambiar y aferrados a un contrato
y no a un proyecto laboral ni de vida se tornen viable.

JY por qué se da este fenbmeno con tanta frecuencia?
Porque pocas veces se reflexiona sobre el trabajo hecho, sus
formas, insumos, tiempos y resultados. Por pensar que el
trabajo se satisface al cumplir por cumplir, en resultados
incompletos e irrelevantes.

Por algo las organizaciones “modernas” se engafian cuando
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convocan al cumplimiento (que no es otra cosa que la accién
de “cumplir’ y de “mentir”: cumpli-miento). Son las
instituciones que valoran que el empleado contratado esté
todo el tiempo sentado en su puesto de trabajo, aunque sus
resultados no guarden relaciéon con ello; son las empresas
gue no incentivan a romper paradigmas y formas de pensatr,
porgue no ven esto como un fomento a la creatividad sino
como una salida al desorden y a la indisciplina, y son las
organizaciones en las que el tratamiento esta dado por el nivel
salarial y contractual de los empleados, mas que por su
dignidad personal, aportes en el trabajo y valoracion humana
por parte del colectivo.

En dichas instituciones, la conformidad, que es amiga de la
resignacion, de la haraganeria y de la mediocridad,
lentamente, pero sin pausa, va impregnando la cultura y se
traduce en peligrosos escenarios de confort. Y entonces
comienzan a hacer carrera pensamientos como: “¢Para qué
intentarlo, si nada va a cambiar?, jel esfuerzo no lo
reconocen!, jtrabaje mucho o trabaje poco el salario siempre
sera el mismo!, jaqui nunca pasa nada raro!, jaqui no echan
a nadie por nada!, jno se preocupe mucho por el trabajo final
gue al fin y al cabo siempre terminan cambiandolo, no vale la
pena agilizar las tareas! ...” en fin.

Del mismo modo sucede cuando un grupo de empleados
aborda un trabajo pensando mas en la forma que en el fondo
de la tarea dejada y dilapida el tiempo en la mejora de la
redaccion de un documento (que al final no es propositivo en
estrategias viables para lo que se pretende solucionar con
ella) y, mucho menos, que impacte positivamente lo que se
busca solucionar.

Y alli no para la improductividad laboral. Son muchas mas las
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situaciones NO TIP. Como cuando se incrementan los
procesos por falta de rigurosidad en los mismos, porque no se
cumplen las normas internas que los justifican convirtiéndolos
en reprocesos, o porque hay jefes que creen que para asumir
cualquier nueva tarea si 0 si requieren ampliar la ndGmina.
Ademas de irresponsable con el presupuesto de la
organizacion, los incrementos injustificados en el personal
sacrifican los excedentes operacionales, generan burocracia
y bajan la productividad de muchos empleados que se
acomodan a hacer menos con la intencion de recibir mas
ingresos; aqui es importante advertir que también puede
ocurrir todo lo contrario y se explote cada dia mas al
trabajador.

Estos entornos de trabajo también comienzan a llenarse de
jefes y de equipos de oficina que, cada vez con mayor
frecuencia, se van frustrando al comprobar que aquello en lo
gue eran fuertes en afos pretéritos, va dejando de ser util y
necesario, y que el tiempo y las demandas del negocio les
cobran el no haber afianzado o aprendido nuevas
competencias.

Un pasado noble no es garantia de un presente y de un futuro
con éxito. Eso, tal vez, operd en pequefias empresas, en
sociedades anénimas mal informadas, con una competencia
asimétrica convertida en monopolio y en entornos de pre
internet. Hoy, el masivo acceso a un voluminoso mundo de
informacién, con miles de proveedores de los mismos
productos en cualquier lugar de la tierra, y a un clic de
distancia, y con la posibilidad de obtener bienes y servicios
cada vez mas personalizados, ha causado la gradual
desaparicion de miles de empresas “analogas” en el sentido
de que solo se hacia, producia, vendia y controlaba lo que
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ellas disefiaran, con poca o0 minima intervencion de los
usuarios.

A manera de ejemplos, vale mencionar tres situaciones
recurrentes clasicas del trabajo improductivo, en la
interacciéon actitud humana vs tecnologia y que, de seguro,
muchos de los lectores han vivido en este avanzar del siglo
veintiuno:

Primer ejemplo: Hoy es clave reconocer que quienes
disefian la tecnologia también, a veces, caen en errores que
afectan a los usuarios de su trabajo, con experiencias que, de
seguro, se han vivido cuando, por ejemplo, en un hotel
buscamos ver television y el control del mismo exige una serie
de pasos para lograr sintonizar los canales se vuelve toda una
odisea. En mi caso, al averiguar después de muchos intentos
coémo descifrar la ruta de encendido, me di cuenta que el
mismisimo aparato daba una serie de méas opciones de
acceso a otros servicios con letras, asteriscos y colores que
eran todavia mas dificiles de comprender y, por supuesto,
demandan y gastan méas tiempo y paciencia. Esto para indicar
también que, a veces, tanta sofisticacion tecnoldgica crea
rutas solo comprendidas por sus creadores. Este es un
mensaje directo para nosotros mismos, quienes muchas
veces, al intentar hacer mas, de seguro a veces estamos
haciendo menos para mejorar nuestra efectividad del servicio
a nuestros multiples y diversos usuarios. Esta conciencia
individual y a la vez institucional marca la clave para afianzar
el mejoramiento continuo desde el TIP.

Segundo ejemplo: En los conglomerados humanos, la
accion laboral no es perfecta, pero si perfectible, sobre todo
cuando comparamos servicios con otro tipo de
organizaciones a las que accedemos cotidianamente y
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entendemos que al servir se debe brindar lo mejor de nosotros
mismos. Vale la pena traer a la memoria lo que a miles nos
ha ocurrido cuando compramos una boleta para un
espectaculo por internet, luego tenemos que hacer una larga
fila en la taquilla alterna para que nos la entreguen en fisico
papel y asi poder ingresar. Este es el sentido del
contrasentido.

Tercer ejemplo: Lo que, de seguro, ustedes también han
vivido en las penosas y desgastantes llamadas a una
empresa de servicios cuyas pautas publicitarias hablan de sus
maravillosos desarrollos y de la excelsa calidad de atencion
al cliente (gas, agua, teléfono, internet, domicilios, transporte,
entidades financieras, bancarias, de pago de impuestos, entre
otras). Todas expertas, supuestamente, en un alto servicio de
telecomunicaciones que sugieren eficiencia para hacer un
trdmite, pero que al requerir sus servicios, son un verdadero
flasco que, de entrada, nos dafian la paciencia y nos ponen
en la firme decisibn de decir adiés y que nunca mas
utilizaremos sus ofertas y servicios maxime cuando no se
aceptan nuestros justos reclamos y, por el contrario, en
actitud soberbia o desinteresada de sus representantes, solo
atinan a decir luego de largos minutos consumidos: “lo
lamentamos, con gusto le atenderemos la proxima...”.

Es posible una transformacion radical en aquellas
organizaciones que se quedaron contemplando los laureles
de su pasado, enquistdndose en formas tradicionales de
trabajo, para dejar atrds aquel sentimiento de sentirse
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maniatadas con una labor impulsada por tareas que invitan
mas al aburrimiento y a la desazén que a confiar y a avanzar
con creatividad e inteligencia.

Hoy se requiere, en buena parte de las empresas (es dificil
identificar algun sector que no lo demande) un cambio que
debera surgir en cada directivo, y en el colectivo de estos
como responsables de la filosofia organizacional; una apuesta
por atreverse a superar rutas ortodoxas y, en especial, por
entender que, aunque dificil, lo mas importante es el
comprender como hacerlo.

Si las organizaciones de hoy son capaces de construir nuevos
derroteros con una clara visién de futuro, si se permiten
evaluar criticamente aquello que les preocupa, encontraran
gue existen multiples caminos alternativos de mejora, y que,
independientemente del modelo de negocio, area de servicio
0 campo de conocimiento y produccién, el TIP es fundamento
para ello.

Casi todas las organizaciones se han acostumbrado a los
organigramas que, desde siglos atras, se utilizan casi que, de
manera idéntica, olvidando que las estructuras jerarquicas
modernas no facilitan el disefio colectivo de soluciones o de
iniciativas que mejoren las formas del trabajo especifico, ya
gue estan sometidas al poder de una piramide que también,
por lo general, limita la capacidad para optimizar los flujos de
un trabajo eficiente con resultados efectivos.

Se trata de superar escenarios improductivos enraizados en
el tiempo y de dar paso a organizaciones evolutivas que
utilicen de la mejor manera la inteligencia individual y colectiva
mediante sistemas estructurales funcionales y operativos que
reemplacen la tipica manera de hacer las cosas. Es una
apuesta para lograr que el TIP se convierta en una practica
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creativa y motivante que impulse la capacidad individual y
colectiva motivada en la mejora continua.

¢Por qué desaparecen las empresas?

A continuacién, listo algunas, entonces reconocidas,
empresas y organizaciones que nacieron o se desarrollaron,
particularmente en Colombia, bajo el imperativo del mando
verticalista, clientelista y, a veces, hasta autoritario sin
posibilidad real de construir culturas de servicio y, por el
contrario, que se desenvolvieron bajo el manto del bajo
rendimiento generando total insatisfaccion entre quienes las
conformaban y entre quienes fueron usufructuarios de sus
servicios. Dichas conductas las enfrentaron a su incapacidad
de respuesta frente a la competencia, a las nuevas reglas
comerciales, a la evolucion tecnologica, a Ila
internacionalizacion y a la innovacion, entre otros aspectos:

Grafica 12.Empresas que fueron exitosas y desaparecieron como en un hoyo negro.
Fuente: Elaboracion propia
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Un trabajo NO inteligente es aquel que replica practicas
ineficientes, que incluso los propios trabajadores saben que
no da buen resultado, que argumenta el actuar en frases
como “siempre se ha hecho asi”, sin razonar el dafio de
perpetuar una practica errbnea o de no atreverse a cambiar;
es el que genera mas gastos, reprocesos y tensiones, que
soluciones; es el que se llena de excusas y de
incumplimientos; el que confunde el “trabajar para vivir” con el
“vivir para trabajar”; y, sobre todo, el que considera que la
meta del diario laboral es la remuneracion periédica y no la
propia satisfaccion, el crecimiento de la organizacion y la
estabilidad de la familia.

Un trabajo no inteligente nunca sera productivo.

A su vez, un trabajo no es productivo (o improductivo) cuando
debe repetirse, cuando obliga revisiones adicionales, cuando
demanda controles no planeados, cuando los resultados son
individuales y no colectivos y cuando no documenta ni mide
procesos y tampoco define indicadores.

Uno de los aspectos fundamentales planteados en este
ensayo esboza que el ejercicio del liderazgo transformacional
es la necesaria y rigurosa coherencia que el lider debe
demostrar entre lo que piensa, dice y hace; pero esto
desafortunadamente no es frecuente bajo dicha
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responsabilidad y, por el contrario, encontramos personas
que fingiendo como tales engafian bajo comportamientos
aparentes que, en la praxis inicial, demuestran un aparente
equilibrio ante otras personas y a veces miles y millones de
estas; estos son los denominados lideres populistas que con
un actuar fraudulento nos hacen creer que son prometedores
libre pensadores creativos y, en especial, grandes gestores
de realidades y suefios compartidos y que con una varita
magica seran capaces de transformar realidades las mas de
las veces complejas por la profundidad estructural de las
problematicas a resolver.

No hace falta enunciar un listado para saber que cada uno de
nosotros conoce muchos hombres y mujeres que encarnan a
este tipo de personajes que, desafortunadamente, pululan en
el mundo de la vida politica, religiosa, social y organizacional
en todo tipo de entornos y para toda clase de actividades.

Este tipo de liderazgos aparecen y desaparecen con inusitada
frecuencia haciendo gala de aparente sapiencia,
generalmente rodeada de un sutil vocabulario que sirve para
invisibilizar, generalmente la ignorancia con actitudes de
arrogancia y de prepotencia en su actuar, que posan de
tecndcratas y que pueden hablar simplezas que, con especial
vehemencia, pronuncian ante todo tipo de auditorios con
extensa palabreria y baja profundidad.

En concreto, como bien lo decia Lao Tze: “El que sabe, no
habla; el que habla, no sabe”. En el caso de los lideres falsos,
ellos hablan y hablan, incluso de todo y con aparente
propiedad, pero esconden sus verdaderos propésitos,
excediendo su propio sentido de seguridad y certeza y
asumiendo generalmente una arrogancia equivoca como
resultado de su mitbmana creencia de su poder y seguridad
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en si mismos, con el agravante de que muchos incautos y
“pseudoanalfabetas”, en sentido literal estricto, les creen, les
difundeny les defienden.

Un lider falso no crea conexiones directas con nadie que valga
la pena, pero si es capaz de constituir y de dirigir ejércitos de
serviles quienes no solo alardean de la personalidad y
avasalladora inteligencia de su “amo”, sino que ademas le
ensalzan y envanecen por toda ocurrencia o estupidez que el
semidiés falsario exprese. En épocas como la actual este tipo
de “personajes” surgen por generacion espontanea en las
redes sociales o incluso en sectores que otrora eran exigentes
con quienes les representaban, como es caso de la politica,
del periodismo y de la fardndula, entre otros.

Un lider falso nunca sera expresion de humildad, nunca sera
benévolo ni grato con el éxito de otros, nunca sera resiliente
al fracaso y en caso de que este ocurra, como se da la mayor
parte de las veces, adjudicara las fallas a otros nunca a él
mismo. No podria afirmar que estas manifestaciones son
aplicables a todo tipo de individuos, pero si caracterizan de
manera especial a todo tipo de lider falso.

Sin embargo, alli no termina la caracterizacion que quiero
hacer, ya que con cuarenta afos de trasegar, conociendo
extraordinarios y muy buenos lideres cuya sencillez y respeto
por los demas es su principal impronta, también me encontré
con su antonimia: que se apropian de ideas y las hacen
aparecer como propias; que se confunden entre los que
hacen y construyen para aparentar logros que nunca podrian
generar individualmente por su pereza, no solo fisica sino
mental; que saben ocultar su envidia por el verdadero lider y
conspiran contra este en el mundo de las sombras con
quienes comparten sus iras, odios y frustraciones.
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Por supuesto, un lider falso nunca sera modesto cuando de
vanagloriarse se trata, nunca se sentira a gusto con los fallos
de la verdadera justicia o con los consensos fruto de la
reflexion argumentada, aunque de seguro su ego se inflara si
Su postura autocratica resulta ser la triunfante.

El lider falso sabe rodearse de aduladores de turno y de
incapaces que nunca se atreven a llevarle la contraria, puesto
que no reconoce sus falencias, pero sabe criticar las de otros.
Es cierto que el lider nace o se hace, pero en el caso de los
lideres falsos estas alternativas no ocurren ya que no poseen
verdadera confianza en si mismos, aunque su mitomania les
haga sentir lo contrario cuando piensan, porque al final tienen
gue dedicar muchas de sus energias y tiempos a domesticar
la bestia insaciable que llevan dentro llamada SUPRAEGO.

Para completar, un lider falso, y sé que usted lector ya tiene
en su mente a varios conocidos, se torna agresivo cuando se
siente descubierto, sabe subir el timbre de su voz, es decir,
grita, pero es escaso en argumentos: “bajele a la voz y subale
al argumento” es una tipica frase que se les expresa cuando
su actitud se aleja de la cordura.

Un lider falso generalmente promete mas de lo que puede
cumplir, dado que rara vez dice la verdad, pero alli no radica
el mayor problema, este aparece cuando el falsario se cree él
mismo esa verdad; el lider falso es adicto al chisme y al
chismorreo por lo tanto es un buen charlatan, pero un pésimo
orador y estadista, entonces olvidan que el mayor tesoro del
intelecto humano es pensar para hablar y no hablar para luego
pensar. Un verdadero lider cuando habla pone a los otros a
pensar, los motiva, los reta, los emociona, los compromete...

Un lider falso evade las tareas dificiles porque ellas se derivan
de un pensamiento l6gico y estratégico, pero le encanta el
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facilismo puesto que es sindénimo de comodidad y de menor o
ningun esfuerzo; eso si, le fascina que otros hagan el trabajo
ya que evade ser el ejemplo para demostrar sus
conocimientos y competencias, al fin y al cabo, no las tiene,
solo sabe, y muy bien, disimularlas.

Grafica 13. Sobrecarga laboral. Fuente: Elaboracion propia.

Alguna vez un charlatan de estos me dijo: “sy es que no
cuenta que lleve hablando mas de tres horas sobre el tema?”.
Le dije: “NO, al final no has dicho nada, solo nos quedé clara
tu diarrea mental”.

Asumir el trabajo como una pasién y no como una carga que
mortifica es la accion de un verdadero lider que sabe el valor
de dejar una huella para transformar la cotidianidad y
servir los demas. Un lider falso al final es también conformista
ya que evade transformar para avanzar y se limita a maquillar
para engafiar con ilusiones con iniciativas y proyectos
inviables. Un lider falso nunca sera leal con los demas, ni
siquiera sera leal consigo mismo, porque nadie le puede ser
leal a la mentira. Sus vidas se dilatan en falsos propdésitos que
luego derivan en el mejor caldo de cultivo para sus rencores,
odios y para calmar su sed de venganza contra aquellos que
en todos los terrenos le superaron.

En el contexto de este capitulo sobre el trabajo improductivo
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es menester detectar dentro de una organizacion a aquellos
lideres falsos 0 a quienes van en camino a ser sus sucesores.

Le invito, lector, a desarrollar la siguiente guia elaborada con
el Unico propésito de ayudarle a identificarlos:

Grafica 14. Fuente: Elaboracion del autor.

Entendido el concepto de falso lider, es importante recalcar
gue el trabajo improductivo, o NO TIP, que se instal6 en
multiples empresas, muchas de ellas ya extintas o
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reorganizadas por eso mismo, tienen como comun
denominador la manera como sus trabajadores y sus
dirigentes crearon obstaculos a su evolucion y al desarrollo de
sus objetos misionales por varias circunstancias. Sus formas
de hacer las cosas se estancaron en lo mecanico y en lo
arcaico, tratando de hacer mas de lo mismo sin considerar
cambios en su dindmica; se concentraron en el bienestar
interno de unos pocos que en la satisfaccion del servicio a sus
usuarios y simplemente desconocieron ejercicios de
autodiagnostico y evaluacién, por considerar que lo que
hacian ya estaba culminado y no ameritaba mejoras.

