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RESUMEN

En el presente tema de investigacion estuvo orientada a analizar el clima organizacional y
sus enfoques gerenciales en la dinamica de grupos y equipos de trabajo en las
organizaciones de la actualidad, desde las perspectivas teéricas el clima organizacional, de
manera de generar una serie de criterios a seguir desde la propuesta de la investigacion.
Desde el punto de vista metodolégico, se empled fue la revisién documental y analisis
prospectivo, bajo enfoque cualitativo. Como parte de la disertacion, se plantea ante el
escenario antes descrito. Generando a una serie de lineamientos a seguir, comprende las
relaciones que se llevan a cabo entre los distintos actores de las organizaciones
constituyendo el ambiente en donde los empleados desarrollan sus actividades, los criterios
en las dinamicas de grupos y equipos de trabajo, bajo los enfoques que engloba las
organizaciones inteligentes. Se realizard una serie de recomendaciones para eliminar los
obstaculos que tengan los empleados al realizar sus actividades, mejorar la comunicacion
entre el trabajador y el jefe, reconocer al empleado cuando hace bien su trabajo y
desarrollar sus funciones.
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ORGANIZATIONAL CLIMATE AND MANAGEMENT APPROACHES IN THE
DYNAMICS OF GROUPS AND WORK TEAMS IN INTELLIGENT
ORGANIZATIONS

ABSTRACT

In the present research topic, it was oriented to analyze the organizational climate and its
managerial approaches in the dynamics of groups and work teams in organizations today,
from the theoretical perspectives of the organizational climate, in order to generate a series
of criteria to follow from the research proposal. From the methodological point of view, the
documentary review and prospective analysis were used, under a qualitative approach. As
part of the dissertation, the scenario described above is presented. Generating a series of
guidelines to follow, it includes the relationships that are carried out between the different
actors of the organizations constituting the environment where the employees carry out
their activities, the criteria in the dynamics of groups and work teams, under the approaches
that encompasses intelligent organizations. A series of recommendations will be made to
eliminate the obstacles that employees have when carrying out their activities, improve
communication between the worker and the boss, recognize the employee when he does his
job well and develop his duties perform his functions.

Keywords: Organizational Climate, Management, Management Approaches, Group
Dynamics, Work Teams.
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INTRODUCCION

En el siglo XXI, las organizaciones
enfrentes grandes cambios significativos
que permiten desarrollar diferentes
competencias en los equipos de trabajo
que integran las organizaciones. El ser
humano ha sido catalogado como el
principal activo de una organizacion,
colaborando con sus esfuerzos vy
capacidades para alcanzar los objetivos
que permiten el desarrollo de wuna
organizacion productiva y competitiva.
El capital intelectual se convierte en el
elemento generador de riquezas Yy
progreso de una  organizacion.
Actualmente, los enfoques gerenciales
han destinado una mayor atencion a la
tecnologia del conocimiento como factor
de  produccion  Barcel6  (2011),
considerando al personal como un ente
pensante que contribuye a la ventaja
competitiva de las organizaciones
inteligentes.

Una organizacion inteligente
desarrollard la capacidad de aprender,
adaptarse y cambiar continuamente hasta
lograr ventajas competitivas. Robbins &
Coulter, (2010); es fundamental que
estas organizaciones tengan un solido
desarrollo en sus diferentes niveles y
areas para atender esfuerzos internos que
fortalezcan sus competencias y generen
una cultura de aprendizajes, a todos los
individuos  que  integran  dichas
organizaciones, que les permitira
responder competitivamente a los retos
del entorno organizacional (Llano,
2009).

Es  importante  considerar el
aprendizaje en el campo de la
administracion ha cobrado un importante
papel para enfocar acciones gerenciales
hacia la  innovacidn,  estrategia,
productividad, toma de decisiones Yy

cambio organizacional, Garzon & Fisher,
(2008). Aprender es una actividad
cognitiva y de procesos de informacion
permanente, Alcover & Gil, (2002),
donde involucra a cada miembro de la
organizacion y se conjuga en un proceso
colectivo entre los grupos y la misma
organizacion.

