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“El presente trabajo presenta algunas consideraciones sobre las cuales "alguna vez"- de una u otra manera - todos nos pusimos a pensar.

No debe entenderse como una "receta". Más bien correspondería que sea pensado y elaborado con el propósito de lograr una verdadera comunidad laboral, donde sus integrantes se sientan satisfechos de pertenecer y participar, marchando hacia "una gerencia inteligente y creativa”, enfrentando las crisis de la organización, valiéndose de la innovación y los talentos organizacionales… "donde el cliente externo e interno se sirvan de la "excelencia" como práctica y ejemplo”.





Lic. Graciela Gelaf

El Sistema de Administración Financiera Gubernamental necesita contar con "personal calificado y suficiente para desempeñar con eficiencia las tareas que se le asignen en el marco de esta Ley" (TÍTULO I - Disposiciones generales/ art.4-/ Ley 24.156).

La Contaduría General de la Nación cuenta con un área llamada  Proyectos Especiales   y Relaciones Humanas,  la misma  se encarga de elaborar, proponer, desarrollar y administrar el programa en materia de política de Recursos Humanos y capacitación cumpliendo funciones para lograr una “organización inteligente”, de mejora continua  dentro del  contexto actual  y  globalizado.


Para poder cumplir con dicha misión y con los distintos objetivos de la institución, tiene las siguientes funciones:

* Asesorar en materia de procesos y/o políticas de cambio, estableciendo las estrategias de inmediato, corto y largo plazo a seguir.

* Obrar como agente motivador y transmisor de cambios, siendo al mismo tiempo agente de contención e interventor en la resolución de conflictos.


* Diseñar pautas y criterios para la evaluación del personal desarrollando el seguimiento y promoción del mismo.


* Promover medidas para la detección de necesidades organizacionales generales o sectoriales, previendo pautas para la detección de oportunidades.


* Promover políticas de prevención primaria y de integración grupal.


* Contemplar las necesidades de comunicación internas y su motivación.


* Coordinar la formación y el seguimiento de los grupos de trabajo en las direcciones de la Contaduría General de la Nación y la interacción entre las mismas


* Supervisar el desarrollo a nivel de equipos interdisciplinarios de los recursos humanos detectando potenciales liderazgos en el marco del programa de los avances  del Estado.

I.- INTRODUCCIÓN

 En todo proceso de globalización  una organización que no toma en cuenta los aspectos inherentes a la política de Recursos Humanos  no podrá afrontar los cambios que  demanda el contexto y no estará en condiciones de responder  las crisis organizacionales, quedando fuera de la competitividad actual.

Somos actores institucionales, y esto nos plantea un trabajo interdisciplinario... somos protagonistas y esto implica un elevado nivel de compromiso, de identificación con la visión, los objetivos y procesos, con el sistema y su principio de integración (coherencia).

Actualmente, estamos evolucionando hacia una nueva economía donde las ventajas son más intangibles y están más vinculadas con las ideas y con la capacidad de crear, de ser más perceptivos, más ingeniosos y más flexibles. La estrategia está relacionada, con la interacción de toda la gente de la organización entre sí,  también con los clientes y la gente de afuera (relación con el contexto).

Una forma de concebir la creatividad;  es planteando que necesitamos percibir en nuestro entorno social una actitud abierta y sin prejuicios, esto no es fácil, pues las organizaciones tienden a ser conservadoras, y suelen reprimir las iniciativas de los individuos. En cualquier caso el producto de la creatividad no reside sólo en las obras artísticas, sino en las relaciones humanas, en la lectura, en la escritura, en el amor. 

Podemos decir que todos somos creativos. Todos tenemos la capacidad de producir ideas nuevas y las “organizaciones inteligentes” son aquellas cuyas culturas estimulan esta  modalidad de  escenario.

A los efectos de este trabajo, concebimos al juego como un sistema ficticio de reglas absolutamente obligatorias  pero libremente aceptadas, que tiene un fin en sí mismo, que no es material ni utilitario, que se ejerce libremente y aporta al ser humano múltiples sentimientos y experiencias  de de aprendizaje  e innovación diferentes a las que puede acceder en la vida cotidiana.

En la trayectoria de la persona, el juego ha cumplido y cumple funciones ya sea como cauce para un exceso de energía vital, o como deseos de relajamiento, o como manera de imitar, o como motivador para el desarrollo de su sociabilidad, también como dominio personal, para fantasear, etc.

