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ANMAT: Productos médicos–escenario internacional 

CONICET: Monitoreo de glucosa no invasivo 

USP: PRODUCTOS FARMACÉUTICOS Y NANOMATERIALES
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Mg. Viviana Trejo

El reto de gestionar el cambio 
y desarrollar el talento

Frente al cambio constante del negocio, las nuevas reglas 
del mercado, que generan reestructuraciones en los mode-
los de negocios,  las organizaciones realizan  prácticas, de-
sarrollan nuevos modelos organizacionales, promoviendo  
cambios profundos sustentables, facultando a los lideres 
para la accion en pos de una integración transversal de los 
valores deseados a traves de nuevos estilos gerenciales.

Las transformaciones culturales se logran entendiendo 
la inclusión de lo aprehendido, es decir, con la participa-
ción de todos los actores involucrados y a fin de generar 
compromiso, motivación y una red de contactos interactiva 
en pos de obtener acciones y propuestas de gestión más 
prácticas, eficientes e innovadoras y construidas en forma 
colectiva para alcanzar los objetivos organizacionales. 

Gestionar el cambio cultural, elevando los niveles de pro-
ductividad y competitividad de los colaboradores, a  través 
de la implementación de programas de capacitación, desa-
rrollo & transformación cultural donde se establezcan los 
valores organizacionales deseados y compartidos, las nece-
sidades de los equipos para alcanzar las metas individuales 
y organizacionales, impulsando el desarrollo del talento, per-
miten crear formulas únicas aplicables a cada organización. 

Las transformaciones culturales requieren ir acompa-
ñadas por modificaciones en la estructura organizacional, 
los sistemas de recursos humanos, los sistemas de control, 
como así también, los estilos gerenciales para orientar el 
comportamiento de las personas hacia la nueva cultura. 

La innovación organizacional es considerada un valor cri-
tico para la implementación de cambios, por ese motivo, 
es importante estructurar a la organización de manera que 
apoye la estrategia de innovación, con un enfoque coope-
rativo y colaborativo, aprovechando las herramientas tec-
nológicas que la empresa posee . 

Cuando las organizaciones establecen cambios a través 
del planeamiento estratégico, donde se incluye un estado 
de movimiento constante que genera el establecimiento de 
nuevos procesos y que permiten transitar por diferentes 
fases  se generan altas probabilidades de éxito del proyec-
to de transformación cultural. 

Los organigramas tradicionales en los cuales las disposi-
ciones formales son unidireccionales hacia abajo en la ca-
dena no suelen formar parte de la agenda de las grandes 
empresas. Resulta menester adaptar dichas estructuras en 
pos de una dinámica más ágil, más aún cuando el entrama-
do implica diferentes locaciones. Hoy en día la tecnología 
permite funcionar perfectamente a aquellas organizacio-
nes que cuentan con un equipo de trabajo en una localidad 
y su jefe en otra, o bien parte del equipo en un lugar y parte 
en otro. Es por ello que los gráficos, desde hace un tiempo 
ya, han comenzado a mostrar relaciones bilaterales, en las 

que una persona suele contar con un reporte local y otro 
en otra locación o incluso país. 

El desafío es interesante en términos de coordinación, 
organización y, sobre todo, comunicación. En la medida 
que los altos mandos de las empresas cuenten con un ge-
nuino convencimiento sobre estos cambios, la implemen-
tación resulta real, verdadera. De lo contrario, se corre el 
riesgo de planificar excelentes decisiones que, al momento 
de llevarlas a la práctica, chocan contra barreras de resis-
tencia. Los líderes deberán saber cómo conciliar intereses 
o prioridades que, en ocasiones, son opuestas entre una y 
otra línea de reporte.

Impulsar el desarrollo del talento 
La necesidad de mejorar permanentemente la formación 

de recursos humanos frente a la evolución de la tecnología, 
la producción y de la sociedad, y marcar así nuevos niveles 
de eficiencia y de eficacia, es una tendencia a nivel mundial. 
Las  líneas de trabajo que se vienen impulsando, están re-
lacionadas con  nuevos modos de gestionar al capital hu-
mano: Gestión por Valores, Gestión por Competencias, son 
los nuevos modelos que confluyen en las empresas ya sean 
publicas o privadas. 

La formación es un recurso clave para cambiar los para-
digmas e iniciar la transformación en la cultura organizacio-
nal, por eso se debe desarrollar y apalancar el capital huma-
no para que soporte las necesidades de cada organización.

Se debe  lograr que afloren las habilidades, actitudes y 
comportamientos que nos permitan estar motivados, dis-
puestos a cambiar y hacer que las cosas finalmente suce-
dan. Entonces, no sólo hay que alinear cada organización 
hacia estos objetivos, sino que se requiere de una funda-
mental transformación de las personas.

El primer paso es  identificar los roles y competencias 
que se necesitan desarrollar para  alcanzar los objetivos or-
ganizacionales. Para ello deben estar escritos y difundidos 
cuáles son aquellas metas y qué prioridades asignan los 
directivos a las mismas. En consecuencia, la fuerza laboral 
podrá operar en una dirección clara. 