En este ensayo escrito se hace un
bosquejo de algunos puntos relevantes: el
clima organizacional; la identificacion de
lo que es una organizacion que aprende;
las caracteristicas de la organizacion
inteligente 'y su relacion con el
aprendizaje, sus enfoques gerenciales, y
las dinamicas de grupos en los equipos
de trabajo, asi como las consideraciones
para enfocar un disefio estructural y de
gestion de habilidades gerenciales
adecuado en su funcionamiento en las
organizaciones inteligentes. Ademas,
este ensayo pretende orientar los
contextos tedricos actuales hacia futuras
investigaciones relacionadas con algunos
de los aspectos tratados, y para ser
retomados en actividades académicas
sobre esta tematica, que dara resultados
favorables en las organizaciones del siglo
XXI.

FUNDAMENTACION TEORICA

Clima organizacional

Chiavenato (2012), arguye que el
clima organizacional puede ser definido
como las cualidades o propiedades del
ambiente laboral que son percibidas o
experimentadas por los miembros de la
organizacion y que ademas tienen
influencia directa en los
comportamientos de los empleados.

Por otro lado, Goncalves (2000),
expone que los factores y estructuras del
sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcion a las
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percepciones de los miembros. Este
clima resultante induce determinados
comportamientos en los individuos y
dichos comportamientos inciden en la
organizacion y en el clima, y asi se
completa el circuito.

El clima organizacional para Garcia
(2003), representa las percepciones que
el individuo tiene de la organizacion para
la cual trabaja y la opinion que se ha
formado de ella en términos de variables
o factores como autonomia, estructura,
recompensas, consideracion, cordialidad,
apoyo, apertura, entre otras.

Las anteriores definiciones permiten
establecer que el clima organizacional es
la identificacién de caracteristicas que
hacen los individuos que componen la
organizacion y que influyen en su
comportamiento, lo que hace necesario
para su estudio, dar respuesta a los
lineamientos gerenciales y la
consideracién de componentes fisicos y
humanos, donde prima la percepcion del
individuo dentro de su contexto
organizacional.

Herramientas 0 métodos de
diagnostico del clima organizacional
Para Méndez (2006), la medicion del
clima organizacional a través de
instrumentos, se orienta hacia la
identificacion y el andlisis de aspectos
internos de caracter formal e informal
que afectan el comportamiento de los
empleados, a partir de las percepciones y
actitudes que tienen sobre el clima de la
organizacion y que influyen en su
motivacion laboral. En este orden de
ideas, el objetivo de la medicion es hacer
un diagndstico sobre la percepcion y la
actitud de los empleados frente al clima
organizacional especificamente en las
dimensiones que elija el investigador; de
tal modo, que se puedan identificar
aspectos de caracter formal e informal

que describen la empresa y que producen
actitudes 'y percepciones en los
empleados, que a su vez inciden en los
niveles de motivacion y eficiencia.

Con estos resultados, el propdésito es
recomendar acciones especificas que
permitan modificar sus conductas para
crear un clima organizacional que logre
mayores niveles de eficiencia 'y
cumplimiento de metas por la accion del
recurso humano.

Para Brunet (1987), la investigacion
del clima organizacional a través de
cuestionarios como instrumento de
medida, se desarrolla generalmente
alrededor de dos grandes temas: Una
evaluacion del clima organizacional
existente en las diferentes organizaciones
(estudios comparativos). Un anélisis de
los efectos del clima organizacional en
una empresa en particular (estudios
longitudinales).

Segun Brunet (1987), la mayor
parte de los cuestionarios utilizados se
distinguen por tener ciertas dimensiones
comunes, a saber: el nivel de autonomia
individual que viven los actores dentro
del sistema, el grado de estructura y
obligaciones impuestas a los miembros
de la organizacion, el tipo de recompensa
o0 de remuneracion que la empresa otorga
a sus empleados y la consideracion, el
agradecimiento y el apoyo que un
empleado recibe de sus superiores.

