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1. Introduccion

. En la actualidad, las organizaciones deben cambiar simplemente porque el mundo cambia, esto no es nuevo
porque siempre ha ocurrido y es bien sabido que quien no se ajusta al dinamismo de los cambios simplemente
estd condenado a la desaparicion. Las necesidades de las organizaciones para conseguir eficacia, eficiencia y
mejora continua en todas sus funciones y actividades, que generalmente requieren el uso de documentos,
conllevan a replantear las estrategias de accidn e implementar mecanismos que les ayuden a entender su
comportamiento, su entorno y sus necesidades de informacién, tendientes al mejoramiento de la calidad de sus
procesos, productos y servicios.

. El mayor problema que existe al respecto en la actualidad es que el cambio es muy rapido y se difunde
inmediatamente, esto se debe en gran medida a la tecnologia y al volumen informativo. A manera de comparacion
podemos sefalar que se ha generado mas informacién en los ultimos 30 afios que durante los previos 5000. La
edicion de un periddico dominical contiene mas informacion que la que una persona del siglo XVII recibia en toda
su vida. Ahora la base de conocimientos de la humanidad se duplica en menos de dos afios. No es que la
informacidn en si misma sea un problema, en realidad éste radica en su procesamiento. Entendida como una
necesidad imperante en la toma de decisiones y en la solucion de problemas organizacionales, la informacién es
un elemento clave para incrementar la calidad y la competitividad. Sin embargo, si no existe la suficiente apertura
para ver en el cambio una fuente de oportunidades desarrollo y crecimiento, la organizacion no podra disponer
adecuada y eficazmente de toda la informacidon necesaria para desarrollar sus procesos al ritmo del contexto
actual.
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1. Introduccion

* Mientras la cultura organizacional representa el conjunto de valores, creencias, rutinas vy
comportamientos generalizados, el cambio organizacional es un conjunto de cambios estructurados
y definidos, visiones nuevas y escenarios prospectivos, por lo tanto si pensamos en un cambio
nuevo, el recurso humano es fundamental, principalmente para el manejo de la informacién y la
tecnologia, es decir las personas y los nuevos perfiles de capital humano, se deben ajustar a la
exigencias de la globalizacidn.

* Las organizaciones que pervivan seran solo aquellas que entiendan la necesidad de una adecuacion
rapida, a veces vertiginosa a nuevos entornos econdmicos, nuevas técnicas y tecnologias, aplicadas
a los procesos, comenzando por el informativo y la toma de decisiones, por lo cual las
caracteristicas del recurso humano, representan el valor agregado que puede marcar la diferencia.

* Sise quiere llegar a un clima organizacional adecuado, se debe tener un equilibrio entre la culturay
el cambio organizacional, esto es simple si consideramos a la organizacion como un sistema y
tenemos en cuenta lo que significa la entropia (teoria del caos) y la homeostasis (equilibrio), por lo
anterior el recurso humano es trascendental para lograr este balance.
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1. Introduccion

. Como senala Castells, esto implica “un proceso de reestructuraciéon profundo, caracterizado por una mayor
flexibilidad de la gestion; la descentralizacidon e interconexidon de las empresas, tanto interna como en su relacidon
con otras; aumento de poder considerable del capital frente al trabajo.”1, asimismo “las redes informaticas
interactivas crecen de modo exponencial, generando nuevas formas y canales de comunicacién, y dando forma a
la vida a la vez que ésta les da forma a ellas.”2

. El reordenamiento del mundo, versado en avances tecnoldgicos y penetracion de barreras a través de la
comunicacion digital, implica nuevos posicionamientos, de orden politico, social, econdmico y cultural. Por lo
anterior, en la medida que la informacidn tanto interna y externa en las organizaciones fluya de forma correcta y
organizada, se estabilizan potencialmente las organizaciones logrando posicionarse en los mercados econdmicos
correspondientes y con mejores resultados, de ahi que su control y administracion, serd una herramienta que
influya en todo el sistema de la institucion.

. De acuerdo a lo anterior la gestidn de la informacidn, se maneja mediante documentos, no solo fisicos o tangibles,
sino de forma electrdnica o digital, los cuales deben estar perfectamente organizados y localizables, por lo tanto,
los profesionales en el manejo de la informacién deben asumir estos nuevos roles, desde un enfoque de liderazgo,
a fin de conseguir un cambio de cultura organizacional.