Luego, se deberán generar programas y espacios que 
propicien una cultura que promueva la iniciativa y la inno-
vación, que fomente la integridad y el trabajo en equipo. 

Sin dudas, la verdadera transformación necesita tiempo, 
en los primeros días se tiene que ver un cambio en las ex-
pectativas, en los meses sucesivos se verán cambios en las 
actitudes y comportamientos y ello llevará a que, con los 
años, se afiance la transformación cultural. Por eso desa-
rrollar las competencias personales y preparar a los líderes 
y colaboradores para participar de este cambio es un buen 
principio.
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Asimismo, es indispensable que se evalúen los escena-
rios en los que los resultados no sean los esperados. La co-
municación es importante para explicar el porqué, el cómo, 
el cuándo, el quiénes. Pero aún habiendo expuesto una y 
otra vez la intención y los medios, no siempre se logra lo 
propuesto en un primer momento. Para ello, los líderes ac-
tuales deben poder reconocer cuáles son los puntos que 
deben mejorarse, sobre los cuales hacer foco para reinten-
tar alcanzar lo propuesto. Entonces, la creatividad se torna 
un elemento clave en los dirigentes, pero que deben poder 
expandirlo a sus equipos de trabajo como una filosofía de 
gestión. La tolerancia a la frustración va de la mano de esta 
creatividad, dado que en caso de no generar el cambio es-
perado, se debe repensar las estrategias, siempre teniendo 
en claro el norte hacia el cual se quiere dirigir la organi-
zación. Aquellas entidades que cuenten con el capital hu-
mano capaz de generar ideas de cambio, de adaptarse a 
los nuevos escenarios y llevarlos a la realidad son las que 
podrán estar a la vanguardia. Ya no resulta una limitante 
pertenecer a tal o cual industria, en vistas de que incluso 
aquellas más tradicionales han sabido generar los espacios 
de innovación necesarios para concretar sus propósitos. 

Programas de Capacitación Claves 
Los programas de capacitación estandarizados, que 

abarcan a la totalidad de la organización en forma homo-
génea, han demostrado no ser los ideales en contextos di-
versos y dinámicos. El costo de capacitar a los empleados 
es alto, por lo que si bien se lo piensa como una inversión, 
el retorno debe ser concreto y medible. Para evitar bajos o 
nulos rendimientos sobre dicha inversión, es clave cono-
cer las necesidades específicas para cada sector o departa-
mento. Luego saber a quiénes dirigir dichas herramientas. 
Son innumerables las ocasiones en las cuales se participa 
a una nómina tan amplia que se pierde el fin principal de 
la capacitación. Si, por ejemplo, se ofrecen clases de un 
idioma a algunos empleados que dominen el mismo, las 
consecuencias son negativas en varias formas. Salvo que se 
pueda adaptar el nivel de dificultad de los cursos o se esta-
blezca específicamente la razón de que ese personal asista, 
termina siendo una pérdida de tiempo, energía y dinero. 
Por consiguiente, lo que quiso ser un elemento motivacio-
nal, se transforma en una muestra de desconocimiento de 
las competencias de la fuerza laboral. 

En definitiva, la capacitación será una cuestión a ser ana-
lizada en función de la estrategia de la organización. Sin 
planificación no será más que una asignación más dentro 
del presupuesto anual. 

El cambio que viene es una “Transformación cultural ge-
neralizada y una Capacitación Especializada.”  n

Mg. Viviana Trejo: Magíster en Administración con orientación en 
Recursos Humanos (UB), Posgrado en Contabilidad, Auditoria y Tribu-
tación Internacionales (UADE), Contadora Pública y Licenciada en 
Relaciones Industriales (UADE). Docente de carreras de grado y pos-
grado y Tutora de Tesis. Autora, conferencista y expositora.  Dirige su 
propia consultora RRHH Inteligente,  especializada en Human Capital 

y lidera numerosos proyectos de consultoría en Administración, Gestión de Recursos Hu-
manos y formación gerencial en importantes empresas nacionales y multinacionales.
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Hacer clic.Tirar.Girar. 
¡Listo! Nuestro nuevo conector estéril 
sin género, es tan simple como eso.

El nuevo conector estéril  
Kleenpak® Presto es la nueva 
generación de dispositivos de 
manejo de fluidos de un solo 
uso de la gama  Allegro™, 
para mayores niveles de 
aseguramiento de la 
esterilidad.

Este conector, único y revolucionario, no tiene 
género, permitiendo una conexión estéril 
permanente entre dos flujos de fluidos para 
una amplia gama de aplicaciones 
biofarmacéuticas. Cada dispositivo se 
inspecciona en busca de defectos en la tira de 
protección y en la soldadura, y son  
individualmente numerados en serie durante la 
fabricación para una trazabilidad del 100%.

Conexiones estériles en tres pasos sencillos, 
rápidos e intuitivas: Hacer Clic, Tirar, Girar.

La transferencia de fluidos nunca ha 
sido más simple –o más segura– 
gracias a Presto.

Visite www.pall.com/presto
Para mayor información contactarse a 
ventasargentina@pall.com

Mejora Continua de Bioprocesos