Así podemos considerar 3 aspectos: 

1) que la persona tome conciencia del  mundo exterior,

2) que la persona tome conciencia del mundo interior, y

3) que la persona desarrolle su mundo de la fantasía.

“crear lo más posible, crear en libertad, crear con autonomía”

Se puede ser más creativos  para ello, es importante tratar de adquirir nuevos conocimientos e información y cultivar relaciones con todo tipo de personas dentro y fuera de la organización. Tratar de ver las cosas de distintas maneras. En definitiva se trata de adquirir tres habilidades. Primero, encontrar nuevos intereses. Luego, concebir un entorno adecuado para uno de manera que la creatividad pueda surgir, tratar de tener “un espacio”, tercero, tener expectativas y encontrar la forma que se hagan realidad.

En un ambiente cambiante, los resultados de las organizaciones, dependen en gran medida de la motivación y el aprovechamiento integral del talento de sus colaboradores. En este sentido, uno de los aspectos más interesantes es fortalecer las capacidades individuales y de liderazgo, la apreciación del potencial de crecimiento, la detección y el aprovechamiento de las oportunidades para la mejora auto-inducida en el desempeño y la creación de condiciones propicias para el auto-desarrollo de los colaboradores.

El ser humano aprende de:





10% de lo que  ve





10% de lo que oye





20 % ve y oye simultáneamente





60%  de lo que vivencia o descubre por sí misma

Considerar las Relaciones Humanas es un alcance profundo y catalizador en todos sus aspectos, especialmente en la motivación y moral de los empleados.  Por eso afecta directamente la productividad y eficiencia. Revela las relaciones causa-efecto.  Comprende aspectos tales como:

* Motivación: es la fuerza interior que controla la intensidad y calidad del esfuerzo que desarrolla una persona (empleado) en la ejecución de su trabajo.  Puede ser positiva o negativa.  La positiva impulsa a la persona a su automejoramiento.

* Incentivo: es todo aquello que estimula a una persona a iniciar una acción o adoptar una decisión por propia voluntad o bajo su propia responsabilidad, o a incrementar la intensidad y calidad de sus esfuerzos productivos.

* Autorrealización: es el proceso de perfeccionamiento en el cual el individuo alcanza el pleno desarrollo de su potencialidad, talentos, aptitudes e intereses.

* Moral: es la actitud mental y emocional de una persona hacia su trabajo, hacia su cargo, colegas, supervisores, etc.  La moral elevada produce un estado de bienestar, de actitudes favorables a la mayoría de estos elementos, lo cual se traduce en una optimización del proceso laboral.

Podemos preguntarnos "qué significan las buenas relaciones humanas?” y contestarnos con definiciones largas, adornadas, científicas, pero el verdadero sentido es sencillo: "personas que se llevan bien unas con otras en pos de un objetivo laboral común".  Las buenas relaciones humanas tienen una finalidad especial, porque un grupo de personas “se  encuentran  reunidas con un propósito definido".

Significan el saber trabajar con grupos de gente.

Los individuos improductivos están motivados negativamente.

Los motivadores positivos generan cooperación voluntaria y entusiasta en los individuos.  La ausencia de ellos se demuestra a través de altos índices de ausentismo, atrasos y carencia de interés por los objetivos de la institución.

El enfoque se dirige a aspectos:


* Necesidades humanas: el por qué del comportamiento.


* Satisfacción de las necesidades humanas.


* El clima de la organización y su motivación.

Si se desea de los integrantes de la organización un compromiso elevado y un aporte satisfactorio debe considerarse que tipo de necesidades el sujeto espera y desea satisfacer en el ámbito laboral y en qué medida éste se lo posibilita.

La interacción entre un individuo y la organización debe entenderse como un "proceso de intercambio".  Si el beneficio de ese intercambio es recíproco, el vínculo será fuerte y satisfactorio.  La organización espera que el sujeto trabaje eficientemente y que acepte la autoridad de tal forma de posibilitar el logro de sus objetivos; el individuo, a su vez, espera que se le otorguen ciertos elementos y condiciones que satisfagan necesidades que motivan su conducta laboral (remuneración, estabilidad, prestigio, integración grupal, autorrealización, etc.).

II.- ATRIBUTOS DE UNA ORGANIZACIÓN INTELIGENTE Y CREATIVA:

1) La organización excelente tiene un sesgo hacia la acción más que a la planificación.