. Castells, Manuel. La Sociedad Red. Madrid. Alianza, 3era. Edicién. 2005. Vol. I. Pag.27
«  Ibid. P4g. 28
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8 factores por los que fracasan el 90% de las Pyme

47 Dejar un comentario
SHARES O /

Las Pymes son el motor de la sociedad. En la Argentina hay mas de 600 mil. Alli mismo, por ejemplo, 15.% de la poblacion entre 18-64
anos es emprendedor o duefio de un negocio con menos de 3,5 aios de antigiiedad, seg(in datos del Global Entrepreneurship
Monitor. Pero la tasa de fracaso anual es muy alta.

En los paises en desarrollo entre un 50 y un 75% dejan de existir durante los primeros tres anos, y la principal razon es que el negocio no
es rentable.

El problema comun que se
observa en las Pymes y
emprendimientos es su
falta de profesionalizacion.

Esto implica un enfoque
mas serio de la empresa
para lograr la calidad del
producto y servicio que
ofrece, estandarizacion en
las operaciones, una mejora
en la gestion de los
empleados, mayor control
de los insumos y sus
proveedores, planificacion
de las acciones, analisis de
los resultados y finalmente,
una revision del liderazgo
de los duenos.




CIERRE DE EMPRESAS

en Costa Rica

B E-mail

Textl.lera clerra operaclones en Costa Rica

La empresa de origen alemam Amoena, informd que
cerrard sus operaciones en el pais, argumentando que
sus principales proveedores textiles trasladaron sus
operaciones a Asia y necesitan acercarse a ese
mercado.

La empresa se dedica a producir sostenes, trajes de
bafio y otros productos para mujeres que han sufrido
cancer de mama y fueron sometidas a mastectomias.

Duro golpe al tul'lsmo en Nicaragua

la aemlmea mexicana Vo\ar\s suspendera sus servicios
a partir del 1 de Julio, y el resort turistico de lujo Mukul,
en Guacalito, ammclé el cierre indefinido de sus
operaciones.

La crisis que atraviesa el pais desde el mes pasado sigue
perjudicando al sector empresarial turistico. La aerolinea
Volaris infformd que a partir de la proxima semana
suspendera temporalmente los servicios a Managua, y
el hotel de lujo Mukul Auberge Resorts Collection, en el
Pacifico Sur, anuncid el viernes el cierre indefinido de sus
operaciones.

Costa Rica: Suspensiéon indefinida para
aerolinea

K 8

La Direccién General de Aviacién Civil volvié a
suspemder, esta vez de forma indefinida, el permiso de
operacion de la empresa Nature Air.

Luego del accidente sufrido en Guanacaste en diciembre
de 2017, en enero la Direccién General de Aviacion Civil
decidio suspender temporalmente los vuelos,
argumentando gue por problemas en la estructura
administrativa de la empresa, no podian garantizar la
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Se vende franquicia de restaurante

Por viaje se vende franquicia de restaurante
italiano en funcionamiento en Panama, precio para
venta rapida, lleva 3 afios y medio operando,
completamente equipado.

Personal entrenado por la franquicia. Local
arrendado,.
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La retractiladora mas
versatil y tecnolégica para
avicultura

Atenas Real Estate: Oficina
de bienes raices

Envases para productos de
cuidado personal y limpieza

Venta terrenos Golfo de
Fonseca, El Salvador

Se vende hotel en Panama

Finca de café de Costa Rica,
propiedad para desarrollo,
ganancia de $100,000

Materiales en oportunidad

Se vende franquicia de
restaurante
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1. Introduccion

Factores de riesgo en las organizaciones.

1. El liderazgo: la direccidon normalmente tiene una visidon incompleta de todos los componentes de la empresa y su interrelacion.
2. El Equipo: no es facil tener el olfato para reclutar personal competente, falta mucha capacitacion del lider y de los empleados, falta una estructura salarial justa.

3. El mercado: el cliente es el primer afectado debido a que una organizacidn precaria de la empresa y una escasa capacitacion lleva a una mala atencién al cliente, no considerando sus
necesidades y quejas en el diseiio del producto o servicio.

