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Prélogo

Las organizaciones actuales enfrentan grandes desafios, especialmen-
te en tiempos en los que diferentes condiciones politicas, econdmicas,
sociales, demograficas y tecnoldgicas generan un entorno volatil, de alta
incertidumbre, complejo y ambiguo. En este contexto, se requiere que
las empresas sean dinamicas, capaces de desarrollar nuevas y mejores
capacidades que les permitan enfrentar los nuevos retos, asi como re-
cuperarse rapidamente de las crisis, creciendo de manera sostenida y
generando valor para todos sus grupos de interés. Asi es como los con-
ceptos de estrategia, liderazgo, gestion de proyectos, trabajo en equipo
y cultura organizacional cobran sentido como factores clave de éxitoy
diferenciacion.

En lo que respecta especificamente a la gestion de proyectos, ve-
mos coOmo esta ha dejado de ser un area exclusiva de la ingenieria para
convertirse en una disciplina transversal que involucra posiciones, razo-
namientos y teorias organizacionales, filoséficas y humanas. La fuerza
de los proyectos esta en el logro de resultados a través de una vision
compartida, enmarcada en la estrategia, el liderazgo, el trabajo en equi-
po vy la comprension particular de la realidad. La gerencia de proyec
tos va mucho mas alla de la aplicacion de una metodologia o de una
herramienta; debe entenderse como un sinénimo de desarrollo y bien
comun. Asi mismo, el gerente de proyectos ha tenido que replantear su
rol de ente de control y se ha transformado en un estratega con enfo-
que holistico, capaz de comprender el éxito del proyecto mediante un
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enfoque de desarrollo sostenible. Mas alla de las habilidades técnicas,
el gerente de proyectos debe estar en capacidad de debatir los dilemas
éticos que trae consigo el ejercicio de la profesion, de tal manera que
las decisiones que tome sean correctas y permitan generar un impacto
positivo a través de los resultados alcanzados. Los planes de accion de
las organizaciones se hacen realidad a partir de los proyectos.

Desde esta légica, vemos como las organizaciones han enfrentado las
grandes crisis, marcadas por ciclos de crecimiento y recesion, por medio
de los proyectos. Para nadie es un secreto que la situacion derivada de
la pandemia por covid-19 no tenfa precedentes en la historia reciente de
la humanidad. Como es bien sabido por todos, una de las consecuencias
del contexto de pandemia en el mundo fue la afectacion en la economia.
Segun informes del Fondo Monetario Internacional, para los mercados
emergentes y preemergentes, la pandemia supuso una reversion en los
flujos de inversion y de cartera con pérdida de financiamiento externo
por medio de deuda, porque se ejercid presion sobre los prestatarios
menos solventes, lo que finalmente llevé a un aumento de las reestruc
turaciones de la deuda. En este sentido, organismos como la Comision
Econdmica para América Latina y el Caribe consideran que la pandemia
generd una crisis no solo sanitaria y econdmica, sino también social, y
que sus efectos se han sentido en el empleo, la lucha contra la pobreza
y la reduccion de la desigualdad.

Bajo este escenario de alta complejidad, las organizaciones debieron
enfrentar grandes retos, como la desaceleracion econdmica en Estados
Unidos y China, que trastoco las cadenas de suministro, asi como una
fuerte calda de las exportaciones, que afectd principalmente a los pai-
ses que proveian productos basicos. También al verse afectados el co-
mercio, la produccion y los mercados, aumentaron las tasas de desem-
pleo. Esta realidad, en principio desalentadora, obligd a la humanidad a
pensar en un nuevo curso de accion que le permitiera superar la crisis.
Asi, se formularon grandes proyectos conjuntos, como la invencion de
la vacuna contra el covid-19, los esquemas mundiales de vacunacion,
las estrategias de reflotamiento del tejido empresarial, la generacion de
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nuevos y mejores productos para fortalecer las economias y la apro-
piacion de nuevas tecnologias para suplir las necesidades basicas de la
sociedad.