Enfoques gerenciales

Los nuevos enfoques son de vital
importancia para las organizaciones
debido que representan la fuerza
necesaria para desarrollar e implementar
los cambios, permitiendo generar
habilidades para afrontar un contexto
envuelto en diversas necesidades que
puedan limitar el desarrollo de la
organizacion, ademas, que hoy en dia se
cree que las organizaciones y empresas
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del futuro serén totalmente diferentes de
las actuales, mé&s tecnologia, menos
jerarquia y mas ética.

Es por ello, que actualmente surgen
nuevos enfoques gerenciales que le
permiten adaptar a la organizacion un
entorno cambiante, competitivo y que le
permita desarrollar alianzas estrategias
ya que en la nueva era de negocios las
organizaciones compiten en un mercado
global y solo los que se preparan con una
alta perspectiva son los que estan
encaminados a un desarrollo sostenible.
El investigador (2022).

Dindmica de grupos y equipos de
trabajo

El término “dindmicas de grupo” se
refiere a las interacciones entre personas
que hablan entre si en un ambiente
grupal. Las dinamicas de grupo pueden
estudiarse en ambientes empresariales,
de voluntarios, académicos y sociales.
Siempre que hay tres 0 mas personas
hablando juntas o interactuando, hay
dinamicas de grupo. Puede aprenderse
mucho mediante la observacion. Si en un
grupo (cualquier grupo), uno permanece
callado y en segundo plano, empezara a
observar que surgen ciertos patrones de
comportamiento. Habrd por lo menos
una persona que tienda a asumir el
liderazgo en la conversacion, ofreciendo
sus pensamientos y opiniones libremente.
Habrd por lo menos una persona que
permanezca callada o que a veces ni
siquiera parezca interesada en la
conversacion.

Existira alguien que tienda a
interrumpir a otras personas, alguien que
desea que la conversacion fluya mas
rapidamente o que quiere enfocarse a un
tema diferente. Otra persona podria
preocuparse por los sentimientos de la
gente y tratar de hacer que todos se

sientan bienvenidos. Estos son solo

algunos de los roles que la gente asume

sin siquiera pensar en ello cuando se
encuentran en un ambiente grupal.

Los roles de grupo se determinan
principalmente por una combinacion de
la personalidad del individuo y su
experiencia en ambientes grupales. Una
persona timida probablemente tendera a
permanecer en segundo plano de un
grupo. Una  persona  impaciente
probablemente tratard de hacer avanzar
la discusion. Una persona con mucha
confianza en si misma expresara mas
opiniones. Si tales roles estan mas o
menos predeterminados, se puede hacer
esta pregunta. ;Cémo pueden mejorarse
las dindmicas de grupo?

* Cada miembro debe comprender el
problema o tarea en su totalidad.
Alguien, por lo general el presidente o el
lider, debe resumir la tarea que se va a
realizar y buscar aclaracion de los
miembros para asegurarse de que todos
entienden lo que hara el grupo.

« Cada persona debe darse cuenta de
la forma en la que puede contribuir a
la solucién.

« Todos tienen talentos y habilidades
con los que nacieron o que han
adquirido. La mayoria de nosotros
tendemos a minimizar lo que
podemos ofrecer. La solucién de
problemas no es momento para ser
modesto respecto a los talentos
propios. Todas las habilidades y
talentos disponibles deben estar
sobre la mesa para que el grupo las
use en la solucion de su problema.

« Cada persona debe reconocer la
contribucion potencial de los demas.
Nuevamente, todos tienen talentos y
habilidades innatos, asi como
adquiridos mediante su educacion y
experiencia. Algunas veces
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reconocemos un talento o habilidad
en otra persona que ella misma no
reconoce. Es util animar a dicha
persona para que participe.

« Los miembros  deben  estar
dispuestos a reconocer cuando otros
miembros pudieran necesitar mas
informacion o apoyo y a ofrecer su
ayuda para que cada miembro pueda
aportar toda su contribucion al
esfuerzo.