2) Siempre está cerca del cliente.

3) Hace énfasis en la autonomía y el empresariado, en las responsabilidades del trabajador y en  aumentar su auto- realización.

4) Productividad por medio de las personas. Invierte en la capacitación como herramienta para los cambios.

5)  Las actividades de la organización,  están  dirigidas por valores. 

6) Todos se apegan a su trabajo, existe un alto grado de compromiso.

7) Hace hincapié en la forma simple,  el personal motivado, la creatividad.

8) Demuestra propiedades simultáneas holgadas y firmes.  Holgadas: pues posee  habilidad para innovar y firmes: posee unidad de espíritu... sugiere redes de comunicación familiar firmes y bien integradas...

9) Se basa en incentivar el  buen  HUMOR: para establecer y reforzar los temas de la competencia.

10) La organización inteligente es ante todo  un  sistema   “un todo compuesto por partes en una disposición ordenada, habla de conexiones, asociaciones e interdependencia”.

III.- EL APRENDIZAJE ES LA CLAVE DE LA COMPETITIVIDAD
En los últimos años hubo un vuelco significativo en la manera que muchas organizaciones consideran los recursos humanos. Hubo un cambio de actitudes y ésto se debió a la importancia del concepto de competitividad. Mientras en el pasado se basaba en una tecnología exclusiva o en los productos destacados, en la actualidad está cada vez más incorporada a la calidad fundamental de la gente que trabaja en la organización y a su experiencia para aprovechar las pequeñas ventajas.

Es cada vez más común que los altos directivos consideren el desarrollo de sus supervisores como un elemento esencial de su estrategia.

Ahora, cuáles la manera de adiestrar estos supervisores? La organización se convertirá entonces en una “organización de aprendizaje”.
Existen dos elementos complementarios: descubrir y adaptarse.
Es importante la dimensión del descubrimiento, ya  que está centrada en la adquisición de un nuevo conocimiento. 

Requiere que los supervisores estén genuinamente interesados en revelar nuevas verdades y estén abiertos a la posibilidad de mejorar lo que ha funcionado bien en el pasado. Necesita gente que sea curiosa. Si hay convencimiento de que “nosotros sabemos todo”, o si no se cuestionan premisas fundamentales de la organización, entonces pueden perderse muchas oportunidades de aprender. El “aprendizaje organizacional” puede perjudicarse por los intereses personales, la preocupación por el poder o el temor a perder prestigio por intentar algo nuevo. La voluntad de experimentar es básica para el proceso de descubrimiento.

El segundo elemento esencial es la voluntad de aplicar nuevos conocimientos. Muchas organizaciones están atrapadas en sus éxitos pasados, en su herencia, como para reconocer la necesidad urgente de adaptarse a los cambios.

Estos dos elementos son complementarios. La clave es el deseo de aprender, o sea descubrir con la posibilidad permanente de cambio.

Un proceso de aprendizaje es valioso sólo cuando produce un curso continuo de cambios y adaptación.
BENEFICIOS DE LA CAPACITACIÓN 
· MEJORA LA EFICIENCIA- PROTEGE LA VITALIDAD DEL SISTEMA

· PERMITE ADQUIRIR ACTITUDES, CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES PARA CAPTAR LOS CAMBIOS 

· AFRONTAR NUEVAS NECESIDADES - 

· PROMUEVE AL CAMBIO DE ACTITUD MENTAL

· PROPORCIONA UNA DOTACION FLEXIBLE DE PERSONAL

· CONVIERTE EL ESFUERZO HUMANO EN TAREAS DE CALIDAD Y TRASCENDENCIA

Reafirmar el vínculo organización-cliente para optimizar resultados
La organización debe pensar en un PROYECTO de gran envergadura si se va a ocupar de mejorar la  calidad del trabajo.

Desde el director hasta el último empleado tendrán una motivación colectiva y sentir ese proyecto como propio.

Se necesitará que toda la organización tenga información, para ello es importante que la  “organización” pueda identificarse con el proyecto, esto significa mayor grado de “participación”. El orgullo de “pertenecer”.

En distintos niveles, promover una mentalidad y cultura empresarial. La formación de los recursos humanos debe ser un elemento motivador en esta instancia.

IV.-EL LIDER VISIONARIO (cambios-protagonismo)
· El líder deberá ser capaz de realizar “prácticas innovadoras”. Convertir la organización...en ORGANIZACIÓN DE APRENDIZAJE.

