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Prologo

¢Qué ha cambiado en la economia, la industria y las organizaciones en
el siglo XXI?

¢Como han afectado estos cambios alas personasy cémo deben adaptarse
para ser mas competitivas?

Habiendo transcurrido mas de una década después de haber iniciado
el siglo XXI, se han presentado hechos econémicos, politicos, sociales y
tecnoldgicos que hace algunos afios atras ni siquiera hubiéramos podido
imaginar.

Han sucedido hechos fundamentales que han dinamizado la gestién
organizacional en los ultimos afios, como por ejemplo, gracias a las
tecnologias de informacién y comunicacién se habla de economia
globalizada, donde existe un “mercado sin fronteras”, hay un surgimiento
del comercio electrénico y por supuesto, una organizacién virtual, se
habla de valor econémico agregado y de una gestion del talento humano
cada vez mas compleja, hoy dia la mujer ocupa alrededor del 40% de la
fuerza laboral y por supuesto, se habla de ventaja competitiva, basados
en los principios de competitividad y estrategia que hacia los afos
ochenta Michael Porter explicé. (Vidal Arizabaleta, 2005).

No hace mucho tiempo atrds se concebia que las companias
existieran para “hacer dinero”, ahora el concepto se ha ampliado
para adecuarse a los tiempos actuales, pues el concepto ahora es “los
negocios existen para satisfacer necesidades humanas”. Pero, jcudles
necesidades humanas? Las de todos los actores involucrados en la
cadena de valor. Clientes Externos o Consumidores, Colaboradores
o Empleados, Accionistas o Inversionistas, Comunidad (incluido
el gobierno) y los Socios Estratégicos que son los Distribuidores y
Proveedores o lared de proveeduria de materias primas o mercaderias
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y la red indirecta de mercadeo y ventas. (Celorio & Dines, 2006). Por
lo tanto, la velocidad de los cambios desafia nuestra propia realidad para
afrontarlos, capturarlos, comprenderlos y reinterpretarlos.

¢Por déonde empezar? Sugiero que por ampliar nuestra gestiéon del
conocimiento de manera integral, llevarla a la prictica de manera
asertiva a través del desarrollo y ejecucién de habilidades duras y blandas
(Ver Capitulo II) y, adicionalmente, complementar con actitudes de
servicio y de valor agregado que deban estar presentes en todas nuestras
interacciones personales, dentro y fuera de la organizacién.

Pero de igual forma surgen otras inquietudes:
- ¢Puedo sacar un mayor provecho a mis capacidades?
- ¢Por qué rendimos mds en unas areas que en otras?
- ¢Los genios nacen o se hacen?

- ¢Qué caracteriza alas personas con impacto y capacidad e influencia
en los demds?

Estas preguntas y tal vez otras mas han inspirado este trabajo que usted
tiene en sus manos, puesalolargo de miejercicio profesional en diferentes
organizaciones, también en mi rol de docente, formador y conferencista,
he observado la multifuncionalidad de cargos, la polifuncionalidad de
perfiles, la variedad de climas organizacionales, la diversidad de culturas,
evidenciando una carente formacién para el manejo del pluralismo y
la adaptacién al cambio, lo que me hizo reflexionar sobre mi misién al
realizar este trabajo y qué proyectaba lograr especificamente.

El resultado fue muy motivador: “pretendo entregar a la gente un libro
de consulta basica para el conocimiento y desarrollo de habilidades que
le permita en adelante, disfrutar lo que hace, otorgandole una mejor
calidad de vida y que esto tenga efecto réplica en el entorno que se
desenvuelva”.

No obstante, es importante tener en cuenta que para que una persona
sea capaz de vivir una vida de calidad, debe mezclar de manera
coherente y exitosa sus actividades personales con las profesionales,
intercambiando experiencias, anécdotas y actividades que enriquezcan
su quehacer diario.