Los trabajos de investigacion que aqui presentamos pretenden mos-
trar como la gestion de proyectos ha ido tomando protagonismo dentro
de las organizaciones, permeando la estrategia, la cultura, la estructura,
los esquemas de liderazgo, el trabajo en equipo y el desarrollo sosteni-
ble, entre otros muchos aspectos, mostrando que los proyectos cobran
sentido a la luz de la realidad de las organizaciones, entendidas como un
grupo de personas con un proposito comun.

Este libro, integrado por once capitulos y escrito por varios colabo-
radores nacionales e internacionales, entrega los resultados de distintas
investigaciones. Asi, en el capitulo 1, Moreno-Monsalve y Delgado-Ortiz
discuten sobre las teorias del liderazgo y la gestion de proyectos en un
contexto de transformacion organizacional. En el capitulo 2, Montau-
don Tomas, Pinto-Lépez y Amsler generan un conjunto de reflexiones en
torno a los usos y aplicaciones de la inteligencia artificial para la gestion
de proyectos organizacionales. Asi mismo, en los capitulos 3 y 4 se dis-
cute la vinculacion de los proyectos del Sistema General de Regalias con
los Objetivos de Desarrollo Sostenible (Basto, Acosta Velasquez y Fajar-
do-Moreno) y se plantean algunas recomendaciones para el desarrollo
de proyectos de explotacion de hidrocarburos (Zuluaga Mufios, Mora
Rojas e Infante Jaramillo). Finalmente, en el capitulo 5, Fernandez Arana
y Gimena Ramos discuten sobre la energia desde una perspectiva de
eficiencia y sostenibilidad a partir de la caracterizacion de los grupos de
intereés.

En este sentido, en el capitulo 6, Correa Camargo y Grueso Hinestro-
za realizan un analisis empirico sobre la relacion entre las declaraciones
de mision y el desempefio financiero en un grupo de empresas que co-
tizan en la Bolsa de Valores de Colombia. En el capitulo 7, Gémez Sepul-
veda y Cafidn analizan la rentabilidad empresarial desde la formulacion
de la estrategia. En el capitulo 8, Pachdn-Palacios y Velosa-Garcia pre-
sentan un caso aplicado a la formacion de lideres transformacionales
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de proyectos del futuro. Seguidamente, en el capitulo 9 se aborda la
estrategia organizacional para el desarrollo sostenible (Peregrina y Al-
varez Aros); mientras que en el capitulo 10 se describe el impacto del
covid-19 en sectores empresariales, desde una perspectiva transcultu-
ral en Estados Unidos, Brasil, México y Colombia (Alayén y Useche). Por
ultimo, el capitulo 11, de Grueso Hinestroza, Batz Lifieiro, Olis Barreto,
Serrano, Ojeda, Gomez y Pulido, presenta el caso de estudio enfocado
en documentar la experiencia de la empresa privada como motor de
construccion de paz en Colombia.

Como se puede observar, este libro recorre diferentes conceptos
que permiten gestionar proyectos en el interior de las organizaciones,
al igual que gestionar organizaciones con un enfoque de sostenibilidad,
eficiencia, rentabilidad e innovacion. Esperamos que sea de ayuda para
académicos, estudiantes y empresarios, en la comprension de las dina-
micas organizacionales, al igual que en la toma de decisiones.

Merlin Patricia Grueso Hinestroza
Nelson Antonio Moreno-Monsalve
Editores académicos



1. Incidencia de las teorias de
liderazgo y la gestion de proyectos
en los procesos de transformacién

organizacional

El contexto empresarial actual propone un ambiente general de cambio
permanente que trae consigo un sinnumero de retos organizacionales,
tecnoldgicos, econdémicos y de mercado. Las estrategias de diferencia-
cion cobran sentido, en la medida en que se implementen rapidamente
y tengan la flexibilidad de transformarse y adaptarse a las nuevas necesi-
dades. Esto constituye en un reto que pone a prueba la eficiencia de las
compafifasy la creatividad y enfoque innovador de sus dirigentes (Huang
et al., 2022).

