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El Cambio Organizacional

El cambio organizacional es una alteracion significativa de
algun componente o aspecto de la organizacidon, como su
estructura, tecnologia, cultura o procesos. Rara vez ocurre
en el vacio; es una respuesta a fuerzas dinamicas del
entorno que exigen adaptacion y evolucion continua.



Fuerzas que Impulsan el Cambio

Fuerzas Externas Fuerzas Internas

Provienen del entorno y obligan a la organizacion Se originan dentro de la organizacion:

a adaptarse: _ . _
Nuevas estrategias directivas

Naturaleza del mercado - Cambios en la fuerza laboral
Avances tecnolbgicos . Problemas de desempefio
Condiciones econdmicas . Obsolescencia tecnoldgica
Factores politico-legales . Ineficiencia de procesos

Cambios socioculturales



Fuerzas Externas del Cambio
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Mercado

Cambios en preferencias de
consumidores, nueva
competencia global, fusiones
y adquisiciones en el sector.

U

Tecnologia

Avances disruptivos como IA
y automatizacion que
obligan a adaptar procesos y
modelos de negocio.

Economia

Recesiones, inflacion y
cambios en tasas de interés
que impactan demanday
costos.



Mas Fuerzas Externas

Factores Politico-Legales

Nuevas leyes, regulaciones gubernamentales
ambientales, laborales y fiscales, ademas de acuerdos
comerciales internacionales que redefinen el marco
operativo.

Factores Socioculturales

Cambios en valores sociales, demografia, estilos de
vida y expectativas de la fuerza laboral, como la
demanda de mayor flexibilidad y propdsito en el
trabajo.




Fuerzas Internas del Cambio

Nuevas Estrategias

Un cambio en la alta direccion
puede traer una nueva vision,
mision o estrategia que requiera
realineamientos

organizacionales profundos.

Fuerza Laboral

Una fuerza laboral mas diversa,
educada y con diferentes
expectativas exige cambios en
politicas de recursos humanos y
estilos de liderazgo.

Problemas de Desempeno

Baja productividad, caida en
ventas, alta rotacion o conflictos
Internos son indicadores claros
de necesidad de cambio.



Elevate & )
Transform

Modelos para la Gestion del
Cambio

Gestionar el cambio implica guiar a la organizacion desde
su estado actual hacia un estado futuro deseado. Los
modelos proporcionan un marco estructurado para este

proceso complejo, ofreciendo pasos claros y metodologias
probadas.




Modelo de Kurt Lewin

Las 3 Etapas del Cambio

i

Descongelamiento

Preparar a la organizacion
para el cambio. Reducir
fuerzas que mantienen el
statu quo y crear motivacion.
Comunicar urgenciay

cuestionar creencias actuales.

I

Cambio o Movimiento

Fase de implementacion
donde se introducen nuevas
practicas, estructuras o
tecnologias. Las personas
aprenden nuevos
comportamientos. Periodo de
Incertidumbre.

Ay

Recongelamiento

Estabilizar la organizacion en
el nuevo equilibrio. Reforzar
nuevos comportamientos
mediante politicasy
recompensas para evitar
regresion.



Modelo de 8 Pasos de John Kotter

Un modelo mas detallado y prescriptivo, enfocado en el liderazgo necesario para un cambio exitoso y
sostenible en el tiempo.

01 02
Crear un sentido de urgencia Formar una coalicién poderosa

Ayudar a otros a ver la necesidad de cambio Reunir un grupo con suficiente poder para liderar
03 04

Crear una visién para el cambio Comunicar la visién

Desarrollar una vision clara y estrategias Utilizar todos los medios posibles para comunicar



Pasos 5-8 de Kotter
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Asegurar triunfos a corto plazo
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Eliminar los obstdaculos - . .
Planificar y crear mejoras visibles en el

Cambiar sistemas que socavan la vision y desempeno ("quick wins").
fomentar la toma de riesgos calculados.

N

Anclar el cambio en la cultura

Construir sobre el cambio . .
Articular la conexidon entre nuevos

Usar la credibilidad ganada para cambiar mas comportamientos y el éxito organizacional.
sistemas y politicas.