4. La planificacién: normalmente falta un plan de negocios, los objetivos a largo plazo no estan definidos, si hay objetivos de corto plazo no se han comunicado a los empleados, falta un
analisis de riesgos potenciales y prevencion de los mismos, y aparecen las crisis del crecimiento por no prever que no sélo es malo no vender, sino también vender mucho.

5. La operacion: los procesos productivos y de servicios no estan definidos ni organizados considerando los tiempos normales de operacion, hay altos niveles de desperdicios, altos costos
por retrabajos y errores, falta capacidad técnica por la incapacidad de reclutar a la gente correcta, hay mal manejo de los inventarios, faltan controles de calidad o hay demasiados, pero los
problemas se resuelven tarde o se esconden.

6. Proveedores: no se suelen evaluar los proveedores o hacer un seguimiento de su rendimiento, la seleccién es por precio, por amistad o por intuicion, desorganizacion y falta de pago a
los proveedores.

7. Resultados: la falta de gestion de indicadores lleva a que los resultados se vayan observando intuitivamente en el dia a dia por mera observacion del duefio por comentarios de los
mandos medios, sin seguir una tendencia mensual o hacer un analisis de desvios versus los objetivos planteados.

8. Mejora continua: en definitiva, apenas hay tiempo para producir, éco6mo vamos a mejorar? Los problemas se van “pateando para adelante” y sélo resuelven cuando no queda otra
opcién, de manera intuitiva y sin un andlisis profundo de los hechos y tendencias reales.

7/#B AW ARCHIVO NACIONAL
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2. Cultura organizacional

Algunos autores la definen de la siguiente manera:

Robbins Stephen define a la cultura organizacional como la que «designa un
sistema de significado comun entre los miembros de una organizacién que la
hace distinguirse de otra».

Chiavenatto, la define como un «proceso planificado de modificaciones
culturales de valores, comportamientos y estructura que hacen los individuos de
una organizacion para adaptarse a los nuevos mercados, tecnologias y desafios
que surgen constantemente»

Entonces se entiende como cultura organizacional a las creencias,
valores, habitos, tradiciones, actitudes y experiencias de una organizacion.

La finalidad de la cultura organizacional es controlar el modo en que las
personas interactiian entre ellas (y con el exterior) para relacionarse.

La cultura organizacional es, en sintesis, la psicologia de una empresa. En otras
palabras, es el nidcleo humano de la empresa, es el comportamiento de la
sumatoria de sus empleados, es la imagen que brinda dicha organizacion a la
sociedad en la que esta inserta, es el proceso de seleccién de sus empleados y de
sus proveedores también.

Cultura
organizacional

Valores




2. Cultura organizacional.

Importancia de la cultura organizacional

* La cultura organizacional tiene dos grandes ejes de
importancia: uno interno (con relacién a su personal, directivos,
clima laboral, etc) y otro con relacion a la sociedad
(externo); con el medio ambiente, con las actividades sociales,
de caridad, gubernamentales, etc.

* La cultura organizacional guia el rumbo de la empresa
debido a que esta orienta la forma en la que cada empresa u
organizacion debe conducirse. También direcciona el trato para
con sus empleados, clientes y la sociedad en general.

CULTURA
ORGAgIZAClONAL
; 4 = % 4
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2. Cultura organizacional

* Dentro de la cultura organizacional existen diferentes
elementos que la constituyen:

Identidad de la organizacion: (Qué tipo de empresa es?
éCuales son sus valores? ¢Cudles sus metas? éCual es su
mision?

Sistemas de control: La cultura organizacional debe tener
sistemas de control.

Estructuras de poder: Establece quién o quiénes son los
encargados de la toma de decisiones.

Simbolos: Aqui se incluye los logotipos y todo disefo
(soporte visual y auditivo) con el que cuente la empresa.

Rituales y rutinas: En esto se contempla todas las reuniones
empresariales, grupo de negocios, informes de desempefio,
etc.