Las capacidades de liderazgo son la base de la transformacion or-
ganizacional, en cuanto logren integrar los distintos grupos de interés,
favoreciendo el trabajo en equipo y comprometiéndolo con el objetivo
comun. En este sentido, se observa que los esquemas de liderazgo par-
ticipativo estimulan la innovacion, facilitando el cambio y la adaptacion
en el interior de las compafifas. Por su parte, la gestion de proyectos
fomenta la generacion de valor, enmarcado en la eficiencia y la eficacia,
y esto se convierte en un instrumento efectivo de transformacion para
las empresas, pues permite alcanzar victorias tempranas a la luz de las
nuevas necesidades del entorno empresarial (Su et al., 2023).

Asi, esta investigacion pretendio relacionar dos tendencias moder-
nas de gestion: las teorfas de liderazgo y los proyectos como instrumen-
to de cambio, y bajo un enfoque tedrico identificar su incidencia en los
procesos de transformacion organizacional. Con base en los hallazgos
que se logren, se busca dar respuesta a las siguientes preguntas de
investigacion:
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PI1: scual enfoque de liderazgo favorece con mayor efectividad los
procesos de transformacion organizacional?

PI2: ;como se relacionan los proyectos con los procesos de transfor-
macion organizacional?

Transformacién organizacional

La transformacion organizacional se define como un proceso de analisis
situacional en el que la empresa examina su posicion pasada, actual y fu-
tura para determinar los cambios que se requiereny plantear la ruta que
debe seguirse para lograrlos. La transformacion necesita del compromi-
so de todas las personas que hacen parte de la organizacion, comen-
zando por el apoyo inminente de la alta direccion, cuya tarea es integrar
los esfuerzos de todos sus colaboradores (Feroz et al., 2023). En este
sentido, para que exista una transformacion organizacional debe suce-
der, en principio, un cambio de comportamiento en el grupo de colabo-
radores, quienes se adaptaran constantemente a las nuevas exigencias
del entorno, fortaleciendo sus capacidades y transformando su manera
de pensary de actuar. De esta manera, se alcanzara el éxito a mediano
y largo plazo (Vogelsang et al., 2018).

En este sentido, se afirma que una empresa inicia un proceso de
transformacion organizacional por la necesidad de ajustar los comporta-
mientos, las estructuras y la tecnologia existente con las nuevas tenden-
cias del entorno. Esto le permitira mejorar su eficiencia, fortaleciendo su
desempefio; de ahi que sea un imperativo que su equipo de trabajo se
comprometa con el cambio y perciba la necesidad de evolucion. En gran
medida, la transformacion organizacional requiere adoptar estrategias
de innovacion con cambios de fondo que le permitan a las empresas
generar beneficios y posiciones distintas para competir (Nosova et al.,
2021). Asi, para que la transformacion organizacional suceda deben ocu-
rrir dos fendmenos: uno inspiracional y otro de entorno, es decir, las
personas deben estar conscientes de los cambios y de los beneficios
que esto conlleva, pero ademas el entorno de la organizacion debe ser
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el adecuado para propiciar los cambios (Gomez-Trujillo & Gonzalez-Pé-
rez, 2021).

Segun Kim (2014), transformar una organizacion implica modificar la
estructuray la naturaleza de la empresa, y no puede estar centrada Uni-
camente en cambios superficiales o adaptaciones basicas para atender
las necesidades de un contexto especifico. Para el autor, esta es la dife-
rencia entre cambio y transformacion; este Ultimo es paulatino y toma
tiempo, e incluye elementos como el comportamiento organizacional, la
cultura y las personas. Bajo esa misma idea, Thamrin (2012) afirma que
un ciclo de transformacion enfoca a las personas a buscar el bienestar
organizacional, dejando de lado el bien particular. Si la organizacion se
transforma y opera de manera eficiente y competitiva, esto redundara
en el bienestar de sus trabajadores. A esta idea el autor la denomina
conciencia organizacional.

Al definir el comportamiento organizacional como la manera de ac
tuar de las personas parte de una organizacion, se puede afirmar que el
cambio organizacional surge como consecuencia del ajuste estructural
y del replanteamiento de los modelos de negocio que originan cambios
significativos en el comportamiento de los trabajadores y en la forma
como se interpreta la realidad, pues ello genera un nuevo estado orga-
nizacional. La transformacion requiere un esfuerzo colectivo en el que
el aprendizaje continuo, la innovacion y la creatividad son caracteristicas
valiosas (Wang et al., 2023).