Tipos de Cambio Organizacional

Es proactivo y deliberado. Resultado de un
esfuerzo consciente para alterar el estado actual y
mejorar la eficacia. Se basa en diagndstico previo
y sigue un plan estructurado.

Ejemplos: Implementacion de sistema ERP,
programa de reestructuracion, nueva cultura
organizacional.

Cambio No Planeado

Es reactivo e imprevisto. Ocurre como respuesta a
eventos inesperados o crisis. No hay tiempo para
planificacion detallada y la organizacion se
adapta sobre la marcha.

Ejemplos: Huelga repentina, desastre natural,
quiebra de proveedor clave, pandemia global.



Cambio

Una respuesta emocional y conductual natural ante la

percepcion de amenaza. Puede ser abierta o implicita, y
representa uno de los mayores desafios en cualquier
proceso de transformaciéon organizacional.



Causas de Resistencia Individual

Habito Miedo a lo Desconocido

Las personas prefieren la comodidad de las Incertidumbre sobre el impacto del cambio en
rutinas conocidas y establecidas. habilidades, sueldo o estatus.

Seguridad Econémica Intereses Personales

Temor a perder el empleo o reducir los El cambio puede amenazar el poder, prestigio

INgresos personales. O recursos que un individuo controla.



Percepcion Selectiva

Las personas interpretan la realidad desde su propio
punto de vista, filtrando la informacién que contradice

SUS creencias establecidas.

Este fendmeno psicolégico hace que los individuos vean
solo lo que quieren ver, ignorando evidencia que podria
apoyar el cambio. Es una de las barreras mas sutiles pero

poderosas para la transformacion organizacional.




Causas de Resistencia Organizacional

Inercia Estructural

Las estructuras, reglasy
procedimientos
establecidos actuan como
un Mmecanismo de
estabilidad que se resiste al
cambio.

Enfoque Limitado del
Cambio

Un cambio en un
subsistema puede ser visto
COMO Una amenaza por
otros subsistemas de la
organizacion.

Inercia de Grupo

Las normasy la cohesion de
un grupo pueden presionar
a sus miembros para
resistirse al cambio.



Mas Causas
Organizacionales

Amenaza a la Pericia Amenaza al Poder
Establecido

El cambio puede devaluar

las habilidades y Cualquier redistribucion de

conocimientos de ciertos la autoridad en la toma de

grupos de expertos, decisiones puede ser

generando resistencia percibida como una

defensiva. amenaza por quienes

pierden poder.




Estrategias para Superar la Resistencia

Existen multiples enfoques para gestionar y superar la resistencia al cambio. La eleccidon de |la estrategia

adecuada depende del contexto, la urgencia y los recursos disponibles.

Educacion

Informar honestamente sobre
la |6gica y beneficios del
cambio

Negociacién

Ofrecer incentivos a quienes
se resisten activamente
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Participacion

Involucrar a los afectados en el
diseno e implementacion

Facilitacion
Ofrecer capacitacidon y apoyo
emocional



Educacion y Comunicacion

Informar a las personas de manera honesta y clara
sobre la I6gica y los beneficios del cambio. Ayuda a
reducir los miedos basados en informacion errénea o
rumores.

Esta estrategia es especialmente efectiva cuando la
resistencia se basa en la falta de informacidon o en
malentendidos. Requiere tiempo y esfuerzo, pero
construye una base sdélida de comprension y apoyo.




Participacion e Involucramiento

Involucrar a los afectados en el diseno e implementacion del cambio aumenta el compromisoy
reduce la resistencia.

Cuando las personas participan activamente en el proceso de cambio, desarrollan un sentido de
propiedad sobre los resultados. Es dificil resistirse a una decisidon en la que uno ha participado. Esta
estrategia requiere tiempo pero genera resultados duraderos.



Facilitacion y Apoyo

Capacitacion Apoyo Emocional Tiempo para Adaptarse
Ofrecer formacion en nuevas Proporcionar recursos para Permitir un periodo de ajuste
habilidades necesarias para el manejar la ansiedad y el estrés gradual a las nuevas

cambio. del cambio. condiciones.



Estrategias de Alto Riesgo

Manipulacién

Uso de informacién sesgada
para influir en las
percepciones. Tactica de alto
riesgo que puede danar la
credibilidad.

Cooptacion

Dar a un lider de la resistencia
un rol clave en la toma de
decisiones para ganar su
apoyo, NO POr su experiencia.