« La negociacion es importante para el
éxito.

Las mismas diferencias que aportan
muchos talentos al grupo también traen
diferentes opiniones y percepciones. La
mejor solucion es la que sea aceptable
para todos.

Formacion de equipos
¢ QUE es un equipo?

Es un grupo con una tarea que
realizar, ya sea con participantes
remunerados o voluntarios. Es un grupo
que ha pasado cierto tiempo reunido, ya
sea en lapsos breves durante un largo
periodo o pasando un fin de semana o
mas trabajando juntos en algo.

Es un grupo que logra cohesion; la
fortaleza de un equipo radica en las
relaciones entre sus miembros. ES un
grupo con un objetivo comun cuyos
miembros tienen claro que trabajan para
alcanzar un proposito. Es un grupo cuyos
Dinamicas de grupo y formacion de
equipos 5 miembros son
interdependientes. Mientras que otros
grupos pueden reconocer las fortalezas
de cada miembro, los miembros de un
equipo se apoyan en las fortalezas de
cada miembro para lograr su objetivo.
Un equipo ideal tiene varias
caracteristicas distintivas que se agrupan
en tres &reas: sus comportamientos de

comunicacion y retroalimentacion; sus

comportamientos y conductas de cortesia

y sus formas de abordar tareas y

problemas.

Los comportamientos de
comunicacion 'y  retroalimentacion
describen la forma en la que los
miembros hablan entre si, aclaran sus
expectativas, reaccionan a sus ideas y
presentan sus percepciones y opiniones.
En un equipo ideal, los miembros:

« Solicitan ayuda de otros miembros
cuando la necesitan y no gastan
valioso tiempo esforzdndose ellos
solos.

» Se hacen comentarios positivos entre
si con mucha frecuencia porque
saben que esto motiva a sus colegas.

« Hacen observaciones negativas
cuando es necesario, pero de manera
constructiva, por ejemplo: “Frank, la
propuesta que escribiste es muy
buena, pero la seccion de evaluacién
estd algo deficiente; José ha hecho
muchas evaluaciones, tal vez él
pudiera ayudar”.

» Reciben observaciones negativas de
otros miembros sin ponerse a la
defensiva, porque saben que los
comentarios no son para insultarlos,
sino para ayudar a que el equipo
alcance sus metas.

« Apoyan a otros miembros del equipo
en tiempos de crisis, por ejemplo:
“Laura, siento saber lo de Ia
enfermedad en tu familia; por qué no
regresas a casa y yo terminaré tu
tarea”.

» Ofrecen ayuda a otros cuando han
terminado su propio trabajo. Los
comportamientos y conductas de
cortesia describen los protocolos que
los miembros han acordado como la
responsabilidad que conduce ser un
miembro del equipo. En un equipo
ideal, los miembros:
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* Son embajadores del equipo y
representan al equipo, no so6lo a si
mismos.

e Guardan una actitud abierta vy
receptiva ante todas las ideas, por
diferentes que sean de las suyas.

« Dan tiempo a otros miembros para
que expresen sus ideas Yy las
parafrasean a fin de asegurarse que
comprenden el mensaje.

« Toman turnos para hablar.

» Animan la participacion de todos los
miembros.

* No conversan en grupos pequefios
durante la discusion general porque
puede escaparseles algo importante
(y porque es irrespetuoso para los
otros miembros).

« Seconcentran en la tarea por realizar
y no participan en comportamientos
disruptivos.

« Solicitan una pausa cuando sienten
que el comportamiento de otro
miembro es disruptivo.

» Hacen de la reunién del equipo una
prioridad a fin de que la asistencia
sea consistente.

+ Empiezan y terminan sus reuniones
a tiempo para que los miembros
puedan aprovechar su tiempo
eficazmente.

« Cierran los temas y toman
decisiones.