· Debe “anticipar”... entender los factores que impiden los cambios,  que detienen el crecimiento del cambio...

· Debe poseer “capacidad para  desarrollar aspiraciones conjuntas”... Fomentar la iniciativa del aprendizaje.....y además aprendizaje en el contexto del grupo.

Para que el cambio empiece a funcionar, es necesario   una descentralización de PODER...

Desarrollar una capacidad de liderazgo... en TODA LA ORGANIZACIÓN.

CAMBIO, TRANSFORMACIÓN Y CAMBIO PROFUNDO...

Cambios =  CAMBIOS INTERNOS...cómo se adaptan las organizaciones a 

variaciones del ambiente.......

Cambios: reingeniería, re- organización... todas las re (re-descubrir, revisar, reformular, repensar, etc.)

 “NADA CAMBIA SIN TRANSFORMACIÓN PERSONAL”

“cambio profundo” para mostrar o describir el cambio organizacional que combina modificaciones de la gente, de los valores de la gente, sus aspiraciones, sus conductas, con “variaciones externas” en procesos, estrategias, y sistemas...

La organización no crea algo nuevo... Crea el espacio...para hacer las cosas de una manera distinta.....

Crea capacidad para el cambio continuo!.

Senge*   propone, el liderazgo de manera distinta… “CAPACIDAD DE UNA COMUNIDAD PARA DAR FORMA A SU FUTURO…PARA SOSTENER LOS PROCESOS DE CAMBIOS QUE SE REQUIEREN...”
Según Peter Drucker ** el liderazgo  es sinónimo de  visión.

*ingeniero, especialista en management.

**abogado y tratadista austríaco
BARRERAS QUE PERJUDICAN EL CAMBIO: “No tenemos tiempo para eso”... no hay tiempo para la reflexión y la práctica / “No tenemos ayuda”.../ “Esto no es pertinente”...

----------------------------------------------------------------------------------

El reto de la estrategia organizacional...revitalizar y re pensar los objetivos de la organización.

¿Veo los retos de mi situación?... Cómo tiendo a verlos? ... Quiénes me pueden ayudar con estos problemas y hacerles frente? ...Cuál es la acción eficaz para esta situación?... Cómo sé si estoy progresando? ...

· Las organizaciones son productos de las maneras de cómo la gente piensa e interactúa.

· Para cambiar las organizaciones hay que darle a las personas la oportunidad de cambiar su manera de pensar y de actuar.

· La práctica de aprendizaje organizacional, desarrolla actividades tangibles: nuevas ideas, nuevas motivaciones, nuevos métodos gerenciales...Si damos a la gente esta oportunidad desarrollarán aprendizaje para el cambio continuo.

V.-UNA CULTURA ORGANIZACIONAL PARA LA GESTIÓN DEL     CONOCIMIENTO  ESTÁ DENTRO DEL CONTEXTO  DE LA CREATIVIDAD. 

Las organizaciones disponen de un conocimiento superior, tienen la capacidad de coordinar y combinar sus recursos y sus competencias tradicionales en formas nuevas y distintivas, de manera que se encuentran preparadas para ofrecer al mercado un mayor valor añadido y obtener una posición de ventaja frente a sus competidores. En otras palabras, la disposición de recursos intelectuales superiores y competencias específicas permiten a una organización explotar mejor sus recursos tradicionales, incluso cuando éstos no son exclusivos. 

Por ello, el conocimiento se constituye en el recurso estratégico más importante, y la habilidad para generarlo, adquirirlo, codificarlo, transferirlo, aplicarlo y reutilizarlo, se ha convertido en la competencia sustancial para la obtención de una ventaja competitiva sostenible. En un entorno que cambia continua y rápidamente, el potencial del conocimiento no reside sólo en su capacidad para generar ventaja competitiva, sino que se convierte además en fuente relevante para que dicha ventaja se mantenga, de acuerdo a los siguientes supuestos:

· El conocimiento, especialmente el conocimiento tácito, se encuentra en los individuos y en los procedimientos que establecen las organizaciones, y su desarrollo se alimenta de la experiencia.