Coercion

Utilizar amenazas directas o |a
fuerza. Solo debe usarse cuando
la velocidad es esencial y el
cambio es crucial para la
supervivencia.



Desarrollo
Organizacional

Un Enfoque Sistematico para el Cambio

El Desarrollo Organizacional (DO) es un esfuerzo planeado,
gestionado desde |a alta direccidon, que abarca a toda la
organizacion para incrementar su efectividad y bienestar,
mediante intervenciones planificadas en los procesos

organizacionales.




Valores Fundamentales del DO

Confianza
Respeto
. S Fomentar un clima de confianza,
Creencia de que los individuos
{m apertura y apoyo mutuo
son responsables y desean Q<
o0 +
contribuir
i Igualdad de Poder
5% Descentralizar el poder vy la
{Th toma de decisiones
Participacién ”

JoyJ
Jo{]

Involucrar a las personas en Confrontacion

decisiones que les afectan Abordar los problemas de frente,

Nno evitarlos



Objetivos del Desarrollo Organizacional

Capacidad de Adaptacion

Mejorar la capacidad de |a
organizacion para adaptarse
a su entorno cambiante y
dinamico.

Cambio de
Comportamientos

Desarrollar la habilidad de
cambiar los propios
comportamientos
organizacionales de manera
efectiva.

Desempeno y Satisfaccion

Aumentar el desempeno
organizacional y la
satisfaccion de sus miembros
simultdneamente.



Proceso de Consultoria en DO

El Ciclo de Investigacién-Accién

Andlisis
Diagnéstico Identificar las causas
fundamentales de los problemas
Recopilar informacion sobre C)\ u/]]/lﬂ
problemas y cambios necesarios
Retroalimentacion
B Compartir hallazgos con el
o cliente para desarrollar planes
Evaluacion Necis
ccion
Medir la efectividad y comenzar ; mplementar intervenciones

el ciclo nuevamente - _
especificas para corregir

problemas
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Intervenciones en DO

Las intervenciones son acciones o actividades estructuradas disenadas para ayudar a la organizacion a
mejorar. Se clasifican en tres categorias principales segun su enfoque y objetivos especificos.




Intervenciones en Procesos Humanos

Enfocadas en Personas y Relaciones

®

Team Building

Actividades para mejorar la
cohesion y el desempeno de
los grupos de trabajo,
fortaleciendo la
colaboracion.

i

Consultoria de Procesos

Un consultor ayuda a un
cliente a percibir, entender y
actuar sobre los eventos de
un proceso organizacional.

RS

Reuniones de Confrontacion

Sesiones estructuradas para
identificar problemas
abiertamente y establecer
metas concretas de mejora.



Intervenciones Tecno-estructurales

Diseno de Puestos

302

S Redisenar los trabajos para aumentar la motivacion y la productividad mediante el

enriguecimiento del puesto.
Reingenieria

@2’) Rediseno radical de los procesos de negocio para lograr mejoras drasticas en el desempeno
organizacional.
Estructuras Organizacionales

@)

(R Implementar disenos mas flexibles como las estructuras matriciales o por equipos para mayor

agilidad.



Intervenciones en Recursos

Humanos

Sistemas de
Recompensas

Disenar sistemas
de pagoy
beneficios que
refuercen los
comportamiento
s deseadosy
alineen
Incentivos con

objetivos.

Gestion del
Desempefo

Implementar
sistemas de
evaluaciony
retroalimentacio
n como la
evaluacion 360°
para desarrollo

continuo.

Planificacion de
Carrera

Programas para
ayudar a los
empleados a
desarrollar
habilidades y
planificar su
futuroen la
organizacion.



La
Organizacion
que Aprende

Una organizacion que ha desarrollado la capacidad
continua de adaptarse y cambiar, transformando el
conocimiento en su principal ventaja competitiva.




Las Cinco Disciplinas de Peter Senge

Peter Senge argumenta que una verdadera organizacion que aprende requiere el dominio de cinco disciplinas
interrelacionadas que trabajan en conjunto para crear una capacidad organizacional Unica.