Ruth Arroyo Tovar Capitulo I : Invitacién al éxito

Pretendo igualmente, transmitir buenasideas ala mayor cantidad posible
de personas. Una buena idea es aquella que, una vez llega a la mente
de un interlocutor, germina como semilla, reproduce frutos, se mezcla
con sus ideas previas perfeccionando sus principios, conocimiento y sus
destrezas.

Por esta razén y de alguna manera, este libro busca también, entregar
herramientas técnicas para ejecutar Habilidades Gerenciales tan
nombradas en la actualidad como parte del perfil competitivo de todo
profesional.
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Introduccion

El quehacer de los gerentes de punta esta sufriendo un profundo cambio
debido alos agigantados pasos que estd dando la tecnologia, el mercado,
los sistemas de informacién y las expectativas sociales del desempefio
empresarial. Los ejecutivos mejor preparados para sobreponerse a este
nuevo reto seran aquellos que puedan pensar con un tipo de habilidad
que por lo general no se desarrolla en las escuelas de negocios o a través
de la experiencia del gerente medio.

La tarea fundamental serd transformar una combinacién de visiones
intelectuales de caracter espacial y temporal en resultados operativos
concretos a través de una administracién flexible de los recursos fisicos,
humanos y financieros, en cualquier ambiente. Esto bien podria ser
llamado “conceptualizacién aplicada” o, simplemente la filosofia de
satisfacer necesidades humanas.

La habilidad de generar y manipular ideas es precisamente la tarea de los
grandes lideres, pues es la habilidad de universalizar el “aqui y ahora”.

La necesidad de esta inusual habilidad yace en las nuevas condiciones
internas y externas de la organizacién. Por ejemplo, la rapidez con la que
suceden los cambios es de tal magnitud, que el cambio mismo se ha vuelto
un objeto central de la atencién gerencial. Se ha vuelto mas importante
tomar decisiones correctas acerca de la direccién, la duracién y la
implementacién del cambio, que lograr eficiencia en la administracién
de operaciones estéticas. (Vidal Arizabaleta, 2005).

La mayoria de las compaiiias, incluyendo muchas con notoriedad de
estar bien gerenciadas, estidn organizadas para administrar en primer
lugar las “ideas” como materia prima de la innovacién y por ende, la
ventaja competitiva.



Las inversiones y operaciones son medidas por la eficiencia de su
desemperio a corto plazo. Sin embargo, este tipo de organizaciones
revelan su debilidad cada vez que se presenta una nueva oportunidad o
cuando un departamento sufre una adaptacién forzada.

La compania debe ser vista como un sistema holistico de recursos
fisicos, financieros y humanos en dindmica interaccién con un ambiente
cambiante. A la larga, es mas importante responder a las oportunidades
y a los problemas que obtener un control eficiente de las operaciones
actuales.

Los programas de desarrollo gerencial de hoy hacen mayor énfasis en
las nuevas técnicas de andlisis y control de dreas funcionales y en la
planificacién estratégica de utilizacién derecursos, pero seria conveniente
hasta cierto punto, dejar de lado el contenido técnico y tomar en cuenta
el papel que juega la manipulacién de ideas, la filosofia del servicio y
el impacto que tienen las personas, sus destrezas, sus habilidades, su
comportamiento y emocionalidad sobre la estrategia corporativa.

Las corporaciones que se muevan en este sentido, reforzaran su habilidad
de lidiar con el nuevo mundo de los negocios y tendran asegurada buena
parte de su éxito.



Capitulo I

Invitacion al éxito

El éxito puede ser definido de multiples formas, dependiendo del
pensamiento de quien emita su significado y de la perspectiva que se
pretenda alcanzar.

Para mi el éxito es el resultado esperado, obtenido del cumplimiento de
la misién propuesta habiendo estado centrado en lo verdaderamente
importante. Es decir, no se puede llegar a hablar de éxito sin haber
establecido previamente una misién inicial, la misma que debe contener
apartes personales, familiares, profesionales y de aporte colectivo.