Historias, mitos y anécdotas: Se trata del mensaje implicito
que subyace a toda la organizacion. Las historias cuentan el
surgimiento de la organizaciones; sus bases y su
crecimiento, su impacto actual en el mercado, etc.
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CLIMA, CULTURA Y CAMBIO EN LAS ORGANIZACIONES

CU LTU RA . _ EVARIABLES SIMILARES O DIFERENTES?
ORGANIZACIONAL oy

Cllma I Cultura Camblo
organizacional organlzacmnal organizacional
N N




Cambio

Or anizaciona|

diagnosticar
la cultura
actual
definir
los
cambios
\ culturales

alinear
sistemas
y procesos |

- _/modelo ™™
7 “cambio

~ cultura
modelar | eorporativa’ ... sficar
roles | comportamientos

idores : = deseados
lideres £ \
4 0; desarrollar 30

programas

para generar

compromisos
de la gente

3. Cambio organizacional

e Cambio Organizacional se define como: la capacidad de adaptacion
de las organizaciones a las diferentes transformaciones que sufra el
medio ambiente interno o externo, mediante el aprendizaje.

e Otra definicion seria: el conjunto de variaciones de orden
estructural que sufren las organizaciones y que se traducen en un
nuevo comportamiento organizacional.

* El cambio organizacional es aquella estrategia a la necesidad de un
cambio.

* Esta necesidad se basa en la vision de la organizaciéon para que
haya un mejor desempefio administrativo, social, técnico y de
evaluacién de mejoras.

*mmmmmw* COSTA RICA
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Los cambios se originan por la interaccion de fuerzas, estas se clasifican en:

* Internas: son aquellas que provienen de dentro de la organizacion, surgen del
analisis del comportamiento organizacional y se presentan como alternativas de
solucion, representando condiciones de equilibrio, creando la necesidad de
cambio de orden estructural; es ejemplo de ellas las adecuaciones tecnoldgicas,
cambio de estrategias metodoldgicas, cambios de directivas, etc.

e Externas: son aquellas que provienen de afuera de la organizacion, creando la
necesidad de cambios de orden interno, son muestras de esta fuerza: Los
decretos gubernamentales, las normas de calidad, limitaciones en el ambiente
tanto fisico como econdmico.

3. Cambio

Fuerzas externas

organizacional

Organizaciones

Fuerzas
internas
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3. Cambio organizacional

e Causas de resistencia al cambio

* Miedo a lo desconocido.

* Falta de informacion — Desinformacion.
* Factores historicos.

* Amenazas al estatus.

* Amenazas a |losexpertoso al poder.

* Amenazas al pago y otros beneficios.

* Clima de baja confianza organizativa.

* Miedo al fracaso.

* Resistencia a experimentar.

* Poca flexibilidad organizativa.

* Aumento de las responsabilidades laborales.
* Temor a no poder aprender las nuevas destrezas requeri



3. Cambio
organizacional

Jay A. Conger ha realizado varios estudios en diferentes compaiiias como Dow
Chemical y Toyota. Por medio de estos estudios descifré cuatro medidas que
pueden tomar los ejecutivos:

1. Haga el cambio atractivo para el personal

Para crear un ambiente agradable ante el cambio en la organizacion, es
necesario que los ejecutivos realicen actividades que ayuden a crear momentos
significativos.

2. Atraiga seguidores hacia el cambio

Los lideres de la organizacion deben aprender el arte de la persuasion para
convencer al personal sobre |la necesidad de realizar un cambio dentro de la
empresa.

3. Alinie la organizacién

Para que los ejecutivos puedan movilizar la organizacidon hacia el cambio es
necesario alinear todo el personal. Para lograr adaptarse al cambio y ejecutar la
estrategia, se deben realizar cambios por parte del equipo directivo y cada una
de las unidades de la organizacién.

4. Enfrente la resistencia

La resistencia es uno de los retos mas dificiles que el ejecutivo debe enfrentar.
Jay A. Conger recomienda colocar al personal en alguna posicién o situacion en
la que pueda experimentar por sus propios ojos el problema al que se enfrenta
la empresa si no se ejecuta la estrategia.



4. Consideraciones para el cambio
organizacional

4.1 El enfoque de sistemas
De acuerdo con Felipe Ochoa, un sistema puede ser concebido como:

Un conjunto de elementos que interactian y tienen un objetivo comun.

Un conjunto ordenado de procedimientos, relacionados entre si, que contribuyen a realizar una funcién.

Una serie de funciones, pasos o procedimientos, que permiten obtener un resultado predeterminado.