Modelos Mentales

Dominio Personal Vision Compartida

Pensamiento @ Aprendizaje en
Sistémico Equipo




Pensamiento Sistémico

La Quinta Disciplina

Es la piedra angular. La capacidad de ver el todo, de
comprender las interrelaciones complejas entre las
partes en lugar de ver solo eventos aislados.

El pensamiento sistémico ayuda a identificar patrones
recurrentes y a encontrar soluciones de alto
apalancamiento que abordan las causas raiz en lugar de los
sintomas superficiales. Es la disciplina integradora que une

a todas las demas.




Dominio Personal

El compromiso individual con el aprendizaje continuo y el crecimiento personal. Implica aclarar la
propia vision y ver la realidad objetivamente.

Las personas con alto nivel de dominio personal estan en un continuo proceso de aprendizaje. Nunca
"llegan" a un destino final. Son profundamente conscientes de su ignorancia, su incompetencia y sus
areas de crecimiento, pero también tienen confianza en si mismas.



Modelos Mentales

Suposiciones Profundamente Arraigadas

Son las suposiciones y generalizaciones que influyen en
como entendemos el mundo y actuamos. La disciplina
consiste en llevar estos modelos a la superficie, examinarlos
criticamente y estar abiertos a cambiarlos.

Los modelos mentales pueden ser simples
generalizaciones o teorias complejas. Lo importante es que
son activos: afectan lo que vemos y cOmo actuamos.




Construccion de una Vision Compartida

Imagen del Futuro Deseado

La capacidad de crear una imagen del futuro que
todos en la organizacion desean crear
genuinamente.

Compromiso Extraordinario

Una vision genuinamente compartida genera un
compromiso y un enfoque extraordinarios en toda la
organizacion.

Cuando hay una vision genuina, las personas no sobresalen ni aprenden porque se les diga que lo hagan, sino
porgue quieren hacerlo. La vision compartida es vital para la organizacion que aprende porque proporciona el foco

y la energia para el aprendizaje.



Aprendizaje en Equipo

Alineacién Discusion
Proceso de alinear y desarrollar la Presentacion y defensa de
capacidad de un equipo diferentes puntos de vista
1 2 3 4
Dialogo Resultados
Exploracion libre y creativa de ideas Crear los resultados que los

complejas miembros realmente desean



Gestion del Conocimiento

Capturar, Desarrollar, Compartir y Utilizar

La gestion del conocimiento es el proceso de capturar,
desarrollar, compartir y utilizar eficazmente el
conocimiento organizacional. Es fundamental para que
una organizacion pueda aprender y adaptarse
continuamente.



Tipos de Conocimiento Organizacional

Conocimiento personal, dificil de formalizary
comunicar. Incluye intuicion, know-how y
experiencia acumulada.

Es el conocimiento que reside en la mente de las
personas y que es dificil de transferir a otros de
Mmanera explicita.

Conocimiento Explicito

Conocimiento que puede ser articulado,
codificado y almacenado en medios como
documentos, manuales o bases de datos.

Es facil de procesar, transmitir y almacenar de
manera sistematica en la organizacion.



Convertir Conocimiento Tacito en Explicito

Tecnologias de Informacién

Cultura de Colaboracion .
Implementar intranets, bases de datos y

Fomentar un ambiente donde las personas plataformas que faciliten la captura y distribucion
compartan libremente su conocimientoy del conocimiento.
experiencias.

Lecciones Aprendidas

Comunidades de Prdctica o
Establecer procesos para el aprendizaje post-

Crear grupos de personas que comparten un interés proyecto y la documentacion de experiencias.
comun y aprenden unos de otros regularmente.



Sintesis: Gestion del Cambio y DO

La gestion efectiva del cambio organizacional requiere comprender las
fuerzas que lo impulsan, aplicar modelos estructurados, superar la
resistencia con estrategias apropiadas, e implementar intervenciones de
desarrollo organizacional.

Una organizacidon que aprende, que domina las cinco disciplinas de Senge y
gestiona eficazmente su conocimiento, esta mejor preparada para navegar
el cambio continuo y prosperar en entornos dinamicos y competitivos.