Por otro lado, tiende a ser único y difícil de imitar. A diferencia de otros muchos recursos de carácter más tradicional (y del conocimiento explícito), no resulta fácil comprarlo en el mercado –dispuesto para ser utilizado–. En la práctica, contar con un conocimiento similar, implica que los competidores se involucren en experiencias análogas. Y, en cualquier caso, la consecución de un 

determinado conocimiento a través de la experiencia requiere tiempo. En este sentido, los competidores se encontrarán limitados para acelerar su aprendizaje, independientemente de que dediquen inversiones importantes.

· Una ventaja competitiva basada en el conocimiento puede resultar sostenible porque cuanto más conocimiento posee una organización más capacidad de aprendizaje tiene. Por otro lado, las oportunidades de aprendizaje para las organizaciones que tienen un conocimiento superior, resultan más valiosas, dado que sus competidores incluso si disponen de oportunidades de aprendizaje similares, parten de una base de conocimiento inferior.

Por lo tanto, las organizaciones deben buscar áreas de aprendizaje y de experimentación a través de las cuales –y mediante combinaciones sinérgicas– puedan incrementar el valor del conocimiento preexistente.

A diferencia de los bienes tangibles, que a medida que se emplean se consumen y generan rendimientos decrecientes, el conocimiento, por el contrario, permite obtener rendimientos crecientes a media que se utiliza. A mayor utilización más creación de valor, y en consecuencia, se genera un ciclo que se auto -alimenta y refuerza las competencias de la organización. 

La Gestión del Conocimiento surge en el seno del management empresarial hace aproximadamente unos 15 años y mucho mas que una práctica en sí misma, se trata de un verdadero campo interdisciplinario en cuyo núcleo se articulan un gran número de saberes tanto formales como informales procedentes de los mas diversos campos. Entre ellos: - economía-ciencias de la administración-sistemas informáticos-sociología del conocimiento-sistemas biológicos, teoría de la complejidad etc.

Podemos decir que el Knowledge Management es casi unas de las primeras ciencias colaborativas en la cual han confluído el aporte  de cientos y cientos de investigadores procedentes de los mas diversos campos del conocimiento. Es más, el Knowledge Management o Gestión del Conocimiento , desde su inicio mismo, ha sido concebido como una ciencia colaborativa. De hecho, se ha desarrollado a mayor velocidad epistemológica que el resto de las ciencias y le ha tomado apenas unos 10 años conformar no sólo un cuerpo admitido de conocimientos sino un campo muy vasto de aplicación gracias a la posibilidad que nos ofrecen hoy las tecnologías de la comunicación y la distribución de conocimientos a partir de los entornos de redes hoy disponibles.
La Gestión del Conocimiento, se sostiene a condición de postular esta práctica como una concepción particular del conocimiento. Pero, la Gestión del Conocimiento, es ante todo un "proceso". Y este proceso nada nos dice acerca del conocimiento en sí mismo sino que nos dice cómo gestionarlo y administrarlo para nuestros fines institucionales...
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Aquí vemos, la importancia de disponer de una cultura que “conecte” con los proyectos de gestión del conocimiento. Cultura que, en definitiva, valoriza los aprendizajes.
Tratar el tema de la Gestión del Conocimiento es contemplar dos aspectos fundamentales: la persona y la organización. Debe servir a ambas. 

Esto toma en cuenta “valores personales y organizacionales”...

PARA QUÉ?     PARA  LOS OBJETIVOS Y  LA MISIÓN DE LA ORGANIZACIÓN.
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Permite:

· Desarrollar relaciones de colaboración
· Otorgar responsabilidades personales para crear y compartir conocimiento.

· Crear una visión y misión

· Vínculo entre la estrategia de la organización y el compartir conocimiento : Las organizaciones comparten conocimiento para tratar de resolver problemas concretos y/ o alcanzar determinados objetivos, es decir, se comparte con un cometido

· Articulación con la cultura general: Compartir conocimiento está estrechamente ligado a los valores y a las creencias que conforman la cultura de las organizaciones. El estilo adoptado para compartirlo debe encajar con el estilo de la organización. En todo caso, conviene que desde la dirección, se promueva y preste atención a que las personas se ayuden se ayuden mutuamente, colaboren y compartan conocimiento.

· Integración con las actividades de la organización: Las organizaciones deben integrar el compartir conocimiento con las actividades habituales, celebrando eventos concretos e incorporándolo en los procesos y rutinas cotidianas.

· Papel de los líderes y de la dirección: El grado de apoyo de los puestos de dirección-gestión guarda relación con el nivel de esfuerzo realizado para compartir conocimiento.