Cada una de las personas tenemos una misién personal, entendiendo
por misién el motivo, propésito, fin o razén de ser, en este caso, de la
persona. Debemos descubrir cudl es e intentar llevarla a cabo. De nuestra
misién personal formaran parte muchas cosas, como por ejemplo: decidir
sobre nuestro trabajo, lo que nos hace felices, el poder elegir entre varias
opciones, a la vez, poderlas disfrutar o asumir sus propios riesgos.

A nivel organizacional, cada empresa debe tener una misién que marca
el camino por donde quiere transitar, qué es lo que hace, para qué y para
quién lo hace, cudles son sus objetivos principales, su cultura y enfoque;
y mejor alin, cdmo se proyecta para el futuro cercano y a largo plazo, con
qué recursos y utilizando qué medios o herramientas lograra estar en esa
posicién.

Esto también se aplica para un equipo, un departamento o una familia
que funcionan como grupos y que deben tener una guia para enfocar sus
diferencias en un momento dado, como también aplica para un individuo
en particular.

A nivel personal la misién se convierte en la guia que rige nuestras
vidas, es descubrir nuestros valores primordiales. Segin Stephen Covey,
nosotros no creamos nuestra misién personal, la descubrimos al meditar
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sobre las cosas importantes y nuestra proyecciéon en la vida misma,
transformandose entonces en visién. Entendiendo por visién como el
camino al cual se dirige la empresa o la persona a largo plazo y que a la
vez, sirve de rumbo para hacer orientaciones estratégicas de crecimiento
para buscar competitividad.1 (Jack Fleitman).

Estosvaloresvarian de personaapersona, por ejemplo: unapersonapuede
tener el valor de la belleza fisica, y para otra puede ser intrascendente,
la abundancia de bienes es el valor que algunas personas tienen y otras
no. Algunos ejemplos de valores imperativos son: amor incondicional,
belleza, familia, libertad, salud y sentido del humor, entre otros.

Después debemos descubrir cudles sonlos roles que cumplimos en la vida.
Estos roles pueden ser: ejecutivo, empresario, lider, padre, hijo, miembro
de una comunidad, socio de una empresa, etc. Luego debemos meditar
sobre nuestros dones y talentos, las cosas que hacemos bien, cudles son
las cosas que nos apasionan y nos llenan, las que verdaderamente nos
hace felices.

El hecho es que debemos descubrir estos factores que nos mueven en la
vida, meditar sobre ellos y hacer el enunciado de nuestra mision, la cual
tendremos que revisar dia a dia, estudiarla, cambiarla y agregar cosas
que vayamos descubriendo poco a poco.

Se debe reservar un dia para revisar la misién, ojala el dia més tranquilo
de la semana, en el cual podamos meditar y pensar sobre todas estas
cosas, revisar el enunciado y ponerlo de una manera mas acorde con
nuestra vida. El Dr. Covey menciona que su propia misién personal tiene
muy pocas palabras, pero ha sido el resultado de varios afios de trabajo.

La misién personal nos da el mapa, la ruta de nuestra existencia. Cuanta
gente anda por la vida sin saber qué hacer, ni para qué estdn aqui,
esperando simplemente la muerte, “pasando el tiempo”, mirando la vida
y preguntandose por qué algunos tienen tanta suerte. Estas personas
generalmente reaccionan a estimulos y situaciones que simplemente
aparecen en su vida al azar.

En general, hay personas que llevan mal sus relaciones personales, por
esta raz6n, simplemente reaccionan a lo que su paradigma les dicta, los
guiones de otras personas, lo que su propia historia les transmite. Esto
quebranta cualquier relacién personal que se tenga, ya que no se tiene

1  http://www. promonegocios. net/empresa/mision-vision-empresa. html
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bien clara la misién en la vida y por lo tanto, el resultado para determinar
el éxito también se verd afectado.

De otro lado, el éxito dentro de una organizacién depende de lo que se
haya podido lograr en rentabilidad y competitividad, estimado en la
revisiéon de su estrategia, estructura, procesos y comunicaciones.