Una de las respuestas mas frecuentes de los directivos de una
organizacion a la pregunta de ¢por qué no funcionan las
cosas como se debiera? es, sin justificacion alguna, decir que
cambiar y mejorar es un asunto muy complejo (una forma
pomposa, y sin fundamento, de reconocer la incapacidad para
enfrentar los hechos y nunca desear cambiar).

A propésito de esto dltimo, recuerde que en el capitulo 4
analizamos la relacién de lo complejo con lo complicado a
partir de lo simple y lo simplificado, y su relacién con el caso
de organizaciones de estructuras sistémicas, tal y como se
definié en mi libro “Educacion, Virtualidad e Innovacién” en
referencia al célculo cuantitativo de situaciones posibles que
pueden influir en el desarrollo efectivo de una oportunidad o
en la solucién eficaz de un problema estructural.
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9. DISposItivos
estructurales
para el TIP

Como se ha planteado desde el inicio de este libro, he tomado
como referente mi experiencia adquirida en la direcciéon y
liderazgo educativo, concretamente al frente de la mas grande
universidad colombiana. La experiencia de la UNAD, su
impresionante crecimiento en cifras, dada su juventud en el
sistema (solo cuatro décadas), su impacto nacional y
proyeccion internacional, la continua potenciacion de diversos
proyectos innovadores, el ejercer de forma plenamente
auténoma e independiente su autonomia universitaria, el ser
considerada como una “cuna de liderazgo” entre su propia
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comunidad y, para los fines del presente escrito, haber sido
reconocida, por varios afos, como una de las mejores
organizaciones para trabajar en un pais como Colombia, en
virtud de su clima laboral, por parte de la consultora
multinacional Great Place to Work, le dan méritos y
argumentos suficientes para considerarse como una
organizacion TIP.

Por lo anterior, bien vale compartir con el lector algunas de las
innovaciones desarrolladas como escenarios de impacto por
parte de la UNAD y que invitan a una transformacion radical
del devenir laboral:

En primer lugar, dejar atras el caracter jerarquico de una
organizacion para darle paso a una de concepcion sistémica
de diverso orden coadyuva a dar garantia de accién
coherente y efectiva a su misidn y vision. Esto favorece la
gestion de estrategias y proyectos por equipos conformados
en redes que, a su vez, son direccionadas por lideres de
mentalidad transformadora.

Este tipo de organizacion sistémica también fomenta el uso
de herramientas por parte de los integrantes en cada
escenario de servicio afianzando la gestion efectiva de sus
trabajadores.

Alli se destacan dos herramientas que, por su especificidad y
pertinencia, coadyuvan el propésito del TIP: la planificacion
participativa y la prospectiva estructural. Ambas generan
impactos positivos sobre la calidad, pertenencia y pertinencia
de los resultados e impactos logrados en sus productos y
servicios. Ademas, afianzan propdésitos para la cualificaciéon
continua y permanente de los integrantes de la plataforma
humana, con planes y programas de capacitacion y de
actualizacion que promueven, entre otros, la cultura del buen
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servicio en la gestion misional coadyuvando en el interés por
atender de manera oportuna y efectiva las demandas de las
diversas poblaciones que requieren sus productos o servicios
en un alto nivel competitivo.

En el siglo XXI las organizaciones que deseen potenciar su
consolidacion para responder a una época de desafios y retos
permanentes, en donde la constante es el cambio, deben
tener claro que ello se logra desde la evolucién que logren sus
diferentes integrantes y en especial los lideres que, en un
esfuerzo y motivacion mutua y permanente con la empresa,
deberian concertar el valor del crecimiento conjunto, es decir,
un verdadero gana-gana entre empleador y trabajador que a
la vez beneficiara al consumidor.

Este propésito compartido permitirA a cada organizacion
gestionar de manera planificada las politicas, normas y
estrategias institucionales relacionadas con la atraccion, la
seleccion, la incorporacion, la cualificacion, la promocion, la
evaluacion y el desarrollo del talento humano a su servicio, en
coherencia con su razon de ser y su quehacer, orientado a la
consolidacion y sostenibilidad holistica de la organizacion
respectiva.

Asimismo, y sobre este mismo enfoque se facilitara gestionar
rutas estratégicas que propicien el crecimiento humano y la
humanidad de quienes forman parte de la organizacion,
afianzando la sostenibilidad misional, el relevo generacional,
la evaluacion rigurosa del desempefio, la permanencia y la
promocion meritoria del talento humano, como hoy
corresponde al significado del denominado “salario
emocional”.

Como resultado, se deberan fortalecer las curvas de
aprendizaje institucional, al fomentar las competencias de alto
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nivel propias del liderazgo que busque afianzar cada empresa
para la gestion efectiva y la sostenibilidad del conocimiento de
Su propia inteligencia organizacional.

Esto, sin embargo, no es tan sencillo puesto que implica
planear, organizar y dirigir con anticipacion la totalidad de la
gestion integral en los procesos antes sefialados (atraccion,
seleccion, vinculacion, evaluacion, permanencia y promocion
de personal) al proponer diferentes estructuras, formas y
tiempos de dedicacion que posibiliten la permanencia
productiva, la promocion transparente y el relevo generacional
fundamentado en el reconocimiento de talentos y méritos
dentro de la empresa.

Al proporcionarse estos lineamientos funcionales a la gestién
del talento humano, se garantiza la efectividad de las
estrategias definidas, de tal manera que se gestionen de
forma eficaz y eficiente los diferentes procesos vy
procedimientos que les sean inherentes.

Al mismo tiempo se facilitard establecer mecanismos para el
fomento, desarrollo y consolidacion de la gestion del
conocimiento organizacional, a partir de la efectividad de los
sistemas de informacion y el analisis de impacto, procurando
revitalizar las estrategias de cualificacion del talento humano
de manera periodica.

Una organizacion TIP desarrollada bajo estos propésitos
afianza nuevas normativas para el cumplimiento de sus
funciones y responsabilidades, de cara a la consolidacion de
su plataforma humana como prioridad, garantizando asi la
innovacién organizacional, el sentido de pertenencia y el
aprovechamiento de las habilidades, conocimientos vy
competencias, tanto del talento humano, como de aquellos
aspirantes a ingresar laboralmente a la correspondiente
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organizacion.

Se trata de aprender a gestionar innovadores escenarios de
formacion que incentiven y fortalezcan competencias de
liderazgo y de comunicacién afectiva, efectiva y asertiva, a
nivel individual y colectivo, a través de entrenamiento
(coaching) y de mentoria (mentoring), para el desarrollo de
equipos de alto desempefio.

Cumplir con este tipo de procesos y procedimientos derivados
permitird asegurar que todas las acciones y decisiones
gueden inmersas y a la vista de todos aquellos usuarios y
beneficiarios de la labor misional de cada organizacion.

Asimismo, esta perspectiva coadyuva a la consolidaciéon de
los diferentes sistemas que integran la empresa, asi como en
la formulacion e implementacién de politicas y estrategias que
garanticen el aseguramiento interno de la calidad, de la
pertinencia y del impacto de su oferta de servicios o
productos.

Este enfoque, centrado en la cualificacion, afianzara la mejora
continua de los procesos, procedimientos, instrumentos y
herramientas que se disponen en el interior como un sistema
integrado de gestion que se ira consolidando en la medida en
gue el ritmo de la evolucién asi lo exija.

En la historia laboral de las diversas y heterogéneas
sociedades que integran el planeta seran disimiles las formas
de abordaje dependiendo de los grados de desarrollo social y
econOmico de cada pais, de su historia, de su cultura y del
nivel educativo promedio de su poblacion.

El comun denominador de hoy es que los paises ricos han
aprendido a distribuir su riqueza material brindando mejores y
mayores garantias de bienestar a su ciudadania, mientras
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gue paises pobres han arrasado con sus escasos recursos a
favor de minorias con intereses claros de mantener el control
y el poder a expensas de las mayorias a las que no solo se
les distribuye atraso y pobreza sino que, la mayoria de veces
y en circulos viciados que se reproducen de generacion en
generacion, atentan contra la dignidad humana, retrocediendo
rapidamente hacia entornos de miseria y desesperanza,
especialmente en paises de Africa y de Latinoamérica.

Es necesario, entonces, disefiar estructuras de soporte en
cada organizacion que quiera fomentar la cultura del servicio
y garantizar una armonia laboral, donde actores como el
empleado y el empresario se sientan motivados por afianzar
y colaborar en propésitos de mejoramiento continuo.

Asi, en el concepto de una plataforma humana efectiva se
hacen necesarias las siguientes precisiones:

1. Una plataforma humana se puede considerar cuando al
menos dos personas se integran a un claro propdésito de
emprendimiento. Una plataforma humana no siempre
necesita de una formalidad laboral como es el caso de
pequeios emprendimientos.

2. En el caso de medianas o grandes organizaciones, se
aconseja utilizar un modelo de gestion que se acergue a
los propédsitos enunciados anteriormente, asi como en
los proyectos y programas derivados de la planificacion y
de la prospectiva estructural a fin de afianzar en el
transcurrir de los tiempos su objeto misional y su vision.

3. Una plataforma de talento humano surge como
respuesta a estructuras organizacionales como la
sugerida en este libro y en virtud de la cual la
cualificacion, la capacitacion, la promocién y el bienestar
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del talento humano contribuyen a la sostenibilidad
holistica de la organizacion.

Una organizacion con deseo de evolucionar requerira
siempre un continuum de cualificacién que la conduzca a
través del mejoramiento continuo de las competencias y
calidades de su plataforma humana, mediante una
gestion efectiva, individual y colectiva, dando significado
y sentido a su accionar cotidiano.

En virtud de lo aqui expresado, se deben garantizar la
disponibilidad, la viabilidad y la optimizacion de los
recursos financieros necesarios para la implementacién
de este tipo de procesos de mejoramiento continuo del
talento humano.

Lo anterior siempre se debe fundamentar en un marco
axiolégico y teleoldgico para que su operacionalizacion en el
dia a dia tenga la garantia de calidad y de coherencia debida.
A manera de ejemplo, este es el marco filosofico de la UNAD
gue integra y compromete a su familia organizacional:

149



Grafica 15. Identidad axioldgica de la UNAD. 2022
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Grafica 16. Identidad teleoldgica de la UNAD. 2022
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Para gestionar sus productos y servicios sustentados en los
planes de desarrollo y en los ejercicios de prospectiva
estructural, la organizacion del siglo XXI debera
autoreconocerse en la integralidad holistica que proporciona
una clara concepcion de cada sistema organizacional.

Los postulados de organizaciones sistémicas TIP

Desde esta perspectiva, surgen las organizaciones llamadas
sistémicas, que al mismo tiempo favorecen respuestas a la
estructuraciéon del TIP a la luz de lo siguientes postulados:

1) El Liderazgo Trasformador, como maxima expresion de
reconocimiento institucional. Alli, las competencias,
habilidades y la obtencién de altos niveles de logro del
talento humano trascienden el cumplimiento de funciones
y se enfocan en superar las expectativas institucionales,
demostrando una gestion propositiva, eficaz, eficiente y
efectiva que inspira y motiva a otros a través del ejemplo
y representan vy visibilizan el ser y sentir institucional en
sus diferentes ambitos y contextos de actuacion.

2) La Garantia del Legado Ideolégico Institucional y del
Relevo Generacional, como expresidbn que busca
consolidar la misién de la empresa durante los procesos
de cambio y relevo, dando la oportunidad a aquellos
lideres que demuestren compromiso, resultados y logros
significativos en su gestién, para ser los principales
direccionadores de las nuevas generaciones de lideres
trabajadores en las rutas que en el devenir de los tiempos
afiancen la visién institucional.

3) La Meritocracia, entendida como la atraccion, vinculacion,
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4)

5)

6)

7)

promocién, evaluacion y desarrollo del rol de liderazgo
transformador que se soporta en el reconocimiento al
trabajo comprometido y creativo, y que permiten el logro
de metas y de resultados de alto impacto a partir de las
competencias especificas que deben ser desarrolladas en
cada uno de los lideres de la organizacion.

La Movilidad Intersistémica, entendida como el ejercicio
versétil del rol de liderazgo transformador en diferentes
sistemas, ambitos y contextos de actuacion a partir de lo
cual cada lider fortalece sus conocimientos, experiencia y
competencias, adquiriendo un manejo profundo y holistico
de la organizacién complementado con altos niveles de
cualificacion integral, cuyo propésito es aportar al
desarrollo y evolucidn institucional.

La Evaluacion y la Retroalimentacion, entendidas como la
valoracion integral y objetiva del TIP, con el fin de
determinar la permanencia, promocion y cualificacién de
cada integrante de la plataforma humana, contribuyendo a
la sostenibilidad holistica de la empresa.

La Pertinencia, entendida como la capacidad para atender
la complejidad y la variabilidad del metasistema, a partir
de los compromisos misionales, administrativos vy
financieros que de ella se derivan, de manera equitativa,
armoénica y eficiente, coherentes con su evolucién y
crecimiento.

La Optimizacion, entendida como la maximizacion de los
recursos asociados a la plataforma humana, y demas
componentes de sostenibilidad holistica que garanticen la
oferta y gestion pertinente de sus productos y servicios,
afianzados en la ruta del mejoramiento continuo.
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8)

9)

La Estandarizacion, o la configuracion de roles especificos
de liderazgo soportados en una taxonomia y codificacion,
gue responden a criterios de actuacion predefinidos y a la
gestion organizacional.

La Integracion, definida como la articulacién estratégica de
sistemas, redes y unidades organizacionales, permitiendo
optimizar la productividad en el quehacer de los lideres de
la empresa dentro de sus diferentes plataformas alternas
(de produccion, tecnolégicas, financieras, administrativas,
entre otras), al igual que a la potencializacion del talento
humano promoviendo la efectividad de sus roles de
acuerdo con los criterios de actuaciéon y los retos
institucionales.

10)La Innovacion, definida como una responsabilidad

sustantiva que debe permear holisticamente el ser y
guehacer en sus diferentes plataformas.

11)La Sostenibilidad Holistica, soportada en el crecimiento

cualificado de su impacto social, evidenciado en el
reconocimiento de sus stakeholders y reflejado en los
ingresos econdmicos y de sostenibilidad financiera que
garanticen la 6ptima normalidad de la organizacion en
cada sistema del metasistema de la empresa.

Lineamientos basicos de actuacion, perfiles y
roles

Se debe representar la integralidad de cada modelo
organizacional a través del cumplimiento del significado y
sentido que de la plataforma humana ella tenga.
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Miles de personas, a lo largo de generaciones, han vinculado
sus vidas a su entorno laboral porque en su momento no
hallaron una oportunidad distinta. Otros muchos miles, han
visto en su vinculacién a una organizacion publica o privada
una importante opcion para responder a muchas de sus
necesidades y expectativas de vida. Todos ellos, han
valorado su nivel de pertenencia de acuerdo con la intensidad
del bienestar y de la motivacion cada dia adquirida.

Por ello, en la consolidacion y evolucién de una plataforma
humana soportada en la filosofia TIP, al interior de una
empresa, sea cual sea su sector y el nivel, la profesion y el
campo de estudios del trabajador, se debe siempre pensar en
el bienestar y motivacion de sus trabajadores y potenciar sus
capacidades para que cada uno se sienta creativo y solidario
con la empresa en coherencia se espera que el trabajador
sostenga una posicion ética debidamente comprometida y
argumentada a través de sus resultados del TIP efectivo.

El Ser de un lider transformador estudia la historia de su
sociedad, no para repetir sus conflictos ni revivir la
confrontacién, sino para superar los prejuicios y conciliar las
diferencias, sin extremos. Su defensa frente a los hechos es
tenaz, pero flexible frente al argumento imbatible de su
contradictor. Su mirada es inter y transdisciplinaria y no
monolitica, ni radical ni unidireccional.
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La empresa es un espacio ideal para que la gente aprenda a
dirimir conflictos sin poner en peligro ni la vida ni la dignidad
humana, todo lo contrario debe crear escenarios de
reconocimiento de meéritos para garantizar la continuidad, el
relevo generacional y la permanencia del legado institucional
beneficiando igualmente a la capacidad de la efectividad de
los procesos inherentes conducidos por los lideres de la
respectiva organizacion.

Otro de los impactos asociados a la implementacion de la
filosofia TIP esta asociado a la movilidad intersistémica de los
roles, ya que se aprovechara la experiencia en el campo de la
gestion de procesos que permitiran que el trabajador adquiera
una vision holistica de la empresa convirtiéndola en una
organizacion inteligente, robusta y en constante evolucion,
aumentando su productividad y competitividad.

La filosofia TIP debe estar soportada en procesos imperativos
de capacitacion y de cualificacion. Los procesos de training,
coaching y mentoring, asi como el desarrollo y cualificacién
por competencias, son responsables de la generacion de
estrategias enfocadas al fortalecimiento de equipos humanos
altamente cualificados, promoviendo la creatividad, el
emprendimiento, la innovacion, la permanencia productiva, la
promocién transparente 'y el relevo generacional,
fundamentado en el reconocimiento de talentos y meritos.

El reconocimiento de los liderazgos especificos establecidos,
aportara igualmente, de manera consistente, a la innovacion,
a la creatividad que dé continuidad y sustente de manera
categdrica una cultura de mejoramiento permanente en
relacion con la vision de cada empresa y, en particular, al
desarrollo de procesos de acompafiamiento a los lideres y
trabajadores a través de capacitacion relacionados con la
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practica cotidiana, en cada uno de sus roles.

La filosofia TIP aporta igualmente al necesario crecimiento en
la profesionalizacion y al desarrollo de competencias de la
plataforma humana que también garanticen coherencia con la
evolucion, la modernizacion y el crecimiento de la empresa.