· Papel de las redes humanas: Se debe fomentar las redes e intercambios sin pretender formalizarlos.

· Institucionalización de las disciplinas de aprendizaje: Conviene que las organizaciones reconozcan la necesidad de alinear los sistemas retributivos y de recompensa con el grado en que se comparte conocimiento.
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· Una orientación a la mejora de procesos.

· Una metodología común para la mejora y el cambio.

· Capacidad de trabajo en equipo

· Capacidad de capturar conocimiento

· Utilización de paradigmas de resolución de problemas

VI.- PREVENIR LAS CRISIS: PUNTOS BÁSICOS 

* Un sistema de descripción de tarea: que indique claramente lo que se espera de cada uno.

* Selección de personal: que permita encontrar no sólo el mejor sino el más adecuado para cada tarea.

* Un sistema de capacitación permanente.

* Un sistema adecuado de comunicaciones que permita decir a cada uno lo necesario para expresar mejor sus puntos de vista y que logre motivar a supervisores y subordinados para mejorar su desempeño.

* Un sistema de supervisión: que permita desarrollar dotes, eliminando la coerción sin que ello implique olvidar la necesaria adecuación a los fines comunes.

VII.-FACTORES CLAVES DENTRO DE UNA ORGANIZACION EFECTIVA

*Buena comunicación

Todos reciben la información que necesitan para hacer su trabajo.  La información es precisa y bien coordinada, y cada cual sabe a quién debe informar y sobre qué.

* Todos comprenden su trabajo y su responsabilidad.  Saben quién toma las decisiones y cuáles son éstas. Los superiores no subestiman a sus empleados al tomar esas decisiones.

* Los superiores estimulan a su gente a aceptar responsabilidades y tomar decisiones dentro de los límites de un plan general de trabajo.

* Los supervisores explican al empleado la causa, en vez de sólo darle órdenes.

* Los miembros de la organización están capacitados para su trabajo y colocados adecuadamente en él.

Buena comunicación: Todos reciben la información que necesitan para hacer su trabajo… la información es precisa y bien coordinada, y cada cual sabe a quién debe informar y sobre qué.


*Mediante la comunicación misma, los miembros de un grupo comparten sus informaciones, se dan instrucciones, se charla sobre los adelantos y se resuelven los problemas. La forma de comunicación determina el ritmo de la marcha de una organización


*El verdadero problema de muchas organizaciones es mantener el equilibrio entre la cantidad de información que puede "digerir" la dirección y las decisiones que se tomen. A veces los problemas de comunicación requieren la coordinación de mucha gente a la vez. Resulta recomendable solucionar dichos problemas mediante sistemas de comunicación cuidadosamente planeados. Se escriben los métodos exactos y los procedimientos concretos que cada uno debe seguir y se informa a todos qué información deben dar, a quién, cuándo y cómo deben darla.

DIFICULTADES EN LAS COMUNICACIONES

D E F O R M A C I Ó N

· "SE OYE LO QUE SE ESPERA OIR"

· "SE TIENEN PERCEPCIONES DIFERENTES"

· "EL RECEPTOR HACE CASO OMISO DE LA

 INFORMACIÓN CONTRARIA"

· "LAS PALABRAS Y LOS GESTOS SIGNIFICAN COSAS DISTINTAS"

· "EL ESTADO EMOCIONAL CONDICIONA LO QUE SE OYE"

ESFUERZOS POR COMUNICAR:

M E N S A J E   C L A R O

· RETROACCIÓN

· CONDUCTOS MÚLTIPLES

· ESCUCHAR CON UN TERCER OÍDO

· ELECCIÓN CUIDADOSA DEL MOMENTO

· RESPALDAR LAS PALABRAS CON ACTOS

· LENGUAJE SENCILLO

· Delegar: Todos comprenden su trabajo y su responsabilidad. Saben quién toma las decisiones y cuáles son éstas. Los superiores no subestiman a sus empleados al tomar decisiones.

· Los superiores estimulan a su gente a aceptar responsabilidades y tomar decisiones dentro de los límites de un plan general de trabajo

· La importancia del  "Porqué": Los supervisores explican al empleado la causa,  en vez de sólo darle órdenes.