Enlamentedeloscompetidoresmuchasideasestiansiendocontinuamente
adaptadas y mejoradas. Inclusive aspectos como la tecnologia puede ser
comprada por cualquiera que tenga los recursos financieros suficientes
para hacerlo. Lo que atn no se ha comprendido completamente es
que la verdadera transformacién se da en el pensamiento y actitud de
cada ser humano y en la posibilidad de contar con procesos égiles y
flexibles, manejados por equipos autodirigidos (de alto rendimiento) e
interfuncionales orientados hacia un mismo objetivo.

Es importante entonces aceptar, que el éxito de una organizacién esta
en el éxito de su gente, orientando todo su talento, inteligencia e ideas
hacia el mejoramiento de la calidad de los productos y servicios. Hay que
reconocer también que esta responsabilidad no puede recaer en unos
cuantos gerentes. La innovacién tiene que ser permanente y general esto
solo se logra con el liderazgo colectivo, el uso del talento y la creatividad
de todos los colaboradores. Esta es la Gnica garantia de supervivencia,
crecimiento y sostenibilidad de cualquier organizacion.

De manera tal que el nuevo éxito empresarial no solo depende de la
capacidad de fijar una visién, algunas estrategias y criterios, sino también
de la capacidad de movilizar a los colaboradores para la requerida
implantacién y logro, enmarcados en los principios y valores que definen
su accionar con criterios amplios que les permita responder con agilidad
a los requerimientos cambiantes de los clientes y del actual mercado
globalizado. (Planes, 2004).

La clave del éxito

Entre muchos de los factores que pueden afectar nuestra calidad de
vida, existen dos elementos cuya trascendencia y consecuencias merecen
ser definidas puntualmente: por un lado estan las emociones con sus
diferentes estados de &nimo y por otro, la imagen que tenemos de
nosotros mismos y la realidad que nos rodea.
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La influencia de estos dos factores criticos de éxito es tan grande que el
control de nuestras propias emociones, la adquisicién de convicciones
y formas de ver la realidad se vuelven utiles a través de las habilidades
basicas que toda persona debe poseer para dar un salto en su calidad de
vida a desarrollar. Pues de estas se desprenden técnicas para obtener
personas de alto rendimiento, de alto desempefio, personas exitosas
o personas identificadas como “llenas de plenitud”, que logran un
equilibrio entre las relaciones personales, afectivas y su actividad laboral
y profesional.

Hay que partir de la afirmacién de que “Nuestro éxito depende de una
serie de habilidades personales y sociales que todos podemos adquirir a
cualquier realidad”. No se puede comparar el grado de éxito que alcanzan
las personas con la cantidad de riqueza material o poder que puedan
alcanzar, puesto que es evidente que no todo el mundo puede disponer de
una inmensa riqueza material u ostentar cargos que le concedan poder.

En consecuencia con mi opinién antes descrita, una persona de éxito es
aquella que estd satisfecha consigo misma y con la vida que lleva, pero que
logra trascender entregando a su entorno toda esta experiencia de vida.

Lo que caracteriza a las personas que consiguen una mayor satisfaccién
personal y rendimiento profesional no es un coeficiente intelectual mas
alto, sino el dominio de una serie de habilidades, tales como el control
emocional, la motivacién, la empatia o la capacidad de construir y
mantener relaciones de calidad con los que les rodean.

La buena noticia es que a partir de la preadolescencia este tipo de
inteligenciallamada emocional se puede desarrollar a cualquier edad. Con
un buen plan de accién y un entrenamiento continuo cualquier persona
puede llegar a dominar las habilidades emocionales y de comunicacién
que le llevaran al éxito personal y profesional en un tiempo esperado.
Mas adelante analizaremos, de manera profunda, este tema de la gestién
emocional.

Camino al éxito

El camino al éxito lo constituye un completo plan de accién que
incluye reflexiones, andlisis cientifico, estrategia, técnicas y estilos de
comunicacién que favorezcan la consecucién de los objetivos vitales de
aquellas personas motivadas a emprender procesos de cambio.