Impactos en la gestion del TIP

Se ha insistido que uno de los postulados que debe afianzar
el TIP es el reconocimiento de las capacidades y del liderazgo
de los integrantes de la plataforma humana, pues esto
impacta positivamente el modelo de gestién de la empresa
respectiva al contar con un personal altamente motivado, en
permanente crecimiento profesional, y que aprovecha la
movilidad intersistémica para aportar su experiencia y
conocimiento en cada uno de los roles que desempeiie.

Esto permitird a dicho modelo de gestion dirigir sus esfuerzos
y capitalizar todo el potencial de la plataforma humana a
proyectos especificos en cualquier momento.

También es claro que una empresa no solo depende de la
gestion de sus trabajadores en un escenario de mayor
estabilidad laboral, se trata ademas de orientar su trabajo
para generar valor agregado a su labor puesto que la
preocupacion por una vinculacion estable ya no serd un
atenuante para estancar la eficiencia de su gestion.

En esto, la organizaciéon TIP podra asegurar, en virtud de la
gestion del conocimiento para sus colaboradores: el
fortalecimiento de su empresa y la generacion de nuevas
soluciones que atiendan las necesidades de sus usuarios o
clientes de productos o servicios a través de ejercicio de
maximizacién de recursos, la optimizacion de procesos, la
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modernizacion tecnoldgica y la sistematizacion de su data
como elementos propios de una organizacion inteligente que
esta en una dinamica evolutiva.

Es decir que un trabajador en este contexto al hacer parte de
la filosofia TIP, sentird un efecto inmediato en el bienestar
personal y de su familia, ya que la empresa planificara
mejoras en los beneficios no solo de su salario econdémico, en
virtud de su excelencia laboral, sino también en el salario
emocional que se debe traducir en un mayor sentido de
pertenencia, de fidelizacién y de compromiso de los lideres
gue, en el mediano plazo, se vera reflejado en mayores
eficiencias, en mejora en la atencion integral a sus clientes y
grupos de interés y en una mejora significativa en la eficiencia
y asertividad de la comunicacion interna.

Como se observa, las garantias de estabilidad, normalizacién
y formalizacion de un trabajo inteligente productivo no se
asemejan a las formas convencionales de vinculacion que
generalmente se usan desde lejanas décadas del siglo XX,
puesto que ahora propenden por la configuracion de roles de
liderazgo estratégico en evolucion que determinan, en
reciprocidad a la empresa, un impacto directo en la calidad y
de sus programas y servicios que le garantizan al trabajador
un arraigo integral a la empresa que se esfuerza por dar una
mayor continuidad, estabilidad y, por tanto, calidad del clima
laboral traducido en dinamicas de bienestar integral.

Por otro lado, la empresa, en su expansion y crecimiento,
debe contratar personal de apoyo a la gestion al que también
se debe gestionar con otro enfoque que, aparte de ver
retribuido econémicamente por su compromiso con la
organizacion, debera asociarsele con la atencion integral y de
calidad con el mismo tapiz de bienestar que se les brinde a
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los integrantes de la plataforma humana.

Lo anterior implica una nueva vision sobre la relacion
trabajador - empresa y viceversa, puesto que la plataforma
humana se compone, en su gran mayoria, de actores
fundamentales llamados trabajadores lideres que compartan
la misién y la vision de la organizacion pero que, ademas,
dejen huella visible con los resultados de su trabajo en el nivel
de comprensién, conviccién y compromiso asumido.

En sintesis:

Esto es, la empresa construye y da la oportunidad a que
dentro del mismo sistema organizacional los lideres mejoren
sus competencias y se puedan mover en diferentes
escenarios de la organizacion, para fortalecer, entre otros, el
interés por preservar el legado institucional, aprovechar los
conocimientos especificos y crear valor para la organizacion,
todo como parte de un modelo de gestion por competencias,
gue producira un impacto presente y futuro en el
mejoramiento de la calidad interna y de los servicios que
presta la organizacién como parte de su objeto misional.

Teniendo en cuenta que el TIP irradia de manera transversal
a todos los planes, programas y escenarios de cualificacion y
formacion de competencias de la empresa, su impacto en el
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fortalecimiento de los perfiles especializados que se requieran
es fundamental, al igual que la posibilidad de coadyuvar en el
establecimiento de nuevos planes, proyectos y productos.

A su turno, dentro del modelo de gestion por competencias,
gue es el origen de la movilidad propuesto, se asegurara la
coherencia con futuros planes y proyectos de la organizacion.

En dicho escenario se hace ineludible el establecimiento de la
filosofia TIP para revitalizar asertivas estrategias de
mentoring y de coaching, que permitiran a los lideres de la
organizacion la formacion y la transmisién de conocimiento
para las generaciones futuras, asi como para el mejoramiento
de las practicas institucionales, para conseguir la efectividad
del desempefio por competencias y para garantizar legado del
conocimiento organizacional.

La real capacidad del trabajo en equipo y el
potencial de las redes de trabajo

En el mundo del trabajo convencional hemos aprendido a
desarrollar labores individuales que fomentan el pensamiento
y la accién univoca de cada quien, afianzando el resultado
desde una y unica racionalidad e inteligencia; esto fue
necesario y dio a la humanidad excelentes frutos para
afianzar su evolucion en los siglos pasados. La pregunta
ahora es si ese sera el devenir que resultara benéfico en las
décadas y siglos por venir, mas cuando las expresiones de la
globalidad y de la sociedad del conocimiento nos advierten
que el presente y el futuro se distinguen por:
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Grafica 17. Fuente. Lorenzo Garcia Aretio. De la educacién a distancia a la
educacion virtual.

En el mismo sentido la evolucién de nuestras necesidades
basicas se transforma dia a dia y de seguro Abraham Maslow
no tendria reparos si las reinterpretamos de la siguiente
forma:
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Grafica 18, Fuente: Abraham Maslow, elaboracion propia.

En varias ocasiones he compartido este tema con
multiplicidad de lideres, y no deja de sorprenderme que todos,
en un 100%, manifiestan su acuerdo con la dependencia que
hoy tenemos de las expresiones hardware y software. Por
ejemplo, todos nosotros nos hemos regresado a casa en la
mafiana o a cualquier hora, en busca de nuestro mévil o de
nuestro computador. De seguro, si Maslow estuviera vivo,
también lo haria.

Es evidente entonces que, frente a las nuevas necesidades
en el mundo laboral, también se requiere desde ya afianzar el
actuar colectivo de los individuos en beneficio de la mision y
de la vision de cada empresa, pero en reciprocidad también
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en procura del bienestar individual y colectivo de quienes la
integran.

Por lo anterior es menester explorar cuéles son y seran las
nuevas competencias de equipos y redes humanas que haran
exitosas a estas innovadoras formas de trabajo, tales como:

1. La vision colectiva como propdsito comprendido vy
compartido

2. La cultura del equipo exitoso desde la solidaridad
3. La correlacion armoénica de talentos e inteligencias

4. La motivacion creativa gestada por el interés compartido
hacia la innovacién

5. La seguridad y confianza en el otro y los otros

6. La superacion de la vulnerabilidad organizacional como
fuerza de proteccion integral

Explico brevemente cada uno de ellos:

La vision colectiva como propdésito comprendido y
compartido

Nunca el hombre como especie y desde los tiempos mas
remotos se ha atrevido a vivir sin suefios; paradojicamente
son las contradicciones humanas las que han servido de cuna
0 de veta para engendrar grandes suefios y aspiraciones a lo
largo de nuestra historia. Y es que quien o quienes logran
motivarse por un suefio son capaces de transformarlo en
causa con la conviccion suficiente para aprender a superar los
obstaculos y retos del camino. Es justo alli donde la vision
colectiva se visibiliza para hacer lo posible hoy y lo imposible
mafana.

Hablar de una vision implica para una organizacién reconocer
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su deber ser a partir de sus ventajas competitivas y de los
rasgos que la distinguen de otras en cuanto a su razon de ser
(misién) y su quehacer (su plan estratégico). Este suefio de
futuro adquiere mayor vigor y potencial de realizacion cuando
los diferentes miembros de la empresa y hasta sus diversos
usuarios se sienten implicados en su formulacion, de alli la
importancia de que su enunciacion sea fruto de la
participacion colectiva como un aspecto esencial para que la
comprensién sobre el futuro deseado valore condiciones de
viabilidad y sustentabilidad de esta misma y que sea
interiorizada por todos los responsables de forjar dicho suefio.

En el caso de las organizaciones empresariales, ya sean
publicas o privadas, la visidbn debe ser previsiva sobre los
topicos que demarcan la evolucion actual y futura de las
relaciones humanas en un mundo en permanente cambio,
desafiado por la globalidad articulada a la localidad de cada
entorno con sus problematicas y desafios en sociedades
amenazadas por la desigualdad y con grandes oportunidades
por la creciente digitalizacion y por la automatizacion, entre
muchas mas variables, que hacen prever transformaciones
radicales en la forma de trabajar siendo menester entonces
determinar nuevas y creativas formas laborales para nunca
ser reemplazados si no complementados por las robotizadas
maquinas.

En este ejercicio se hace fundamental establecer la
diferenciacion de la cadena de valor de la empresa frente a
otras de su sector o de similar naturaleza, razon por la cual es
menester saber trazar las fronteras de sus ambitos de
actuacion internos y externos para garantizar en el tiempo un
desarrollo armoénico de su crecimiento y evolucion que le
permitan mantener y si es posible acentuar sus ventajas
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competitivas.

Por ello el TIP debe ser el resultado colectivo de dicha
comprensién hecha conviccion en cada uno y en la sumatoria
de todos los lideres de una empresa, que comparten el mismo
o los mismos suefios y que se encargan dia a dia de generar
mediante el pensamiento creativo de disefiar e implementar
las estrategias para hacer lo posible y lo imposible en procura
de su logro.

La cultura del equipo exitoso desde la solidaridad
entre todos y con cada uno

Para los entendidos, la cultura es como el viento: no se ve,
pero se siente. Tal vez uno de los mayores retos de una
organizacion, cualquiera ella sea por su propésito de trabajo,
es construir de manera racional un clima laboral favorable,
armoénico y de bienestar, es decir, una forma de hacer las
cosas entre los integrantes de una empresa.

Se trata de establecer conexiones entre los integrantes de un
grupo que luego deberan convertirse en un equipo arménico
gue paulatinamente canaliza ideas y motivaciones para
transformarlas en resultados que contribuyan a la causa
comun. Este clima de armonia, si se sostiene en el tiempo, es
la base de una cultura organizacional que se afianza si se
consigue avanzar en los siguientes parametros:
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Grafica 19. Fuente: Elaboracion propia.

La correlacion armonica de talentos e inteligencias

En esta experiencia que relato es indudable que vuelven a mi
mente episodios vividos con personas de todo tipo de
condicion social, econ6mica y particularmente de
conocimiento; algunos de ellos los recuerdo porque en su
expresion dicharachera aparecen para mi clasificados como
charlatanes, cuyo pensamiento se alejaba de la légica y de la
coherencia que siempre deben reflejar quienes poseen la
inteligencia creativa que se convierte en clave diferenciadora
para el TIP.

Es importante advertir que no todos tenemos competencias
comunicativas suficientes y que por supuesto el esfuerzo se
torna doble cuando un verdadero trabajador experto en una
técnica expone ante el publico o ante su lider sus ideas con
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un notable esfuerzo semantico y oratorio para que sean
facilmente comprendidas por un auditorio.

Otra cosa es el charlatan, que sabiendo de antemano que no
es suficientemente entendido por el auditorio o el interlocutor,
utiliza un lenguaje pseudo técnico, como mascara para pasar
ante otros como un denominador de conceptos que, a lalarga,
terminan por revelar su falta de sapiencia. De lo contrario,
optaria por concretar sus ideas en resultados visibles, ojala
admirables y comprensibles por todos. Estos charlatanes
después de un tiempo se desenmascaran y terminan
convertidos en mediocres antagénicos del devenir
organizacional.

También existe otro tipo de pseudo lideres que posando de
competentes tienen una doble faz facilmente confrontable ya
gue muestran una imagen inclusive servil ante los directivos y
una imagen contraria, generalmente discola, ante sus pares
de labor cotidiana; son aquellos que fustigan a sus colegas
por llegar temprano a trabajar o por salir tarde del trabajo
porgue demuestran compromiso por la empresa e incluso
llegan a tildarlos de esquiroles por su afan de ser competentes
en el desarrollo de sus tareas cotidianas.

Lo expresado afortunadamente no es una generalidad tal cual
lo he podido constatar, pero si es un factor que desmotiva
enormemente al trabajador comprometido, quien en muchas
ocasiones es fustigado (bullying laboral) por aquellos que,
disfrutando de un salario justo y oportuno, denigran de sus
lideres y de la propia empresa. Son aquellos que pasan los
dias destilando envidias, odios, rencores y viendo pasar las
horas sin un minimo afan por la productividad y el compromiso
de buen servicio al usuario. Este tipo de personas siempre
han existido en toda empresa, inoculados desde tiempos
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pretéritos y son estos los que al final del dia cuentan los
meses y afos que les hacen falta para su anhelada pensién y
el descanso merecido que han ganado gracias a su “esfuerzo
diario”.

Esfuerzo que si existe si se considera que antes de la
pandemia debian tomar un transporte que los condujera a su
espacio laboral y mas tarde, pero si se puede mas temprano,
salir siempre pensando en el maltrato que sufrid y en lo ingrato
del trabajo y de la empresa y de los lideres que le orientan y
le exigen sin piedad cumplir las tareas que ellos mismos
deberian entregar de manera oportuna y efectiva. Este tipo de
empleados deben ser catalogados como zanganos dentro de
una organizacion, ya que su minimo esfuerzo como el
relatado, en muchos casos se convierte en el germen o virus
gue socava el clima laboral y que, mas tarde que temprano,
lleva a la destruccién o quiebra de una empresa si se dejase
prosperar.

Existe otro tipo, aun peor, de trabajador, porque ademas de lo
descrito anteriormente tienen la osadia antiética de trabajar
en otras organizaciones similares en periodos de tiempo y
horarios paralelos, duplicando asi el engafioc de su
improductividad.

Es por ello por lo que la correlacion armonica de los talentos
y las inteligencias humanas que trabajan en una organizacion
deben ser buen fruto si nacen derivadas de un buen proceso
de seleccion y un efectivo proceso de induccion, armonizado
con un proceso de cualificacibn sostenido que conlleve
evaluaciones peridédicas rigurosas y objetivas.

Solo asi se evita en el tiempo incorporar a este tipo de
fastidiosos sujetos que a la larga son desleales, ingratos,
nada fiables y que, como lo sefalé, son germen canceroso
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que al pasar del tiempo se reproducen a manera de
metéstasis dentro de un una organizacion la cual
generalmente reacciona cuando ya ha sido captada por el
malestar extendido a trabajadores que sucumben por falta de
criterio a las consignas y arbitrios clientelistas y burocraticos
de aquellos que en este ensayo catalogo como falsos lideres
cuyos seguidores son, por lo general, los trabajadores no
productivos.

Acabo de esbozar el lado negativo, pero también es necesario
volver a reiterar como lo he hecho a largo de este ensayo, la
importancia del tipo de lideres y de actores proactivos para
gue se reconozcan claves dentro de un entorno laboral que
favorezca la innovacién y la pertenencia, el interés por
resolver problemas y la motivacion por obtener resultados
colectivos que satisfagan no uno sino a todos los miembros
de una organizacion. Por supuesto, lo planteado en este
escrito pretende ser una guia que favorezca la comprensién
sobre el para qué y el por qué pero especialmente el como
funcionan los equipos exitosos dentro de una empresa TIP.

Los equipos exitosos tienen claro coémo avanzar en procura
de los objetivos, cdmo priorizar los mismos y cOmo prever
estratégicamente rutas para su logro enfocandose en las
capacidades de los integrantes del equipo, en sus talentos y
en el compartir de los mismos a través de una comunicacion
efectiva que como el oxigeno alimenta el didlogo que motiva
y anima, pero al mismo tiempo que cultiva la denominada
satisfaccion productiva buscando siempre respuestas que
permitan orientar y dar claridad a los demas sobre como
abordar soluciones en la basqueda del resultado esperado.

Es justo alli donde cada quien pone en juego sus habilidades
creativas, su intencién y su compromiso para que el resto del
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equipo se sienta seguro sobre las ideas propuestas y cuando
se valore la capacidad de fallar a partir de valoraciones
objetivas sobre su viabilidad, desestimarlas en conjunto si es
el caso; siempre al final de estos procesos habra motivo para
la celebracién, para el reconocimiento y para seguir en un
continuum propositivo con metas cada vez mas altas, que
confeccionan el verdadero liderazgo transformado vy
transformacional del que he hablado en este texto.

Por dltimo, este tipo de equipos son los que le dan un alto
sentido a la inspiracibn que produce el logro colectivo y
siempre suman para que las soluciones colectivas provoquen
comportamientos armonicos, conexiones emocionales y
vinculos que trascienden generalmente mas alla del ambito
laboral creando nexos de amistad real y sincera, que perdura
en el tiempo lo que sea necesario, para cerrar la existencia
con la tranquilidad y el orgullo del deber cumplido.
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Grafica 20. Fuente: Elaboracion propia.

La motivacion creativa gestada por el interés
compartido hacia la innovacion

Es importante entender el valor de la motivacion como punto
de partida de cualquier tipo de organizacion TIP y cuyos
beneficios en diferentes ambitos y sectores fomentan la
creatividad, la buena comunicacion, la adecuada gestion del
estrés y la transformacion del conflicto en concertacion y
armonia. Dichos temas son claves para garantizar un
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comportamiento organizacional que permita afianzar la
cultura del servicio, en la que los lideres permitan que el
trabajo cobijado por el bienestar sea fuente de disfrute en
cada uno y en todos los trabajadores que consideran a su
empresa como un grato lugar que atrae y retiene al recurso
mas importante: el talento humano.

Si a dicha motivacion se le suma el interés por la innovacion,
la organizacion, sin lugar a duda, se volvera marca imborrable
y muchos querrdn llegar alli para transformar anarquias
clientelistas por experiencias productivas, afianzadas por la
innovacion y el compromiso genuino.

