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El cambio es algo que incomoda a todo el mundo!
Por este motivo, la transformacion es incluso mas
dificil de lograr, tanto para las personas como para
las organizaciones! Todos los empleados son parte
importante de todo el proceso de transformacion!
Un buen lider transmitira planes claros y pertinentes
tras colaborar con la organizacion a todos los niveles.
Estos lideres son ejemplos de transformacién que
convierten a cualquier empleado en un modelo a

seqguir.

La estrategia es la clave del éxito de cualquier
plan. Por qué? La probabilidad de fracaso es
considerable en los proyectos de gestion del
cambio y es todaviamayor en los proyectos de
transformacion. Tener una estrategia a corto, medio
y largo plazo es tan crucial como disponer de total
transparencia y capacidad de colaboracién en toda

la organizacion.

Empecemos con la idea bdsica. La transformacién es un cambio

notable con respecto a la forma, la naturaleza o la apariencia de algo.

La transformacién organizacional consiste en desarrollar un plan

estratégico para la modificacién significativa de un proceso, una

cultura, un disefio, una tecnologia, un servicio, etc. Es decir, va mas alla

de un mero cambio. Me gusta pensar en ella como en una oruga

cuando se convierte en una hermosa mariposa. Siempre y cuando

se haga bien. Cuando una empresa pasa por una transformacion,

puede ser a menor o mayor escala, y si la estrategia no es clara o no

se comunica bien, la gente tendra ideas muy diferentes sobre lo que

esta implica. Por ello, es de vital importancia que todos los niveles

de una organizacion sepan lo que esta ocurriendo en cualquier tipo

de transformacion.



Sin embargo, eso no significa que el debate sobre
estos temas termine una vez que se hayan creado
o modificado en el sitio web y otros materiales
corporativos, sino que deberian constituir una parte
integral de cualquier organizaciéon. Los valores
fundamentales son una parte esencial de la cultura
de la empresa y deben ser un maximo de 6 para
que sean faciles de recordar. También deben ser
algo en lo que toda la organizaciéon crea y apoye.
Por qué? Constituyen la esencia de la identidad de
la empresa y deben reflejarse en todo el proceso de
toma de decisiones. Es comun tener culturas de
empresa divergentes cuando se produce una fusion
0 una adquisicion. En estos casos, las empresas no
pueden simplemente entregar al personal fusionado
un manualy esperar que todo salga bien. No obstante,

sucede con mas frecuencia de la que deberia y puede
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darlugaraimportantes problemas empresariales. Una
organizacién no debe subestimar la resistencia y el
sabotaje que puede ofrecer parte del personal al tratar
de mezclar culturas empresariales muy diferentes. No
es algo que se plantee a menudo en el debate sobre
una fusién o adquisiciéon, sin embargo, deberia ser
una prioridad fundamental evaluar si dos culturas
organizativas diferentes seran capaces de combinarse
con éxito. Aunque una fusion o adquisicién o incluso
una sociedad pueda tener sentido financiero y
competitivo, no siempre significa que sea favorable.
Hay muchos ejemplos de negocios en los ultimos 50

anos que lo demuestran.
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SIETE
CONSEJOS DE
TRANSFORMACION
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COMPROMISO COMUNICACION ~ COLABORACION ~ TRANSPARENCIA
Aunque cada organizacion tendra que

personalizar su estrategia, estos son algunos
consejos universales para que un proyecto de
transformacion sea todo un éxito!

Los siguientes 7 consejos no son excluyentes entre si,
por lo que el éxito depende del uso de todas las areas
de forma coordinada. Es propio de la naturaleza
humana querer sentir que controlamos de alguna
manera nuestras vidas! Si se ponen en practica las
7 areas destacadas que aparecen a continuacion,
todos los miembros de la organizacién tendran la
oportunidad de participar en el proceso. Esto ayudara
a evitar la posibilidad de que un empleado sienta
una pérdida de control y disminuira la resistencia a

cualquier cambio. Las personas que sienten que
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gestionan bien los cambios estaran mas abiertas a

ellos.

El compromiso debe prevalecer en toda la
organizaciéon. Un cambio regular es a menudo
bastante dificil, por lo que una transformacién
requiere un nivel mas profundo de compromiso
para que tenga éxito. Siempre lo digo, porque vale la
pena repetirlo: incluso el cambio positivo encontrara
resistencia, por lo que es vital pensar en una
estrategia de cambio a corto, medio y largo plazo.
La probabilidad de fracaso es considerable en los
proyectos de gestion del cambio y es todaviamayor

en los proyectos de transformacion.



La comunicacién debe ser simple y realizarse por
multiples canales (correo electrénico, carteles,
reuniones, charlas en grupo, ayuntamientos,
eventos, etc). Los mensajes que se comunican
deben ser comprendidos por todos los niveles de la
organizacion. En lo que respecta a las organizaciones
multinacionales, el mensaje debe entenderse en
diferentes culturas e idiomas. Lo mismo ocurre con la
mision, los valores y/o el propdsito de la organizacion,

estos no deben perderse en el proceso de traduccién.