« Al final de la reunién, resumen y
aclaran los temas tratados. Respecto
a las formas de abordar tareas y
problemas, en un equipo ideal los
miembros:

» Aceptan todo problema como un
problema de equipo y no de un sélo
miembro.

* Nunca dicen “no podemos hacer
esto”; preguntan “;coOmo podemos
hacer esto?”.

Estos aportes desarrollan parte de los
criterios necesarios para analizar la
creacion de la dinamica de grupos y
confirmacion de equipos de trabajo en
las organizaciones. De esta manera
podemos enfatizar que son de su
importancia para conocer cada uno de
estos enfoques gerenciales. El
investigador (2022).

Organizaciones inteligentes

La organizacion que aprende es una
organizacion inteligente porque centra la
atencion en gestionar la generacion de
conocimientos y desarrollar experiencias
que le permiten adaptarse
proactivamente a un entorno cambiante.
El término organizacion hace referencia
al conjunto de elementos sociales y
técnicos que se  encuentran  en
permanente interaccion con el entorno.
Rodriguez  (2004), asumiendo una
estructura coordinada que permitira
responder  ordenadamente a  las
dinamicas del cambio, ademas de
alcanzar los objetivos y metas especificas
de la entidad que lo promueve, donde las
organizaciones deben responder a los
cambios actuales del mercado.

El término inteligencia, por su parte,
se asocia con la capacidad para resolver
problemas ante cualquier situacion
presentada; va desarrollandose a través
del aprendizaje generado por las
vivencias ocurridas en su interaccion con
el medio, Escaiio & Gil (2006).

De esta manera, al asociar estos dos
términos, se comprenden las
aportaciones de Senge (1997), quien
acuiio la  expresion  organizacion
inteligente4 como un elemento sistémico
de una empresa para saber enfrentar los
cambios de un entorno volatil, turbulento
y con un alto nivel de incertidumbre.
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La caracteristica comun en este tipo
de organizaciones es la capacidad de
aprender a adaptarse, sobrevivir, y crecer
en su entorno, Lebn (2003); esto es,
contar con la cualidad de cambiar lo
tradicional hacia la mejora continua y
duradera.

Las précticas de una organizacion
inteligente involucran diferentes
perspectivas de la administracion y
reconocen un importante numero de
factores que determinan la conservacion
del aprendizaje organizacional, la
habilidad para resolver problemas, la
participacion de los empleados y el
entendimiento de las variables del
entorno. Dasgupta (2012) integra siete
variables con las cuales enmarca los
enfoques de una empresa que aprende: 1)
el aprendizaje organizacional, 2) el
aprendizaje individual, 3) el de sistemas
y procesos, 4) la cultura, 5) la memoria
organizacional para  recuperar el
aprendizaje, 6) la mejora continua, y 7)
la creatividad e innovacion.

El contexto de la organizacion
inteligente contempla la interrelacion
entre sus integrantes y las disposiciones
de la empresa y su estructura; Maddocks
(2009) distingue algunos factores
ambientales que deben ser considerados
para el desarrollo emocional de los
integrantes de la empresa, entre los que
se destacan la participacion, la
responsabilidad, la  apertura, el
reconocimiento, la  facultad de
conocimiento y la empatia. Al propiciar
estos ambientes favorables, despertaran
las capacidades para enfrentar las
situaciones de la  organizacion,
demostrando actitudes de fortaleza,
madurez, honestidad, aceptacion,
cooperacion, cordialidad, con las cuales
el proceso de interrelacion permitird un
aprendizaje constante de su entorno.

Habilidades  gerenciales en las
organizaciones inteligentes

La organizacion inteligente requiere
desarrollar e implementar una cultura
basada en el conocimiento compartido,
segn Jones, (2002), en la cual el
personal de mando posea las habilidades
para administrar los recursos
intelectuales y el talento de sus
colaboradores mediante acciones
motivacionales que los estimulen a
incrementar y comunicar sus
conocimientos.