En este tipo de empresas, el gran hermano o mentor ayuda a
sumar, y el autocontrol y el interés por el aprendizaje
desplazan el control autoritario por principios de
reconocimiento por el logro que se proyecta en concreciones
de ideas viables con resultados impactantes. Este tipo de
organizaciones son fuente inagotable de ideas y de proyectos
y al calificarlos se dird que siempre son ambiciosos, pues los
empleados viven en el mejor de los mundos y seguramente
ninguno de ellos querra escapar de la oportunidad de crear
iniciativas y de convivir en ambientes fraternos de respeto y
confianza.

Como en una buena receta, el éxito de una empresa depende,
entre muchas opciones, de la sinergia que provean sus
lideres a los equipos de trabajo, para que desde la innovacion
se modifiquen estructuras que aunque en algin momento
fueron exitosas y que requieren ser reemplazadas o ajustadas
por otras que tengan la capacidad de garantizar la continuidad
de dicho éxito; ello pone en relieve la capacidad de respuesta
al cambio que hoy, ya en la sociedad globalizada, requiere de
una empresa enmarcada en la gestion del conocimiento y en
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los avances tecnoldgicos que desafian y que retan
cotidianamente a los lideres a tomar decisiones que
pretendan pervivir en la vanguardia y en reconocimiento de
una marca verdaderamente lider.

Podria decirse que la innovacion, hoy por hoy, es el nuevo
atributo que garantiza el éxito perdurable de una empresa y
gue entre mas esté correlacionada con la motivacion en su
busqueda y con un proceso cognitivo sintiente y conectivo
generara un diferencial donde el trabajo colaborativo se
asuma para aprender diariamente de los propios errores y se
confronte, en el tiempo, con las nuevas ideas para facilitar la
construccion de estrategias capaces de concretar
razonamientos basados en los atributos buscados para los
nuevos productos y servicios deseados de entregar con la
maxima calidad y calidez a sus usuarios o clientes.
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La superacion de la vulnerabilidad organizacional como
fuerza de proteccion integral

Grafica 21. Fuente: Elaboracion propia.

Cuando un equipo esté suficientemente comprometido con la
estructura fundante de una organizacion, cualquier agresion
gue pretenda desbordar las fronteras organizacionales tendra
gue vérselas con lideres y empleados seguros de su
guehacer y de nuevo sobrevendra como grito de batalla
aquella frase: “nada nos quedara grande”. Ello es una
condiciébn necesaria, pero no uUnica en la expresion de
aquellos miembros comprometidos a los que la propia
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organizacion les ha otorgado mayor confianza en el transcurrir
del tiempo y cuyos comportamientos se vuelven, frente a la
agresion, no negociables aunque si observables por otros que
se sumen a la causa creada por convicciones y donde el
temor ante la posibilidad de una agresion o de un retroceso
frente a la construccion colectiva de la organizacion se
enfrenta a la seguridad proveniente de un equipo altamente
comprometido cuyo convencimiento por el actuar con valentia
es, mayoritariamente, en sentido comun de todos aquellos
gue defienden lo construido.

Aungue este tipo de comportamientos no es un fendbmeno
generalizado si existen casos en multiples sectores, inclusive
publicos de trabajadores que defienden la empresa porque se
encuentran conectados con ella de manera fiable, por la
reciprocidad que reciben de la organizacion cuando también
se han sentido protegidos ante circunstancias individuales o
colectivas dificiles, tanto en lo familiar como en lo profesional.

Es justo alli cuando los miembros de una organizacion se
sienten parte de una familia que responde al mismo espiritu y
gque da respuestas, nunca encasilladas y sirven para relajar el
ambiente y crear un clima de armonia. En este tipo de
empresas TIP el reconocimiento es permanente por el
individuo o por el colectivo, los incentivos fluyen sin presién y
el trabajo se asume como un divertimento colectivo para darle
sentido y sabor a la vida.

Desde ya es importante acotar que este tipo de empresas
reconocen el valor del legado organizacional y brindan
condiciones para que sus trabajadores sean expresivos y
amigables entre ellos y con sus clientes; porque son
generalmente encaminados por un liderazgo que fluye con
naturalidad y que sabe identificar potencialidades y talentos
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para fortalecerlos a través de la cualificacion y en donde todos
los integrantes crecen al unisono.

Grafica 22. Fuente: Elaboracion propia.

La seguridad y confianza en el otro y en los otros

La seguridad y la confianza dejan a cualquier trabajador en un
contexto donde el desafio por el mejoramiento parte de cada
persona y la que ésta proyecta en las otras. El interés del
triunfo colectivo, del logro y del avance sereno de la
organizacion definen las caracteristicas de un trabajo donde
lo perjudicial es no disfrutarlo; y aunque pareciera una broma
aqui existe la mejor invitaciébn para transformar deseos en
resultados y realidades.

En este caso, la organizacion valora la responsabilidad,
construye la experiencia, premia el mérito y no la antigliedad;
fortalece la inteligencia y afianza la motivacién, dejando atras
a quienes demuestran comportamientos inseguros,
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desentendidos, desmotivadores, trepadores, autoritarios,
despreocupados y hasta ridiculos, y que socavan la autoridad,
son imprudentes y, en fin, no aportan a un liderazgo
transformador. En estas organizaciones se expulsan tanto las
envidias como a quienes aprecian el chisme, puesto que
reducen el impacto de una verdadera y perdurable cultura de
servicio.
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10. Diez
Competencias para
un liderazgo
transformacional

El liderazgo transformacional surge como una manera de ser
y de servir a partir de la influencia idealizada, de la motivacion
inspiradora, del permanente autodesafio intelectual y del
aprender a aprender. Tiene como premisa indispensable el
respeto mutuo, la confianza y el lograr la transformacion de
un entorno, poniendo al servicio de los demés, las
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competencias propias y reconociendo oportunidades de
mejora para fortalecerlas desde la creatividad, la actitud, la
perseverancia, la iniciativa, el optimismo, la humildad, la
comunicacién, el manejo del tiempo, la libertad y el continuo
aprendizaje. Todas estas competencias que considero claves
se presentan en este capitulo.

Un lider transformador hace gala de la creatividad como una
competencia que le reta, permanentemente, a llevar a cabo
sus suefos, para solucionar problemas, para acompanar,
guiar y orientar a otros. Todo buen lider transformador debe
ser, ante todo, un creativo. Esto es parte de una caracteristica
innata, o adquirida, que surge de su ser humano espiritual. La
creatividad no tiene edad, raza, ni religién, ni mucho menos
condiciones morfolégicas; se extiende y se mejora con el
tiempo, pues no es parte de un episodio esporadico y siempre
se caracteriza por su originalidad, por su capacidad de
adaptarse y por sorprender a los demas cuando se realiza.

La mejor aproximacion a un imaginario sobre el pensamiento
superior, puede ser buscar convertirse en una persona que
entiende y utiliza su creatividad como un acto sublime para
hacer felices a otros. Un lider transformador es, al mismo
tiempo, un creador que mediante el uso de la inteligencia 'y de
la imaginaciébn genera, muchas veces divirtiéndose,
resultados que sirven y hasta pueden asombrar a otros.

En todas las actividades que marcan la existencia, quien mas
sobresale es aquel que resuelve ser generador de soluciones,
creando, inventando y produciendo respuestas efectivas sin
mayores presiones que su propia motivacion, influida por su
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seguridad para hacer por su libertad para sofiar y su
capacidad para forjar y desarrollar.

Un buen lider transformador creativo no le teme al cambio, no
huye ante las circunstancias dificiles y tiene una equilibrada
inteligencia emocional. Es habil para ver el vaso medio lleno
y nunca medio vacio.

Existen muchos ejemplos en la historia de famosos creativos
en todos los campos y areas del conocimiento. Por mencionar
algunos: Mozart, el famoso musico austriaco ya interpretaba
sus primeras sinfonias a la escasa edad de cuatro afos;
Einstein, quien sento las bases de la fisica y de la mecanica
cuantica; y Thomas Alva Edison, quien patenté miles de
inventos que hoy hacen, gracias a la electricidad, mucho mas
facil la cotidianidad de miles de millones de personas.

El talento de un lider transformador creativo se denota en la
perfeccion que busca en su trabajo, y por ello serian miles de
personas las que podriamos mencionar porque sobresalen
como artistas, escritores, musicos, matematicos, hombres vy
mujeres de ciencia, administradores, arquitectos, filosofos
gque nos demuestran con sus obras magistrales que son
genuinamente creadores. Una de las frases mas celebres
de Einstein dice®.

6 Comunicado en una entrevista con George Sylvester Viereck en
The Saturday Evening Post en 1926.
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Un lider transformador es capaz de aceptar y de servir sin
temor a equivocarse porgue su actuar lo reta a la creatividad
que posee. No le teme el error y busca siempre desde la
inspiracion que su mente afiance su capacidad creadora.

Con su mente creadora un lider transformador confia siempre
en llegar a la solucion de los problemas esperando, con su
capacidad estratégica, tener cada vez mas claridad sobre lo
que pretende realizar, asumiendo sus responsabilidades con
todo rigor, alejandose de pensamientos y personas negativas
gue interfieren, para que la solucién sea creativa y, ojala,
colectiva cuando invita a otros a asumir sus ideas y sus
iniciativas.

Desde su creatividad, un lider transformador se siente capaz
de alcanzar el éxito en la medida en que su actitud positiva
nunca decae, sabe que debe aprender cada dia mas y aborda
como reto la creacidon de nuevas competencias para hacerlo
cada vez mejor.

Un lider transformador se toma su tiempo para darle paso a
Su pensamiento creativo, para que vuele su imaginacion, para
sofar despierto, para afianzar sus razonamientos, para que
su mente fluya libre. Es decir, busca la conexién de su
creacion con su imaginacion como cualidades de todos los
seres humanos, sin excepcion. Alli es donde el trabajo
inteligente y productivo encuentra su maximo disfrute y su
maxima expresion para compartir con otros las virtudes
creativas, para reflexionar y entender que:
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Un lider transformador hace gala de su actitud positiva como
respuesta habitual o predisposicion de su comportamiento
transparente ante cualquier situacion. La actitud positiva en
tal circunstancia debe convertirse para él en un héabito de
pensamiento, dada su condicion de expresar la manera
optimista de trasegar por la vida a pesar de los dificiles y
criticos momentos que deba afrontar.

La actitud permite desarrollar planes en busqueda de metas y
objetivos trazados a través de la percepcion y la seleccion
selectiva de la mejor informacion disponible. La actitud
también es una alternativa que se convierte en competencia
para transmitir y para comunicar a las personas que nos
rodean las emociones y valores que deben subyacer a toda
accion vinculada a la preservaciéon de la autoestima y a
permitir permanentemente autoafirmarse y el autojustificarse
desde los propios actos en lo que se cree para el bien de
otros.

Un lider que se afiance como transformador debe ser, ante
todo, proactivo y nunca reactivo, con un equilibrio mental
suficiente para hacer que las personas materialicen sus
ideales. Un lider transformador es fuente de inspiracién para
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otros y de muchos seres humanos que reciben el aliento de
su propio espiritu. Frente al TIP, un lider debe mantener la
motivacién y hacer sentir a otros que su trabajo vale la pena,
porque imprime fervor para el desempefio, para el
cumplimiento de las metas y para las realizaciones colectivas
gue un equipo de trabajo se proponga.

La actitud mental positiva lleva, entonces, a inspirar confianza
desde el interior; es confiar en el otro y no confiar en la suerte;
por eso, quien no posee una actitud mental positiva no puede
ser lider porque se sumerge en la timidez, en los obstaculos,
en la incertidumbre. La mente positiva siempre debe estar
abierta, de par en par, a las ideas, a las sugerencias, a los
nuevos planteamientos y pensamientos. Es alli donde la
mente empieza a ver con los ojos de la imaginacion, a sentir
con el valor de la transformacién del futuro desde el presente
y a estimular la busqueda de mas y mas conocimiento. Los
pensamientos positivos siempre forjaran resultados positivos
y para ello es importante convencerse que lo que se suefia se
puede hacer y que se pueden construir causas y metas
importantes siempre y cuando exista una ruta y un proposito.

Estas sinergias son una fuerza extraordinaria, a la larga
imposible de contrarrestar. Quien procede con un propdsito
en su mente y un pensamiento positivo seguramente estara
afianzando una accidn positiva, por eso sofiar implica trabajar
para construir y disfrutar los logros.

Como se ha planteado a lo largo de este escrito, el trabajo es
aquel requisito que todo ser humano necesita para forjar una
vida digna de vivirse, por ello una actitud mental positiva es
necesaria para hacer frente a las responsabilidades. No es un
hecho o circunstancia o habito exclusivo del lider, es un
requisito necesario de todo ser humano para entender el valor

184



del propio control sobre las rutinas diarias, para darle valor a
la necesaria responsabilidad de los actos que conducen los
éxitos y también los fracasos.

Es necesario reiterar que los pensamientos negativos siempre
destruyen los ideales con mayor intensidad y no permiten
construir para bien. Solo sirven para quejarse de la mala
suerte o0 para culpar a otros de la inaccion o de la conducta
pasiva frente a la vida.

La actitud positiva es como un arbol fuerte y frondoso que
permanece en el tiempo sin importar la lluvia y las tormentas
y que afinca su existencia en sus buenas y grandes raices, y
gue a pesar del paso del tiempo siempre estara erguido
desafiando la adversidad. Asi deberia ser la vida humana,
desafiante ante los obstaculos para superarlos y correctos y
erguida para caminar derecho por una ruta que, ojala, siempre
incite a servir de la mejor forma a los demas.

Ser lider transformador requiere hacer gala de una actitud
mental basada en el discernimiento que se soporta, a su vez,
en el andlisis de la capacidad argumentativa. Ello le hace una
persona de juicio propio, imparcial ante prejuicios externos
para actuar con una definida y decidida voluntad de ubicarse
al margen, antes de emitir cualquier prejuicio que perjudique
0 sentencie, sin conocimiento de causa, a otro u otros.

Ser lider transformador implica, también, asumir una actitud
proactiva que resalte la importancia del buen proceder, del
buscar las mejores soluciones, del construir las mejores
estrategias con un compromiso inusual por la busqueda de
respuestas que vayan mas alla de aquellas formas
convencionales que se sumergen en la controversia sobre el
problema a resolver, pero no generalmente en la basqueda y
planteamiento de soluciones derivadas de visiones creativas,
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para superarlos y para asumir los retos y dificultades que
puedan presentarse mientras las estrategias obran; también
asume proactividad para redefinir aquellas estrategias que no
siempre funcionen, para optimizar los recursos y para
alcanzar los objetivos superando cualquier circunstancia.

Un lider transformador en procura del TIP nunca podré ser
pasivo ante los nuevos retos, nunca podra ser conformista
para esperar que los cambios se den por si solos sin que él
actle; tampoco podra ser una persona que tome decisiones a
partir de solo emociones (por el alto riesgo al error y, por ende,
a la equivocacion), dado que someteria su criterio a una
determinacién impulsiva generalmente inconveniente. En
sintesis, un lider transformador tiene que entregar razones
suficientes para que él y sus equipos de trabajo aparten el
temor y la indecision de su interés por transformar lo
transformable y crear lo inexistente.

Para un lider transformador perseverar es garantia de firmeza
y de constancia en el ejercicio de los propdsitos y de las
decisiones que deba tomar para afianzar la ruta estratégica
en la cual se encuentra vinculado. Cuando el lider toma una
decision, debe utilizar sisteméaticamente la perseverancia para
sentir la seguridad de su impulso interior, guiado por un deseo
y un anhelo de logro en la materializacion de sus metas y
propositos. La perseverancia se enriquece mas cuando es
una virtud que se expande en un equipo de trabajo, en
busqueda de cosechar los mejores frutos, sin amilanarse
frente a los obstaculos que, por el contrario, deben fortalecer
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el interés por redoblar esfuerzos para lograr los objetivos.

El propésito de que un lider y su equipo perseveren se
consolida cuando estos tienen claro cual es el futuro ideal
para determinar la direccion de los pasos a seguir, de las
fases a concretar y de cdmo las pequefias metas de cada dia
dan paso firme al cumplimiento de otras metas superiores, las
estratégicas. Asimismo, los propésitos formulados deben
permanecer como una constante en la meta diaria para
fortalecer capacidades y adaptarse a cambios inevitables que
siempre requieren de la flexibilizacién de un plan frente a la
dinAmica misma de la realidad donde se desarrolle. La
perseverancia esta intimamente ligada al arte de no desistir
en la busqueda de las metas, porque desistir en los esfuerzos
durante el camino es sinénimo de cobardia. La perseverancia
invita a nunca retroceder, aunque eso signifique cambiar el
curso frente a los obstaculos del camino sin perder la vision
inicial.

Cuando hay claridad y convencimiento sobre los objetivos y
metas trazadas, perseverar implica dar garantia al
cumplimiento de los proyectos, a pesar de las situaciones
complejas que determinan un requisito imprescindible: la
autoconfianza necesaria para sacar adelante y, con empefo,
el propdsito trazado, haciendo gala de juicio independiente
frente a las opiniones y decisiones de otros, y mostrando, con
precisiéon, cuando los argumentos son superiores a los de
quienes intentan interponerse o desanimar el alcance de la
meta trazada. También se requiere capacidad para auto
cuestionarse sobre si la ruta tomada para llegar a la meta es
la mas adecuada, y asi ratificar, con la perseverancia, la frase
famosa:
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Un lider transformador debe llevar siempre la iniciativa o la
voluntad para adelantarse a los demas a promover o proponer
cualquier accién que, acompafiada de creatividad, formule sin
mayor discusion el dar un paso adelante, sin que nadie lo
mande a hacer y, sobre todo, con el convencimiento de
hacerlo bien.

La iniciativa es un rasgo fundamental del lider transformador
gue, a su vez, se convierte en un estimulante de su propia
actividad porque le implica la posibilidad de concebir y de
ejecutar un plan o una accién, adelantandose para sortear
situaciones dificiles e, inclusive, ganando la comprensién y la
conviccion de otros sobre el deber ser para hacerlo en equipo.