La colaboraciéon ayuda a empoderar a las personas
y a fortalecer una organizacién. Las grandes ideas
pueden venir de cualquier persona que forme parte de
laorganizacion. Sin embargo, nunca seran escuchadas
si no se crea un canal abierto para que los empleados
expresen sus ideas y valoraciones. Parte del éxito de la
valoraciéon consiste en tener algunas normas basicas,
pero siempre asegurandose de que esté abierta a
todo el mundo. A veces incluso puede estar basada
en premios. Y mas importante aun, permite a los
empleados formar parte de la transformacion, por lo
que ofreceran menor resistencia a los cambios. Esto
puede hacerse de muchas maneras, pero al menos

una opcién debe ser andnima.

El liderazgo debe ser transparente en cuanto a
los planes de transformacion. Por qué? Ayuda a

reducir la resistencia y la pérdida de empleados que

se sienten inseguros al respecto. Es comunmente
sabido que las fusiones a menudo resultan en que
los mejores talentos abandonan una organizacién, y
lo mismo ocurre en los proyectos de transformacién.
Los empleados pueden temer que sean despedidos,
que no puedan aprender cosas nuevas y/o que no
puedan adaptarse a los cambios propuestos. Esto
forma parte de la comunicacion abierta y debe

hacerse rapidamente y desde el principio.

Una estrategia inclusiva también ayudard a reducir
la resistencia haciendo que la gente forme parte
de la transformacién. Aquellos que se sientan
excluidos ofreceran mayor resistencia y podrian
tender a abandonar la organizacion de manera
prematura antes de dar una oportunidad al cambio.
Por ejemplo, esto podria significar que la estrategia
de formacién y desarrollo de una organizacién se
abra a todos los empleados. También resulta muy
empoderador cuando se permite que los empleados
sepan dénde se encuentran en su desarrollo y qué
necesitan aprender y experimentar para alcanzar
mejores puestos, hacer la transicion a algo diferente
en la organizacion, o tal vez centrarse en convertirse
en los mejores en lo que hacen actualmente. Algunas
organizaciones han sido bastante creativas en la

construccién de un entorno de trabajo inclusivo.



Un entorno propicio permite a los empleados
saber que son valiosos para la organizacién. No
importa cuanta planificacién haga en su proyecto
de transformacién, algunos empleados siempre
se resistiran a ella. Eso no significa que sean
necesariamente toxicos o que deban ser eliminados
de la organizacién. Por ejemplo, alguien podria
sentir que no puede aprender una nueva tarea o
habilidad requerida para su puesto actual después
de la transformacion. Un buen ejemplo es el temor
a tener que afiadir habilidades relacionadas con
datos cuantitativos. No se va a pedir a las personas
de RR.HH. que se conviertan en estadisticos, sino
que comprendan y puedan utilizar los datos de los
diversos sistemas de RR.HH. y gestion de talento en
lugar de confiar Unicamente en analistas selectos de

RR.HH. y/o Tl para hacer todo el trabajo.

Hay multiples opciones para manejar este tipo de
situacién. Sin embargo, cuando se estd pasando
por una transformaciéon importante, se encontrara
con aquellos que nunca aceptaran los cambios y/o
algunos que podrian tener que ser despedidos (pero,
por lo general, esta deberia ser la Ultima opcién). El
apoyo puede brindarse de varias maneras. Puede
tener coaches (internos y externos) repartidos por
toda la organizacién para ayudar en la transicion a
todos los niveles. Una politica de puertas abiertas para

que el personal discuta las preocupaciones con el

equipo directivo sin consecuencias negativas también
puede ser extremadamente Util. No obstante, puede
haber una tendencia a manejar la resistencia tratando
de ahogarla, pero eso no sera beneficioso ni para el
empleado ni para la organizacion. La transformacion
puede ser estresante, por lo que encontrar formas de
hacer que el proceso sea divertido dentro de lo posible

ayudara a que este sea mas fluido.

La agilidad es la capacidad de moverse rapida y
facilmente. Aunque se trata de un término y una
metodologia de gestion de proyectos de uso comun
en la actualidad dentro de la tecnologia de la
informacién, el concepto basico se esta utilizando en
otras areas. Muchas personas, entre las que meincluyo,
han utilizado la palabra optimizar en el pasado. Por
ejemplo, miidea de optimizar es hacer que un proceso
sea mas facil (y con suerte mas rentable), y que no solo
beneficie alos empleados que realizan el proceso, sino
también a los socios y clientes internos y externos. La
idea no es nada nuevo. Sin embargo, el hecho de que
todos los empleados de una organizacién empiecen
a utilizar el concepto de agilidad de forma rutinaria
si que lo es. Durante la Ultima década, he estado
promoviendo la nocién de acostumbrar alagenteala
idea del cambioy a sentirse comoda con ella, ya que se
trata de una novedad importante para los empleados.
Ahora las organizaciones estan enfatizando Ia

importancia de una fuerza de trabajo flexible y agil.
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