 *Suele decirse a los empleados lo que tienen que hacer pero no se les dice el por qué…

El decir al empleado el porqué, dándole la información necesaria para que efectué su trabajo, lleva en sí varios objetivos a la vez. El primero, por supuesto, capacita al empleado para hacer su trabajo satisfactoriamente, cosa que le sería imposible de otra manera. Pero también se le da al empleado una mayor comprensión de su trabajo. Y lo capacita para pensar acerca de su trabajo en términos constructivos. Además reduce al mínimo la necesidad de dar órdenes directamente.


* Puede haber muchas razones para que un empleado no pueda hacer bien su trabajo una de ellas, seguramente, es la falta de habilidad del supervisor cuando capacita  su gente. La capacitación es de suma importancia. No sólo en las primeras semanas que el empleado pasa en su trabajo. Debe ser considerado como algo más. Es la oportunidad contínua de optimizar  a los hombres para ejecutar  mejor su trabajo.

Por supuesto, para que ésto sea efectivo, el mismo supervisor debe capacitarse en lo que a técnicas  y métodos se refiere.

Los miembros de la organización están capacitados para su trabajo  y colocados adecuadamente en él.

VIII.-DISPARADORES:

“Nuestras actitudes  crean la realidad y pueden cambiarla” .

“Impulsemos Cambios de Enfoque- “Ver el mundo de nuevo” con “lentes  nuevos,  Con mapas nuevos y otros paradigmas”. 

“el arte de ver los árboles sin dejar de ver el bosque”…

“la nueva función del líder”.....

“Construyendo la Organización Inteligente”... sin ser prisioneros de nuestros propios pensamientos y actitudes...

Haciendo énfasis en: 

· dominio personal 

· modelos mentales

· visión compartida

· aprendizaje en equipo

“Tomar  las crisis  como oportunidades y formas de cambio”.

“Identificar las contradicciones que frenan el cambio”.

“lograr derrotar el “Yo soy mi puesto”... (yo  soy parte de la organización interrelacionada con los otros)

“Lograr equilibrio entre Poder y Control” para: asumir mayor responsabilidades,    tomar decisiones, desarrollar  e incentivar la confianza”...

“Delegar: reconocer habilidades

“Mejorar siempre primero lo que depende de uno mismo”....Conocerse mejor.

IX.- CONCLUSIONES/ ACCIONES A SEGUIR

El sistema integrado combinado con los  nuevos desarrollos informáticos necesita de una asistencia especializada en la FORMACION DE LOS RECURSOS HUMANOS.

Para ello, también es esencial definir con claridad las políticas, los métodos, los procedimientos y los circuitos administrativos; sin olvidarse tener en cuenta que los niveles operativos, medios y superiores están en una actitud de cambio diario, con pujas entre lo viejo (que ya no existe) y lo nuevo (a lo que siempre se le teme).

Un cambio  constante de tamaña envergadura necesita  contemplar:

-una planificación en etapas que contemple conocimiento general del sistema (macro).

-capacitación especializada para cada área

-procedimientos a aplicar y resultados a obtener- Gestión por resultados.

-informar  periódicamente sobre los adelantos del plan/ programa/ proyecto/ estrategias.

-capacitar constantemente a los niveles directivos a fin de re-estructurar -si fuese necesario- sus cuadros de mando llegando hasta el mínimo detalle de la tarea a nivel operativo

-involucrar activamente a todo el personal

La meta principal es lograr concretar los objetivos de la institución pero armonizando las técnicas y/o acciones que se pueden emplear con los propósitos de una mayor dignificación del empleado.  Ello puede lograrse por medio de:

Capacitación general programada y capacitación específica.


Asignación de tareas acorde con sus aptitudes.  Reubicación, en casos necesarios.


Promover  Salud: mejorar al máximo los medios de comunicación.


Planear tareas aplicables a todos los empleados de modo que ninguno se vea favorecido con más beneficios que otros.


Estimular  los trabajos grupales.  Todo individuo se beneficia y enriquece con las normas y actitudes de su grupo, lo cual ayuda a tener conciencia de nuevas posibilidades y a compartir metas y valores.

El grado de receptividad a las necesidades humanas se demuestra por medio de las siguientes prácticas:


Democrática: los empleados dirigidos con métodos democráticos adquieren mayor sentido de lealtad y se desempeñan en un esfuerzo cooperador.


De participación: si se les consulta a los empleados respecto a procedimientos de trabajo u otras cuestiones, adquieren interés por los objetivos de la institución y se identifican con ellos.