3 8 5

Etapas de Lewin Pasos de Kotter Disciplinas de Senge
Descongelamiento, Para un cambio exitoso Para la organizacion
Cambio, y sostenible qgue aprende

Recongelamiento
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Gestion de la Diversidad, Equidad e Inclusion (DEI)

La gestion de la Diversidad, Equidad e Inclusion va mas alla del simple cumplimiento normativo o de las
cuotas de representacion. Se trata de un cambio cultural profundo que transforma la manera en que las

organizaciones operan y crean valor.



Los Tres Pilares de DEI

Diversidad

La presencia de diferencias

dentro de una organizacion:

raza, género, etnia, edad,
orientacion sexual, religion,
discapacidad, origen
socioecondmico, formacion
académica y diversidad de
pensamiento.

Equidad

El trato justoy la
Imparcialidad en los
procesos. Reconoce que
existen barreras sistémicas y
gue diferentes individuos
pueden necesitar distintos
niveles de apoyo para tener
el mismo acceso al éxito.

Inclusion

El esfuerzo activo por crear
un ambiente donde todas las
personas se sientan
valoradas, respetadas,
apoyadas y bienvenidas,
permitiéndoles participar
plenamente y ser su yo
auténtico.



Creacion de Culturas
Inclusivas

Una cultura inclusiva se logra cuando la diversidad no solo
esta presente, sino que es aprovechada estratégicamente.
Requiere varios elementos fundamentales:

Liderazgo comprometido desde la alta direccidon

Politicas equitativas en reclutamiento, promociones y
compensacion

Espacios de trabajo seguros para expresar opiniones
disidentes

Mentalidad de aprendizaje continuo sobre |los sesgos
Inconscientes
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Mejora en la Toma de
Decisiones

Equipos diversos aportan
multiples perspectivas,
reduciendo el pensamiento de
grupoy conduciendo a un
analisis mas robusto de los
problemas.

Mayor Atraccién de Talento

Las organizaciones inclusivas
son Mas atractivas para un pool
de talento mas amplioy
diverso, mejorando la

retencion.

Beneficios de la Diversidad en Equipos

Aumento de la Innovacion

La combinacion de diferentes
experiencias y puntos de vista
es un caldo de cultivo para
nuevas ideas y soluciones

creativas.

Mejora de la Reputacién

Un compromiso genuino con la
DEI fortalece la imagen
corporativa y la confianza de los
stakeholders.

Mejor Comprensién del
Mercado

Una fuerza laboral que refleja la
diversidad de los clientes
permite a la empresa entender
y satisfacer mejor sus
necesidades.



Desafios de la Diversidad

Barreras de Comunicacion

Diferencias en estilos de comunicacion, lenguaje o trasfondos culturales
pueden generar malentendidos que afectan la productividad.

Potencial de Conflictos

Las diferencias pueden llevar a desacuerdos si no se gestionan de manera
constructiva con herramientas adecuadas.

Formacién de Subgrupos

Los individuos pueden tender a asociarse con otros similares, creando
divisiones dentro del equipo que limitan la colaboracion.

Sesgos Inconscientes

Prejuicios no reconocidos pueden influir negativamente en las decisiones de

contratacion, evaluacion y promocion, socavando los esfuerzos de equidad.




El Impacto de
la
Transformaci

on Digital




Nuevos Modelos de Trabajo

La transformacion digital ha acelerado la adopcion de modelos de trabajo que rompen con el paradigma
tradicional de la oficina de 9 a 5, ofreciendo nuevas posibilidades para la organizacion del trabajo.

mm 84 P,

Trabajo Remoto Trabajo Hibrido Trabajo Flexible

Los empleados realizan sus Modelo mixto donde los Se refiere nosolo a la
tareas desde una ubicacion empleados trabajan algunos ubicacion, sino también al
fuera de la oficina central, dias en la oficina y otros de horario. Incluye horarios
generalmente su hogar. forma remota. Combina lo flexibles, semanas

Ofrece flexibilidad geografica y mejor de ambos mundos. comprimidas o trabajo por

ahorro en traslados. objetivos.



Cambio de Mentalidad en la
Gestion
De la Presencia a los Resultados

La gestion de estos modelos requiere un cambio
fundamental de mentalidad, pasando de supervisar la
presencia fisica a medir los resultados y la confianza en los
equipos.

Este enfoque requiere nuevas habilidades de liderazgo y
herramientas de gestion adaptadas al entorno digital.