Los cambios organizacionales en las
empresas requieren una adaptacion que
permita un verdadero desarrollo,
modificando estrategias, estructuras y
valores, lo cual implica un proceso lento,
dificil y en ocasiones traumatico; por tal
razén, deben considerarse algunos
factores involucrados en la gestion,
Porret (2010), como los siguientes:

Compromiso de la alta direccién
como ejemplo y respaldo para todos los
colaboradores de la empresa,
manifestandose en iniciativas para
planear modificaciones en aspectos
esenciales de la organizacion, conductas,
procedimientos, estrategias, cultura,
entre otros, ademas de generar acciones
de participacién y sentido de pertenencia.
Al respecto, Wegner (2000), hace
hincapié en generar un compromiso
mutuo que propicie la creacién de un
conocimiento organizacional a través de
los intercambios de aprendizajes.

Contar con un liderazgo con la
suficiente capacidad y voluntad para
ejercer un estilo adecuado a las
situaciones imprevistas.

Crear  grupos apropiados con
miembros que aseguren la aceptacién del
nuevo disefio organizacional.

Elegir el instante adecuado. Debe
realizarse en un momento donde el lider
posea control emocional (volvemos a
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enfatizar la importancia del desarrollo de
la inteligencia emocional) para hacer de
esta situacion un motivo de crecimiento
y no de recriminacion.

Es importante destacar en este punto
que el (feedback) debe realizarse lo méas
cercano posible a la consecucion o no del
objetivo. Si se trata de dar (feedback) a
un colaborador en exclusiva y no al
equipo es importante destacar que debe
realizarse de forma individual.

Es importante enfatizar que uno de los
elementos mas importantes de la
imparticion de (feedback) por parte del
lider conlleva el respeto como lider
otorgado por su equipo, ya que si no ha
generado un ambiente de respeto y
confianza no se conseguird la meta que
se anhela con todo proceso de
retroalimentacion: un mayor rendimiento
organizacional.

METODOLOGIA, MATERIALES Y
METODOS

La investigacion es de tipo
documental. Al respecto, Arias (2012),
define la investigacion documental como
“un proceso basado en la busqueda,
recuperacion,  analisis,  critica e
interpretacion de datos secundarios, es
decir, los obtenidos y registrados por
otros  investigadores en  fuentes
documentales: impresas, audiovisuales o
electronicas”.

En este trabajo, se presenta a través de
una revision de documental de
investigaciones y bibliografia
especializada, una reflexion acerca de los
aportes y criterios de investigacion
acerca del clima organizacional y los
enfoques gerenciales en la dinamica de
grupos y equipos de trabajo en las
organizaciones inteligentes.

REFLEXIONES FINALES

Es una necesidad ampliar y mejorar el
capital intelectual de una organizacion
que desee estar en situacion de
competitividad, segun Nava (2011). Una
organizacion que aprende es entonces
una empresa inteligente que cuenta con
la capacidad de expandir su crecimiento
gracias a que centra su atencién en un
aprendizaje sistémico en el cual se ven
involucrados todos los integrantes de la
organizacion, los cuales estan abiertos a
compartir sus conocimientos personales
con sus compafieros de trabajo con el fin
de encaminar sus esfuerzos al logro de
objetivos reales y construir una visién
compartida como eje motivador para
cada uno de los integrantes del equipo.

Frente a los cambios del entorno, las
organizaciones necesitan implementar
modificaciones en sus acciones de
direccion, asi como considerar la gestion
del conocimiento y permitir una cultura
de aprendizaje que favorecera la
consolidacién de la organizacion y la de
las metas de cada individuo que la
integra. El eje de toda esta labor recae en
los niveles estratégicos de la misma
organizacion. Ledn (2003), los cuales
tendran la responsabilidad de crear un
clima favorable que facilite encauzar el
aprendizaje organizativo del personal,
compartir vivencias y conocimientos,
desarrollar  habilidades, destrezas vy
actitudes que coadyuven al mejoramiento
en el desempefio, asi como la interaccién
con los comparieros de trabajo con los
cuales se lograra un aprendizaje
conjunto. Senge, (1997).