De delegación: la concentración excesiva de facultades en los niveles más altos inhibe el esfuerzo creador en las categorías inferiores.  Si a éstas se les confiere una responsabilidad basada en la confianza, se da origen a una adecuada conducta de relaciones humanas por parte de los superiores y empleados.


De compromiso: los empleados se comprometerán a respaldar las políticas y/o programas que ayudaron a crear con su "participación".

 LA ACCIÓN POR PARTICIPACIÓN

  * En toda acción por participación lo más importante es que los individuos evolucionen favorablemente, aprendan, cambien positivamente y no que sólo se limiten a cumplir con eficiencia las decisiones adoptadas.

   * Un elemento fundamental en cualquier tipo de relaciones humanas básicas es el "respeto por la persona".

   * La igualdad intrínseca de los hombres es un principio que debe destacarse.  Sin considerar las diferencias individuales en materia de capacidad o de rangos de personalidad, se considera que las personas -tomadas como individuos- merecen por igual el respeto y la consideración de los demás.

   En la acción de grupo por participación este "concepto de igualdad" se expresa en los sentimientos de interés colectivo por el "crecimiento" de todos los miembros del grupo.  El sujeto es emergente de una trama de vínculos, de interacción, es protagonista y determinante de lo histórico y social. De  dónde emerge?  Emerge  en una trama hecha por relaciones sociales, se relaciona con el sector de la realidad con la cual opera y a través de ella se concibe.

El individuo insertado en un grupo como ámbito e instrumento de aprendizaje y tarea

Consideramos aquí, el aprendizaje -como un aprender-aprendiendo- es la apropiación instrumental de la realidad para transformarla. Toda aquella resistencia al cambio será un obstáculo epistemológico (acceso al conocimiento), es la propia historia del sujeto la que genera el obstáculo.  Queda entonces como tarea "el trabajar los modelos de aprendizaje", o sea, re-significar las matrices, las interacciones, en la manera de relacionarse con los otros ya sea para posibilitar o limitar al sujeto-mundo externo.

El abordaje consiste en tener en cuenta ese par contradictorio: sujeto-mundo externo, grupo interno-dinámica, necesidad-satisfacción. Frente a determinadas necesidades se plantean "objetivos". Este es uno de los conceptos de la tarea.  El "yo" pasa  a ser "nosotros", y por ende comunicación, interacción, "anticipación del otro".

En todo grupo hay constantes: espacio y tiempo, hay articulación de dos planteos: explícito e implícito en una tarea.  Hay un objetivo-tarea. 

A medida que la acción adquiere más el carácter participativo, los miembros demuestran un mayor interés en los sentimientos por los demás y un mayor interés en los problemas y los objetivos; todo lo cual permite una mayor amplitud en la participación y el crecimiento de "todos" los miembros del grupo.

   * Una "comunidad laboral democrática" se hace efectiva cuando se tiene la libertad de "participar" y cuando se tiene la comprensión y las habilidades necesarias para ello.

** Desarrollar las habilidades y crear la motivación para participar es tan                               
importante como el "derecho" de participar.


"El hombre se convierte en un participante efectivo cuando se interesa y                                  
comprende el proceso individual, grupal y social".


** La acción de grupo por participación se basa en la confianza                                   
en la capacidad de la gente para aprender las habilidades que                                
requiere el determinar objetivos, elegir actividades y evaluar  las propias                   
acciones.

   * La participación permite adquirir las habilidades necesarias para alcanzar un adecuado sistema de trabajo democrático.


** Cuanto más participa la persona en cualquier proyecto o                                                 
acción tendiente a lograr un objetivo, tanto más se interesa en                                        
lograr dicho objetivo o proyecto.


** El crecimiento psicológico, social y laboral se produce a                                     
través del proceso de interacción social.


** Las decisiones tomadas por un grupo en un ambiente                                            
equilibradamente democrático son más válidas si existe la                                        
oportunidad para un libre intercambio de opiniones.


** Las personas que integran una organización llegan a tener                                             
interés y una elevada motivación cuando logran compartir las                                   
experiencias y los objetivos.

LA ACCIÓN POR PARTICIPACIÓN

*"Respeto por la persona"

*"Concepto de igualdad"

*"El individuo inserto en un grupo como ámbito e instrumento de aprendizaje"

* "Comunidad laboral democrática"
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Gestión del Conocimiento (definición)
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