La iniciativa es un habito que se cultiva en diferentes 6rdenes
(personal, laboral, afectivo y econdémico), y sin importar el
nivel en que se dé da la posibilidad de la ocurrencia de ideas
para llevarlas a la practica o para sugerirlas a otros desde que
la apliquen. La iniciativa es una mezcla entre inquietud,
curiosidad e imaginacion y generalmente produce un efecto
magico en los resultados finales de dicho interés intrinseco
nacido de uno o de muchos que practican de manera
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cotidiana la forma de pensar y la forma de hacer para lograr.

La iniciativa es una fuerza motora que ha impulsado a muchos
cientificos, politicos, hombres y mujeres, que han hecho
historia, que han contribuido en sus campos de una manera
tan asombrosa que a veces ni se alcanza a percibir lo valioso
de sus ideas para el bien de la humanidad. El mundo actual
es una sumatoria de miles, de millones, de iniciativas que
tuvieron multiples precursores para liderar transformaciones
sustanciales en las sociedades en las que nacieron y vivieron,
pero sobre todo en la vida de quienes mas adelante
aprovechamos su conocimiento para asimilar percibir los
cambios trascendentales que cambiaron la historia.

La iniciativa se presenta cuando la persona conoce a
profundidad el contexto de sus ideas el tema sobre el cual se
plantean sus ideas, vence el temor al ridiculo y vive como si
fuera a morir mafiana; aprende como si fuera a vivir para
siempre y posee la capacidad suficiente para manejar una
voluntad indomable donde su vida es el mensaje para los que
conviven en su tiempo y para los que disfrutan en otras
generaciones de sus resultados. Y, como bien lo dijo Fiodor
Dostoyevski:
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Los seres humanos somos los Unicos capaces de sentir
optimismo y pesimismo al tiempo.

El optimismo es un valor orientado a aquellas personas que
atribuyen los hechos a circunstancias que se dotan de la
mayor perfeccion, que hablan en términos de satisfaccion y
de utilidad, que tienen propension a ver y a juzgar las cosas y
los hechos por su aspecto mas favorable, que siempre buscan
el lado favorable de la vida pese a las circunstancias y los
hechos adn dentro de la adversidad. Ser optimista es un
hébito edificante que potencialmente puede ser cultivado por
todos los seres humanos.

El ser optimista no es un don sobrenatural, como tampoco
esta ligado a la posicion econOmica, a la raza, a la religion, a
las mismas limitaciones fisicas, a la apariencia personal o a la
inteligencia, entre otras, puesto que todos los seres humanos
sin excepcion alguna pueden afianzarlo como habito de vida.

El optimista siempre piensa que todo vale para bieny que todo
se puede hacer para bien, en lugar de pensar, como lo hace
el pesimista, en cosas tristes, negativas o de censurar
convencido que nada vale y que nada se puede.

El ser optimista tiene muchos enemigos como también
muchisimos aliados. Sus principales enemigos son la envidia,
el egoismo, la pesadumbre, la autocensura y la compasion.
Sus aliados y amigos mas entrafiables son los anhelos, la
dedicacion para desarrollar tareas para descubrir el mundo,
para descubrir valores, para sacar partido a las cualidades
propias y de los otros, para convencerse de que la
cotidianidad que se espera cada dia debe estar influida por
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nobles propésitos y justos desempefios.

Ser optimista es, ante todo, ser una persona util, influida por
nobles propdsitos y, por supuesto, por una humanidad que
entiende y comprende a cada quien y, en especial, reconoce
la finitud de la vida, porgque a este mundo no se vino a vegetar,
sino a aprender a trabajar y a producir, a dejar huella, ojala,
en bien de los demas.

El ser optimista es estar seguro de si mismo, gustar de la
intrepidez y desempefiar su trabajo una y otra vez y tantas
veces como sea necesario para hacerlo cada vez mejor. El
optimista es un ejemplo maravilloso del transcurrir de la vida
que permite disponer del esfuerzo y de la expectativa para
esperar siempre lo mejor.

El ser optimista esta dispuesto a valorar positivamente cada
situacidon y cada reto, asi como valora a otros desde su lado
mas positivo, buscando siempre sacar a relucir lo mejor de
cada uno y lo mejor de cada circunstancia. Una persona
optimista tiene sentido del humor, autenticidad, realismo,
ingenio, creatividad, paz interior y siempre lee el presente
como una oportunidad para ser feliz, capitalizando el pasado.

Una de las caracteristicas fundamentales del lider
transformador se centra en su capacidad para sentirse
optimista:
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En un capitulo anterior se tratd este aspecto como uno de los
principales factores del éxito de una organizacion altamente
humana integrada por lideres que dieran ejemplo de su
humildad para garantizar el bienestar como un factor clave en
el TIP.

Ahora se plantea, como complemento, a la humildad como un
referente que puede aprenderse y que, por lo tanto, no es
innata como la creatividad o la iniciativa. Al tiempo que la
humildad se aprende también puede ensefiarse y, sobre todo,
practicarse; también puede convertirse en un habito que no
es incompatible con el deseo ferviente del éxito, de la
ambicién para bien o del interés por obtener logros sin pasar
por encima de nadie.

Ser humilde permite reconocer, al mismo tiempo, virtudes y
defectos y asi buscar siempre convivir de manera sana como
parte activa de una sociedad dentro de un actuar sencillo y
modesto, dejando atras complejos como el de la superioridad.

Un lider es humilde cuando no siente temor en reconocer las
cualidadesy las virtudes de otros, cuando entiende que puede
necesitar ayuda, orientacion o consejo de otros, cuando sabe
de qué es capaz, pero también de qué no es capaz, cuando
sabe hasta donde llegan sus dones y sus talentos y reconoce
los de los otros.

En el caso de los lideres transformadores, la humildad debe
convertirse en una praxis que beneficie la solidaridad, que
garantice el respeto por los otros, por su trabajo, que califique
de manera justa y objetiva, que deje atrds prepotencias y
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soberbias y que no sienta envidia cuando otro triunfa, ya que
el verdadero lider transformador, al caracterizarse por su
empatia, siempre tratard a las personas como desearia que
lo trataran a él.

Un lider humilde tiene la facultad de reconocer las fortalezas
y debilidades de los otros, tienen la posibilidad de cohesionar
a otros para que con sus talentos y facultades se alcance un
bien comun; un lider transformador nunca se considera
superior a los demas y, como bien se plante6 en un capitulo
anterior, es una persona que escucha, que confia, que
atiende y que sugiere; es una persona gue reconoce el punto
de vista de los demas y siempre intenta lograr decisiones en
consenso.

Un lider humilde es una persona que nunca hablara mal de
los demas ni aceptara chismes ni rumores, porque el respeto
por los demas es una de las manifestaciones de su propia
humildad.
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La comunicacion solo se puede dar entre los interlocutores
gue pueden entenderse, lo demas es algarabia,
vociferaciones, bulla, y es aqui donde, como lo decia Robert
Gately, “la comunicacion efectiva comienza cuando
escuchamos”, o como lo advirti6 James Humes “el arte de la
comunicacion es el lenguaje de liderazgo”. En el papel del
lider transformador a esta se le puede definir como un proceso
indispensable para su propio aprendizaje, para el aprendizaje
de sus equipos y para la toma de decisiones que debe tomar
permanentemente bajo diferentes y diversas circunstancias.

Gracias a la comunicacion las sociedades se desarrollan, se
permiten su propio crecimiento y, por supuesto, interactian
desde el conocimiento que no solamente se transmite sino
también se gestiona. La comunicacion, en un ejercicio de
liderazgo, determina como hablar y que tipo de lenguaje
utilizar para hacerse entender dependiendo de los auditorios
a los cuales esta dirigiendo sus mensajes. Es un esfuerzo
entre dos o entre muchos, porque quienes finalmente se
comunican son las personas, los seres humanos de carne y
hueso que siempre deben dar contenido a la informacién que
transmiten, aunque en el mundo actual esto suena a paradoja
porque no siempre se hace.

Un lider transformador debe utilizar la comunicacién y sus
medios con la mayor naturalidad para transmitir sus ideas,
para ser quien es, no para pretender parecerse a otro, para
tener la capacidad de garantizar en sus interlocutores la
mayor comprension de lo que dice; la naturalidad de las
comunicaciones persuasivas es la clave en tanto su
artificialidad no lo es.
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La comunicacion de un lider transformador debe utilizar
siempre las mejores palabras que den garantia al significado
de sus ideas en la comprensién del otro; por supuesto un lider
transformador debe tener rigueza en su idioma, también en
otros idiomas, para que sus mensajes siempre sean bien
interpretados, bien recibidos; entre mas claro preciso y
oportuno sea el mensaje mayor condicion de comprension se
gana en su recepcion por parte de los interlocutores.

Cuando Platén, en una de sus célebres frases, dijo que “los
hombres sabios hablan porque tienen algo que decir; los
necios balbucean porque tienen que decir algo”, estaba
registrando la importancia de la comunicacibn como una
interaccién que conduce, ojala, siempre un didlogo entre dos
0 mas personas como un intercambio de ideas o de mensajes.

Un lider transformador sabe que su comunicaciéon no es
exclusivamente verbal, sino que también es no verbal, lo que
implica que también se comunica sin hablar, usando gestos,
movimientos, formas de vestir y todo lo relacionado con su
lenguaje corporal. Es decir, debe tener dominio de las sefnales
y expresiones de su cuerpo.

Un lider transformador debe dominar la comunicacién escrita
para expresar a través de medios y de redes sociales, en
mensajes apropiados sus idearios, sus opiniones y en
especial sus reflexiones, ensefianzas y apreciaciones claras
y directas sobre los tépicos de su dominio conceptual.

Como bien lo decia Benjamin E. Mayz.
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iCuanta falta hace su aplicabilidad por estos dias!

Aungue suene trillado, para un lider transformador “el tiempo
es oro” porque es la medida de como este asume y pasa la
vida. Muchos filésofos lo han planteado en sus mas profundos
pensamientos, los poetas le han dedicado versos y rimas, los
mejores compositores le han compuesto canciones, y los
cientificos le han construido teorias, porque, en general, cada
uno tiene su propio ideal de lo que es el tiempo.

La verdad es que el tiempo de vida es finito. En el mundo
actual el promedio de vida son 80 afios, a sabiendas que viven
mas las mujeres que los hombres en buena parte de las
sociedades. Sin embargo, algunos creen poseer mayor
cantidad de tiempo que otros; pero es sano pensar que todos
disponemos en promedio del mismo tiempo: veinticuatro
horas cada dia. Lo paraddjico es que casi nadie tiene tiempo
suficiente, y todos accedemos al que hay por igual. Al final el
problema no seria el tiempo sino el provecho que se saca de
él al saberlo usar, y para que en el balance final no haya
lamento por el tiempo que se desperdicio.

Para un lider transformador perder el tiempo o aprovecharlo
esta intimamente ligado a sus objetivos y, por supuesto, a su
capacidad para realizar y conducir el trabajo de los equipos
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gue guia. El tiempo de una organizacién TIP es una gran
oportunidad para avanzar en el logro de nuevos aprendizajes,
de nuevas experiencias y de acumular diversas ensefianzas
gue, con el pasar del mismo tiempo, permiten sacar el maximo
provecho al aprendizaje organizacional que, sistematizado,
evitara posteriores obstaculos y afianzara la optimizaciéon de
procesos y procedimientos.

Como decia Benjamin Franklin:

Para un lider transformador el tiempo esta siempre a su favor,
porque sabe organizarlo, porque sabe administrarlo
adecuadamente, porque siempre serda su agradable
companero, porque sabe convencerse de lo que es
indispensable y de lo que no lo es, porque sabe quién o
guiénes de su equipo pueden hacer tal o cual trabajo inclusive
cada vez mas eficientemente y las mas de las veces a menor
costo.

La libertad es uno de los derechos sublimes de cualquier ser
humano porque motiva, porque reta y porque es el anhelo
personal de ubicarse en un mundo en el que la libertad sea la
satisfaccion de dar certeros pasos que rompan cadenas de
sumision creadas por un sinfin de situaciones que nunca se
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eligen al nacer (madre, padre, pais, familia, capacidad
econOmica, contexto social, raza, sexo, en fin...). La libertad
impulsa a ser cada vez mejores seres; la libertad es la verdad
gue esta intimamente ligada a la creatividad y al ingenio si se
ubica desde el lado optimista y positivo de la vida, para poner
las energias al servicio del deber propio, disponiendo
conscientemente a esa causa los talentos y los conocimientos
en permanente evolucioén.

La libertad también esta intimamente ligada a la dignidad y se
desarrolla como un formidable inspirador de la creatividad que
se refleja en lo bueno del si mismo, que viene en el ADN
personal, y se enriquece con la experiencia de la vida.

El concepto de libertad es amplio, rico en matices y diverso
como lo es el ser humano. Hay muchas libertades en la vida:
la de culto, la académica, la de elegir, la de expresar, la de
movimiento, la de opinién, la de conciencia, la de asociacion,
entre otras muchas y que no siempre se encuentran a
disposicion dentro de la sociedad donde se nace y se crece,
pero la verdadera libertad es la que existe en los propios
deseos, es la que siente cada uno, aunque para millones no
es facil llegar a ella, ni siquiera para comprenderla, en
especial cuando se es suficientemente joven porque por
encima de ella existen intereses externos que la mas de las
veces trazan la propia vida cotidiana.

La buena educacién, tanto en familia como en la escolaridad
de laviday de los propios aprendizajes que de ella se obtiene,
da la disciplina para ejercer la profesion vital: Ejercer la propia
existencia. La practica de una profesién u oficio que se tenga
también da las claves para ser libres en la ruta existencial.

Para un lider transformador la libertad implica ser,
principalmente, coherente con sus valores, trazar objetivos,
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desarrollar las propias capacidades, luchar por los suefios,
concentrar talentos que generen bienestar individual y
colectivo, ojald en quienes sean fruto de transformacion de
dicho liderazgo.

Para un lider transformador, la libertad es también capacidad
de sorprender y de sorprenderse ante todo lo fabuloso que
circunda en su mente para transformar la cotidianidad; la
libertad es, de alguna manera, el conocimiento propio que
cada uno tiene de si mismo, de los valores, de lo que se es 'y
se quiere ser, y en ello influyen de manera significativa las
fortalezas y el reconocimiento propio de las debilidades.
Ejercer la libertad de manera fluida implica responder las
preguntas del quién soy y del quien quiero ser. Estas son
cuestiones ineludibles para un lider transformador que,
ademas, se surte de la esperanza de aprender para servir
siempre a otros y de propiciar y coadyuvar la libertad de otros.

Es claro precisar que un lider que busca la libertad también
respeta y acoge las leyes y normas de una organizacion y
debe ser el primer garante de su cumplimiento.

Virginia Wolf plante6 que™

Asi como Baruch Espinoza defini6 la libertad como algo:

" WOOLF, Virginia. Una habitacion propia. Alianza editorial, 2016.
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En estos dos sentidos la libertad es pasién y como tal seduce
a la mente cada persona que lleva en si misma una dosis de
libertad la cual puede crecer o decrecer en el transcurso de
Su vida.

Cuando se prepara la imaginacion para la creatividad, es
necesariamente imprescindible acceder a la formacién y al
conocimiento porque son estos los que le permiten reconocer
el valor de los principios, de las costumbres, pero también la
necesidad de la creacidbn como resultado de superacion
disruptiva.

Para finalizar, cada lider transformador debe entender que su
libertad llega hasta el punto donde inicia la libertad del otro.

La educaciéon para toda la vida es un precepto que permite
definir la fabulosa capacidad humana para estar en
permanente aprendizaje durante toda su existencia, desde
gque se nace hasta que se muere, y salvo condiciones
especiales de enfermedad o de deterioro. Ello implica que el
cerebro humano posee una condicion cognitiva, psicologica y
transformacional de evolucién continua que, en condiciones
normales, deberian de proporcionarse a todo congénere,
aunque desafortunadamente la realidad no es asi, ya que a
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pesar de ser un derecho universal este es vulnerado de
manera sistematica y desafortunadamente no pueden
acceder a la educacién todas las personas que deberian,
dadas sus propias limitaciones personales, asi como las de
las sociedades vy territorios donde desarrollan sus procesos
vitales.

Un lider transformador reconoce la importancia de la gestion
del conocimiento y establece dentro de si mismo una relacién
profunda con el aprendizaje como un reto permanente que le
desafia e invita a otros también a desafiarse en busqueda del
aprender a aprender como un continuo significativo y
colaborativo. El aprendizaje estd intimamente ligado a la
madurez de cada hombre y mujer que entienda la importancia
de su evolucion, asi como la de transformar positivamente el
ambiente que les rodea incluyendo, de manera decidida, el
interés por fortalecer las rutas del TIP dentro de una
organizacion, proveyendo experiencias y dinamizando
aprendizajes marcados por una ruta ascendente de los
saberes individuales y colectivos de los trabajadores.

Segun Baruch Espinoza “la actividad mas alta que un ser
humano puede conseguir es aprender para entender, porque
entender es ser libre”, entre tanto Confucio plante6é que “el
aprendizaje sin pensamiento es labor perdida” y Michel
Legrand lo dijo claramente “cuanto mas aprendo, mas me doy
cuenta de lo poco que sé€”; en sintesis, como lo expreso
Platén, “todo aprendizaje tiene una base emocional”.

Por ultimo, todo lider transformador debe reconocer la
importancia de la motivacion para retar las conductas que
movilizan su acciébn en el ambito personal y laboral
conducidos desde el &mbito del conocimiento, puesto que:
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Estas diez claves se podrian constituir entre otras muchas
MAas, en principios exitosos para garantizar la perdurabilidad
de una organizacion a través de un colectivo de liderazgos
gue se conviertan y soporten las bases estructurales de la
ética humana en una empresa y asi garantizar lo mejor de lo
mejor siempre, por lo sélido del ndcleo misional que,
acompasado a un continuo estimulo a los equipos de trabajo
desde cada referente del liderazgo transformador, afiance la
evolucion en busqueda de la vision trazada.

Apareceran como siempre obstaculos, pero al contar con un
pensamiento amplio y diverso a veces audaz de los lideres se
sabra cuidar una cultura que funcione a la medida,
entendiendo que lo suficientemente bueno nunca sera
suficiente y que los problemas que surgen dentro de una
organizacion también tienen solucién generalmente dentro de
ella misma.