Desde la perspectiva del liderazgo, llevar a cabo un proceso de trans-
formacion organizacional implica dejar de lado los esfuerzos individua-
les y propiciar el trabajo en equipo; de lo contrario, no sera posible. Hay
buenos resultados de los esfuerzos fraccionados cuando se incorpora-
ran cambios con base en experiencias del pasado; sin embargo, cuando
lo que se pretende es transformar, se debe adoptar un nuevo modelo
que, por su naturaleza radical, influye en el comportamiento organiza-
cional y, por consiguiente, exige el esfuerzo conjunto de todos los cola-
boradores. Asi, el cambio se puede definir como la evolucion organiza-
cional; mientras que la transformacion implica modificaciones de fondo

19
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en la organizacion y en las personas que llevan a cabo el proceso, sean
lideres o seguidores (AliQalati et al., 2022).

Anderson y Ackerman (2001) proponen tres tipologias de cambio,
dado su nivel de complejidad: 1) de transformacion, 2) de crecimiento y
3) de transicién. La transformacion conlleva la modificacion de la esen-
Cia de las personas, sus creencias, sus valores, sus sentimientos y, en
general, de la manera como se interpreta la realidad. Por su parte, los
cambios de crecimiento afectan los procesosy la estructura en busca de
la eficiencia para fortalecer la posicion. Finalmente, los cambios de tran-
sicion son todos aquellos ajustes que surgen por los movimientos en el
rol que se desempefia. Freeman y Soete (2013) relacionan el concepto
de transformacion organizacional con el de competitividad e innovacion.
La transformacion surge a partir del desarrollo de procesos de innova-
cion que involucran el conocimiento, la experiencia y las capacidades
organizacionales.

Desde el punto de vista de la gestion organizacional, la diferencia
entre cambio y transformacion radica en que el cambio les muestra a los
colaboradores qué se quiere lograr, es decir, traza la ruta hacia el objeti-
vo comun; entre tanto, la transformacion acompafia al cambio, desde un
enfoque filosofico, dando a los colaboradores los marcos de referencia
y los modelos de comportamiento que permiten fortalecer la cultura
organizacional, alineandola con los intereses de la organizacion. Asi, se
puede argumentar que el cambio (acciones a corto plazo) se centra en
la eficiencia de los procesos y en el aseguramiento de la calidad de los
resultados; por su parte, la transformacion (acciones a largo plazo) pro-
pende hacia la gestion de la actitud mental de los colaboradores frente
a la manera como se entiende la realidad organizacional, se toman de-
cisiones y se aborda el trabajo. Los cambios ponen el relieve en ganar
y se enfocan en un momento de tiempo especifico; la transformacion
hace hincapié en saber por qué se gana convirtiéndose en un proceso
continuo (Armstrong & Qi, 2020).
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Teorias de liderazgo

Seguin Serranoy Portalanza (2014), a lo largo del tiempo se han plantea-
do diferentes teorias sobre liderazgo; algunas de las cuales se han cen-
trado en explicar la figura del lider y su interacciéon con el entorno. Otras,
por el contrario, estan enfocadas en determinar las caracteristicas que
distinguen los procesos correctos de liderazgo. En este sentido, Lussier
y Achuan (2016) presentan tres niveles en los que se puede clasificar el
estudio de las teorias sobre liderazgo: andlisis individual, analisis grupal
y analisis organizacional. La tabla 1.1 presenta estos tres niveles de lide-
razgo y las teorfas asociadas con ellos.

Tabla 1.1. Niveles y teorias de liderazgo

Nivel de analisis Teorfa de liderazgo
Individual De rasgos

De liderazgo cultural

Grupal De comportamiento
Situacional
Organizacional Transaccional

Transformacional

Fuente: elaboracion propia a partir de Lussier y Achuan (2016).