Un conjunto de partes, elementos, componentes o funciones interrelacionados que conducen a un fin especifico

El autor, Peter Checkland, sefiala que el concepto central del sistema engloba la idea de un grupo de elementos conectados entre si, que forman un todo,
gue muestra propiedades que son propiedades del todo y no sélo propiedades de sus partes componentes

Entonces se puede decir que los sistemas de gestidn, son acciones y procedimientos planificados y organizados por medio de los cuales se busca conseguir el
mejoramiento de productos o servicios.

Por otra parte, la gestién de documentos ha sido definida, como un proceso o programa de accidn, el cual pretende normalizar y racionalizar el ciclo de vida
de los documentos en las organizaciones, desde su planificacion, hasta su eliminacién o conservacién permanente sin importar el medio.

Duchein, desde el punto de vista de los archivos administrativos, expresa a la gestidon de documentos como un sistema que pretende organizar y racionalizar
la gestidn de los fondos, desde el mismo momento de la produccidn de los documentos hasta su ingreso a los archivos nacionales, interviniendo en el trabajo
de las oficinas y en los servicios administrativos en las distintas etapas del tratamiento de los fondos

/FBR%W. ARCHIVO NACIONAL
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SISTEMA DE GESTION DE ARCHIVOS

Diagnostico. Detectar anomalias.
1. Estructura organizacional
2. Unidades de Archivos
3. Subunidades de archivos
4. Funciones »
5. Actividades
6. Programas
7. Manuales
8. Comunicacioninterna y externa.

55 JL

Programa de Gestion de Archivos

Capacitacion. Instrumento de cambio en

1. Oficialia de partes o unidad de Ia institucion.
correspondencia. 1. Sensibilizacion. Mandos directivos.
2. Archivos de tramite 2. Personal en General. Mandos medios y

3. Archivo de concentracion directivos de unidades generadoras de
4. Archivo historico documentos.

3. Especializada. Personal operativo en el
manejo documental.
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SISTEMA DE GESTION DOCUMENTAL

Diagnostico. Detectar anomalias.
1. Programa de gestion de documentos
2. Procesos tecnologicos
3. Volumen y tipologia documental
4. Espacios fisicos del local »
5. Condiciones de los documentos
6. Servicios que se ofrecen

7. Recursos humanos, materiales,
técnicos y financieros

- \ 4

1. Produccion documental. Capacitacion. Instrumento de cambio en
2. Recepcion de documentos. la institucion.

3. Distribucion de documentos. 1. Sensibilizacion. Mandos directivos.
4. Tramite de documentos. 2. Personal en General. Mandos medios y
5. Organizacion. directivos de unidades generadoras de
6. Consulta de documentos. documentos.

7. Conservacion de documentos fisicos y 3. Especializada. Personal operativo en el

digitales. manejo documental.

zll AW ARCHIVO NACIONAL
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SISTEMA DE PRESERVACION DIGITAL

Diagnostico. Detectar carencias.
1. Hardware y Software.
2. Recursos Humanos
3. Recursos Financieros. »
4. Recursos Técnicos.
5. Recursos Materiales.
6. Fallas en sus sistemas de GDy GA

- $

Programa de Preservacion Digital.

A finde que los documentos cuenten con Capacitacion. Instrumento de cambio en
codigos de origen. la institucion.

. 1. Sensibilizacion. Mandos directivos.

2. Personal en General. Mandos medios y
directivos de unidades generadoras de

1. Mantenimiento
2. Actualizacion

3. Migracion documentos.
4. Emulacion 3. Especializada. Personal operativo en el
5. Preservacion de la tecnologia manejo documental.

6. Arqueologia digital
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SISTEMADE GESTION DEARCHIVOS TSTEMADE GESTION OCUMENTA SISTEMA DERRESERVACION DIGTAL

D ISR Diagnéstico.Detectaranomilss.
1. Estructura organizacional 1. Programa de gestion de documentos Diagndstico. Detectar carencias.
2. Unidades de Archivos 2. Procesos tecnoldgicos 1. Hardware y Software.
3. Subunidades de archivos 3. Volumen y tipologia documental 2. Recursos Humanos ‘