Cuando las raices fundacionales expresadas en esencias se
manifiesten en la creencia de todos y para todos los que
constituyen la organizaciéon, y en especial a quienes sirven
con su TIP, se sera consciente de lo que se aporta
socialmente desde el trabajo colaborativo que, de manera
incesante, superara la palabreria por la accién innovadora,
por los valores solidarios compartidos, por la vision colectiva
y por unas practicas cotidianas en permanente actualizacién
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y evolucion.

Varias de las reflexiones consignadas en este libro buscan ser
motivos que dejo al criterio del lector de las que se pueden
aprender y aplicar en una vasta configuracion de empresas
en todos los niveles y para todo tipo lideres cuya trayectoria
novel, mediana o avanzada les pueda servir para guiar
equipos y personas que de seguro siempre poseeran
multiples cualidades y talentos por desarrollar.

Recuerde: siempre seréd necesario afianzar la confianza para
coadyuvar la estructura de compromisos que con el tiempo se
haran vitales para no solamente lograr la consolidacion
material de la empresa sino también en el crecimiento
individual en lo espiritual de cada uno de sus integrantes, solo
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asi se garantiza la evolucion y el desarrollo efectivo de una
organizacion para que perdure en el tiempo.

Entendiendo que la sumatoria de liderazgos transformadores
y visionarios seran la mejor expresion de un todo identitario
social que permanezca como forjador del espiritu para
muchas y nuevas generaciones que en el necesario legado
gestado por el pasar y asi se mantenga incélume una visién
gue, coherente con la mision de la organizacion, sirvan
también de modelo a otras instituciones para proyectar un
impacto social sin precedentes.

Reitero: siempre apareceran contratiempos y se cometeran
errores en algun punto de la trayectoria, pero la voluntad de
estar siempre aprendiendo sobre ellos ayudard a estar
preparados para mostrar la capacidad del cobmo desarrollar
fuertes teflones humanos que resistan las adversidades del
camino en el transcurrir del tiempo.

Las diez claves enunciadas sobre el liderazgo transformador
podran ayudar a entretejer para bien el camino de una huella
indeleble dejada para una sociedad por cualquier tipo de
empresa transformada en causa y transformadora por sus
vitales y benéficos impactos.
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11. La filosofia
detras del TIP

Centrar el trabajo cotidiano en lo que realmente importa es, al
mismo tiempo, una gran oportunidad para salir de la
monotonia y, por qué no, del caos que se respira algunas en
organizaciones 0 empresas que mas parecieran cunas de
frustracion permanente, que dilapidan el valioso tesoro del
tiempo productivo alguna parte de sus integrantes y les quitan
energia e interés para el bienestar de la vida y su iniciativa
para formular proyectos que les permitan crecer dentro de una
empresa.

El TIP puede ser una gran ventaja competitiva y, como dice la
letra de la clasica cancion Desiderata: "cultiva la firmeza del

205



espiritu para que te proteja de las adversidades repentinas,
muchos temores nacen de la fatiga y la soledad; sobre una
sana disciplina, se benigno contigo mismo” 8, para generar
formas de labor que satisfagan no solamente la necesidad de
un salario digno, sino especialmente la necesidad de un
trabajo que produzca bienestar agregado y dé valor a la
energia humana para concentrarla en un armonico espiral de
beneficios mutuos.

Las empresas exitosas, felices, que han trascendido guerras,
recesion econdmica, costosas legislaciones y feroces niveles
de competencia e incluso la dltima pandemia, podrian ser
organizaciones TIP, si son empresas con sentido humano que
hayan puesto de relieve los valores, el servicio y la calidad de
sus bienes y productos.

Es claro, también, que esta utopia es posible pero no se
alcanza de la noche a la mafiana, aunque si es resultado de
una conviccién y determinacion de parte de un modelo de
liderazgo transformacional instalado en la direccién de la
organizacion que reconozca si el punto de partida es cero o Si
ya se va en menos 0 mas de la mitad del camino. Esto implica
paciencia para ensefar, humildad para aprender, disposicion
para comprender, ejemplo para comunicar y resiliencia para
volver a intentar y evaluar permanentemente sin perder el
interés por lograr la meta sefialada.

8 Cancidn Desiderata de Jorge Lavat
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Cuando en una empresa los trabajos pendientes no terminan
nuncay siempre se catalogan como prioritarios urgentes, mas
gue importantes, sin mayor razén para ello; cuando las
reuniones son desorganizadas e ineficientes; cuando a ultima
hora surgen cambios innecesarios y los informes solicitados
no aportan valor agregado distinto a desgastar el tiempo
laboral y personal, es claro que se estan dando las
condiciones para buscar un cambio radical en las formas de
pensary hacer las cosas, o definitivamente es un campanazo
para pensar en el retiro consciente o el cambio de empresa.

Muchas veces se dice que hay personas que no estan hechas
para trabajar en ciertas empresas, porgue -se supone- poco
aportan, no hacen bien su trabajo o no le generan valor
agregado a la misma. Pero, también hay que advertirlo, hay
organizaciones que no son virtuosas, es decir, que no
generan valor a sus colaboradores, que les destruyen su
iniciativa, desgastan su tiempo creativo y limitan la motivacion
por lo que, en vez de ayudarles a sus miembros a crecer, los
achican en su autoconcepto y capacidades. Si, hay
organizaciones -muchas lamentablemente- que no estan
hechas para coadyuvar a las personas, sino para darle cabida
a seres que, por necesidad de un ingreso salarial, se
transforman en automatas, esclavos y conviven en la
mediocridad y la infelicidad que causa un mal trabajo. Esas
empresas en un futuro no deberian existir. La evolucién
humana lo dira.
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Que lleven a pensar y confirmar que “el sacrificio” (tiempo,
cansancio, afios de entrega a la labor) vale la pena y que eso
justifica el compromiso diario y el incrementar las
competencias y las capacidades para hacer las cosas bien vy,
ojal4, cada vez mejor.

Se trata de entender cual es el valor que representa ser parte
de una empresa. Pertenencia y no adherencia; compromiso y
no ciega obediencia; compartir un proyecto y no limitarse a
llenar informes. Las organizaciones TIP, en su inteligencia,
tienen la habilidad para identificar las potencialidades de sus
empleados e impulsarlos a que den, voluntaria vy
emotivamente, lo mejor de si al servicio de una mision o de
una vision. QOjala las empresas entendieran que las
expectativas con las que llega un empleado pueden ser el
mejor combustible para que ella y él crezcan, y no para
inocular células cancerigenas que, al final, hacen metastasis
en miles decenas de trabajadores que prefieren el desempleo
al infierno de continuar con un diario y cotidiano sin sentido
laboral. La situacion llega a tales extremos, que muchos
prefieren renunciar, incluso con condiciones salariales
envidiables, pues la experiencia les ha confirmado que el
salario solo reconoce acciones y productos, pero no
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compromiso, motivacién, esfuerzo y crecimiento personal.

iQué importante es entender que el trabajo diario vale la pena,
gue el esfuerzo adicional vale la pena, que el incentivo por los
logros e impactos vale la pena, que el trabajo de cada quien
aporta a una mejor sociedad, acarrea beneficios no solo para
la empresa de la que se haga parte, sino que ocasiona un
efecto de cascada hacia la sociedad entera! Porque cuando
el trabajo y la labor cotidiana funcionan, la cultura de la
organizacion se hace armoénica, porque -como lo dije
anteriormente- ella es como el viento que “no se ve, pero se
siente... y mucho”.

Cuando se aborda con suficiencia en la comprension de esto,
pero particularmente entendiendo el valor del trabajo sobre el
esquema de lo simple, sin importar el cargo que se ocupe
dentro de una organizacion, el manual de funciones toma un
valor casi simbdlico, ya que estas son reemplazadas por
acciones beneficiosas generadas por una motivacion
intrinseca que impulsa a pensar y a hacer mas eficiente el
trabajo diario, individual y en equipo. Ello ocurre porque se ha
sido capaz de dedicar mas tiempo a repensar el como
solucionar problemas y aprovechar las oportunidades para
sacar mayor beneficio de ellas, porque se ha aprendido a:

Se aprende, también, a crear nuevos productos o servicios, y
a saber que satisfacer a los usuarios de la empresa es
provocar la propia satisfaccion.

Estos lineamientos bien orientados por una buena gerencia
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son, entre otros, a los que se debe dedicar buena parte del
tiempo laboral de un lider o un equipo de estos, pues se
vuelven depositarios de la mejor energia y la mejor intencién
por hacer aportes siempre constructivos, siempre impulsados
por la buena voluntad para contribuir a la consolidacién de una
organizacion.

En la medida que las compafiias crecen en su contexto, estas
se vuelven mucho mas exigentes y, por supuesto, la
complejidad de sus operaciones requiere de aportes
significativos tanto en simplicidad como en creatividad,
innovacion 'y desarrollo 'y apropiacion tecnoldgica.
Desafortunadamente, en la mayoria de los casos, el tiempo
no es el factor de mayor influencia para garantizar rapidez y
para disminuir costos y reprocesos que al final influyen de una
u otra forma en la escasa satisfaccion del cliente.

Ocurre, entonces, que cuando un cliente requiere de la
informacion necesaria o de mayor explicacion para aclarar un
tema se llega al extremo de no contestarle, o contestar a
medias, o lo que es peor confrontarlo como al mayor enemigo.
Un ejemplo son las mal llamadas y utilizadas “lineas de
servicio al cliente”. El lineamiento de la simplicidad debe
fundarse con el del sentido comun y el objetivo es el de
garantizar satisfaccion con informacion oportuna, agil y veraz.

Como se analizé en un capitulo anterior, a veces se torna
necesario revisar la complejidad de los procesos Yy
procedimientos con el anico &nimo de verificar su efectividad
y garantizar que aquellos que realmente importen sean los
gue se mantengan. Para ello es fundamental el uso de la
infotecnologia, es decir, la competencia necesaria para que el
lider encargado efectué un analisis permanente de la
informacion que surta el cumplimiento de las expectativas de
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los usuarios; ello se da a través de redes de informaciéon que
permitan producir mejoras sin esperar reacciones adversas
por incumplimiento.

En el mismo sentido deben ser atendidas las iniciativas de los
empleados, visibilizar de la mejor manera su interés por el
mejoramiento continuo y permitirle al personal que atiende de
manera directa a los usuarios proponer oportunidades de
mejora. Asi, la empresa también debe aprender a analizar la
informacion en puntos criticos que bien pueden simplificarse
o transformarse desde la perspectiva de la racionalizacion de
recursos, pero también en la logica de la racionalizacion de
procesos.

Se trata de obtener resultados exitosos sin esperar
reacciones adversas o0 problemas coyunturales. Muchas
personas dentro de una organizacion, acostumbradas a hacer
siempre “ma&s de lo mismo”, desechan los cambios
propuestos sin siquiera preocuparse por comprenderlos y
generalmente utilizan una frase que dice “eso es bueno, pero
aqui no funcionara”. Los lideres que estan encargados de
facilitar la creacién de una nueva cultura en la simplicidad del
servicio y en la mejora continua, son quienes deben
coadyuvar a generar conciencia sobre la importancia de estos
cambios y desarrollar estrategias que permitan afianzar
rapidamente los cambios o ajustes propuestos en los
diferentes sistemas que hacen parte de la organizacion.

Desafortunadamente, se tiene la creencia de que entre mas
grandes sean las organizaciones los procesos deben hacerse
mas extensos y complejos; ello ocurre, entre otras, porque
muchos de los encargados de manejar la informacion intentan
hacerse ver como importantes en el encadenamiento
estratégico de respuestas efectivas, y al no hacer fluir la
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informacion y las decisiones como debe ser, crean
argumentos a veces ridiculos para entorpecer la oportunidad
y la calidad del servicio.

Grafica 23. Inspirado en el video: La carreta, el trabajo en equipo ¢, ?.
Fuente: Elaboracion propia.

Lo anterior ocurre con mas frecuencia de lo esperado y la
mayoria de las veces las decisiones tardan mas de lo normal
para introducir los cambios requeridos; ellos se da por aquella
a veces invisible “resistencia al cambio” o, como dirian otros,
“por ponerle el palo a la rueda”, para que las cosas no
funcionen. Se trata de crear y poner en funcionamiento
estrategias que fluyan desde una estandarizacion que
evolucione para hacer efectivos los cambios y evitar asi
complicar la vida del cliente especialmente externo.
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Grafica 24. Fuente: Elaboracion propia.

Incorporar ciclos rapidos del desarrollo de proyectos de
mejora, es otro lineamiento que vale la pena tener en cuenta,
dado que en algunas organizaciones tarda mas el remedio
gque el avance de la enfermedad. Ello afecta de manera radical
el rendimiento esperado. Cuando una organizacion asume, de
manera real el incremento de su productividad es necesario
gque, de antemano, tenga clara la importancia de la simplicidad
como la mejor herramienta para hacer de sus procesos y
procedimientos una ruta eficiente que, entre otras, coadyuve
simultaneamente la imaginacién y la creatividad de sus
lideres y trabajadores.

En sintesis, una empresa no debe crearse solo para hacer
dinero sino para que sus utilidades maximizadas sirvan
al bien comun; se trata de que la rigueza misional supere la
intencionalidad material para que su fuerza humana sirva para
afianzar los valores basicos de la humanidad cualquiera sea
el fin ideoldgico; una buena empresa siempre tendra que estar
acompafada de intereses ante todo humanos y humanitarios;
es por ello que las empresas deben procurar creer en sus
propdsitos de servicio y ser consecuentes en la cotidianidad
con lo que realmente vale la pena: procurar felicidad humana.
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En una empresa con estas condiciones los lideres y sus
equipos se hacen prudentes y utilizan su juicio para expandir
el progreso derivado de la riqueza colectiva y no solo de la
rigueza de sus duefios o lideres. Ya es claro que las grandes
empresas del hoy guiadas especialmente por equipos
visionarios utilizan herramientas como la planificacién y la
prospectiva para aprender a prevenir y hacer previsible los
obstaculos que se pueden presentar durante su evolucion,
pero también es cierto que son empresas gue evolucionan
porque su sentido de accion colectiva prevalece para
estimular cambios fundamentales en la cualificaciéon de
productos y servicios bajo un rumbo de servicio fundamental.

La filosofia que enmarca el TIP concentra principalmente su
interés en mejoras en cada uno de los procesos claves, pero
especialmente formula innovaciones en la idealizacion de
productos y servicios que nacen de un culto primordial a la
creatividad individual y colectiva. Por ello las empresas TIP
coadyuvan la formacion y la cualificacion de sus equipos y
plataformas humanas, conviviendo siempre en acuerdo con
sus principios y valores fundamentales en una comunicacién
efectiva que actia como espiral virtuosa para que cada paso
dado sea fundamental en busqueda de avanzar hacia la visién
trazada.
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Para muchos el concepto de visién pudiera sonar ortodoxo y
confuso por su espiritu técnico, pero cuando ella se soporta
en razones y en propositos sustantivos las estrategias
trazadas serdn coherentes como un ideal practicable,
transparente y profuso de motivaciones para cada uno de los
miembros de la organizacion.

Como se menciond anteriormente, los lideres que por su
experiencia asuman el rol de mentores tendran que ser
suficientemente visionarios y carismaticos para trazar lineas
gue permitan en la construccion colectiva de las politicas que
enrumben el corto, mediano y largo plazo, garantizar que
siempre sean fruto de la discusién argumentada y respetuosa
creando condiciones para que dentro de la cotidianidad se
perciban las estrategias fundamentales y las dinamicas que
fomentan la evolucién de la respectiva empresa.

La filosofia de las organizaciones muchas veces esta
intimamente ligada a la historia del sector del que éstas hacen
parte o a su propia historia, por ello uno de los elementos
clave para analizar la trazabilidad de las empresas que
marcan diferencia con respecto a otras del mismo sector,
debe iniciar por la valoracion de sus principios fundamentales
y si ellos son claros y comprensibles para identificar
claramente la mision y la vision organizacional en el contexto
de la ruta hacia su logro.

En tal caso se podria esperar que su ruta se planificara en
coherencia con el faro que determina estos dos elementos
claves para cualquier tipo de institucién. Cuando ellos no son
claros como fundantes de una empresa, cuando la
organizacion solamente esté afianzada en el reto cotidiano de
hacer para vender, es muy dificil que con el tiempo este tipo
de empresas no visionarias evolucionen y se transformen con
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gran claridad en cuanto a su estructura de valores y en cuanto
a su cultura organizacional.

Existen evidencias claras para pensar que las grandes
organizaciones del hoy han basado su evolucién a partir de la
creacion de culturas organizacionales compartidas que, poco
a poco, han ido dejando el mito del gran lider para entender
el efecto profundamente liberador de la creatividad que
trasciende a equipos de trabajo que dinamizan su cotidianidad
laboral sobre el mito de compatrtir la huella del impacto que
genera una causa social de servicio y en donde cada uno de
los integrantes hacen parte potencial de la generacion de
grandes ideas pero, de manera simultdnea también de su
consolidacion, en la garantia de su concrecion en resultados
gue impactan de manera positiva las expectativas de sus
usuarios y comunidades conexas.

Es alli en donde la filosofia del TIP se puede arraigar en
cualquier tipo de organizacion, siempre y cuando la visién
determine que a pesar de las dificultades la condicién de
cambio para el mejoramiento continuo sera el empuje que
fortalezca la creacion y la imaginacion de los miembros de un
equipo laboral, para perdurar en la idea inicial y una vez ella
concretada sea, a la vez fuente de nuevas ideas y proyectos
gue fortalezcan a la organizacion y a sus integrantes en ruta
de armonia y de felicidad colectiva.
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12. Reflexion final
en torno de un
buen café
colombiano

En el transcurrir de la humanidad, nos hemos preguntado:
¢, Qué pasara en el mafana?, ¢ COmo seran las caracteristicas
de los nuevos oficios y profesiones?, ¢ Qué transformaciones
tendrd el trabajo como fuente de existencia y de dignidad?,
¢Es la tecnologia nuestro nuevo enemigo a vencer si los
robots y su inteligencia artificial llegaran a tomar el control de
nuestro mundo global?, ¢Las redes sociales y la pérdida de
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nuestros valores afianzada en las generaciones por venir
echaran a la basura lo hasta ahora construido?, ¢Seré el
devenir de hombres y mujeres la autodestruccién?, ¢El
desempleo, el hambre, la miseria y la ausencia de servicios
bésicos de salud, justicia y educacién seran los flagelos que
afectaran la vida de las préximas generaciones de humanos
gue habitaran el planeta?, ¢Habra planeta dada Ila
depredacion que de la naturaleza hemos contribuido a hacer
sistematicamente desde hace cientos de afios?. Mil preguntas
mas, cobijadas de incertidumbre, podrian venir a nuestra
mente.