Teoria de rasgos

D'Alessio (2017) sefiala que la teoria de rasgos surgié a principios de
la década de 1920 y se considera uno de los primeros estudios sobre
liderazgo. En esta se establecen las principales caracteristicas que distin-
guen a un lider y que justifican la efectividad de sus acciones. Asi, Lussier
y Achuan (2016) definen los rasgos como las caracteristicas personales
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que distinguen a un lider; por su parte, Geli (2017) establece que la teo-
ria de rasgos se sustenta en que los lideres poseen caracteristicas de
personalidad que los hacen sobresalir y que los diferencian de quienes
no lo son. Desde este enfoque, se puede ver al lider como una persona
que adquiere estatus, en la medida en que demuestra sus capacidades
ayudando de esta manera a sus seguidores a alcanzar sus metas.

La teoria de los rasgos establecid que el liderazgo es algo innato y
gira en torno a ocho caracteristicas distintivas de la persona: inteligen-
cia, agudeza, intuicion, responsabilidad, iniciativa, persistencia, autocon-
fianza y sociabilidad. Posteriormente, otros estudios han completado
esta lista de rasgos agregando la orientacion hacia al logro, el espiritu
cooperativo, la tolerancia y la influencia, dejando de lado la inteligencia y
agudeza de su la lista original (Rabouin, 2013). Sin embargo, varias inves-
tigaciones han descartado la premisa basica de la teoria de rasgos, en la
que se afirma que una persona debe poseer determinado conjunto de
rasgos para convertirse en un buen lider (Yukl, 2008).

Por lo tanto, los estudios basados Unicamente en 0s rasgos ignoran
las interacciones entre los lideres y los integrantes de sus equipos de
trabajo (Robbins et al.,, 2017), porque han dejado de lado que el liderazgo
no es innato o exclusivo de un grupo poblacional, sino que es suscepti-
ble de ser desarrollado en ambientes propicios que permitan la practica
y fortalecimiento de las caracteristicas (Serrano & Portalanza, 2014).

Para Yukl (2008), la importancia de cada uno de estos rasgos de-
pende de las circunstancias. Una persona no se convierte en lider por
tener una combinacion de rasgos, aunque esto le puede dar una ventaja
importante. Un lider debe tener afinidad con los objetivos y metas de
sus seguidores, y ello aumentara el indice de eficacia de sus acciones.
De esta manera, un lider con determinados rasgos podria ser eficaz en
determinadas situaciones, pero ineficaz en otras; asi mismo, dos lideres
con un patron de rasgos diferente podrian tener éxito en las mismas
situaciones.
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Teoria del liderazgo cultural

Livermore (2015) presenta la teorfa del liderazgo cultural, en la que se
establece que la eficacia de un lider dependera de su capacidad de com-
prender y adaptarse a una variedad de contextos culturales, integrando-
se de manera precisa a la industria global. La cultura moldea la forma en
que los lideres realizan su trabajo, lo cual requiere habilidades especifi-
cas para aplicar en los diversos escenarios interculturales. En este senti-
do, se plantean cuatro factores: 1) mejora del coeficiente cultural (CQ), el
cual esta dado por la motivacion, el interés y la confianza para perseverar
en el desarrollo liderazgo cultural; 2) conocimiento del CQ, considerado
la comprension de los valores y su aplicacion en temas politicos y econo-
micos; 3) estrategia del CQ, que se define como la capacidad para aplicar
el impulso y conocimiento para crear y desarrollar una estrategia efec-
tiva y flexible que le permita moverse cuando sea necesario, y 4) accion
del CQ, cuyo enfoque principal se da en flexibilizar el comportamiento
cuando una situacion intercultural asi lo requiera.

Teoria del comportamiento

Posterior a la teoria de los rasgos, se originaron las teorfas conductuales
del liderazgo, basandose en gran medida en el comportamiento del lider
(Geli, 2017). Segun Palomo (2015), la teorfa del comportamiento se defi-
ne en funcion de las acciones del lider, es decir, un lider sera aquel que
se comporta como tal.

En principio, la estructura inicial de esta teoria se baso en determi-
nar las categorias de conducta relevante para el liderazgo (Geli 2017),
y a partir de ahi se concluyé que la conducta del lider se caracteriza
por definir una estructura de trabajo enmarcada en roles, tareas vy la
forma como los deben desarrollar sus subordinados, con el objetivo de
cumplir las metas organizacionales. En este sentido, una de las caracte-
risticas conductuales definidas fue la consideracion, esto es, tomar en
cuenta las ideas y los sentimientos de los seguidores. Adicionalmente, la
consideracion incluye comportamientos que implican confianza mutua,

23



24

DIRECCION Y GESTION DE PROYECTOS | Universidad Ean | Universidad del Rosario

respeto y calidez, que permiten mantener buenas relaciones entre el
lider y los miembros del equipo (Robbins et al., 2017).