Cultura Digital

Una cultura digital adopta la tecnologia no solo como una herramienta, sino como un habilitador fundamental de su estrategia

y operaciones.

&K

Agilidad y Experimentacion

Disposicion a probar nuevas tecnologias y a aprender
rapidamente de los errores sin temor al fracaso.

:&,(3
Colaboracion en Red

Fomento del trabajo en equipos multidisciplinarios y
geograficamente dispersos a través de herramientas

digitales.

O

Transparencia e Informacion

Uso de plataformas colaborativas que democratizan el
acceso a los datos en toda la organizacion.

4

Decisiones Basadas en Datos

Utilizacion de analisis de datos para informar y mejorar las
decisiones estratégicas de manera continua.



:: Sack Home Features Pricing Contact ‘

Work smarter,
together

Herramientas de
=y Colaboraci on Digital

023

Las plataformas como Slack, Microsoft Teams y Asana han
transformado la manera en que los equipos colaboran,
s a e J° permitiendo la comunicacion instantanea, la gestion de
A.Am proyectos y el trabajo asincrono efectivo.




Salud Organizacional en el Entorno Digital

El entorno digital, si bien ofrece flexibilidad, también presenta nuevos riesgos para el bienestar de los
empleados que las organizaciones deben abordar proactivamente.



Tecnoestrés: Un Nuevo Desafio

El tecnoestrés es el estrés negativo asociado con el uso de las tecnologias de la informacion y la

comunicacion. Se manifiesta de diversas formas:

AR
@

Tecnoansiedad

Miedo o aprension hacia el
uso de nuevas tecnologias,
generando resistencia al
cambio y afectando la
productividad.

Tecnofatiga

Cansancio mental o fisico
debido al uso constante de
la tecnologia, como la
conocida "fatiga de Zoom"
en videoconferencias
prolongadas.

&

Tecnoadiccion

Necesidad compulsiva de
estar conectado y utilizar la
tecnologia en todo
momento, dificultando la
desconexion.



Blurring: Desdibujamiento
de Limites

El Desafio de la Desconexion

El blurring es la falta de limites claros entre la vida laboral y
personal, lo que puede llevar al agotamiento (burnout).

El derecho a la desconexién digital es el derecho de los
trabajadores a no conectarse a dispositivos digitales de
Indole laboral durante sus periodos de descanso.




Promoviendo el Bienestar Digital

01

Politicas Claras de Conexion

Establecer horarios definidos de
disponibilidad y respeto por los
tiempos de descanso.

02

Capacitacioén en Gestion del
Tiempo

Entrenar a los empleados en
técnicas de gestion del tiempo y
el estrés en entornos digitales.

03

Cultura que Valora el Descanso

Fomentar activamente una
cultura organizacional que
reconozca la importancia del
descanso y la desconexion.



Sostenibilidad y
Cultura Empresarial




Evolucion de la Sostenibilidad

La sostenibilidad ha evolucionado de ser un tema de cumplimiento o filantropia a ser un pilar
estratégico fundamental en las organizaciones modernas.

Cumplimiento Estrategia ESG
Enfoque reactivo centrado en cumplir Integracion de criterios ambientales, socialesy
regulaciones ambientales basicas. de gobernanza en el core del negocio.
1 2 3
Filantropia

Iniciativas voluntarias de responsabilidad social
desconectadas del negocio.



El Enfoque ESG

La sostenibilidad se basa en el enfoque ESG (Environmental, Social, and Governance), que integra tres

dimensiones fundamentales:

Ambiental

Como la empresa impacta en el
medio ambiente: gestidon de
emisiones de carbono, uso de
recursos, manejo de residuos.

Social

Como la empresa gestiona sus
relaciones con empleados,
proveedores, clientes y
comunidades: practicas
laborales, DEI, seguridad.

Gobernanza

Como se gobierna la empresa:
liderazgo, auditorias, controles
internos, derechos de

accionistas, ética.



Integracion de la Sostenibilidad en la Cultura

Integrar la sostenibilidad en la cultura implica que los principios ESG guien la toma de decisiones en
todos los niveles, desde |la cadena de suministro hasta el desarrollo de productos.

La mision y los valores de la empresa deben reflejar un compromiso auténtico con la creacion de valor a
largo plazo para todos los stakeholders, no solo para los accionistas.