Acudir a profetas, sabios, adivinos, psiquicos, médiums,
invocar a Nostradamus o a Rasputin, o buscar un capitulo de
los Simpson, en fin, no nos daria mayores pistas. Para
responder a estas y otras miles de preguntas sobre nuestro
porvenir lleno de sombras para millones, pero también lleno
de oportunidades para otros miles de millones, que como lo
habra notado a lo largo de la lectura de este ensayo, me siento
orgulloso de ser parte de estos ultimos me daria pie para
invitarle querido lector a un café colombiano mientras lee esta
altima reflexion.

De manera anéloga y desde mi humilde opinién, el trabajo tal
cual fue concebido desde antes del siglo XIX cuando arranca
la industrializaciéon de la humanidad y se entra de lleno el
mundo de las maquinas con avances sorprendentes para la
época que hoy vemos como los gestores de cambios
trascendentes y exponenciales para todos los sectores e
industrias manufactureras, ahora en el siglo XXI, es
radicalmente diferente con el auge deslumbrante de las
tecnologias disruptivas. Por supuesto, ya muy poco es igual,
todo ha cambiado en muchisimos aspectos para bien y en
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otras desafortunadamente para mal, pero nuestra humanidad
retada nuevamente crea y recrea los pilares de su existencia
y uno de ellos es la forma de trabajar.

Hace un tiempo un "por favor” o un “gracias”, ademas de ser
una férmula de cortesia que fortalecia la impresion entre unos
y otros para bien, daban seguridad sobre la otra persona,
establecian conexiones y generaban motivaciones, hoy
perdidas. En la medida en que la educacion sea tan reacia a
los cambios y a su propio cambio no se habran creado
suficientes comprensiones dentro de los procesos formativos
para que nifos, jovenes y adultos entiendan como manejar
con actitud responsable las buenas relaciones y el respeto por
la dignidad de los demas, a través del uso adecuado y ya
intensivo de las tecnologias y de las redes sociales.

Lo primero que habria que decir es que las relaciones
personales ya no son de comunicacion, son simplemente de
opiniones y de escasos argumentos, puesto que su efecto
mediatico es de uno a muchos y de muchos a muchos; por
supuesto el efecto positivo o negativo de una opinion tiene
impactos inmediatos en las redes sociales que hoy cohabitan
con la humanidad y los argumentos se deben limitar a un
namero minimo de palabras, por lo que no es habitual
encontrarles en este reduccionismo digital.

Esto ha generado un sustantivo cambio en nuestras
relaciones en las que, hasta cierto punto, se ha perdido la
capacidad de reflexion, la manifiesta escucha al otro y las
posturas reflexivas sobre la informacion e incluso sobre el
propio conocimiento; ello de por si, es ya un enorme desafio.

Muchos en su afan de buscar responsables sobre este caos
gestado por seres soberbios, arrogantes y virales desde
absurdas posturas generalmente egoistas, afectan a otros
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hasta destruir su dignidad haciéndonos creer que la
tecnologia es la perversa cuando su verdadero propdsito es
servir a quienes la usamos para bien o para mal. Somos cada
uno de nosotros los responsables de su aplicacion en
nuestros multiples dmbitos de actuacion.

No es una casualidad que muchas redes sociales sean leidas
como deshumanizantes cuando su fin ha sido manipulado
para servir propésitos malintencionados diferentes a los
propésitos de su génesis, puesto que fueron creadas para
facilitar las comunicaciones por la lejania territorial, fortalecer
el contacto audiovisual de manera frecuente desde el lugar
donde nos encontremos; nos sirven también para trabajar o
para crear nuevas formas de intercambio de saberes, para el
saludo amable y para fraternizar con los nuestros y hasta para
divertirnos sanamente. Las redes son solidarias en las
emergencias y generan constantes dialogos que, aunque
breves, pueden ser animados y mucho mas utiles que algunas
peroratas que nos aburren y al final no nos dejan nada de
valor.

Las tecnologias en el mundo actual y en el futuro serédn cada
vez mas potentes como un vital apoyo al devenir humano; la
inteligencia artificial fortalecerd nuestras competencias de
escucha activa y nos hara reconocer los detalles amables de
los demas, con nuevos metalenguajes que van adquiriendo
cada vez con mayor relevancia; las nuevas generaciones que,
estoy seguro, en un futuro cercano seran el referente para
formular los indicadores de éxito o fracaso de las formas de
aprender a aprender sobre diversos conocimientos basico,
aplicados o especializados.

Pero ¢y esto que tiene que ver con el mundo del trabajo?
Pues todo. Porque asi como la educacion ha sido resistente
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al cambio no podemos decir menos de las formas arcaicas de
cémo, en la materia de empresas, se adelanta la vida laboral;
varias de las organizaciones llamadas empresas han llegado
al deprimente concepto social de ser factorias de tristeza y
frustracion. De no ser por el covid-19, como lo planteo en este
ensayo, no le hubiésemos dado tanta importancia y
credibilidad a modelos innovadores que ya existian y eran
invisibles soportados en la virtualidad. Lo mismo ocurrio en el
sector laboral, tomaron fuerza nuevos escenarios flexibles de
trabajo como el Networking, el Teletrabajo, el Home Working,
el Free Lansing, el Up Work, entre otras plataformas online,
cuyos nombres en inglés reflejan las diversas caracteristicas
gue con el uso intensivo y creativo de las tecnologias
fortalecen el espiritu del TIP planteado en este ensayo.

Uno de los aspectos que mas ha influido para debilitar las
formas de trabajo convencional mientras el mundo avanza de
manera abierta y flexible en las intercomunicaciones humanas
como lo acabo de expresar, ya no del uno a uno, sino de
muchos a muchos, es la concentracién de poder en aquellas
estructuras jerarquicas que mortifican a la gran mayoria de
guienes hacen parte de organizaciones en todos los niveles 'y
sectores, ya que no encuentran espacios de satisfaccion a
sus expectativas de progreso y bienestar, afectando en sumo
grado la vitalidad integral a sus proyectos de vida y por ende
de los proyectos empresariales.

Si usted ha leido con atencién este texto encontrard que uno
de los temas transversales que trato con mayor énfasis es el
de la motivacion, dado que en muchas organizaciones esta
solo consiste en la preparacién de eventos de celebracion en
fechas especiales, lo cual genera un efecto devastador en
aquellos que trabajan por el pago econémico y es ahi donde
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se crea el efecto contrario, donde llegan muchos que se
alquilan aun a costa del desperdicio de sus talentos e
inteligencias puestas cual baratja al mejor postor,
anteponiendo  siempre intereses  fundamentalmente
econémicos sin  mayor compromiso por el devenir
organizacional. En el pensamiento de este trabajador solo gira
una frase: jqué me paguen bien y a tiempo, eso es lo que me
importa!

Otro aspecto que influye es el poder malentendido y
concentrado en lo alto de una piramide organizacional que se
convierte en un factor generador de autoritarismo para pocos
y de resignacion para la mayoria, pero al mismo tiempo en un
generador de resentimientos, en donde poco a poco se pierde
la conexion humana y la vitalidad que ella genera para
afianzar climas laborales armonicos y exitosos.

Hoy sucede con frecuencia, que la motivacion general es
sustituida por practicas de inconformidad e incomunicacién
que deterioran sorprendentemente la responsabilidad
individual y colectiva, la integridad personal y la capacidad de
autogestion en grupos mayoritarios de trabajadores; muchos
de ellos més que ir a trabajar, asisten en el papel de reclamar
reivindicaciones, que a todas luces podrian ser necesarias
para satisfacer, si tienen sentido comun, un propdsito que
genere mejora continua, pero si no, este serd uno de los
anclajes de desvertebramiento de la empresa vy
lamentablemente daré rienda suelta a un caos autodestructivo
gue a la larga marcara el fin de una historia. En uno de los
capitulos de este ensayo hago una breve lista de empresas
gue en su momento fueron icénicas en la vanguardia de su
sector, logrando que su marca obtuviera un gran nivel de
reconocimiento social especialmente en Colombia, pero que
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desaparecieron por una de las razones antes descritas.

iQuerido lector!, es claro, entonces, que la concentracion de
poder evoca en la mayoria de los casos una expresion de
ambicion personal, de autoritarismo, de desconfianza, de
codicia y de temor; pero también es cierto que cuando el
poder es compartido sobre una causa, ojala de aporte, este
genera, las bases y la motivacion necesaria en plataformas
humanas que configuran, a la larga, una verdadera “familia
empresarial”.

El constituir este tipo de organizaciones genera el clima
necesario para afianzar la autorrealizacién personal, el trabajo
colaborativo, el sentido por el que se trabaja con ahinco y
esfuerzo y por la manera de entender que se suma a una
causa gque busca efectos e impactos positivos para contribuir
al desarrollo social y armonico de un conglomerado mayor, al
gue se contribuye con compromiso, confianza e interés; de
manera que se logra un efecto plural con estructuras flexibles
de trabajo y préacticas de empoderamiento permanente, donde
todos son poderosos, pero nadie es impotente.

Se trata entonces de visibilizar el TIP para que una
organizacion desarrolle su visién y funciones, empezando por
la autogestion y la autorregulacién; ello evoca las decisiones
colectivas en donde circula la informacion a través de una
comunicaciéon efectiva, se promueve a la gente desde sus
intereses de cualificaciéon personal y se motiva, a través de
escenarios de compensacion e incentivos dispuestos para
ayudar a crecer a cada uno de los miembros de esa
plataforma humana, para que se sientan orgullosos de la
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organizacion a la que pertenecen.

Este texto también es una invitacibn al cambio para
organizaciones existentes y aquellas que buscan crearse o
fusionarse con miras a entender que los desafios establecidos
por la sociedad del conocimiento, en este nuevo ciclo
humano, registran necesidades de motivacion humana, de
competitividad, de productividad colaborativa, de fuerzas
soportadas en la inteligencia y los talentos de las personas a
fin de darle valor a la tecnologia que evoluciona dia a dia, pero
ante todo al trabajo para que resulte mayoritariamente
significativo para toda la gente que trabaje en cualquiera de
los escenarios de la organizacion.

El texto escrito invita a un empoderamiento cualificado hacia
la productividad de procesos y procedimientos, que es la
simplificacion y simplicidad en todos y cada uno de los
aspectos operativos donde estén los servicios, productos y
resultados del trabajo. Por ello se hace un llamado al trabajo
en equipo para que se encarguen tareas integrales y no
fragmentadas; para que se asuman con responsabilidad y
garantia de toma de decisiones oportunas en los planes de
trabajo y, por supuesto, para que haya una continua
capacitacion individual y colectiva, que empiece con el
ejercicio de autocontrol a fin de garantizar el propdsito de
“cero error”, estableciendo una profunda confianza en la
relacion de la empresa con sus trabajadores, y de manera
inversa, de los trabajadores con su empresa, haciendo
énfasis en un auténtico ejercicio de la autonomia,
recuperando la capacidad de flexibilidad y autoexigencia, y
constituyéndose en una vocacion el buen trabajo.

El ser y el estar colectivo generan lazos de profunda gratitud
en los miembros de la familia empresarial, pero ante todo de

224



reconocimiento de quienes usufructian sus servicios y
productos.

Con esta propuesta del TIP habra equipos sin jefes que saben
coémo autorregularse y dirigirse porque el lider sera uno mas
de ellos, para trabajar entre todos de manera productiva,
creativa y de bienestar espontaneo y extendido.

Los equipos asi consolidados, bajo la filosofia TIP, seran
capaces de abordar lo fundamental y lo estructural del trabajo,
pero también podran cumplir con aquellas tareas
administrativas comunes que surgen de todo tipo de contexto
empresarial dentro de un meta sistema; que bien
comprendido sirva para afianzar las directrices impartidas a
sistemas y unidades en la gestion y por supuesto planificar en
el dia a dia el nivel de exigencia y desempefio y la toma de
decisiones que entre mas dificiles, pondran a prueba la
capacidad del equipo para asumir la responsabilidad de lo que
implica la confianza que les fue extendida, buscando siempre
las mejores soluciones y fortaleciendo la necesidad de la
menor orientacion posible de aquellos que han gestado las
politicas y macro estrategias que orientan su labor cotidiana.

El TIP igualmente requiere de soportes fundamentales como
el coaching y mentoring para que los equipos de trabajo
crezcan y su autogestion sea productiva, enriquecida ademas
con capacitaciones permanentes que sirvan para que los
recién formados e integrados a la empresa, asi como los
miembros de equipos ya existentes, afiancen la mejora
continua de sus habilidades, competencias y conocimientos
especificos, coadyuvando la armonia necesaria para que las
decisiones del equipo sean siempre revisadas, mejoradas y
perfeccionadas.

Es claro, y lo expreso en este ensayo, que ha llegado el
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momento de entender el valor de la informacién y su uso
inteligente para evitar el desgaste de la organizacion en
reprocesos, pero que también, aunque no existen soluciones
perfectas, siempre se trabaje por adoptar la mejor posible, a
sabiendas de que sera potencialmente reconsiderada en
cualquier momento si su efecto no se logra o si se estropea el
proceso por algun célculo fallido.

El TIP no es perfeccionista, pero si perfectible y surge en un
reconocimiento clave a la inteligencia humana y a su
productividad. Siempre el TIP cree en la inteligencia que
puede desarrollarse para el beneficio de una causa comun;
no siempre sera la solucion perfecta, pero de paso servira
para afianzar la comunicacion efectiva entre los miembros de
un equipo, facilitando su iniciativa, sugerencias y el aprender
de los errores; ante todo interpretar muy bien el interés de la
innovacion en servicios y productos para que cumplan los
propdsitos formulados en el direccionamiento estratégico de
la organizacion.

En virtud de lo anterior el TIP fortalece la autodireccion, el
escalonamiento de semilleros, de talentos jovenes y la
ampliacion de capacidades individuales y colectivas en el
intercambio personal de aquellos que tienen una gran
experiencia, especialmente quienes tienen una gran
motivacion por aprender.

El coach es otro importante miembro del equipo al igual que
los mentores, lo Unico es entender que éste, gracias a su gran
experiencia y conocimiento, fortalecera la creacion y la
administracion, pero también reflejara el necesario interés por
crear climas laborales que afiancen comportamientos
comprometidos y un clima de armonia para asi dejar
capacidad instalada como respuesta a los momentos criticos,
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para asumir nuevos retos, para encarar problemas dificiles y
para llevar a cabo altos en el camino cuando el esfuerzo
decae o para coadyuvar a los equipos hacia soluciones fruto
de una aproximacion holistica a la génesis de cada uno de los
problemas coyunturales o estructurales.

Siempre he creido que la educacién tiene un valor
trascendente en las personas. Seria muy valioso socialmente
que todos tuvieran las oportunidades de educarse, y de
educarse bien y pudieran tener esas posibilidades desde muy
nifios, puesto que alli es donde se afincan los valores de la
existencia, el valor de la ética, del respeto, de la disciplina y
mas. Esto finalmente implica que en la adultez se pueda tener
herramientas para saber como relacionarse con los demas.

Lo légico en un trazado de vida es que los nifios no trabajen
tempranamente, sino que se dediquen a estudiar, a aprender,
a socializar. Hoy en dia eso no ocurre frecuentemente, sobre
todo a las grandes mayorias. Cuando esas bases no existen,
los adultos tienen otro tipo de comportamientos. Actitudes que
hoy vemos y fluyen de manera permanente en la falta de
oportunidades y de esperanza que se ven en los nifios y
jovenes de todas las edades y estratos sociales. Es, si lo
podemos decir, pobreza espiritual.

Por tal razén puedo plantear que una sociedad depende de
su sistema educativo. Si nosotros formamos buenos nifios,
seran jovenes rebeldes -ojala-, pero rebeldes con causa. En
la actualidad se reconoce que algunos jévenes son rebeldes
sin causa y existen los “NINI”: ni estudian ni trabajan. Este tipo
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de situaciones nos hace sentir que estamos en una sociedad
y en un entorno desigual y excluyente lleno de sombras. Por
€so0, Si no existe una transformacion radical de las formas de
educar, de ampliar la cobertura con calidad y de volver
realidad esa expresion: “La educacién para todos” solo podria
significar que, finalmente, vamos inexorablemente hacia un
abismo.

Claro, yo no lo veo asi.

Hoy las nuevas tecnologias y pedagogias, como la referida
Neurociencia, permiten que el mundo de la educacién y el
mundo del trabajo se articulen de manera positiva; siempre
respondiendo a las expectativas de las personas. En ese
orden de ideas, tenemos que buscar y crear sociedades que
fortalezcan la integracién humana, el mundo de los valores y,
por supuesto, la dignidad de la existencia.

Si eso es viable, entenderemos el porqué de este ensayo y de
esa conexion educacion-trabajo. Iremos encontrando una
serie de coherencias que se unifican para comprender cuando
digo, en algun punto, sin sonar iluso, que si podemos pensar
en construir un mejor futuro para los que vienen, para los
nifios y las niflas del mundo que adn no han nacido.

Yo creo realmente, y lo expresé en mi anterior libro:
“Educacioén, virtualidad e innovacién”, que el buen lider
nace o también se hace; las dos posibilidades existen en la
ruta de un liderazgo.

Ojala todos los seres humanos tomemos el camino del
liderazgo, ya que todos tenemos las competencias e
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inteligencias suficientes para poder serlo. Esa decision de ser
lider sin importar el cargo que uno tenga o el poder que uno
ostente esta muy ligada a sus propios principios de vida. La
propia autoestima, el autoconcepto, el cdmo cada uno se
interrelaciona con los demas, van a permitir el reconocimiento
de otros. Se puede ejercer el liderazgo desde muy tempranas
edades, ello depende de cémo padres y maestros sepan guiar
a los nifios cuando estan en el jardin, en la educacién basica.
Esto se dara siempre y cuando esas formas se nutran de
nuestro ejemplo coherente para que su ruta de liderazgo
tenga bases solidas.