Paralelamente, algunos estudios desarrollados por la Universidad
de Michigan determinaron que una dimension conductual debe estar
orientada a generar buen ambiente laboral para los empleados, hacien-
do hincapié en que el lider debe fortalecer las relaciones interpersonales
y hacerse cargo de las necesidades de los subalternos. Bajo esta idea, se
encuentra que una alta empatia de los lideres para con sus empleados
se asocia con una alta productividad grupal y mayor satisfaccion laboral
(Weihrich et al., 2017).

Estudios de la Universidad de lowa determinaron que dentro de las
dimensiones conductuales prevalecen tres estilos de liderazgo: 1) de-
mocratico o participativo, en el que lider consulta con sus subordina-
dos sobre las acciones y decisiones que va a tomar, fomentando asi la
participacion de los seguidores. 2) Autocratico, en cuyo estilo el lider
determina métodos de trabajo, centraliza la toma de decisiones y limita
la participacion de los seguidores. El lider ordena y espera cumplimien-
to, es dogmatico y positivo, y dirige mediante su capacidad para negar u
otorgar recompensas Yy castigos. 3) Laissez-faire, el cual da libertad para
tomar decisiones y cumplir con la labor asignada (Weihrich et al., 2017).

Teoria situacional

Otro de los enfoques del andlisis grupal es la teoria del liderazgo situa-
cional. Aguf el estilo 6ptimo de liderazgo esta en funcion de la situacion
en la que se ejerce, en otras palabras, la teoria situacional se basa en
un supuesto Unico: el contexto condiciona el estilo de liderazgo. Bajo
este nuevo enfoque se determind que el tipo de liderazgo que se debe
utilizar con una persona o un grupo de seguidores depende del grado
de madurez de los seguidores que el lider intenta influenciar (D'Alessio,
2017).

En este sentido, la teoria situacional establece el estilo de lideraz-
go dependiendo del grado de direccion y control que ejerce un lider,
enfocandolo en el comportamiento directivo o en el nivel de apoyo o
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estimulo que se les da a los colaboradores. Por consiguiente, en la me-
dida en que el lider define el rol del colaborador, especificando el qué, el
cuando y el como se debe hacer la tarea, se identifica mas con un com-
portamiento de direccion; por el contrario, cuando se escucha, se moti-
va y se implica a los trabajadores en el proceso de toma de decisiones,
Se acerca mas a un comportamiento de apoyo (Palomo, 2015). Entonces,
la organizacion tiene una mayor probabilidad de operar con eficacia si el
lider puede ajustar su estilo de liderazgo a las exigencias de la situacion
administrativa, con el fin de que la personalidad sea coherente y precisa,
y las medidas sean cuidadosamente desarrolladas para situaciones es-
pecificas (Madrigal-Torres, 2017).

Teoria transaccional

Geli (2017) define esta teoria como un estilo de liderazgo enfocado en
una serie de intercambios o transacciones entre el lider y sus seguido-
res, tendiente a otorgar recompensas por el buen desemperio del equi-
PO, 0 a castigar cuando los resultados obtenidos no son los esperados.
El lider transaccional antepone sus necesidades a las de sus colaborado-
res. Este estilo de liderazgo privilegia los intereses individuales sobre los
grupales y deja de lado el enfoque de trabajo en equipo para alcanzar el
objetivo comun. En este sentido, los pilares del liderazgo transaccional
son el premio o castigo, dependiendo de la calidad de los resultados
alcanzados.

Teoria transformacional

Para Phaneuf et al. (2016), el objetivo del liderazgo transformacional es
el cambio y la mejora continua del desempefio individual y grupal. Bass
y Riggio (2010) argumentan que este estilo de liderazgo fomenta el apo-
yar a los seguidores para progresar y desarrollar también en ellos com-
petencias de liderazgo que respondan a las necesidades de todos los
integrantes de los equipos de trabajo, al empoderar y comprometer a
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los trabajadores con los objetivos organizacionales para alcanzar el bien
comun (Mitra, 2013).