Estructurar una organizacion
inteligente requiere el fortalecimiento de
sus actividades de informacién vy
creacion de conocimiento. Soto &
Areche, (2008), para que sus miembros
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tengan la capacidad de aprender y actuar.
De esta manera se ha identificado que el
conocimiento es un factor clave para que
la organizacion inteligente aprenda a
enfrentar y adaptarse a los cambios y
situaciones de su entorno. Y lograra la
competitividad cuando se preocupe por
desarrollar el capital intelectual del
personal que colabora en la empresa, y
gestionarlo a través de un ambiente de
confianza e interrelacion continua donde
el aprendizaje sea una constante en todos
los niveles de la organizacion.

El propdsito de esta investigacion
documental, fue el de revisar los diversos
aspectos a considerar en el analisis de
una organizacion inteligente  que
aprende. Estos referentes tedricos tienen
la finalidad de establecer una
aproximacion al anélisis de cada aspecto
abordado alli donde sea necesario
profundizar en el tratamiento empirico o
se identifiquen realidades de aplicacion y
mejoras al interior de los esfuerzos
competitivos de las organizaciones
inteligentes.

El lider que posee inteligencia
emocional estd desarrollando  un
“liderazgo  transformacional”  donde
promueve el cambio alentando a las
emociones y apelando a la sensacion de
valor y de sentido de cada persona
destacando la importancia del trabajo en
equipo ya que cuando los equipos
funcionan bien los resultados laborales
no son sumativos sino multiplicativos, ya
que los mejores talentos de una persona
contribuyen a catalizar los de los demas
y terminan produciendo resultados que
trascienden con mucho el logro aislado
de cualquiera de sus integrantes. Y la
explicacion de esta faceta de la actuacion
del grupo reside en la relacion entre sus
miembros, en la quimica existente entre
ellos.

Una  organizacion  tendra la
responsabilidad de desarrollar
conocimientos  que  deberdan  ser
compartidos, entendiéndolos como una
ventaja competitiva de la empresa y sus
colaboradores quienes sentirdn un mayor
sentido de pertenencia e integracion a
medida que se les vaya permitiendo e
incentivando la difusion del
conocimiento. Al confirmar de esta
forma las creencias y actitudes de
identidad, se formaré una cultura para el
aprendizaje organizacional. Garzon &
Fischer, (2008).

Un aporte y reflexion final es acerca
del autor Peter Senge, donde sefiala que
en una organizacién inteligente los
trabajadores expanden su capacidad para
crear resultados &ptimos porque sus
patrones de conocimiento  son
experimentales y estan enriquecidos con
la interaccion colectiva de todos los
colaboradores. Comenta que una
organizacion inteligente se caracteriza
por el desarrollo de cinco disciplinas: 1)
dominio personal; 2) desarrollo de
modelos mentales; 3) implementacién de
visiones compartidas; 4) el aprendizaje
propiamente dicho y la formacion de
equipos de trabajo, y 5) el pensamiento
sistémico que las unifique.

Los grupos pueden lograr mas de lo
que puede lograr una sola persona, pero,
para ser productivo, un grupo tiene que
permanecer concentrado y saludable.
Puede hacerse una analogia entre un
grupo y un vehiculo de motor. Un grupo,
como un vehiculo, puede llegar a un
lugar més rapidamente. La mayoria de
nosotros estamos mas interesados en
nuestro destino que en el vehiculo que
nos llevara al mismo. No obstante, si no
le ponemos atencion al vehiculo,
terminard por descomponerse. Un grupo
también  requiere  combustible y
mantenimiento.
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No se puede dar por sentado a un
grupo, mas de lo que se puede dar por
hecho a un jardin o a un vehiculo.
Hacerlo asi traerd problemas. Es mucho
mejor brindar cierto tiempo y atencion a
las dinamicas de grupo de vez en cuando.
Al hacer esto, un grupo puede mantener
sus avances Yy desarrollar todo su
potencial.
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