En un mundo como el que vivimos, aparecen de la noche a la
mafiana personajes que posan de lideres, ¢En realidad lo
son? A varios yo les llamaria lideres falsos: gente que en su
superego se cree lider. Estoy seguro de que quienes los
observan desde afuera reconocen que ellos no son lideres,
sino una expresién maquillada de liderazgo.

Un liderazgo va muy ligado a la manera de cémo se
autoconstruye en un proceso de formacién, en el
fortalecimiento de actitudes y en el aprovechamiento de
conocimientos y de aptitudes que van surgiendo Yy
consolidandose a lo largo de la vida.

Siempre una buena persona sera un buen lider. Un buen lider
siempre va a estar esbozando una cantidad de talentos que
lo hacen carismatico. Es una persona creativa, exigente
consigo misma, nunca con una postura pasiva sobre la vida,
sino dinamica. Un buen lider sabe que llegbd a este mundo
para ser feliz y para hacer feliz a otros. Por supuesto desde la
I6gica del servicio, una cosa es ser servil y otra es brindarse
por el servicio. Hay personas que sirven genuinamente y otras
que son serviles porque para eso les pagan.
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Dicho esto, ser buen lider referencia como debemos abordar
la concepciodn de nuestra vida en torno a como crear mejores
condiciones para el bienestar de otros. Y estoy seguro que ahi
surgen las mejores condiciones para el propio bienestar.

Asimismo, un buen lider va tomando grados de libertad
estratégica. Esto significa libertad de accion, no referenciada
por uno mismo, sino por la manera como los demas entienden
las habilidades, talentos, actitudes y aptitudes de esa
persona; puesto que es creativa, invita, tiene convicciones,
sirve de ejemplo y mas. Asi los otros le dan la libertad, le
creen, le brindan la confianza; si esa reciprocidad se da con
los demas, el liderazgo se fortalece. En mi experiencia, el
liderazgo va de la mano con la autoestima, el autoconcepto y
las oportunidades que siempre nos esta ofreciendo nuestro
entorno, para poder ver siempre vida de manera positiva.

Todo esta asociado al desarrollo del pensamiento. En este
momento los humanos estamos entendiendo el valor de la
mente, de nuestro cerebro, un musculo que debemos ejercitar
y ponerlo en mdultiples actividades. Nos toca aprender a
valorar la existencia desde la logica del servicio, de las
convicciones propias y de explorar los talentos que todos
tenemos. Hay que reconocerlos para, luego, evolucionarlos y
utilizaros creativamente.

Es necesario entender que las arquitecturas que confluyen
fisiol6gicamente en la estructuracion del cerebro, hoy gracias
a la Neurociencia, demuestran que el potencial humano es
enorme y, como en algin momento lo sefalé, nunca la
inteligencia artificial podra superar la inteligencia humana.
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La mente nos puede aliviar dado que traza una conexion
directa con la voluntad propia. Siempre que uno se propone
hacer algo y encuentra el camino, logra su cometido; existen
tantos ejemplos de grandes personajes que han logrado
hacer lo que se proponen, como los mencionados en
capitulos anteriores. Entonces se trata de determinar que
cada quien, en su trabajo, en sus escenarios de disciplinas,
puedan crecer. Lo peor que cualquiera puede hacer es
guedarse estatico, estancado en el mismo circulo. Por eso,
para evolucionar se necesitan herramientas y, para mi, la
mejor es la educacion. Si yo me educo, nunca seré el mismo;
si no me educo, daré pasos atras en mi existencia.

La vida me dio la posibilidad de andar encontrando nichos
desde mi propio proceso educativo y laboral, de ir
interactuando con multiplicidad de personas y de
personalidades. En este ensayo, hago un llamado de
atencion, para decir que estamos desarrollando el trabajo
desde una mirada que ya no funciona, y que la ruta debemos
cambiarla y transformarla.

Quién no ha tenido en su experiencia laboral a su lado
personas que sobresalen por su gran capacidad de trabajo,
su gran empatia, por su felicidad. Pero también quién no
recuerda aquel que se quejaba todo el tiempo, que no
comprendia su trabajo y que entendié que su trabajo era una
forma mecanica de ganar un salario y no de divertimento
gratificante, para contribuir a la felicidad de su propia
existencia y a la de otros.

Si uno hace las cuentas de cuanto tiempo le dedicamos al
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trabajo comprende que en él se nos va mas de la tercera parte
de la vida. Asi, el trabajo tomado como una carga tiene una
consecuencia profunda en la psiquis de esa persona: se
sentird cansado y querra concluir rapido su jornada laboral
para desconectarse. Cuando uno lo toma desde otra
concepcion, y el trabajo lo integra con su vida, les puedo
asegurar, gue no se cansara. Se convertira en el habito, en el
desafio, en esa ruta donde tengo que aprender mas para
hacerlo mejor. Es ahi cuando se conecta trabajo y vida.

En mi experiencia, me he encontrado con multiplicidad de
personas, que intento describirlas en el ensayo, a quienes el
trabajo se les convertia en un calvario, andaban esperando
gue todos los dias fueran viernes o sabado o domingo. Creo
gue eso es una concepcion errada que dafa a la personay a
las empresas.

Muchas empresas desaparecieron porque le dieron mayor
valor al interés particular que al interés colectivo, nunca fueron
conscientes de su mision y no fueron capaces de construir
una visién para fortalecerlas. Se autodestruyeron, por la
ineficiencia, improductividad o porque, por esa razln, se
volvieron inviables. Muchas empresas se desgastan todo el
tiempo en las entropias (desorden) en lugar de volverse
sinérgicas (orden de energias).

Todo esto lo retrotraigo en este libro que retoma una bella
experiencia de mi vida que la he construido en una
universidad publica como es la Universidad Abierta y a
Distancia - UNAD a donde llegué muy joven. Y hoy puedo
mirar atras para ver a qué organizacion, a qué universidad
llegué, y cudl es la institucién de educacion superior que hoy
VivO y quisiera que se siguiera consolidando y construyendo,
desde un aporte colectivo de mudltiples inteligencias,
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corazones y sentimientos que han entendido que esta
universidad mas que una institucion, es una causa.

Le doy gracias a Dios y a la vida por la bendicién que me dio
por darme esta ruta. Porque con la consolidacién de este
proyecto he podido conocer gente de todo tipo. Me encuentro
permanentemente con estudiantes que son campesinos,
obreros, empresarios, mujeres, hombres; me encuentro con
la diversidad de un pais como Colombia y de América Latina
gue requiere de una causa de inclusién y equidad que nutra
para bien sus proyectos de vida, que les inyecte esperanzay
ante todo certezas en la evolucion de su vida familiar,
académica y laboral. Para mi, la igualdad no se construye
creando més entidades del Estado, sino afianzando acciones
de este en didlogo con las comunidades. El camino se hace
andando. Y como bien lo canta Ricardo Arjona: “Dios es verbo
y no sustantivo”, es decir, el hombre ante todo es accién
reflexiva y no solamente palabra.

Si pudiera hablar con el Jaime Leal de hace muchos afos,
cuando apenas estabainiciando mi experiencialaboral, le
diria que nunca dejara de creer en sus valores; aquellos
que le sembraron cuando era nifio: el amor por el
conocimiento, el respeto, la humildad, la disciplina, la ética, el
actuar transparente, el creer en los demas, el confiar en los
otros; afianzar la lealtad, dejar de lado la soberbia y entender
gque todos merecemos una segunda oportunidad.

También le diria que entendiera lo fundamental que es la
pasion por una causa, gue sirva a otros empezando por su
familia para crecer y ser felices. Una persona que no es
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apasionada, es una persona que se vuelve autémata.

También le comentaria que desarrollara ciertas habilidades
gue son fundamentales en un mundo como el de hoy, por
ejemplo, aprender a abrir la mente, aprender a aprender, a
nunca quedarse con el equipaje con el que se llega, sino
lograr que ese equipaje evolucione llenandolo cada dia de
mas conocimientos, competencias y habilidades para que al
crecer, con sus sentimientos, con su equilibrio emocional, que
es fundamental para trabajar e influir, pueda coadyuvar a
otros a crecer y a ser mejores seres humanos.

Le pediria que nunca dejara de ser creativo, de ser nifio, de
sorprenderse, de reconocer lo mejor de los otros, de no
dejarse enceguecer por la envidia ni el rencor, y menos de la
ira. Mejor dicho, que se atreviera a ser cada dia mejor que el
anterior asi le cueste, y, desde alli, aprender que si hay
fracasos no es el fin, solo necesita saber aprender de ellos.
Yo he fracasado muchas veces, pero he aprendido, por qué
hay que planear y planificar, aprender a reconocer qué va a
pasar con uno mismo y con los otros y como construir con
ellos estos suefios colectivos.

También le diria a las organizaciones, que hay que
planificarlas por su propia complejidad. Entre mas grandes,
méas complejas se vuelven. Por tal razon, el mejor consejo
para poder abordar la complejidad son las dos cosas mas
basicas: la simplicidad y la simplificacion.

La simplicidad porque cuando uno aborda lo complejo con el
pensamiento complejo lo mas seguro es que no se den pasos
importantes y se dejen las cosas para después. Al fin y al
cabo, la vida laboral sin retos es como la vida misma sin
ilusiones. No se puede dejar de resolver un problema que hoy
es coyuntural porque, seguramente, mafiana se convierte en

234



un problema estructural. Pasa lo mismo con la vida, cuando
dejo para mafiana una cita médica, a lo mejor cuando
después la recuerde puedo ya estar demasiado enfermo y sea
dificil encontrar una cura.

En el mundo laboral cuando hay un problema, debe
solucionarse cuanto antes, y la mejor manera de hacerlo es
abordarlo donde se genera, conversando con los actores
clave, buscando conciliaciones para encontrar soluciones
conjuntas.

Cuando ocurre lo contrario exigir la disciplina para aprender,
para ser franco y directo con las expresiones, sin nunca
agredir a nadie, siempre se puede hablar con sinceridad al
otro. Uno siempre recibe de lo que da. Lo que he encontrado
en mi extensa ruta laboral es haber recibido lo que yo he
brindado a otros, pero con creces a mi favor.

Creo haber dado respeto a todos, nunca vulnerar a nadie y he
aprendido a discernir. Un lider que sabe discernir es alguien
que no se deja llevar por el chisme o el rumor, sino por la
confrontacién de resultados, de evidencias, para saber qué es
bueno y qué es malo. En ese orden de ideas, viene el otro
concepto: simplificacion.

Tenemos una tendencia muy humana de asegurar nuestra
importancia dentro de una organizacion, por la manera en que
puedo acumular y aduefiarme de la informacién para
volverme mas importante que otros. Esto es gravisimo. En la
actualidad, las tecnologias hacen que la informacién fluya de
la mejor manera, todo esta en la big data y lo que se debe
aprender es hacer analisis de la informacion correcta, para
tomar decisiones correctas.

Esa simplificacién nos dice que no gastemos tanto tiempo en
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reuniones improductivas; que no pongamos a la gente a hacer
informes, de informes, de informes, porque incluso por lo
general pocos o nadie los lee; y que no hagamos de una
reunion un espacio de pérdida de tiempo porque se va a
hablar por hablar, sin objetivos y se vuelven espacios para
gue muchos se luzcan en palabreria sin verdadero fondo
argumental. La accion es la que se valora en el resultado que
se obtiene y la calidad con la que realmente se contribuye en
los objetivos de una organizacion, ya sea con productos o
servicios reconocidos por quienes los usan.

Siento mucho orgullo por mi apellido: Leal, y aunque existen
muchos otros valores, creo que el respeto, la honestidad, la
disciplina y la manera como uno recibe y da el valor de los
demas es indudablemente con la lealtad.

El mayor de los valores es la solidaridad afianzada en el
respeto por la integralidad de la vida, del otro. Si yo miro al
otro como aquel a quien debo servir, seguramente le voy a
servir y en la reciprocidad voy a encontrar que esa persona
también me sirve a mi y a mis propdésitos. Creo que la vida es
una afinidad de energias, de reciprocidades; si yo sirvo,
seguramente voy a encontrar esa reciprocidad en los demas.

A modo de conclusiones, el TIP formulado en este ensayo
determina  igualmente un llamado para afianzar
permanentemente el grado de apoyo y el grado de control de
tal manera que el punto de partida siempre sea el entusiasmo
y la motivacion; y asi se enriquezca permanentemente el
trabajo cotidiano por las fortalezas y capacidades que de
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manera individual aporte cada uno de los miembros del
equipo, proyectando entre todos la confianza para llegar a
resultados satisfactorios, que ojala superen las expectativas y
los problemas las propuestas con soluciones viables y
compartidas.

De igual manera, el Trabajo Inteligente Productivo fortalece el
sentido “heterarquico” de la organizacion innovadora
requerida en este nuevo siglo e invita a conformar equipos
donde se conjugue la experiencia con el deseo de
aprendizaje, con el nuevo conocimiento, con la confianza
extendida para la toma de decisiones, con la necesaria
planificacion peridédica, que invite a que los resultados
satisfagan las expectativas de clientes y usuarios y garanticen
siempre calidad en su desarrollo, ojala también estética en su
estructura. Esto generara confianza en la marca de la
organizacion para seguir evolucionando en pos de un trabajo
que fortalezca impactos de servicio para todo el
conglomerado social, y asi se beneficie del mismo.

Asimismo, el TIP invita a la economia de escala, a entender
gue el trabajo no es una linea de ensamblaje y que su
naturaleza se da siempre ligada al valor de la inteligencia
humana, al interés de caminar conjuntamente en la evolucion
de una empresa, pero también en la evolucion del si mismo y
gue las funciones que se desempefian no son la razén de ser
del trabajo, porque en este tipo de organizaciones lo que se
busca es que al final las funciones desaparezcan y sean
sustituidas por las propias convicciones de mejora que se
gesten en una ruta de construccion colectiva y en un recorrido
donde la planificacién, la programacion y la prospectiva sean
los ejes fundamentales y de la autoexigencia que permita el
disfrute de cada jornada laboral y de la sumatoria de ellas.
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El TIP es, en sintesis, una representaciéon de las nuevas
exigencias que recaen hacia el mundo del trabajo, hacia el
mundo empresarial. EI TIP es una nueva referencia que busca
dejar atras a un modelo de trabajo ya caduco, es decir, que
pareciera ser un contra modelo epistemolégico, que se
soporta en la ética proOxima a una praxis humana que,
independientemente de los viejos modelos, asume exigencias
racionales sobre el mundo presente y futuro y, por supuesto,
a nuestra naturaleza y actividad mental por encima de esa
recepcion historica, en donde el mundo laboral ha sido més
autdbmata y mas producto de nuestra fuerza fisica, que de
nuestra fuerza mental.

En uno de los pasajes de este ensayo me he querido centrar
en la reinterpretacién diferencial de aquellos que hablan y
poco actuan sobre el trabajo (falsos lideres y trabajadores
improductivos) como toda una expresion demagogica
haciéndolo ver y sentir como un escenario donde mas que
depositar lo positivo de lo que somos como seres racionales,
surgen en ellos mediocres expresiones de experiencias
cognitivas que enriguecen sus soberbias y envidias por fuera
de toda la moralidad, lo que suma a la autodestruccion de los
emprendimientos y de las empresas.

Por elloel TIP lo que busca, a primera vista, es poder
leerse como aquella alternativa laboral que surge de un
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nuevo planteamiento ético sobre el modelo de trabajo
convencional, el cual desafortunadamente, para muchos, se
convierte en una herramienta que responde a intereses
mezquinos Yy, por supuesto, limitan a la organizacién que
guisiera su transformacién virtuosa. Se trata de evolucionar,
de formular un escenario de TIP que afiance la praxis de la
mente humanay que sume en la concepcion del trabajo como
lugar que no limita la comunicacion entre adversarios y que
lama a la creacion de aprendizajes desde la formacion
continua, para darle nuevamente un sentido a los principios
de la convivencia, a la construccion de las nuevas normas
laborales que hacia adelante deberan ser fuente inagotable
de un trabajo, que se enriquece en la discrepancia perceptiva
pero argumentada y, por supuesto, que crea pretensiones
legitimas de distribucién de riqgueza y no de distribucién de
pobreza y de injusticia como un engafo perceptivo.

El TIP invita a pensar en las innovaciones tecnolégicas como
apoyos y no como parte de un fin, lo que implica también
pensar en las nuevas practicas e intervenciones pedagdgicas
para el uso adecuado de las redes sociales. De hecho, ello
significa crear un tipo de precedente histérico de orden moral
para abordar con un innovador enfoque el bienestar extendido
y para construir comunidades realmente morales, que se
salgan del circulo vicioso que produce en el trabajo la
explotacion del hombre por el hombre y por el contrario, se
creen y recreen en una espiral virtuosa y una emergencia
ambientada por las claves del éxito que transforme, para bien,
las formas del trabajo actual. Ya es hora de que las redes
dejen de ser la cloaca de los falsos lideres que las usufructian
para insultar la dignidad de instituciones y personas sin
prueba alguna y que solo paran de hacerlo cuando terminan
nombrados en ellas o al frente de su destino. Ello lo digo con
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conocimiento de causa y a toda plenitud.

El TIP intenta reconstruir la memoria histérica de una forma
de expresion humana intimamente ligada a nuestra
naturaleza, y también simboliza la constitucion y
reconstitucion de diversas formas de asumir el trabajo
individual y colectivo.

Este ensayo se detiene de manera reflexiva en las
resistencias que se han creado para que el trabajo humano
no sea del todo productivo y de la manera como en algunos
momentos de la historia el trabajo ha servido como
herramienta de opresion y fortalecimiento de intereses
siempre contrarios a su concepcion originaria de afianzar
nuestro bienestar y porvenir.

iMil y mil gracias por su lectura! Ojala algo le haya aportado
en la visién de su interés por coadyuvar bienestar laboral para
sumar al bienestar social que se merece la humanidad actual
y futura.
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