Empresas Socialmente Responsables

Una Empresa Socialmente Responsable (ESR) integra voluntariamente las preocupaciones sociales y ambientales en sus
operaciones comerciales y en sus interacciones con sus grupos de interés.

&

Rendicion de Cuentas

nerar Valor Compatrti . 3 .
Generar Valor Compartido Medir y reportar su desempeno ESG con la misma

Crear valor econémico de una manera que también genere rigurosidad gue sus resultados financieros.
valor para la sociedad al abordar sus necesidades y desafios.

&2
o -
Ciudadania Corporativa

Etica y Cumplimiento . .
Involucrarse activamente en las comunidades locales y

Operar con los mas altos estandares de integridad, yendo contribuir a su desarrollo sostenible.
mas alla de lo que exige la ley.



La Sostenibilidad como
Expectativa

Ya No Es Opcional

En el contexto actual, ser socialmente responsable ya no es
una opcion, sino una expectativa clave de los
consumidores, inversores y el talento.

Se ha convertido en un factor crucial para la legitimidad y
la viabilidad a largo plazo de las organizaciones.
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;Qué es la Agilidad
Organizacional?

La agilidad organizacional es la capacidad de una empresa
para responder y adaptarse rapidamente a los cambios del
mercado. Nacio en el mundo del desarrollo de software con

el Manifiesto Agil, cuyos principios se han extrapolado a
toda la organizacion.




Principios Clave de la Agilidad

Individuos e Interacciones

Sobre procesos y herramientas. Las personasy su colaboracion son el
centro del éxito.

Resultados Funcionando

Sobre documentacion exhaustiva. Entregar valor tangible es mas
importante que la burocracia.

Colaboracion con el Cliente

Sobre negociacion contractual. Trabajar juntos para crear soluciones
que realmente funcionen.

Respuesta ante el Cambio

Sobre seguir un plan. La flexibilidad y adaptacion son mas valiosas que
la rigidez.



Metodologias Agiles Comunes

Scrum Kanban

Un marco de trabajo para gestionar proyectos Un método visual para gestionar el flujo de
complejos, basado en ciclos cortos de trabajo trabajo, centrado en limitar el trabajo en progreso
llamados "sprints". Promueve |la colaboracidon de (WIP) para evitar cuellos de botella y mejorar la

equipos auto-organizados y multifuncionales. eficiencia.



Agilidad Mas Alla del Software

La aplicacion de principios agiles en areas como Marketing, Recursos Humanos o Finanzas ("Business
Agility") permite a las organizaciones ser mas receptivas y efectivas.

Marketing Agil Recursos Humanos Agiles Finanzas Agiles

Campanas iterativas que se Procesos de reclutamiento y Planificacion financiera continua
ajustan rapidamente segun los desarrollo de talento mas y adaptativa en lugar de
resultados y feedback del flexibles y centrados en las presupuestos anuales rigidos.

mercado. personas.



Beneficios de la Agilidad Organizacional

3X 40% 2X

Velocidad al Mercado Mejora en Satisfaccion Capacidad de Respuesta
Reduccion del tiempo de Aumento en la satisfaccion del Mayor rapidez en la adaptacion a
lanzamiento de nuevos cliente y del empleado. cambios del mercado.

productos y servicios.



Cultura de Adaptabilidad

Una organizacion agil requiere una cultura que la sustente.
La adaptabilidad es la capacidad de ajustar rapidamente
las estrategias, estructuras y procesos en respuesta a
nuevas informaciones o cambios en el entorno.

Se valora el aprendizaje continuo sobre el conocimiento
estatico, promoviendo la experimentacion y la mejora

constante.




Fomento de la Innovacion

Sequridad Psicolégica

Crear un entorno de seguridad psicolégica donde los empleados se sientan seguros para experimentar,
proponer ideas audaces y fracasar sin temor a represalias.

El error es visto como una oportunidad de aprendizaje, no como un motivo de castigo. Esta mentalidad
es fundamental para la innovacion continua.



Resiliencia Organizacional

La resiliencia es la capacidad de |la organizacion para absorber los impactos, recuperarse de las

adversidades y salir fortalecida de las crisis.