4. Funciones ‘ 4, Espacios fisicos del loca 3. Recursos Financleros.

5. Actividades 5. Condiciones de los documentos 4. Recursos Técnicos.

6. Programas 6. Servicios que se ofrecen 5. Recursos Materiales.

: 7. Recursos humanos, materiales, 6. Fallas en sus sistemas de GDy GA
7. Manuales técnicos y financieros
8. Comunicacion interna y externa. P ' ‘
‘ Programa de Gestion de documentos o . Programa de Preservacion Digital.
Programa de Gestion de Archivos 1. Produccion documental. Capacitacion. Instrumento de cambio en A fin de que los documentos cuentencon  Capacitacin. Instrumento de cambio en
Capacitacion. Instrumento de cambio en 2. Recepcion de documentos. la institucion. cédigos de origen. la institucion.
1. Oficialia de partes o unidad de la institucion. :m%mum 1. Sensibilizacion. Mandos directivos. : 1. Sensibilizacion. Mandos directivos.
correspondencia. 1. Sensibilizacion. Mandos directivos. Trémite de documentos. 2. Personal en General. Mandos medios y 1. Mantenimiento . 2 Parsonalen Gansral Mandos wadics
2. Archivos de tramite 2. Personal en General. Mandos medios y : m' e doclantos: deactyos d':m Otradorss e 2. Actualizacion directivos de unidades generadoras dey
3. Archivo de concentracion directivos de unidades generadoras de 7 A B e iy 3. Migracion documentos.
4. Archivo historico . documentos. " manejo documenta, 4. Emulacion 3. Especializada. Personal operativo en el
3. Especializada. Personal operativo en el 8. Disposicion final de los documentos 5. Preservacion dela ia manejo documental.
manejo documental. 6. Arqueologia digital

Interoperabilidad sistémica
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Interoperabilidad sistémica

s

NTEROPERABLLIDAD STSTEMICA

La interoperabilidad es la capacidad de los sistemas de informacion y de los
procedimientos a los que éstos dan soporte, de compartir datos y posibilitar el
intercambio de informacion y conocimiento entre ellos.

Caracteéristicas de los sistemas:

Entropia: Es la tendencia que los sistemas tienen al desgaste, a la desintegracion, para
el relajamiento de los estdndares y un aumento de la aleatoriedad. La entropia
aumenta con el correr del tiempo. En una organizacion la falta de comunicacion o
informacion, el abandono de estdndares, funciones o jerarquias trae el aumento de
entropio. A medida que la entropia aumenta, los sistemas se descomponen en
estados mds simples.

Homedstasis: Conjunto de fendmenos de autorregulacion, conducentes al
mantenimiento de una relativa constancia en la composicion y las propiedades del
medio interno de un organismo.
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4.2 La tecnologia suave o soft technology

El conjunto de conocimientos tecnologicos o de naturaleza
administrativa, comercial y organizativa. La tecnologia suave
abarca conocimientos, procedimientos, metodologias,
disciplinas, habilidades que permiten el desarrollo posterior de
productos y servicios. Por esta razén, el concepto equivalente
en inglés es "saber hacer".

"Este concepto surge en contraste con el término" tecnologias
duras", que se refiere a las tecnologias que existen en el mundo
material, que son tangibles". Aunque ambos conceptos tienen en
comun su relacion con el campo cientifico que permite el
desarrollo de nuevas tecnologias, asi como de bienes vy
servicios, la tecnologia blanda es la parte intangible. Gracias a
ella, las personas poseen las habilidades necesarias para
adaptarse al entorno tecnoldgico u organizaciones de manera
efectiva. Como es razonable, sin la tecnologia suave, es decir,
sin el conocimiento, la tecnologia dura no seria posible. Es
necesario poseer las habilidades cognitivas anteriores que hacen
realidad la creacion y los avances de estos bienes.
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4.2 La tecnologia suave o soft technology

Los objetivos de la aplicacion de tecnologias blandas es
optimizar el rendimiento de las empresas, organismos
gubernamentales e industrias, tanto a nivel operativo como
organizativo. Del mismo modo, la tecnologia suave también
busca optimizar las relaciones, la dinamica y las
comunicaciones dentro de cada una de estas
organizaciones.

El conocimiento sobre los procesos organizativos vy
administrativos puede lograr el logro de todo tipo de
objetivos de esta area en el menor tiempo posible y
aprovechando todos los recursos.
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4.2 La tecnologia suave o soft technology

Dado que las tecnologias blandas constituyen el conjunto de
conocimientos sobre una serie de areas especificas, lo que
hace posible desarrollarlas y mejorarlas, existe una gran
cantidad de tareas y tareas intangibles en las que
desempenan un papel esencial. Entre algunas de estas areas
podemos encontrar:

Administracion de Negocios
Educacion

Tareas contables
Desarrollo de software
Marketing

Organizacion

Psicologia del trabajo
Logistica de produccion
Organizacion de eventos
Entre otras.
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5. Caracteristicas del recurso
humano.