En ese orden de ideas, el enfoque transformacional define al lider
como un visionario y estratega que logra marcar el rumbo de sus se-
guidores, a la vez que los anima y apasiona con el propdsito comun,
fortaleciendo los lazos del trabajo en equipo y la colaboracion (Olley,
2021). Bajo este ideal, el liderazgo transformacional se centra en cuatro
dimensiones: influencia idealizada, motivacion inspiradora, estimulacion
intelectual y consideracion individualizada (Deinert et al., 2015).

Para Weihrich et al. (2017), los lideres transformacionales generan
una vision e inspiran a sus seguidores; también tienen una fuerte capa-
cidad para motivar y transformar la cultura de la organizacion, asi como
para establecer un clima prospero en el cual se pueden afrontar situa-
ciones de cambio organizacional. Finalmente, los lideres pueden desple-
gar comportamientos de los dos tipos de liderazgo el transformacional y
transaccional dependiendo de las acciones de los trabajadores.

Los proyectos como instrumento
de cambio

Los procesos de globalizacion han golpeado con fuerza el ambito em-
presarial y han eliminado muchas de las barreras de entrada de los mer-
cados internacionales, afectados por el ingreso de diversas formas de
productos y servicios. En este sentido, las organizaciones se han visto
en la necesidad de disefiar nuevas estrategias enfocadas en su talento
humano, la gestion del conocimiento, la calidad, el disefio y la innova-
cion. Asi mismo, se evidencia que el ciclo de vida de los productos se
hace cada vez mas corto, y ello ha obligado a las empresas a incorporar
nuevos modelos de gestion que garanticen la satisfaccion de sus clientes
a partir de propuestas diferenciadas que deben desarrollarse en plazos
mucho mas cortos (Druker, 1998). Alli es donde el enfoque por proyec-
tos toma protagonismo como impulsor de la estrategia organizacional,
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porque les permite a las compafifas adaptarse a los cambios del entorno
con alternativas flexibles, eficientes y eficaces (Kerzner, 2003).

La gestion del cambio debe ser un proceso planificado y correcta-
mente estructurado, con objetivos claros, ademas de incluir algunas he-
rramientas de seguimiento y control. En este sentido, el lider designado
debe movilizar el capital humano de la organizacién desde un estado
actual a un estado deseado, integrando el cambio de manera correcta
con la estrategia organizacional, de modo que responda de manera efi-
ciente a las necesidades del entorno (Heifetz & Linsky, 2002).

El enfoque por proyectos logra conectar la estrategia organizacional
y el gobierno corporativo generando beneficios tangibles y facilitando
los procesos de prospectiva organizacional y de toma de decisiones. En
este sentido, la gestion por proyectos se convierte en una herramien-
ta que facilita el cambio organizacional, la resolucion de problemas vy la
mejora del desempefio, aprovechando las capacidades empresariales
y propiciando el trabajo en equipo (Gupta et al., 2019). Los procesos de
cambio constante requieren un alto grado de sinergia entre los equipos
de trabajo, los cuales deben caracterizarse por su grado de compromiso
para alcanzar el objetivo comun, su experiencia y formacion, su enfoque
hacia la autogestion y el tiempo de permanencia y trabajo conjunto (Del-
gado-Ortiz et al., 2019).

Los proyectos representan cambios dentro de las organizaciones
que los ejecutan y de los distintos grupos de interés que se ven afec
tados con sus resultados; por lo tanto, es de gran importancia precisar
las expectativas de los involucrados y los efectos que tendran los entre-
gables en el entorno. En conclusion, se debe tener claridad respecto al
proposito del proyecto y alinearlo con la estrategia organizacional para
generar valor (Pefia & Batalla, 2016).

El cambio es el punto de partida para la transformacion, e incluye
elementos como la cultura, los procesos, las capacidades y la tecnologia
en el interior de las empresas. La adopcion de un modelo de gestion del
cambio es, por si mismo, un proyecto que involucra estrategia, recursos,
interesados, talento humano y estilos de liderazgo. A medida que se van
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