Empoderamiento
Transparencia Equipos con autonomia para
Comunicacion abierta y honesta @ tomar decisiones.
en todos los niveles. o<
Propdsito Compartido
&@’ Sentido de mision que actua
como ancla durante las crisis.
Flexibilidad v

Bos

Estructuras y procesos Aprendizaje

adaptables al cambio. Capacidad de extraer lecciones
de cada experiencia.



El Mundo VUCA

Vivimos en un mundo VUCA, caracterizado por cuatro dimensiones que
definen el entorno empresarial contemporaneo:

Volatil

Los cambios son rapidos, impredecibles y de magnitud variable.

Incierto

El futuro es dificil de predecir con precision.

Complejo

Multiples factores interconectados dificultan el analisis.

Ambiguo

Las relaciones causa-efecto no son claras.




Agilidad: Competencia Critica

En un mundo VUCA, la agilidad no es solo una metodologia, sino una competencia organizacional
critica para la supervivencia y el éxito.

Las organizaciones que desarrollan esta competencia estan mejor preparadas para navegar la
Incertidumbre y aprovechar las oportunidades emergentes.



Integracion de las Tendencias

Las tendencias contemporaneas no operan de manera aislada, sino que se entrelazan para crear un nuevo paradigma

organizacional.

Agilidad

Transformacidn Digital Responder rapido mediante

Adoptar tecnologias para métodos iterativos
reinventar procesos

@etgiel

DEI Sostenibilidad

Incluir diversidad y equidad en Integrar practicas responsables
la cultura y circulares



DEl'y Transformacion Digital

Sinergia Estratégica

La transformacion digital puede facilitar la inclusion mediante herramientas que permiten el trabajo
remoto y flexible, ampliando el acceso al talento diverso.

Las plataformas digitales también pueden ayudar a identificar y mitigar sesgos en |los procesos de
recursos humanos.



Sostenibilidad y Agilidad

L4 ST
Sostenibilidad Requiere Agilidad Agilidad Impulsa Sostenibilidad

Las organizaciones deben adaptarse

La experimentacion agil permite desarrollar
rapidamente a nuevas regulaciones

soluciones innovadoras para desafios

ambientales y expectativas sociales cambiantes. ambientales y sociales.



Liderazgo en la Nueva Era

Los lideres del futuro deben desarrollar competencias que integren todas estas tendencias contemporaneas:

Fundamento Etico

5

Compromiso genuino con la sostenibilidad y |la responsabilidad social.

Mentalidad Inclusiva
=

Valoracioén activa de la diversidad y promocién de la equidad.

Competencia Digital

1o

Comprension profunda de las tecnologias y su impacto estratégico.

Liderazgo Agil

Capacidad de navegar la incertidumbre y fomentar la adaptabilidad.

Vision Sistémica

Joe

Comprension de las interconexiones entre todas las tendencias.



Preparacion para el Futuro

Los futuros administradores deben estar preparados para liderar organizaciones que:

Valoren y aprovechen la diversidad como ventaja competitiva

Adopten la tecnologia de manera estratégicay humana

Integren la sostenibilidad en el core del negocio

Mantengan la agilidad como competencia organizacional fundamental

Equilibren multiples objetivos de stakeholders



Desafios y Oportunidades
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Gestionar la complejidad de multiples tendencias
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simultaneas que a veces pueden entrar en tension.

Oportunidad

Crear organizaciones mas resilientes, innovadoras y
sostenibles que generen valor para todos los
stakeholders.




Llamado a la Accion

Como futuros lideres organizacionales, es fundamental que:

01 02

Desarrollen Conciencia Cultiven Competencias

Comprendan profundamente cada una de estas Adquieran las habilidades necesarias para liderar
tendencias y su impacto en las organizaciones. en este nuevo contexto organizacional.

03 04

Practiquen la Integraciéon Lideren con Propésito

Busquen oportunidades para aplicar estos Comprometan su liderazgo con la creacion de
principios de manera integrada en proyectos organizaciones mas humanas, sostenibles y

reales. efectivas.



El Futuro es
Ahora

Las tendencias y desafios contemporaneos no son el futuro
distante, sino la realidad presente de las organizaciones. Su
capacidad para comprenderlas, integrarlas y liderarlas
determinara el éxito de las organizaciones del manana.

Estan preparados para construir ese futuro.