5.1 El liderazgo

"P -‘rc'-v .4

* El término liderazgo ha sido planteado por multiples
autores con innumerables teorias, enfoques y
definiciones; sin embargo, por retomar alguna de
ellas, podemos senalar que “el liderazgo es una
relacién de influencia que ocurre entre los lideres y
sus seguidores, mediante la cual las dos partes
pretenden llegar a cambios y resultados reales que
reflejen los propdsitos que comparten” (Rost &
Barker, 2000, p. ).

* el liderazgo es un conjunto de cualidades, naturales o
adquiridas, que distinguen a las personas en la
conduccién y orientacidén de sus propias acciones, en
primer lugar, y segundo, de las funciones de los
miembros de una organizacién o empre-sa, hacia el
logro exitoso de sus objetivos o metas.




5. Caracteristicas del recurso humano.

5.1. El liderazgo

Caracteristicas del lider

1.Ser emprendedor

2. Ser inquieto

3. Ser visionario

4. Presencia pulcra

5. Poseer conocimiento de su tema
6. Manejar un lenguaje decoroso
7. Ser innovador

8. Manejar tecnologia

9. Ser capacitador

10. Tener responsabilidad

ESTILOS DE LIDERAZGO

f
f
L)

“Haz
fo que te digo™

Coercitivo: Exige
cumplimiento
inmediato de las
tareas

“Las personas
son lo primero®™

Afiliativo: Crea

armonia y construye

lazos emocionales
entre las personas

Ejemplar: Espera
excelencia y
autonomia en el
desempenio

[
Democratico:
Crea acuerdos
mediante la
participacion

“Ven conmigo™

Orientativo:
Moviliza a las
personas hacia
un objetivo claro

“2Qué piensas
ta”?

“Intenta esto™

Formativo:
Desarrolla a las
personas para el
futuro

Fuente: "Leadership That Gets Results”, Daniel Goleman,
Harvard Business Review
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5. Caracteristicas del
recurso humano.

e 5.2 La motivacion.

* La palabra motivacion es resultado de Ila
combinacion de los vocablos latinos motus (traducido
como “movido”) y motio (que significa “movimiento”).
A juzgar por el sentido que se le atribuye al concepto
desde el campo de la psicologia y de la filosofia, una
motivacion se basa en aquellas cosas que impulsan a
un individuo a llevar a cabo ciertas acciones y a
mantener firme su conducta hasta lograr cumplir
todos los objetivos planteados. La nocién, ademas,
estd asociada a la voluntad y al interés. En otras
palabras, puede definirse a la motivacion como la
voluntad que estimula a hacer un esfuerzo con el
propdsito de alcanzar ciertas metas.

(B AR EERR A 1 1 L A

AMI META
PERO,

Y ESTOY MAS CERC

mrEIAAIMTIEFEAY™EAN




FAVES TV ilsiaw Vv

5. Caracteristicas del A Ml META

recurso humano. PERU
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¢ Beneficios

* Genera conductas activas y persistentes

* Genera autoestima

* Genera autorealizacion "y

« Genera logro h
* Generareconocimiento

* Generaimpulso




6. Conclusiones

* La cultura organizacional existe en las organizaciones, pero
es un tema que debe entenderse para poder cambiar.

* La supremacia de las organizaciones depende de sus
recursos humanos, como el principal activo de generacion de
conocimiento

* El cambio organizacional depende de todos

* Desde un enfoque de sistemas se deben considerar todas
las partes de la organizacion.

* Los especialistas en el manejo de informacion deben de
entender los nuevos cambios a los que se deben de enfrentar.

* Los profesionales de la informacion deben de ser lideres en
su area de conocimiento y fomentar los cambios.

* Las tecnologias duras o blandas no se derarrollan sin los
seres humanos.
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i3t se puede!

S |Lo HARE
é‘ig’?uaoo HACERLO
"~RATARE DE HACERLO

NO LO HARE

¢ EN QUE ESCALON ESTAS COLOCADO HOY?
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